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RESUMO

O presente trabalho tem por finalidade apresentar atividades desenvolvidas e
experiéncias adquiridas durante o estagio obrigatdrio realizado no Rehagro — Recursos
Humanos no Agronegocio de 01/07/2021 a 01/05/2022. A empresa possui sede na cidade de
Belo Horizonte — MG e esta presente em mais de 20 estados do territorio brasileiro. O grupo
Rehagro é composto por sete empresas voltadas para o agronegdécio, todas com preocupacao
legitima quanto as pessoas nas organizacdes. Para este trabalho, o direcionamento do estagio
se deu junto a empresa Faculdade Rehagro. As atividades da area de ensino estiveram ligadas
ao auxilio na preparagdo, aplicacdo e docéncia de cursos, especializacfes e treinamentos
consultivos exercidos pela Faculdade Rehagro, abordando diversos temas como perfil
comportamental, lideranga, ferramentas gerenciais, comunicagdo, feedback e vendas
consultivas. Este trabalho abordara também ferramentas gerenciais e suas importancias na
construcdo de ambiente de trabalho favoravel aos colaboradores e o papel das competéncias
comportamentais na formacdo de lideres e de bons colaboradores. Ressalta-se neste a
importancia da obtencdo ou manutencdo das praticas consideradas essenciais a estruturacdo de
processo de gestdo de pessoas eficiente ao agronegocio, sendo cada pratica com suas
particularidades.

Palavras-chave: Ensino. Ferramentas gerenciais. Gestdo de pessoas. Habilidades
comportamentais.
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1 INTRODUCAO

O agronegocio, termo que veio do inglés agrobusiness, foi desenvolvido e definido
segundo Davis e Goldberg (1957) como ““a soma das operagdes de produgao e distribuicdo de
suprimentos agricolas, das opera¢des de producdo nas unidades agricolas, do armazenamento,
processamento e distribuicdo dos produtos agricolas ¢ itens produzidos a partir deles”. Esta
atividade é hoje significativa na economia do pais e a cada ano assume maior destaque nacional.
Atualmente, segundo dados do CEPEA (CENTRO DE ESTUDOS AVANCADOS EM
ECONOMIA APLICADA, 2021) em parceria com a CNA (Confederagdo da Pecuéria e
Agricultura do Brasil) o PIB do agronegdcio brasileiro cresceu 8,36% em 2021. O agronegécio
representou neste mesmo ano, 27,4% do PIB brasileiro, sendo a maior alta desde o ano de 2004
(27,53%).

A grandeza do agro, relatada por Davis e Goldberg (1957) no trecho que descreve a
cadeia do agroneg6cio como incorporada a rede composta por diversos fatores, envolvendo
agentes econdémicos desde a producdo até o surgimento de derivados, é realidade. Partindo
destas premissas de grandeza, participacdo nacional, lucratividade, renda, dentre tantos elos
possiveis de se formar, é possivel convergir em alguns pontos em comum que sdo essenciais
para a retroalimentacéo do sistema. Um destes fatores sdo as pessoas, objeto de tantos estudo e
que representam o capital humano das corporagdes, propriedades rurais, revendas, cooperativas
agropecuarias, industrias, escolas e faculdades.

Estas pessoas necessitam de gestdo para se manterem alinhadas enquanto individuo,
equipe e empresa. Para Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas é uma das areas que mais tem
passado por mudancas e transformacBes nesses Ultimos anos, tanto nos aspectos tangiveis e
concretos como nos aspectos conceituais e intangiveis. Sendo que hoje a visdo da area é
totalmente diferente da tradicional, quando era denominada administracéo de recursos humanos
(ARH). A gestdo de pessoas possui responsabilidade na exceléncia das organizagbes bem-
sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, principalmente, a importancia do
fator humano na era da Informacao.

A relacdo das pessoas com as atividades do agro sempre mantiveram sua importancia,
mas com a evolucgdo do setor esta ponte vem se estreitando em maiores proporcdes, evolucao
esta que se deu de forma positiva & economia e tem 0 seu inicio resumida por Batalha no

seguinte trecho:



As transformacBes que a expansdo capitalista provocou no campo
proporcionaram com sucesso consideravel a resolucdo da questdo agricola
brasileira. O processo de industrializacdo da agricultura e, posteriormente, a
agroindustrializacdo nacional, proporcionaram ganhos considerdveis de
producdo e produtividade a partir dos anos 1970, principalmente nos setores
gue apresentavam vantagens comparativas significativas no comércio agricola
mundial. A modernizacédo, apoiada fortemente em politicas publicas, esta na
base da resolucdo da questdo agricola e da transformacdo do Brasil em um
poténcia alimentar global. (2017, p. 463 ).

Esta evolucdo, mesmo que iniciada ha décadas, nos Gltimos tempos tem se colocado em
poder associativo a facilidade de acesso as novas tecnologias. Redivo et al. (2008) constata que
o conhecimento dos dados operacionais é essencial para a administracdo de qualquer empresa,
auxiliando na anélise, planejamento, operacdo e controle desta. Ainda afirma que, no
agronegocio, existem particularidades inerentes ao setor, por este motivo necessita de modelos
especificos de planejamento, gerenciamento e controles.

Neste ponto, podemos pensar na escrita de Chiavenato (2014), onde é descrito que a
questdo bésica € a escolha entre tratar as pessoas como recursos ou como parceiros das
organizag6es. Quando tratados como recursos produtivos, estes serdo padronizados e serdo alvo
de planejamento e controle das atividades, por serem considerados neste ponto passivos da
organizacgdo. A segunda alternativa, mais racional, é tratar cada colaborador como parceiro da
empresa. Ele é visto neste ponto como aquele que oferece habilidades, conhecimento e
consequentemente decisdes racionais para que 0s objetivos e metas ndo se percam.

Acredito que independente das circunstancias, os lideres que optam pelo segundo
modelo tratado acima de como dar valor as pessoas podem se sobressair, mesmo tendo em
mente que esta implementacao necessite de cuidados e adaptagdes pela utilizacdo em sistemas
NOVOS Ou ja& operantes.

Tendo em vista que o modelo correto de trabalhar com pessoas nas organizacdes e
empresas rurais requer apoio em sua insercdo e que este apoio venha de locais e pessoas com
conhecimentos sobre as especificidades da area, 0 agronegdcio comecou a desenvolver
necessidade ao redor de gestdo de pessoas e equipes e esta necessidade que vem se mostrando
mais forte com o passar dos anos ao entregar dor a empresa, se volta a medidas diretamente
ligadas ao trabalho executado neste estagio.

Atrelado aos desafios temos as grandes oportunidades e, neste desafio em questéo, a
grande oportunidade veio como forma de capacitacdo e desenvolvimento de multiplicadores
das acdes voltadas a Pessoas e Equipes em empresas de qualquer tamanho que esteja no meio

do agronegocio. O curso “Gestdo de Pessoas e Equipes — Desenvolvendo Liderangas no
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Agronegdcio” tem objetivo de capacitar e tornar aptas as pessoas para atuarem em prol do
alcance de resultados com pessoas e equipes engajadas, seja qual for a area de atuacdo dentro
do agro. O poder da preocupacao legitima com pessoas tem capacidade de movimentar sistemas
e operacOes positivamente, sem que grandes mudancas ocorram.

