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A Gestao de Pessoas no Agronegocio: Proposta de Gestao e desenvolvimento
da area de Recursos Humanos

Ariany Cristina de Oliveira

RESUMO

Este trabalho de conclusao de curso explora a importancia da gestao de
pessoas no agronegocio, destacando desafios praticos e propondo solugées
para uma melhor otimizacdao dos processos administrativos. Considerando
que a propriedade, objeto de estudo, ja os possui, visa-se primordialmente
aumentar a eficiéncia da area de Recursos Humanos. A pesquisa baseia-se na
experiéncia pratica no Departamento Administrativo, onde o autor observou e
participou ativamente das praticas de gestao de pessoas em uma propriedade
rural, identificando desafios como a implementagcdo de politicas, planos e
programas essenciais para um modelo de gestao mais moderno utilizado na
maioria das empresas de demais setores. Com base nas observagoes
realizadas, propoe-se um modelo de gestdo que vise aprimorar as praticas
existentes buscando fortalecer sua cultura, mantendo a motivagao, o
engajamento, o desempenho e a satisfagao de seus colaboradores.

Palavras-chave: agronegocio; gestao; implantacao; subsistemas de recursos
humanos.

ABSTRACT

This course completion work explores the importance of people
management in agribusiness, highlighting practical challenges and proposing
solutions for better optimization of administrative processes. Considering that
the property, object of study, already has them, the aim is primarily to increase
the efficiency of the Human Resources area. The research is based on practical
experience in the Administrative Department, where the author observed and
actively participated in people management practices on a rural property,
identifying challenges such as the implementation of policies, plans and
programs essential for a more modern management model used in most
companies in other sectors. Based on the observations made, a management
model is proposed that aims to improve existing practices, seeking to
strengthen its culture, maintaining the motivation, engagement, performance
and satisfaction of its employees.

Keywords: agribusiness; management; implantation; human resources
subsystems.



1. INTRODUCAO

A gestdo dos Recursos Humanos pode ser considerada um dos pilares de
maior importancia dentro de qualquer organizacao. A eficiéncia da gestao contribui e
impulsiona para o0 sucesso dessas empresas, tornando-as cada vez mais
competitivas no mercado globalizado.

Segundo Dessler (2003), numa economia globalizada e competitiva, uma
organizagcao que busque manter-se no mercado deve apresentar algum diferencial
em relagao as outras empresas, o que significa ter uma for¢ca de trabalho altamente
comprometida e competente. No agronegocio, o cenario nao é diferente.
Atualmente, existe neste setor um crescimento mais lento na gestdo dos recursos
humanos, porém, ja reconhecido como estritamente necessario por agricultores,
agroindustrias, cooperativas rurais etc., que acreditam que as praticas de gestao,
aliadas a administragdo eficiente dos colaboradores, sdo capazes de fomentar
melhoria significativas de produtividade e qualidade nos resultados obtidos.

Fisher e Fleury (1998), definem Gestdo de Pessoas como o conjunto de
politicas e praticas definidas de uma organizagdo para orientar o comportamento
humano e as relagbes interpessoais no ambiente de trabalho. Chiavenato (1999)
define a Gestdo de Pessoas como o conjunto de politicas e praticas necessarias
para conduzir os aspectos da posigao gerencial relacionados com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo recrutamento, selecdo, treinamento, recompensas e
avaliagao de desempenho.

Desta forma, o objetivo principal deste estudo é simplificar o maior desafio dos
gestores da Fazenda ABC, situada na regido dos Campos Gerais, a saber: a
implantacdo e desenvolvimento da area Recursos Humanos através da
apresentagao de um projeto englobando os cinco subsistemas do departamento de
RH, aos gestores da propriedade.

Este breve trabalho tem a intengao de apresentar a importancia dos processos
e sua praticidade, através da base tedrica apresentada, apontando as melhorias que
contribuirdo para o melhor funcionamento do departamento de recursos humanos,
com o intuito de nortear a relagdo gerencial no que se refere ao desenvolvimento

organizacional.

2. DESENVOLVIMENTO



2.1. A Gestao do Agronegocio

O agronegécio representa um dos pilares fundamentais da economia global,
sendo o grande responsavel pela geragcdo de emprego, desenvolvimento da
economia e abastecimento do mercado alimenticio. Em 2022, a soma de bens e
servigos gerados pelo agronegocio chegou ao montante de R$ 2,54 trilhdes, ou seja,
aproximadamente 25% do PIB brasileiro. Dentre os segmentos deste setor, a maior
parcela é do ramo agricola, que corresponde a 72,2% desse valor (R$ 1,836 trilhdo).
A pecuaria, por sua vez, corresponde a 27,8%, ou R$ 705,36 bilhdes'.

O setor agricola absorve praticamente 1 de cada 3 trabalhadores brasileiros,
segundo indicadores atuais. Até o terceiro trimestre de 2023, 26,8% (28,46 milhdes)
do total de 106,16 milhdes de trabalhadores brasileiros, estavam vinculados ao
agronegocio. Desses 28,46 milhdes, 8,39 milhdes (29,5%) desenvolviam atividades
de agropecuarias primarias, 9,97 milhdes (35%) atuavam nos agrosservigos, 4,49
milhdes (15,8%) na agroindustria e 5,30 milhdes no autoconsumo (18,6%) e, por fim,
307 mil trabalhadores no setor de insumos (1,1%)?.

A gestdo deste segmento atravessa uma fase de crescimento exponencial,
onde a evolugado tecnoldgica, econdmica, ambiental e social, associadas a praticas
de gestdo de processos aplicados nas empresas e/ou industrias - envolvendo
planejamento, organizagdo, controle e direcdo dos recursos e suas cadeias
produtivas - podem ser assertivas na otimizacao da producéo, aumento da eficiéncia
e maximizagao da lucratividade.

A Gestao do Agronegdcio pode ser considerada ainda atrasada nos aspectos
acima citados, levando-se em conta os seguintes aspectos:

a) Administracéo familiar despreparada;

b) Descrenga na profissionalizagado da gestao;

c) Falta de mao-de-obra qualificada;

d) Baixo aproveitamento das ferramentas tecnolégicas para a tomada de
decisdo.

