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Estudo de caso em uma organizacgdo de insumos agricolas: diagndstico e propostas de
melhorias nas acOes de gestao de pessoas
Case Study in an Organization of Agricultural Inputs: Diagnosis and Proposals for
Improvements in People Management Actions

Resumo

O presente artigo objetivou realizar um diagndstico e propor melhorias nas a¢des de gestdo de pessoas
(recrutamento e selecéo, analise e descri¢cdo dos cargos, treinamento, higiene e seguranca no trabalho) em uma
organizacdo de insumos agricolas localizada na cidade de Sdo Gabriel, estado do Rio Grande do Sul. Para isso,
realizou-se uma pesquisa qualitativa e descritiva, através de um estudo de caso. O diagnéstico baseou-se no
referencial tedrico para avaliar os pontos referentes a area de gestao de pessoas. Diversos aspectos positivos
foram visualizados durante a realizacéo do diagnoéstico, contudo também foram evidenciadas necessidades de
melhorias. Espera-se que a organizacdo utilize as sugestdes de melhoria propostas, sendo possivel aprimorar
seus processos de gestdo de pessoas. Além disso, também é esperado que a pesquisa possa servir de base para o
diagnostico e implementacéo de melhorias na gestéo de outras organizacdes que atuam no agronegdcio, as quais
contribuem significativamente para o desenvolvimento do Brasil.

Palavras-chave: Agronegdcio, gestao de pessoas, propostas de melhoria.

Abstract

The present article aimed to make a diagnosis and propose improvements in the actions of people management
(recruitment and selection, analysis and description of positions, training, hygiene and safety at work) in an
organization of agricultural inputs located in the city of Sdo Gabriel, state of Rio Grande do Sul. For this, a
qualitative and descriptive research was carried out, through a case study. The diagnosis was based on the
theoretical reference to evaluate the points referring to the area of people management. Several positive aspects
were visualized during the diagnosis, however improvements were also evidenced. The organization is expected
to use the proposed improvement suggestions, and it is possible to improve its people management processes. In
addition, it is also expected that the research can serve as a basis for the diagnosis and implementation of
improvements in the management of other agribusiness organizations, which contribute significantly to the
development of Brazil.
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Estudo de caso em uma organizacao...

1 Introducéo

que envolvem o tema desenvolvimento

econémico, sobretudo nas primeiras fases
desse processo, ressaltam a importancia do setor
agricola. Conforme o mesmo autor, o setor agricola
desempenha fungdes que tém por objetivo dar suporte
ao processo de industrializacdo, fornecendo uma base
para 0 processo de crescimento e desenvolvimento
econdmico, e dessa forma o desenvolvimento rural
pode ser interpretado como um passo intermediario
para a realizacdo do desenvolvimento industrial e
crescimento da economia do pais.

Inserido no contexto agricola, o0 agronegdcio
é formado por fornecedores de bens e servigos
vinculados a atividade rural, bem como produtores
agricolas,  processadores, transformadores e
distribuidores que estdo presentes na geracao e fluxo
dos produtos agricolas até o consumidor final
(ARAUJO; WEDEKIN; PINAZZA, 1990). Assim, 0
agronegdcio pode ser definido como um sistema
complexo, do qual fazem parte inimeros segmentos,
dentre eles fornecedores de defensivos e
implementos, empresarios rurais, processadores
agroindustriais, distribuidores, atacado, varejo e
consumidor, além do ambiente institucional e
servigos de apoio (DUARTE, 2005).

Em termos econémicos, conforme noticia do
Portal Brasil (2016), a Confederagéo da Agriculturae
Pecuaria do Brasil (CNA) estima que o agronegdécio
deve apresentar expansao de 2% em 2017. Também
segundo dados da CNA revelados pelo Canal Rural
(2017), o PIB do Agronegdcio cresceu 4,28% nos
primeiros dez meses de 2016, sendo que no
acumulado até outubro o segmento de insumos
cresceu 3,43%.

Dessa forma, as empresas fornecedoras de
insumos agricolas constituem um importante elo
entre 0 agronegdcio e o desenvolvimento rural, e
devido a relevancia do mercado do agronegécio
brasileiro e a globalizacdo da economia, essas
empresas devem fazer uma revisdo completa de suas
praticas e conceitos de gestdo (DUARTE, 2005).
Diante disso, 0 presente artigo tem como objetivo
fazer um diagnostico e propostas de melhoria na area
de gestdo de pessoas de uma organizagdo que
compdem um dos elos do agronegocio, sendo a
mesma fornecedora de insumos agricolas, localizada

D e acordo com Melo e Silva (2014), os estudos

no municipio de Sdo Gabriel, estado do Rio Grande
do Sul (RS). Para isso, realizou-se uma pesquisa
qualitativa e descritiva, por meio de um estudo de
caso.

