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RESUMO

A sociedade encontra-se baseada em tecnologia e conhecimento, possuindo o capital
humano como fator fundamental para as organizacdes. A gestdo de pessoas assume
especial relevancia em um contexto de profundas transformacdes politicas, sociais e
tecnoldgicas, na medida em que contribui para explicitar, promover alinhamentos e,
reconhecer as pessoas como elemento essencial e 0 conhecimento como recurso
fundamental para a construcdo de capacidades organizacionais que promovam
melhores resultados. No que se refere ao agronegdcio, contexto do presente trabalho,
a producdo agricola é influenciada por condicbes edafoclimaticas, pelo capital -
tecnologia empregada - e pelo trabalho humano. O Brasil € um grande produtor
agricola mundial, o segundo maior produtor de soja no mundo, com alto investimento
em tecologia, 0 que resulta em necessidade de trabalhadores especializados. Este
trabalho tem como objetivo geral caracterizar as praticas de Gestao de Pessoas em
organizacdes produtoras de soja do leste goiano. Trata-se de pesquisa descritiva e
exploratéria de carater transversal, com abordagem qualitativa, sendo realizada por
meio de estudo multicaso com seis produtores de soja. Os resultados revelam o uso
de préticas simples de gestdo de pessoas nos contextos analisados, mesmo com
producdes elevadas incorporadas ao uso de tecnologias complexas. Essa alta
complexidade parece nao estar delineando novas exigéncias relacionadas ao uso de
ferramentas mais robustas de gestéo de pessoas. Acredita-se que o modelo simplista
e as praticas pouco desenvolvidas de gestdo de pessoas nos contextos estudados
derivam da crenca compartiihada de que as préticas de gestdo de pessoas nao
possuem, necessariamente, um impacto direto sobre a producéo.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Soja. Agronegdcio. Trabalhador rural.
Inovacgdao tecnologica.



ABSTRACT

Society is based on technology and knowledge, and human capital is fundamental to
organizations. People management takes on special relevance in a context of profound
political, social and technological transformations, insofar as it contributes to
explaining, promoting alignments and recognizing people as an essential element and
knowledge as a fundamental resource for building organizational capacities that
promotes better results. Regarding agribusiness, in the context of the present study,
agricultural production is influenced by climate, capital - technology employed - and
human labor. Brazil is a major world agricultural producer, the second largest soybean
producer in the world, with a high investment in technology, resulting in the need for
specialized workers. This work has as general objective to characterize the practices
of People Management in organizations producing soybeans in the east goiano. This
is a descriptive and exploratory cross-sectional study with a qualitative approach, being
carried out through a multisystem study with six soya producers. The results reveal the
use of simple people management practices in the contexts analyzed, even with high
productivity incorporated into the use of complex technologies. This high complexity
seems to be not outlining new requirements related to the use of more robust people
management tools. It is believed that the simplistic model and underdeveloped
practices of people management in the contexts studied derive from the shared belief
that people management practices do not necessarily have a direct impact on
production.

Keywords: People Management. Soybean. Agribusiness. Rural worker. Tecnologic
innovation
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas assume especial relevancia nas organizagdes, em um
contexto de profundas transformacdes politicas, sociais, tecnoldgicas, na medida em
que contribui para explicitar, promover alinhamentos e reconhecer as pessoas como
elemento essencial. Nesse contexto, o conhecimento atua como recurso fundamental
para a construgéo de capacidades organizacionais que promova melhores resultados.

Nessa perspectiva, varios autores tém ressaltado a centralidade do
desenvolvimento tecnolégico como fator impulsionador de novas demandas tanto de
produtos e servicos quanto de novas competéncias técnicas e humanas para
conquistar e manter a vantagem competitiva (BOHLANDER; SNELL, 2015;
BARRETO; COSTA, 2010; MENESES et. al., 2014; DEMO; FOGACA; COSTA, 2018).

Wagner (2017) argumenta que as organizacdes trabalham constantemente
com o desenvolvimento e as tendéncias tecnolégicas, que séo diversas e complexas,
como a globalizacdo, as alteragcbes nas leis, as mudancas demogréficas e o
incremento acelerado de produtos e servigos.

Como resultado destes avancos, a sociedade encontra-se baseada em
tecnologia e conhecimento, em que o capital humano é fundamental para a
competividade de cada setor. O ambiente criado por essas mudancas gerou muitos
desafios para as empresas gerenciarem efetivamente o pessoal nas mais diversas
areas da gestao de pessoas, como a satisfacdo no trabalho, retencéo de funcionarios,
desempenho e comprometimento organizacional (ROTHMANN, 2017).

Dessa forma, Chew (2004) enfatiza que as organizacdes reconhecem que a
gestao de pessoas eficaz, por meio da retencao de funcionérios, juntamente com o
comprometimento dos mesmos, € representativa de uma vantagem competitiva e
estratégica. Adicionalmente, Jackson, Schuler e Jiang (2014) asseveram gue diversas
atividades que sdo relacionadas a gestdo de pessoas (GP) necessitam de uma
compreensao integrativa que, se executada da forma correta e vinculada a qualquer
gue seja o contexto produtivo, resultara em favorecimento as organizagoes.

A politica organizacional, as estratégias e as praticas de gestdo de pessoas
devem ser elaboradas em consonancia com a estrutura de organizacdo do trabalho,
de maneira que possa colaborar com todo o processo de gestdo da empresa. O

estagio de profissionalizacdo adotado nas organizacfes € um fator importante a ser
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considerado para a compreensdo das necessidades impostas pelo ambiente
competitivo (ROTHMANN, 2017).

A GP tem a possibilidade de melhorar a vantagem competitiva organizacional.
Dessa maneira, atrair e reter profissionais, capacitar, estimular e motivar o
comprometimento das pessoas ndo pode prescindir de politicas que busquem
coordenar as praticas para que tenham coeréncia e direcdo garantindo a integracao
das acbes na busca de melhores resultados (BOHLANDER; SNELL, 2015;
BARRETO; COSTA, 2010; MENESES et. al., 2014; DEMO; FOGACA; COSTA, 2018).

No que se refere ao agronegocio, contexto do presente trabalho, a producéo
agricola € influenciada por condi¢cdes edafoclimaticas, pelo capital (tecnologia
empregada) e pelo trabalho humano. De forma similar ao mercado de trabalho
mundial, o trabalho do setor rural tem apresentado mudancgas significativas ao longo
dos anos, alterando consideravelmente a sua composi¢ao. Especificamente no Brasil,
segundo Garcia (2014), as mudancas tiveram inicio na década de 70 e com
transformacdes bruscas a partir dos anos 90.

Na histdria, o servico no campo é caracterizado como informal, temporario e de
baixa remuneracdo. Todavia, essas conclusdes sdo fornecidas por aqueles que
realizam andlise do mercado de trabalho geral. No caso das commodities, onde a
producdo é feita com elevado investimento de capital, associado a tecnologia e a
grande produtividade, a relagdo com empregos € distinta (BALSADI; SILVA, 2008).

A produgdo de commodities concentra 0os melhores empregos rurais, e
percebe-se, com maior frequéncia, o trabalho assalariado e formalmente registrado.
Neste caso, o mercado de trabalho agropecuario pode ser segmentado, pois ha
significativas diferengas entre o mercado de trabalho na produg&o de commodities em
comparacao ao restante do mercado de trabalho agropecuario (BALSADI; SILVA,
2008).

O Brasil possui perspectivas para o aumento da producao agricola devido a
grande quantidade de terras agricultaveis do Pais que ainda nao foram utilizadas.
Essa disponibilidade de terras, associada ao desenvolvimento tecnologico e as
pesquisas nas diversas areas de producéo e, além disso, a um bom planejamento do
setor agricola, permite o acréscimo da sua producéo (FAO, 2015). Uma das principais
commodities produzidas no Brasil € a soja. O pais ocupa a segunda posi¢ao entre 0os
maiores produtores de soja no mundo. Na safra 2017/2018, foram produzidas 118

milhées de toneladas de soja, cultivada em 35,100 milhGes de hectares e com
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produtividade média de 3.359 kg/ha, equivalente a 55 sacas de soja por hectare
(EMBRAPA, 2017). O Rio Grande do Sul foi o primeiro estado a produzir soja em larga
escala no Brasil, expandindo-se posteriormente para o Sudeste, Centro-Oeste, e, na
tltima década, para o Norte e Nordeste. Na regido Centro-Oeste, o progresso da
producdo de grdos esteve ligado diretamente ao desenvolvimento tecnolégico
(BEZERRA; CLEPS Jr.; 2004).

Segundo Bezerra et al. (2015), a expansao da soja no cerrado brasileiro, nas
décadas de 1970/80, ocorreu devido ao aquecimento do mercado internacional; aos
locais para processamento de soja; aos programas governamentais para compra de
maquinas agricolas e insumos; ao desenvolvimento de pesquisas para producéo; a
topografia do cerrado; condi¢cdes meteoroldgicas favoraveis; e ao baixo custo da terra.

Além de utilizar as novas tecnologias, os produtores podem buscar a melhoria
da competitividade por meio da otimizacdo do trabalho com seus colaboradores,
proporcionando, como resultado, o aumento da produtividade. Para que isso ocorra é
essencial o aproveitamento dos conhecimentos e habilidades do trabalhador em
relacdo as suas atividades e fungdes, permitindo, assim, o pleno desenvolvimento de
seu potencial.

Dentro desse enfoque, Costa (2017) salienta que o aumento da produtividade
no agronegocio estad diretamente ligado a incorporacdo de novas tecnologias,
surgindo a necessidade de obtencédo de méo de obra qualificada que possa trabalhar
neste novo sistema produtivo.

O crescimento da producéo agricola deve considerar os fatores internos e
externos ao ambiente onde os produtores estao inseridos, bem como a complexidade
de suas relacbes com as organizacdes que exercem alguma influéncia na producéo.
Dessa forma, o incremento de producédo também estd associado as caracteristicas
das praticas de gestédo de pessoas utilizadas pelos produtores (COSTA, 2017).

Diante do exposto, torna-se necessario o aprofundamento dos estudos sobre a
producdo de commodities - especialmente no caso da soja, por sua grande
importancia para o setor - na tentativa de compreender se as praticas de gestao de
pessoas, disseminadas em diversos setores de producéo, sdo adotadas por este
publico. Neste sentido, € importante elucidar como ocorrem essas praticas no
agronegocio, levando em conta o planejamento, recrutamento, selecéo, treinamento,

avaliacdo, comunicacdo, remuneracao, relacdes trabalhistas e as teorias
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organizacionais envolvidas, conforme as recomendacdes da vasta literatura cientifica

nacional e internacional na area de gestao de pessoas.

1.1 Situacao Problematica

O mercado de trabalho rural e o perfil dos seus trabalhadores apresentaram
grandes mudancas nos ultimos anos. Os processos de separacdo entre o campo e a
cidade tém mudado consideravelmente, cada vez mais moradores do campo
desenvolvem atividades que ndo pertencem exclusivamente ao meio rural e um
namero maior de moradores urbanos esta trabalhando no meio rural. Entretanto, essa
aproximacdo ndo apresenta ainda o fim do predominio de trabalhadores residentes
no meio rural atuando nas atividades agricolas, 70% dos trabalhadores de atividades
agricolas residem no campo (CAMPOLINA; SILVEIRA; MAGALHAES, 2009).

As transformacdes no setor rural ocorrem por meio das novas tecnologias,
abertura do comércio, competitividade e o aumento da urbanizacao. Isso impactou no
perfil do trabalhador do campo, haja vista que o trabalhador bracal foi substituido pelo
operador de maquina, com tecnologias que demandaram maior conhecimento e
qualificacdo da méo de obra. As tradicionais fazendas familiares seguiram a evolugao
da industria em geral e transformaram-se em empresas agroindustriais, com
variedade de maquinas, tecnologias e gestdo. Esse novo cenario acentua a
necessidade de profissionais com melhores niveis de instrucdo e qualificacdo
apropriada a nova forma de gestdo e competitividade.

Assim, a qualificacdo e o aprendizado continuado do profissional do
agronegocio configuram processos essenciais para o desenvolvimento de novas
competéncias requeridas ao aumento da produtividade e dos lucros da atividade. De
acordo com Barney (1991), a visdo baseada em recursos busca compreender a
ligacdo entre as caracteristicas internas e a performance de uma firma. Ainda segundo
0 autor, as empresas obtém vantagem competitiva ao implementar estratégias que
exploram suas forgas internas, respondendo as oportunidades ambientais; a0 mesmo
tempo, essas estratégias devem neutralizar as ameacas externas e evitar as
fraquezas. Dessa forma, o investimento em pessoal constitui mecanismo para
potencializar as forgas internas da organizacgéo e representa um fator importante para

aumentar a competitividade da empresa.
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No mesmo sentido, Wright, Kroll e Parnell (2000) afirmam que 0s recursos
humanos fazem parte da forca ou da fraqueza de uma empresa, estes recursos
representam a experiéncia, a capacidade, os conhecimentos e as habilidades dos
funcionéarios. Segundo Ribeiro e Lima (2016), a competitividade do mercado atual,
abarcada por diversas inovacfes tecnologicas, exige que as pessoas atuantes no
mercado de trabalho sejam capazes de aliar suas capacidades pessoais com as
técnicas necessarias da atividade laboral.

Neste sentido, Garcia (2014) enfatiza que o setor agropecuério tem sofrido
dificuldades em encontrar trabalhadores qualificados que possam atender as novas
demandas tecnoldgicas encontradas no campo, principalmente pelo advento da
mecanizacao agricola que substituiu técnicas ultrapassadas.

Em alinhamento a essa constatagéo, o estudo de Griebeler (2012), sobre
inovacdo tecnoldgica e trabalho na cadeia produtiva da soja, evidenciou que 0s
proprietarios das lavouras de soja vém destinando maior tempo para o planejamento
em razao da substituicdo da méo de obra pelas maquinas, resultados praticos do uso
da tecnologia.

Para Ortega e Jesus (2011), as inovacfes nho campo mudaram toda a estrutura
agricola, reduzindo a méo de obra temporéaria e desqualificada e aumentando a
procura por trabalhadores especializados. Além disso, verifica-se uma relacédo entre a
mecanizacao e o tipo de mao de obra empregada, tendo em vista que a mecanizagao
pressupde que as pessoas sejam capacitadas a operar um maquinario, necessitando,
dessa forma, de um trabalhador com niveis mais elevados de instrucdo. Para buscar
alinhar os desafios da competitividade com as mudancas no mercado e no perfil do
trabalhador, as préticas de gestao de pessoas emergem como elementos importantes
e necessarios.

De acordo com Vieira Filho e Fishlow (2017), a trajetdria tecnolégica ampliada
da agricultura brasileira combina diversas tecnologias baseadas em ciéncia e
experimentacdo (sementes, defensivos) até industrias de producéo (fertilizantes),
passando por industria de montagem (maquinas e implementos), além de politicas
publicas voltadas para o seguimento e maior especializagdo por parte dos
agricultores. Isso configura distintos padrdes de inovagéo, com arranjos contratuais e

formacao de trabalhadores variados.



21

Diante disso, esta pesquisa esta implicada em responder a seguinte questao:
Como sédo estruturadas as praticas de gestdo de pessoas em diferentes contextos de

fazendas produtoras de soja?

1.2 Justificativa

Dentro do conjunto de atividades agricolas do pais, a soja é o produto que
apresenta maior destaque no mercado mundial. E a oleaginosa mais cultivada
atualmente em todo o mundo, além de ser o quarto grdo mais consumido, atras
apenas do milho, trigo e arroz (HIRAKURI; LAZZAROTTO, 2014).

A soja corresponde a mais da metade da area total de graos do Pais, seu cultivo
esta concentrado nas regiées Sul e Centro-Oeste, nos estados de Mato Grosso,
Parand, Rio Grande do Sul, Goids e Mato Grosso do Sul. Nos ultimos anos, foi
verificado um avanco significativo de area nas regides norte e nordeste do pais,
principalmente em areas de pastagens degradadas, e isso foi possivel devido ao
avanco tecnoldgico em tecnologias poupadoras de terra e de mao de obra
(HIRAKURI; LAZZAROTTO, 2014).

A amostra da pesquisa faz parte da regidao da mesorregiao do leste goiano, que
de acordo com dados do IBGE (2015), o produto interno bruto (PIB) agropecuario da
regido em 2015 ocupou o 16° lugar entre 0s municipios brasileiros, com grande
importancia da producéo de soja na composicéo do PIB.

Verificada a importancia estratégica do setor produtivo da soja para a economia
do pais e para a regido do estudo e visando obter subsidios para estudos cientificos
com foco no setor produtivo da soja foi realizada uma revisdo de literatura para
identificar lacunas existentes nas pesquisas sobre a referida tematica. A partir dos
dados abertos de 2015, disponibilizados pela Capes, fez-se uma busca em todos os
dez programas de Mestrado em Agronegocios, 0S quais pertencem as seguintes
Instituicbes de Ensino: Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT), Universidade
Estadual do Oeste do Paranad (UNIOESTE), Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana (UTFPR), Universidade Federal de Goias (UFG), Universidade Estadual
Paulista Julio de Mesquita Filho/ Tupa (UNESP/TUPA), Escola de Economia de S&o
Paulo da Fundagédo Getulio Vargas (EESP/FGV), Universidade de Brasilia (UnB),
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Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), Universidade Federal da
Grande Dourados (UFGD) e Instituto Biolégico (IBSP).

Dentro destes programas, utilizou-se como critério de busca o descritor “soja”
contido no titulo, e, ndo foram definidos critérios de exclusédo, como por exemplo,
delimitacdo do ano de publicacdo. Ao final desta etapa, foram encontradas 45
dissertacbes publicadas no periodo de 2003 a 2017. O programa da UNESP/TUPA
nao conteve nenhuma dissertacdo com o descritor de busca. Os resultados obtidos
por meio das andlises das dissertacfes selecionadas evidenciaram que os principais
temas abordados sdo especificos de areas como agronomia e economia, sendo que
nenhum deles focalizou variaveis relacionadas a tematica gestdo de pessoas em
unidades produtoras de soja ou sobre o perfil do trabalhador, refletindo, portanto, uma
lacuna significativa de pesquisa a ser considerada no desenvolvimento futuro de
estudos na area do setor produtivo da soja.

Aliado a isso, pesquisas como as de Meneses et. al. (2014) e Armond et al.
(2016), sobre a producédo nacional de gestao de pessoas, e as revisdes de literatura
conduzidas por Demo et al. (2015) e Demo, Fogaca e Costa (2018) mostraram que
gestao de pessoas € um tema de relevancia estratégica e que no Brasil os indicadores
de producao cientifica tém sido incrementados, sinalizando o vigor académico de uma
area em pleno desenvolvimento. Nesses estudos foram desveladas lacunas e
identificados focos de pesquisas a serem melhor debatidos e investigados. Mais
especificamente, os autores Armond et al. (2016) sugeriram que fossem realizadas
pesquisas com mais de uma organizacdo e concentradas em temas e setores pouco
explorados — como por exemplo, o setor aqui estudado, do agronegécio.

Levando em consideracao a escassez de pesquisas sobre a tematica tratada,
conforme constatado pelas revisdes de literatura anteriormente mencionadas e
também, a complexidade e importancia que envolvem as praticas de gestdo de
pessoas e o perfil do trabalhador no setor do agronegdcio associada ao papel
estratégico da producdo de soja para o pais, justifica-se o propésito desta pesquisa.
Dessa maneira, a literatura acerca do objeto de estudo investigado faculta a realizacéao
de pesquisas que busquem compreender como sdo implementadas as praticas de
gestdo de pessoas em variados contextos produtivos da soja, identificando
especificidades associadas aos processos de planejamento, recrutamento, selecao,
treinamento, avaliacdo do desempenho e remuneracgéo considerando ainda aspectos

relacionados a cultura organizacional. Portanto, espera-se contribuir para o avango
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tedrico e metodoldégico do campo da gestdo de pessoas com foco no agronegocio,
bem como gerar subsidios para os gestores na escolha e implementacdo de
estratégias e processos de gestdo de pessoas, que associados aos demais recursos
organizacionais, potencializem o alcance de resultados e vantagens competitivas no

setor produtivo da soja.

1.3 Objetivo Geral

Este trabalho tem como objetivo geral caracterizar as préaticas de Gestédo de

Pessoas utilizadas por produtores de soja.

1.4 Objetivos Especificos

1. Descrever as caracteristicas da producdo de soja em fazendas do leste
goiano;

2. Tracar o perfil do trabalhador das organizagcbes produtoras de soja
pesquisadas.

3. Descrever as préticas de Gestao de Pessoas nos contextos estudados.

1.5 Estrutura e Organizagcéo do Trabalho

A presente dissertacdo foi dividida em 5 capitulos. O primeiro capitulo &
formado pela introdugcédo, com apresentacéo do contexto geral e breve perspectiva do
problema, objetivos e justificativa da pesquisa. O segundo capitulo apresenta o
referencial tedrico, dividido por tépicos. No primeiro topico € abordada a teoria do
capital humano e o agronegdcio, seguida do papel da inovacdo no agronegécio. A
seguir, é discutida a expansédo agricola brasileira e a atual dinAmica do trabalho e na
sequéncia enfocada a tematica gestdo estratégica de pessoas e suas principais
praticas: recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho, remuneracéo, cultura organizacional e redes sociais.

O terceiro capitulo detalha os procedimentos metodologicos adotados no
estudo, especificando métodos e técnicas de pesquisa utilizados, a amostra e

procedimentos de coleta e analise dos dados. O quarto capitulo apresenta o0s
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resultados da pesquisa com cada um dos casos e em seguida traz a discussao dos
resultados, também divididos em topicos. No primeiro € caracterizada a tipologia das
organizagOes produtoras de soja, no segundo o perfil do trabalhador e no terceiro
topico a caracterizacdo da gestdo de pessoas. No quinto e ultimo capitulo sdo

elencadas as consideracdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo apresenta-se a fundamentacéo tedrica do presente estudo. O
arcabouco tedrico utilizado foi pautado, principalmente, em artigos publicados em
periodicos cientificos nacionais e internacionais e em autores classicos sobre 0s
temas estudados. Além disso, foram utilizados materiais publicados em livros,
relatorios e boletins estatisticos sobre os temas.

O capitulo esta estruturado nos seguintes topicos:

a) O Crescimento Agricola e a Producao de Soja no Brasil: retrato das
principais caracteristicas das fases de evolucdo da agricultura e da soja
no Brasil;

b) As inovacdes e o Agronegdécio: conceitos tedricos de inovacgao
tecnoldgica e como sdo empregados no setor agricola;

c) O Trabalho Rural e as Formas de Organizacédo: relato das principais
formas de trabalho e organizacgéo do trabalho rural;

d) Gestao Estratégica de Pessoas: andlise da importancia da gestédo de
pessoas com base nos resultados das principais revisées de literatura
na éarea; descricdo dos processos de recrutamento, selecédo,
treinamento, avaliacdo de desempenho e remuneracao, incorporando
aspectos da cultura organizacional.

e) Estudos Empiricos Sobre Gestdo de Pessoas no Agronegoécio:
pesquisa de revisdo da literatura para identificar estudos dos ultimos dez

anos sobre gestdo de pessoas no agronegocio.

2.1 O Crescimento Agricola e a Producéo de soja no Brasil

O Brasil, antes de 1930, tinha o foco da estrutura econémica caracterizado pela
dependéncia de exportagbes agricolas, totalmente dependente de exportagdes,
tornando-se assim sensivel as vulnerabilidades e crises do mercado internacional, fato
gue foi modificado no decorrer das décadas (MERA, 2008).

As mudancas na agricultura brasileira passaram, resumidamente, por trés
fases. O inicio dessas mudancas ocorreu a partir dos anos de 1960, onde a agricultura

no Brasil era vista por estudiosos como um elemento passivo e que dependia
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diretamente de estimulos econdmicos da zona urbana, industrial e publica.
Acreditava-se que os recursos deveriam ser voltados para a industria e ndo para a
agricultura (PEREIRA, 1983).

A partir de 1960, a politica econdmica do pais passou a buscar a reducao da
inflacdo, tendo em vista a instabilidade politica dos governos populistas e o regime
militar, fatores que norteavam o rumo da discusséo sobre a questao agraria (MERA,
2008). Deste periodo até o final da década de 1980, teve inicio a segunda fase, com
um grande processo de transformacao agricola. As alteragfes na forma de trabalho e
produtividade mudaram a dinamica do setor, sendo a modernizacdo agricola a
principal responsavel pelo inicio destas mudancas (CONCEICAO; CONCEICAO,
2014).

Além disso, a década de 1970 e parte de 1980 foi marcada pela abertura e
consolidacdo de novas areas para agricultura nas regides Sul e Centro-Oeste. Trés
fatores foram os principais impulsionadores para essa expansdo: (1) mercado
favoravel; (2) politicas agricolas de incentivo ao complexo agroindustrial nacional; (3)
desenvolvimento e estabelecimento de uma cadeia produtiva oriunda da oferta de
modernas tecnologias de producdo, como o melhoramento vegetal, a producdo de
sementes, o manejo e fertilidade do solo, o controle de plantas daninhas, dentre outros
(HIRAKURI; LAZZAROTTO, 2014).

Nesta fase o aumento do crédito rural destinado a aquisicdo de insumos
modernos, associado ao processo de substituicAo das importacdes, tanto em
maguinas quanto em insumos, colaborou para o desenvolvimento do setor que, com
estes apoios, expandiu a area plantada. Outro marco importante para o periodo de
modernizacado do setor agricola brasileiro foi a criacdo das instituicdes de ensino,
pesquisa e extensao rural e os instrumentos de politica econdmica pelo Governo. Em
1973, foi criada a Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (Embrapa), que
colaborou com o desenvolvimento da ciéncia e tecnologia, possibilitando a
agropecuaria em regides consideradas, até entdo, inadequadas.

Dessa forma, o Brasil passou a dominar a agricultura tropical. As mudancas
nos programas de crédito subsidiado, investimento em extensao e pesquisa rural,
abertura ao comércio internacional e modernizacdo do setor de insumos foram os
principais fatores impulsionadores da expansdo agricola brasileira no periodo
(CONCEICAO; CONCEICAO, 2014). O estudo de Ferreira (1991 apud Silva e

Ferreira, 2016) avaliou a mudanca que ocorreu no crescimento da agricultura
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brasileira na década de 1980 e qual foi a relacdo com os investimentos publicos do
setor. A analise apresentou que o ganho em produtividade foi a principal fonte de
crescimento da década.