Vieira, Rodrigues e Rodrigues (Falconi, 2024), citam que mais do que a

adocao de novas tecnologias, profissionalizar o campo envolve mudangas culturais,

! Segundo dados do Centro de Estudos Avangados em Economia Aplicada (CEPEA/USP), em
parceria com a Confederagao da Agricultura e Pecuaria do Brasil (CNA).

2 Fonte: Boletim Mercado de Trabalho do Agronegdcio brasileiro, 2023 - Cepea e CNA, com base em
PNAD-C e PNAD (IBGE), RAIS e metodologia proépria.



investimentos em capacitagdo e melhoria dos processos. Também nos traz a
reflexdo da necessidade de o agronegdcio conhecer e desenvolver processos
corporativos e administrativos. No quesito, Gestdo de Pessoas, ndo € diferente. No
campo, trabalha-se com grupos de pessoas com diferentes graus de escolaridade,
experiéncia profissional, idade e géneros, e onde enfrenta-se grandes desafios,
como o incentivo aos estudos, desenvolvimento de aptiddes técnicas e envolvimento
conjunto de todas as diferentes geragdes.

Desta forma, € necessario e imprescindivel desenvolver bem a area de

Recursos Humanos para que atendam a todas as particularidades do meio.

2.2. A Gestao de Pessoas no Agronegoécio

Na visao de Chiavenato (1999), a Gestdo de Pessoas nas organizacgdes € a
funcdo que permite a colaboracgéo eficaz das pessoas — empregados, funcionarios,
recursos humanos ou qualquer denominacgao utilizada — para alcangar os objetivos
organizacionais e individuais, sendo “as pessoas” o pilar fundamental para os
resultados pretendidos em desenvolvimento, qualidade e produtividade dentro das
organizagdes. No agronegocio nao é diferente. Embora mais atrasado em processos
administrativos, existe o reconhecimento de que as pessoas sao as responsaveis
por toda a cadeia produtiva, pois executam tarefas e tomam decisdes desde o
preparo do solo até a venda do produto ao cliente.

Desenvolver processos eficientes e duradouros na area de gestao de pessoas
€ 0 caminho para impulsionar positivamente as metas desejadas, a produtividade e
a qualidade de vida no trabalho. Os autores defendem 5 pilares da gestdo de
pessoas, que existem para organizar e controlar todas as fungdes da area em forma
de subsistemas, cada um com um proposito especifico, mas que, juntos, tem o

objetivo comum de se manterem vinculadas em todo o processo.

2.3. Subsistemas de Recursos Humanos
Provisdo de Recursos Humanos, Aplicacdo de Pessoas, Manutencdo de
Pessoas, Desenvolvimento de Pessoas e Monitoramento de Pessoas, sdo os

subsistemas de Recursos Humanos que iremos aprofundar neste estudo.

2.3.1. Provisdo de Recursos Humanos

Este subsistema diz respeito ao recrutamento e selegdo de pessoal, que



resumidamente, € a pretensao de busca de profissionais capacitados para ocupar os

diversos cargos da empresa, enumerados, de acordo com Furtado (2024, 25 de

jun.), cinco os tipos de recrutamento: recrutamento externo, recrutamento interno,

recrutamento misto, recrutamento on-line e recrutamento as cegas, mas iremos

enfocar aqui apenas os trés primeiros: interno, externo e misto.

O recrutamento pode ser feito interno ou externamente, ou seja, a empresa
que esta decidindo preencher uma vaga pode procurar pessoas dentro da
prépria organizagao, ou pode procura-la no mercado de trabalho (FRANCA,

2007, p.50)

Assim sendo, a empresa podera optar por qual tipo se encaixa melhor para

seu perfil, analisando também o tempo necessario para cada um deles. Todos os

tipos de recrutamento trazem consigo pontos positivos e negativos para serem

analisados, conforme a tabela abaixo:

TABELA 1 — VANTAGENS E DESVANTAGENS DOS RECRUTAMENTOS

Tipo de VANTAGENS DESVANTAGENS
Recrutamento
INTERNO Redugéo do tempo para suprir a vaga | 1. Necessidade de perfis com potencial
existente; para crescimento interno;
Dispensa novos treinamentos, ja que | 2. Pode desmotivar os colaboradores
0s colaboradores possuem internos que nao foram considerados
capacitagao prévia; no processo seletivo;
Demonstra oportunidades de | 3. Transparéncia limitada nos critérios
crescimento dentro da empresa; pode gerar acomodagao;
Incentiva a valorizagdo e o | 4. Pode criar um ciclo fechado de
desenvolvimento dos talentos movimentagao interna.
internos.
EXTERNO Amplia o leque de perfis disponiveis | 1. Custo;
para o processo seletivo; 2. Pode contribuir para que os
Rapidez na atragédo de candidatos; colaboradores internos se
Introduz novas perspectivas e ideias desmotivem, por nao serem
na organizagao; considerados para processos seletivos
Promove maior diversidade nas da empresa;
equipes e na estrutura organizacional. | 3. Embora a captagdo seja mais agil, o
processo até a contratacdo € mais
demorado;
4. Requer cuidados extras na
contratacdo de pessoas externas;
5. Pode limitar oportunidades internas;
6. Impacta a politica salarial com
diferencas entre novos e antigos.
MISTO O recrutamento misto pode ser feito de varias formas e géneros buscando o melhor

processo interno e externo para o recrutamento, e apresenta as vantagens e
desvantagens dos dois processos.

FONTE: Adaptada de Carvalho e Nascimento (2004).




O recrutamento, independente da forma, € de fundamental importancia para
as empresas e trazem diversas vantagens. Enquanto o recrutamento interno
promove motivagao e valorizagdo da equipe, contribuindo para um processo mais
agil, no recrutamento externo, cria-se uma equipe diversificada, com novas e
experiéncias distintas. Neste sentido, durante o processo de recrutamento, deve-se
estar em intima sintonia com a missao, visao e valores da empresa.

O processo de selecdo tem como objetivo escolher qual o candidato ideal
para ocupar a referida vaga. John Ivancevich (1995, p. 160) afirma que “A selegéao é
0 processo pelo qual uma organizagéo escolhe de uma lista de candidatos a pessoa
que melhor alcancga os critérios de selegdo para a posi¢cao disponivel, considerando
as atuais condicbes de mercado.” Franga 2007 apud Oliveira 2008, entende que
selecédo é a escolha dos(as) candidatos(as) para a organizagéo que foram aqueles
que responderem positivamente aos varios instrumentos de analise, avaliagéo e
comparagao de dados. Para tanto, cabera a area de Recursos Humanos definir
quais serao as metodologias que serdo aplicadas nesse processo.