2 Revisao Teodrica

O suporte teorico da atual pesquisa encontra-
se ancorado em conceitos de gestdo em empresas
agricolas, bem como em conceitos da area de gestéo
de pessoas.

2.1 Gestdo em empresas agricolas

De acordo com Scatena (2012), a
administracdo de empresas pode ser definida como a
acao de dar direcdo, além de administrar através de
um conjunto de principios, normas e funcoes, as quais
propiciam a ordem do funcionamento de
organizagOes. Em decorréncia da complexidade e das
incertezas inerentes ao mundo atual, o conhecimento
sobre administracao e gestdo empresarial passou a ser
extremamente importante para as atividades humanas
relacionadas com as fungdes administrativas
(SCATENA, 2012).

Conforme Bateman e Snell (1998), a gestéo
empresarial caracteriza-se como um processo que
busca concretizar objetivos organizacionais, através
do trabalho com pessoas e recursos, sendo que as
principais fungbes da gestdo empresarial s&o o
planejamento, implementacdo e controle das
atividades. Assim sendo, os autores afirmam que o
planejamento busca especificar 0s objetivos a serem
atingidos, bem como decidir as a¢des adequadas para
alcancar tais objetivos, ja a implementacéo refere-se
a execucdo das acOes previamente identificadas e
planejadas por meio da alocacdo dos recursos
disponiveis, e a fungdo controle tem o intuito de
assegurar que o0s objetivos planejados sejam
atingidos, por meio do monitoramento das atividades
e execucdo de acbes corretivas caso sejam
necessarias.

Dessa forma, Lourenzani, Souza Filho e
Bankuti (2003) afirmam que os principios e funcées
da administracdo também sdo aplicaveis para o setor
agropecudrio. Para Santos e Marion (1996), os fatores
que afetam os resultados das empresas pertencentes
ao agronegocio podem ser de natureza externa ou
interna. Assim, para os autores, os fatores externos
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(preco dos produtos, o clima, as politicas agricolas
etc.) apresentam carater incontrolavel por parte do
administrador, mas é preciso conhecé-los para que se
possa tomar decisbes ajustadas as condigdes
favoraveis ou desfavoraveis. E 0s mesmos autores
afirmam que os fatores internos, aqueles ligados aos
recursos humanos, ao planejamento da producéo, aos
recursos financeiros e ao planejamento de marketing,
sdo diretamente controlados pelo administrador por
meio de procedimentos gerenciais. Portanto, quanto
maior o0 conhecimento sobre a estrutura e o
funcionamento da empresa, maiores serdo as chances
de melhorar os resultados.

Assim sendo, na sequéncia sdo apresentados
0s topicos presentes na gestdo de pessoas, 0S quais
serviram de base para o diagnostico e as propostas de
melhorias para a empresa objeto do presente estudo.

2.2 Gestdo de pessoas

De acordo com Dessler (2014), a area de
gestdo de pessoas refere-se as praticas e as politicas
necessarias para conduzir os aspectos relacionados as
pessoas nho  trabalho de  gerenciamento,
especificamente a  contratacdo, treinamento,
avaliacdo, remuneracdo, e oferecimento de um
ambiente bom e seguro aos colaboradores da
empresa. Segundo Chiavenato (2010) as principais
funcbes da administracdo de gestdo de pessoas sao:

e Suprir a necessidade da empresa dos talentos e
competéncias necessarios utilizando a técnica de
recrutamento e selecéo;

e Reter na empresa os seus talentos humanos, por
meio de remuneracdo, dos beneficios sociais e da
higiene e seguranca do trabalho;

e Desenvolver as pessoas, atraves de treinamento e
desenvolvimento.

Portanto, na presente pesquisa, levou-se em
consideracéo a estrutura e as necessidades da empresa
objeto do estudo, assim para o0 estudo foram
selecionados 0s seguintes temas referentes a
administracdo de gestdo de pessoas:

e Recrutamento e selecdo de pessoal;

e Analise e descricdo dos cargos;

e Treinamento;

e Higiene e seguranca do trabalho.

Segundo Lacombe e Heilborn (2016) o
recrutamento abrange o conjunto de praticas e
processos que sdo usados para atrair candidatos para
as vagas existentes na empresa. Para Limongi-Franca
e Arellano (2002), a selecéo é a escolha, dentre todos
os candidatos recrutados, aquele mais adequado a
organizagdo. Entretanto, antes de iniciar o
recrutamento de candidatos, torna-se necessario
efetuar um planejamento das necessidades de capital
humano na organizacdo (ANTONIO, 2013). Desta
forma, na Figura 1, sdo especificadas as fases em que
ocorre o planejamento do recrutamento.