Logo, é preciso reconhecer a necessidade do desenvolvimento de pessoas para
ocuparem cargos cada vez mais exigentes quanto as habilidades comportamentais frente a
habilidades técnicas, validando desta forma as colocacdes de Chiavenato (2014), onde € dito
gue a constante acdo e o desenvolvimento estdo enraizados nas organizacdes, de forma que as
bem sucedidas no minimo sobrevivem, e quando geram crescimento trazem complexidade de
recursos necessarios as operacoes, acarretado pelo aumento de capital, instalacdes, tecnologia
e atividades ligadas ao apoio. Isto traz o efeito do aumento do numero de pessoas e a
necessidade de aplicacdo de conhecimentos, habilidades e competéncias. Quando 0s recursos
materiais, financeiros e tecnoldgicos passam a ser utilizados com eficiéncia e eficécia, o
diferencial das empresas se torna o capital humano, ou seja, as pessoas neste caso sdo a
competéncia basica da organizacdo, sua vantagem competitiva em um mundo fortemente
competitivo.

Por muitas vezes neste trabalho, os termos “Organizagdes”, “Empresas”, “Instituigdes”,
dentre possiveis sinbnimos estdo presentes. Tendo em vista que séo tratados assuntos relativos
ao agronegocio, toda e qualquer mencéo desta esta ligada diretamente a este setor, podendo se
referir a: propriedades rurais sejam elas de qualquer tamanho, fabricas de diversos teores,

revendas, industrias de bens de produto final, etc.
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2 LOCAL DO ESTAGIO

O estagio foi realizado no Grupo Rehagro, o qual é composto atualmente por sete
empresas, todas voltadas ao agronegocio, sendo elas: Rehagro Consultoria, Faculdade Rehagro,
Ideagri, 3r Lab, Rehagro Pesquisa, Biomip e LG Cursos. Durante o periodo de vigéncia do
contrato de estagio as atividades se desenvolveram em especial junto a Faculdade Rehagro, a
qual desenvolve o curso que serd abordado neste presente trabalho, denominado “Gestdo de
Pessoas e Equipes — Desenvolvendo Liderangas no Agronegocio”.

A historia do Grupo Rehagro com o setor da empresa em que se deu o estagio (Setor de
Gestdo de Pessoas e Equipes) e 0 curso aqui abordado se unem ao longo da caminhada. A
empresa que foi criada em 2002 com atividades voltadas a consultoria de fazendas produtoras
de leite percebeu que as propriedades atendidas possuiam o desafio na qualificacdo de pessoas
para a gestdo do agronegocio.

Com convicgéo de que os recursos humanos e sua qualificagdo sdo fundamentais aos
modelos de negocio atuantes, o0 nome da empresa foi definido pela representatividade de
“Recursos Humanos no Agronegocio”, o qual Rehagro seria a abreviagdo. Com este
pensamento alinhado e a unido da &rea académica e vivéncia técnica, o Rehagro passou a
investir em cursos de formacao de profissionais para atuarem no agronegécio. Hoje, o grupo
atua nos ramos de consultoria, cursos, analises laboratoriais, pesquisas e agentes biologicos e é
definido como empresa de educacédo para o agronegécio, se comprometendo com aplicacdo de
conhecimento e o resultado do cliente.

Adentrando a Faculdade Rehagro, esta possui em sua trajetéria a formacdo de mais de
25 mil alunos em capacitacdo, pos-graduacdo e corporativo, sendo que 6 mil se referem as pds-
graduacOes ofertadas. Pude perceber ao longo desta caminhada que ha a real preocupacéo da
aplicabilidade dos ensinamentos. A exemplificacdo de tudo o que é passado por meio de
modelos praticos valida as premissas estabelecidas e refor¢a o elo com o agronegécio. Os cursos
podem se dar nos modelos presenciais, hibridos ou 100% online, como foi o caso do curso e da
turma aqui abordados.

Com a visdo de capacitacdo dos colaboradores, foi entregue aos estagiarios da area de
Gestao de Pessoas e Equipes a matricula referente ao curso GPE-DLA, o qual ndo atuariamos
apenas no backstage, mas também como alunos, participantes interessados em se
desenvolverem. Esta experiéncia conteve elementos agregadores e que vieram a acrescentar em

experiéncias futuras, tanto internas ao Rehagro, quanto externas.
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3 “GESTAO DE PESSOAS E EQUIPES — DESENVOLVENDO LIDERANCAS NO
AGRONEGOCIO”

O curso “Gestao de Pessoas e Equipes — Desenvolvendo Liderangas no Agronegocio”
foi desenvolvido através da percep¢do no mercado de que empresas voltadas ao agronegdcio
estavam sofrendo com alta rotatividade, falta de comprometimento, falhas na comunicagéo, etc.
As empresas, sejam elas fazendas, revendas, prestadoras de servico, dentre tantas possibilidades
no agro querem os melhores resultados, logo é necessario a boa conducdo das equipes. Com 0
crescente desafio na compreenséo da gestdo de pessoas e equipes, foi desenvolvido o modelo
que visa a transformacédo da maneira de lidar com pessoas.

O GPE-DLA possui como publico alvo os profissionais que atuam no agronegécio e
busca em termos de resultados desenvolver pessoas engajadas e comprometidas, aprimorar
habilidades de comunicacao, aprimorar lideranca, aplicar ferramentas sélidas e que caibam na
realidade dos participantes e a melhoria da gestdo de tempo e de processos.

Sendo a formacéo de multiplicadores dentro do agronegécio uma realidade, 0 emprego
de conhecimento aplicado e comprovado, estudos de casos com dados reais, exercicios praticos
para aplicacdo em cada negdcio, linguagem préxima a realidade dos participantes, dinamicas e
atividades em grupo utilizadas impactam na difusdo do conhecimento aplicavel que é vista com
bons olhos, assim como desejada.

Inicialmente o curso foi desenvolvido para modelo presencial, entretanto o cenario
pandémico fez com que altera¢bes neste modelo fossem realizadas. O atual trabalho trata da
turma Il do curso GPE-DLA, turma esta que foi conduzida de forma online, com aulas semanais
e ao vivo. Os encontros ocorreram as tercas-feiras, entre os dias 25/05/2021 e 30/11/2021. Ao
todo foram 25 encontros (FIGURA 1), sendo o primeiro para boas vindas em formato de aula
inaugural e os demais divididos em 6 modulos de 4 encontros cada, somando ao todo, entre

encontros ao Vivo e atividades extra, carga horéaria de 75 horas.
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Figura 1 — Cronograma do GPE-DLA.

GPE -DLA T2 - Online

Nome do Médulo Duragdo da aula (em horas)

25/05/2021 Gestdo de Pessoas na Pratica 2
01/06/2021 Gestdo de Relacionamento | 3
08/06/2021 Gestdo de Relacionamento | 2
15/06/2021 Gestdo de Relacionamento | 3
22/06/2021 Gestdo de Relacionamento | 2
Planejamento Estratégico com
20/06/2020 Foco em Gestdo de Pessoas 3
Planejamento Estratégico com
06/07/2021 2
/07 Foco em Gestdo de Pessoas
13/07/2021 Planejamento E~strateglco com 3
Foco em Gestdo de Pessoas
Planejamento Estratégico com
20/07/2021 Foco em Gestdo de Pessoas 2
27/07/2021 Gestdo de Relacionamento Il 3
03/08/2021 Gestdo de Relacionamento Il 2
10/08/2021 Gestdo de Relacionamento Il 2
17/08/2021 Gestdo de Relacionamento Il 3
24/08/2021 Ferramentas Gerenciais 2
31/08/2021 Ferramentas Gerenciais 3
14/09/2021 Ferramentas Gerenciais 2
21/09/2021 Ferramentas Gerenciais 3
28/09/2021 Lideranga 2
05/10/2021 Lideranga 3
19/10/2021 Lideranga 2
26/10/2021 Lideranga 3
09/11/2021 Gestdo de Qualidade e Avaliagao >
de Desempenho
16/11/2021 Gestdo de Qualidade e Avaliagdo 3

de Desempenho

Gestdo de Qualidade e Avaliagdo
23/11/2021 de Desempenho (Apresentacdes 2
dos Projetos Aplicados)

Gestdo de Qualidade e Avaliagdo
30/11/2021 de Desempenho (Apresentagdes 3
dos Projetos Aplicados)

Fonte: Rehagro (2021).