A figura abaixo, traz um esbog¢o das diferentes técnicas que podem ser

utilizadas no processo de recrutamento e selegao.

FIGURA 1 — TECNICAS PARA O RECRUTAMENTO

Triagem de Curriculos

ENTREVISTAS:

Psicolégica tradicional situacionale
omportamental.

Selegdo —_— Provas de conhecimentos

Testes de conhecimento:

pscolégicos, Inteligéncia, psicométri
cos,grafologicos e simulacéo.

Dinamica de Grupo

FONTE: Site: https://monografias.brasilescola.uol.com.br



Se, por um lado, o setor de Recursos Humanos pretende aplicar a melhor
técnica para selecionar os candidatos que possuam o perfil que esteja mais
adequado a sua missao, contendo as competéncias, habilidades e atitudes inerentes
do cargo; por outro, é imprescindivel que a escolha final do candidato seja do gestor
que solicitou a contratacao.

Segundo Chiavenato (1999), ap6s a comparagao entre as caracteristicas
exigidas pelo cargo e as caracteristicas oferecidas pelos candidatos, pode acontecer
que varios destes apresentem condigdes aproximadamente equivalentes para
ocupar o cargo vago. O 6rgao de selegao nao pode impor ao 6rgao requisitante a
aceitacdo dos candidatos aprovados por processo de comparagdo, mas,
simplesmente, prestar o servico especializado, aplicar as técnicas de selegao e
recomendar aqueles candidatos que julgar mais adequado ao cargo. Sendo assim, a
decisdo final de aceitar ou rejeitar os candidatos devera ser sempre de

responsabilidade “de linha” (cada chefe, gerente ou gestor requisitante).

2.3.2. Aplicagao de Pessoas

Este subsistema refere-se a alocagdo do colaborador no seu cargo e
avaliagdo de acordo com suas atribuicées. Segundo Chiavenato (2005), “aplicar
pessoas” € uma atividade de RH utilizada para apresentar as pessoas suas tarefas
na empresa, e inclui orientagdo e acompanhamento de cada uma delas. Esta etapa
€ muito importante, pois deve-se apresentar ao colaborador a cultura organizacional
da empresa e, além dessa ambientacdo, realizar o seu acompanhamento no
processo de adaptacgao.

De acordo com Chiavenato (2014), a logica do processo de agregar pessoas
deriva dos processos de “aplicar pessoas” para que as pessoas possam ocupar
cargos e posi¢coes na Organizagao, elas precisam ter as condigdes e caracteristicas
suficientes e adequadas para tanto. Este subsistema tem praticas proprias, como a
descrigdo de cargos e a avaliagdo de desempenho.

A descricdo de cargo fornece ao colaborador todas as informacgoes
necessarias para desenvolver suas atividades.

Descrigado de cargo € o processo de sintetizagdo das informagdes recebidas
e prospectadas no passo anterior de analise das fungbes, padronizando os

registros dos dados de maneira a permitir um rapido e facil acesso aos
contornos de cada um dos cargos da empresa. Marras (2009, p. 97)



A avaliacdo de desempenho permite que o gestor responsavel possa medir os
resultados apresentados pelo colaborador em um determinado periodo ou alguma
atividade distinta. Como descreve Pontes (2010), avaliagcdo de desempenho é uma
metodologia que visa, continuamente, estabelecer um contrato com os funcionarios
referente aos resultados desejados pela organizagdo, acompanhar os desafios

propostos, corrigir rumos, quando necessario, € avaliar os resultados conseguidos.

2.3.3. Manutengao de Pessoas

Este terceiro subsistema abrange a estratégia de reter os colaboradores e
reduzir o turnover (taxa de rotatividade), constituindo um ambiente onde a motivagéo
e engajamento construam um bom clima organizacional e que os colaboradores se
sintam felizes no ambiente ao qual estao inseridos.

Chiavenato (1992) indica que a manutengdo de pessoas envolve a
administracdo de salarios, beneficios e servigos sociais, buscando recompensar e
manter os colaboradores motivados e satisfeitos. Lacombe (2005) completa dizendo
que, para conquistar boa eficiéncia, torna-se fundamental um bom planejamento e
uma adequada administragdo do sistema de remuneracédo. Essas sdo consideradas
ferramentas indispensaveis para atrair e reter bons profissionais e motiva-los ao

trabalho em equipe.

A tendéncia atual tem sido implantar programas que incentivem o
desempenho e os resultados, isto €, sistemas que vinculem os resultados
as metas e as estratégias da empresa, € isso ndo se consegue com sistema
de remuneragdo funcional. Em consequéncia, a remuneragdo tem se
tornado mais variavel no passado recente, com aumento proporcional dos
incentivos: gratificagdes, bénus, participagdo nos resultados e opg¢ao na
compra de agdes. Lacombe (2005, p.160)

Desta forma, para se promover um clima organizacional ideal para se
trabalhar, além de um ambiente acolhedor e saudavel, a empresa deve garantir que
o colaborador se sinta motivado, adotando praticas como pesquisas de clima e
satisfacdo, além de criar planos de carreira atraentes, com salarios e beneficios
competitivos, adotar politicas de bonificacdo, fazer reajustes esporadicos, realizar

feedbacks sempre que necessario, e outras politicas compensatorias.

2.3.4. Desenvolvimento de Pessoas

Este subsistema refere-se a importancia de capacitacdo e desenvolvimento



dos colaboradores dentro das organizacgdes, envolvendo as competéncias técnicas e
comportamentais. Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam o treinamento como
sendo um processo sistematizado com o intuito de promover a aquisicdo de
habilidades, regras e atitudes, resultando numa melhor adequacdo entre as
caracteristicas dos colaboradores e as exigéncias diante de sua fungao.

Para Dessler (2003), treinamento € um conjunto de métodos usados para
transmitir aos funcionarios, novos e antigos, habilidades necessarias para o
desempenho do trabalho. Segundo Reginatto (2004), o treinamento ajuda as
pessoas a serem mais eficientes, evitando erros, melhorando atitudes e alcangando
maior produtividade, pois, por meio dele, pode-se aprender durante o processo,
reavaliando e mudando comportamentos.