Figura 1: Fases do planejamento do recrutamento

Fase 1: Pesquisa interna
O que a organizacdo precisa:

+Pessoas necessarias para a
tarefa organziacional

Fase 2

» Técnica de recrutamento a
aplicar

Fase 3

O que o mercado de RH pode
oferecer:

« Fontes de recrutamento a
localizar e alvejar

Fonte: adaptado de Chiavenato (2015)

Apbés realizar o planejamento  das
necessidades de capital humano dentro da
organizacdo, o processo de recrutamento pode ter
inicio, podendo ser realizado através de dois meios:
recrutamento interno e o recrutamento externo
(CHIAVENATO, 2015). Segundo Dutra (2016), o
recrutamento interno é realizado sobre os candidatos

que ja estdo trabalhando dentro da organizag&o, para
promové-los ou transferi-los para outras atividades
mais complexas ou mais motivadoras. Ja o
recrutamento externo, inicia-se com a aberta de uma
vaga para busca de candidatos no mercado de
trabalho, sendo realizado quando se almeja preencher
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0 cargo vago com candidatos externos a organizacao
(DUTRA, 2016).

Uma vez que a organizacao ja tenha o grupo
de candidatos atraidos pelo recrutamento, pode se dar
inicio a selecdo (DESSLER, 2014). Para Chiavenato
(2015) a selecdo comporta dois modelos: de selegéo
(um candidato por vaga ou varios candidatos para
uma vaga) e de classificacdo (varios candidatos para
varias vagas).

De acordo com Chiavenato (2015), a sele¢ao
necessita apoiar-se em algum padréo ou critério para
alcancar sua validade, ou seja, esse padrdo ou critério
se obtém a partir das caracteristicas do cargo a ser
preenchido. Assim, o autor afirma que o ponto de
partida € a obtencéo de informacGes sobre o cargo, as
quais podem ser obtidas de cinco maneiras: descricao
e especificacdo do cargo, aplicacdo da técnica dos
incidentes criticos, requisicdo de empregado, analise
do cargo no mercado e hipétese de trabalho.

Com as informac0es a respeito do cargo que
precisa ser preenchido, o proximo passo é a escolha
das técnicas de selecdo adequadas para conhecer e
escolher os candidatos (CHIAVENATO, 2015). Gil
(2001) destaca que existem diversos procedimentos
adequados para identificar as caracteristicas pessoais

de cada candidato, com vista em possibilitar a selecéo
dos mais aptos, como entrevistas e testes
psicoldgicos. Esses procedimentos — os métodos de
selecdo — permitem o conhecimento ndo apenas das
habilidades dos candidatos, mas também a previsdo
de seu comportamento no cargo a ser ocupado. As
técnicas de selecdo de pessoal mudam, portanto,
conforme o nivel ocupado pelo cargo na hierarquia da
estrutura organizacional, nivel que normalmente é
preestabelecido na descrigéo e especificacdo do cargo
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001).
Assim, na pratica deve-se escolher mais de uma
técnica de selecdo (ANTONIO, 2013).

Como fornecem suporte ao processo de
selecdo, a descricdo e especificaches de cargos
possibilitam a definicdo das necessidades bésicas de
recursos humanos para as empresas
(CHIAVENATO, 2016). Para Oliveira (2013), a
descricdo de cargos € um processo que tem por
objetivo determinar, através da observacéo e estudo,
os fatos ou elementos que comp&em a natureza de um
cargo. Conforme Chiavenato (2016), geralmente as
especificacbes concentram-se em quatro areas de
requisitos conforme exposto no Quadro 1.

Quadro 1: Fatores de especifica¢bes do cargo

Fatores de especificacdes
1. Instrucdo essencial

Experiéncia anterior essencial
Adaptabilidade ao cargo
Iniciativa necessaria

Aptiddes necessarias

Esforgo fisico necessario
Concentracéo visual

Destreza ou habilidade
Compleigdo fisica necessaria
Supervisdo de pessoal

. Material, ferramental ou
equipamento

Dinheiro, titulos ou documentos
Contatos internos e externos
Informagdes confidenciais
Ambiente de trabalho

2. Riscos

Fonte: adaptado de Chiavenato (2016)

Requisitos mentais

Requisitos fisicos

MR RO WD

Responsabilidades por

ok~ w

Condicdes de trabalho
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Pontes (2015) afirma que a entrevista é o
melhor método para a obtencdo dos dados pertinentes
para se realizar a analise dos cargos. Desta maneira,
Dessler (2014) ressalta que as informagdes da analise
formam a base para as varias atividades inter-
relacionadas da area de gestdo de pessoas.