As aulas foram realizas por meio da plataforma Zoom e todos os presentes em sala eram
convidados a manter participacdo ativa e habilitar suas cameras durante todo o encontro. As
reunides foram conduzidas por diversos facilitadores renomados tanto internamente ao Rehagro
guanto em outras empresas nacionais e multinacionais. Estes facilitadores acompanhavam a
turma durante um, dois ou todos os encontros de determinado modulo.

Por meio do Portal do Aluno (FIGURA 2), plataforma do grupo Rehagro, os
participantes tinham acesso a gravacdo das reunifes semanais, material complementar
disponibilizado semanalmente, cronograma do curso, controle de presenca, acesso a
documentos, assim como avaliagOes a serem realizadas. Estas avaliagdes se dividiam em
avaliacbes de reacdo (realizadas semanalmente apds cada encontro, visa a avaliacdo dos
participantes em relacdo ao produto entregue pela empresa, como por exemplo didatica do
facilitador, plataforma, material disponibilizado, aplicabilidade dos ensinamentos e outros),
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avaliacBes de modulo (realizadas apds o término das 4 aulas referentes a cada modulo, contendo
perguntas sobre o tema abordado a fim de checar a retengdo do contetido e compor boletim do
aluno) e avaliacdo do curso (disponivel apés o término do curso, visa a avaliacdo dos
participantes em relacdo ao produto entregue pela empresa como um todo, ou seja, 0 conjunto

de todo produto fornecido entre o inicio e término do curso).

Figura 2 - Portal do aluno.

Bem-vindo Entre no Portal do Aluno, clique em

“Fale Conosco”, acompanhe a
evolugdo de seus chamados e interaja
com o atendente.

-2 Eventos de 14/01/2020

2 03 | o4 05 8 O

Fonte: Rehagro (2021).

Para obtencdo de certificado, o aluno deve possuir nota minima de 70% em cada médulo
e no projeto aplicado e minimo de 75% de presenca nas aulas ao vivo, podendo repor até trés
aulas por meio de relatério de reposicdo que deve ser entregue em até uma semana apos a
postagem da gravacéo da aula, contendo resumo do tema abordado.

Para a confeccdo do projeto aplicado, este foi dividido em etapas abordadas
posteriormente neste trabalho e houve solicitacdo para que cada participante ou grupo de
participantes desenvolvessem em sua realidade produtiva, projeto relacionado aos temas
abordados no curso, visando aplicabilidade.

O suporte do curso foi realizado por meio da secretaria de cursos do Rehagro
(envolvendo questdes de documentacdo, declaraces e aspectos burocraticos), por meio dos
facilitadores (conduzem de aulas, as disponibilizam, interagem e esclarecem as davidas dos
alunos), por meio do coordenador de curso (coordena os facilitadores, tutores, contetdo,
atividades do curso, participantes, realiza mediacdo, orientacdo nas discussdes, corrige
atividades, realiza feedbacks e apoia em dulvidas técnicas) e por meio da equipe de apoio
(acompanha o desempenho e os resultados dos participantes ao longo do curso, interage e

orienta quanto ao acesso a plataforma e as atividades).



A Figura 3 é referente a um dos varios encontros ministrados.
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Quanto ao conteudo presente nos mddulos do curso, foram divididos segundo a seguinte

Gestdo de Relacionamento |

Planejamento Estratégico com Foco em Gestdo de Pessoas

Gestao de Relacionamento Il

Ferramentas Gerenciais

nomenclatura:

1

2

3

4,

5 Lideranca
6

Gestdo e Avaliacdo de Desempenho

Estes mddulos serdo expostos a seguir com a abordagem de seus respectivos conteudos.

3.1 Gestéao de relacionamento |

Este primeiro médulo do curso visa iniciar a abordagem em temas de relevancia para se

manter bons relacionamentos dentro das organizacgdes. Ele traz estudos mais profundos acerca

do comportamento humano, de forma a estes topicos serem utilizados a favor das empresas.

Sendo assim, os temas Perfil Comportamental, Geragdes e Inteligéncia Emocional retratam os

questionamentos sobre quais os tipos de pessoas podemos encontrar dentro das organizagoes,
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COMO eu sou, como eu e as demais pessoas Nnos comportamos, como podemaos nNos aproximar e

manter a boa relacdo com base em nossas caracteristicas.

3.1.1 Perfil comportamental

Os gregos atribuiam aos quatro elementos bésicos da natureza (fogo, &gua,
terra e ar), a influéncia basica no comportamento das pessoas. Embora a
ciéncia moderna tenha ha muito tempo descartado esta filosofia antiga, os
quatro fluidos (mais tarde chamados de “humores”) e os seus quatro
temperamentos correspondentes, descreviam padrdes tdo universais das
pessoas que eles se tornaram a fundacdo da medicina grega e romana. Dai
surgiram os conceitos: colérico, sanguineo, fleumatico e melancélico como
tendéncias comportamentais das pessoas. Através de pesquisas, que incluiam
instrumentos estatisticos e inclusive conhecimentos da biofisica, o psicélogo
norte-americano William Moulton Marston, no inicio dos anos 20, construiu
0 modelo DISC, que sdo as iniciais de dominancia, influéncia, estabilidade e
conformidade.” (SOLIDES, 2021, p. 17).

O teste Profiler, utilizado no curso, se baseia na avaliagdo de combinagdes entre 0s
quatro tipos de perfis, o que pode gerar diferentes niveis de predominancia entre eles. Esta
abordagem leva em consideracéo sistema altamente inteligente e capacitado, que ao realizar os
calculos, identifica as singularidades de cada pessoa, mesmo se fazendo presente a um grupo.
O Profiler aborda os quatro tipos de perfis segundo a seguinte nomenclatura: executor,
comunicador, planejador e analitico.

O relatdrio Solides descreve cada um destes perfis abordando os aspectos gerais, 0s
comportamentos e necessidades, a forma de feedback necessaria, os subfatores e os pontos
fortes e pontos a serem desenvolvidos. De maneira minimalista, € possivel resumir 0s aspectos
gerais citados pelo Solides (2021) da seguinte forma:

Perfil Executor — S&o pessoas ativas, competitivas e dindmicas. Ndo tém medo de
assumir riscos e de enfrentar desafios. O que caracteriza este perfil € a forca de vontade. Tendem
primeiro a executar, para depois pensar em como fazé-lo. Tém autonomia, independéncia e
sabem se impor aos demais. Sao autoconfiantes. Os pontos a se desenvolver envolvem que eles
podem ser autoritarios e um tanto quanto inflexiveis, podem se estressar com facilidade, tendem
a dominar o grupo, tendem a ndo se ater aos detalhes e podem prezar apenas pelos seus proprios
planos e interesses.