De acordo com Pacheco (2005), o processo de desenvolvimento de pessoas
inclui treinamento, e vai além: compreende o autodesenvolvimento, processo esse
que é intrinseco a cada individuo. Vizoli (2010) completa dizendo que, treinamento e
desenvolvimento tém ganhado cada vez mais espago nas empresas pois, além de
aumentar a capacidade do colaborador, também estdo relacionados a motivacgao,
que serve como forma de reconhecimento do valor dos funcionarios para a
organizagédo, além da qualidade organizacional da empresa.

Muitas pessoas acreditam que Treinamento e Desenvolvimento € a mesma
coisa, porém, existem caracteristicas e aplicabilidades que distinguem um processo

do outro. Vejamos:

FIGURA 2 — DIFERENCAS ENTRE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

TREINAMENTO DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Curto prazo Longo prazo

Foco em melhorar o condicionamento da pessoa Foco no crescimento da pessoa por meio do CHA:
para a execucao de tarefas Conhecimento, Habilidade e Atitude

CHA ndo é atendido de forma sistémica Agdo continuada de aperfeicoamento do CHA
(conhecimento, Habilidade e atitude]

Aprendizagem passiva, na qual o trabalhador Aprendizagem ativa, na qual o trabalhador & protagonista

recebe o conhecimento pronto para assimilacio do seu desenvolvimento
As instrugoes devem ser colocadas em pratica Existe um tempo para a incorporacdo progressiva do
imediatamente aprendizado

FONTE: Site: https://supplymidia.com.br/blog/treinamento-x-desenvolvimento-qual-a-diferenca/



Complementando as citacbes autorais, pode-se acrescentar que o
treinamento, além de desenvolver e capacitar os colaboradores, pode ser uma
excelente fonte de motivagcdo, desenvolvendo tanto o aprimoramento das
capacidades técnicas individuais e coletivas como as capacidades comportamentais,
promovendo, assim, o0 crescimento de potenciais lideres, maior relacionamento

interpessoal, enfim, fortalecendo a cultura da empresa.

2.3.5. Monitoramento de Pessoas

O proximo subsistema € o responsavel por analisar e monitorar os dados
sobre as pessoas da organizagdao e tem como objetivo manter organizado todo o
banco de dados, tais como: curriculos, contratos de trabalho, registros de feedbacks,
avaliagcbes de desempenho, dentre outros.

Os armazenamentos de dados s&o de extrema importancia para a
organizagdo, contudo, o monitoramento ndo se trata somente da analise de
pessoas, mas também envolve o controle e supervisao de informacgdes relevantes.
Essas informagcdes podem ser obtidas através de outro sistema de coleta e
armazenamento, conhecido mundialmente como Banco de Dados (CHIAVENATO,
2010).

Desta forma, é fundamental que a area de Recursos Humanos construa e
administre um banco de dados variado, com informagdes que possam auxiliar tanto
na tomada de decisdo quanto na contratacdo de um colaborador, ou ainda, no
controle do desempenho de seus colaboradores atuais. O monitoramento de
pessoas auxilia também no gerenciamento de informagdes e na redugao de custos,
além de melhorar o fluxo de informacéao e processamento de dados.

A manutencgao e aplicagao de ferramentas tecnoldgicas para o monitoramento
de dados tem tido muita procura nos ultimos anos, uma vez que o0 uso dessas
ferramentas otimiza tempo, assertividade e alinhamento nos processos. As
ferramentas mais utilizadas na atualidade sao os softwares de gestdo: ATS

Applicant Tracking System, Analytics e Gamificagéo.

2.4. Modelo de Proposta
Atendendo ao objetivo deste estudo de identificar as dificuldades para
melhoria do desenvolvimento da area Recursos Humanos da Fazenda ABC,

apresentando melhoria das praticas e politicas que ja estdo implantadas por seus



gestores e o modelo proposto, iniciamos a apresentacdo da proposta.

2.4.1. Descrigao da Fazenda ABC

A Fazenda ABC esta instalada na regido dos Campos Gerais, cidade de
Tibagi, Parana, desde 1994. Reconhecida pela producdo de graos, prima pelo
compromisso na implementagcédo de tecnologia avangada desde a preparagéo do
solo e plantio até a colheita e estocagem, além de praticas sustentaveis e
valorizagdo do capital humano. Tem em sua composigado societaria, trés socios
familiares, sendo apenas um destes em papel atuante, como Diretor Executivo.

Em 2017, a Fazenda ABC passou por um processo de profissionalizacdo de
gestdo, renovando seus critérios de gerenciamento delegando maior autonomia aos
cargos gerenciais. Desta forma, definiu sua Missao, Visao e Valores.

A Misséo da Fazenda ABC é produzir e comercializar produtos agricolas
buscando qualidade e exceléncia, através de pesquisa permanente, inovagao e
modernos processos de producdo, sempre com base na satisfacao dos clientes,
colaboradores e acionistas.

Sua Visdo é ser reconhecida nacionalmente como referéncia em producéo
agricola pela exceléncia de gestdo administrativa, humana e comercial.

E seus Valores sdo: Lealdade, Honestidade e Etica, Humildade e Respeito,
Qualidade e Produtividade, Valorizagdo do Capital Humano, Compromisso com o
crescimento, Busca permanente dos Resultados e Inovagao e Tecnologia.

Voltada para a Transparéncia, a Fazenda ABC tem um bom relacionamento
com fornecedores, parceiros e clientes, sendo os primeiros 0s principais
intermediadores nas cidades de Tibagi, Telémaco Borba e Ponta Grossa, justamente
pela proximidade geografica dos estabelecimentos. Os principais clientes da
Fazenda ABC sao grandes exportadores de graos, como Bunge, Louis Dreyfuss,
Cargill e Belagricola, além do mais, contempla clientes menores da regiao, como
Feijdes Pontarolo e DU Rocha, além de outros.

A Fazenda possui atualmente em seu quadro, trinta e sete colaboradores fixos
e quatro safristas, todos com vinculo empregaticio segundo as normativas da CLT
(Consolidacédo das Leis Trabalhistas). Em sua gestdo atual, conta com dois
Gerentes, sendo um da area operacional agricola e outro administrativo financeiro,
tendo ambos autonomia na tomada de decisdo de suas respectivas especialidades.