Segundo Milkovich e Boudreau (2010, p.
338), o treinamento pode ser definido como
“processo sistematico para promover a aquisi¢ao de
habilidades, regras, conceitos ou atitudes que
resultem em uma melhoria da adequacdo entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos
papéis funcionais”. E conforme os autores existe uma
crescente evidéncia de que os investimentos em
treinamento resultam no aumento da lucratividade, se
analisados em longo prazo.

Para Chiavenato (2014), a higiene no trabalho
esta vinculada as condi¢cBes ambientais de trabalho
que garantem a saude fisica e mental, e também com
as condicdes de salude e bem-estar dos individuos.
Conforme o autor, os principais componentes do
programa de higiene do trabalho sdo:

e Ambiente fisico: iluminacéo,
temperatura, ruidos, conforto;

e Ambiente psicolégico: relacionamentos
agradaveis, atividade motivadora e agradavel,
eliminacdo de estresse, envolvimento pessoal e
emocional;

e Salude ocupacional:
preventiva.

No que tange a seguranca no trabalho, pode
ser entendida como o conjunto de medidas adotadas
visando minimizar os acidentes de trabalho, as
doencas ocupacionais, bem como para proteger a
integridade e a capacidade de trabalho (ARAUJO,
2004).

ventilacao,

assisténcia  médica

3 Metodologia

O objetivo da pesquisa foi realizar um
diagnostico e propor melhorias nas acgbes
pertencentes a administracdo de gestdo de pessoas
em uma organizacdo de insumos agricolas. Com o
intuito de atingir o objetivo proposto, o estudo
apresentou natureza qualitativa e carater descritivo.
Segundo Godoy (1995), a pesquisa qualitativa ndo
utiliza ferramentas estatisticas na analise dos dados.
Para Sampieri, Collado e Lucio (2013) os estudos

descritivos medem, avaliam, ou coletam dados
sobre diversos aspectos para descrever a pesquisa.

Com relagdo aos procedimentos técnicos, a
coleta de dados realizou-se por meio da técnica de
estudo de caso. Segundo Gil (2008), o estudo de
caso objetiva o conhecimento amplo e detalhado
por meio de uma analise profunda de um ou de
poucos objetos de pesquisa. Além disso, Yin (2015)
afirma que os dados podem vir de seis fontes:
documentos (pesquisa documental), registros em
arquivo, entrevistas, observacdo direta, observacgéo
participante e artefatos fisicos.

Na coleta dos dados utilizaram-se 0s seguintes
procedimentos: acompanhamento das rotinas diérias
através da observacdo direta, pesquisa documental
(documentos provenientes da empresa) e entrevistas.
Dessa forma, realizaram-se entrevistas
semiestruturadas com os dois s6cios-proprietarios,
e também com trés consultores de negdcios
seniores, 0s quais apresentam maior conhecimento
da estrutura organizacional e das rotinas da
empresa. Assim, néo foi estabelecido um roteiro para
as entrevistas, e os entrevistados foram questionados
referentes aos seus conhecimentos com relacdo a
empresa, permitindo tracar quais sdo as
caracteristicas e quais devem ser aspectos a melhorar
nas acoes voltadas a area de gestdo de pessoas. Desse
modo, para registrar as entrevistas, utilizou-se um
diario de campo e gravacbes dos audios,
possibilitando sua transcri¢do e analise posterior.

Ap0s a transcri¢do dos dados, por se tratar de
uma pesquisa qualitativa e descritiva, a interpretagdo
dos dados deu-se pelo procedimento de analise de
conteudo. Tal processo é definido por Bardin (2014)
como uma técnica para ler e interpretar o contetdo de
qualquer material oriundo de comunicacgéo verbal ou
ndo verbal, assim a andlise de conteddo ndo deixa de
ser uma interpretacdo baseada nas percepgbes do
pesquisador. As categorias de analise englobaram as
acOes dos subsistemas de gestdo de pessoas
analisados na pesquisa: recrutamento e selecdo,
analise e descricdo dos cargos, treinamento e higiene
e seguranca no trabalho.

4 Resultados

Os resultados encontram-se divididos em trés
etapas: (1) Caracterizagdo da organizacdo; (2)
Diagnostico das a¢des da administracdo de gestao de
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pessoas; (3) Sugestdes de melhoria para as acdes da
administracdo de gestdo de pessoas.