Perfil Comunicador — Séo extrovertidos, falantes, ativos e ndo apreciam monotonias,
mas se adaptam com facilidade. Esse tipo de perfil tem facilidade na comunicacéo, passam de

um assunto a outro com rapidez e gostam de trabalhos que envolvam movimentagdo e
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autonomia. Os comunicadores sdo festivos, animados e descontraidos, gostam de viajar e sair.
S&o vaidosos e admiram sua projecédo pessoal e social. Apresentam rapidez e agilidade em suas
atitudes. Possuem como pontos de desenvolvimento a agitacdo, impulsividade, variacdo de
emoc0es, ingenuidade, busca por aprovacao, esquecimento de compromissos e obrigacdes,
desorganizacao perda de foco e autodisciplina.

Perfil Planejador — S&o pessoas calmas, tranquilas, prudentes e autocontroladas.
Gostam de rotina e atuam em conformidade com normas e regras estabelecidas, por isso
sentem-se bem quando estdo acompanhadas de pessoas mais ativas e dindmicas. Sao flexiveis,
pacientes, observadores, passivos, possuem boa memoria, seu carater e ritmo sdo constantes e
séo disciplinados. Podemos listar como pontos de desenvolvimento a possibilidade de caréncia
de aptiddes criativas, baixa autoestima, falta de autoconfianca, passividade, indecisdo e baixa
flexibilidade as mudancas.

Perfil Analista — S&o preocupados, detalhistas, rigidos, porém calmos. Seu
comportamento com as pessoas é discreto e tendem a ser pessoas observadoras e que falam
menos. Foco, inteligéncia e perfeccionismo sdo algumas das suas principais caracteristicas.
Essa ultima faz com que eles precisem ser estimulados a colocar em pratica os projetos que
estruturam, para que vencam a fase do pensar, exatamente porque, sob o ponto de vista deles,
os resultados frequentemente poderiam ter sido melhores do que foram. Alguns desafios deles
sd0 o pessimismo, originado da atencdo a detalhes, carater introspectivo, orgulho, desconfianca,
indecisdo, lentiddo nos processos e hesitacdo em novos desafios.

A analise do perfil comportamental auxilia em diversos fatores do dia a dia e quando
relacionada com a gestdo de pessoas ficam nitidos os objetivos de melhorar a comunicacao,
auxiliar no recrutamento e selecdo de candidatos, remanejamento, construcdo de equipes,
gestdo motivacional e gerenciamento de pessoas. E perceptivel que durante a rotina as pessoas
trabalham de formas diferentes e, saber quais as funcdes destinar a cada uma com base em como
esta pessoa se comporta, se sente realizando a atividade e como é esperado que esta mesma seja
realizada torna o processo mais eficaz e traz a tona o engajamento do grupo. Este tipo de técnica
pode ser trabalhada em qualquer tipo de organizagéo. Dentro do agro ela pode ser desenvolvida
desde fazendas que trabalham com mao de obra familiar até os niveis mais complexos de
organizagoes.

Segue abaixo alguns dos dados gerados ap0s a realizacdo do teste, como prevaléncia de
cada perfil (FIGURA 4), gréfico de distribuicdo de fatores positivos e negativos prevalentes na

pessoa dentro de cada perfil (FIGURA 5), gréfico de interagdo com o ambiente (FIGURA 6),
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gréafico de Competéncias (FIGURA 7) e gréafico de &rea de talentos, onde cada numero significa
uma competéncia (FIGURA 8).

Figura 4 — Resultado do Perfil Comportamental.

Perfis positivos levemente equalizados. O candidato pode se encontrar em um periodo de estresse

Neste momemo- esta:
Executor Comunicador

em 24/04/2021

31.32% 28.60% 21.92% 18.16%
Executor Planejador Analista
ALTO NORMAL ALTO NORMAL BAIXO BAIXO

-e pré-ativo, direto e dinamico. Capaz de demonstrar uma sociabilidade bastante atraente, dependendo do que a
situacao exigir. Tem muitos objetivos e pode comprometer-se para alcanga-los. Procura manter uma posi¢ao de dominancia
tanto em termos de autoridade pessoal e controle quanto no ambito social. Gosta de sentir que é apreciado e respeitado pelos
outros

Fonte: Solides (2021).

Figura 5 — Graéfico de fatores positivos e negativos.

GRAFICO DE FATORES POSITIVOS E NEGATIVOS

Essa é a distribuicao de fatores positivos ou negativos por perfil.

+51.7% ~41.7% } -20.7% +52.1% 0.0% +36.8% -1.8%

Fonte: Solides (2021).



Figura 6 — Gréafico de interacdo com o ambiente.
GRAFICO DE INTERACAO COM O AMBIENTE

E 4 3

Executor Plangjador  Analista

@ PERFIL ATUAL
@ AMBIENTE
A ADAPTABILIDADE

Este grafico mostra o perfil interno e a cobranga do meio externo. O primeiro ponto de cada linha é o perfil Executor, o segundo
ponto de cada linha é o Comunicador, terceiro Planejador e quarto Analista. A linha azul indica o perfil interno, como a pessoa
realmente &, em sua natureza, e como age em ambientes familiares. A linha vermelha indica como o meio externo esta
cobrando que ela seja. Observe as diferengas que estdo sendo exigidas de mudanga de comportamento em cada ponto, e a
forga destas alteragdes demandadas. Fortes alteragoes demandam consumo de energia mas também conduzem a
aprendizado. Poucas alteragoes indicam boa adaptagao da pessoa as fungdes exercidas mas também poucos desafios.

Fonte: Solides (2021).

Figura 7 — Grafico de competéncia.
GRAFICO DE COMPETENCIAS

1 Tolerancia
Orientado por relacionamento 20 2 Planejamenta

Sociabilidade 19 3 Empatia

Relacionamento interpessoal 18 4 Coppcidade deoiy

5 Concentragéo
Extroversdo 17

6 Condescendéncia
Domindncia 16

7 Perfil técnico

Dinamismo 15
8 Organizacdo
Proatividade 14
Automotivacdo 13 9 Detalhismo

Multitarefas 12 10 Rigorosidade

11 Orientado por resultados

Fonte: Solides (2021).
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Figura 8 — Gréfico de areas de talentos.

GRAFICO DE AREA DE TALENTOS
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Fonte: Solides (2021).

3.1.2 Geracoes

O tema geracdes € estudado por muitos pesquisadores e, pela definicdo de tais geracdes
levar em consideracdo o ano de nascimento dos individuos, as pesquisas se divergem por vezes
guanto a alguns destes dados. Segundo Sayers (2007), assim fica a divisdo das geracdo:

o Veteranos/Tradicionalistas: 1922 — 1943
o Baby Boomers: 1943 - 1960

o Geracgédo X: 1960 - 1980

o Geracgéo Y: 1980 - 2000

o Geracdo Z: 2000 —

Para Zemke, Raines e Filipczak (2000), os Veteranos sdo considerados possuidores de
sabedoria e asticia no ambito profissional. Sdo dedicados, exercem lideranca por autoridade e
sdo rispidos, esperam lealdade e dedicagdo quanto ao trabalho desenvolvido em equipe.