A partir da década de 1990, a agricultura brasileira iniciou uma nova etapa com
inicio da busca por maior eficiéncia no processo produtivo. Entre os mais diversos
fatores que contribuiram para o crescimento agricola brasileiro, destacam-se: a
desvalorizacdo do Real, que permitiu ampliagdo das exportacbes brasileiras; o
aumento expressivo da &rea cultivada; os ganhos de produtividade, que propiciaram
maior eficiéncia e eficacia nos sistemas produtivos; e uma recuperacdo dos precos
internacionais de algumas commodities, aumentando a renda do setor agricola
(BALSANI, 2009).

Segundo dados da CNA (2018), o agronegécio tem sido importante setor no
crescimento econdmico brasileiro. No ano de 2016, a soma de bens e servicos
gerados no agronegécio chegou a 23,6% do PIB brasileiro. Essa participacdo tem
crescido nos ultimos anos, dessa forma, ndo fosse a expansdo do agronegécio, a
retracdo da economia brasileira teria sido ainda maior.

Atualmente, o Brasil é considerado, em nivel mundial, um dos maiores
“celeiros” de producgao agricola. Produtos como cana de agucar, laranja, café, carne e
soja possuem posicao de destaque na producéo brasileira (FAO, 2015). Nesta mesma
trajetdria de crescimento, a soja foi ocupando seu espaco no territério brasileiro.

De acordo com a Embrapa (2016), no final da década de 60, dois fatores
internos fizeram o Brasil iniciar a producédo de soja comercial. O primeiro foi por ser
uma opcéo de cultura de verdo em sucessao ao trigo na regido Sul, e o segundo fator
foi o inicio dos esfor¢os para producédo de suinos e aves, que demandaram farelo de
soja para alimentacao animal.

A regido Sul iniciou a producéo de soja por ter clima e solo favoraveis a sua
producdo na época. No mercado mundial, a partir de 1970, a soja teve grande
destaque em sua producéo, tornando-se atrativa também para os agricultores e para
0 governo brasileiro, que passou a investir em tecnologia para adaptacao da cultura
as condicbes climaticas e da terra brasileira. O processo foi liderado pela Embrapa
gue, a partir de entédo, desenvolveu cultivadores para a regido Centro-Oeste, gerando
maior producdo em areas distintas (SANTOS et al., 2014). Em 1995, foi aprovada a
Lei de Biosseguranca, permitindo em carater experimental o cultivo de soja

transgénica. Em 2005, a Lei foi atualizada permitindo a producdo e comercializacao
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da soja transgénica no Brasil. Com a soja transgénica o potencial produtivo cresceu
exponencialmente, com facilitacdo no manejo e maior controle sobre pragas e
doencas.

A partir da introducédo da soja em outras regides do Brasil, a sua producéao teve
um grande avanc¢o. Com crescimentos exponenciais no periodo a partir da década de
80 até 2005, principalmente em area plantada. A taxa de crescimento da producao
brasileira entre os periodos de 2000/01 e 2013/14 fez com que o volume colhido de
gréos mais que dobrasse. Para este feito, os dois elementos que tiveram grande
importancia foram: area e produtividade. A area cultivada no Brasil passou de 14
milhdes para 30,1 milhdes de hectares. A produtividade também cresceu no periodo.
Segundo dados da CONAB, nos ultimos 35 anos, a area produzida aumentou em
248% e a produgdo aumentou 506%. Isso ocorreu devido ao aumento na
produtividade meédia da soja no Brasil. Como exemplo, na safra 2010/11, a
produtividade média da soja brasileira foi de 3047 kg/ha, superior as produtividades
médias norte-americanas, ganhando destaque como a maior média mundial entre os
paises produtores (HIRAKURI; LAZZAROTTO, 2014).

A grande procura por esta oleaginosa € um dos fatores de seu crescimento.
Segundo levantamento realizado pela DEAGRO/FIESP (2017), a China é o grande
consumidor mundial, com um consumo de 106,8 milhdes de toneladas no ano de
2018. A Tabela 1 apresenta o consumo mundial da soja pelos principais mercados

nos ultimos trés anos.

Tabela 1 — Consumo mundial da soja (milhées de t).

PAISES dose17  2oigis | Variacdo
China 101,1 106,8 5,6%
EUA 55,2 56,7 2,8%
Argentina 49,5 50,0 1,1%
Brasil 45,1 45,7 1,3%
Demais 80,4 85,0 5,7%
MUNDO 331,2 344,2 3,9%

Fonte: DEAGRO/FIESP, 2017.
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Essa crescente demanda pelo grédo foi o impulsionador para aumento de
producao brasileira, atualmente o Brasil € o maior exportador mundial de soja e os
EUA o segundo maior player mundial. Juntos, os dois paises representam mais de
80% de toda soja exportada pelo mundo. Essa tendéncia de crescimento da demanda
€ mundial e devera ser o principal fator de reducdo nos estoques mundiais de soja. O
incremento do consumo é estimulado pela intensa demanda por farelos proteicos,
caso do farelo de soja. O farelo é utilizado na criacdo de aves em nages como China,
Asia e Oriente Médio (DEAGRO/FIESP, 2017). Além disso, a demanda por 6leo de
soja também mostra uma consideravel tendéncia de crescimento.

Com condicbes favoraveis para expansao do mercado, por ser detentor de um
grande espaco territorial, mdo de obra disponivel e a crescente demanda mundial, o
Brasil é tido como principal candidato ao posto de maior fornecedor alimenticio global.
A trajetoria da agricultura brasileira € crescente com relacdo ao comércio
internacional, a competicdo tem sido importante potencializador para o crescimento
do setor, ja que impde a necessidade de aumentar a produtividade e a eficiéncia na
producgéo. Em funcéo disso, a redugdo da assimetria entre as relagbes comerciais e a
constante modernizacao sdo desafios a serem enfrentados para garantir avancos na
agricultura brasileira, além de melhora da logistica e da infraestrutura (CONCEICAO;
CONCEICAO, 2014).

A producéo de soja no Brasil é concentrada em quatro principais estados. Mato
Grosso, Parana, Rio Grande do Sul e Goias sé@o responsaveis por mais de 60% da
producdo. No estado de Goias, a soja foi 0 produto mais exportado no ano de 2017,
ultrapassando a marca dos US$ 2,6 bilhdes, correspondendo a 38,82% de todas as
exportacdes do Estado, dessa forma, verifica-se a importancia do produto para a
regido. Tendo em vista a area plantada no estado, nos ultimos trés anos, a area de
producdo de soja manteve-se praticamente inalterada (IBGE, 2018).

O estado de Goias € a nona economia brasileira, representando cerca de 3%
do PIB nacional. Entre 2010 e 2017, o PIB goiano cresceu a uma taxa média de 1,4%
ao ano, desempenho acima do nacional, que ficou em 0,48%. Este resultado
expressivo deve-se a evolugdo do agronegocio, do comércio e do setor industrial
goiano.

Desse modo, apOs acentuar a importancia da agricultura para o pais,

especialmente no contexto produtivo da soja, sera tratado o tema inovacéao, por se
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constituir em matéria relacionada a gestdo de pessoas e ao desenvolvimento do

agronegocio.

2.2 As Inovacgbes e o Agronegocio

A inovacédo pode ser caracterizada de distintas maneiras, incluindo algo novo,
uma nova categoria/segmento ou uma nova forma de consumo, trabalho ou venda.
Pensamentos fora dos padrdes tradicionais e o desenvolvimento continuo de produtos
e servicos, que produzam algum tipo de impacto no mercado, também podem ser
considerados inovadores (BECKEMAN; BOURLAKIS; OLSSON, 2013). De acordo
com a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE) e

registrado no manual de Oslo, inovacgéo pode ser definida como:

‘A implementagdo de um produto (bens ou servigos) novo ou
significativamente melhorado, ou um processo, ou um novo método de
marketing, ou um novo método organizacional nas préaticas de
negécios, na organizacdo do local de trabalho ou nas relacdes
externas”(OCDE, 2005, p.55).

A novidade é o fator chave neste conceito. Todavia, ela pode ocorrer de
diferentes maneiras. Sendo assim, a inovacao pode ser resultado de uma demanda,
um novo produto/servigo ou até mesmo surgir dentro de um processo. Por isso, ela
pode ocorrer nas inddstrias, em organizacdes ou apenas em partes organizacionais
(GOPALAKRISHNAN; DAMANPOUR, 1997).

Dentre os tipos de inovacdes, as mais perceptiveis sdo as inovacoes
tecnologicas, que segundo Fagerberg et al., (2005), as inovacdes tecnolbgicas
abrangem produtos e/ou processos tecnologicamente novos que foram introduzidos
no mercado ou utilizados em um processo de inovacdo e que possuam
melhoramentos tecnoldgicos significativos.

Voltando-se para o campo da estratégia, de acordo com Porter (1986), a
inovacao tecnoldgica é importante para a mudanca estrutural e a criacdo de novas
industrias, devendo ser realizada como uma maneira de se obter vantagem
competitiva pelas empresas. Gopalakrishnan e Damanpour (1997) categorizaram as
inovacbes em conjuntos, sendo 0os mais empregados: produto versus processo;

radical versus incremental; e, técnico versus administrativo. Dessa forma, ela pode
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ser vista e analisada por diversas vertentes dentro do mercado e pode também ocorrer
de maneira invisivel para os consumidores, por exemplo, dentro do ambiente
organizacional como forma de reduzir custos (BECKEMAN; BOURLAKIS; OLSSON,
2013).

Diversas teorias de inovacdo sdo descritas para compreender a sua funcéo
dentro do mercado. Assim, no que tange a inovacdo no setor agricola, ela é
apresentada na teoria neoclassica como o “modelo de desenvolvimento induzido”, que
inclui mudancas tecnolégicas e institucionais como fatores endégenos para o sistema
econdmico. Esse modelo indica que 0 sucesso no crescimento agricola € baseado em
uma tecnologia agricola ecologicamente adaptada e economicamente viavel, com
adaptacao continua aos recursos disponiveis (HAYAMI; RUTTAN, 1971).

No modelo de desenvolvimento induzido, as mudancas técnicas em insumos,
por exemplo, sdo induzidas principalmente para (1) economizar mao-de-obra, ou (2)
para poupar terras. Assim, a cadeia de suprimentos desempenha um papel
substancial neste processo, como fornecedora de insumos que possam poupar-terra
e reduzir a mao-de-obra utilizada para a producéo. Este modelo busca a alta
produtividade agricola, especialmente nos paises desenvolvidos, para o
desenvolvimento do setor industrial, onde 0s servigcos tornam-se mais baratos e o
estado tem capacidade para gerar uma sequéncia continua de inovacgdes técnicas na
agricultura (HAYAMI; RUTTAN, 1971).

A base do modelo de desenvolvimento induzido € a economia dos fatores de
producdo agricola - mao de obra e poupa terra. Todavia, ndo foi considerado por
estudiosos suficiente para compreender os tipos distintos de tecnologia que sao
desenvolvidas, tdo pouco para explicar a sua ineficiéncia em locais onde 0s recursos
sdo abundantes (mao de obra e terra), como nos paises menos desenvolvidos.

Sendo assim, estudiosos criticos ao modelo neoclassico deram origem a uma
nova abordagem chamada “teoria evolucionaria”. Baseada na teoria schumpeterianal,
a abordagem evolucionéria postula que as inovacées ndo ocorrem somente por um
mecanismo racional de selecdo de mercado, mas é determinada por um acumulo de
tecnologia, onde a inovacéo tem como base as estratégias empresariais, diferente da
visdo neoclassica proposta por Hayami e Ruttan (VIEIRA FILHO; FISHLOW, 2017).

1 Para a teoria schumpeteriana, a verdadeira concorréncia é aquela baseada na busca incessante por
vantagens de custo e por uma melhor qualidade dos produtos, sendo a inovagédo a mola fundamental
que a impulsiona (DE OLIVEIRA BRASIL; NOGUEIRA; FORTE, 2011).
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Para os estudiosos evolucionistas, as atividades voltadas para inovacdo séo seletivas
dentro da l6gica de mercado, onde o conhecimento continuo e cumulativo em uso por
cada firma e a sua capacidade para acumula-los apresentam resultados inovadores
(COSTA, 2016).

A visdo schumpeteriana, na qual é baseada a abordagem evolucionaria,
evidencia que a dinamica capitalista € motivada por essa capacidade de gerar e
difundir inovagdes — sejam elas em produto, processo, organiza¢des e/ou no mercado,
onde as empresas buscam ganhar vantagem competitiva frente aos concorrentes
(GOPALAKRISHNAN; DAMANPOUR, 1997). Partindo deste principio, observam-se
diversas abordagens tedricas que buscam explicar o tema inovacéo no agronegocio.

Segundo Vieira Filho e Fishlow (2017), a estrutura para o desenvolvimento da
inovacao é muito complexa, e o setor agricola ndo foge a esta regra — acredita-se ser
até mais complexo — visto que a atividade agricola ndo ocorre em um ambiente
controlado, e isso faz com que ocorram variagcbes entre os diversos setores
envolvidos.

A abordagem de desenvolvimento induzido pressupde que as instituicbes tém
papel fundamental no desenvolvimento de inova¢cdes. Destaca-se, neste caso, o papel
do setor publico que, na década de 70, utilizou essa referéncia teérica para justificar
as acdes na busca de expanséo e modernizacao agricola conhecida como Revolucéo
Verde?.

As atividades agropecuarias e agroindustriais, conforme a classificacdo de
Pavitt (1984), estdo dentro da categoria dos setores dominados por fornecedores de
equipamentos e insumos. E pequeno o investimento em P&D das firmas agricolas do
proprio setor. Tais empresas realizam a inovacdo de processo, absorvendo as
inovacoes criadas em outros setores (de insumos e equipamentos), e esta absorcao
busca a reducédo dos custos e o aumento da eficiéncia.

Conforme descrito por Gopalakrishnan e Damanpour (1997), a inovacéo é
criada por setores especificos em produtos (sementes e maquinas) e absorvida por
agricultores dentro de um processo, gerando assim economia poupadora de terra ou

de méo de obra. Para Vieira Filho e Fishlow (2017), a inovagéo agricola busca ampliar

2 A Revolucao Verde foi um programa modernizante que preconizava que a agricultura ndo podia mais
ser uma relagao social e tradicional do agricultor com a terra. Seria, “sim, uma relagdo complexa entre
o agricultor, o mercado financeiro (bancos), a indlstria metal-mecénica (maquinas e equipamentos
agricolas), a industria quimica (fertilizantes e defensivos agricolas) e a industria de pesquisa de
tecnologia agricola” (ALVES, 2013, p. 26).
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a capacidade de producéo, tanto da terra quanto do trabalho, gerando, assim, um
processo dinamico e, para isso, capacidades gerenciais também se fazem
necessérias. Corroborando com os autores, Barros e Bragagnolo (2015) indicam que
a modernizacdo da agricultura, iniciada a partir dos anos 1970, trouxe inovacdes
tecnolégicas poupadoras de mao de obra, visto o exponencial aumento de producéo
e a pequena mudanca no pessoal ocupado.

As tecnologias poupadoras de terra séo os fertilizantes, sementes, defensivos
agricolas e tecnologias biologicas. Este tipo de tecnologia busca maior produgéo no
mesmo espaco territorial. Tratando das tecnologias poupadoras de méo de obra,
podem ser listados os implementos agricolas, tratores, colheitadeiras, pulverizadores
e plantadeiras, essas tecnologias buscam reduzir o nimero de pessoal ocupado para
0 mesmo espaco de plantio. Conforme apresentado anteriormente, a producao
agropecuaria brasileira obteve incrementos exponenciais em produtividade, estes
incrementos somente foram possiveis por adocéo de tecnologias poupadoras de mao
de obra e de terra, ja evidenciado.

Além disso, verifica-se que diversos atores estdo envolvidos no processo de
inovacado no agronegocio. De acordo com Vieira Filho e Fishlow (2017), o crescimento
agricola brasileiro segue uma trajetoria de tecnologia expandida, onde existe a
combinac¢éo de insumos tecnolégicos, de clusters e também absor¢éo dos agricultores
com relacéo aos diversos tipos de tecnologias. Além disso, as mudancas promovidas
pelo governo em leis, disponibilidade de crédito e politicas de incentivo e pesquisa
atuam como um catalisador neste desenvolvimento.

Para Opara (2003), a nova economia agricola tem como caracteristicas
principais: maior concentracao de terra nas propriedades; influéncia crescente de méao
de obra contratada; e, a evolugdo do fornecimento integrado das cadeias que ligam
produtores e consumidores. A agricultura neste formato necessita de sistemas
eletromecanicos, irrigacdo, agroquimicos e matérias-primas basicas que possuam
novos tracos, como plantas e animais geneticamente modificados, além de méo de
obra cada vez mais capacitada, tendo em vista o elevado grau de tecnologia
empregada nos implementos e no processo de producdo agricola. Com esta nova
economia agricola, esses atributos criam novos desafios para a sustentabilidade no
setor, devendo levar em conta praticas de producéo e processamento que promovam

qualidade, seguranca, gestdo ambiental e rentabilidade.
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Conforme analisado, as inovaclOes tecnolégicas geram novas e mais
complexas exigéncias para os individuos no setor produtivo do agronegocio. Esse
novo perfil profissional emergente necessita ser melhor compreendido e delineado
para que possa gerar subsidios a estruturacdo de processos de gestdo de pessoas.
Todavia, se faz importante conhecer a dinamica do trabalho e o atual perfil do

trabalhador rural.

2.3 A Organizagéo do Trabalho e o Perfil do Trabalhador Rural

A histéria das grandes industrias apresenta grande semelhanca, passando de
empresas familiares para grandes fabricas, com unidades de producéo especificas e
com trabalho constante. Diferentemente do ocorrido com as grandes fabricas, as
mudancas no crescimento das empresas agricolas foram distintas, devido a suas
peculiaridades. A organizacdo da fazenda € caracterizada por varios processos
sazonais como plantio, cultivo e colheita. Em uma unidade familiar pequena, um unico
agricultor é responsavel por todo o processo, enquanto em unidades de grande porte
a mao de obra costuma ser oferecida de maneira especializada. Todavia, a maioria
dos agricultores controlam as varias etapas da producdo, como o preparo do solo,
plantio, cultivo e colheita (ALLEN; LUECK, 1998).

A sazonalidade inerente da producdo agricola gera um perfil de trabalhador
distinto. Este trabalhador ndo pode ser colocado em uma Unica tarefa especifica e ser
mantido nela ininterruptamente por um més ou um ano como ocorre nas fabricas
(ALLEN; LUECK, 1998). Com o0 aumento gradativo na producao de commaodities, para
buscar o ganho em escala, criaram-se grandes estabelecimentos rurais altamente
mecanizados e intensivos em tecnologia. Essas mudancas impactaram a oferta de
trabalho rural, que desde a década de 1990, vem apresentando mudancas rapidas.
Por meio da substituicho de méo de obra por maquinas e insumos, a mao de obra
resultante desta substituicdo necessita de aquisicdo de competéncias intelectuais
distintas, além da forca bracal, tradicional no campo (PEDROSO et al., 2018).

As relacOes sociais de producao decorrentes da modernizacéo da agricultura
trouxeram novas categorias de trabalhadores, como os administradores das fazendas

e 0s operadores de maquinas. Estas categorias apresentam como exigéncia maior
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qualificacdo em técnicas e manuseio de equipamentos. Com investimentos no
incremento tecnolégico, a adocdo de uma mao de obra conhecedora destes
equipamentos se fez necesséria, resultando em uma sazonalidade do trabalho
especializado, haja vista o modelo de producdo do setor (RIBEIRO; MENDONCA;
HESPANHOL, 2002).

Por meio do avanco da producdo de commodities e a especializacdo regional
e de monocultura, junto com a maior concentracdo fundiaria, o trabalho agricola
tornou-se altamente especifico e restrito. Embora a reducéo do uso de méo de obra
possa ser caracterizada somente como um problema, como a diminuicdo do emprego,
as contratacdes do setor melhoraram em qualidade, com aumento de trabalhadores
rurais com carteira assinada e melhores salarios (SERIGATI; SEVERO; POSSAMAI,
2019).

Corroborando com estes dados, a pesquisa realizada por Balsadi e Silva (2008)
mostra dois aspectos importantes dentro do mercado de trabalho agricola: o emprego
formal agricola, que apresentava indices positivos de crescimento; e a melhor
qualidade do emprego entre os trabalhadores permanentes e temporarios. De acordo
com 0s autores, esses aspectos decorrem da crescente especializacdo da producédo
agricola, especialmente nas commodities, do aumento da especializacdo do trabalho
e de incrementos tecnoldgicos, por isso, os trabalhadores aptos conseguem melhores
salérios e formalizacdo das relag6es.

O estudo de Kretzmann e Bacha (2011) analisou a evolugé&o do tipo de emprego
agricola, o salario e a residéncia da méao de obra no periodo de 2000 a 2009, na regiao
do Centro-Oeste brasileiro, incluindo trabalhadores da sojicultura. Os autores
concluiram que as regides com maiores areas plantadas eram aquelas que pagavam
0s maiores salérios na atividade agropecuaria; as diferencas de salérios, no caso da
soja, ndo apresentaram tendéncia de reducéo no decorrer dos anos.

No que diz respeito ao numero de trabalhadores, segundo o Censo

Agropecuario de 2006, a agricultura familiar® empregava mais de 12 milhdes de

8 Conforme a Lei n® 11.326/2006, é considerado agricultor familiar e empreendedor familiar rural aquele
que pratica atividades no meio rural, possui area de até quatro médulos fiscais, méao de obra da prépria
familia, renda familiar vinculada ao préprio estabelecimento e gerenciamento do estabelecimento ou
empreendimento pela propria familia (BRASIL, 2018).
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pessoas diretamente na producdo em menos de 25% do total de area agricola, a

Tabela 2 apresenta a distingdo em area cultivada e pessoal ocupado.

Tabela 2 — Percentual do pessoal ocupado.

os ta-kl)-g;[(?::iorlr?en ‘o Ar_ea total Pessoal
rural (%) cultivada (%) ocupado (%)
Agricultura familiar 84,40 24,32 74,38
Agricultura néo 15,60 75,68 25,62
familiar
TOTAL 100,00 100,00 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de dados do Censo Agropecuério 2006 (IBGE,
2009).

Portanto, verifica-se que ocorre maior utilizacdo de mao de obra por hectare na
agricultura familiar. Isso pode ser explicado, pois é necessario a producdo em larga
escala nas commodities, com utilizagcdo de maquinas e equipamentos para tornar o
processo produtivo mais rapido e vantajoso economicamente, resultando em reducéo
do pessoal ocupado. Esse cenario € explicado por Vieira Filho, Santos e Fornazier
(2013) em estudo no qual se constatou que, apesar do crescimento da producdo nas
tltimas décadas, a quantidade de trabalhador por produto na agricultura brasileira
apresentou decréscimo no periodo 1975-2009.

A crescente utilizacdo de maquinas e equipamentos na agricultura foi verificada
em uma pesquisa do DIEESE (2014). Na década de 70, existiam, no Brasil, cerca de
160 mil tratores em operacado na zona rural brasileira, enquanto em 2013 este nimero
passou para 1,2 milhdo de maquinas, o que afeta de maneira direta o trabalho e o
trabalhador.

Além disso, a pesquisa ICAGRO de 2014 buscou verificar o perfil do produtor
agropecuario brasileiro, o qual constatou que houve mudancas consideraveis nos
altimos anos. Identificou-se que na producdo de commodities, houve um aumento de
produtores rurais com formacao superior. Essa mudanca ocorreu principalmente a
geracéo de filhos de agricultores que mantiveram a agricultura durante os estudos e,
depois de formados, retornaram a atividade para continuar os negécios (ICAGRO,
2014).

O estudo do Dieese (2014), considerando toda a populacao agricola brasileira,
constatou que 70,2% dos trabalhadores sdo homens e 29,8% sdo mulheres. No
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mesmo sentido, a pesquisa de Costa, Zanette e Souza (2018) sobre o perfil dos
trabalhadores na producdo de soja do Mato Grosso, utilizando os dados da RAIS
(Relacdo Anual de Informacgdes Sociais), mostrou a divisdo dos empregados por sexo,
sendo 85% do sexo masculino e somente 15% do numero total de empregados do
sexo feminino. A distribuicdo dos empregados por idade apresentou que a faixa etaria
de maior representatividade do segmento de cultivo de soja no Mato Grosso era a de
30 a 39 anos de idade, contemplando 33,39% dos trabalhadores.

Por outro lado, o estudo de Stein e Campos (2011) buscou avaliar a questéao
da falta de méao de obra qualificada no meio rural. Verificou-se que os sindicatos
buscavam qualificar seus membros para o mercado de trabalho. Entretanto, os
trabalhadores rurais encontraram dificuldades, principalmente pela forma de como era
realizado o treinamento, muito tedrico e com poucas aulas praticas. Além disso,
muitas pessoas ndo conseguiam aprender as novas tecnologias por falta de
capacidade. A pesquisa mostra que, além de treinamentos praticos, devem-se
selecionar aqueles com capacidade para aprender, utilizando critérios como
escolaridade minima, por exemplo, ja que muitos equipamentos sao extremamente
complexos.

O profissional, para atuar no campo do agronegécio, deve possuir
conhecimentos técnicos, proprios da atividade de producédo e do processamento, e
muitos necessitam de formacao em gestéo. O profissional capacitado pode diminuir o
desperdicio de insumos, produzir mais rapidamente e oferecer produtos de melhor
qualidade. Esse profissional do agronegdcio passa a ser um componente cada vez
mais exigido. A gestdo das organizacfes agroindustriais apresenta um grau elevado
de integracdo vertical nos processos, 0 que gera a necessidade de grande
conhecimento em coordenacao de producéo, suprimentos e distribuicdo (BENETTI,
2005).

Dessa forma, percebe-se que, no geral, o atual perfil do trabalhador rural na
producdo de commodites € marcado por presenca majoritaria de homens, com idade
entre 30 e 39 anos e com capacitacdes especificas necessarias na producdo. Além
disso, os produtores/gestores apresentaram maior nivel de escolaridade.