4.1 Caracterizacédo da organizagao

A organizacdo objeto da atual pesquisa foi
fundada a mais de 30 anos no municipio de Séo
Gabriel/RS e atualmente apresenta estrutura familiar,
médio porte e oferece solucBes integradas para o
segmento do agronegodcio (insumos agricolas e
assisténcia técnica para as lavouras). O mercado-alvo
da empresa séo os produtores rurais das culturas de
soja, milho, arroz, canola e cevada dos municipios de
Sdo Gabriel, Lavras do Sul, Santa Margarida,
Cacapava do Sul e Vila Nova do Sul, todos
localizados na regido da Campanha Galcha. Além
disso, nos dias atuais a organizagdo € constituida por
trés socios proprietarios, além de oito colaboradores,
sendo sua estrutura fisica formada pela loja
(escritorio), deposito e frota de veiculos.

4.2 Diagnostico das acOes da area de gestdo
de pessoas

Com relacdo ao recrutamento e selecdo de
pessoal, verificou-se que o recrutamento na
organizacdo pode ser externo ou interno, feito
conforme a necessidade de pessoal (em caso de
alguma demissdo, por exemplo), sendo realizado
através de arquivos de curriculos de candidatos que
0s deixaram na empresa, bem como através da
indicacdo de pessoas pelos colaboradores da empresa.
Ja a selecdo realizada comporta os dois modelos
propostos por Chiavenato (2015), ou seja, pode haver
varios candidatos para uma vaga (modelo de selecéo),
bem como apenas um candidato disputando uma vaga
(modelo de classificacdo). Entdo, para realizar a
selecdo, o diretor operacional da empresa, realiza uma
entrevista com o(s) candidato(s) para a analise das
suas competéncias, para assim verificar se ele esta
apto para o cargo. O processo de recrutamento e
selecdo da organizacgdo é exposto na Figura 2.

Figura 2: Processo de recrutamento e selecdo da organizacao

Nio possui as
com peténcias
necessarias

Necessidade de - Analise do banco Realizagdo de S Contratagdo
pessoal de curriculos entrevista
Indicagdo de Possui as /
colaboradores competéncias
necessanas

Fonte: elaborado pelos autores (2016)

Referente a andlise e descricdo dos cargos,
evidenciou-se que atualmente a organizacdo €
composta por onze colaboradores: um diretor
presidente (fundador e sécio), trés gerentes (dois séo
socios), quatro consultores seniores, dois assistentes

administrativos e um responsavel pelos servigos
gerais. Como é possivel observar, devido ao seu
pequeno quadro de funcionarios, a organizacdo
possui apenas trés departamentos. O organograma €
apresentado na Figura 3.
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Figura 3: Organograma da organizagdo

Presidente
Comiteé 4
executivo
| = |
erente
qunte Gerepte o R o
agricola operacional S

Consultor de L
egocio senior

Servigos L

gerais

Assitente
administrativo

Consultor de
vendas

L Trainee

Fonte: adaptado do Manual de Cargos e Fungdes da empresa (2013)

A organizacdo possui um Manual de Cargos e
Funcdes (2013), que descreve as atribuicdes de cada
cargo. O diretor presidente é responsavel por presidir
a empresa, estabelecendo politicas e desafios ao
comité executivo, aprovar o resultado das reunides e
acompanhar e avaliar o desempenho da empresa. O
comité executivo, formado pelos trés sdcios
proprietarios (diretor presidente e dois gerentes), deve
representar a empresa, zelar pelo interesse dos sécios
e estabelecer estratégias e normas.

A geréncia é formada por dois sécios
proprietarios, e um dos filhos do diretor presidente.
Assim, com relagdo aos gerentes, 0 gerente
operacional €  responsavel pelos  aspectos
relacionados ao marketing comercial, bem como pela
logistica da empresa, além de auxiliar os demais
gerentes, e realizar atividades inerentes a area de
gestdo de pessoas (recrutamento e selecdo de
pessoal). O gerente administrativo-financeiro €
responsavel pelas rotinas contabeis e financeiras da
empresa. E 0 gerente comercial agricola é
responsavel pelas compras junto aos fornecedores, e
ao processo de vendas junto com os consultores. Os

assistentes administrativos dao suporte as atividades
administrativas da empresa, como por exemplo:
emisséo de notas fiscais.

