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RESUMO: Este estudo tem como objetivo estudar a gestão de pessoas e sua influência nos resultados na administração rural do município de Bagé-RS-Brasil. Para isso, foi realizado um estudo de caso com abordagem quanti-qualitativa. A coleta de dados deu-se por meio de entrevista semi-estruturada aplicada a 14 colaboradores da empresa, bem como, com o próprio gestor/proprietário. De posse dos dados e informações dos colaboradores e gestor realizou-se um comparativo entre as respostas. Constatou-se que a organização da empresa é agradável, favorecendo um trabalho produtivo, o que consequentemente melhora a produtividade no local de trabalho. No comparativo das respostas há a reafirmação que o gestor é de fundamental importância para constituir uma equipe de trabalho unida e dedicada, e também de reconhecimento e respeito aos seus colaboradores, onde o mesmo respeita os direitos dos trabalhadores. Tanto o ambiente de trabalho como a estrutura da empresa (equipamentos) para realizar as tarefas são consideradas adequadas pelos colaboradores. Os mesmos sentem-se satisfeitos com o modo de se relacionar com o gestor da empresa. De acordo com o gestor, ainda não é desenvolvido um plano de cargos e salários para o quadro de colaboradores, o que já está em pauta, com a finalidade de maior reconhecimento profissional e potencialização dos resultados da empresa. Porém, a variável que apresentou a melhor satisfação dos colaboradores foi a remuneração, sendo um fator apontado de grande influência na motivação e satisfação no trabalho. A pesquisa demonstrou que a administração rural em Bagé, através da propriedade em estudo está no caminho certo e já conquistou bons resultados na gestão de pessoas, entretanto, encontra algumas dificuldades como a alta rotatividade de colaboradores.
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ABSTRACT: This study aims to study the management of people and their influence on the results in the rural administration of the municipality of Bage -RS- Brasil. For this, we conducted a case study with quantitative and qualitative approach. The data collection took place through semi - structured interviews with 14 employees of the company as well, with its own manager / owner. Possession of data and information of employees and manager carried out a comparison between the answers. It was found that the company's organization is pleasant, encouraging productive work , which in turn improves productivity in the workplace. When comparing the answers there is the reaffirmation that the manager is crucial to set up a working team united and dedicated, and also of recognition and respect for its employees, where it respects the rights of workers. Both the desktop as the structure of the company (equipment) to perform the tasks are considered appropriate by the employees. We feel satisfied with the way they relate to the company's manager. According to the manager, it is not yet developed a plan for jobs and wages for the workforce, which is already on the agenda, with the aim of greater professional recognition and enhancement of the company's results. However, the variable that showed the best employee satisfaction was compensation, one pointed factor of great influence on motivation and job satisfaction. Research has shown that rural administration in Bagé, through the property under consideration is on track and has achieved good results in people management, however, find some difficulties such as high turnover of employees.
Keywords: management rural, persons, human resources.
1 CONSIDERAÇÕES INICIAIS

O trabalho rural vem passando por várias transformações nos últimos anos no Brasil, e no Rio Grande do Sul também se observam estas mudanças quando se fala do trabalho rural. Mudanças estas que são referentes às novas tecnologias empregadas no meio rural e também as necessidades do mercado econômico em que o Brasil é dependente para o equilíbrio de sua balança comercial. A abertura da economia brasileira nos anos de 1990 para a comercialização com mercados de outros países aumentou a concorrência para a maior parte das indústrias nacionais e influenciou significativamente a estrutura econômica do Brasil, impulsionando os países mais atrasados tecnologicamente e ao absorverem novas tecnologias e consequentemente, implantarem novos processos produtivos para que seus produtos pudessem adquirir competitividade. 

Nos últimos anos vem ocorrendo êxodo rural em várias regiões do Brasil, principalmente dos pequenos agricultores, que enfrentam grandes dificuldades de se manter no campo diante das dificuldades de ter uma assistência adequada dos órgãos do governo e de políticas mais eficientes que realmente colaborem com a agricultura familiar. 

Assim como as grandes empresas rurais tem dificuldades de se adequarem diante das leis trabalhistas vigentes no país aumentando seus custos de mão de obra e por consequência desestimulando o êxodo rural que enfrentam a falta de uma capacitação de qualidade, esse último item faz parte do departamento de recursos humanos que tem como uma de suas funções gerenciar a capacitação dos colaboradores que se candidatam para a contratação ou que já atuam na empresa. 

Desde década de 50 o uso da mão de obra vem diminuindo ao contrário de outros recursos necessários para a atividade da agropecuária, isto é, o uso de máquinas e novas técnicas de produção vêm aumentando, por consequência atualmente se usa o esforço humano na supervisão e operação destas máquinas, com isso a agropecuária vem aumentando sua demanda por uma mão de obra mais qualificada tanto dos trabalhadores quanto dos gestores. 

Para garantir a qualidade e o desempenho desejado dessas tecnologias das máquinas ou as tecnologias embarcadas nestas, que tem o objetivo de complementar a operação desse maquinário, bem como as novas técnicas de produção, esse contexto atual exige uma mão de obra cada vez mais qualificada e para esse desafio uma estrutura interna da empresa empenhada em treinar sua equipe de trabalho, como sua capacitação técnica como também integrar seus colaboradores nas tomadas de decisões do cotidiano do trabalho. Para auxiliar essa gestão é fundamental a utilização de ferramentas gerenciais na gestão da equipe de trabalho (KAY, EDWARDS e DUFFY, 2014). 