Em suma, a orientacdo para as organizacdes do agronegdcio, tanto com o
objetivo de alcancar vantagem competitiva sustentavel quanto de fomentar a criagéo

de valor publico, direciona-se para a “gestao estratégica de recursos humanos, gestéo
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de competéncias, acumulagédo do saber e gestao do capital intelectual” (BATALHA et
al., 2005, p.28 apud DUARTE, 2017).

Ainda, as vantagens obtidas pela adocdo de novas tecnologias podem ser
copiadas ou aprimoradas, por estarem disponiveis a todos. No entanto, as pessoas
sdo o componente de diferenciacdo das instituicbes. A adequada administracdo de
conhecimentos permite garantir a entrega de resultados em niveis elevados de
qualidade e a sustentabilidade organizacional por meio do alcance de novos
patamares de criatividade, inovagéo e eficiéncia (BATALHA, 2005; OLIVEIRA, 2002
apud DUARTE, 2017).

Com base nas transformacfes emergentes na agricultura e como
consequéncia nas atividades laborais desenvolvidas no campo e no perfil do
trabalhador, a necessidade de conhecimentos mais aprofundados sobre gestao de
pessoas no agronegodcio torna-se imperativa para que possam alavancar melhorias

no contexto produtivo.

2.4 Gestdo Estratégica de Pessoas

Nas dultimas décadas, ocorreram mudancas estruturais vertiginosas ha
agricultura em todo o mundo como resultado da globalizacéo, tecnologias, economia,
normas ambientais, sociedades em rapida mudanca e maior competitividade nos
mercados agricolas, que sédo cada vez mais complexos. Essas mudancas direcionam
0 surgimento de novos tipos de clientes e padrées de consumo para fabricantes,
distribuidores e varejistas de produtos agricolas (WAGNER, 2017).

Para se adequar a essas mudangas uma nova perspectiva sobre a gestao
estratégica do agronegocio foi desenvolvida. Estratégia normalmente se refere a
capacidade de uma organizacdo se posicionar no mercado de uma maneira que
melhor se adapte aos seus recursos e competéncias. As condi¢des reais de negoécios
exigem estratégias de adaptacdo imediatas que atendam a mudancas dramaticas,
especialmente no setor agricola (RANKIN et al., 2011).

De acordo com Boehlje, Roucan-Kane e Broring (2011), trés consideracdes
estratégicas criticas devem ser examinadas no agronegocio:

e As decisfes sdo tomadas em um ambiente de crescente risco e incerteza;
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e Tecnologia e inovagdes sédo fundamentais para o sucesso financeiro a longo
prazo; e,

e Mudancas estruturais e de producdo sao necessarias para manter posicao

no mercado.

Com base nas alterac¢des estruturais que ocorrem na agricultura, resultado das
mudancas climaticas e das tendéncias de wurbanizacdo, inovacdo e
empreendedorismo social sdo elementos chaves. O mercado agricola exige cada vez
mais que seus gestores desenvolvam empreendedorismo, boa gestédo e habilidades
sustentaveis no futuro. Sendo assim, a gestdo estratégica do agronegocio deve
buscar a sustentabilidade (RANKIN et al., 2011).

A busca por sustentabilidade pode utilizar os recursos humanos como um dos
pilares de sua base. Segundo Beer et al. (1984, p.1) a gestéo de recursos humanos é
compreendida como o envolvimento de “todas as decisdes e acdes de gestdo que
afetam a relacao entre a organizacgao e os funcionarios”.

Para Tachizawa (2015), a gestdo estratégica de recursos humanos € uma
abordagem de gestéo para alcancar os objetivos da organiza¢ao por meio do emprego
de seus recursos humanos através de estratégias, politicas e praticas de recursos
humanos alinhados. De maneira geral, seria como conectar de forma sistematica as
pessoas com a empresa em todas as suas estratégias.

A intencdo das praticas de gestdo de recursos humanos é influenciar o
comportamento dos funcionarios para impactar no desempenho dos negécios
(ROTHMANN, 2017). Muito esforco foi feito para entender a relac@o entre praticas de
gestdo de recursos humanos e o desempenho da empresa. De acordo com Barney
(1997), se préticas de recursos humanos forem utilizadas adequadamente, elas
podem ser um importante recurso da empresa, bem como contribuir para a realizagéao
de objetivos e criacéo de valor.

Todavia, ainda existe incerteza sobre os efeitos das praticas de recursos
humanos diretamente na produtividade, o maior uso de gestédo de recursos humanos
esta associado a menor rotatividade de mao-de-obra e maior lucro por funcionario,
mas nao a maior produtividade (GUEST et al., 2003). A pesquisa de Birdi et al. (2008),
encontrou beneficios de desempenho relacionado a capacitacdo e treinamento
extensivo, com a adoc¢ao do trabalho em equipe, servindo para melhorar ambos.
Todavia, nenhuma das praticas operacionais de gestao de pessoas foi diretamente

relacionada a produtividade.
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Segundo Tachizawa (2015), gestdo de pessoas (GP) é a mobilizacdo,
orientacdo, direcionamento e administracdo do fator humano no ambiente
organizacional, levando em consideracéo as diversidades dessa gestao em contextos
distintos. Para Bohlander e Snell (2015), a pratica de GP tem um importante papel
estratégico, abarcando mais que a funcdo de suporte e tomando consisténcia de
competéncia organizacional, tendo em vista que as pessoas Sao essenciais para o
alcance dos resultados, ja que produzem conhecimento, inovagdo e capacidades
organizacionais. A GP atua para o alcance dos objetivos da organizacao, criando
assim vantagem competitiva.

No setor do agronegdcio, como ja foi apresentado, especificamente no caso da
soja, nao foram identificados trabalhos que tratem da tematica gestdo de pessoas.
Dessa maneira, optou-se por investigar gestdo de pessoas com foco em seus
processos basicos, considerando, sobretudo, que na producéo agricola de graos, a
utilizacao de tais préaticas configura esforco recente, ndo sendo viavel a andlise de

praticas avancadas.

2.4.1 Recrutamento e Selecao

O estudo sobre recrutamento e selecdo (R&S) é um dos mais antigos na
psicologia aplicada e um dos pontos mais importantes na gestdao de talentos e
recursos humanos (RH), atraindo um grande nimero de pesquisadores e profissionais
de RH (RYAN; PLOYHART, 2014). Com as mudancas estratégicas e desenvolvimento
tecnoldgico a dire¢do dos estudos tem mudado.

Apbs o periodo de "guerra" pelo talento vivido por organiza¢des nas ultimas
décadas em todo o mundo, R&S passou a ocupar um lugar mais central na estratégia
organizacional e no gerenciamento de talentos. Esse papel estratégico nas
organizacdes resultou em uma série de novos desenvolvimentos e expandiu conceitos
tradicionais de praticas interligando a outras areas, como economia e marketing (VAN
IDDEKINGE et. al., 2016). A utilizacao, por exemplo, de "jogos de recrutamento”,
proposta por Marsh (2011), que funcionam como uma das ferramentas de
recrutamento e testes, € uma nova ferramenta que aumenta a eficiéncia ao atrair e

rastrear candidatos no inicio do ciclo de contratagéo.
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Uma das principais mudancas nas praticas de recrutamento e selecao esta
relacionada a tecnologia (RYAN; PLOYHART, 2014). Com os avancos tecnoldgicos,
as praticas de R&S foram inovadas por meio de ferramentas multimidia como testes
online, curriculos de video, uso de redes sociais como plataforma de recrutamento e
0 uso de sistemas de rastreamento e pesquisa sobre os candidatos, que aumentam a
eficiéncia do recrutamento (KLUEMPER et. al.,, 2015). Portanto, diversas sdo as
formas de captacédo de pessoal, sendo as principais: banco de dados da empresa,
indicacdes dos funcionarios, cartazes, organizacfes especializadas, agéncia de
emprego, midias diversas (sites, Facebook, jornais) e também a contratacdo de
servicos terceirizados especificos (MARRAS, 2011).

O recrutamento e a selecdo de pessoal devem ser realizados de maneira que
a empresa alcance seus objetivos. Portanto, ndo existem padrées em recrutamento e
selecdo e sim a influéncia de fatores como cultura organizacional, planejamento
estratégico e os custos (FAISSAL, 2015).

A captacao de pessoal deve considerar:

e Perfil profissional (conhecimentos, habilidades e experiéncias);

e Perfil comportamental (valores, crencas, personalidade);

e Condicdes de trabalho;

e Condicdes de aprendizagem; e,

e Condicdes contratuais.

Esses aspectos ndo estdo sempre definidos, mas quanto mais forem
determinados, melhor sera a captacdo (DUTRA, 2016). As diversas ferramentas
citadas em R&S evidenciam que a area é bastante dindmica. Mesmo com todas essas
novas ferramentas, ainda sao importantes as questbes dos valores pessoais dos
candidatos a emprego na atratividade organizacional e a eficacia da comunicacao
boca a boca como ferramenta de recrutamento (VAN HOYE, 2013).

Um dos principais componentes da atra¢do de candidatos a emprego € a fonte
pela qual eles recebem as informacdes sobre o emprego (BREAUGH, 2013). Os
candidatos a emprego conhecem as vagas por meio de uma ampla gama de fontes,
como a publicidade, sites e feiras especificas. Além disso, os candidatos a emprego
consultam familiares, amigos e outras pessoas do ciclo social sobre vagas. O boca-a-
boca pode ser uma fonte influente de informacdes de emprego, que afetam resultados

importantes na procura e na oferta de emprego (VAN HOYE, 2013).
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A comunicacao boca a boca, como fonte de recrutamento, é definida como uma
comunicacao interpessoal sobre uma organizacédo, o empregador ou sobre trabalhos
especificos, que ndo esta sob o controle direto da organizag&o. Ao contrario das fontes
controladas pela empresa, o boca-a-boca € promovido por pessoas, vistas como
alguém que nao tem nenhum interesse comercial em promover a organizagcao
(MATOS; ROSSI, 2008). Além disso, dada a sua natureza independente, esse tipo de
comunicacao pode conter informacdes positivas e negativas, ambas em quantidades
variaveis (VAN HOYE, 2013).

Dessa maneira, torna-se uma fonte de informacdes positivas ou negativas
sobre o emprego em diversos estagios do processo de recrutamento, no qual os
resultados podem mediar desfechos mais distantes. Os efeitos ocorrem devido a sua
credibilidade como uma fonte independente e pessoal de informacdo de emprego
(VAN HOYE, 2013). Fontes de informac¢Bes mais confiaveis geralmente sdo mais
persuasivas, tanto na mudanca de atitudes quanto na conquista da conformidade
comportamental para adequacdo de um emprego (PORNPITAKPAN, 2004). Sendo
assim, podem ser repassadas informacdes positivas como também informadas sobre
o lado negativo da organizacao.

Como exemplo, em 1967, Adams, How e Larson (1968) estudaram a imagem
que as organizacbes repassavam, onde, identificaram que alguns agricultores
apresentavam maior dificuldade em encontrar e reter a forca de trabalho do que outros
agricultores em uma situagdo comparavel. A pesquisa mostrou que essa diferenca
nao era uma ocorréncia casual, mas que os agricultores com maior facilidade em
encontrar e manter funcionarios eram aqueles que haviam investido nas relacées com
sua forca de trabalho e o desenvolvido das praticas de gestdo de pessoas. Um
exemplo de problemas no recrutamento foi apresentado no estudo de Bitsch et al.
(2006) com produtores e gestores de leite. As condi¢cdes de trabalho disseminadas
como um estresse permanente nos funcionarios acarretavam em um problema de
imagem no recrutamento.

Segundo Dutra (2016), apés o recrutamento é realizada a selecao, e, nesse
aspecto, as especificagdes e planejamento por parte da organizacdo s&o necessarios.
As entrevistas, as provas de conhecimentos, os testes psicologicos e as técnicas
vivenciais podem ser utilizados.

A selecéo por competéncias cada vez mais é utilizada pelas empresas, pois €

possivel verificar as habilitadas para o cargo. Aqueles candidatos que possuem
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melhores habilidades técnicas, que possam apresentar os melhores resultados e
compartilhem dos valores da empresa, sao preferidos na contratacdo. Também séo
considerados aspectos como capacidades técnicas e atributos comportamentais.
Para Davies e Meredith (2018), nunca foi tdo dificil atrair pessoal qualificado
para trabalhar nas fazendas. Os proprietarios atualmente precisam pensar que além
do salério, outras variaveis devem ser claras e definidas como a chance de

crescimento dentro da empresa.

2.4.2 Treinamento e Desenvolvimento

O ambiente organizacional da atualidade é marcado por rapidas mudancas,
tornando necesséaria a aplicacdo de técnicas constantes de desenvolvimento e
aprimoramento das habildidades dos colaboradores (TREVISAN; DAMIAN, 2018).
Existem diferengas entre treinamento e desenvolvimento. O treinamento cria
oportunidades de aprender novas habilidades para desenvolver, implementar e
resolver problemas. Ja o desenvolvimento € o0 processo institucionalizado de
treinamento, ele precisa estar alinhado a estratégia e a visdo organizacional
(CARVALHO; SALGADO, 2015).

A aprendizagem pode ser feita de maneira formal, envolvendo uma estrutura e
organizacao com objetivos de aprendizagem em sala de aula, fora do trabalho, cursos
online, oficinas e palestras. A aprendizagem informal ocorre fora de uma estrutura
voltada para ensino (CUNNINGHAM; HILLIER, 2013).

As organizacdes estdo buscando cada vez mais abordagens informais, com
treinamentos especificos e orientacdes durante o trabalho. Abordagens informais
podem ser entendidas como o conhecimento pratico e aplicado no trabalho,
habilidades aprimoradas e conhecimentos da cultura da empresa. Essa aprendizagem
pode ser aplicada imediatamente as situacfes especificas do colaborador, visto que,
as mudancas sao continuas e ha uma necessidade de as organizacdes e os individuos
se adaptarem rapidamente as novas demandas (CUNNINGHAM; HILLIER, 2013).

As abordagens de transmissao de conhecimento, podem ser divididas em
conhecimento tacito — focado na acéo, sendo resultado das experiéncias de cada um;

e conhecimento explicito — aquele encontrado em livros e manuais que pode ser
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facilmente consultado e compartilhado por meio da tecologia de informacédo e
comunicacdo (GORMAN, 2002).

As praticas de gestdo do conhecimento buscam adquirir, converter e aplicar o
conhecimento nos colaboradores. O processo de aquisicdo de conhecimento pode
ocorrer na contatacdo de funcionarios ja com conhecimento prévio. A conversao do
conhecimento esta relacionada a distribuicdo dentro da empresa para todos que
necessitam dele, e a aplicacdo do conhecimento esta relacionada a utilizagdo do
conhecimento em produtos e servigos buscando melhor eficiéncia, redugéo de custos
e capacidade de adaptacdo a mudancas (ENKEL, 2010).

Para que ocorra essa distribuicdo do conhecimento, utiliza-se dentro das
organizagbes o treinamento e desenvolvimento. O profissional treinado tem sua
capacidade de trabalho aumentada, fato que esta relacionado a sua motivacgao, ja que
serve como reconhecimento do seu trabalho para a organizacgéo (VIZOLI, 2010).

Para Robbins (2009), dentre os tipos de treinamentos apresentados, pode-se
citar:

e Treinamento inicial: acbes para quando um novo colaborador inicia na
empresa. Pode ser realizado pelo chefe ou alguém a quem ele delegar esta
funcdo. Seu objetivo é de integracdo do novo membro a cultura da empresa
e apresentar o que se espera dele no curto prazo. E realizada, nesta fase,
a apresentacdo dos colegas de trabalho e do funcionamento da empresa,
de maneira geral.

e Treinamento operacional: trata-se do tradicional treinamento com objetivo
de melhorar as aptiddes técnicas dos colaboradores e utilizadas em todos
0s niveis de trabalho.

e Treinamento gerencial: realizado para capacitar aqueles que exercem
funcdes de chefia.

e Treinamento em servico: feito durante o trabalho, por meio de colegas,
eguipamentos e instrumentos, no dia a dia da organizacdo, demonstrando
a realidade do trabalho.

Dentro do setor agricola o uso do capital tecnoldgico € intensivo com muitas
fontes de inovacdo, promovida por fornecedores de todos os tipos de insumos,
tornando as fazendas mais produtivas por meio da aplicagdo de novas tecnologias
tanto poupadoras de terra quanto de pessoal. Para Udimal et al. (2017), o investimento

em capital humano acumulado melhora o desempenho da empresa no agronegécio.
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Os sistemas de inovacao agricola requerem uma compreensdo de como as
capacidades individuais e coletivas serdo aplicadas, sugerindo a necessidade de se
concentrar nas praticas sistémicas e nos comportamentos organizacionais. A ado¢ao
de inovacédo agricola € considerada como um componente significativo e necessario
nas atividades de desenvolvimento agricola (JAMSARI et al., 2012).

Para uma fazenda adotar uma inovacéao, ela deve estar disposta a mudar as
praticas atuais para acomodar a inovagdo. Muitas vezes, a busca por novas
tecnologias e praticas é impulsionada pela necessidade de melhorar o desempenho
atual, o que, por sua vez, pode levar a necessidade de novas aprendizagens para
seus colaboradores. Mas, para reduzir os custos de implementacdo, uma fazenda
precisa estar disposta a mudar de pratica. As empresas com um compromisso de
aprendizagem tém melhor desempenho do que seus rivais (CORBETT, 2005). O
processo de aprendizagem deve estar focado no conhecimento orientado a pratica do
negocio para maximizar o desempenho organizacional (YOON; SONG; LIM, 2009).

De acordo com Anfinogentova (2018), o treinamento de pessoal para o setor
agroindustrial e o conceito de educacdo ambientalmente responsavel e inovadora ndo
foi sistematicamente implementado. A0 mesmo tempo em que as empresas
necessitam de pessoal qualificado os programas de desenvolvimento néao

acompanham esta demanda.

2.4.3 Avaliagéo de Desempenho

A dindmica do trabalho mudou drasticamente nas uUltmas décadas. Por meio
dessas mudancas, os sistemas de avaliagcdo de desempenho do trabalho também
mudaram, tornando-se focados a gestdo do trabalho e dos recursos humanos
(ALMEIDA, 2012). As organizacdes, nesse novo formato, veem o colaborador como
fonte de vantagem competitiva, isso exige novas formas de avaliar os trabalhadores.

A etapa de avaliacdo de desempenho serve para melhorar o desempenho do
colaborador com relacdo as atividades que ele executa. Nesta etapa podem ocorrer
promocgOes, transferéncias e rescisbes. Sao identificadas necessidades de
treinamentos, feedbacks dos colaboradores e ajustes salariais (TYSON, 2015).

A avaliacdo em diversas vezes é a formalizacdo do que é realizado

informalmente no cotidiano. Diversas sdo as ferramentas e métodos utilizados para
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avaliar o desempenho do colaborador, como por exemplo: o checklist, escalas
gréficas, avalicdo por resultados, avaliacdo 360°. O processo de avaliacdo de
desempenho deve ser implantado com o conhecimento da cultura organizacional e
repassada a importancia desse instrumento para os avaliados, avaliadores e
organizacéo (BRANDAO et al., 2008).

Segundo Bohlander e Snell (2015), a avaliacdo de desempenho costuma
ocorrer anualmente, sendo realizado para que os funcionarios possam compreender
suas funcgdes, objetivos, expectativas e o feedback do seu desempenho. Os objetivos
s&o diferentes do desenvolvimento de pessoal, tratado anteriormente. E fundamental
na avaliacdo de desempenho o feedback para se discutir os pontos fortes e fracos dos
colaboradores, melhorando, assim, o seu desempenho.

Devido a especificidade de cada organizacao, diversos sdo os pontos a serem
analisados na avaliacao de desempenho e os seguintes critérios podem ser avaliados:
qualidade e produtividade, iniciativa, trabalho em equipe, presteza, assiduidade,
pontualidade, uso adequado dos equipamentos, resolucéo de problemas, entre outros
(MARQUES:; BORGES: REIS, 20186).

Em organizacdes onde as praticas de gestdo de pessoas sdo bastante claras
e definidas, o processo de avaliacdo de desempenho € usual. Todavia, no campo
ainda é algo bastante restrito, segundo o estudo de Bitsch et al. (2006) realizado com
proprietarios e gerentes de fazendas, o gerenciamento de desempenho é feito de
maneira informal, com a interacdo diaria entre gerentes e funcionérios, incluindo
feedback informal, comunicacéo relacionada a tarefa, definicdo de prioridades e
tratamento de problemas.

Para Haberli Junior, Oliveira e Yanaze (2019), o compartiihamento de
informacgdes desempenha um papel moderador sobre a avaliagdo. Para eles, a rotina
na atividade influencia na avaliacdo. O estudo de Gomes e Menezes (2018) mostrou
qgue alguns produtores avaliam o desempenho durante a convivéncia e consideram
pontualidade, responsabilidade e execuc¢éo do trabalho. Outros produtores avaliam o

rendimento da mao de obra.
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2.4.4 Remuneragao

Segundo Snell (2015), existem trés tipos de remuneragcdo: a remuneracao
direta (salario, incentivos e comissfes); a remuneracdo indireta (beneficios
oferecidos); e a recompensa nao financeira (programas de reconhecimento, horéario
flexivel e outros). Para que ocorra um equilibrio desses aspectos (remuneracéo direta,
indireta e recompensa nao financeira) € necessario analisar a composicao deste
salario com base na estratégia da empresa (CARVALHO; NASCIMENTO, 2014).

De acordo com Dutra (2016), a remuneracdo pode ser formada seguindo
distintos critérios. A remuneracao por senioridade é aquela recebida por tempo de
experiéncia na organizagdo, com adicional nos percentuais ao salario. Esta
remuneracao € dedicada exclusivamente aos empregados com maior tempo dentro
de uma empresa e seu objetivo € remunerar os colaboradores pela dedicacao,
buscando dessa maneira fidelizar o trabalho.

Ja a remuneracao por resultados apresentados € variavel e vinculada a metas
de resultados individuais ou da empresa. Essa remuneracdo € transferida para a
pessoa mediante dinheiro. Nesses casos ocorre participacdo nos lucros e nos
resultados da empresa (TONET, 2015).

Outra maneira de se definir a remuneracdo € por competéncia, onde os
colaboradores recebem adicionais por seus atributos, conhecimentos e habilidades.
J4 a remuneracdo por desempenho, esta ligada as atribuicbes e ao desempenho
alcancado pelo funcionario. Nessa remuneracao o pagamento podera ser mensal ou
anual, variando conforme o seu desempenho. Todavia, como ocorrem variagcdes
salarias de acordo com o alcance das metas, € fundamental que a avalicdo de
desempenho seja clara e bem estabelecida (TONET, 2015).

O estudo de Yamauchi, Pigatto e Baptista (2015) apresenta que no setor
agricola a remuneracao por producao é pratica encontrada. De acordo com Buainain
e Dedecca (2008), que analisaram os microdados da Pesquisa Nacional de Amostra
de Domicilios (Pnad), os resultados mostraram que o rendimento possui relagdo com
o desempenho produtivo e, portanto, diferencas entre os rendimentos podem estar
associadas a diferentes estruturas produtivas. Os ganhos de produtividade advindos
dos avancos tecnoldgicos mostram economia na mao de obra e exigéncia de méo de

obra mais qualificada, que resulta em remuneragdes mais elevadas. Para MARTEL
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(2018), os beneficios extras oferecidos sdo considerados um importante fator
motivacional.

Deve-se ressaltar que a estratégia de remuneracéo esta ligada aos objetivos
da empresa e a influéncia que a cultura organizacional e as redes sociais exercem.
Conforme descrito por Bohlander e Snell (2015), a escolha da remuneracao adequada
pode ser explicada pela teoria da expectativa, que prevé que a motivacao se relaciona
as recompensas e a probabilidade de adquiri-las no longo prazo. Fatos relacionados

diretamente a cultura e redes onde esta inserida a empresa.

2.4.5 Cultura Organizacional e Redes Sociais

A cultura organizacional € melhor representada pelas normas comportamentais
e expectativas que caracterizam um ambiente de trabalho. Essas normas e
expectativas direcionam os funcionarios no ambiente de trabalho, especificam as
prioridades e modelam a maneira como o trabalho é realizado. Os novos membros de
uma unidade organizacional sédo aculturados nessas expectativas e normas através
de processos como modelagem, reforgco e sangdes (GLISSON, 2015).

A analise de cultura organizacional deve ser realizada como um conjunto de
valores inerentes a uma organiza¢ao, possuindo como caracteristicas basicas: busca
por inovacdo, propensdo ao risco, orientacdo para resultados, pessoas, equipe,
agressividade e estabilidade (ROBBINS, 2009).

Ao colocar que a organizac¢ao do trabalho € um processo de interagdes sociais
gue produz regras; estas, em determinado momento, se materializam em uma
estrutura que, por sua vez, determina parcialmente as interacfes. As empresas de
pequeno porte ndo formalizam suas regras de atuacao gerencial de uma forma geral
e as interacgdes sociais ocorrem sem o reforco das regras estabelecidas formalmente,
tendo pouca institucionalizacdo da gestdo. Neste contexto, o ambiente e as
caracteristicas comportamentais dos donos das empresas de pequeno porte e de
seus empregados sdo muito importantes (TAVARES; FERREIRA; LIMA, 2009).

Conforme apresentado, 0s aspectos ambientais e comportamentais
apresentam interferéncia na cultura organizacional, da mesma maneira a estrutura da
organizacdo pode determinar a sua cultura. Em organiza¢des de pequeno porte iSso

ocorre em diversas areas. De acordo com Mintzberg (2006), a estrutura pode ser



49

caracterizada em: nucleo operacional, cupula estratégica, linha intermediaria,
tecnoestrutura e assessoria de apoio.

Na visdo de Mintzberg (2006), o nucleo operacional, formado pelos
trabalhadores que fabricam ou prestam servi¢os, € uma estrutura autossuficiente, com
ajuste mutuo do trabalho. A cupula estratégia ocorre em firmas com uma diviséo e
supervisao integral do trabalho. A linha intermediaria ocorre nas empresas com mais
cargos de chefia e maior hierarquia entre operacional e controle estratégico. Ja a
tecnoestrutura € formada por pessoas com autoridade fora da organizacao. E, por fim,
a assessoria de apoio, trata de assessorias que colaboram em diferentes areas, mas
sem padronizacao do apoio.