Os consultores de nego6cio seniores sdo
responsaveis pela comercializacdo dos defensivos
agricolas e atendimento dos grandes clientes (maiores
produtores). J& os consultores de vendas possuem as
mesmas funcBes dos consultores de negdcios
seniores, entretanto, seu foco € o atendimento dos
demais clientes. E 0s trainees, sdo responsaveis por
dar suporte e apoio aos consultores de negocio. Por
fim, os colaboradores de servicos gerais séo
responsaveis pela limpeza e organizacdo das
instalagdes fisicas da empresa.

Sobre o0s treinamentos ofertados pela
organizacdo, pOde-se constatar que esta proporciona
diversos treinamentos para 0s seus consultores de
negocios séniores e consultores de vendas, nos quais
sdo abordados contetdos referentes ao atendimento
aos clientes, conhecimento dos produtos e técnicas de
vendas.

Por fim, no que tange aspectos relacionados a
higiene e seguranga no trabalho, evidenciou-se que a
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organizacdo apresenta Certificado Estadual de
Registro de Empreendimento de Agrotoxicos e Afins,
Alvard Municipal de Licenca Para Localizagéo,
Certificado de Inscricdo no Registro Nacional de
Sementes e Mudas (Renasem), Alvara de Prevencéo
e Protecéo Contra Incéndios. Assim, verifica-se que a
empresa atende a legislacdo e proporciona um
ambiente seguro (fisico) aos seus colaboradores.
Além disso, devido a cultura organizacional, ha um
agradavel ambiente psicolégico, onde todos
procuram manter um bom relacionamento. Com
relacdo a prevencdo de acidentes, é ofertado aos
consultores de vendas, os quais transportam e

manuseiam as  embalagens dos  produtos
(agrotoxicos), treinamento referente ao transporte de
cargas perigosas. Sobre a prevencdo de roubos, a
organizacdo é monitorada 24 horas por uma empresa
de seguranca, e possui portdo eletrénico e alarme,
proporcionando maior seguranga. E toda a
mercadoria que se encontra no estoque (defensivos)
possui seguro.

Portanto, tendo como base o diagndstico
realizado nas agdes de gestdo de pessoas da
organizacdo, foram definidos os pontos fortes, bem
como 0s pontos que necessitam de melhorias,
conforme exposto no Quadro 2.

Quadro 2: Resumo dos pontos fortes e a melhorar das a¢des da area de gestao de pessoas

Atividade

Pontos Fortes

Pontos a Melhorar

Recrutamento e selecao de

pessoal

Baixa rotatividade

O gestor responsavel ndo possul
cursos de formagao para selecionay

novos colaboradores

Analise e descricdo do

cargo

A empresa possul 0 Manual de Cargos
e Fungdes, com a descrigio e

especificagdo de todos os cargos

O Manual de Cargos e Fungdes esta

desatuahzado

Treinamento

Oferecimento de diversos cursos de

capacitagdo para os consultores

Apenas os consultores realizam

tremamentos

Higiene e seguranca no

trabalho

Agradavel ambiente de trabalho
(psicologico e fisico), bem como o

atendimento da legislagido

A empresa nido oferece plano de
saude aos seus colaboradores.
Além disso, ndo realiza avaliagdes
e feedbacks de manera adequada
com os colaboradores (ambiente

psicologico)

Fonte: elaborado pelos autores (2016)

4.3 Sugestdes de melhoria para as a¢oes da
area de gestdo de pessoas

Referente ao processo de recrutamento e
selecdo de pessoal evidenciou-se que o recrutamento
s0 ocorre quando ha necessidade de pessoal, e a
organizacdo tem baixa rotatividade, assim ndo é
necessario aperfeicoamento das técnicas de
recrutamento e selegdo. Mas, sugere-se que 0 gestor

responsavel pelo recrutamento e selecdo realize
cursos voltados a gestdo de pessoas, para que assim,
tenha um aperfeicoamento acerca da analise das
competéncias dos candidatos. De acordo com Xavier
(2006) existem varios erros que podem ser cometidos
pelos gestores no momento de selecdo de novos
colaboradores, dentre eles quando um gestor
seleciona um colaborador errado ou fora dos padrbes
do cargo e que possam trazer problemas futuros.
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Portanto, segundo o0 autor, para se ter um bom
desempenho no processo de selecdo e nédo ter
dificuldades futuras, a organizacdo necessita possuir
um gestor qualificado nas atividades da area de gestéo
de pessoas.