A rigidez dos tradicionalistas criou a geragdo dos Baby Boomers, considerada mais

libertaria e otimista, que é definida segundo Crampton e Hodge (2009) como filhos de
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veteranos, viveram um periodo de crescimento econémico e mudancas positivas, mas também
presenciaram a guerra do Vietnd, o langamento do satélite Sputnik e 0 medo gerado por isso.
Sdo leais ao trabalho e respeitam a autoridade, porém vao desafiar o sistema onde atuam.

Logo vemos a geracdo X, 0s primeiros a dominarem 0s computadores na atuacdo
profissional, Eisner (2005) pontua que eles valorizam o desenvolvimento de habilidades, se
mantendo atualizados. S&o rapidos, espertos e até mesmo quebram regras para cumprir 0s
desafios.

A geracdo Y, para Tapscott (1999) é formada por jovens, busca maior interatividade
com a internet, sdo inovadores e valorizam a participacédo e controle de informacgdes, se negando
a serem usuarios passivos.

Por fim a geracao Z, ultima geracdo que entrou no mercado de trabalho até os dias atuais,
é descrita por Tapscott (2010) como os nativos digitais, porque sao familiarizados com internet,
rede, cresceram brincando com aparelhos digitais ao invés de bonecas e carrinhos. A geracdo
Y pode ser conectada, e €, mas a geracdo Z € super conectada e buscam na rede informacgoes
sobre tudo. S8o pessoas individualistas, dependentes de tecnologia, sdo impacientes e nédo
conseguem esperar, sdo imediatos. Eles ndo vivem sem celular e internet, como se faltasse uma
parte de si mesmos.

Segundo Chiavenato (2009), a mistura das geracdes € algo comum nas empresas e
complexo de falar sobre. O autor ressalta que o setor de gestdo de pessoas e os lideres setoriais
nas instituicdes podem atuar nas diferencas presentes entre as geracdes e formar equipes fortes
gue visam 0s objetivos macros e que, as pessoas necessitam umas das outras, independente do
grau de conhecimento técnico pessoal, idade, raca ou cor. A forma de conducédo da vida das
pessoas segundo as regras e procedimentos comportamentais inseridos pelo meio define o
autocontrole e a autodisciplina destes colaboradores. Deve-se buscar 0 maximo efeito positivo
nesta relacdo para que também se maximize o trabalho em equipe dentro das organizagdes.

Logo, fica evidente que a entrada de novas geracdes no mercado de trabalho gera
conflitos devido a mentalidade prevalente em individuos diferentes. O estudo de geracfes pode
ser utilizado como forma de entendimento do outro e ser usado a nosso favor. O velho caso
daquela pessoa que nédo se abre a testar o novo pode ser um exemplo do conflito entre uma
geracdo mais conservadora e uma mais recente, por exemplo. As instituicdes e propriedades

estdo repletas destes exemplos e estudar esta teoria pode facilitar os relacionamentos.
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3.1.3 Inteligéncia Emocional

O tema inteligéncia emocional traz grande peso a esta grade de assuntos pois, hoje em
dia, com o avanco dos estudos na area, o foco de muitas corporacdes e empresas quanto as
habilidades necessarias para se admitir novo colaboradores ¢ modificado. A visdo majoritaria
em QI (quociente de inteligéncia) se volta a QE (quociente emocional). As referéncias a seguir
sdo partes da pesquisa realizada voltada a esta area, o trecho, presente no livro de Daniel
Goleman, relata sobre o estudo da correlacdo do QI com a prosperidade na vida das pessoas.

Para Goleman (1996), o QI ndo explica porque pessoas com as mesmas capacidade
intelectual tem destinos tao distintos, tanto na escolaridade quanto no ambito profissional. Foi
realizado estudo onde se acompanhou 95 estudantes de Harvard, de classes dos anos 1940,
sendo que nessa época haviam pessoas com QIs variados nesta universidade. Em determinado
momento da vida dessas pessoas, a vida pessoal e profissional dos classificados com QIs
superiores foram comparadas ao das pessoas com QIs considerados mais baixo. Tratando de
salarios, capacidade de produzir ou status profissional ndo houveram diferencas significativas.
Estas pessoas sequer estavam mais satisfeitos em suas vidas pessoais (relacionamentos
amorosos, familia e amigos).

Em outro trecho, Goleman (1996) cita que a vida emocional é um campo de estudo
como qualquer outro com o qual se pode lidar com diferentes graus de habilidades e exige
aptiddes. O grau dessas aptiddes em determinada pessoa € o que pode explicar alguém
prosperar, enquanto outra pessoa com a mesma capacidade intelectual ndo. O autor finaliza
dizendo que a aptidao emocional € uma metacapacidade que determina até onde podemos usar
bem quaisquer outras aptides que tenhamos.

Goleman, Boyatzis e Mckee (2018) relata que o lider habilidoso é aquele que conduz o
grupo a decisGes corretas e gera ambiente de trabalho amistoso e cooperativo, assim como o
mal exemplo de lider, dentre tantas caracteristicas citadas, negligenciam emoc&es que permitem
as relacOes de trabalho. Esta visdo do autor traz a tona o exato momento da ligacdo entre a
inteligéncia emocional e, ndo apenas o lider, mas todo o cenario profissional de determinado
ambiente. Logo, Goleman descreve 18 competéncias emocionais essenciais aos lideres,

divididas em 4 dominios. Sao elas:

Autoconsciéncia
I.  Autoconsciéncia emocional

Il.  Autoavaliagéo precisa
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I1l.  Autoconfianca
Autogestao
I.  Autocontrole
Il.  Transparéncia
I1l.  Adaptabilidade
IV.  Superacdo
V. Iniciativa
VI.  Otimismo
Consciéncia Social
I.  Empatia
Il.  Consciéncia organizacional
I1l.  Servico
Administracdo de relacionamentos
I.  Inspiracdo
Il.  Influéncia
[1l.  Desenvolvimento dos demais
IV. Catalisacdo de mudancas
V.  Gerenciamento de conflitos
VI.  Trabalho em equipe e colaboracéo

Mais do que falar sobre inteligéncia emocional nas outras pessoas, penso que este seja
um topico de internalizacdo. As 18 competéncias da IE expostas anteriormente pode nos
constroem enquanto cidaddos e profissionais, desta forma cabe a n6s mesmos buscar o
desenvolvimento para que de uma forma natural esta evolucdo possa interferir positivamente
em nosso profissional. Sendo evidente que estas sao competéncias que elevam os individuos a
niveis pessoais admirados, auxilia na criagdo e manutencdo de relacionamentos e
consequentemente nos desenvolve enquanto profissionais, seja em ambiente rural ou outro, a

reflexdo predominante é: “Por que ndo me desenvolver emocionalmente?”
3.2 Planejamento estratégico com foco em Gestéo de Pessoas
Partindo ao segundo modulo de um total de seis, serd aprofundado, assim como no GPE-

DLA, no desenvolvimento da imagem desejada da empresa e, acima de tudo, em temas

fundamentais a construcdo do planejamento estratégico das mesmas.
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Para Rezende (2018), o pensamento estratégico é a arte que se cria estratégias
promissoras, que trazem eficacia. O autor compreende que 0 pensamento estratégico possibilita
dominar o presente e conquistar o futuro. Este pensamento se destina a superar adversarios que
estdo tentando realizar 0 mesmo que vocé, seus lideres e sua empresa.