Os gestores rurais vêm descobrindo o valor na gestão de pessoas dentro de estabelecimentos rurais, isto se percebe pelo aumento da discussão sobre o assunto nas conversas tanto entre gestores quanto dos proprietários dos estabelecimentos rurais, esse tema dificilmente era relatado à alguns anos atrás, praticamente algo inútil em uma propriedade rural (ARAÚJO, 2010). 

O objetivo desse trabalho é o estudo da gestão atual de uma propriedade rural, buscando descobrir as falhas na gestão de pessoas que podem estar ocorrendo e  apontar as possíveis correções que podem ser aplicadas aos problemas. Como o problema está localizado na obtenção de mão de obra qualificada e na ausência de gestão de pessoas na empresa rural, este trabalho chega-se a seguinte questão: como é desenvolvido o processo de gestão de pessoas em uma propriedade rural no município de Bagé e qual sua influência nos resultados da empresa? 

Para atingir a solução dos objetivos propostos nesta pesquisa, foi realizada uma revisão bibliográfica para o estudo do tema proposto. Quando o objetivo é aumentar a produtividade do agronegócio através da incorporação de novas tecnologias, o problema se localiza na obtenção de mão de obra qualificada que seja capaz de trabalhar com este novo sistema produtivo. Desta forma, procurou-se estudar a gestão de pessoas na empresa rural e dar ênfase nos processos de gestão, procurando conscientizar os empresários rurais de que se deve profissionalizar a mão de obra e a administração de suas propriedades.

2 DESENVOLVIMENTO 
2.1 Gestão nas Organizações Rurais
A produção agrícola é formada de um conjunto de atividades realizadas no campo, como o preparo do solo, os tratos culturais, colheita, transporte e o armazenamento interno na propriedade, a administração e a gestão dentro das unidades, ou seja, nas fazendas para a condução do trabalho das culturas. 

No entanto os profissionais da área e os próprios proprietários das fazendas, não incluem a administração e a gestão das propriedades como fatores do segmento dentro da porteira, segundo o autor isso leva a um erro grave, pois não leva em conta a geração de empregos e boa parte dos custos de produção, levando a uma viabilidade econômica nem sempre sustentável, seguindo o pensamento do autor (ARAÚJO, 2010).

Tal fato é observado aqui na região de Bagé nas propriedades rurais que enfrentam dificuldades em desenvolver sua propriedade de maneira sustentável e duradoura, é comum observar oscilações de produção nas fazendas e granjas como também nos resultados econômicos que os estabelecimentos.

De acordo com Araújo (2010), é muito importante investir no treinamento da mão de obra rural quando se trata de novas tecnologias empregadas no campo, o desafio é qualificar uma mão de obra geralmente com um baixo nível de instrução para atender as necessidades da propriedade. Na outra ponta os administradores rurais e até mesmo os empresários também não tem uma qualificação apropriada, geralmente não se investe em cursos para sua qualificação, muitos são autodidatas, depois de várias experiências práticas e erros.

O planejamento estratégico em uma empresa, seja ela urbana ou rural, é uma ferramenta muito importante que pode ser utilizada em empresas rurais, com o objetivo de qualificar a gestão das mesmas, como também ser possível aplicar seu conceito na gestão de pessoas dentro de uma propriedade rural, podendo trazer melhores resultados do trabalho desenvolvido pelos colaboradores, desta forma atendendo uma das necessidades que o meio rural precisa.

Para falar sobre planejamento estratégico, devemos começar falando sobre suas cinco dimensões, a primeira dimensão refere-se ao assunto a ser abordado como, a produção, pesquisa, novos produtos, finanças, marketing, instalações e recursos humanos. A outra dimensão corresponde aos elementos de planejamento que podem ser, objetivos, estratégia, políticas, programas, orçamento, normas e procedimentos entre outros. Outra dimensão é a do tempo, que pode ser de longo, médio ou curto prazo. 

A quarta dimensão corresponde às unidades organizacionais onde se elabora o planejamento, que pode ser de planejamento corporativo, de grupos funcionais, de departamentos ou de divisões da empresa.  A quinta dimensão é a da característica do planejamento, onde pode ser de complexidade ou simplicidade, qualidade ou quantidade, confidencial ou publico e formal ou informal (OLIVEIRA, 2014).

Outro ponto de muita dificuldade nas propriedades rurais é o planejamento de sua equipe de trabalho, como a definição de cargos e suas atribuições como também a realização de tarefas do dia-a-dia, tendo a necessidade de ter um supervisor quase que todo dia para o acompanhamento das tarefas a serem cumpridas.

2.2 Gestão de pessoas

O estudo da Gestão de Pessoas procura observar na prática o que os administradores estão fazendo e procura mostrar teoricamente o que pode ser feito para que a produtividade dos recursos humanos seja melhorada nas organizações. Os gestores rurais vêm descobrindo o valor na gestão de pessoas dentro de estabelecimentos rurais, isto se percebe pelo aumento da discutição sobre o assunto nas conversas tanto entre gestores quanto dos proprietários dos estabelecimentos rurais, esse tema dificilmente era relatado à alguns anos atrás, praticamente algo inútil em uma propriedade rural.

O desenvolvimento das atividades do gestor de pessoas tem sido a razão de inúmeros estudos possibilitando uma crescente demanda por esses profissionais no mercado de trabalho. 