Com relagdo a descricéo e especificacdo dos
cargos, concluiu-se que o manual que a empresa
possui pode ser atualizado. Portanto, é sugerido que o
manual seja elaborado de acordo com o modelo
proposto por Chiavenato (2016), que foi discutido no
referencial tedrico, onde constam 0s requisitos
mentais, requisitos fisicos, responsabilidades e
condicdes de trabalho, para que assim se torne mais
amplo e aborde todas as dimensdes envolvidas em
cada cargo. Para atualizar as informacdes do Manual
dos Cargos, conforme afirma Chiavenato (2016), os
gestores podem realizar entrevistas com 0s
colaboradores, técnica que é destacada por Pontes
(2015) como o melhor método para a obtencdo dos
dados pertinentes para se realizar a anélise dos cargos.

Nos aspectos tangiveis a oferta de
treinamentos pela organizacdo, é sugerido que a
mesma proporcione a todos os seus colaboradores
treinamentos referente ao atendimento aos clientes,
pois todos eles, de alguma maneira, possuem contato
com os clientes. Assim, torna-se importante o
investimento em treinamentos para aperfeicoar as
habilidades dos colaboradores, melhorando o
atendimento e a eficiéncia na prestacdo dos servicos
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2010).

Por fim, sobre a higiene e seguranca no
trabalho sugere-se a organizacao ofertar a todos os
colaboradores treinamentos sobre o manuseio dos
produtos, prevencdo de incéndios e prevencdo de
acidentes. Além disso, também se sugere a elaboracéo
de um manual para ser distribuido a todos o0s
colaboradores sobre essas tematicas. Outra sugestao
é o investimento na salde ocupacional e ofertar um
plano de salde aos seus colaboradores, pois devido ao
contato com os produtos tdxicos, torna-se essencial a
realizacdo de consultas médicas anuais e um bom
plano de saude, para evitar possiveis contaminagdes.
Corrobando com a literatura, Silva et al. (2009)

afirmam que os acidentes de trabalho e as doencas
ocupacionais sd8o consequéncias da execucdo da
atividade laboral envolvendo a exposicdo a produtos
maléficos a salde, no caso da organizacao estudada,
os colaboradores tem contato com os defensivos
agricolas, os quais podem prejudicar a satude dos
colaboradores, ressaltando a importancia do
oferecimento de um plano de salde. Portanto, os
gestores precisam avaliar todas as situacdes de risco
que os colaboradores possam estar envolvidos, para
realizar a conscientizacdo e minimizar os riscos de
acidentes (CHIAVENATO, 2014).

Com relacdo ao ambiente psicologico, sugere-

se que o0s gestores comecem a realizar avaliagfes com
0s seus colaboradores, com o objetivo de: avaliar seu
desempenho, aumentar seu comprometimento,
melhorar os aspectos pessoais e profissionais. Para
iSs0, a organizacdo pode contratar uma empresa
terceirizada especialista em gestdo de pessoas, bem
como os gestores podem realizar cursos voltados a
realizacdo de avaliacdes junto aos seus colaboradores.
Assim, os colaboradores poderéo realizar entrevistas
com uma psicologa para a sua constante avaliacéo,
sendo que a periodicidade das entrevistas sera
definida pelos gestores. Além disso, também se
sugere que 0s gestores responsaveis pela empresa
realizem treinamentos referentes a retencdo e
aperfeicoamento de seus colaboradores, para que
assim, os gestores possam realizar feedbacks de
maneira mais adequada. Desse modo, os funcionarios
se tornam mais dispostos a cooperar com 0s projetos
propostos pela organizacdo quando comegam a
acreditar no real comprometimento dos seus gestores
(LANGFORD ROWLINSON; SAWACHA, 2000).
E nesta participacdo em conjunto, gestores-
colaboradores, torna-se possivel o sentimento de
responsabilidade coletiva, tornando-se fator decisivo
para 0 sucesso da mudangca (CHOUDHRY; FANG;
MOHAMED, 2007).
Portanto, de maneira sintética, no Quadro 3 sdo
expostos 0s pontos a melhorar e as respectivas
sugestdes de melhorias nas acOes da area de gestdo de
pessoas da organizagéo estudada.
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Quadro 3: Sugestdes de melhoria propostas para as acdes da area de gestdo de pessoas

Atividade Pontos a2 melhorar

Sugestdes de melhoria

Recrutamento e

O gestor responsavel nao possui

O gestor responsavel realize cursos para

descricao do

selecao de cursos de formagao para selecionaz
o aperfeicoar a selegdo de novos colaboradores
pessoal funcionanos
Analise e Atualizagio do Manual de Cargos e Fungdes