E abordado aqui através do alinhamento da missdo, visdo e valores da empresa, anélise
situacional, metas SMART, planejamento de acdes e utiliza¢do do ciclo PDCA, que séo tratados
individualmente dentro dos subtdpicos deste modulo, a forma de desenvolver a imagem e a

construcdo do planejamento estratégico visados e apresentados anteriormente.

3.2.1 Missao, visao e valores

Para Maximiano (2011), a missdo é o negocio definido em termos de sua utilidade, que
da aos consumidores a motivacdo para trocar o dinheiro deles pelos produtos e servigos que
vocé tem a oferecer. Para o autor, € preciso se perguntar quais problemas a empresa resolve,
desta forma encontra-se a miss&o.

Ja a visdo da empresa estabelece uma relacdo de onde se quer chegar com a companhia,
algo futuro que segundo Tavares (2005) é visualizar as oportunidades da organizagdo para o
empenho em sua busca.

A definicdo de valores é descrita por Oliveira (2009) como sendo o conjunto de
principios e crengas fundamentais da empresa, representam a sustentacdo para uma tomada de
decisdo.

Alguns cuidados devem ser tomados quanto a seu uso, Machado (2009) relata que a
divulgacdo do enunciado de Missdo, Visdo e Valores de uma organizagdo, de forma a
influenciar positivamente seus publicos somente se sustenta na medida em que a sua aplicacdo
seja verificada nas acdes que precedem a comunicacao.

Logo, se vé que a construcdo da missdo, visdo e valores das empresas ira atuar
fortemente na criagdo de identidade com colaboradores e clientes. O uso destas ferramentas,
além de auxiliar na criacdo de lacos, quando utilizadas para embasar decisfes e mudangas,
auxiliam a serem tomadas as corretas decisoes.

Alguns podem se perguntar como isto se aplica aos menores sistemas de producao
existentes e, afirmo que aquela empresa que possui missao, visdo e valores enraizados em sua
cultura organizacional, seja qual for o tamanho do negdcio, dificilmente ird se desviar de seu

propasito.
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3.2.2 Andlise situacional

A andlise situacional chega a grade do curso como uma proposta de ampliar o
conhecimento do participante sobre a empresa em que atua, podendo assim desenvolver senso
critico e analises do ambiente inserido. O mesmo € abordado e levado a préatica através da matriz
SWOT (FIGURA 9), definida por Kotler e Keller (2012, p. 49) como a “Avaliagdo global das
forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas de uma empresa [...] (dos termos em inglés:
strengths, weaknesses, opportunities, threats). Trata-se de um meio de monitorar os ambientes

externo e interno”.

Figura 9 — Representacdo da Matriz SWOT.

L] L
Positivos Negativos

3 S (Forcas) W (Fraquezas)

c O que a empresa faz bem? * O que precisa melhorar?

a Quais os diferenciais? * Qual a percepgdo negativa das
[t Quais recursos disponiveis pessoas?
E possui e pode aproveitar? * O que ndo é capaz de realizar no

mercado?

- O (Oportunidades) T (Ameacas)

0 Quais as oportunidades no * 0O que a concorréncia faz

c mercado? melhor?

B Ha necessidades no mercado * Quais situacdes de mercado
2 ainda ndo atendidas? podem afetar negativamente?

F 4 Quais as tendéncias atuais? * Possiveis fontes de problemas?
(B8]

Fonte: Rehagro (2021).

Kotler e Keller (2012), sobre a analise do ambiente externo (oportunidades e ameacas),
consideram que: uma unidade de negdcios deve monitorar importantes for¢as macroambientais
e significativos fatores microambientais que afetam sua capacidade de obter lucro. Os autores
completam que os desafios gerados por tendéncias desfavoraveis, na auséncia de uma acdo,
acarreta na diminuicédo do lucro.

As consideracdes de Kotler e Keller acerca da analise do ambiente interno (forcas e

fraquezas) séo:

Uma coisa €é perceber oportunidades atraentes, outra € ter capacidade de tirar
o melhor proveito delas. Cada negdcio precisa avaliar periodicamente suas
forcas e fraquezas internas. [...] E evidente que uma empresa ndo precisa
corrigir todas as suas fraquezas, nem deve se vangloriar de todas as suas
forgas. A grande pergunta é se o negécio deve se limitar as oportunidades para
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as quais dispde dos recursos necessarios ou se deve examinar aquelas para as
quais sera necessario adquirir ou desenvolver novas forgas. (2012, p. 50-51).

Uma das funcdes da matriz SWOT € estudar os quatro topicos em correlagédo, segundo
Chiavenato e Sapiro (2003), é cruzar as oportunidades e as ameacas externas a organizagdo com
seus pontos fortes e fracos. A avaliacdo estratégica realizada a partir da matriz SWOT é uma
das ferramentas mais utilizadas na gestdo estratégica competitiva. Trata-se de relacionar as
oportunidades e ameacas presentes no ambiente externo com as forcas e fraquezas mapeadas
no ambiente interno da organizacao.

A andlise de cenéario é o passo que pode ser utilizado para antecipar possiveis
acontecimentos, sejam eles bons ou ruins. Todo planejamento é fundamental para que o
inesperado e as surpresas sejam minimizados, assim como para que as oportunidades possam
ser vistas e, 0 mapeamento de nossa atual situacao se faz essencial a este planejamento. Antes
de definir para onde vamos, devemos definir onde estamos. E real que propriedades que se
propde a crescer tendo todos o0s requisitos minimos para isto porém sem planejamento e sem

leitura de cenério para a tomada de decisdo, ficam pelo caminho pela propenséao ao erro.

3.2.3 Metas SMART

Segundo Kotler e Keller (2012) com a matriz SWOT desenvolvida, o proximo passo
recomendado é desenvolver metas especificas para o planejamento. Para o autor, as metas sdo
objetivos especificos no que se refere a proporcao e prazos.

O meétodo SMART, que se refere as metas SMART foi introduzido por Peter Drucker
em 1954, no livro “The Practice of Management”, com 0 objetivo de estruturar e validar as
metas e os indicadores que forem estabelecidos no planejamento (FERREIRA, 2018).

A palavra SMART é um acrénimo para as palavras Specific (Especifico), Measurable
(Mensurével), Attainable (Atingivel), Relevant (Relevante) e Time Bound (Temporizavel).
Cada uma dessas palavras corresponde a uma etapa do método e sao todas imprescindiveis para
0 éxito da estratégia (FERREIRA, 2018).

S — Specific (Especifico)

O objetivo definido deve ser especifico, ou seja, deve ser claro e ndo pode permitir
qualquer tipo de interpretacdo dubia ou controversa. Nessa fase, alguns pontos devem ser
esclarecidos como por exemplo: o motivo do objetivo, pessoas envolvidas no processo, e
restri¢Oes relacionadas ao objetivo (FERREIRA, 2018).
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M - Measurable (Mensuravel)

Kaplan e Norton (1997) citado por Ferreira (2018), destacam em seu estudo que aquilo
que ndo pode ser medido ndo pode ser gerenciado. A segunda etapa do método diz exatamente
isso: todo objetivo deve poder ser traduzido em nameros. Dessa forma, na defini¢do do objetivo
deve ser analisado se 0 mesmo podera ser, sistematicamente, interpretado e manipulado
numericamente.