Os profissionais desta área são requeridos para executar atividades de gestão de pessoas que incluem os processos de agregar pessoas (recrutamento, seleção e integração); o processo de aplicar pessoas (modelagem do trabalho e avaliação de desempenho); o processo de recompensar pessoas (remuneração, benefícios e incentivos); o processo desenvolver pessoas (treinamento, desenvolvimento, aprendizagem e gestão do conhecimento);  o processo de manter pessoas (higiene e segurança do trabalho, qualidade de vida, relação com empregados e sindicatos); e os processos de monitorar pessoas (banco de dados, sistemas de informações gerenciais); a fim de atingir objetivos organizacionais e socioambientais sustentáveis.

Um ponto parece ser crucial na gestão de pessoas segundo o autor, que é investir em programas de treinamento interno da uma empresa, pois mesmo um profissional capacitado e com experiência, precisa de alguma instrução básica da rotina da propriedade e seu sistema de trabalho, e o funcionário com pouca instrução é fundamental que se invista em seu treinamento mesmo que isso leve algum tempo, pois somente com uma boa qualificação ele irá desempenhar o trabalho com qualidade e eficiência desejada. 

Também é importante dar atenção e ter investimentos na motivação e comunicação de sua equipe de trabalho, a uma frequente reclamação por parte dos empregados de um desgaste no trabalho pela falta de valorização profissional e falta de uma comunicação mais aberta e de um nível de dialogo mais próximo do empregador (KAY, EDWARDS e DUFFY, 2014).

Na região é comum observar uma baixa motivação por parte dos trabalhadores rurais, justamente nos pontos que estão sendo abordados no trabalho, no entanto é possível observar algumas iniciativas para melhorar as condições de trabalho aqui na região.

Segundo Kay, Edwards e Duffy (2014) também o empregado se sente pouco motivado com a descrição de trabalhador rural, já a descrição de chefe de equipe, operador de máquinas, administrador agrícola são exemplo de títulos que satisfazem mais o trabalhador do agronegócio. 

Outro fator muito importante na gestão de pessoas é cultivar um ambiente saudável de relacionamento entre empregado e empregador e entre a equipe de trabalho, como também uma comunicação de mesmo nível para todos, elogios públicos ajudam na motivação da equipe de trabalho, porem, reclamações e mudanças vem ser conduzidas com cuidado e de forma particular para evitar frustrações no ambiente de trabalho da empresa (ARAÚJO, 2010).

Para Chiavenato (2009), autor é fundamental analisar nas empresas o sistema administrativo que está estabelecido nela, são constituído de quatro sistemas, onde o primeiro sistema autoritário coercitivo é definido por controlar rigidamente tudo o que ocorre dentro da empresa é um sistema arbitrário, centralizador e autocrático forte, seu processo decisório é totalmente centralizado, todos os eventos que ocorrem na empresa devem ser decididos pela presidência da mesma. 

Seu sistema de comunicação é muito precário quando se percebe algum diálogo onde ele é descendente e dê ordens para os subordinados e não se percebe comunicação ascendente e muito menos lateral. Os níveis inferiores da organização não tem participação em decisões, seu relacionamento interpessoal é muito precário ou inexistente, a direção da empresa se sente incomodada com as relações informais de seus funcionários e no seu sistema de recompensas e punições basicamente atua nas medidas disciplinares e de punição tornando o ambiente de trabalho muito ruim.

O sistema autoritário e coercitivo é muito visualizado em empresas rurais ainda nos dias de hoje, o uso desse sistema é apontado como um dos motivos da resistência por parte dos profissionais de trabalharem no meio rural, já que nas empresas urbanas seu sistema é mais aberto e menos rígido dando espaço para o desenvolvimento de talentos dentro da empresa.

Seguindo a obra de Chiavenato (2009) o sistema autoritário benevolente ainda é um sistema autoritário, porém menos fechado do que o sistema anterior citado, no entanto, seu processo decisório continua centralizado na presidência da empresa, pois permite pequenas decisões cotidianas, no entanto com a supervisão da presidência e sua aprovação, o sistema de comunicação ainda é muito precário basicamente em sentido descendente, em algum momento aceita pequenas contribuições dos níveis inferiores da empresa, seu relacionamento interpessoal é tolerado pela presidência, porém ainda é vista como uma ameaça aos objetivos da empresa e o seu sistema de recompensas e de punições ainda tem ênfase nas punições e medidas disciplinares, mas em algum momento apresenta recompensas materiais e salariais. 

Já o sistema consultivo é um sistema administrativo mais participativo seu processo decisório é mais participativo, as decisões são delegadas aos níveis mais inferiores da empresa, porém deverão se orientar de acordo com as políticas estabelecidas pela direção, o sistema de comunicação também é participativo, permitindo uma comunicação descendente mais voltada para orientações e comunicação ascendente bem como as horizontais, o seu relacionamento interpessoal tem boas condições para uma relação de pessoas sadia, no entanto ainda não é plena e seu sistema de recompensas e de punições tem ênfase nas políticas de recompensas salariais e materiais podendo serem também recompensas não materiais como prestigio e status porem poderão haver punições eventuais mais leves (CHIAVENATO, 2009). 

Esse sistema é o que melhor que se adapta no meio rural atualmente, e o que poderá trazer melhores resultados em curto prazo, pois um sistema mais aberto poderia não contribuir tão bem no meio rural, pois tanto do lado do gestor quanto dos profissionais não estariam preparados culturalmente e profissionalmente para um sistema tão avançado e democrático quanto o sistema participativo.

