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Introdugéo

O mundo dos negdcios experimenta um processo de mudancas continuas, exigindo uma dindmica
organizacional que compreenda um ambiente mutével e incerto, o impacto dessas influéncias pode
ser sentido pelas pessoas e gestores que procuram apoio e suporte em uma gestdo de pessoas mais
estratégica e menos centralizadora (RONCON, 2010). Nesse contexto, entende-se que, gestdo de
pessoas sdo as politicas e praticas disponiveis ao gestor para administrar o trabalho das pessoas, tais
como: recrutamento, selecdo, integracdo, remuneracdo, avaliacdo e desenvolvimento. Sabe-se que
esse processo se inicia com as fases de recrutamento e sele¢do, pois eles sdo o0s responsaveis pela
inclusdo de novos membros na equipe, destas a primeira se divide em duas etapas, interna e externa.
A etapa interna visa captar candidatos dentro da equipe existente para ocupar uma vaga disponivel,
permitindo algumas vantagens, como por exemplo: aproveitar melhor o potencial humano da
organizacdo, motivar o desenvolvimento profissional dos colaboradores, propiciar a retencdo de
talentos, necessita de tempo menor de ambientacdo e adaptacdo com a vaga. A externa busca
pessoas no mercado externo tendo como vantagens possibilitar a insercdo de colaboradores novos,
com ideias e visOes diferenciadas do contexto organizacional existente. Depois do recrutamento,
passa-se para a selecédo, basicamente essa fase consiste em determinar qual o candidato que melhor
se encaixa nos requisitos da vaga disponivel, para isso € necessario saber as caracteristicas
necessarias para exercer a funcdo para qual sera designado. A partir da contratacdo, a organizacao
precisa de ferramentas que fornecam a geréncia dados sobre o resultado e desempenho do
colaborador, de forma a poder gerenciar 0s recursos humanos para que se consiga melhores
resultados para a organizagéo e proporcionar melhor qualidade de vida ao trabalhador (ANDRADE,
2008; CHIAVENATTO, 2004). O objetivo dessa pesquisa € identificar as estratégias de gestdo de
pessoas adotadas por uma empresa de pequeno porte do agronegdcio, localizada no estado do Rio
Grande do Sul.

Metodologia
A metodologia relaciona-se com os objetivos e a finalidade do projeto, sendo que deve descrever 0s
passos realizados para alcanca-los (SILVA, 2003, p.59). Esta pesquisa classifica-se como aplicada,
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porque busca gerar novos conhecimentos, identificando problemas, na busca de se tornar uma
utilidade econémica e social. E qualitativa, pois os dados coletados foram através de questdes
abertas/descritivas. Quanto aos objetivos pode ser classificada como descritiva, pois consiste na
descricdo dos fatos apds a identificagdo do problema. Quanto aos procedimentos técnicos, define-se
como uma pesquisa de campo, pois para coletar dados e posteriormente analisa-los, obteve-se a
necessidade de ir até a empresa estudada. O levantamento das informacGes foi feito no primeiro
semestre do ano de 2016 em uma empresa que atua nacionalmente ha mais de uma década no
mercado de comercio e beneficiamento de sementes e vegetais, possui uma equipe de 25
colaboradores e o questionario foi aplicado ao proprietario.

Resultados e discusséo

Uma organizacgdo é um sistema, composto por subsistemas, todos esses sistemas sd0 compostos por
processos, e todos esses processos se inter-relacionam, envolvendo politicas, normas e
procedimentos, para que a empresa possa gerar bons resultados, € preciso que todas as partes
estejam alinhadas entre si na busca dos objetivos propostos pela organizagdo, para isso, a
organizacdo € apoiada por pessoas, 0 que chama-se de capital intelectual, sendo assim, o correto
gerenciamento desse capital, pode gerar o sucesso ou insucesso de uma organizacdo (ANDRADE,
2008; CHIAVENATO, 2006).

A seguir é apresentado o perfil dos trabalhadores da organizacéo estudada, isso permitira entender
qual é a estrutura da equipe. A equipe possui 65% dos trabalhadores do sexo masculino e 35%
feminino, provavelmente a maioria masculina pode ser explicada pela natureza do trabalho, uma
vez que, atividades da area agricola, historicamente sdo desenvolvidas por homens. Quanto a
formacdo escolar tem-se: 56% com ensino médio completo, 36% tem ensino superior completo e
8% tem o ensino fundamental completo, o alto nivel de escolaridade contribui para que as
atividades sejam desempenhadas com maior eficicia e eficiéncia. Com relacdo a idade dos
colaboradores todos tem mais de 25 anos, isso se explica pelo fato da empresa considerar como
requisito na selecdo contratar pessoas com faixa etria acima desta idade, porém ndo descarta a
possibilidade de empregar pessoas mais novas se o perfil for o mais adequado a vaga oferecida.