A area de Recursos Humanos € realizada pelo Departamento Administrativo



Financeiro.

No quesito Capital Humano, a Fazenda ABC investe em treinamentos,
uniformes, alimentacéo e transporte adequado, bolsa de estudos e salarios atrativos
e competitivos no mercado do agronegdécio. As normas e politicas da area
operacional encontram-se bem definidas, com controles de perdas, aproveitamento
de materiais, praticas sustentaveis e preservacao do solo e profissionais adequados.
A area administrativa, conforme mencionada, passou por uma fase de
transformacdo e progresso de melhoria, porém, ainda atravessa dificuldade na

pratica, sendo uma area do agronegodcio que demanda certa revisao.

2.4.2 Provisao Recursos Humanos da Fazenda ABC

O recrutamento interno é considerado uma 6tima estratégia de gestdo de
Recursos Humanos, sendo priorizado no processo seletivo da Fazenda ABC. Esse
processo motiva os colaboradores a se empenharem mais em seu desenvolvimento,
sabendo que existem oportunidades de crescimento dentro da prépria organizagao.
A Fazenda também se beneficia da manutengcdo de um ambiente de trabalho mais
estavel e de maior confianga, além de pouco tempo para ambientacéo, ja que os
colaboradores participantes do processo conhecem o0s processos € a cultura
organizacional desde o primeiro contato. Quando nao é indentificado um perfil
adequado internamente, o Departamento Administrativo e Financeiro recorre ao
recrutamento externo.

Na area de selecdo, quando aberta uma vaga, ela é divulgada por diversos
meios: postagens nas redes sociais, veiculagdo em programas de radios regionais,
informativos fixados na Agéncia do Trabalhador etc. A triagem dos curriculos é feita
pela Gerente Administrativa da fazenda, e os aprovados sdo encaminhados para
avaliagao psicologica externa, realizada por uma profissional credenciada.

A avaliacao é aplicada através de resolugado de testes que possam identificar
problemas de natureza comportamental (trabalho em equipe ou convivio), por um
profissional habilitado para este tipo de trabalho. Os aprovados sao, entao,
encaminhados para entrevista com o Gestor, que selecionara o profissional que
devera ser contratado.

A figura abaixo nos mostra o fluxograma do processo de recrutamento e

selecado da Fazenda ABC Ltda.



FIGURA 3 — FLUXOGRAMA RECRUTAMENTO E SELECAO FAZENDA ABC

FAZENDA ABC LTDA.
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FONTE: O Autor (2024).

O processo de Recrutamento e Selecdo na Fazenda ABC esta totalmente
implantado e foi bem avaliado pelos gestores, alinhados com a proposta de que uma
avaliagao psicologica impede, na maioria das vezes, a contratagcdo de profissionais
com desvios comportamentais, considerados mais dificeis de se treinar.

Ao analisar as politicas apresentadas, percebe-se que, apesar das
dificuldades enfrentadas no processo, tais como o baixo nivel de escolaridade, a
falta de comprometimento dos colaboradores em retomar seus estudos e,
consequentemente, a limitada aptidao para recrutamento interno, o subsistema de
Provisdo de Recursos Humanos tem obtido resultados positivos. A implementacgao
do processo descrito tem possibilitado a realizacdo de contratacdes de qualidade e
satisfagao entre os gestores.

O modelo proposto consiste em estabelecer a base fundamental da area por
meio da criacdo de uma Politica de Gestdo de Pessoas. Essa politica definiria
critérios claros para reduzir as dificuldades identificadas, fazendo com que as
praticas que ja estdo sendo executadas, sejam mais assertivas possiveis, incluindo

a diminuicdo do retrabalho, custos de contratagdao e desperdicio de tempo. Entre as




diretrizes previstas, estariam, por exemplo, condi¢cdbes para a contratagdo de
candidatos sem a escolaridade desejada e a delegagao da responsabilidade pela
selecdo de novos integrantes da equipe ao encarregado, ao invés de unidirecionar
essas decisdes pontuais ao Gerente ou ao Diretor.

O desenvolvimento e criagdo dessa Politica sera tarefa do Departamento
Administrativo, sendo seus critérios prontamente encaminhados para a aprovacgao

do Diretor Executivo, visando manter toda a cultura da Fazenda.

2.4.3. Aplicacao de Pessoas na Fazenda ABC

Desde 2022, a Fazenda ABC conta com um Programa de Integragéo
destinado a todos os colaboradores recém-contratados. Esse programa contempla a
apresentacgao institucional de todos os ambientes da Fazenda, além da carta de
beneficios, direitos e deveres dos colaboradores. O programa é conduzido pelo
colaborador responsavel pela area de Recursos Humanos ou pela propria Gerente
Administrativa, quando possivel.

Além de coletar assinaturas de documentos admissionais obrigatérios e fazer
a entrega do Manual do Colaborador, este € um momento que permite que o
colaborador conheca, através de um tour, toda estrutura fisica da Fazenda
(Refeitério, Area de Lazer, Almoxarifado, Banheiros, etc.), faca a retirada dos
uniformes e EPI’'s, além de ser formalmente apresentado ao Encarregado e ao
Gerente da area para que foi contratado. E nitido perceber que o processo de
ambientacdo da Fazenda encontra-se bem definido e bem implementado, mas a
Descrigao dos Cargos e Fungdes - em andamento - a Politica de Cargos e Salarios
e o Plano de Carreira ainda ndo estdo bem desenvolvidos.

O modelo proposto neste estudo contemplaria o desenvolvimento dessas
politicas e os meios para coloca-las em pratica, acrescentando a essa proposta de
integracdo um treinamento inicial como parte da ambientacdo, com apresentacao
detalhada do equipamento e do trabalho especifico que o colaborador recém-

contratado devera executar.

2.4.4. Manutencao de Pessoas na Fazenda ABC
Este subsistema ja apresentado também esta sendo bem implementado na
Fazenda ABC, pois garantir a permanéncia e bem-estar dos colaboradores esta

incutido na cultura da Fazenda desde o inicio de sua historia.