E o sistema participativo é o mais aberto de todos. Democrático e participativo, seus processos decisórios são delegados para os níveis hierárquicos que tem liberdade para tomada de decisões, tendo que apenas observar as políticas estabelecidas pela direção da empresa que acompanha os resultados estabelecidos, sua comunicação é fluente em todos os sentidos e tem o interesse da direção, o relacionamento interpessoal tem ênfase no trabalho de equipe e seu sistema de recompensas e de punições tem ênfase nas recompensas simbólicas e sociais e as punições são estabelecidas pelo grupo dos diversos níveis da empresa (CHIAVENATO, 2009).

A gestão de pessoas não é uma matéria rígida e de um único caminho, mas sim depende de varias situações que a empresa esteja enfrentando como o ambiente externo, a mentalidade predominante na empresa, o estilo de gestão adotado, as tecnologias utilizadas na empresa, a política da empresa entre outras. No entanto não significa que quando uma gestão tiver sucesso em uma administração ou em um determinado tempo, as mesmas decisões poderão ser tomadas para o mesmo sucesso (CHIAVENATO, 2009).

2.3 Comportamento organizacional

 As pessoas não vivem isoladamente, mas sim em sociedade, tendo diversas interações entre elas, influenciando as atitudes que a outra possa tomar e vice-versa. Para Chiavenato (2009), uma organização é um sistema de atividades conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas. A cooperação entre elas é essencial para a existência da organização. Uma organização somente existe quando há pessoas capazes de se comunicarem, dispostas a contribuir com ação a fim de cumprirem um propósito comum.

Fazer com que o trabalhador rural coopere entre si como uma equipe de trabalho, é um dos pontos que surge reclamações dos empregadores, provavelmente essa dificuldade esta relacionada com a falta de uma gestão de pessoas dentro da propriedade.

De acordo com os autores devemos estar prontos para mudanças, estas mudanças também ocorrem nas empresas, pois as pessoas que nela trabalham estão em constante interação. Novos objetivos são estabelecidos, novos departamentos são criados, as pessoas saem das organizações ou mudam de cargo, novas pessoas são admitidas. Nesse sentido a empresa que estuda seu comportamento organizacional, estará preparada para as mudanças que ao longo do tempo virão e saberão realocar seus recursos, entre eles os recursos humanos que é o foco do tema, mesmo em uma empresa rural onde essa tem muitas outras variáveis no desenvolvimento de suas atividades (GIBSON et al., 2006).

 A gestão de pessoas preocupa-se, tanto no ambiente de trabalho quanto com o profissional fora da empresa pela necessidade de atrair profissionais mais qualificados. Dentro da empresa é necessário motivar as pessoas para que permaneçam na organização, de forma produtiva e proativa, pois somente através dessas pessoas a organização pode atingir seus objetivos (CHIAVENATO, 2009).

2.4 Administração rural dentro da porteira

A gestão de propriedades rurais atualmente será muito dependente de funcionários ou colaboradores para desempenhar suas tarefas com qualidade e ao seu tempo certo, já que a maioria das atividades agrícolas são dependentes das condições climáticas. E o desenvolvimento de habilidades essenciais como o treinamento, comunicação, avaliação e a motivação da equipe de trabalho serão fundamentais para o desenvolvimento das atividades com qualidade e eficiência (KAY, EDWARDS e DUFFY, 2014).

Esse é um dos pontos que muitos gestores de propriedades rurais relatam que tem dificuldade de desenvolverem, em muitos casos o gestor é o próprio dono da propriedade e é sobrecarregado com a gestão da equipe de trabalho e a administração financeira da empresa entre outras atividades que ele precisa  desenvolver para que seu negócio tenha sucesso.
Outro grande desafio dos gestores será a adequação das propriedades rurais para atender as normas de trabalho vigentes no país atualmente, e ao mesmo tempo oferecer para os trabalhadores uma remuneração atrativa em relação à das cidades, também é fundamental mudar a visão do trabalhador rural como tal, mas sim como um profissional especializado nas atividades que a empresa necessita (ARAÚJO, 2010).

Para atender essa necessidade é fundamental o desenvolvimento de cargos e atribuições dos trabalhadores da empresa, desta forma é possível uma maior autonomia para os trabalhadores já que cada um tem suas atividades definidas e estariam conscientes dos resultados que devem alcançar. Durante a história a agricultura tem aumentado muito a sua capacidade de produção, porem a utilização de mão de obra caiu drasticamente com a utilização de máquinas cada vez maiores e com mais tecnologia e com novas técnicas de produção, com essas mudanças o perfil do trabalhador rural mudou, ele deve ter uma maior capacitação e uma especialização na área que deseja atuar tendo uma visão mais profissional do trabalho. Outro ponto em que o gestor de uma propriedade deve estar atento é em relação ao uso da mão de obra já que esta é um insumo que não pode ser armazenado para uso posterior, deve ser utilizada à medida que estiver disponível (KAY, EDWARDS e DUFFY, 2014).

Para isso é preciso desenvolver um sistema que possibilite organizar as tarefas que devem ser desenvolvidas ao longo do ano, os recursos necessários e a disponibilidade de mão de obra e a sua qualificação. Distribuindo as tarefas para os cargos definidos da empresa e indicando os resultados que devem ser alcançado.
O desenvolvimento de sistemas de gestão de pessoas é apontado por muitos autores como a solução para desenvolver a sua equipe de trabalho, mesmo sendo em uma empresa rural já que esta tem tido um atraso histórico na região, e com o avanço da tecnologia utilizada atualmente e seu alto custo operacional, a gestão de pessoas vem para contribuir e atrair profissionais qualificados para o meio rural. A busca por uma mão de obra mais qualificada tem sido um dos objetivos dos gestores de propriedades rurais nos últimos anos, um dos motivos é a complexidade de operação de maquinas agrícola e a busca por maior eficiência na produção otimizando o uso desses equipamentos bem como os insumos utilizados durante a produção.