A — Attainable (Atingivel)

O terceiro pré-requisito do método € que 0s objetivos sejam atingiveis, realizaveis. 1sso
significa que as metas devem seguir uma razoabilidade e palpabilidade minima para que nao
parecam irrealizdveis. No entanto, isso ndo significa dizer que as metas ndo possam ser
audaciosas ou ambiciosas. Um ponto importante desse requisito € que todo objetivo seja
estabelecido através de um consenso com todos os envolvidos, ou seja, que todos estejam
cientes das exigéncias e beneficios decorrentes dele (FERREIRA, 2018).

R — Relevant (Relevante)

Um objetivo SMART, também deve ser relevante para a sua realidade. Uma meta
relevante, € consonante com ideais e valores defendidos pela empresa, tem uma equipe engajada
com a mesma e tem possiveis efeitos colaterais mapeados (FERREIRA, 2018).

T — Time Bound (Temporizavel)

O ultimo pré-requisito do método consiste na referenciacdo temporal do objetivo, ou
seja, na definicdo de um prazo para realizacdo e cumprimento dele. Ao estipular metas
temporais para 0s objetivos é criado um senso de urgéncia indispensavel para o sucesso do
objetivo (FERREIRA, 2018).

As metas podem ser classificadas como metas de manutencdo ou metas de melhoria.
Werkema (2012) descreve as metas para manter como aquela que consta de uma faixa aceitavel
de valores para o item de controle considerado, representando especificacdes de produto
provenientes dos clientes internos e externos da empresa. As metas para manter sdo
denominadas metas padrdo. Ja as metas para melhorar sdo descritas pela autora como aquelas
que surgem geralmente de necessidades emergentes do mercado (clientes): um produto cada
vez melhor, a um custo cada vez mais baixo e com uma entrega cada vez mais precisa.

Logo, percebemos que as metas SMART, subdivididas nas categorizacdes de melhoria
e de manutencéo irdo realizar a conexao entre nossa analise situacional e 0 nosso planejamento

de a¢des, proximo passo a ser discutido.
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3.2.4 Planejamento de ag0es

O planejamento de acdes, nesta se¢do, se darad por meio da ferramenta 5W2H, do inglés,
ou 3Q1POC do portugués. Esta ferramenta atuara na descricdo da composicao de cada acédo
considerada no planejamento.

Para Custodio, Cassemiro e Castro Neto (2006), deve-se descrever os problemas por
escrito, isto ird ajudar a evidenciar como o problema afeta 0 processo, as pessoas e quais
situacOes desagradaveis sdo geradas por ele. A descrigcdo deve considerar 0s seguintes aspectos:
0 qué, quem, quando, por qué, onde e como do problema.

Os autores relatam as seguintes perguntas como fundamentais para formulacdo dos
guestionamentos anteriormente descritos:

a) Qual a acdo vai ser desenvolvida?

b) Quem seré o responsavel pela sua implantagao?

C) Quando sera feita? (Cronograma das agdes).

d) Por que foi definida esta solu¢cdo? (Resultado esperado)

e) Onde a solucao sera implantada? (Abrangéncia)

f) Como vai ser implementada a acdo? (Etapas com sua descri¢éo)

E possivel evoluir no sentido de que, ao se desenvolver a ferramenta como na Figura
10, a nomenclatura fica acrescida das letras IRS, visto que ha discriminacdo das informacoes:

Investimento, retorno e status.

Figura 10 — Demonstrativo do Plano de Agdes.
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O plano de acdo deve ser a materializacdo do planejamento, de forma que fique visivel
as pequenas agdes que compde o todo. Como por vezes 0s nossos objetivos podem se mostrar
longe de nosso alcance, com o plano de a¢do vamos entender qual o primeiro passo, qual o
passo seguinte e assim por diante. O compromisso com as informacgdes nele contidas e seus
prazos, garante ao responsavel eficacia em seu planejamento. Este individuo, caso tenha tragado

o plano correto, certamente ird atingir seu objetivo final.

3.2.5 Ciclo PDCA

Para Werkema (2012) o ciclo PDCA é uma ferramenta que exerce o controle de
processos, significa plan, do, check e act e € composto pelas seguintes etapas:

Planejamento (P) — Consiste em estabelecer metas e o método para alcancar as metas
propostas.

Execugdo (D) — Executar as tarefas exatamente como foi previsto na etapa de
planejamento e coletar dados que serdo utilizados na préxima etapa de verificacdo do processo.
Na etapa de execucdo sdo essenciais a educacdo e o treinamento nas atividades a serem
executadas no trabalho.

Verificagdo (C) — A partir dos dados coletados na execugdo, comparar o resultado
alcancado com a meta planejada.

Atuacdo (A) — Essa etapa consiste em atuar no processo em funcdo dos resultados
obtidos. Existem duas formas de atuacdo possiveis: adotar como padrao o plano proposto, caso
a meta tenha sido alcancada ou agir sobre as causas do ndo atingimento da meta, caso o plano
ndo tenha sido efetuado.

Seguindo o ciclo PDCA, devemos entender que para metas de manutencéo, 0 processo
envolve mudancas em sua fase de Plan. Segundo Werkema (2012), sdo os Procedimentos
Operacionais Padrao (POP’s) que permitem o alcance das metas, portanto devemos neste caso
denominar o ciclo de SDCA, de forma que o Plan de planejar seja substituido pelo Standard
que se refere a padronizacao.

Werkema (2012) relata que o ciclo PDCA é considerado método de gestdo utilizado na
representacdo do caminho a ser seguido rumo ao atingimento das metas. A autora descreve que
neste caminho pode se fazer necessario a utilizacdo de varias ferramentas para coleta,
processamento e disposicdo das informagdes necessarias & condugdo das etapas do PDCA. O

namero de informacdes disponiveis para 0 método é diretamente proporcional as chances de
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alcancar as metas e a probabilidade de se empregar boas ferramentas ao girar do ciclo

novamente.

3.3 Gestéao de relacionamento 11

No terceiro mddulo do curso GPE-DLA, o tema gestdo de relacionamento volta a ser
abordado. Com os temas: comunicacdo, feedback, sistema representacional preferencial e
janela de Johari, este médulo busca acrescentar na realizacdo de autoanalise e na aplicacdo de
teoria e préatica as relagdes do dia a dia dos participantes, ndo apenas dentro da empresa rural,

mas em seu cotidiano como um todo.

3.3.1 Comunicacao

O processo de comunicacdo norteia todas as relagdes desenvolvidas no ambiente de
trabalho e atua para a maximizacdo do desempenho do grupo, mas quando realizada de forma
ndo eficiente, esta pode colocar os resultados alcancados em patamar a quem do esperado.

Segundo Robbins (2010), a comunicac&o eficiente é provavelmente a principal fonte de
conflitos interpessoais no trabalho. Como as pessoas passam quase 70 por cento das horas em
que estdo acordadas se comunicando — escrevendo, lendo, falando ou escutando, é possivel
afirmar que uma das principais forcas que vao contra 0 bom desempenho de um grupo € a falta
de uma comunicacao eficaz. A boa capacidade de comunicacdo é essencial para 0 sucesso na
carreira. Estudos feitos com analistas de recrutamento e selecdo revelaram que quase sempre as
habilidades de comunicagdo encontram-se entre as mais importantes caracteristicas de um
candidato ideal.

No trecho descrito anteriormente, presente no livro “Comportamento Organizacional”,
ficam evidentes alguns pontos que justificam ou embasam decisdes dentro das empresas para
se trabalhar a comunicacdo. O primeiro é diminuicdo de conflitos, seguido por melhor
desempenho, alavancagem na carreira e, visando o ambiente institucional, aprimora a selecdo
de candidatos.