O autor também descreve que a estrutura organizacional mais encontrada em
pequenas empresas é a estrutura simples, caracterizada por pouca elaboragcédo. A
empresa possui pouca tecnoestrutura e assessoria de apoio, com minima hierarquia
administrativa e pouco planejamento e treinamento. Ocorre também em algumas
empresas a burocracia mecanizada onde as responsabilidades sado padronizadas,
normas de trabalho e hierarquia definidas.

Outro aspecto importante relacionado a cultura organizacional foi relatado por
Guimardaes, Brisola e Alves (2005), para os autores, aspectos historicos, politicos e
culturais se fazem presentes nas organizacdes e influenciam as relacées de trabalho,
desde a descoberta do Brasil. Essa heranca se retrata em conservadorismo e fortes
tracos de paternalismo, bem como da hierarquia.

Para Yamauchi (2017), a falta de adocdo de praticas mais elaboradas de
gestdo de pessoas pode ser provocada por valores apresentados na cultura
organizacional que possui caracteristicas conservadoras, isto demonstra uma
fragilidade no segmento agricola com relacao as praticas mais elaboradas.

Na pesquisa de Ferrareze (2018), sobre cultura organizacional no agronegécio,
0 autor constatou que as empresas de pequeno porte se utilizam de meios simples
para se comunicar como lousas, quadro de avisos, telefone, radio, e-mail, aplicativo
de celular, e a maneira mais utilizada é o boca a boca. As cerimonias realizadas sao
as confraternizacdes de fim de ano. Quanto as normas, as puni¢des sdo adverténcias,
suspensodes e desligamento. Todavia, algumas empresas nao aplicam tais normas e
optam por gerenciar por meio do dialogo. Ainda neste cenario, algumas proibi¢coes,

consideradas tabus, ocorrem, como: chegar atrasado, faltar injustificadamente, nao
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utilizar equipamentos de protecéo individuais, ndo realizar manutencdo em maquinas,
ultrapassar limites de velocidades definidos na empresa.

Verifica-se que existem varias regras especificas dentro das empresas do
agronegacio, regras formadas por experiéncias anteriores e caracteristicas individuais
de cada firma.

Dentro do contexto de experiéncias, as redes sociais tém papel fundamental
como recurso estratégico e deve ser observada quando se considera a gestdo do
agronegocio. Essas redes sdo criadas por agricultores de vérias formas, para o
beneficio matuo, como aliancas estratégicas, parcerias, integracdo, cooperativas e
cadeias de valor. O funcionamento adequado dessas redes sociais ndo apenas
permite que os agricultores gerenciem e personalizem sua producao de acordo com
as necessidades do consumidor, mas também ajuda os agricultores a economizar em
compras, reduzir custos de transacao, acelerar a coleta de informacg6es, compartilhar
resultados de pesquisa e desenvolvimento e expandir canais de distribuicédo
(MAERTENS; BARRETT, 2012).

A mudanca de processos ou préticas dentro de uma empresa € uma fungéo da
consciéncia, motivacdo e capacidade. O nivel de consciéncia das oportunidades para
um agricultor pode ser influenciado por suas intera¢cdes sociais com membros da
comunidade agricola (VAN RIJN; BULTE; ADEKUNLE, 2012). Empresas com redes
sociais mais amplas e maiores capitais sociais tém maior probabilidade de se tornarem
inovadoras (MAERTENS; BARRETT, 2012).

As redes sociais também séo elementos chaves no processo de inovacao, ja
gue os atores podem interagir entre si (BRUCH; ANGNES, 2018). Essas redes sao 0s
meios que permitem a entrada de novos conhecimentos, oportunidades e ameacas
ao meio ambiente dos produtores. Para ser bem-sucedida, qualquer mudanca de
estratégia deve ser adaptada a situacao particular de uma fazenda. Essas adaptacées
podem ser alcancadas utilizando um processo sistémico de caracterizagao,
diagndstico, redesenho e avaliacdo planejada, para isso, a interacdo entre agricultores
e consultores técnicos, que sdo 0s principais participantes, é fundamental
(DOGLIOTTI et al., 2014).

Com base nos temas apresentados, faz-se necessario verificar o andamento
dos estudos na atualidade, que tratem sobre a tematica dentro do agronegocio. O

resultado desta analise sera discorrido a seguir.
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2.5 Estudos Empiricos sobre Gestédo de Pessoas no Agronegoécio

Foi realizada revisao sistematica de literatura com o objetivo de identificar e
analisar estudos sobre a aplicacdo dos diferentes sistemas de gestdo de pessoas no
agronegadcio nos ultimos dez anos (2008 — 2019). As pesquisas foram realizadas nas
bases Scielo, Periodicos CAPES e SPELL.

Os seguintes descritores e suas diferentes formas de combinacdo foram
utilizados como palavras-chave para a pesquisa: gestao de pessoas, recrutamento e
selecdo, capacitagéo, treinamento, avaliagdo de desempenho, remuneracao, cultura
organizacional (human resource management; recruitment and selection; training;
performance evaluation; remuneration; organizational culture); e agronegocio,
empresas rurais, agricultura, agricola e agropecuaria (agribusiness, rural enterprises,
rural businesses, agriculture, agricultural, livestock, farming). Importante ressaltar que
na base Peridédicos CAPES néo foi realizada pesquisa com descritores em inglés nem
com as palavras em portugués “agricultura, agricola e agropecuaria” (estas passaram
a ser utilizadas nas demais bases por conta dos poucos resultados obtidos
inicialmente).

Para selecdo dos artigos, foram definidos critérios objetivos: os peridédicos
deveriam ter classificacdo Qualis CAPES entre A1 e B2 (na area de avaliacao
“administracao publica e de empresas”, uma vez que nao ha uma area especifica que
reuina todos os periédicos proprios de temas do agronegacio); os descritores deveriam
estar contidos no titulo; ou resumo; ou palavras-chave; ou fundamentacao tedrica; ou
dentre os principais resultados de pesquisa com implicacédo direta nas praticas de
gestado de pessoas em setores do agronegocio.

Apos andlise do material coletado nas bases de dados, da verificacdo dos
critérios definidos e do contexto dos artigos em termos do grau em que os estudos
condiziam com os objetivos desta pesquisa, foram selecionados 26 artigos para
compor a revisao da literatura. Os estudos selecionados compreendem o periodo de
2010-2019.



2.5.1 Sintese dos estudos apresentados sobre Gestdo de Pessoas no agronegocio

O Quadro 1, a seguir, sistematiza as principais informac¢des dos estudos conduzidos na area de gestdo de pessoas com foco

no agronegaocio.

Quadro 1 - Principais estudos sobre Gestao de Pessoas no Agronegocio

Recrutamento e Selecao

Autor(s)/Ano

Objetivo

Setor do Agro

Aspectos Metodoldgicos

Principais Resultados

Pinho, Jeunon,

Identificar os motivos de
desligamento na

Estudo de caso. Pesquisa
documental e de campo
(entrevistas com

Os principais motivos de desligamento foram:
trabalho nos finais de semanas, tipo da atividade e
0s excessos de faltas e atestados. As principais

organizacao e as Privado especialistas e lideres da praticas de gerenciamento do turnover foram:
Duarte (2016) " N . A ~ )
politicas para seu organizacdo, bem como melhoria dos critérios de selecdo e o treinamento
gerenciamento guestionarios aplicados a dos profissionais. Avaliagdo positiva dos funcionarios
amostra de 253 funcionérios) | a respeito das politicas de RH instituidas.
Treinamento e Desenvolvimento
Autor(s)/Ano Objetivo Setor do Agro Aspectos Metodoldgicos Principais Resultados
Identificar as ligagbes N As ligagbes de aprendizagem, sejam do tipo
. Trés pequenas . . . -
de aprendizagem entre . informais, formais, de recursos humanos, diretas e
. S empresas do setor da | Estudo multicaso. oo ~ o .
Ipiranga et al., | um instituto de P&D e . indiretas, estdo possibilitando o desenvolvimento de
caprinocultura. . .
(2012). pequenas empresas capacidades inovadoras.

Brito; Oliveira;
Castro (2012).

Identificar, a partir da
percepcéo dos gestores,
a gestao do
conhecimento

Instituic@o publica de
assisténcia técnica e
extensao rural

Estudo de caso; populacdo
compreendeu 90% dos 40
gestores envolvidos nos
niveis tatico e estratégico;

instrumento: questionario.

A organizacgéo que dissemina saberes para
agricultores familiares ndo possui internamente a
gestdo formal do conhecimento que produz, por isso
ndo gera inovagao constante.

A




Investigar as
caracteristicas das

Os resultados demonstraram que ha todos os
estagios de praticas de contabilidade gerencial, com

Tarifa; cooperativas com . Survey com contadores P - Lo
: N Cooperativas e a predominancia de ferramentas mais tradicionais.
Almeida relagdo a cultura P gerenciais de 64 . o e . :
o agropecuarias : - Foram identificadas tipificacdes culturais grupais,
(2018) organizacional e as cooperativas agropecuarias P
> hierarquicas e de mercado conforme modelo
praticas de o .
> . utilizado de Cameron e Quinn (2006).
contabilidade gerencial
Ensino agricola
proposto e
. . desenvolvido pela
Analisar as finalidades . . . . ~
do ensino agricola Campanha~NaC|onaI Con_teudo dqs programas de | O ensino agricola compunha a edL_Jcagao ru_ral e
Barreiro roposto e desenvolvido de Educacéo Rural ensino, publicados no objetivava formar professoras rurais e ampliar
(2013) pelg Campanha (CNER) (1952-1963) volume 10 da Revista da conhecimentos do homem do campo para fixa-lo no
bela b ~ as professoras rurais Campanha Nacional de seu meio. Poucos professores e baixos salarios na
Nacional de Educagéo ~
nos Centros de Educacéo Rural. campanha.
Rural (CNER). .
Treinamento de
Professores e de
Auxiliares Rurais
Analisar como programa I A
. Balde Cheio pode Estudo de 0] programa p(_)ssmllltou uma transferencu’il de
Borges; funcionar como vetor de | Duas propriedades dois casos. Procedimentos: tecnologia eficiente e um sistema de gestao da
Guedes; prop ' ' propriedade compartilhada com extensionista rural,

Castro (2015).

capacitacdo para o
gerenciamento de
pequenas propriedades

Rurais

entrevistas em
profundidade

evidenciando vantagens e desvantagens nesse
processo.

Malacarne;
Brunstein;
Brito (2014).

Avaliar e discutir a
experiéncia do Instituto
gue inseriu em seu
curriculo discussoes e
iniciativas voltadas para
0 empreendedorismo.

Professores e os
alunos da instituicdo
de educacéo
profissional (IFES
Itapina)

Entrevistas. Sujeitos da
pesquisa foram os
professores e os alunos da
instituicdo de educacao
profissional.

Os discentes desenvolveram a capacidade de
analisar as oportunidades oferecidas no mercado
atual da agropecuaria e entenderam até que ponto
as suas ideias e a acdo empreendedora colaboram
ou ndo para o Desenvolvimento Sustentavel.

Monteiro;
Khan; Sousa
(2015).

Mensurar o indice de
inovacgédo e
aprendizagem das
empresas apicolas

Empresas apicolas
gue fazem parte do
Arranjo Produtivo
Local de apicultura do
Nordeste paraense

Pesquisa direta

realizada por meio de
questionario aplicado com
uma amostra de 79
apicultores do Arranjo
Produtivo Local (APL)

O nivel de escolaridade, o nimero de colmeias
povoadas e a participacdo e o conhecimento sobre
algum tipo de programa ou ac¢des especificas para o
segmento apicola promovido pelo governo federal
exerceram efeitos positivos sobre o indice de
inovacdo e aprendizagem dos apicultores

€g




Victor et al.,
(2017).

Avaliar o impacto do
programa de um
programa de
treinamento quanto ao
nivel de conhecimento
dos agricultores

Empresas privadas

Estudo com 320 produtores
de citrus, 160 que
participaram do programa
FFS e 160 que nado
participaram

Os jovens eram mais tendenciosos a obtencéo de
treinamento que os agricultores mais velhos. O
programa de treinamento teve impacto positivo e
significativo sobre o nivel de conhecimento dos
agricultores em relacéo as praticas de produgéo e
protecéo de citrus.

Ferraz; Arrais
(2014).

Identificar e analisar as
politicas publicas de
extensdo pesqueira

Gestores e técnicos do
MPA e da SEAGRI/AL,
e pescadores da
colbnia.

Aplicagdo de questionarios
semiestruturados
(entrevistas).

O capital humano foi fomentado com a oferta de
oficinas, palestras e cursos, desconsiderando a
baixa escolaridade dos pescadores artesanais,
dificultando o estabelecimento de instrugbes que
visassem o desenvolvimento local.

Toloi; Reinert

Identificar a contribuicdo
do Programa de Pds-
graduagdo em

Instituicdo publica de

Estudo de caso, natureza
qualitativa, exploratéria,

Contribuicdo para o desenvolvimento da ciéncia e
tecnologia, na capacitagdo de um quadro diverso de

(2011). agronegocios, por ensino descritiva; avaliacio de 82 profissionais que diretamente estardo colaborando
intermédio de seus egressos. com o desenvolvimento do agronegécio no estado.
egressos.

Identificar as atividades Lo e .
. . . Niveis de capacitacdo técnica, oferta de tecnologias
rurais com maior Painel estruturado com NI ~ o N
. ~ SN e assisténcia técnica sdo variaveis que tém grande
capacidade de geracéo ~ participacdo de 50 ) s ~
o Informacfes . importancia para geragdo de emprego e renda
Firetti et al., de emprego e renda e | especialistas f ~ fordnei logia S&
(2012) as relacoes existentes evantad_as com 50 _ da regido - Pontal do u@ura.’ Acdes de transferéncia de tecnologia séo
’ . especialistas da regido prioritarias no curto prazo e as de P&D com
entre o desenvolvimento Paranapanema, composto L
L o - capacitacao técnica de produtores e trabalhadores
cientifico e capacitacéo por 32 municipios -
rural. rurais, no longo prazo.
Analisar a busca do . .
. . A busca do conhecimento ndo apresenta fortes
conhecimento entre o0s Levantamento realizado e X
. . ligacBes entre seus elos. Pesquisadores com
atores das redes junto a um universo de 52 ; ~
. D o . tempos diferentes de atuacéo apresentam
Freire et al., sociais, visando Instituicdo de pesquisa | respondentes, 95% com comportamento distintos entre 0s arupos. n&o
(2014) compreender o publica titulo de doutor e 5% com o P grupos,

compartilhamento do
conhecimento técnico
cientifico

titulo de mestre da Embrapa
Gado de Corte.

havendo um padréo no desenvolvimento das
relagBes ou na busca de informacéo técnico-
cientifica.

Ferreira et al.,
(2018).

Entender a situacéo da
educacéo cooperativista
nas cooperativas
agropecuarias de Minas
Gerais e como objetivo
especifico analisar o

Cooperativas
agropecudrias

Questionérios para 170
cooperativas agropecudrias -
51 cooperativas
respondentes

Multiplicidade de significados atribuidos ao conceito
de educacao cooperativista, de publicos e das
tematicas promovidas, assim como nas
metodologias e no tipo de atividades incluidas nos
processos de capacitacdo destinados a essas
organizacfes cooperativas agropecuarias.

ol
a




papel e o significado da
educacéo cooperativista
nas cooperativas

agropecudrias
identificadas
Avaliacdo de Desempenho
Autor(s)/Ano Objetivo Setor do Agro Aspectos Metodoldgicos Principais Resultados

Jara-Rojas et
al.,, (2015).

Avaliar a qualidade do
trabalho na colheita em
cerejeiras através

da utilizacdo de
indicadores de
produtividade.

Empresa Privada
produtora de
cerejeiras.

Estudo de caso com
avaliacdo amostral da
producéo.

O rendimento médio por trabalhador, peso médio da
caixa cheia e a qualidade dos frutos melhorou,
enquanto a quantidade de frutos descartados
diminuiu. A administracdo do trabalho contratado na
agricultura é crucial para melhoria da produtividade.

Rocha Junior;

Cabral (2016).

Identificar as principais
dificuldades e
potencialidades para
gue os agricultores
assimilem as novas
competéncias
empreendedoras

Agroindustrias
associativas das
regides Agreste e
Sertdo de
Pernambuco e
InstituicBes de apoio a
agricultura familiar

Estudo de caso multiplo e
explicativo com 9
agricultores lideres de trés
agroindustrias e 12 técnicos
de nove instituicdes de apoio
a agricultura familiar.

Nas fébricas que apresentaram resultados
negativos, seus gestores apresentaram grandes
deficiéncias de competéncias empreendedoras. Os
resultados negativos recaem no despreparo dos
agricultores lideres.

Investigar a relagéo da
percepc¢éo de justica
organizacional com a

Empregados de uma
Cooperativa

Conclui-se que a percepc¢éo das trés dimensodes de
justica organizacional na avaliacdo de desempenho

Vesco et al., s L Estudo de caso com 110 . ~
(2016) avaliacdo de agropecudria de empregados respondentes pode melhorar a satisfacdo no trabalho e que os
' desempenho e Producéo do Sul do ' resultados validaram o modelo estrutural desta
satisfagdo no trabalho Brasil pesquisa.
dos empregados
Remuneracéo
Autor(s)/Ano Objetivo Setor do Agro Aspectos Metodoldgicos Principais Resultados
. L Trabalhadores 50 trabalhadores CoeX|stenC|a} (_de f_ormas m',StaS de remuneracao com

Analisar a combinacao assalariados e assalariados e 20 parte do salario fixo e variavel. Introducéo de precos

Villulla (2012) | de trabalho assalariado diferenciados da forca de trabalho para cada etapa

versus empreiteiros

empreiteiros de
magquinas agricolas

empreiteiros de maquinas
agricolas.

do ciclo produtivo. A forma predominante de salario
para o trabalho agricola era o percentual de

6]
[6)




pagamento, que coexistia com o pagamento por
hectare.

Cultura Organizacional
Autor(s)/Ano Objetivo Setor do Agro Aspectos Metodoldgicos Principais Resultados
Avaliar a relacéo entre o . ~
RS A cultura organizacional voltada para a orientacéo
cultura organizacional e . oo
Wrubel et al., o S Estudo de caso aplicado a por resultados contribui para que os gerentes da
as praticas Agroindustria . N

(2016) . quatro gestores empresa possam realizar o orgamento com énfase

or¢camentdrias de uma L )
R em metas. A cultura também influencia as pessoas.
organizacao.
Tipificar a cultura 64 organizacdes do Foram identificadas tipificacdes grupais/cla (45,7%),
organizacional das setor agropecuario L hierarquicas (34,3%) e mercado (20%). Nao foram
P . : . 35 questionarios totalmente . AR
Tarifa; cooperativas associadas a . observadas cooperativas com tipificacéo cultural
: . . o preenchidos - survey . . . . P
Almeida agropecuarias e analise | Organizagéo das A inovativa. A contabilidade gerencial possui aspectos
P ; eletrbnico (contadores L . .

(2019) das possiveis Cooperativas do erenciais) como tradicionalismo, conservadorismo,
semelhancas de Estado do Parana 9 competitividade e produtividade na esséncia de suas
caracterizacdo cultural (OCEPAR). culturas organizacionais.

Analisar os valores que Os valores colocados em pratica pelos
Andrade; caracterizam a cultura Instituic&o Publica de Estudo de caso historico- pr P
. o . Y fundadores foram reconhecidos e refor¢cados ao
Pereira (2010). | organizacional da ensino. organizacional. L
! . longo de sua histéria por alunos e professores.
Universidade de Lavras
Gestédo de Pessoas (geral)
Autor(s)/Ano Objetivo Setor do Agro Aspectos Metodoldgicos Principais Resultados
Levantamento da . . .
. A gestédo de recursos humanos formalizada néo
literatura sobre : N .
) . necessariamente leva a melhoria de desempenho,
Carvalho; determinantes para o o - . . AU
. Revisao sistematica de apenas o treinamento continuado foi significativo na
Prévot; desempenho de o . . ~ o - ~
: . Revisdo da Literatura literatura (amostra de 17 relagdo. A rentabilidade e produtividade néo
Machado propriedades rurais com : : o
. artigos) parecem ser fatores importantes nas decisées dos
(2014). trabalhos que utilizaram y e ~
. produtores para o uso ou hdo de praticas de gestao
a teoria da VBR como
. de recursos humanos.
base tedrica
Mota et al Analisar os Empresas do setor Survey. 84 empresas do Recursos agricolas, industriais, financeiros e
(2014) " condicionantes para a sucroenergético setor sucroenergético organizacionais, estilo de liderancga, cultura

atividade

brasileiro que

brasileiro.

organizacional, reputacdo, confianca dos agentes

a1
(o))




exportadora no setor

exportam seus

externos, redes de relacionamento e o conhecimento

sucroenergético produtos. sobre o setor foram 0s principais recursos tangiveis
brasileiro. e intangiveis.

. Estimulam a participagdo de todos os colaboradores
Investigar a

aplicabilidade da

Aplicagdo de questionarios

da organizacdo; melhoram as atitudes e
comportamentos dos colaboradores; criam e

Graziano et ferramenta do marketing | Empresas industriais junto aos gestores de uma S . .
. A : promovem ideias; contribuem para a melhoria dos
al., (2016). de relacionamento nos de produtos orgénicos. | amostra de doze fabricantes | = - i
~ indices de produtividade; favorecem o recrutamento
Programas de de produtos orgénicos o .
. e selecdo; e incluem os planos de carreira como
endomarketing . T
instrumentos de motivacao.
Analisar a relacéo . L . : N
. Valores relativos a igualitarismo, predizem trés
existente entre valores y " . 5
L C politicas e praticas de GP: condi¢bes de trabalho,
Demo, organizacionais, como A Survey - questionarios . M
A Empresa publica do . . TD&E e envolvimento. Além disso, os valores
Fernandes, variavel independente, e ; aplicados online e L - . ”
o o ramo de agricultura do : concernentes a inovagédo predizem as politicas e
Fogaca politicas e praticas de L presencialmente com 97 f . N
~ Distrito Federal . préaticas de TD&E; e os valores concernentes a
(2017). gestdo de pessoas, sujeitos.

como variavel
dependente

harmonia predizem as praticas de condi¢es de
trabalho.

Cremonezi et
al., (2013)

Investigar a
aplicabilidade

dos programas de
endomarketing no
agronegocio

12 empresas
produtoras de
organicos.

Foi aplicado um questionario
junto aos gestores de uma
amostra de doze fabricantes
de produtos organicos.

Os objetivos dos programas estéo direcionados a
promover o bem-estar, buscar o comprometimento e
a capacitacao e informar os colaboradores. Em
relacdo ao aspecto de abrangéncia, detectou-se que
€ total, ou seja, as informag@es indicaram o
envolvimento de todos os colaboradores das
organizacdes consultadas.

Fonte: elaborado pelo autor.

LS
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A analise das pesquisas foi realizada de acordo com o enfoque dado aos
diferentes subsistemas de gestdo de pessoas com 0 objetivo de verificar quais
sistemas se destacam e possiveis lacunas de pesquisa e pratica no campo do
agronegocio.

Dentro do periodo analisado alguns anos se destacam, dentre eles 2012
(quatro publicacfes), 2014 e 2016 (cada um com cinco publicacdes), reunindo, por
tanto, mais da metade da amostra (aproximadamente 54%). Nao foram selecionados
artigos publicados em 2009, nos demais anos hd uma média de uma a duas
publicacdes por ano. Destaca-se dentro da amostra um artigo ja do ano de 2019.

A amostra € composta por trés artigos tedricos e vinte e trés artigos empiricos
(no Brasil e no exterior). Uma andlise das regides brasileiras que foram alvo dos
estudos empiricos revelou que a maioria se concentra nas Regifes Sul (31%),
Sudeste (27%) e Nordeste (23%), os demais sao artigos internacionais e teoricos.
Ressalta-se que alguns artigos abordam mais de uma regido, nesse caso a
distribuicdo dos estudos por Regido apresenta certo equilibrio, com excecédo da
Regido Norte representada por um Unico estudo. Os artigos publicados em inglés ou
espanhol séo trés e as pesquisas foram conduzidas em regides/provincias da
Argentina, Chile e Paquistao.

Quanto ao enfoque dado aos diferentes subsistemas de gestédo de pessoas, 0S
artigos foram classificados nas seguintes areas de acordo com o foco da pesquisa:
Avaliacédo de desempenho (11%) — incluindo estudo sobre competéncias individuais;
Cultura Organizacional (15%); Remuneracao (4%); Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (47%) - incluindo estudos sobre transferéncia de conhecimento,
capacitacao e aprendizagem; Gestéo de pessoas em geral (19%) — e (4%) envolvendo
selecédo de pessoal. A avaliagdo dos artigos permitiu identificar a énfase de estudos
no campo de Treinamento e Desenvolvimento, especialmente da educacao seja na
analise de conteudos de programas de ensino ou de instituices de ensino académico
ou técnico, seja no impacto do ensino nas praticas de alunos, professores e produtores
agropecuarios.

No que se refere aos aspectos metodoldgicos das pesquisas aqui examinadas,
merecem destaque alguns indicadores. Sdo eles: a) setor em que a pesquisa esta
inserida — publico (27%), privado (43%), terceiro setor (19%), diversos (11%); b)
meétodo de pesquisa — estudo de caso ou multiplos casos foi identificado em 38% e

pesquisa acdo em 34%, os demais estudos foram divididos em andlise bibliogréfica,
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analise historica, analise de documentos; ¢) instrumento de pesquisa — entrevistas e
guestionarios foram os meétodos utilizados em mais de 70% dos casos, outras formas
encontradas foram a pesquisa documental e instrumentos mistos; e d) o perfil amostral
dos estudos foi composto por — funcionarios (20%), gerentes/empresarios rurais
(54%), sociedade (7%), docentes (12%) e perfil misto (7%). Dessa forma, verifica-se
uma tendéncia dentro das pesquisas realizadas no setor do agronegdécio, com
predomindncia de pesquisas na area privada, estudos de caso utilizando
questiondrios ou entrevistas como instrumento de pesquisa e realizada com
gerentes/empresarios rurais.

No que tange aos resultados obtidos nas pesquisas, 0 Quadro 2 apresenta a

sintese dos resultados de acordo com cada subsistema.