O planejamento da mão de obra na propriedade é de fundamental importância na gestão da mesma, onde o primeiro passo é identificar as necessidades de mão de obra, sua quantidade e qualidade e as condições em que os trabalhadores vão trabalhar. Alem disso é muito importante que se tenha um método de avaliação, para poder avaliar o desempenho de seus trabalhadores a fim de realocá-los em uma função mais adequada, desta forma se tem um maior aproveitamento de sua equipe na propriedade (ARAÚJO, 2010).

Embora um gestor comece com muita experiência, isto não será suficiente em sua carreira, ele terá que investir em sua capacitação constantemente em sua vida profissional, pois o gestor é uma peça fundamental em empresa mesmo esta sendo do meio rural. A administração da mão de obra também deve dar atenção aos fatores humanos como o tratamento dado ao funcionário, esperanças, medos, ambições e problemas pessoais são alguns dos fatores que diminui o rendimento dos empregados e seu interesse em permanecer nas atividades rurais. 

Para contribuir em uma gestão mais eficiente é indispensável ter organizado um cronograma de horas para um melhor aproveitamento e eficiência de seus colaboradores, é mais um exemplo que atualmente as propriedades rurais precisam migrar para uma visão de se portar como uma empresa rural onde é indispensável que haja em sua organização o setor dos recursos humanos e um gestor ativo em sua organização para auxiliar a empresa ao máximo em seu desempenho.

3 METODOLOGIA 

Com a finalidade de atingir os objetivos deste trabalho e buscar conhecimentos significativos que possibilitassem compreender os principais aspectos relacionados ao tema apresentado para o estudo, foi realizada pesquisa bibliográfica sobre a temática. O estudo de caso caracteriza-se como descritivo, com abordagem quantitativa/qualitativa.

Para Gil (2008, p.28) “a principal vantagem da pesquisa bibliográfica reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenômenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente”. 

Na pesquisa descritiva o pesquisador busca identificar a dificuldade na gestão de pessoas e como influenciam no desempenho dos trabalhadores através de um questionário e da entrevista, estruturados de acordo com a empresa levantando os fatores que influenciam a satisfação no trabalho dos colaboradores com o propósito de solucionar os problemas encontrados. 

Os pesquisadores que utilizam os métodos qualitativos buscam explicar o porquê das coisas, exprimindo o que convém ser feito, mas não quantificam os valores e as trocas simbólicas nem se submetem à prova de fatos, pois os dados analisados não são métricos e se valem de diferentes abordagens. O objetivo da amostra é de produzir informações aprofundadas e ilustrativas, seja ela pequena ou grande, o que importa é que ela seja capaz de produzir novas informações (FONSECA, 2002). 

A pesquisa quantitativa se centra na objetividade, influenciada pelo positivismo, considera que a realidade só pode ser compreendida com base na análise de dados brutos, recolhidos com o auxílio de instrumentos padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre à linguagem matemática para descrever as causas de um fenômeno, as relações entre variáveis. 

Quanto ao método da pesquisa se utilizou o estudo de caso, pois é uma das formas de se realizar pesquisas organizacionais. Esse método procurou esclarecer simultaneamente os fatores evidentes do clima, o motivo pelo qual foi tomada determinada decisão, como foram aplicadas e quais os resultados decorrentes das mesmas. Para Yin (2001, p.34), “um estudo de caso é uma investigação empírica que investiga um fenômeno contemporâneo dentro de seu contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o fenômeno e o contexto não estão claramente definidos”. 

Quanto ao instrumento de pesquisa utilizado para coletar dados junto ao gestor foi a entrevista, realizada para coletar as informações referentes ao clima organizacional em que a empresa se encontrava no momento. Marconi e Lakatos (2003, p.38) afirmam que a entrevista tem “maior flexibilidade, podendo o entrevistador repetir ou esclarecer perguntas, formular de maneira diferente; especificar algum significado, como garantia de estar sendo compreendido”. 

Já o instrumento de pesquisa utilizado para coleta de dados entre os 14 colaboradores ativos na empresa foi o questionário com perguntas fechadas, na intenção de encontrar as reais dificuldades que a gestão atual esta passando.  De acordo com Marconi e Lakatos (2007, p.46) “o questionário é um instrumento de coleta de dados, constituído por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presença do entrevistador”. 

A propriedade em estudo está localizada na localidade de Igrejinha, no interior do município de Bagé-RS-Brasil. O acesso da localidade se dá por estrada de chão batido cerca de 20 Km do centro urbano de Bagé. Sua área produtiva tem terras de coxilhas e áreas de várzea. As instalações da propriedade são constituídas de cinco casas, sendo uma do proprietário, outra do encarregado e as outras três de empregados que moram na propriedade, há também dois galpões para armazenagem de insumos e maquinários. Recentemente foi investido na propriedade uma antena de correção de sinal de GPS para a orientação das máquinas que possuem piloto automático.  A propriedade possui cerca de dezesseis tratores para desenvolver as atividades como, o preparo da terra, o plantio e o auxílio na colheita, quatro colheitadeiras e um autopropelido para a pulverização de defensivos agrícolas, e diversos implementos para o manejo da terra. 

Na propriedade é realizado o plantio de arroz irrigado que ocupou cerca de 510 hectares no último ano. A soja por sua vez, ocupa uma área bem maior, cerca de 2500 hectares plantados no último ano. Também se planta no inverno algumas áreas de azevém e aveia para o manejo da terra.