Objetivando a retencdo de um dos capitais mais importantes do negdcio, a
Fazenda retem seus talentos com base no pacote de beneficios e salarios atrativos,
possuindo baixo indice de turnover. E realizada, anualmente, uma Pesquisa de
Salarios e Beneficios junto a fazendas das regides vizinhas e, com isso, garante-se
nao apenas uma das melhores remuneragdes da area, mas também um pacote de
beneficios atrativo, mantendo-se competitiva no mercado empregaticio.

Seu pacote de beneficios atual contempla: Plano de Saude, Bolsa de Estudos
(60% a 70% das mensalidades), Plano de Participagdo nos Resultados, transporte
gratuito, alimentagao diaria (almogo e café), Vale Alimentagédo, Seguro de Vida e,
recentemente, foi aprovado o Plano Odontoldgico.

No que se refere a Saude e Seguranga do Trabalho, a Fazenda distribui todos
0s equipamentos de protegao individual e coletivo com qualidade, além de possuir
uma CIPATR (Comissao Interna de Prevengao a Acidentes do Trabalho Rural) muito
atuante, com autonomia para gerenciar o0s riscos a saude e seguranga do
trabalhador. Os Gerentes e Diretor Executivo apoiam e incentivam as medidas e
protecédo dos colaboradores.

Este ano (2024), foi realizada a 5% SIPAT, com o tema: “Trabalho = Saude +
Bem-Estar”, selecionado a fim de abordar a motivacdo no ambiente de trabalho e
sua relagdo com a saude do colaborador. Todos os treinamentos indicados ou nao
nos Programas de Medicina e Saude do Trabalhador (PGR-Programa
Gerenciamento de Risco, PCMSO-Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional e LTCAT-Laudo Técnico das Condicdes do Ambiente do Trabalho)
estdo incluidos no Plano Anual de Treinamento.

Pensando na qualidade de vida dos colaboradores, a Fazenda promove ainda
acdes que incentivam o envolvimento de suas familias, criando um ambiente de
trabalho mais acolhedor. Essas iniciativas fortalecem o clima organizacional e
promovem bem-estar e satisfacéo a todos.

Com relagdo a satisfacdo dos colaboradores, anualmente é realizada uma
Pesquisa de Clima, totalmente sigilosa e transparente, com o objetivo de entender o
nivel de satisfacdo e engajamento dos colaboradores. A pesquisa € realizada pelo
Consultor de Qualidade e Gestdo de Pessoas, que ao analisar os dados pode
identificar as areas que necessitam de melhoria e propor agcées que aumenta o bem-
estar e respeito entre os colaboradores.

A comunicagao interna tem sido objeto de treinamento entre os gerentes,



passando por um processo de evolugao para se tornar cada vez mais transparente e
rapida, no que diz respeito a disseminacdo das informagdées. Embora seja o
subsistema mais completo que a fazenda possui, a area administrativa possui
dificuldade quanto aos colaboradores entenderem a importancia dos processos e
acoes propostas pela CIPATR, no que se refere ao uso adequado de EPIs e EPCs
e, principalmente, o cumprimento das regras legais em relagdo a saude e protegao
do colaborador. A proposta € desenvolver um programa de recompensas, onde cada
colaborador que incentivar alguma pratica de segurancga seja reconhecido perante o
grupo, desta forma todos os colaboradores poderiam, juntos, contribuir para um
ambiente mais seguro.

Quanto aos beneficios, a maior dificuldade é a utilizacdo do Plano de Saude
(incluindo o Odontologico), pois faltam profissionais credenciados na cidade
(médicos e dentistas) para atender aos colaboradores. Outra dificuldade enfrentada
é a falta de escolaridade e interesse dos colaboradores em ingressar no Programa
de Bolsa de Estudos.

Para que os beneficios possam ser melhor utilizados, € necessario se tornar
um agente facilitador das empresas contratadas e profissionais da cidade,
promovendo uma integragdo entre ambos, através de palestras, participagdo de
SIPATSs e indicagao nas redes sociais.

No caso da Bolsa de Estudos, visa-se trabalhar no incentivo a finalizagado dos
estudos para que, assim, possam ingressar em um curso técnico ou universitario. As
praticas de motivacdo pensadas sugerem oferecer prémios ou alguma outra
vantagem para aqueles que aderirem ao programa, pelo menos uma vez a cada trés
Ou cinco anos.

A comunicacédo interna, embora passe por um momento evolutivo, precisa ser
melhorada, principalmente no que se refere a comunicagao escrita (compreender o
recado a ser transmitido). A maior dificuldade enfrentada é a ja citada baixa
escolaridade média dos colaboradores, para isso, a solugdo seria focar no
treinamento e continuar incentivando os colaboradores aos estudos, em
consonancia com Chiavenato (1989) quando cita que “comunicar ndo € somente
transmitir uma mensagem é, sobretudo, fazer com que a mensagem seja
compreendida pelo outro individuo, caso n&do haja o entendimento do significado,
nao houve comunicagcdo, de modo que sem compreensao a comunicagdo nao €

efetiva, neste sentido”.



2.4.5. Desenvolvimento de pessoas na Fazenda ABC

No que se refere a Treinamento e Desenvolvimento, a Fazenda ABC nao
mede esfor¢cos na disponibilizagcdo de treinamentos para que seus colaboradores
aprimorem suas habilidades técnicas e comportamentais. O Plano Anual de
Treinamento é elaborado no ano anterior e submetido ao Gerente, Consultor

Técnico Agricola e Diretor Executivo para aprovacgao.

FIGURA 4 — MODELO PLANO ANUAL DE TREINAMENTO FAZENDA ABC
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A Fazenda ABC implementou um projeto de Educacado Corporativa, com o
objetivo de promover o aprendizado continuo e mutuo por parte de seus
colaboradores. Desta forma, ela utiliza seus proprios colaboradores como instrutores
para ministrar as aulas para aqueles que nédo tem conhecimento técnico e gostariam
de construir uma posigao equivalente ao curso proposto. O primeiro curso foi de

Tratorista basico, com adesdo de quatro colaboradores. O segundo curso,

FONTE: O autor (2024).




Colheitadeira, tiveram nove inscricbes, e suas aulas praticas ainda estao
acontecendo neste momento (novembro de 2024).