A distribuicdo dos trabalhadores ocorre conforme a demanda que cada setor necessita em
determinados periodos do ano, este quadro pode se alterar conforme as safras e entressafras dos
produtos vendidos pela empresa. Durante a pesquisa a equipe estava estruturada da seguinte forma:
36% reembalo, 20% administrativo, 16% gerentes regionais, e 0s demais 28% estdo divididos nas
demais atividades da empresa, como expedicdo, agronomos que trabalham a campo e servigos
gerais. E em relacdo ao estado civil, 90% sdo casados, os demais 10% se sdo solteiros, ao realizar a
selecdo a empresa prioriza a contratacdo de pessoas ja casadas, pelo perfil comportamental que
apresentam, pois apresentam maior estabilidade, dedicacdo e comprometimento, uma vez, que tem
estrutura pessoal e familiar mais solida.

Objetivos Organizacionais X Objetivos Individuais
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eSustentabilidade

*Crescimento sustentavel
elucratividade

*Produtividade

eQualidade nos produtos/servicos
*Reducdo de custos

eMaior participacdo no mercado
*Novos mercados

*Conquista de novos clientes
*Competitividade

*Imagem e reputacdono mercado

Objetivos
Organizacionais

eMelhores salarios eganhos
*Melhores beneficios
eEstabilidade noemprego
*Seguranca no trabalho
Objetivos *Qualidade de vida no trabalho
Individuais *Satisfac3oerespeito
*Oportunidade de crescimento
eliberdade paratrabalhar
eLideranca liberal

*0Orgulhoda organizagdo

Fonte: Adaptacdo Chiavenato (2014)

Em uma segunda etapa do estudo foram analisados 0s processos de gestdo de pessoas utilizados na
organizacao, apresentando sugestdes de mudancas e adequacdes em alguns dos seus processos.
Quanto ao recrutamento, a divulgacdo das vagas é realizada através do jornal local, e midias sociais,
sendo que grande parte do recrutamento € externo. De acordo com Chiavenato (2014), o processo
seletivo é a busca da adequacdo entre aquilo que a organizagdo pretende e aquilo que as pessoas
oferecem. Contudo organizagdo e pessoas buscam objetivos proprios e diferentes, que nem sempre
coincidem e se ajustam mutuamente. A figura 1, apresenta um paralelo entre os objetivos
organizacionais e 0s objetivos dos individuos, € importante ressaltar, que é necessario que a
organizacdo leve em consideracdo os objetivos individuais de cada um, sob pena de perder bons
talentos, em alguns casos, simplesmente ndo conseguir visualizar as pretensdes do trabalhador
(MICHEMAN, 2000).

A empresa ja tentou realizar o recrutamento interno para suprir vagas no setor administrativo,
porém ndo obteve resultados satisfatorios, mas para os setores de producdo e expedicdo esse
processo se da de forma mais tranquila, no entanto ndo é frequente, a dificuldade em recrutar
trabalhadores de outros setores, producéo e expedicao, para o administrativo, ocorra provavelmente
por causa da diferenca de atividades e de sistema de trabalho, pois sdo setores completamente
diferentes, sendo assim, o trabalhador precisa de um tempo maior de preparo e treinamento, e nem
sempre a organizacao dispde desse tempo.
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Chiavenato (2014) afirma que, uma vez recrutadas e selecionadas, as pessoas devem ser integradas
na organizagdo, posicionadas em seus respectivos cargos e tarefas, treinadas incessantemente e
avaliadas quanto ao desempenho, esse processo continuo é o que possibilita o desenvolvimento,
pessoal, profissional e organizacional.

Na integracdo dos novos colaboradores é realizada uma apresentacdo da empresa e da equipe de
trabalho e assim que alocado no seu setor o0 RH denomina um tutor para auxiliar o ingressante nas
tarefas. A organizagdo ndo possui um manual de conduta do colaborador, onde poderia demonstrar
0 historico da empresa, a sua missdo, visao e valores, assim como os direitos e beneficios dos
colaboradores, normas e regras da empresa e as condi¢des legais que ocorre na empresa, sendo que
0 tutor e a convivéncia com os demais colaboradores é a principal forma do novo funcionario ficar
inteirado das atividades de sua funcdo, de seus direitos e de seus deveres ambiente de trabalho.
Nesse contexto, se faz necessario e, é sugerido para a empresa a implantacdo de um manual de
conduta, onde padroniza e formaliza a conduta e as atividades de cada fungdo. Por ser uma
organizacdo de pequeno porte, a gestdo nao considera necessario possuir um plano de carreira para
0s seus colaboradores. Propde-se construir com os colaboradores um plano de cargos e salérios
baseado na produtividade, pois com isso descentralizard do gestor a avaliacdo e permitird ser uma
andlise do grupo, além do que, inibe situacdes desconfortaveis que podem ser criadas por causa de
salarios e beneficios.