A pesquisa foi realizada no mês de novembro de 2015 em uma propriedade rural em Bagé-RS na área de Recursos Humanos, com o objetivo de contribuir com uma visão moderna de gestão de pessoas. 

4 RESULTADOS E ANÁLISE

Baseando-se nas respostas dos colaboradores e no grau de relevância para o presente trabalho, a caracterização dos entrevistados foram: 100% do sexo masculino. A pergunta foi elaborada com o objetivo de saber a relatividade entre homens e mulheres nessa atividade. Constata-se pelas respostas apresentadas que predomina o sexo masculino no desempenho desse tipo de atividade, um dos principais motivos é o tipo de trabalho realizado na propriedade rural, ou seja, são atividades que requerem força bruta. 

Com relação à faixa etária, verificou-se que 14,28% dos entrevistados tem entre 20 anos, 21,40% entre 20 e 30 anos, 50% entre 31 e 40 anos e 14,28% entre 41 a 50 anos. Pode-se inferir que os colaboradores, em geral tem a idade entre 31 anos e 40 anos, isso significa que a propriedade possui colaboradores com plena capacidade de trabalho, também é possível perceber que há um investimento em pessoas mais jovens e com o nível de instrução maior.

Kay, Edwards e Duffy (2014) consideram que é importante saber da natureza do trabalho em uma empresa para a definição dos trabalhadores que irão atuar neste trabalho, pois a agricultura atualmente utiliza muitos agrotóxicos e os trabalhadores desta área estarão expostos a este risco, uma gestão de pessoas atuante deve prestar atenção no cuidado com a saúde e segurança dos trabalhadores. 

Em uma gestão estratégica de uma empresa é fundamental um planejamento de longo prazo, nesse planejamento também se inclui os funcionários, pois são eles que irão colaborar no desenvolvimento da empresa, é importante ter na empresa funcionários experientes e que já conhecem bem o trabalho que realizam isso trará qualidade no trabalho desenvolvido na empresa (OLIVEIRA, 2014). 

A rotatividade na empresa é destacada por Chiavenato (2009), quando alta é ruim para os custos operacionais da empresa e pode trazer instabilidade no ambiente de trabalho com os demais colaboradores. Destaca-se que 64,28% permanecem na empresa até 02 anos, 28,57% de 02 a 05 anos e 7,14% de 06 a 10 anos. Fica evidenciado que a rotatividade de colaboradores na propriedade é alta e é uma das reclamações do proprietário. Essa alta rotatividade gera muita insegurança entre os contratados e consequentemente para o próprio gestor. Comprovando dessa forma, que poderia agregar um dos processos de gestão de pessoas: recrutamento e seleção. 

Segundo Gibson et al. (2006) é importante que a empresa tenha uma pessoa que saiba utilizar algumas técnicas na gestão de pessoas como técnicas utilizadas no ambiente externo, pesquisa de mercado de recursos humanos, recrutamento, seleção e legislação trabalhista, como também utilizar algumas técnicas no ambiente interno como análise e descrição de cargos, avaliação de cargos, treinamento, plano de carreira entre outros, essa técnicas podem contribuir com bons resultados e contribuir com o maior tempo de serviço dos funcionários na empresa. 

Em relação aos cargos que a empresa dispõe atualmente, os dados da pesquisa apontam que 21,42% ocupam a função de operador de tratores, 7,14% são aguadores, 7,14% são gerente operacional, 14,28% são operadores de colheitadeira e a maioria 78,57% não se enquadra em nenhum cargo especifico apenas como serviço geral e 7,14% se denominam em outros cargos. Esses resultados demonstraram que a empresa não tem um plano de cargos e salários definido ou que esteja dando bons resultados atualmente. A inexistência de um plano de cargos e salários em uma empresa faz com que sua gestão seja confusa e seus funcionários pouco produtivos, aumentando seu custo operacional e pode contribuir na insatisfação dos funcionários. 

Chiavenato (2009) afirma que na gestão de pessoas para conquistar bons resultados, uma das estratégias a serem utilizadas na empresa é a implementação de um plano de cargos e salários, assim é possível melhorar o desempenho dos funcionários e aumentar a sua permanência na empresa diminuindo os custos operacionais. 

A carga horária demandada pelos colaboradores da empresa, evidenciam que, 28,57% cumprem uma carga horária de 8 horas diárias, a maioria dele 71,42% cumprem mais de 8 horas de trabalho por dia. Nesse sentido, a propriedade apresenta uma carga horária elevada, pois esse pode ser uma das causas de insatisfação dos funcionários gerando uma alta rotatividade dos mesmos. As pessoas precisam ter um trabalho e salário porém, também necessitam de lazer e uma vida em família. 

Gibson et al. (2006) assinala que um trabalhador satisfeito com o trabalho pode apresentar um desempenhos e comprometimento com a empresa muito maior, do que trabalhadores exaustos no trabalho. Corroborando também com autor Araújo (2010) que afirma que na empresa atual, um gestor preparado devem levar em consideração as normas trabalhistas em vigor atualmente, para evitar transtornos trabalhistas gerando um custo desnecessário, é fundamental ter uma boa gestão de pessoas em uma empresa.