Quadro 2 — Sintese dos principais resultados por subsistema de GP.
Recrutamento e | Politicas de RH instituidas com melhorias nos critérios de selecao e
Selecdo treinamento reduzem a rotatividade dos colaboradores.
Os estudos sinalizam que as organizagcdes que investem em
aprendizagem, sejam elas formais ou informais, possibilitam
desenvolvimento de capacidades inovadoras. Os programas de
Treinamento e transferéncia de tecnologia apresentam vantagens nas propriedades,
Desenvolvimento | todavia, o nivel de escolaridade dos participantes € um ponto a ser
observado para o desenvolvimento nos programas. O jovem tem uma
tendéncia maior de facilidade em obtencdo de treinamentos; a
capacitacao técnica tem importancia na geracdo de emprego e renda.
O indicador de producao € um meio eficaz de melhorar a qualidade do

Avaliagéo de trabalho. A justica organizacional pode melhorar a satisfacdo no
Desempenho trabalho e o despreparo dos lideres influencia na potencialidade
produtiva.

Coexisténcia de formas mistas de remuneracdo no campo, com
Remuneracgéo trabalhos assalariados e por empreitada. A forma predominante de
pagamento é sobre o percentual associado a producdo por hectare.
Tradicionalismo, orientacdo voltada para resultados e formacdo de
grupos séo formas encontradas. Além disso, valores disseminados
pelos superiores séo absorvidos e reforcados.
A gestdo de RH ndo necessariamente leva a melhoria do
desempenho. Rentabilidade e produtividade ndo parecem ser fatores
Gestao de importantes para os produtores utilizarem ou ndo praticas de gestéo
Pessoas (geral) | de RH. Os recursos agricolas (maquinas) e financeiros séo os
principais recursos tangiveis considerados e o estilo de lideranca o
principal recurso intangivel.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Cultura
Organizacional

As interacdes entre as diversas variaveis apresentadas no campo da gestao de
pessoas e as distintas influéncias como mudancas no trabalho e inovacéo tecnoldgica,

permitem uma melhor visdo dessas variaveis, proporcionando assim, uma
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compreensdao mais ampla do que ocorre atualmente no agronegécio. Todo o
referencial aqui abordado constitui base para fundamentacédo e o delineamento da
pesquisa, bem como para nortear a escolha dos procedimentos adotados para coleta
de dados com os produtores, participantes do estudo.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo serdo descritos os procedimentos metodologicos adotados na
pesquisa. Incialmente sera apresentada a tipificacdo e delineamento do estudo, na
sequéncia serdo caracterizados a amostra de participantes, instrumento/técnica

utilizada para coleta de dados e procedimentos para analise de dados.

3.1 Tipificagcdo Metodolégica

Quanto a natureza do estudo, a pesquisa caracteriza-se como descritiva e
exploratdria, pois descreve as praticas de gestdo de pessoas em varios contextos
produtivos da soja. Em relacdo ao recorte da pesquisa, esta possui carater
transversal, ja que néo foi realizado um acompanhamento sistematico do objeto de
pesquisa. Segundo Creswell (2010), um estudo de corte transversal ocorre quando 0s
dados séo coletados em um determinado momento do tempo. O mapeamento das
praticas de gestao de pessoas foi realizado em um periodo temporal bem delimitado
e fornece informacgdes pontuais relacionadas a essas praticas especificas.

Quanto a estratégia, € classificado, como estudo de campo, pois foi conduzido
com diferentes produtores do leste goiano, sendo considerado um estudo multicasos,
pois este permite levantar evidéncias relevantes e maior confiabilidade quando
comparado aos estudos de casos unicos (Yin, 2001).

O presente estudo € caracterizado pela abordagem qualitativa. Para Stake
(2016), a abordagem qualitativa busca compreender um determinado grupo social
formado por uma organizacdo, instituicio ou a sua trajetéria. Dessa forma, o
pesquisador utilizando da pesquisa qualitativa ndo deve se preocupar com a
representatividade numérica do grupo analisado, buscando assim, compreender o
universo de significados, motivo, aspiracfes, crencas, valores e atitudes a pesquisa

gualitativa.
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3.2 Universo e Amostra

A escolha das propriedades teve como base o critério de modulo rural, que se
refere a uma area de propriedade familiar explorada pelo agricultor, gerando
desenvolvimento social e econémico. O modulo rural ndo possui uma dimensao Unica
em todo o pais, ele é tabelado conforme a regido e o tipo de exploracdo. Uma grande
propriedade é aquela com &rea superior a 15 médulos rurais. Segundo Schenkel
(2018), na producao de soja, a relacdo € em média de um colaborador para cada 300
hectares, por este motivo foram escolhidas grandes propriedades para este estudo,
tendo em vista a necessidade de um numero maior de colaboradores para se avaliar
as préticas de Gestdo de Pessoas.

A unidade de medida do médulo rural é expressa em hectares, fixada para cada
municipio, considerando o seu tipo de exploracdo predominante e quais séo elas na
regido, a renda obtida pelo produtor com a exploracdo do espaco e o conceito de
propriedade familiar. Nos municipios, onde esta inserida a amostra, Agua Fria de
Goias e Planaltina de Goias, um modulo rural corresponde a 35 hectares, nos
municipios de Sao Joao D’Alianga e Alto Paraiso de Goias equivale a 70 hectares,
conforme dados do Sistema Nacional de Cadastro Rural - indices Béasicos de 2001.

Segundo dados fornecidos no levantamento do Sidra, disponibilizados pelo
IBGE no senso agropecuario de 2006, o numero de estabelecimentos agropecuarios
com agricultura ndo familiar em cada municipio é de: Agua fria de Goias com 207
estabelecimentos, Alto Paraiso de Goias com 323, Planaltina de Goias com 296 e S&o
Joao d’Alianga com 225.

O tipo de amostra utilizada foi ndo probabilistica, por conveniéncia. Foi
constituida de seis produtores do leste goiano. Para nao divulgar os nomes dos
entrevistados, os mesmos foram classificados como sendo o caso 1, PA (produtor A),
caso 2, PB (produtor B) assim sucessivamente até o caso 6, PF (produtor F). As
propriedades e suas respectivas localizagcbes sdo apresentadas na Figura 1, a seguir.
A ordem dos pontos foi definida seguindo a sequéncia de cada entrevista.
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Figura 1 — Localizacao da amostra.
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3.3 Instrumento/Técnica de Coleta de Dados

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas, utilizando um roteiro
(disponivel no Apéndice A), com liberdade do entrevistador para esclarecer pontos e
realizar perguntas complementares para melhor representar a resposta.

As entrevistas semiestruturadas combinaram perguntas abertas e fechadas,
com a possibilidade de o participante discorrer sobre o tema proposto. Uma vantagem
importante da entrevista semiestruturada diz respeito a dificuldade que algumas
pessoas tém de responder por escrito. Também é possivel corrigir enganos dos
informantes quanto a alguma questéo (VIEIRA, 2017).

Para Boni e Quaresma (2005), o pesquisador que utiliza de entrevista
semiestruturada deve seguir um conjunto de questdes previamente definidas, mas em
um contexto muito semelhante ao de uma conversa informal. Esse tipo de entrevista
€ indicado quando se deseja delimitar o volume das informacgbes, obtendo um
direcionamento maior para o tema proposto, permitindo assim, intervencéo a fim de
gue os objetivos sejam alcancados.

Ainda sobre o instrumento de coleta de dados, o mesmo foi validado por um

produtor rural, um engenheiro agrbnomo e um especialista em maquinas agricolas. A
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sua elaboracdo foi dividida em trés partes, buscando atender aos objetivos
especificos, formado por perguntas abertas e fechadas, sendo que algumas questbes
fechadas dispunham de escala Likert de 4 pontos para medir atitudes frente a
determinadas situacdes. O instrumento foi adaptado de Yamauchi (2017) e baseado

na literatura, conforme apresentado no Quadro 3.

Quadro 3 — Elaboracgéo do instrumento para coleta de dados.

Fatores de Andlise Indicadores Autores

A) Dados dos entrevistados:
idade, experiéncia e
formacé&o.

B) Aspectos da propriedade e
produgéo: tamanho da
propriedade, média de
producéo, tipos de cultivares,
equipamentos utilizados.

1 — Caracteristica do
produtor e produgéo

ICAgro (2014);

Costa, Zanette, Souza
(2017);

Stein, Campos (2011);
Kretzmann, Bacha (2009).

Idade, sexo, ocupacgao,
escolaridade, salario, jornada
de trabalho.

Existéncia de processo de
selecdo, critérios de selecao,
existéncia de treinamento,

2 — Perfil do trabalhador

3 — Préticas de Gestéao de
pessoas:

A) Planejamento do trabalho
B) Recrutamento e Selegéo
C) Treinamento e
Desenvolvimento

D) Remunerag&do/Promogéao
E) Cultura Organizacional

formas de treinamentos, tipos
de incentivos, definicdo de
salarios, possibilidade de
promocao, critérios para
avaliacdo de desempenho,
tipos de beneficios sociais,
agentes de troca de
informag0es, regras de
conduta, incentivos a
sugestdes e grau de
autonomia dos funcionarios.

Hofstede (2003);

Frassa (2011);

Faissal (2015);

Carvalho, Salgado (2015);
Martel (2018);

Ferrareze (2018).

Fonte: Elaborado pelo autor.

A pesquisa de campo ocorreu nos meses de novembro e dezembro de 2018.
Inicialmente, estava prevista para ser realizada em outubro, contudo, a safra de soja
2018/2019 foi atipica na regido, com inicio em outubro e ndo em novembro como
anteriormente, o que dificultou o acesso aos produtores no periodo.

Todas as entrevistas foram feitas presencialmente, na sede da fazenda, com
duracdo média de 40 minutos cada, variando entre 30 minutos e 1h40. Para
identificacdo e selecdo dos produtores, foi realizado levantamento com engenheiro

agronomo que atende as regides e tem conhecimento dos produtores com maior
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facilidade de acesso e numero suficiente de trabalhadores. Apds a definicdo geral de
10 produtores foi realizado contato telefénico explicando sobre a pesquisa, sendo que

seis apresentaram interesse e disponibilidade em participar.

3.4 Andlise dos Resultados

Foram realizadas analises descritivas, analises narrativas das respostas e
analises comparativas entre os pressupostos teéricos e as informacdes coletadas.
Para realizar a tabulacdo dos dados obtidos, melhor visualizagdo comparativa e
formacéo de grupos mais observados, foi utilizado o software Excel 2013.

Na primeira parte, serdo apresentados os dados descritivos de cada um dos
casos pesquisados, na segunda etapa, serdo apresentados os resultados
comparativos entre eles. Para Vosgerau, Meyer, Contreras (2017), diferentes
estratégias podem ser utilizadas no processo de analise de dados qualitativa, tais
como: esbocar ideia; tomar notas; registrar palavras-chaves; identificar codigos;
identificar temas; contar palavras; contar frequéncias de relatos; relacionar categorias;
relacionar categoria a um quadro tedrico; criar pontos de vistas; e elaborar esquemas
de visualizacdo de dados. As técnicas de andlise podem ser combinadas, inclusive
com a utilizacdo de softwares.

O Quadro 4 sintetiza as principais categorias metodolégicas adotadas para o

presente estudo.

Quadro 4 - Tipificacdo metodolégica do instrumento para coleta de dados

TIPIFICAGAO METODOLOGICA
Procedimentos Metodolégicos Descrigéo
Abordagem da Pesquisa Qualitativa
Recorte do Estudo Transversal
Natureza da Pesquisa Descritiva exploratéria
Instrumento de Pesquisa Entrevista semiestruturada
Estratégia de Pesquisa Estudo de campo, estudo multicasos




Amostragem

N&o probabilistica

Técnicas de Analises

Andlise comparativa
Andlise descritiva
Andlise de contelido

Perfil Amostral

Proprietérios/Gerente das fazendas de
soja

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo esta dividido em duas partes. A primeira delas apresenta 0s
resultados obtidos em cada um dos casos, com a caracterizag&o do perfil funcional e
demografico do entrevistado e da estrutura de producao agricola, além da descricédo
do perfil do trabalhador da unidade produtora e das praticas de gestdo de pessoas
utilizadas pelo entrevistado. Na segunda parte sdo discutidos os casos com analise

comparativa a luz da literatura examinada.

4.1 Os casos estudados

A pesquisa de campo foi conduzida junto a 6 (seis) produtores rurais de soja.
Com o intuito de garantir anonimato dos participantes deste estudo, cada produtor foi
identificado por letras, sendo: caso 1 (PA), caso 2 (PB), caso 3 (PC), caso 4 (PD),
caso 5 (PE) e caso 6 (PF).

4.1.1 Caso 1: Propriedade em Alto Paraiso de Goias

O caso em estudo é de uma fazenda controlada por seu proprietario, sem
cargos de geréncia. Localizada no municipio de Alto Paraiso de Goias, a producéo é
de 2.700 hectares, considerada de grande porte, mas com estrutura de controle de
uma empresa familiar. O proprietario entrevistado tem formacdo em engenharia

agron6mica e atua no setor ha 24 anos.

| - Caracteristicas do Produto e Producao

A propriedade conta com 2.700 hectares cultivados de terra, sendo 2.240
destinados a producdo de soja e o restante para producdo de milho e trigo.
Considerando as ultimas trés safras a média de produtividade da soja foi de 61,2
sacas por hectare.

Nesta producéo, sdo utilizados os seguintes equipamentos (Tabela 3):
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Tabela 3 — Equipamentos e tecnologias utilizadas na Propriedade 1.

Equipamento Quantidade Tecnologia
Piloto automatico, GPS, Computador de
Trator 6
bordo.
Plantadeira 3 Sensor de sementes.

GPS, Piloto automatico, Desligamento
sessao automatico.

Medidor de umidade, monitor de
produtividade.

Pulverizador 2

Colheitadeira
Outros 4
Software Utiliza software para gestao.

Fonte: elaborada pelo autor a partir de dados da pesquisa.

Il - Perfil dos Trabalhadores

A propriedade conta com 19 trabalhadores efetivos, ndo utiliza de méo de obra
temporaria e para a colheita utiliza mé&o de obra terceirizada, contratando trés
maquinas com operadores.

Com relacdo ao grau de escolaridade, 15 funcionarios possuem ensino
fundamental, quatro, ensino médio e nenhum deles completou nivel superior. Sdo 17
homens e duas mulheres.

Com relagéo a idade dos trabalhadores, trés com idades entre 18 a 25 anos,
11 entre 26 a 40 anos e cinco entre 41 a 60 anos. Quanto a média salarial,
contabilizando todos os proventos, cinco recebem entre 2 a 3 salarios minimos, 10
(dez) recebem entre 3 a 5 salarios minimos e quatro acima de 5 salarios.

A jornada de trabalho nos periodos de plantio e colheita é acima de 44 horas
semanais para todos e foi relatada certa flexibilidade nos periodos fora de plantio e
colheita. A divisdo de trabalhadores por cargos foi relatada da seguinte maneira: 11
sdo operadores de maquinas, um mecanico, um servico administrativo, quatro

servicos gerais e duas cozinheiras.

lll — Praticas de Gestédo de Pessoas

A administracao geral do negdcio é realizada pelo proprietario, sem sécios ou
gerentes. A selecdo de pessoal é realizada por empresa terceirizada, a folha de
pagamentos pela contabilidade e os servicos administrativos por um funcionario
contratado.

Além disso, o entrevistado relatou ter assessoria a administracdo da produgéo
nas seguintes atividades: gestdo da méo de obra, selecéo, avaliacdo de desempenho

e mentoria, sendo a natureza desta assessoria privada.
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A — Planejamento do Trabalho
Com relagédo ao planejamento do trabalho, o proprietario é quem define as
atividades diarias. Com relacédo as atribui¢cdes do cargo, segundo o entrevistado, todos

atuam em atividades pontuais além daquelas definidas pelo cargo.

B — Recrutamento e Selecao

O processo de selegéo é realizado com critérios pré-estabelecidos e ocorre a
indicacdo de conhecidos que devem se cadastrar em uma plataforma online de
recrutamento. Com relacdo aos critérios utilizados na selecéo, escolaridade foi o
critério com maior peso, seguido de experiéncia profissional e por fim referéncia. O
entrevistado acrescentou que analisa o perfil do candidato, disse ainda verificar as

caracteristicas pessoais durante a conversa e este item ser o primeiro avaliado.

C — Treinamento e Desenvolvimento

Com relacdo a capacitacdo, os funcionarios recebem treinamento
periodicamente. Além disso, é incentivada a aprendizagem continua com
disponibilidade de internet gratuita na fazenda, liberacdo de horarios para
treinamentos e estudos.

Sobre a necessidade de treinamento dos funcionarios, segundo o entrevistado,
quando ocorre investimento em maquina e/ou nova tecnologia é realizado
treinamento, considerado muito importante. O mesmo ocorre quando existem falhas
no sistema de producédo. Ja para quando surgem novas técnicas de producéo nao é
realizado treinamento, mesmo sendo considerado importante. E quando consideram
importante um treinamento e ele ndo ocorre 0 motivo citado foi falta de planejamento
e de tempo.

A propriedade conta ainda com colaboracdo do Servico Nacional de

Aprendizagem Rural (SENAR).

D — Remuneragao/Promocao

Com relacédo ao critério para a definicdo de salario, as atividades desenvolvidas
foi 0 mais relevante, seguido do cargo ocupado. Por outro lado, a legislacéo vigente
foi o item de menor importancia. A remuneracao é feita por meio de depdosito bancario.
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Como beneficios sociais sédo oferecidos moradia, veiculo e internet para o0s
funcionarios.

Todos os funcionarios possuem possibilidade de promocdo e os itens
considerados muito importantes na promocado s&o: confiangca no trabalho
desempenhado e boa execucao no trabalho; ja o tempo de trabalho na propriedade e
a necessidade de manter a mao de obra ndo séo itens considerados importantes para
promocdo. Com relacdo a remuneracao por desempenho, todos 0s cargos possuem
este tipo de remuneracdo. Ela é estabelecida na avaliacdo de desempenho com
pontuacdo para produtividade e metas, tempo de servico, o bom relacionamento e
utilizacao correta dos equipamentos de protecao individual (EPI).

Para a avaliacao de desempenho dos funcionérios, todos os itens apresentados
na entrevista foram considerados muito importantes, sendo eles: eficiéncia, qualidade
do servico, confianca e comprometimento. A avaliacdo de desempenho praticada na
fazenda é feita semestralmente com critérios claros, e € realizada por uma equipe

especializada neste tipo de avaliacéo.

E — Rede de Informacéo
A rede de informacéo € formada por cooperativas, agronomos, participacdo em
feiras e eventos e 0 apoio de consultor contratado. E a troca de informacdes é feita

semanalmente.

F — Cultura Organizacional

As regras de conduta no ambiente de trabalho sao disponibilizadas em manual
que é entregue ao funcionario no momento da admisséo. Além de quadros, regras
nos alojamentos e treinamentos e palestras frequentes.

Segundo o entrevistado, o principal problema € referente as faltas, se um
colaborador faltar durante plantio ou colheita isso pode para a linha de producéo.
Nesses casos, é descontado do salario e considerado na avalicdo de desempenho.

E realizada confraternizacdo anualmente, com participacdo das familias dos
funcionérios. Todos séo incentivados a dar sugestées no trabalho por meio de uma
caixa de sugestfes que fica no galpdo. E sobre o grau de autonomia, é considerada
autonomia elevada para o cargo de operador de maquinas. Os demais possuem

pouca autonomia.
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4.1.2 Caso 2: Propriedade em Agua Fria de Goias

O caso em estudo é de uma fazenda gerida por trés gerentes, a entrevista foi
feita com o gerente administrativo. Localizada no municipio de Agua Fria de Goiéas, a
producao é de 4.300 hectares, considerada de grande porte. O gerente entrevistado

tem formacao em contabilidade e atua no setor ha sete anos.

| - Caracteristicas do Produto e Producgéo

A propriedade conta com 4.300 hectares cultivados de terra, sendo 4.100
destinados a producéo de soja e o restante para producéo de milho. Considerando as
ltimas trés safras a média de produtividade da soja foi de 64 sacas por hectare.

Na producao, sao utilizados os seguintes equipamentos (Tabela 4):

Tabela 4 — Equipamentos e tecnologias utilizadas na Propriedade 2.

Equipamento Quantidade Tecnologia
Trator 5 Piloto automético, GPS, Computador de
bordo.
Plantadeira 5 Sensor de sementes.
, GPS, Piloto automatico, Desligamento
Pulverizador 2 % ‘o
sessao automatico.
Colheitadeira 1 GPS. Piloto automatico, Medidor de
umidade, monitor de produtividade.
Qutros 5
Software Utiliza software para gestdo do estoque e financeiro.

Fonte: elaborada pelo autor a partir de dados da pesquisa.

Il - Perfil dos Trabalhadores

A propriedade conta com 13 trabalhadores efetivos e cinco funcionarios
temporarios. Além disso, para a colheita utiliza méo de obra terceirizada, contratando
duas maquinas com operadores.

Com relacdo ao grau de escolaridade, 10 funcionarios possuem ensino
fundamental, dois o0 ensino médio e um o possui nivel superior. Sdo 11 homens e duas
mulheres.

Com relagéo a idade dos trabalhadores, 13 deles possuem entre 26 a 40 anos
e cinco entre 41 a 60 anos. Quanto a média salarial, contabilizando todos os
proventos, um recebe entre 1 a 2 salarios minimos, 10 recebem entre 3 a 5 salarios

minimos e dois recebem acima de 5 salarios.
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A jornada de trabalho nos periodos de plantio e colheita € acima de 44 horas
semanais para todos, recebendo hora extra. A divisdo de trabalhadores por cargos foi
relatada da seguinte maneira: sete sdo operadores de maquinas, dois mecéanicos, dois

no servico administrativo, um nos servigcos gerais e uma cozinheira.

lIl — Praticas de Gestéo de Pessoas

A administracdo geral do negocio é realizada por trés gerentes atuando em
areas distintas, um na producdo, um na parte administrativa e um gerente geral. A
selecdo de pessoal é realizada pelo gerente administrativo, a folha de pagamentos
pela contabilidade e os servicos administrativos por um funcionario contratado. Nao

existe suporte ou assessoria a administracao.

A — Planejamento do Trabalho

Com relacdo ao planejamento do trabalho, o gerente de producdo é quem
define as atividades diarias junto com o funcionario responsavel pelo plantio,
pulverizacdo ou colheita, a depender de qual etapa est4 sendo executada. Com
relacéo as atribuicdes do cargo, segundo o entrevistado, ndo existe definicao fixa das

atividades.

B — Recrutamento e Selecao

O processo de selecao é realizado sem critérios pré-estabelecidos e ocorre
através da indicacdo de conhecidos. No geral, os proprios funcionarios ou outros
produtores fazem a indicacdo. Com relacdo aos critérios utilizados na selecdo, a
referéncia foi o critério com maior peso, seguido de experiéncia profissional e, por fim,
escolaridade. Além disso, o entrevistado acrescentou verificar na conversa o interesse

no cargo e o perfil do profissional.

C — Treinamento e Desenvolvimento

Com relacdo a capacitacdo, o0s funcionarios recebem treinamento
ocasionalmente. Nao existe incentivo para aprendizagem continua. Sobre a
necessidade de treinamento dos funcionarios, de acordo com o entrevistado, quando
ocorre investimento em maquina e/ou nova tecnologia é realizado treinamento, e 0
mesmo considera essa acdo muito importante. Todavia, quando existem falhas no

sistema de producéo ndo é realizado treinamento e essa a¢ao nunca foi discutida. J&
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para quando surgem novas técnicas de producao € realizado treinamento, também
considerado muito importante. E quando consideram importante um treinamento e ele
nao ocorre o motivo citado foi falta de tempo e de disponibilidade de treinamentos fora
da época de producdo.

A propriedade conta com colaboracédo do SENAR.

D — Remuneracao/Promocao

Com relagdo aos critérios mais importantes para a definicdo de salério, as
atividades desenvolvidas, o cargo ocupado e o salario de mercado foram
considerados importantes. A legislacdo vigente foi o item de menor importancia. A
remuneracao € feita por meio de deposito bancario. Como beneficio social é oferecido
moradia.

Todos os funcionarios possuem possibilidade de promocdo e o item
considerado muito importantes na promocédo € o bom desempenho no trabalho,
seguido de confianga no trabalho desempenhado. Com relagéo a remuneragéo por
desempenho, todos 0s cargos possuem este tipo de remuneracao.

Para a avaliacdo de desempenho dos funciondarios, 0 comprometimento e a
qualidade do servico apresentam a maior importancia. A avaliacdo de desempenho
nao é feita com critérios pré-estabelecidos, ocorre no cotidiano sem um feedback para

os funcionarios.

E — Rede de Informacéo
A rede de informacéo é formada por outros produtores e agrénomos, com troca

de informagdes semanalmente.

F — Cultura Organizacional

As regras de conduta no ambiente de trabalho séo repassadas no cotidiano e
por meio de treinamentos e palestras que ocorrem ocasionalmente.

Segundo o entrevistado, as faltas sem justificativa geram adverténcia. Caso o
funcionario precise faltar € orientado que seja conversado com antecedéncia.

N&o é realizada confraternizagéo, pois consideram que o consumo de bebida
alcodlica possa resultar em problemas de convivéncia. Todos sdo incentivados a dar

sugestdes no trabalho na execucédo de suas atividades. E sobre o grau de autonomia,
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€ considerada autonomia mediana para todos os cargos, tendo em vista a superviséo

continua nas atividades.

4.1.3 Caso 3: Propriedade em Agua Fria de Goias

O caso em estudo € de um grupo composto por trés fazendas onde cada uma
€ gerida por um soécio-gerente, a entrevista foi feita com o sécio de uma das fazendas.
Localizada no municipio de Agua Fria de Goias, a producéo total é de 3.700 hectares,
considerada de grande porte. O gerente entrevistado tem formacéo em engenharia

agrondmica e atua no setor ha seis anos.

| - Caracteristicas do Produto e Producéo

As trés propriedades contam com éarea total de 3.700 hectares cultivados,
sendo em sua totalidade destinados a producédo de soja, nos periodos de entre safra
sdo cultivados milho e feijdo. Considerando as Ultimas trés safras a média de
produtividade da soja foi de 63 sacas por hectare.

Na producao, sao utilizados os seguintes equipamentos (Tabela 5):

Tabela 5 — Equipamentos e tecnologias utilizadas na propriedade 3.