Os treinamentos séo realizados conforme a necessidade. A empresa divulga em parceria com o
SEBRAE cursos e palestras para os funcionarios, onde a participacdo é espontanea, Chiavenato
(2014) considera que, desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informacéo e apoio suficiente
para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e competéncias e se tornem mais
eficientes no que fazem.

Com relacdo a politicas de beneficios, além do salario e os direitos previsto em lei de vale-
transporte e uniformes, € também ofertado um plano de saude parcial com participacdo espontanea
e bénus conforme producdo, cujos critérios e avaliacdes sdo de conhecimento apenas do gestor.
Segundo Chiavenato (2014) ninguém trabalha de graca, e ninguém investe esforco, dedicacdo,
vibracdo e competéncias sem esperar por um retorno adequado desse investimento, portanto, é
importante, promover beneficios atrativos aos trabalhadores.

As condicdes de trabalho sdo boas, quanto a parte fisica hd uma 6tima iluminacdo, que é uma
mescla de artificial como natural, 0 ambiente de trabalho é bem arejado e limpo, possui ventilagao
adequada e isolamento térmico. A organizacdo das maquinas e materiais estdo bem definidas,
porém o trabalho no setor de reembalo e expedi¢do ocorrem em pé e sugere-se uma avaliacdo
ergondmica desta atividade. A empresa estad investindo na aquisicdo de novos equipamentos que
irdo minimizar a mdo de obra com o embalo de sementes nos pacotes pequenos, que por ser um
trabalho minucioso exige maior disponibilidade de tempo.

Os conflitos sdo resolvidos pelo gestor no momento em que o mesmo € informado, com uma
reunido com as partes envolvidas, sem envolvimento de terceiros. Chiavenato (2014) diz que a
organizacdo viavel é aquela que ndo somente consegue captar e aplicar adequadamente as
competéncias dos talentos como também manté-los satisfeitos e engajados em longo prazo na
organizacao.

A empresa ndo possui entrevista ou questionario de desligamento, porém quando é feito o
comunicado de afastamento é realizado uma conversa, onde a empresa pede informagdes sobre os
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pontos positivos ou negativos que o trabalhador gostaria de apontar em suas atividades e na
organizag¢do como um todo.

Na parte de tecnologia em recursos humanos, a empresa por ser de pequeno porte s6 tem dois
controles, o registro de entrada e saida do funciondrio com ponto eletrénico e o controle de
produtividade através da ordem de producdo que ficam armazenadas nas maquinas, sendo assim
possivel efetuar o controle da producéo individual e efetuar as comparacdes com meses ou anos
anteriores.

Conclusao

Ter conhecimento e entendimento sobre técnicas de gestdo de pessoas e aplica-las de forma
eficiente na organizacdo, alinhar a equipe a estratégia organizacional, é sem ddvidas um grande
diferencial e auxilia a alcancar os resultados desejados. Assim como, identificar as fraquezas a
serem corrigidas, forcas a serem potencializadas e usadas da melhor maneira possivel. Com relacao
a organizacao estudada, observou-se que, o setor de RH ¢ informal e centralizado no gestor da
empresa. Com base nesses levantamentos propdem-se formalizar através de manual as atividades
que devem ser desempenhadas pelos funcionarios e criar um plano de salarios e beneficios em que o
grupo saiba quais as suas metas e como sera avaliada sua produtividade nos processos e calculado
seus bénus. Também sugere-se 0 uso de algumas ferramentas para a area de gestdo de pessoas em
que a empresa pode utilizar para melhorar suas fungdes de administracdo do RH, entre elas a anélise
SWOT, para a identificacdo e potencializacdo de suas forcas, analise e correcdo de suas fraquezas,
aproveitamentos de oportunidades e monitoramento de ameacas; e também o uso do BSC -
Balanced Score Card com foco nas perspectivas financeira seja com reducédo de custos relacionados
a area de pessoal ou aumento de receita a partir de uma melhor gestdo da equipe, clientes sejam eles
externos ou internos como a direcdo e colegas, processos para busca de otimizacdo dos mesmos e
aprendizagem e conhecimento através da capacitacdo, qualificacdo e desenvolvimento dos
colaboradores.

Palavras Chave: recursos humanos; recrutamento; selecéo.
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