Em relação à dificuldade de comunicação entre chefia e subordinados,  os dados mostram que: 92,85% responderam que não existe dificuldade de comunicação entre chefia e subordinado, 7,14% funcionários responderam que às vezes. E as respostas raramente, frequentemente e sempre foram 0%. Com base nestes dados, pode-se observar que o gestor apresenta muito boa comunicação com os colaboradores. Chiavenato (2009) diz que a gestão mais aberta e que permite uma comunicação vertical tanto ascendente como descendente traz para a gestão de uma equipe bons resultados e facilita a identificação de possíveis falhas ou problemas na empresa de forma mais rápida e eficaz, e o gestor demonstra que valoriza a opinião do funcionário e o incentiva a participar mais do trabalho e criar soluções aos problemas que a empresa pode ter ao longo do tempo de trabalho. 

Quanto há existência de conflitos no trabalho, os dados indicaram que 92,85% dos participantes da pesquisa nunca tiveram conflitos no ambiente de trabalho e 7,14% responderam raramente. Provavelmente esse resultado tem relação com os dados citados anteriormente, que mostraram uma boa relação de comunicação entre chefe e subordinados. O gestor da propriedade em estudo demonstra uma gestão aberta e com um relacionamento saudável entre a equipe de trabalho. Esse fator é importante em uma gestão de pessoas mais atual e democrática. Araújo (2010) destaca que historicamente a relação entre proprietário e funcionários em uma propriedade rural sempre foi pouco democrática geralmente de subordinação com pouca participação dos funcionários em qualquer decisão no trabalho, tornar essa relação mais saudável e humana pode trazer bons resultados no desempenho dos trabalhadores e na sua satisfação em fazer parte atuante na empresa.

Se a remuneração está correspondendo ao trabalho realizado, a pesquisa aponta que 7,14% afirmam que raramente a remuneração corresponde ao trabalho que realizam na propriedade, 28,57% às vezes, 21,42% frequentemente e 42,85% afirmam que sempre a sua remuneração corresponde ao trabalho que realizam na propriedade. Uma empresa com boa remuneração se torna atrativa no mercado de trabalho, chamando o interesse de profissionais mais qualificados e dispostos a trabalhar no campo. De acordo com Kay, Edwards e Duffy (2014) as propriedades rurais vem enfrentando um êxodo de profissionais do campo para as empresas das cidades por uma oferta de trabalho de melhor qualidade, além da comodidade de morar perto da família e ter as conforto das cidades como lazer, diversão, internet, transporte entre outras vantagens, para atrair esses profissionais para empresas rurais é preciso oferecer um diferencial para atrair essas pessoas, um desses diferencial pode ser a remuneração. 

A respeito das condições de trabalho na empresa em estudo, pode-se verificar que as respostas nunca, raramente e às vezes tiveram um resultado de 0%, a resposta frequentemente teve 7,14%. Importante salientar que, 92,84% responderam que sempre encontram condições ambientais favoráveis no trabalho. Desta forma, fica evidente que a propriedade tem uma visão de investimentos em seu negócio através da organização do seu ambiente de trabalho oferecendo condições plenas para o desenvolvimento do trabalho. Segundo Chiavenato (2009) no mundo dos negócios têm como necessidade de valorizar os empregados e de criar condições favoráveis para maximizar o seu desempenho e a sua satisfação no trabalho.

Baseando-se nas respostas do gestor e no grau de relevância para o presente trabalho foram obtidas as seguintes informações através da entrevista, as quais serão disponibilizadas a seguir. Quando o gestor foi perguntado, qual a sua visão sobre gestão de pessoas em uma empresa rural, ele responde que: “para alcançar sucesso nos negócios, viso valores, profissionais qualificados, resultados, lucros, desempenho e satisfação de todos, pois uma empresa não cresce sozinha, elas são feitas por pessoas”.

Oliveira (2014) cita que uma gestão atual e democrática entende que a empresa não é constituída apenas de sua estrutura física e de seus diretores, mas sim de todos e de qualquer agente que de alguma forma influencia em sua operação. Desta forma, podemos afirmar que o gestor da propriedade em estudo tem sim uma visão atual de gestão de pessoas, e demonstra interesse na participação de todos envolvidos nas atividades de sua propriedade de forma profissional, com comprometimento com a empresa e satisfação de todos nos resultados econômicos e de qualidade de vida. 

Quando questionado se considera a qualidade do trabalho realizado na atualidade satisfatório, a resposta foi: “sim, mas estou sempre em busca de mais e também procuro reconhecer o esforço e profissionalismo de cada um, individualmente, estimulando a motivação e o bem estar de todos”. De acordo com Araújo (2010) é fundamental em uma gestão de pessoas atual o investimento de treinamento e qualificação em sua equipe de trabalho para a obtenção de bons resultados, também é fundamental o acompanhamento dos resultados e a constante identificação de melhorias das praticas realizadas no trabalho. O gestor esta realizando boas praticas na gestão de sua equipe de trabalho, com o acompanhamento de perto de seus funcionários e com um dialogo próximo e aberto.

Com relação se a propriedade tem um programa de treinamento e de cargos e salários para seus colaboradores, já que esse é um ponto muito importante na gestão estratégica de pessoas, o gestor respondeu: “não, é feito conforme a capacidade de produção de cada um”. Oliveira (2014) aponta que é fundamental em uma organização ter um planejamento estratégico na gestão de pessoas, isso inclui uma estrutura de cargos com a descrição da função de cada cargo dentro da empresa para que o trabalho seja desenvolvido de forma mais autônoma e com mais liberdade, diminuindo a necessidade de uma supervisão constante. 

De acordo com as respostas do gestor, a propriedade ainda não desenvolveu um plano de cargos e salários para seu quadro de colaboradores, o que provavelmente ao se investir nessa área é possível melhorar alguns resultados da empresa.  