Equipamento Quantidade Tecnologia
Trator 4 Piloto automético, GPS, Computador de
bordo.
Plantadeira 4 Sensor de sementes.

GPS, Piloto automatico, Desligamento

Pulverizador 4 3 .
sessao automatico.
Colheitadeira 3 GPS. Piloto au_tomético, Medi_dor de
umidade, monitor de produtividade.
Outros 5
Software Na&o utiliza software especifico para gerenciamento, apenas

planilhas no Excel.
Fonte: elaborada pelo autor a partir de dados da pesquisa.

Il - Perfil dos Trabalhadores

A propriedade conta com nove trabalhadores efetivos e quatro funcionarios
temporarios. Além disso, para a colheita utiliza m&o de obra terceirizada, contratando
trés maquinas com operadores. Neste caso, é evidenciada a preferéncia de pouca

mao de obra fixa e contratacdo de temporarios para os periodos de producgéo. Esta
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propriedade possui cidade proxima as areas de cultivo, por isso, conseguem mao de
obra apenas para os periodos necessarios.

Com relacdo ao grau de escolaridade dos funcionarios efetivos, 2 séo
analfabetos, 4 possuem ensino fundamental e 3 deles ensino superior. S&o 8 homens
e 1 mulher. Os 3 que possuem nivel superior sdo os sécios-gerentes e a mulher
também é sdécia gerente.

Com relacdo a idade dos trabalhadores, todos possuem entre 26 a 40 anos.
Quanto a média salarial, contabilizando todos os proventos, dois recebem entre 2 a 3
salarios minimos, quatro recebem entre 3 a 5 salarios minimos e trés recebem acima
de 5 salarios, os ganhos acima de 5 salarios sdo dos socios-gerentes.

A jornada de trabalho nos periodos de plantio e colheita é acima de 44 horas
semanais para todos, recebendo hora extra. A divisdo de trabalhadores por cargos foi
relatada da seguinte maneira: quatro sdo operadores de maquinas, dois servicos
gerais e trés gerentes. A alimentacéo é terceirizada, os funcionarios tomam o café da
manha em suas proprias residéncias e eles fornecem almog¢o comprando marmitas

de empresa terceirizada.

lIl — Praticas de Gestéo de Pessoas

A administracao geral do negocio é realizada por trés socios-gerentes, cada um
administra uma fazenda. A selecéo de pessoal € realizada pelo sdcio-gerente de cada
fazenda, a folha de pagamentos pela contabilidade e os servicos administrativos
também séo feitos pelo soOcio-gerente de cada fazenda. Nao existe suporte ou

assessoria a administracao.

A — Planejamento do Trabalho

Com relacéo ao planejamento do trabalho, o gerente de cada fazenda € quem
define as atividades diarias. Com relacdo a atribuicAo do cargo, segundo o
entrevistado, ndo existe definicao fixa das atividades, os funcionarios sdo orientados

a fazerem o que for necessario.

B — Recrutamento e Selecéao
O processo de selecao é realizado com critérios pré-estabelecidos e ocorre a
indicacdo de conhecidos. No geral, os proprios funcionarios ou outros produtores

fazem a indicacdo. Com relagdo aos critérios utilizados na selegdo, experiéncia
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profissional foi o critério com maior peso, seguido de referéncia e, por fim,

escolaridade.

C — Treinamento e Desenvolvimento

Com relacdo a capacitacdo, os funcionarios nao recebem treinamento, sao
contratados aqueles que ja possuem experiéncia e sabem executar as tarefas. Nao
existe incentivo para aprendizagem continua. Sobre a necessidade de treinamento
dos funcionarios, de acordo com o entrevistado, quando ocorre investimento em
magquina e/ou nova tecnologia € realizado treinamento, e 0 mesmo considera essa
acao muito importante. Todavia, quando existem falhas no sistema de producdo nao
€ realizado treinamento, mesmo considerando essa acao importante. J4 para quando
surgem novas técnicas de producdo é realizado treinamento, também considerado
muito importante.

A propriedade ndo conta com colaboracao de quaisquer intituicées. E quando
consideram importante um treinamento e ele ndo ocorre, o motivo citado foi a falta de
capacidade dos operadores, jA que possuem operadores analfabetos, bem como a

falta de planejamento por parte dos gestores.

D — Remuneracao/Promocao

Com relagdo aos critérios mais importantes para a definicdo de salério, as
atividades desenvolvidas, o cargo ocupado e o salario de mercado foram
considerados importantes. A legislacdo vigente foi o item de menor importancia. A
remuneracao € feita por meio de dinheiro em espécie. Nao séo oferecidos beneficios
sociais.

Todos os funcionarios possuem possibilidade de promocdo e os itens
considerados muito importantes na promoc¢ao sdo o bom desempenho no trabalho e
o tempo de trabalho na propriedade, seguido de confianca no trabalho
desempenhado. Todos os cargos recebem remuneragao por desempenho.

Para a avaliacdo de desempenho dos funcionarios a eficiéncia e a qualidade
no servico sdo os itens considerados muito importantes, seguidos de confianga e
comprometimento. A avaliacdo de desempenho ndo € feita com critérios pre-

estabelecidos, ocorre no cotidiano sem feedback para os funcionarios.
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E — Rede de Informacéao
A rede de informacéo é formada por cooperativas, multinacionais, agronomos

e participacao em feiras e eventos, com troca de informacdes semanalmente.

F — Cultura Organizacional

As regras de conduta no ambiente de trabalho sdo repassadas no cotidiano.
Segundo o entrevistado, quando ocorrem faltas é descontado o dia de trabalho ou
deixam passar, tudo é conversado e varia conforme o desempenho do funcionario.

E realizada uma confraternizacdo anual com participacdo de todos os
colaboradores e suas familias. Todos séo incentivados a dar sugestdes no trabalho
na execucao de suas atividades, segundo o entrevistado, a ideia € fazer o funcionério
se sentir dono do negdcio, jA que possui participacdo nos lucros — quanto mais se
produz mais todos ganham. E sobre o grau de autonomia, geréncia possui autonomia

maxima e 0s operadores de maguinas possuem autonomia elevada.

4.1.4 Caso 4: Propriedade em Agua Fria de Goias

O caso em estudo é de uma propriedade com producdo total de 1.300 hectares,
a entrevista foi feita com o proprietario. Localizada no municipio de Agua Fria de Goias
€ considerada de grande porte. O proprietario tem formacdo em engenharia

agron6mica e atua no setor ha 41 anos.

| - Caracteristicas do Produto e Producao

A propriedade conta com area total de 1.300 hectares cultivados, sendo em sua
totalidade destinados a producdo de soja, nos periodos de entre safra é cultivado
milho. Considerando as Ultimas trés safras a média de produtividade da soja foi de 60
sacas por hectare.

Na producéo, sao utilizados os seguintes equipamentos (Tabela 6):
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Tabela 6 — Equipamentos e tecnologias utilizadas na Propriedade 4

Equipamento Quantidade Tecnologia
Somente 1 possui piloto automatico, GPS, e
Trator 6
computador de bordo.
Plantadeira 4 Modelo simples
Pulverizador 1 GPS e Piloto automético
Colheitadeira 0 -
Outros 3
Software N&o utiliza software especifico para gerenciamento.

Fonte: elaborada pelo autor a partir de dados da pesquisa.

Il - Perfil dos Trabalhadores

A propriedade conta com cinco trabalhadores efetivos e 10 funcionarios
temporarios. Além disso, para a colheita utiliza mao de obra terceirizada, contratando
duas maquinas com operadores. Neste caso, também é evidenciada a preferéncia por
pouca mao de obra fixa e pela contratacdo de temporarios para os periodos de
producéao.

Com relacdo ao grau de escolaridade dos funcionarios efetivos, quatro
possuem ensino fundamental e um ensino médio. Sdo quatro homens e uma mulher.
Com relacao a idade dos trabalhadores, um possui entre 18 e 25 anos, trés entre 26
a 40 anos e um entre 41 a 60 anos. Quanto a média salarial, contabilizando todos os
proventos, um recebe entre 1 a 2 salarios minimos e quatro recebem entre 2 a 3
salarios minimos. A jornada de trabalho nos periodos de plantio e colheita é acima de
44 horas semanais para todos e o pagamento das horas extra é feito com comissao
por participacdo nos lucros. Quatro funcionarios sdo operadores de maquina e uma

cozinheira.

lIl — Praticas de Gestéo de Pessoas

A administracao geral do negécio é realizada pelo proprietario, ndo existe cargo
de geréncia na fazenda. A selecéo de pessoal e 0s servigcos administrativos também
sao realizados pelo préprio proprietario, a folha de pagamentos é reponsabilidade da

contabilidade. N&o existe suporte ou assessoria a administracao.

A — Planejamento do Trabalho
Com relacdo ao planejamento do trabalho, o proprietario € quem define as

atividades diarias. Com relagéo a atribuicdo do cargo, segundo o entrevistado, ndo



79

existe definicdo fixa das atividades, os funcionarios séo orientados a fazerem o que

for necessario.

B — Recrutamento e Selecao

O processo de selecdo é realizado sem a existéncia de critérios pré-
estabelecidos e ocorre por meio da indicacdo de conhecidos, no geral os proprios
funcionarios ou outros produtores fazem a indicacdo. Com relacdo aos critérios
utilizados na selecéo, a fala do entrevistado foi: “em primeiro lugar, se avalia no olho
a honestidade do candidato”, apds isso se condissera a experiéncia profissional e as

referéncias. A escolaridade ndo é um item considerado.

C — Treinamento e Desenvolvimento

Com relacdo a capacitagdo, os funcionarios recebem treinamento
ocasionalmente. N&o existe incentivo para aprendizagem continua. Sobre a
necessidade de treinamento dos funcionérios, de acordo com o entrevistado, quando
ocorre investimento em maquina e/ou nova tecnologia é realizado treinamento, e essa
acao é considerada muito importante. Todavia, mesmo quando existem falhas no
sistema de producéo, ndo é realizado treinamento ainda que se considere importante
essa acdo. Ja para quando surgem novas técnicas de producdo, é realizado
treinamento, também considerado muito importante.

A propriedade ndo conta com colaboragéo de instituigcbes. Quando consideram
importante um treinamento e ele ndo ocorre, 0 motivo citado foi a falta de capacidade
dos operadores e a falta de treinamento para as maquinas que sao utilizadas, ja que

sdo antigas e ndo se encontram técnicos aptos para o treinamento.

D — Remuneracao/Promocao

Com relacéo aos critérios importantes para a definicdo de salario, apenas as
atividades desenvolvidas sdo consideradas como critério. A remuneracao é feita por
meio de depdsito em conta. Nao sdo oferecidos beneficios sociais.

Todos os funcionarios possuem possibilidade de promogdo e o item
considerado muito importante na promoc¢éao € a confianca no trabalho desempenhado,
seguido de bom desempenho no trabalho e o tempo de trabalho na propriedade.

Todos os cargos recebem remuneracéo por desempenho.
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N&do é feito nenhum tipo de avaliacdo de desempenho dos funcionarios.

Quando julga que o trabalho ndo esta bom o proprietario demite o funcionario.

E — Rede de Informacgéao
A rede de informacéo é formada por lojas de insumos e outros produtores com

troca de informacdes semanalmente.

F — Cultura Organizacional

As regras de conduta no ambiente de trabalho sdo repassadas no cotidiano.
Segundo o entrevistado, quando ocorrem faltas, a solugéo € decidida informalmente
conversando com cada funcionério.

E realizada uma confraternizacdo anual com participagdo de todos os
funcionarios. N&o existe incentivo para sugestdes na execuc¢ao das atividades. Quanto
ao grau de autonomia, este € considerado baixo, ja que o proprietario € quem toma

todas as decisoes.

4.1.5 Caso 5: Propriedade em Planaltina de Goiés

O caso em estudo € de uma propriedade com producdo de 700 hectares,
considerada de grande porte. A entrevista foi feita com o proprietario da fazenda,
localizada no municipio de Planaltina de Goias. O proprietario entrevistado tem

formacao em engenharia agrondmica e atua no setor ha seis anos.

| - Caracteristicas do Produto e Producao

A propriedade conta com area total de 700 hectares cultivados, sendo sua
totalidade destinada a producao de soja, nos periodos de entre safra € cultivado milho.
Considerando as ultimas trés safras, a média de produtividade da soja foi de 63 sacas
por hectare.

Na producao, sao utilizados os seguintes equipamentos (Tabela 7):
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Tabela 7 — Equipamentos e tecnologias utilizadas na Propriedade 5

Equipamento Quantidade Tecnologia
Trator 4 GPS, Computador de bordo.
Plantadeira 3 Sensor de sementes.
Pulverizador 1 GPSLPiIoto au,tqmético, Desligamento
sessao automatico.
. . GPS. Medidor de umidade, monitor de
Colheitadeira 2 L
produtividade.
outros 4

N&o utiliza software especifico para gerenciamento, apenas
planilhas no Excel.

Fonte: elaborada pelo autor a partir de dados da pesquisa.

Software

Il - Perfil dos Trabalhadores

A propriedade conta com trés trabalhadores efetivos e quatr funcionarios
temporarios. Além disso, para a colheita utiliza méo de obra terceirizada, contratando
2 maquinas com operadores.

Com relacdo ao grau de escolaridade dos funcionarios efetivos, 2 possuem
ensino primario e 1 possui ensino fundamental. S&o 2 homens e 1 mulher. Com
relacdo a idade dos trabalhadores, 1 tem entre 26 a 40 anos e 2 tem idade entre 41 a
60 anos. Quanto a média salarial, contabilizando todos os proventos, 1 (um) recebe
entre 1 a 2 salarios minimos e 2 (dois) recebem entre 3 a 5 salarios minimos. A jornada
de trabalho é de 44 horas semanais.

A divisao de trabalhadores por cargos foi relatada da seguinte maneira: 2 sédo

operadores de maquinas sendo que 1 deles exerce o papel de gerente, e 1 cozinheira.

lll — Praticas de Gestédo de Pessoas
A administracdo geral do negocio é realizada pelo proprietario. Assim, a
selecéo de pessoal e o0s servicos administrativos também séo feitos pelo proprietario.

A folha de pagamentos é controlada pela contabilidade. N&o existe suporte ou

assessoria a administracéo.

A — Planejamento do Trabalho

Com relacdo ao planejamento do trabalho, o gerente é quem define as
atividades diarias. Com relacao as atribui¢cées do cargo, segundo o entrevistado, ndo
existem defini¢cbes fixas das atividades, os funcionarios séo orientados a fazerem o

gue for necessario.
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B — Recrutamento e Selecao

O processo de selecdo néo é realizado com critérios pré-estabelecidos e ocorre
por meio da indicacdo de conhecidos, do gerente ou dos proprios funcionarios. Com
relacéo aos critérios utilizados na sele¢éo, experiéncia profissional e referéncia foram

critérios com maior peso, escolaridade nao apresenta importancia.

C — Treinamento e Desenvolvimento

Com relagdo a capacitacdo, os funcionarios recebem treinamento
ocasionalmente. Além disso, existe incentivo para aprendizagem continua como
liberacdo de horario e pagamento de cursos. Sobre a necessidade de treinamento dos
funcionarios, de acordo com o entrevistado, quando ocorre investimento em maquina
e/ou nova tecnologia sao realizados treinamentos, e este considera essa agao muito
importante. Ha também treinamentos quando existem falhas no sistema de producao
e quando surgem novas técnicas de producao.

A propriedade conta com colaboracdo de instituicbes privadas para
treinamentos. E quando considera importante um treinamento e ele ndo ocorre o

motivo citado foi a falta de tempo e de empresas disponiveis para treinar.

D — Remuneracao/Promocao

Com relagdo aos critérios mais importantes para a definicdo de salério, as
atividades desenvolvidas e o salario de mercado foram os fatores citados. A legislacéo
vigente e o cargo ocupado foram itens de menor importancia. A remuneracao é feita
por meio de dinheiro em espécie. Os beneficios sociais oferecidos sdo veiculo e
moradia.

Todos os funcionarios possuem possibilidade de promocdo, e os itens
considerados muito importantes na promoc¢ao sdo o bom desempenho no trabalho e
a confianca no trabalho, seguido da necessidade de manter a mao de obra e por fim,
o tempo de trabalho na propriedade. E adotada remuneracdo por desempenho, com
porcentagem de acordo com a producao.

Para a avaliacdo de desempenho dos funcionérios todos os critérios
apresentados foram considerados muito importantes, todavia, a avaliagdo de
desempenho é realizada no cotidiano, sem feedback para os funcionarios e critérios

claros de avaliagao.
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E — Rede de Informacéao
A rede de informacéo é formada por agrobnomos, lojas de insumos, universidade

e participacao em feiras e eventos, com troca de informacdes semanalmente.

F — Cultura Organizacional

As regras de conduta no ambiente de trabalho sdo repassadas no cotidiano.
Segundo o entrevistado, quando ocorrem faltas é conversado sobre os motivos, nunca
ocorreu a necessidade de descontar o dia de trabalho ou punir por falta.

Por serem poucos funcionarios ndo é realizada confraternizacdo. Todos séo
incentivados a dar sugestdes no trabalho na execucédo de suas atividades. Sobre o

grau de autonomia todos possuem autonomia maxima para suas funcoes.

4.1.6 Caso 6. Propriedade em S&o Jodo d’Aliancga

O caso em estudo € de uma fazenda de 3.000 hectares, localizada no municipio
de Séo Jodo d’Alianca, gerida por seu proprietario — participante da entrevista. O

entrevistado tem formacdo em engenharia agronémica e atua no setor ha 10 anos.

| - Caracteristicas do Produto e Producao

A propriedade conta com area total de 3.000 hectares cultivados, sendo 2.000
destinados a producdo de soja e restante na producdo de milho, trigo e feijao.
Considerando as ultimas trés safras, a média de produtividade da soja foi de 68 sacas
por hectare.

Na producao, séo utilizados os seguintes equipamentos (Tabela 8):

Tabela 8 — Equipamentos e tecnologias utilizadas na Propriedade 6

Equipamento Quantidade Tecnologia
Piloto automatico, GPS, Computador de
Trator 14
bordo.
Plantadeira 3 Sensor de sementes.
. GPS, Piloto automatico, Desligamento
Pulverizador 2 ~ L
sessao automatico.
Colheitadeira 4 GPS. Piloto automéatico, Medidor de
umidade, monitor de produtividade.
Outros 5
Software Utiliza software especifico para gerenciamento.

Fonte: elaborada pelo autor a partir de dados da pesquisa.
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Il - Perfil dos Trabalhadores

A propriedade conta com 14 trabalhadores efetivos e dois funcionarios
temporarios. Com relacdo ao grau de escolaridade dos funcionarios efetivos, 12
possuem ensino fundamental e dois com ensino superior. S0 13 homens e uma
mulher.

Com relacéo a idade dos trabalhadores, 3 possuem idade entre 18 a 25 anos,
oito entre 26 a 40 anos e trés entre 41 a 60. Quanto a média salarial, contabilizando
todos os proventos, oito recebem entre 1 a 2 salarios minimos e seis recebem entre 2
a 3 salarios minimos. A jornada de trabalho € de 44 horas semanais. Todos 0s
funcionarios moram na fazenda.

A divisdo de trabalhadores por cargos foi relatada da seguinte maneira: seis
sdo operadores de maquinas, dois mecéanicos, um engenheiro agrobnomo, dois

responsaveis por servicos administrativos, dois por servi¢cos gerais € uma cozinheira.

lIl — Préticas de Gestdo de Pessoas

A administracdo geral do negécio é realizada pelo proprietario. A selecao de
pessoal é realizada pelo proprietario, a folna de pagamentos pela contabilidade e os
servicos administrativos por um funcionario contratado. N&o existe suporte ou

assessoria a administracao, apenas as atividades de campo.

A — Planejamento do Trabalho
Com relacédo ao planejamento do trabalho, o proprietario € quem define as
atividades diarias. Com relacao as atribuicdes do cargo, segundo o entrevistado, 0s

funcionéarios atuam apenas nas atividades para as quais foram contratados.

B — Recrutamento e Selecao

O processo de selecdo é realizado com critérios pré-estabelecidos e ocorre a
indicacdo de conhecidos, no geral por outros produtores. Com relacdo aos critérios
utilizados na selecao, experiéncia profissional foi o critério com maior peso, seguido

de referéncia e por fim escolaridade.
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C — Treinamento e Desenvolvimento

Com relacdo a capacitacdo, os funcionarios recebem treinamento
ocasionalmente. Ocorre incentivo para aprendizagem continua, como liberacdo para
fazer cursos durante o expediente e pagamento de cursos. Sobre a necessidade de
treinamento dos funcionarios, de acordo com o0 entrevistado, quando ocorre
investimento em maquina e/ou nova tecnologia é realizado treinamento, essa acéo é
considerada muito importante. Também séo realizados treinamentos em situagfes de
falhas na producg&o ou quando surgem novas técnicas de producao.

A propriedade conta com colaboracdo de instituicdo, o SENAR. Quando
consideram importante um treinamento e ele ndo ocorre, o motivo citado foi a falta de

tempo e planejamento.

D — Remuneracao/Promocao

Com relacdo aos critérios mais importantes para a definicdo de salario, as
atividades desenvolvidas e o cargo ocupado foram considerados aspectos muito
importantes. A legislacdo vigente e o salario de mercado apresentaram menor
importancia. A remuneracédo é feita por meio de depdsito em conta. S&o oferecidos
beneficios sociais como moradia, veiculo e seguro de vida.

Todos os funcionarios possuem possibilidade de promocdo e os itens
considerados muito importantes na promoc¢ao sao a confianga no trabalho e o tempo
de trabalho na propriedade, seguido de bom desempenho no trabalho. Todos os
cargos recebem remuneracéo por desempenho.

Para a avaliacdo de desempenho dos funcionarios, a eficiéncia e a qualidade
No servigco sao os itens considerados muito importantes. A avaliacdo de desempenho
nao é feita com critérios pré-estabelecidos, ocorre no cotidiano sem o feedback para

os funcionarios.

E — Rede de Informacéao
A rede de informacao é formada por cooperativas, agronomos e participacao

em feiras e eventos, com troca de informac¢des semanalmente.

F — Cultura Organizacional
As regras de conduta no ambiente de trabalho sdo disponibilizadas por meio

de quadros de avisos e repassadas no cotidiano. Segundo o entrevistado, nao
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ocorrem faltas sem aviso prévio, os funcionarios por morarem na fazenda sempre
avisam com antecedéncia caso precisem se ausentar.

E realizada uma confraternizagdo anual com participacdo de todos e suas
familias. Toda a equipe é incentivada a dar sugestdes no trabalho na execucéo de
suas atividades. Sobre o grau de autonomia, todos os cargos possuem autonomia

maxima no trabalho.

4.2 Discusséao

O levantamento de dados de cada um dos casos permitiu a discusséo que sera
apresentada a seguir. A discussao esta estruturada em trés (3) partes, caracteristicas
da producdo, perfil do trabalhador e praticas de gestdo de pessoas utilizadas, a fim de

se alcancar os objetivos especificos propostos.

4.2.1 Carateristicas da producéo

Evidencia-se em todos os contextos a alta produtividade média de soja,
tomando como referéncia os dados da produtividade média nacional apresentados
pela Embrapa no ano de 2018, de 55 sacas de soja por hectare. Todos os produtores
relataram médias, das trés Ultimas safras, superiores a 61 sacas de soja por hectare.

Quanto a tamanho da propriedade, conforme ja apresentado pelos critérios do
Sistema Nacional de Cadastro Rural e em consonancia com a pesquisa ICAGRO
(2014), todas as propriedades sédo consideradas de grande porte. Os entrevistados
PC, PD e PE, produzem apenas soja, enquanto os entrevistados PA, PB e PF tem em
sua estratégia a producao de outros graos, como: milho, sorgo e feijdo. Todavia essa
producado de outros grados é em menor escala que a de soja, conforme demonstrado

no Grafico 1, a seguir.
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Gréfico 1 - Tamanho total da propriedade e hectares cultivados de soja.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Com relacdo aos implementos, verifica-se uma média de 17 maquinas por
propriedade. Na pesquisa, foram considerados maquinas e implementos: trator,
plantadeira, pulverizador, colheitadeira e outros de apoio na producdo, como
caminhdo-pipa, guincho e carreta de transporte. Exceto o entrevistado PD, que relatou
utilizar maquinas e implementos mais antigos, todos os demais casos relataram
utilizar maquinarios modernos com tecnologia GPS (Global Positioning System), piloto
automatico e computador de bordo. As empresas agricolas estdo em um setor
dominado por fornecedores, sejam eles de insumos ou equipamentos, e sdo esses
fornecedores que alavancam o desenvolvimento de inovacgéo, cabendo ao agricultor
absorver estas inovacdes para reduzir custos e aumentar eficiéncia na producéo. Fato
que foi constatado na pesquisa e que, segundo Vieira Filho e Fishlow (2017), o uso
eficiente de uma tecnologia aumenta a resposta do setor produtivo.

A alta demanda do mercado internacional, o incentivo governamental e o
desenvolvimento de tecnologias para a adaptacdo da soja no cerrado, conforme
exposto anteriormente, foram itens impulsionares da atual producao registrada. Além
disso, a soja por fazer parte das commaodities apresenta lucros com producéao de larga
escala, o que é facilitado na regido Centro-Oeste por seu relevo.

Dessa forma, constata-se na pesquisa que um elemento comum é o elevado
investimento em inovagdes tecnoldgicas. Todos os produtores analisados foram
considerados de grande porte, com altas médias de produtividade, e mesmo naquelas

propriedades que produzem outros graos, o foco de todas € a producédo de soja.
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4.2.2 O Perfil dos Trabalhadores

Dentre as propriedades pesquisadas, o perfil dos trabalhadores pode ser
caracterizado em trés tipos: efetivos, temporarios e terceirizados. O Grafico 2 mostra
a quantidade de funcionarios efetivos, temporarios e terceirizado em cada unidade
produtora. Verifica-se que o PA (caso 1) utiliza a maior quantidade de trabalhadores
no total, porém, ndo utiliza trabalhadores temporérios. Além dos efetivos, é contratado
servigo terceirizado para colheita, incluindo a maquina junto com operador.

Gréfico 2 - Quantidade de funcionarios
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Fonte: Elaborado pelo autor.