O subsistema de Desenvolvimento de Pessoas, embora acontega de forma
positiva, encontra dificuldade no planejamento do Programa Anual de Treinamento,
tanto pela falta do LNT (Levantamento das Necessidades de Treinamento) por parte
dos Encarregados e Gerentes das areas, quanto pelos desafios especificos do
agronegocio, como a sazonalidade das atividades e a necessidade de adaptagao
rapida as mudancas climaticas e de mercado, que prejudicam a aplicabilidade do
programa. Para isso, a proposta inicial € que o programa deva ser mais flexivel com
relacdo as suas datas, em concordancia com as ocorréncias tipicas do agronegécio,
permitindo autonomia para que os encarregados, e 0s proprios colaboradores,
possam participar do LNT. Percebeu-se que a falta desse levantamento faz com que
o Departamento Administrativo contemple apenas os treinamentos de natureza
comportamental ou obrigatorio, por ndo possuir a competéncia necessaria para
contemplar treinamento de natureza técnica que estaja faltando para os
colaboradores das areas operacionais.

Segundo Marras (2011), o levantamento das necessidades de treinamento
(LNT) engloba a pesquisa e a respectiva analise pela qual se detecta o conjunto de
caréncias cognitivas e inexperiéncias relativas ao trabalho existentes entre o
conjunto de conhecimentos habilidades e atitudes do individuo e as exigéncias do
perfil do cargo.

Ainda sobre o LNT, o autor completa:

Além de ser um programa continuo, pesquisar necessidades de treinamento
é também uma responsabilidade compartilhada entre a area de treinamento
e desenvolvimento e todas as demais areas da empresa. Na verdade, o
Treinamento & desenvolvimento é somente um instrumento integrador e
catalisador das necessidades organizacionais, essas se encontram
diretamente ligadas a cada area de trabalho da empresa e séo,
principalmente, de dominio dos supervisores imediatos. (MARRAS 2000, p.
153).

O envolvimento dos encarregados neste processo € fundamental, pois sao
eles quem estdo observando diretamente as dificuldades do seu pessoal e
delimitando percentuais de horas treinadas para todas as areas, incluindo de
natureza comportamental, dessa feita, € importante capacita-los para essa
construgao conjunta.

A proposta contempla ainda a criagdo de um Programa de Sucessdo de



Lideres, garantindo que sejam destinadas algumas horas especificas no Plano
Anual de Treinamento para o desenvolvimento das qualidades e competéncia das
liderangas e colaboradores, que ja se destacam por possuir algumas caracteristicas

essenciais para essas fungoes.

2.4.6. Monitoramento de Pessoas na Fazenda ABC

Neste caso especifico, esse subsistema encontra-se em desenvolvimento,
pois grande parte dos dados e indicadores podem ser monitorados, garantindo o
acompanhamento continuo dos processos propostos pela area administrativa.
Contudo, atualmente ndo se tem a utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas ideais
para o armazenamento dos dados dos colaboradores, ainda que a Administracao
detenha boa quantidade de informagbes individuais e consiga atualiza-las pelo
quadro enxuto dos colaboradores.

Os indicadores da area, a saber, Horas Extras, Absenteismo, Turnover, Horas
de Treinamento, Utilizacado de beneficios, sdo apresentados mensalmente para
acompanhamento dos envolvidos. Como a Fazenda apresenta controles manuais,
com a utilizagdo de programas de edigdo simples (Word e Excel), e ainda n&o haja
intengdo de implementar a utilizagado de ferramentas tecnologicas mais dindmincas,
a proposta contempla apresentar ao quadro administrativo novas ferramentas de
gestdo de pessoas (como o People Analytics) e controles e programas de
desenvolvimento continuo, a fim de otimizar e facilitar tempo e tarefa na confecgcao
desses controles, hoje manuais.

Concluindo a proposta deste estudo, os desafios e propostas para a eficiéncia
organizacional na gestdo de pessoas em um ambiente de agronegdcios serao
apresentados através da sistematica da Analise SWOT, ferramenta que, segundo
Wright et al. (2000) apud Castro et al. (2008), tem por objetivo possibilitar que a
empresa se posicione para tirar vantagem das oportunidades do ambiente e evitar
ou minimizar as ameagas ambientais. Completa Teruchkin (2003) dizendo que a
analise SWOT, por meio de um inventario das forcas e das fraquezas da empresa,
das oportunidades e das ameagas do meio ambiente e do grau de adequacgao entre
elas, busca verificar a competitividade da empresa.

Podemos notar, na analise SWOT abaixo, que a Fazenda ABC possui uma
base solida em gestdo de pessoas, especialmente nas areas de integracgao,

retencdo e seguranga do trabalho. Contudo, melhorias s&o necessarias em



processos estratégicos, como a descricdo de cargos, plano de carreira € maior

utilizagcao de tecnologia. Investir em parcerias, flexibilizar treinamentos e capacitar

liderancas sao agdes que podem alavancar os resultados da organizagdo e

fortalecer ainda mais sua competitividade no mercado.

FIGURA 5 — ANALISE SWOT DA FAZENDA ABC

ANALISE SWOT - Fazenda ABC

RECRUTAMENTO INTERNO PRIORIZADD! Incentiva o desenvolvimento dos
colaboradores e [Prosmone LIm amblente de trabalho estaved & confidvel

PROGRAMA DE IN TEGRJI.I;:ED ESTRUTURADO: Froporcionaambientacdo
para nowos colaboradores, incluindo apresentac 3o insttucional, beneficios, tour
pelas instalagoes e entrega de manuais € uniformes.

PROCESSO DE SELECAD BEM DEFINIDO: Etapas claras, como friagem de
curriculos, avaliagao psicoldgica e entrevista final, garantem qualidade nas
contratagoes.

PREVENGAO DE PROBLEMAS COMPORTAMENTAIS: Avaliagies
psicologicas reduzem a possibiidade de contratag oes problematcas.

CULTURA ORGAMNIZACIOMNAL FORTE: Compromisso com o bem-estar e
retengao de colaboradores, demonstrado por beneficios alrativos e baino indice
de turnover.