O Manual de Cargos e Fungdes est3

com base no modelo proposto por Chiavenata

seguranca no

trabalho

colaboradores (ambiente

psicologico)

desatualizado
cargo 2016)
: Apenas os consultores realizam Proporcionar a todos os colaboradores
Treinamento ) ) ) ]
treinamentos treinamentos sobre atendimento aos clientes
® Ofertara todos os colaboradores treinamentog
sobre 0 manuseio dos produtos, prevencio de
mcéndios e prevengido de acidentes: e elaboragiq
A empresa nio oferece plano de de um manual sobre essas tematicas;
saude aos seus colaboradores. |e Investimento na saude ocupacional e ofertar
Além disso, os gestoresnio um plano de saude aos colaboradores;
Higiene e

realizam avaliagdes de desempenhq
e os feedbacks nao sio realizados|desempenho com os seus colaboradores pormeiqg

de maneira adequada com os

o Gestores comecem a realizar avaliagdes de

de cursos ou contratagdo de empresaterceirizada
especialista em gestdo de pessoas;
o Gestores realizem treinamentos referentes a
realizagio de feedbacks de maneira adequada,
para proporcionarretengio e aperfeicoamento de

seus colaboradores.

Fonte: elaborado pelos autores (2016)

5. Consideracoes finais

O objetivo da presente pesquisa foi realizar
um diagndstico e propor melhorias nas acgdes
pertencentes a area de gestdo de pessoas em uma
empresa revendedora de defensivos agricolas,
localizada no municipio de Sdo Gabriel/RS. Assim,
com base no referencial tedrico apresentado, fez-se
um levantamento das caracteristicas da organizacdo
em acOes cabiveis a area de gestdo de pessoas.

Dessa maneira, diversos aspectos positivos
foram visualizados durante a realizacdo do
diagnéstico da empresa. Devido a esses aspectos,
pode-se compreender que a organizagdo estudada
possui diferenciais competitivos nas suas acoes de
gestdio de pessoas, mas também através do

diagnostico realizado também se evidenciou algumas
necessidades de melhorias.

Em um primeiro momento, realizou-se a
caracterizacdo da empresa, entdo, verificou-se que ela
esta a mais de 30 anos no mercado oferecendo
solucdes integradas para o agronegocio, sendo
fornecedora de insumos agricolas e prestadora de
assisténcia técnica nas lavouras. Assim, a
organizacdo atende a produtores rurais que se
encontram nas cidades da regido, conta com onze
colaboradores e tem sua estrutura fisica composta
pela loja, depdsito e frota de carros.

Na sequéncia, realizou-se o diagnostico das
acOes realizadas na &rea de gestdo de pessoas,
abordando as seguintes tematicas: recrutamento e
selecdo de pessoal; analise e descrigdo dos cargos;
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treinamento; higiene e seguranca no trabalho. E
dentre as sugestbes de melhoria, foi proposto a
realizacdo de treinamentos para melhorar a analise
das competéncias dos candidatos; realizacdo de
treinamento para todos o0s colaboradores sobre
atendimento ao cliente; atualizagdo do Manual de
Cargos e Funcgdes da empresa; a oferta de um plano
de salde para os colaboradores e acompanhamento da
salde ocupacional; contratacdo de uma empresa
especialista em gestdo de pessoas para realizar
constantes avaliagdes com o0s colaboradores, bem
como a realizagdo de cursos por parte dos gestores
para poderem avaliar seus colaboradores; e, por fim,
sugeriu-se que os gestores realizem treinamentos para
que possam melhorar a realizacéo de feedbacks junto
aos seus colaboradores.

Como limite da presente pesquisa destaca-se a
realizacdo de um diagnostico empresarial apenas nas
acOes voltadas a administracdo de gestdo de pessoas
em apenas uma empresa. Portanto, como sugestéo
para novos estudos na empresa, destaca-se a
realizacdo de diagndsticos nas demais areas e
processos administrativos, para que assim, a empresa
tenha uma viséo sistémica acerca de todas as suas
areas de gestdo. Além disso, também se sugere a
realizacdo de estudos de casos em outras empresas
pertencentes ao setor agricola, para que as analises
possam servir de base para auxiliar a gestéo e atuacéo
das organizagdes que atuam nesse setor.

Dessa maneira, espera-se que a organizagao
analisada utilize as sugestdes de melhoria propostas,
para que assim possa aprimorar Seus processos no que
tange as suas acOes de gestdo de pessoas, sendo
possivel aumentar seu diferencial competitivo junto
ao mercado no qual esta inserido. Além disso, espera-
se que este estudo de caso possa servir de base para a
realizacdo de diagnoésticos e propostas de melhorias
em outras organizacfes que atuam no segmento do
agronegécio, as quais contribuem de forma
significativa para o desenvolvimento do Brasil.
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