A estratégia do entrevistado A é de néo utilizar trabalhador temporério e treinar
bem os efetivos, lancando mé&o de servigo terceirizado especializado quando
necessario. Tal fato pode ser observado no seguinte relato: “estou preparando o
pessoal para abrir mais terra para plantagéo”. Em contrapartida, o entrevistado PF néo
utiliza servico terceirizado, ele possui todo o maquinario e contrata mao de obra
temporaria para servigos pontuais no plantio e na colheita. Os demais casos, PB, PC,
PD e PE, utilizam contratos de funcionarios efetivos, temporarios e terceirizados. Vale
ressaltar o caso do PD, que apresenta o maior niumero de funcionarios temporarios,
este produtor € o que apresentar o menor nivel de tecnologia nas maquinas e
implementos, o que pode explicar o numero menor de efetivos e o maior de
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temporarios, ja que nao necessita de mao de obra tdo qualificada para operar os
equipamentos. Nos casos apresentados, a terceirizacdo é feita para o servico de
colheita, contratando-se maquina e operador.

Segundo a Aprosoja (2015), durante o ano uma colheitadeira de soja trabalha
entre 250 a 300 horas e, no resto do tempo, fica ociosa na fazenda. Além disso, é
necessario um funcionario com elevado conhecimento tecnolégico. Com a
contratacdo de servigo terceirizado, a mesma maquina pode trabalhar muito mais
tempo durante o ano, realizando o servigco em diversas localidades, e o produtor rural
deixa de gastar em torno de um milhdo de reais pela compra da maquina, além do
custo de manutencéo e de contratacao de um funcionario especifico para um trabalho
pontual.

O Gréfico 3 mostra a distribuicdo percentual da contratacdo de funcionarios
considerando o total dos entrevistados. Observa-se que 63% do pessoal é efetivo,

engquanto 25% sao temporarios e 12% terceirizados.

Gréfico 3 - Tipo de contratacéo
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme descrito por Allen e Lueck (1998) em “A natureza da fazenda” quando
a unidade de producdo é pequena, um Unico agricultor é responsavel por todo o
processo, em grandes unidades a mao de obra costuma ser oferecida de maneira
especializada. O numero de pessoal temporario e terceirizado também é relatado

pelos autores tendo em vista a sazonalidade da producado agricola. Cada produtor
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atua de uma maneira, somente com efetivos, com efetivos e temporarios e outros
também utilizando terceirizados. Esses arranjos séo feitos devido a sazonalidade,
segundo a estratégia de cada produtor e considerando a disponibilidade de méo de
obra.

Os resultados apresentados, a seguir, fazem referéncia aos trabalhadores
efetivos, ndo considerando os trabalhadores temporarios e terceirizados.

Quanto a escolaridade dos trabalhadores rurais de todos os casos, 76%
possuem ensino fundamental, 11% ensino médio e apenas 10% ensino superior
(Grafico 4). Verifica-se que mesmo em grandes fazendas produtoras, ainda se
constata a atuacao de trabalhadores nédo alfabetizados, que segundo os produtores

exercem atividades diversas de apoio.

Gréfico 4 — Escolaridade dos trabalhadores das propriedades pesquisadas.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

As caracteristicas dos membros, como a educacgéo, desempenham um papel
critico no desenvolvimento da organizacdo. Conforme explicitado por Kay, Edwards e
Duffy (2014), o uso de tecnologia requer maior instru¢ao, capacitacéo e treinamento.
Contudo, os resultados obtidos indicam que a educacgdo formal ainda é bastante
reduzida no conjunto de trabalhadores efetivos das unidades produtivas investigadas,
em que a maior parte dos trabalhadores possui nivel fundamental de ensino.

Nos casos analisados, os investimentos em educacdo do individuo séo
voltados para a operacionalizacdo das maquinas e implementos. Conforme ja

7

apresentado, € elevado o investimento em implementos e tecnologia, mas em
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contraste os funcionarios que atuam na operacionalizacdo desses implementos
possuem em sua grande parte ensino fundamental e sédo treinados para operar
equipamentos especificos.

Estes achados corroboram a proposta de Barney (1991), onde o capital
humano é fundamental para a organizacéo obter vantagem competitiva e aquelas que
nao o possuem apresentam dificuldade de sobrevivéncia no mercado. Nos casos
analisados, a vantagem competitiva esta diretamente relacionada aos implementos
utilizados e a qualificacdo da méo de obra para utiliza-los.

Para Monteiro, Khan e Sousa (2015), deve-se observar o nivel de escolaridade,
pois o nivel maior exerce efeitos positivos sobre o indice de inovacao e aprendizagem
de agricultores. Ficou demonstrado que este fato ndo € levado em consideragéo por
grande parte dos entrevistados.

Também foi verificada a idade dos trabalhadores, 72 % tem idade entre 26 e
40 anos, 17% entre 41 e 60, 11% entre 18 e 25 anos e nenhum trabalhador com idade
superior a 60 anos. A pesquisa do Dieese (2014), com os dados Pnad, mostrou que a
idade média dos homens que trabalham em lavouras temporarias, caso da soja, é de
39,4 anos. A pesquisa de Costa, Zanette e Souza (2017), com trabalhadores do cultivo
de soja do Mato Grosso, identificou que os empregados por idade apresentam maior
representatividade na faixa de 30 a 39 anos de idade, confirmando assim a tendéncia

da idade no segmento.

Gréfico 5 - Idade dos trabalhadores das propriedades pesquisadas.

Acima de 61 anos 0%

41 a 60 anos - 17%
18 a 25 anos - 11%

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).
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Quanto ao género, 87% dos trabalhadores das fazendas produtoras de soja
pesquisadas sdo homens e 13% mulheres, conforme apresentado no Gréfico 5. Todas
as mulheres ocupam o cargo de cozinheiras. Apenas o entrevistado PC disse nao ter
nenhuma mulher em seu quadro de funcionarios, e relatou terceirizar a alimentacao
dos empregados. O estudo do Dieese (2014), que considerou toda a populagéao
agricola brasileira constatou que 70,2% dos trabalhadores sdo homens e 29,8% séo
mulheres. O numero de mulheres € maior nas pequenas propriedades, quando se
trata de producéo de larga escala a participacdo de mulheres tende a ser reduzida.

Novamente, segundo a pesquisa de Costa, Zanette e Souza (2017), 85% dos
trabalhadores sdo do sexo masculino e somente 15% do numero total de empregados
do sexo feminino, nimeros préoximos aos encontrados nesta pesquisa, evidenciando
assim a predominancia do sexo masculino no setor. Para Mattei (2015), o percentual
de participacdo dos homens é praticamente o0 mesmo no inicio e no final da série
histérica de 2003 a 2013. Esse comportamento se explica, em parte, pelo aspecto
cultural desse processo produtivo. Em contrapartida, onde predomina o sistema de
producado agricola familiar as mulheres sdo amplamente majoritarias nas categorias
de trabalhadores ndo remunerados e de trabalhadores na producéo para o proprio
consumo. Atividades como a fruticultura congrega um nuamero significativo de
participacdo feminina, especialmente na cultura de uvas e no processo de
classificacéo e controle de qualidade das frutas (BEZERRA, 2012).

Segundo Guimaraes, Brisola e Alves (2005), aspectos histéricos, politicos e
culturais, construidos desde a descoberta do Brasil, estdo permeados nas
organizacdes, influenciando assim as relagdes de trabalho, o estilo de gestédo e as
relacbes de poder. Para Brisola (2002), o conservadorismo masculino e o
paternalismo sdo alguns tracos prevalentes. Verifica-se que permanece a cultura de
hierarquia do grupo na qual o homem exerce o papel de chefe da familia e trabalha
na roga, e as mulheres cuidam da casa.

Com relacéo aos salarios, mais da metade dos trabalhadores, 51%, recebem
entre dois a trés salarios minimos*, 30% entre trés a cinco salarios minimos, 14%
entre um a dois salarios minimos e 5% recebem acima de cinco salarios. Os cargos

que recebem os menores salarios foram de cozinheira e servicos gerais, enquanto

4 Salario minimo no periodo da pesquisa (2018) era de R$954,00 (BRASIL, 2019).
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que o cargo com maior salario foi de gerente. NUumeros bem proximos foram
encontrados na pesquisa de Costa, Zanette e Souza (2017), com trabalhadores do
Mato Grosso, a faixa salarial de dois a trés salarios minimos correspondeu a 35% dos
trabalhadores.

Ainda sobre os salarios no agronegaocio, os calculos do Cepea (2018) mostram
gue as pessoas empregadas no agronegaécio obtiveram crescimento da remuneracéo
de 10% quando comparados os rendimentos de 2012 para 2018, enquanto que dentre
0s demais trabalhadores do Brasil o crescimento foi de 6,36%.

A remuneracdo mais elevada pode ser explicada devido a crescente
especializacdo do trabalho na producdo de commaodities. A necessidade de manter
trabalhadores que saibam utilizar os incrementos tecnol6gicos, cada vez mais
presentes nas empresas, a0 mesmo tempo em que reduz o niumero de funcionérios e
aumenta o uso de maquinas e implementos, faz com que os trabalhadores obtenham
melhores salarios e formalizacdo das relacées.

O cargo de operador de maquinas foi o cargo com maior predominancia,
abarcando 54% dos empregados efetivos, os demais cargos nas fazendas produtoras
de soja foram: administrativo, cozinheira, engenheiro agrdbnomo, gerente, servicos
gerais e mecanico (Gréfico 6). Verifica-se que mais da metade do pessoal ocupado
esta focada na operacdo de maquinas e implementos e os cargos como de mecanico

€ Servigos gerais atuam como um suporte para o cargo de operador de maquinas.

Gréfico 6 - Cargos ocupados pelos trabalhadores nas propriedades pesquisadas.
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Todavia, deve-se destacar que segundo os produtores, a atuacao de grande
parte dos funcionarios ndo ocorre somente nas atividades em que foram contratados.

Em mais de 80% dos casos, os trabalhadores atuam em atividades além
daquelas especificas do cargo (Gréfico 7). Segundo o entrevistado PC “aquele
funcionario contratado para ser operador de maquinas, mas que entende um pouco
de mecanica acaba exercendo a atividade quando necessario”. Relatos semelhantes
foram feitos pelos entrevistados PA, PB e PD. Segundo Carvalho e Salgado (2017), a
descricao das funcdes de um cargo é a base para a selecao, salario e avaliagdo, bem

como a posicao hierarquica.

Grafico 7 — Atuacado dos empregados nas propriedades pesquisadas.

E Atuam em atividades
pontuais alem
daquelas definidas
pelo cargo.

Atuam nas atividades
que foram contratados.

67% N&o existe definicdo
fixa das atividades.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Tais resultados corroboram com as argumentacdes de Valeriano (2011) de que
existe uma diferenca no perfil de contratacéo do trabalhador rural e o do trabalhador
de outra natureza. Esse contexto diferenciado, sazonal e muito influenciado pelo
clima, imp8e necessidades de tratamento diferenciado sobre as normas especificas,
descricdo minuciosa de cargos e tarefas, enfim, dessa forma, busca-se eliminar todas
as praticas engessadas de trabalho.

Em suma, dentro do contexto pesquisado sobre o perfil do trabalhador, pode-
se observar a predominancia de cargos efetivos, sendo 63% dos trabalhadores, o uso
de servico terceirizado ocorre na colheita, onde a maquina é contratada para o servigo,
mas depende de um operador. O cargo de temporarios, de maneira geral, € contratado

para servicos gerais. A analise dos trabalhadores efetivos mostra que 76% possui
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nivel fundamental, 72% tem idade entre 26 a 40 anos, 87% sao homens e a maior
parte, 51% recebe entre 2 e 3 salarios minimos. O cargo mais comum € o de operador
de méaquinas, todavia, em 67% dos casos ndo existe definicdo fixa das atividades

exercidas.

4.2.3 Gestao de Pessoas

Nesta sessao serdo analisados os dados relativos as préaticas de gestdo de
pessoas utilizadas pelos produtores rurais e gerente entrevistado.

A administracdo geral do negécio, em 67% dos casos 0 negocio € feita pelo
proprietario. Os entrevistados PB e PC relataram a contratacdo de gerentes para a
administracdo. No caso de PB, a contratacdo de gerentes é orientada para a
coordenacao de atividades especificas das areas de administracdo e producao. No
gue se refere ao caso PC, os gerentes séo divididos por areas de lavoura, sendo que
cada area possui um gerente. Nos demais casos sd0 0s proprietarios que realizam a
administracao geral do negdcio.

Tendo em vista o conservadorismo e tradicionalismo ainda presentes nas
praticas gerenciais no contexto produtivo do agronegécio baseadas, sobretudo, nas
experiéncias, tradicdes, cultura e questdes regionais, compreende-se a centralidade
da gestdo do negocio em torno do proprietario. Conforme descrito por Boehlje,
Roucan-Kane e Broring (2011), o agronegdcio é um ambiente de crescente risco e
incertezas, especialmente provocada pelo clima, com necessidade de altos
investimentos e com mudancas estruturais constantes. Nesse contexto de mudancas
e riscos crescentes, é possivel compreender que empresario rural tendera a
concentrar as atividades de gerenciamento, especialmente se ndo dispuser de
ferramentas tecnoldgicas para gerar informacfes necessarias ao planejamento de
acOes para solucdes e decisdes precisas (ZYLBERSZTAJN, 2006). No mesmo
sentido, é interessante notar que Tarifa e Almeida (2018) demonstraram que em
organizacdes agropecuarias existe a predominancia de ferramentas mais tradicionais.

Em 67% dos casos existe uma programacado previamente definida das
atividades, e exceto para o entrevistado PB, que possui gerentes para areas distintas
na producdo, e PC, onde os gerentes séo divididos por areas de cultivo, nos demais

casos a rotina de trabalho é definida pelo proprietario. Mesmo sendo propriedades
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consideradas de grande porte, a estrutura de trabalho é enxuta e, em consonancia
com Mintzbert (2006), a estrutura organizacional é simples, com minima hierarquia
administrativa e pouco planejamento e treinamento. Todavia, como as
responsabilidades sao padronizadas, resultado da grande mecanizagcdo, a
programacao ja é pré-estabelecida pelo cargo. Além disso, como a agricultura
depende do clima, faz-se necessaria a programacao para que os trabalhos ocorram
em tempo habil.

O Quadro 5, apresentado a seguir, fornece a sintese do processo de

recrutamento e selecédo de pessoal.

Quadro 5 - Sintese da administracdo de pessoal e recrutamento e selecéo

PA PB PC PD PE PF

Selecdo € Emp(esa Gerente Gerente Proprietario | Proprietario | Gerente
< contratagdo |terceirizada
o |Servicos Funcionério | Funcionério Funcionério
® < |Administrati- Gerente Proprietario | Proprietario
S o\ 0s contratado | contratado contratado
%)
28
€ |Folhade Contabili- | Contabili- Contabili- Contabili- Contabili- Contabili-
2 pagamento dade dade dade dade dade dade
o Na
g contratacao,
@ ig|ocorre NAO SIM SIM SIM SIM SIM
£ &lindicacao de
S @lconhecidos?
$ |Quem faz i Outros Préprios Préprios Préprios Préprios
¥ lindicagao? produtores | funcionarios | funcionéarios | funcionarios |funcionarios

Fonte: Elaborado pelo autor.

Deve-se ressaltar o caso do entrevistado PA, que utiliza empresa terceirizada
especifica para contratacdo de funcionarios. Esse entrevistado foi o Gnico que relatou
nao utilizar diretamente a indicagéo de conhecidos. De acordo com ele, a selecdo na

sua propriedade é feita da seguinte maneira:

“Existe um endereco eletrénico que forma um banco de dados e la é
feita escolha do candidato. Para os funcionarios que querem indicar
conhecidos eu passo o portal e eles fazem o cadastro no site, ai a
empresa contratada verifica os antecedentes criminais, analisa o
curriculo e fazem a primeira entrevista por telefone. Depois de
selecionados por eles é enviado para que eu faga a entrevista
pessoalmente e defina a contratagdo”. (PA)
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Todos os demais casos utilizam de indicacdo para fazer o recrutamento,
especialmente indicacdo dos proprios funcionarios e outros produtores. Conforme
apresentado por Van Hoye (2013), entre as diversas ferramentas utilizadas no
recrutamento, ainda € muito usual e importante a comunicac¢ao informal, conhecido
boca a boca, no processo de recrutamento. Segundo Pinho, Jeunon e Duarte (2016),
as melhorias nos critérios de selecao e treinamento dos funcionarios colaboram para
reduzir a rotatividade do setor.

Conforme abordado por Dutra (2016), apés o recrutamento é feita a selecéo, e
neste momento o planejamento por parte da organizacao é necessario. Analisando os
contextos pesquisados, apenas o entrevistado PA relatou seguir um roteiro na selecao
de pessoal e realizar algumas técnicas de selecdo, todos os demais disseram
entrevistar por meio de uma conversa informal.

Sobre os critérios utilizados na selecéo, foi julgada a importancia de cada um
dos itens (experiéncia profissional, referéncia e escolaridade) com pontuacéo de 1 a
4, sendo 1 pouco importante e 4 muito importante. Experiéncia profissional foi o
quesito considerado como mais importante no momento da contratacdo, seguido de
referéncia e por fim escolaridade. Essa informacdo estd consonante com a
constatacdo de que 76% dos trabalhadores efetivos possuem nivel de escolaridade
correspondente ao ensino fundamental. De fato, segundo a percep¢do dos
entrevistados, a escolaridade € o requisito de menor importancia no processo de
selecdo. O trabalhador é contrato principalmente por sua experiéncia profissional. Um
dado importante refere-se ao entrevistado PA, que pontuou escolaridade com peso
de maior importancia, diferente de todos os demais entrevistados.

Ao questionar 0s entrevistados sobre quais outros critérios utilizados na

selecao foi possivel obter as seguintes respostas:

PA: “Avalio as caracteristicas pessoais na conversa, se parece boa
pessoa’.

PB: “Levamos em consideragao se o candidato tem filhos, aqueles que
tém costumam permanecer mais tempo na fazenda, ndo tem sentido
treinarmos para logo perder o funcionario”.

PC: “O principal pra gente é saber que tipo de maquina ele saber
utilizar”.

PD: “Consigo saber no olho e na conversa se sera um bom
funcionario”.

PE: “O quesito principal sdo as referéncias de outros locais de
trabalho”.



98

PF: “A rotatividade é muito baixa aqui na fazenda, os funcionarios
temporarios nem sdo muito avaliados, precisam ter for¢ca e disciplina,
os demais estdo conosco ha muito tempo”.

Compreende-se assim a importancia que as habilidades para o cargo e
atributos comportamentais, como honestidade, pensamento rapido e comunicacao
oral, ttm para os produtores, em alinhamento as argumentacdes de Dutra (2016).
Para Bampasidou et al. (2016), as caracteristicas como pensamento critico,
habilidades de comunicacao oral e o gerenciamento do tempo tem sido apresentadas
como prioridades no momento da contratacdo pelos empregadores do agronegécio,
corroborando assim com os dados aqui encontrados.

Duas falas importantes a serem consideradas foram relatadas por PA e PF:
“parece que o candidato vem treinado para falar o que a gente quer ouvir’. Isso é
descrito por Van Hoye (2013), como a conquista da conformidade comportamental
para adequacdo de um emprego, e ocorre quando a indicacdo do emprego é feita por
alguém que ja trabalha na organizacao.

Para Davies e Meredith (2018), nunca foi tao dificil atrair pessoal qualificado
para trabalhar em fazendas. Além do salério, ter chance de crescimento é necessario
e deve ser claramente explicitado. Portanto, devido a escassez de méo de obra
qualificada, foi investigado como ocorrem as a¢fes de treinamento e desenvolvimento
de pessoal.

Apenas o entrevistado PA relatou treinar periodicamente os funcionarios. O
entrevistado PC disse néo fornecer treinamento formal, mas sim instruir diariamente
sobre as atividades. Os casos PB, PD, PE e PF relataram treinar ocasionalmente os
funcionérios. Os treinamentos mais citados foram: utilizacdo de EPI; pulverizacao; e
uso de GPS.

Quando questionados sobre a ocorréncia de eventos de capacitacao
associados aos investimentos em maquinas, implementos e tecnologias, todos os
entrevistados responderam realizar o treinamento. Nao obstante, quem realiza estes
treinamentos sao as proprias revendas, que enviam técnico especializado para a
propriedade.

Compreende-se assim, como 0s sistemas de producdo deste ramo sao
influenciados pelas inovacgdes tecnolédgicas. Confirmando Jamsari et al. (2012) em que
a adocao de inovacdo agricola é considerada um componente significativo e

necessario nas atividades de desenvolvimento. Sendo assim, a ado¢do de uma
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inovacao implica em alteracGes das praticas atuais de producdo para que se possa
acomodar a mesma. Muitas vezes, a busca por novas tecnologias e praticas &
impulsionada pela necessidade de melhorar o desempenho atual, o que, por sua vez,
resulta em novas aprendizagens para seus colaboradores.

Constata-se dessa forma, que no contexto produtivo dos entrevistados, a
capacitacdo dos colaboradores ocorre principalmente por necessidade de inovacao,
que resulta na compra de novas maquinas e/ou implementos, gerando assim a
necessidade de mao de obra qualificada para o uso e/ou manuseio dos novos
equipamentos, por meio de treinamentos especificos. Na sequéncia, é realizada a
implementacdo na producdo gerando uma nova configuracdo no trabalho que,
posteriormente, sera alterada com a aquisicdo de uma nova tecnologia. A Figura 2

apresenta a sintese deste processo.

Figura 2 — Capacitacédo dos colaboradores.

Necessidade de

Inovagéao

Novos métodos e
configuragdes de
organizagédo do
trabalho

Agquisigédo de novos
equipamentos/tecn
ologias

Implementagéo da
inovagdo no
contexto produtivo

Capacitacgéo dos
trabalhadores para
uso da inovacgéo

Fonte: elaborado pelo autor.

Todavia, deve-se levar em consideracao nos programas de capacitacdo o nivel
de escolaridade dos trabalhadores. Para Ferraz e Arrais (2014), o capital humano
fomentado com a oferta de oficinas, palestras e cursos, se ndo considerado a baixa
escolaridade dos trabalhadores, dificulta o estabelecimento de instrugdes que vissem
o desenvolvimento.

Com relagéo aos tipos de treinamento, conforme a metodologia proposta por
Robbins (2009), o entrevistado PA fornece o treinamento inicial, operacional e o
treinamento em servico. O entrevistado PC fornece o treinamento em servico,
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realizado por colegas/chefia, no dia a dia considerando as situacdes praticas do
contexto de trabalho. J& os demais entrevistados relataram oferecer treinamento
operacional, ja que no setor agricola o uso do capital tecnolégico € intensivo e
necessario.

Sobre incentivos para que os funcionarios busquem aprendizagem continua,
os entrevistados PA, PE e PF disseram incentivar da seguinte maneira: liberando os
funcionarios para cursos/aulas, disponibilizando internet na fazenda e pagando cursos
extras. Os demais, PB, PC e PD, responderam que néo incentivam o aprendizado
continuado. Estes achados corroboram com a pesquisa de Anfinogentova (2018), que
concluiu que o treinamento de pessoal para o setor agroindustrial ainda nao foi
sistematicamente implementado. As empresas necessitam de pessoal qualificado,
mas os programas de desenvolvimento de pessoas ndo acompanham esta demanda.

Segundo Ipiranga et al. (2012), a busca por aprendizagem, seja ela informal,
formal, de recursos humanos diretas ou indiretas, possibilitam desenvolvimento de
capacidades inovadoras, por isso se torna tdo importante no setor buscar
aprimoramento continuo.

Ainda, foi questionado o motivo para néo realizacdo de treinamento mesmo
considerando tal processo importante. Para 66% dos produtores a falta de tempo € o
principal motivo relatado. O Quadro 6 apresenta a transcricdo do relato de cada um

dos entrevistados.

Quadro 6 - Fatores gue afetam a realizac8o de treinamento

Lacunas de competéncia Planejamento e Tempo

PA: Falta de planejamento e tempo.

PC: Falta de capacidade de operadores, | PB: Falta de planejamento, tempo e
falta de tempo. disponibilidade de cursos nas épocas fora de
PD: Falta de capacidade de operadores e os | producéo.

cursos sao voltados para maquinas novas e | PE: Falta de tempo e empresas para
nao antigas, além de custo elevado. fornecer treinamento.

PF: Falta de tempo.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Com base no Quadro 6, pode-se perceber duas principais categorias de
motivos para nao realizacdo do treinamento ainda que considerado importante. O

motivo de falta de tempo pode ser explicado pelo excesso de atribuicbes que o



101

proprietario/gestor concentra na administracdo do seu negécio. Com relacéo a falta
de capacidade dos operadores, citada pelos entrevistados PC e PD, constata-se que
a mao de obra é pouco qualificada e voltada para execucéo basica das atividades,
mesmo operando maquinas modernas e tecnoldgicas.

Sobre a remuneracdao, o critério com maior peso utilizado por todos para definir
a remuneracao diz respeito a natureza e ao tipo das atividades desenvolvidas pelo
colaborador. Apenas o entrevistado PD faz pagamento em espécie, todos os demais
realizam o depdsito em conta. Auxilio moradia e veiculo séo beneficios frequentes no
agronegocio, tendo em vista a distancia das propriedades rurais dos centros urbanos.

Todos os entrevistados adotam a remuneracdo por resultados da empresa,
conforme descrito por Tonet (2015), acrescido ao salario fixo, é realizado pagamento
de percentual com base na colheita. O entrevistado PB utiliza remuneragéo por
desempenho do gerente, e os entrevistados PA e PF realizam remuneracao por
desempenho do funcionario mediante metas. PC, PD e PE nao fornecem
remuneracdo por desempenho, apenas participagdo nos resultados da empresa
(percentual com base na colheita). Esses achados confirmam a pesquisa de
Yamauchi, Pigatto e Baptista (2015), em que no setor agricola a remuneracao por
producao € pratica encontrada, bem como a pesquisa de Buainain e Dedecca (2008),
onde o rendimento possui relacdo com o desempenho produtivo. Villulla (2012)
também encontrou a coexisténcia de formas mistas de remuneracdo com parte do
salério fixo e variavel.

Além disso, constatou-se que as redes sociais exercem influéncia para definir
salario, ja que todos os entrevistados consideraram importante o salario de mercado,
nao levando em consideracao a legislagcao vigente.