PACOTE DE BEMEFICIOS COMPETIVOS: Inclui plano de saide. plano
odontologico, bolsa de estudos, aimentagdo, fransporte gratuito, seguro de vida
e participacdo nos resuliados

FOCO NA SEGURANCA DO TRABALHO: CIFATR atuante distribuicdio de
EPIs e EPCs de qualidade, e realizacdo da SIPAT com lemas relevanies

EDUCAGAC CORPORATIVA IMPLEMENTADA: Cursos nlernos conduzidos
par colaboradones experientes promovem aprendizado continuo e
desenvalvimento e nico

PLANO ANUAL DE TREINAMENTO EXISTENTE: Oferece treinamentos
obrigatirios e comportamentais, alinhados 4s necessidades gerais da
Ngan izacan

PESQUISA DE CLIMA ANUAL: Incentiva a fransparéncia, identfica areas de
meihoria e fortalece o engajamento dos colaboradores

CRIAGAD DE POLITICA DE GESTAC DE PESSOAS: Fstabelecer diretrizes
para padronizar e otimizar processos, incluindo condigfies para Nexibilizar
I’lquJiSiTEIS como escolaridade

TREINAMENTOS INTERNOS: Promover programas de capacitacio e
desenvolvimenlo para aprimorar o nivel de escolaridade e competéneias dos
colaboradores

PARCERIAS COM INSTITUIGOES EDUCACIONAIS: Cferecer incentivos para
que o5 colaboradores retomem os estudns, alinhando habllidades 45 exgénclias
organizacionals

DESENVOLVIMENTO DE POLITICAS ESTRUTURADAS: Implantacdo da
Descrigdo de Cargos, Politica de Cargos e Salirios e Plano de Carreira para
malor clareza e motivaclo dos colaboradores

FLElIEIILIllOiG DO PLANO DE TREINAMENTO: Ajustes para atender as
saronaldades do agrmegécla & malor envolvimento dos encamegados na
Iﬂemincagﬁn de necessidades

PARCERIAS LOCAIS: Integracao com profissionais & empresas para ampliar o
ACEsS50 & servicos de salde e odontoiogla € melhorar a utlizacdo dos beneficios.

RECOMPENSAS POR BOAS PRATICAS DE SEGURANGA: Incentvar
comportamentos positives pormeio de reconhec imento e premiac fes intemas

PROGRAMA DE SUCESSAD DE LIDERES: Desenvoiver colaboradores com
potencial de lideranga.

IMPLEMENTAGAD DE FERRAMENTAS TECHOLOGICAS: Introducdo de
sistemas de People Analytics para oimizar o monitoramento de indicadores e
simpiificar confroles administrativos, reduzindo retrabalno, t2mpo & custos.

FRAQUEZAS

BAIXO NIVEL DE ESCOLARIDADE DOS COLABORADORES Limita o
recrutamento Intemo, contribul para uma comunicagdo intema deficiente e
empobrece a procura do beneficio ofertado de Bolsa de Estudo.

FALTA DE COMFROMETIMENTO COM A EDUCAGAOD: Dificuliz o
alinhaments 4s necessidades 0o qualiieacdo da organizagdo

DESCRIGAD DE CARGOS E POLITICAS DE CARGOS E SALARIOS
INCOMPLETOS OU AUSENTES: Impacta na clareza das fungdes e no
desenvolvimento de um plano de carreira motivador

FALTA DE FLEXIBILIDADE DO FLANC DE TREINAMEMTO: Dificuldade em
adaptar o plangjamento a3 caracteristicas sazonals do aqronegocio

CONTROLE MAMUAL DE DADOS E PROCESS0S ADMINISTRATIVOS: Uso
limitado de tecnologia (Excel e Word) dificulta a efici€ncia me menitoramento €
andlise de indicadores

DESCONHECIMENTO DO LNT Falia de lreinamento para identificar as
necessidades de treinamento técnico e operacional.

CUSTOS DE PROCESSOS REPETIDOS: Faltade erténos mals clarns pode
levar ao retrabalho e aumenio de cuslos.

CONCORRENCIA POR TALENTOS NO MERCADO EXTERNGC: Dificuldade em
alrair profissionais qualificados para vagas especiiicas

RESISTENCIA A MUDANGA INTERNA: Colaboradores e gesiores podem
demonstrar resisténcia a iImplementacfo de novos criténos, politicas ou
processos, especialmente em Areas de seguranca e reinamento.

DEPENDENCIA DE RECURSOS EXTERNOS: Quandoo recrutamento interno
ndo supre as necessidades, 8 orjanizacdo fica vuinerdvel 3 oferta do mercado

FALTA DE PROFISSIONAIS LOCAIS CAPACITADOS PARA PACOTE DE
BENEFICIOS: Escasser de médicns e denfistas credenciadns prejudica o uso
pleno dos planos de salde e odontoiégico

BAIXO NIVEL DE ESCOLARIDADE: Impacta a adesdo a0 Programa de Bolsa
de Estudos e dMculta o desenvovimenta de competéncias.

SAZONALIDADE E MUDANGAS CLIMATICAS: Caracteristicas do agronegdcic
que Impactam a aplicagio de treinamentos e outros processos planejados.

CONCORRENCIA POR TALENTOS: Cutras empresas podem oferecer
condi; 3es mals atrativas, desafiando a retencdo de talentos

FONTE: o autor (2024).



3. CONCLUSAO

O presente trabalho apresentou novas propostas para a potencializagao da
gestdo de pessoas a serem implementadas no contexto de agronegdcio em uma
Fazenda de grande porte com um pequeno quadro de colaboradores, comparando
suas praticas com as principais teorias e referéncias de autores da area de
Recursos Humanos e seus Subsistemas.

Embora o setor agricola tenha caracteristicas especificas que exigem
adaptacbes constantes, varios topicos podem ser implementados com sucesso e
todo o conjunto dessas praticas pretende promover um clima organizacional muito
mais harmoénico entre todos. Esta fazenda, objeto de estudo, pretende alcangar o
mais proximo da exceléncia em gestdo, e todas as praticas que hoje estdo sendo
implementadas contribuem ndo s6 para melhoria dos resultados agricolas, mas
também promovem um ambiente de trabalho mais saudavel e engajador para seus
colaboradores.

Assim sendo, este estudo, além de evidenciar algumas dificuldades que o
agronegocio enfrenta em seus processos administrativos relacionados a gestao de
pessoas, apresenta alguns processos e sistematicas que podem contribuir para o

refinamento da sua proposta de gerenciamento de Recursos Humanos.
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