O gestor foi questionado sobre a maneira que é realizado o recrutamento e seleção dos colaboradores a serem contratados pela empresa, e entender o seu processo de gestão de pessoas. A resposta foi: “é feito uma entrevista e também busco referências com os produtores que já trabalharam”. Chiavenato (2009) diz que a qualidade e a maneira que as pessoas são geridas na empresa, são de fundamental importância para o sucesso da mesma, para isso se utiliza os cincos processos básicos de gestão de pessoas. 

Gibson et al. (2006) assinala que o recrutamento de funcionários não deve ser realizado de forma isolada e independente, mas sim de parte de todo o processo de recrutamento para que se de as condições plenas para o desenvolvimento dos funcionários na empresa. Esse é um tema que é preciso investir uma maior atenção na gestão de pessoas na propriedade rural para atingir melhores resultados,  o gestor já demonstrou  que compreende que para atingir os resultados planejados em sua propriedade é preciso investir em gestão de pessoas. 

Ao ser questionado sobre as dificuldades em encontrar profissionais qualificados para contratação, o gestor coloca que “considero que existe um desinteresse muito grande com relação aos funcionários nas empresas, em alguns casos a formação nem é levada tanto em consideração quando comparada com um funcionário dedicado e interessado em mostrar resultado”.

De acordo com o Chiavenato (2009) dentro das organizações são observadas as políticas de monitoração de recursos humanos onde é fundamental ter um banco de dados que forneça as informações para analisar quantitativamente e qualitativamente a força de trabalho disponível na empresa e estabelecer critérios para auditoria e adequação das políticas relacionadas aos recursos humanos.

O gestor da propriedade aponta que sua maior dificuldade não é tanto em encontrar mão de obra qualificada, mas sim em encontrar profissionais comprometidos com a empresa e seu trabalho, corroborando com o autor acima, que para uma gestão de pessoas com maiores resultados é fundamental que se invistam em políticas internas da empresa e trabalhar junto com os funcionários para que esses se identifiquem com a empresa e desta forma motivá-los para os desafios não apenas dentro da empresa mas também em sua vida profissional. 

Sobre a visão do gestor em relação a sua equipe de trabalho para o futuro da empresa, o gestor responde que “viso uma equipe de confiança e profissional, que vistam a camiseta da empresa com orgulho, que eu possa contar com todos e todos comigo”. Kay, Edwards e Duffy (2014) expõem que a evolução no campo deve ser constante, ela é justificada pela evolução da tecnologia, novas máquinas, novas técnicas de plantio ou tratamento de animais e também novos conceitos de gerenciamento, para que o gestor se mantenha atualizado nesses novos conhecimentos. 

O gestor apresenta uma visão de crescimento da empresa e considera que esse crescimento só será possível com uma equipe estruturada e comprometida com os propósitos da mesma. Além disso, o gestor tem a intenção de continuar investindo na empresa, mas principalmente realizar mais investimentos em gestão de pessoas para garantir o futuro do seu negócio.
4 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
A conservação de uma gestão positiva garantirá a propriedade relações sadias, facilitando a busca pela adequação em equipe e fazendo com que todos trabalhem mais satisfeitos, motivados e em harmonia para alcançarem os objetivos comuns. 

De posse dos dados e informações da pesquisa aplicada aos colaboradores e ao gestor construiu-se um comparativo entre suas respostas, o que demonstrou, de modo geral, que foi alcançado um resultado satisfatório em relação ao tema pesquisado, constatando-se que a organização da empresa é agradável, favorecendo um trabalho produtivo, o que consequentemente melhora a produtividade no local de trabalho. 

O estilo de liderança democrático e participativo utilizado pelo gestor apontam bons resultados na gestão de sua equipe de trabalho. O que reflete nos dados que demonstram que os colaboradores admitem ter uma boa imagem e confiança na empresa, obtidas através da credibilidade passada pelo gestor. Afirmam que o gestor é de fundamental importância para constituir uma equipe de trabalho unida e dedicada. Esses são fatores-chaves para que os colaboradores se dediquem e se sintam valorizados com o trabalho que desempenham, elevando o clima organizacional à lealdade e confiança mútua entre ambas as partes.

De forma geral os colaboradores identificam na empresa preocupação com o bem- estar. Destaca-se dessa forma que a qualidade de vida é facilitadora daquilo que o colaborador busca como pessoa, como profissional e como ser social. A variável que apresentou a melhor satisfação foi a remuneração. Sendo um fator de grande influência na motivação e desempenho do trabalho. Nesse sentido, recomenda-se ao gestor viabilizar uma política de cargos e salários, com a finalidade de reconhecimento profissional, potencializando assim, os resultados da empresa. 

O gestor demonstra grande interesse em investir em um departamento dedicado na gestão de pessoas em sua propriedade, pois atualmente ele se sente sobrecarregado com o acúmulo de tarefas. A pesquisa demonstrou que a propriedade em estudo está no caminho certo e já conquistou bons resultados na gestão de pessoas, porém, encontra algumas dificuldades como a alta rotatividade. Dessa forma, orienta-se a implementação da área de recursos humanos, profissionalizando assim, todos os processos gerenciais.

De modo geral a gestão atual do proprietário têm conquistado resultados muito positivos na região, a propriedade têm conquistado uma grande evolução e bons resultados econômicos e a visão atual e moderna do gestor aponta um crescimento constante e de maneira sustentável. A visão de gestão de pessoas em propriedade rural deve ser valorizada e utilizada como exemplo, pois só assim é possível trazer um desenvolvimento não apenas econômico, mas também social, contribuindo com o desenvolvimento e crescimento de todos na região.
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