Com relacdo a avaliacdo de desempenho, apenas o entrevistado PA relatou
utilizar técnicas especificas e realizar a implementacdo da avaliacdo de desempenho
duas vezes ao ano. Segundo o entrevistado PA, na avaliacdo de desempenho ele
atribui notas para diversos quesitos tais como: produtividade/alcance das metas,
comportamento com colegas e chefia, uso de EPI, assiduidade e pontualidade. Os
demais entrevistados relataram realizar a avaliagéo informal, assim como relatado no
estudo conduzido por Gomes e Menezes (2018), em que os produtores entrevistados
avaliam o desempenho durante a convivéncia e consideram pontualidade,

responsabilidade e execucao do trabalho como as caracteristicas importantes.
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Ocorre que, de acordo com Bohlander e Snell (2015), a avaliacdo de
desempenho deve ser clara e é fundamental que ocorra o feedback para que possam
ser discutidos os pontos fortes e fracos dos colaboradores, melhorando, assim, o seu
desempenho. Dessa maneira, pode-se considerar que apenas 0 entrevistado PA
realiza formalmente a avaliacdo de desempenho. Além disso, para Jara-Rojas et al.
(2015), a utilizacdo de indicadores de produtividade, como a avaliacdo por
desempenho, melhora a qualidade do produto e reduz as perdas. Enfatizam assim
que a administracdo do trabalho contratado na agricultura € crucial para melhoria da
produtividade.

Todos os entrevistados relataram a possibilidade de promocdo no cargo.
Todavia, apenas o entrevistado PA disse ter planos de cargos e salarios definidos. Os
demais entrevistados disseram que a promocdao esta ligada ao aumento do salario e
possibilidade de alcancar a geréncia da propriedade, entretanto, alguns ainda néo
contam com esta funcdo na hierarquia. Tal constatacdo acentua a relevancia da
proposicdo de Davies e Meredith (2018) sobre a necessidade de deixar clara e
definida a chance de crescimento dentro da empresa. O bom desempenho no trabalho
e a confianca no trabalho desempenhado foram as caracteristicas consideradas mais
importantes pelos entrevistados na promocao.

Tratando sobre redes sociais, a rede de informacdo da amostra é bastante
variada, todos relataram trocar informacdes sobre 0 negdcio semanalmente, todavia,
apenas o caso PA relatou tratar de gestdo de pessoas nas trocas de informacdes.
Todos os outros entrevistados relataram que abordam diversos assuntos, sendo que
algumas vezes o foco recai sobre a gestdo de pessoas. Conforme descrito por
Maertens e Barrett (2012), as empresas com redes sociais amplas tem maior
probabilidade de se tornarem inovadoras, fato constatado na pesquisa. Para Bruch e
Angnes (2018), as redes sdo 0s meios que permitem a entrada de novos
conhecimentos, oportunidades e ameacas aos produtores.

A Figura 3, a seguir, apresenta 0s principais participantes da rede de

informacao dos entrevistados.
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Figura 3 - Rede de informacdo dos entrevistados.

Outros Produtores

Feiras e Eventos Rede de Informacao

Multinacionais Consultor Contratado

Fonte: Elaborado pelo autor.

Com relacdo a cultura organizacional, verificou-se que as caracteristicas no
meio rural sdo bastante conservadoras. Por serem estruturas hierarquicas simples, a
comunicagdo mais utilizada é o boca a boca. Alguns entrevistados (PA, PB e PF)
utilizam quadros de avisos. O entrevistado PA disse fornecer também um manual
sobre a empresa para 0s novos colaboradores. Com relacdo as normas, as puni¢des
podem ser adverténcia e demissdo. Todavia, todos o0s entrevistados relataram
conversar e evitar tomar tais medidas. A maioria dos produtores mencionaram
também que realizam uma confraternizacdo anual, sempre apdés a colheita, com todos
os funcionarios e familiares. Chegar atrasado, faltar injustificadamente, ndo utilizar
equipamentos de protecédo individuais e nao realizar manutencdo em maquinas foram
os problemas mais citados, corroborando com os achados da pesquisa de Ferrareze
(2018).

Foi questionado sobre como o gestor lida com as faltas e se existem regras

especificas. Diante de tais questionamentos, 0s entrevistados relataram que:

PA: “Este é o principal problema, se falta um funcionario importante
para a linha de produgéo. E descontado do salario e considerado na
avaliagdo de desempenho”.

PB: “As faltas injustificadas sdo descontadas, mas raramente ocorre”.
PC: “Geralmente deixamos passar, se repetir conversamos”.

PD: “E decidido na conversa, varia do funcionario”.

PE: “Se for durante o plantio ou colheita é conversado, mas nunca é
descontado”.

PF: “Os funcionarios costumam avisar com antecedéncia, ndo me
lembro de ter ocorrido falta ja que todos moram na fazenda”.
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Nos casos de empresas com numero reduzido de funcionarios — 0s casos

analisados — as regras nao sao formalizadas, existindo pouca institucionalizacao da

gestdo. Neste contexto, 0 ambiente e as caracteristicas comportamentais dos donos

das empresas e as caracteristicas dos seus empregados sdo muito importantes
(TAVARES; FERREIRA; LIMA, 2009), fato percebido em todas as fazendas

analisadas, com predominancia do estilo de chefia do proprietario sobre o

comportamento dos funcionarios.

Sintetizando, os principais resultados encontrados sobre as préaticas de gestao

de pessoas, foram:

Em 67% dos casos, a administracao do negécio € feita pelo proprietéario;
67% realizam a programacéo diaria das atividades;

Recrutamento e selecao € feito no boca a boca, contratando por meio da
indicagéo dos funcionarios ou de outros produtores. Exceto entrevistado PA
que utiliza banco de dados terceirizado;

A experiéncia profissional foi o requisito considerado mais importante para
contratacao;

Sempre que ocorre investimento em maquina/tecnologia € realizado
treinamento; do contrério, o treinamento € esporadico;

O incentivo a aprendizagem néo € usual;

Falta de tempo e planejamento sdo 0os argumentos mais utilizados para nao
treinar o pessoal,

Além da remuneracéo fixa, todos realizam remuneracao por desempenho da
empresa, pagando comissdes nas colheitas;

Avaliacdo de desempenho somente é realizada por um entrevistado (PA);
As redes sociais sdo formadas por: outros produtores, cooperativas,
agrbnomos, consultores contratados, multinacionais e feiras e eventos;
Tracos conservadores sdo encontrados na cultura organizacional. Com
grande influéncia do estilo de chefia do proprietario e regras de conduta e

disciplina ndo formalizadas.

Os resultados demonstram que o entrevistado PA (caso 1) utiliza de técnicas

mais robustas de gestédo de pessoas, enquanto que o entrevistado PF (caso 6) utiliza

meétodos mais simples de gestdo, apresentando também as médias de produtividades
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mais elevadas. Ocorre que o entrevistado PF foi o que relatou utilizar os equipamentos
mais sofisticados e nao utilizar servicos terceirizados, bem como contratar temporarios
gque ndo seja para servicos gerais. Segundo o relato desse entrevistado, seus
funcionarios apresentam baixa rotatividade e sdo treinados especificamente para
utilizar as maquinas e equipamentos.

Percebe-se neste trabalho, diferentes tipos de vinculos contratuais com 0s
funcionarios (efetivos, terceirizados, temporarios) e que estes arranjos séo realizados
conforme a necessidade, disponibilidade de m&o de obra e cultura de cada empresério
do setor, portanto, essa combinacéo € flexivel. Dessa forma, constata-se que nédo
ocorre uma hegemonia nos casos apresentados, mesmo considerando niveis
similares de produtividade, uso médio de méo de obra e de equipamentos, os vinculos
de trabalho sdo bastante distintos entre os casos.

Verificou-se durante a pesquisa o quanto as praticas de producdo elevada
estdo incorporadas ao uso de tecnologias, todavia, a complexidade tecnoldgica
requerida nos contextos produtivos da soja parece nao estar delineando novas
exigéncias relacionadas ao uso de ferramentas de gestdo de pessoas estratégicas e
mais sofisticadas. A revolu¢cdo no campo, provocada pela forte demanda e sustentada
pelos avancos tecnoldgicos parece ndo esta sendo propagada com a mesma
intensidade para a preparacdo da forca do trabalho e uso de mecanismos mais
efetivos de gestdo do capital humano no campo, conforme recomendam os autores e
pesquisadores na area de gestdo de pessoas (MENESES et al., 2014; DEMO et al.,
2018).

Cabe ao empresario rural alinhar o desenvolvimento tecnolégico ao
desenvolvimento humano, para que o seu trabalhador transite do nivel apenas
operacional para o cognitivo e intelectual, situacdo demandada pelo setor. Existem
muitas reclamac@es por parte dos empresarios rurais quanto a falta de mao de obra
qualificada que possa colaborar com a empresa, além de operar maquinas, mas que,
em muitos casos, verifica-se que ndo ocorrem investimentos na incorporagdo de
politicas voltadas ao desenvolvimento humano.

O proximo capitulo apresentara as consideragdes finais, sugestdes de pesquisa

e limitagcdes encontradas na execugéo da pesquisa.



106

5 CONCLUSAO

A producéo de graos, especificamente da soja, no cenario nacional é bastante
representativa na economia brasileira. O presente estudo apresentou como ambiente
de analise a regido do leste goiano, com a proposicdo do seguinte objetivo geral:
Caracterizar quais sao as praticas de Gestao de Pessoas em organizac¢des produtoras
de soja no estado de Goias. Além disso, 0s objetivos especificos englobavam: (a)
descrever as caracteristicas da producéo de soja nas fazendas; (b) tracar o perfil do
trabalhador das organizacdes produtoras de soja; (c) identificar as praticas de Gestéo
de Pessoas.

Para atingir os objetivos, a pesquisa foi realizada em duas fases principais. A
primeira foi realizada por meio de analise e revisdo da literatura sobre assuntos
relacionados a tematica central, sendo eles: agricultura no Brasil, producdo de soja,
tecnologia, trabalhador rural e os diversos campos da gestédo de pessoas. A segunda
etapa constituiu a pesquisa de campo e andlise dos dados coletados.

Os resultados evidenciaram que todas as propriedades sao consideradas de
grande porte, o uso de maquinas e equipamentos com alto grau de tecnologia foi
relatado por 5 produtores, o entrevistado PD (caso 4) relatou utilizar maquinarios e
eguipamentos mais antigos com menor uso de tecnologia. Todos relataram médias
de produtividade acima da média nacional. O produtor PD foi o que apresentou menor
produtividade média associada a um menor grau de uso de tecnologia.

A segunda parte da entrevista buscou tracar o perfil do trabalhador das
fazendas produtoras de soja. Verificou-se que todos utilizam méo de obra além dos
efetivos, seja ela temporaria ou terceirizada, todavia a predominéncia ainda é de
trabalhadores efetivos. Considerando os trabalhadores efetivos, 76% possuem ensino
fundamental e 72% tem idade entre 26 a 40 anos. A predominancia dos trabalhadores
€ do sexo masculino, correspondendo a 87%; sendo que as mulheres trabalhadoras
nas fazendas ocupam o cargo de cozinheiras. Com relacdo a média salarial 86%
recebem acima de dois salarios minimos, com maior prevaléncia entre dois a trés
salarios minimos. Os gerentes sdo 0s que recebem o0s maiores salarios e cozinheiras
e Servigos gerais 0s menores salarios.

Na terceira parte da entrevista foi questionado aos produtores sobre as praticas
de gestdo de pessoas utilizadas por eles. Vale destacar que essas praticas foram

analisadas com base em seis dimensdes principais, a saber: recrutamento e selecao;
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treinamento e desenvolvimento; avaliacdo de desempenho, remuneracao, rede de
informacéo e cultura organizacional.

A forma de recrutamento mais utilizada é o boca a boca, com excecéo de um
entrevistado que utiliza sites com banco de dados de candidatos. A selecéo é feita de
maneira informal, novamente com excecao do entrevistado PA (caso 1) que relatou
seguir um roteiro pré-determinado.

O treinamento e desenvolvimento sdo realizados sempre que ocorre
investimento em novos equipamentos e tecnologia, fato retratado por todos os
entrevistados. Apenas o entrevistado PA relatou realizar outros treinamentos em
momentos distintos, periodicamente.

No que se refere a avaliacdo de desempenho, o entrevistado PA relatou realizar
duas vezes ao ano de maneira explicita aos funcionarios. Os demais entrevistados
relataram realizar avaliacdes no cotidiano. Quanto a remuneragédo, o pagamento de
remuneracao variavel por producédo é pratica encontrada em todos os casos. A rede
de informacdo €é bastante variada, formada por cooperativas, agrébnomos,
multinacionais, consultores e participagdo em feiras e eventos, com trocas de
informacBes semanais. Todavia, apenas 0 entrevistado PA relatou trocas de
informacdes frequentes sobre gestdo de pessoas. A cultura organizacional ainda é
bastante conservadora com comunicacdo direta e regras que muitas vezes sao
repassadas na conversa cotidiana, no ambiente de trabalho.

Ainda que alguns produtores possam ser classificados como os que aderiram
as praticas mais “desenvolvidas”, tais praticas ainda sdo muito incipientes quando
comparados com outros setores industriais. Acredita-se que o modelo simplista e as
praticas pouco desenvolvidas de gestdo de pessoas nos contextos estudados derivam
do fato de que a cultura organizacional € formada pelos valores dos proprietarios
entrevistados, todos apresentaram origem agricola e com uma crenca compartilhada
de que as praticas de gestao de pessoas ndo possuem, necessariamente, um impacto
direto sobre a producéo.

Constatou-se que a utilizacdo de tecnologia e inovacdo neste campo do
agronegocio € pratica constante, contudo, isso ndo parece se propagar em
mecanismos de gestéo estratégica de pessoas. Acredita-se também que a restricdo a
introducéo de praticas de gestdo de pessoas nesse segmento esteja relacionada ao
fato de que a percepcao geral € que a produtividade néo é diretamente afetada mesmo

nagueles contextos que se utilizam praticas mais estruturadas de gestédo de pessoas.
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Na medida em que for possivel mensurar o impacto que essas praticas possam
gerar na rotatividade, retencdo e menores custos de manutencdo de equipamentos,
por exemplo, talvez ocorra maior aplicagdo dos modelos de gestdo de pessoas, que
teria como resultado ganhos financeiros sustentados pelas combinacbes das
competéncias individuais, grupais e organizacionais.

Por fim, € necessario considerar algumas limitacbes dentro das quais o
presente estudo precisa ser compreendido: por ser um estudo conduzido no setor
produtivo especifico da soja e em determinada regido, torna-se dificil a generalizacao
dos achados para o setor do agronegaocio; a auséncia de dados anteriores, historicos,
dificulta uma caracterizacdo mais detalhada da evolucéo do perfil dos trabalhadores,
indisponibilidade de alguns produtores para participar da pesquisa e pequeno nimero
de funcionarios por propriedade. Os estudos empiricos recentes analisados sinalizam
um numero reduzido de trabalhos encontrados, com um gap que necessita ser
explorado a partir da interlocucdo entre as diversas teorias consagradas com
pesquisas em empreendimentos agropecuarios. Além disso, consideraram necessaria
a validacdo de instrumentos diagndsticos na gestao de pessoas no agronegaocio.

Alguns questionamentos podem ser levantados e analisados em pesquisas
futuras. Ao que parece, 0 meio rural esta iniciando um processo de “uberizagao” do
trabalho, com contratacdo de mao de obra especifica para determinados momentos e
atividades, seria este um novo caminho? Também se verificou que n&do existem
trabalhadores idosos nas propriedades, que espaco possui 0os mais velhos para o
mercado de trabalho na agricultura? Ao que parece, o trabalhador rural encontrado na
pesquisa atua executando tarefas por meio de maquinas e implementos, com o
avanco datecnologia e a existéncia de maquinas que fazem todo o processo sozinhas,
até quando existira espaco para este perfil de trabalhador relatado?

Também se sugere a ampliacdo e diversificacdo da amostra de contextos
produtivos e de participantes, realizar levantamento em propriedades rurais com
namero maior de funcionarios e estudos que busquem analisar as relacfes existentes
entre as praticas de gestdo de pessoas e indices de rotatividade e custos

relacionados.
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APENDICE A — PESQUISA: PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS: UM ESTUDO
MULTICASO COM PRODUTORES DE SOJA
Entrevista
Identificac&do do entrevistado

Data de Entrevista: / /

Entrevistado:

Formacéo Académica:

Tempo de Experiéncia Profissional na area:

Sobre o Estudo

Esta entrevista constitui instrumento de coleta de dados adotado na pesquisa:
“Praticas de Gestdo de Pessoas: Um Estudo Multicaso com produtores de soja”. Cujo
objetivo é analisar as praticas de gestdo de pessoas nos sistemas de producéo de
soja do estado de Goias.
Para tanto sera aplicado junto aos proprietarios/gestores que atuam na gestdo de
estabelecimentos produtores de soja.
As perguntas estdo organizadas em 3 grandes categorias tematicas:

1- Caracteristicas do Produto e Producéo

2- Perfil do Trabalhador

3- Préticas de Gestdo de Pessoas e Cultura Organizacional

Gostaria de obter seu consentimento para que esta entrevista seja gravada. Esclareco
que as informacdes coletadas serdo utilizadas de forma agregada (isto €, ndo sera
possivel ligar as informacdes individualizadas a sua pessoa). Vocé concorda em

participar deste estudo e em gravar esta entrevista?

Concordo,

Assinatura Entrevistado

Obrigado por sua colaboracéo!
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1 - CARACTERISTICAS DO PRODUTO E PRODUCAO

1.1 Qual é o tamanho da(s) propriedade(s) em hectares cultivados?

1.2 Além da soja, o0 que mais é
produzido em sua(s) propriedade(s)

Milho

Feijao

Outros. Defina:

1.3 Quantos hectares séo destinados a producéo de soja por safra?

1.4 Qual a média de produtividade de soja por hectare das ultimas 3 safras?

1.5 Qual é a quantidade de maquinas e equipamentos utilizados na producao de

soja?

1.6 Com relacdo aos equipamentos abaixo, empregados na producdo de soja,
identifique a tecnologia adotada.

Trator Plantadeira Pulverizador Colheitadeira
. GPS
Piloto Sensor de GPS _
automatico fertilizantes Piloto
automatico
GPS Sensor de Piloto Medidor de
sementes automatico umidade
Desligamento Monitor de
Computador Desligamento d game produtividade
. ) e sessao
de bordo linha a linha " computador
automatico
de bordo
Nao
1.7 Utiliza gerenciamento da producéo por Sim. Qual?

softwares?

2 — PERFIL DO TRABALHADOR

2.1 Qual é o nimero de funcionarios diretos efetivos?

2.2 Qual € o numero de funcionarios diretos temporarios?
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2.3 Utilizacdo de mao de obra terceirizada

Processo

Quantidade

Plantio

Pulverizagao

Colheita

2.4 Com relacéo ao grau de escolaridade
dos trabalhadores, quantos possuem:

Ensino Fundamental

Ensino Médio

Ensino Superior

2.5 Com relacgdo ao género dos | Homens
trabalhadores, quantos séo: Mulheres

18 a 25 anos
26 Com relagio a idade dos |26 @40anos
trabalhadores, quantos tém: 41 2 60 anos

Acima de 61 anos

2.7 Com relacdo a média salarial dos
trabalhadores, quantos recebem:

1 a 2 salarios minimos

2 a 3 salarios minimos

3 a 5 salarios minimos

Acima de 5 salarios
minimos

2.8 Qual é a jornada de trabalho?

Até 40 horas semanais

De 40 a 44 horas semanais

Acima de 44 horas semanais

2.9 Qual é o numero de trabalhadores
em cada cargo?

Operador de maquinas

Mecanico

Técnico agricola

Administrativo

Servigos gerais

Outros

Defina:

2.10 Quantos funcionarios moram na fazenda?
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3 — PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS E CULTURA ORGANIZACIONAL
Neste terceiro bloco iremos tratar sobre a gestado de pessoas na sua fazenda.

3.1 Existe alguém responsavel pela Administracdo Geral do

negécio?

3.2 Quem realiza as atividades de Administracao de Pessoal (contratacéo,
demisséo, emisséo da folha de pagamentos)?

3.3 Existe suporte ou assessoria a administracdo da Sim
producdo? NZo
a. Se SIM, em que tipo(s) de atividade(s)?
Publica
3.4 A natureza do suporte/assessoria é:
Privada
A — PLANEJAMENTO DO TRABALHO
Sim
3.5 Ha uma programacéo diaria de atividades?
N&o

3.6 Quem define as atividades diarias dos
funcionarios?

Um superior

Uma pessoa que nao € chefe
imediato

N&o existe definicdo

3.7 Ainda sobre as atribui¢cées do cargo,
como sdo definidas as atividades
realizadas pelos funcionarios:

Atuam apenas nas atividades em que
foram contratados. Por exemplo:
operador de maquinas apenas opera
magquinas.

Atuam em atividades pontuais além
daquelas definidas pelo cargo

N&o existe definicdo fixa das atividades

B - RECRUTAMENTO E SELECAO

3.8 Com relacéo a busca de novos funcionarios para Sim

a contratagdo existe processo de selecdo com

critérios pré-estabelecidos? Nao
Sim

3.9 No processo de busca de novos funcionarios

ocorre indicacao de conhecidos?
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Outros produtores

Parentes

a. Se SIM, quem costuma fazer a Cooperativas
indicacao?

Outros. Defina:

3.10 Com relacao aos critérios utilizados Experiéncia 1 12 13 |2
na selecdo, julgue a importancia de cada | profissional
: 5 N —
um_dos_ itens para contratagao® Quais séo Referéncia 112 13 |a
mais utilizados?
_ConS|dere 1 para pouco importante e 4 para muito Escolaridade 1 2 3 4
Importante.
C — TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
N&o recebem nenhum tipo de
3.11 Com relagdo a capacitacdo, os treinamento
funcionarios recebem algum tipo de Sim, recebem treinamento
treinamento para que desempenhem ocasionalmente
melhor as suas fungbes? Sim, recebem treinamento
periodicamente
, , . L Sim
3.12 Existe algum incentivo para que os funcionarios
busguem aprendizagem continua? NA&oO

a. Se sim, que tipo de incentivo?

3.13 Com relagdo a necessidade de treinamento dos funcionérios, como ela é
identificada? julgue a importancia em cada uma das situacdes a seguir.
Considere 1 para pouco importante e 4 para muito importante.

a. Quando ocorre investimento em
maguina/tecnologia, é realizado treinamento dos S|{N| 1|2 |3|4
funcionarios?

b. Quando ocorrem falhas no sistema de producéao, é

realizado treinamento dos funcionarios? S|Np1 )23 4

c. Quando surgem novas técnicas de producéo, é

realizado treinamento dos funcionarios? S|Njp1 )23 4

3.14 Existe a colaboracéo de alguma instituicao para o treinamento

dos funcionarios?

3.15 Se SIM, qual a instituicdo?
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3.16 Com relacao ao treinamento, quando considera importante, mas ele nédo
ocorre é devido a quais fatores?

D — REMUNERACAO/PROMOGAO

3.17 Com relacdo aos critérios utilizados para a definicdo de salario dos
funcionarios julgue os itens apresentados a seguir.
Considere 1 para pouco importante e 4 para muito importante

a. Cargo ocupado 1 2 3 4
b. Salario do mercado 2 3 4
c. Legislacao vigente 1 2 3 4
d. Atividades desenvolvidas 1 2 3 4

L . . Dinheiro em espécie
3.18 Como é disponibilizada a remuneracdo aos P

funcionarios? Depdsito em conta
Cheque

3.19 Os funcionarios tém alguma possibilidade de promogéo? Sim

Por exemplo, quando um funcionario estd ha muito tempo -

trabalhando com o Sr., ele pode ser promovido de cargo? Nao

3.20 E adotado algum tipo de remuneracéo por desempenho, Sim.

ou seja, o funcionario que produz mais recebe um salario maior? N3o

a. Se SIM, defina:

3.21 Na possibilidade de promocéao julgue as condi¢cdes abaixo.
Considere 1 para pouco importante e 4 para muito importante.

a. Tempo de trabalho na propriedade 1 2 3 4

b. Confianca no trabalho desempenhado pelo 1 5 3 4

funcionario
c. Bom desempenho no trabalho 1 2 3 4
d. Necessidade de manter a mao-de-obra 1 2 3 4

3.22 Qual a importancia dos critérios abaixo para avaliar o desempenho dos
funcionarios.
Considere 1 para pouco importante e 4 para muito importante

a. Eficiéncia 1 2 3 4

b. Qualidade do servico 1 2 3 4
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c. Confianca

1 2 3

d. Comprometimento

1 2 3

3.23 Qual(is) deste(s) beneficios sociais €(séo)
oferecido(s) para seus funcionarios?

Cesta basica

Plano de saude

Moradia ou aux. moradia

Vale alimentacao
(quando néo é

Bolsa de estudos

Veiculo

Nenhum

Outro(s). Defina

E — REDE DE INFORMAGCAO

3.24 Com qual(is) agente(s) vocé troca
informacdes sobre o seu negdcio?

Cooperativas

Agrbnomos

Lojas de insumos

Feiras e eventos

Outros. Defina:

3.25 Com qual frequéncia acontecem as trocas

de informacdes

Semanalmente

Mensalmente

Anualmente

E — CULTURA ORGANIZACIONAL

3.26 Como sdo disponibilizadas as regras de
conduta no ambiente de trabalho?

Manual

Quadro

Treinamento e palestras

No cotidiano

3.27 De que forma o gestor lida com as faltas, ha algum tipo de regra especifica?




128

3.28 E realizada alguma confraterniza¢éo na empresa?

Todos os funcionarios

3.29 Se SIM, quem participa? Apenas cargos de chefia

Outros. Defina:

Mensalmente

3.30 Com qual frequéncia séo realizadas Semestralmente
confraternizacbes?
Anualmente
L n . Sim
3.31 Os funcionarios séo incentivados a dar
sugestdes com relacdo a atividade produtiva? Nio

a. Se SIM, de que maneira?

3.32 Julgue o grau de autonomia que os seus funcionarios tém para desempenhar
as suas funcoes.
Considere 1 para pouca autonomia e 4 para total autonomia

a. Operador de maquinas

b. Mecéanico

c. Técnico agricola

d. Administrativo

e. Servicos gerais