Para Robbins (2010), a comunicacao precisa incluir a transferéncia e a compreensao do
significado. O autor acrescenta que a comunicacdo tem quatro funcdes basicas dentro de um
grupo ou uma organizagao: controle, motivagéo, expressdo emocional e informacao.

Como é retratado na Figura 11, entre 0 emissor e 0 receptor encontram-se barreiras que

podem gerar o denominado “ruido” na comunicacéo, retirando totalmente a eficiéncia desta.
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Por isso € preciso atuar de forma a eliminar qualquer barreira, tais como seletividade,

sobrecarga de informac6es, emoc0es, idioma e inUmeras outras. A checagem da informagéo se

faz indispensavel. Se responsabilize pela comunicacdo enquanto emissor e receptor.

Mensagem
a ser
enviada

Figura 11 — O processo de comunicagéo.
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Fonte: Robbins (2010).

Acredito que ndo exista sequer uma propriedade de duas pessoas que sobreviva sem a

comunicacdo. Este processo se faz necessario inimeras vezes ao decorrer do dia e quando néo

potencializado corretamente pode enfraquecer relacdes e prejudicar o negocio e seus resultados.

Pense o retorno potencial desta fazenda hipotética de 2 colaboradores com comunicacéao

assertiva e eficaz. Qual o retorno de se trabalhar com menos conflitos, com desempenho

superior, bom ambiente e alinhamento interno correto? Tomemos nota.

Como concluséo deste topico, é importante a reflexdo da seguinte linha de pensamento

de Robbins:

Quanto menor a distorcdo na comunicacdo, mais 0s funcionarios
compreenderdo as metas, o feedback e outras mensagens dos dirigentes como
pretendido. Isso, por sua vez, reduzira a ambiguidade e deixara mais claras as
tarefas dos grupos. [...] A comunicacéo perfeita é inatingivel. Mesmo assim,
existe uma relagdo positiva entre a produtividade dos trabalhadores e a
comunicacdo eficaz (que inclui percepcdo de confiabilidade, percepcéo de
exatiddo, desejo de interacdo, receptividade dos dirigentes e requisitos de
informacdo ascendente). A escolha do canal adequado, a escuta eficaz e a
utilizagdo do feedback podem tornar a comunicagdo mais eficaz. Mas o fator
humano gera distorgdes que nunca conseguimos eliminar por completo.
Independentemente da expectativa do emissor, a mensagem decodificada na
mente do receptor representa a realidade deste ultimo. E € essa realidade que
vai determinar o desempenho, junto com o nivel de motivagéo e de satisfacdo
do individuo. (2010, p. 348-349).
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3.3.2 Feedback

O feedback ¢ descrito na literatura “A Arte de Dar Feedbak” (Harvard Business Review,
2019) como a ferramenta vital para assegurar que os colaboradores se desenvolvam. E a
oportunidade do compartilnamento de observagdes acerca do desempenho profissional dos
colaboradores e propicia a possibilidade de mudancas produtivas. Sem o feedback, a viséo sobre
os trabalhos e tarefas desenvolvidas pela pessoa ndo sao passados a ela. No caso de adiamentos
de conversas dificeis com os colaboradores de baixo rendimento, o desempenho deles e o
desempenho grupal podem diminuir. Se presumir que os colaboradores de alto rendimento
reconhecem o prdprio valor e manterdo o bom trabalho, eles talvez fiquem desleixados ou
simplesmente saiam de sua empresa para progredir na carreira.

No estudo da Harvard Business Review (2019), o feedback € considerado uma poderosa
ferramenta para alinhamento de desempenho e resultados e pode estimular transformacdes
positivas. Nesta literatura o feedback é dividido em dois grupos principais: o feedback
constante, que ocorre regularmente e pode ser dado para o lider, para os subordinados ou
horizontalmente; e o feedback formal, aquele transmitido durante avaliagdes de desempenho
anuais ou semestrais, geralmente entre lideres e subordinados.

Estes dois modelos de feedback tratados anteriormente, em sua composi¢do, podem
conter os denominados feedbacks “positivos”, “negativos” ou “mistos”, que apesar do nome
dar a inferéncia de algo bom ou ruim, ambos sdo utilizados no intuito de acrescentar ao
colaborador. A diferenca consiste em, no primeiro caso se apresenta algo onde a repeti¢do da
acdo é visada, enquanto no segundo caso se apresenta algo a desenvolver ou modificar e no
terceiro caso ambos estéo presentes. Segundo a Harvard Business Review (2019), os feedbacks
positivos e negativos serdo mais eficazes (e mais motivadores) de acordo com a pessoa € 0
momento.

Deve-se dispor de habilidades para que um feedback seja efetivo e ndo gere o efeito
contrario ao desejado. Sendo assim, algumas dicas presentes em “A Arte de Dar Feedback”,
releitura de Harvard Business Review (2019), sdo: cultive o relacionamento, de forma que a
pessoa sinta que vocé a conhece, responda até mesmo aos pequenos pedidos de atencéo,
manifeste admiracdo com regularidade, prepare o cendrio com agendamento, duracéo,
localizagdo e proximidades, concentre-se nos fatos e ndo em suposic¢des, administre as emogoes,
tenha conversas de feedback com mais frequéncia, encene estas conversas e peca feedback

sobre o0 seu trabalho.
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Logo, as conclusdes acerca de feedback se unem aos propositos declarados no topico de
“comunicac¢do” e reforcam o poder da eficiéncia e da eficacia no retorno em relagdes pessoais

e de fins lucrativos dentro de propriedades e instituicdes.

3.3.3 Sistema representacional preferencial

O sistema representacional preferencial é uma area estudada dentro da Programacao
Neurolinguistica, ou simplesmente PNL. A PNL, segundo Sanders, Dotz e Hoobyar (2018) é
baseada na teoria de que todo pensamento humano ocorre em imagens, sons, sensagdes, odores
e/ou sabores: os cinco sentidos. Os autores alegam que ninguém jamais desafiou efetivamente
esta teoria, dando exemplo de pensamento que ndo seja expresso em combinacdo de palavras,
imagens, odores, sabores ou sensagoes.

Entrando nas especificidades dos sistemas representacionais, Sanders, Dotz e Hoobyar
fazem a seguinte descrigéo:

A maioria de n6s tende a seguir um modo rep em detrimento de outros. Alguns
de nos favorecerdo uma imagem. Algumas pessoas favorecem as vozes. Este
sou eu: sou altamente auditivo. Pessoas como eu tendem a se lembrar de algo
pelo som, em lugar da aparéncia. E melhor para mim me lembrar de um
numero de telefone ouvindo-o do que o vendo. Mas como agora ougo e vejo
0 ndmero de telefone, é ainda mais facil de lembrar. Outras pessoas se
lembram com mais cinestesia, significando sensagdes fisicas e emocionais.
(2018, p. 20).

O que isto representa para o curso que desenvolve liderancas no agronegécio? Podemos
dizer que a compreensdo sobre os sistemas representacionais auxilia o lider a entender como
utilizar dos sentidos para promover comunicacdo assertiva, gerar aprendizado com mais
eficdcia, ganhar tempo e mostrar empatia, pela preocupacdo na utilizacdo do sistema
preferencial do outro. O lider deve saber como passar informacdes, orientagfes, como delegar
funcBes, como ensinar, dentre outras responsabilidades que podem ser maximizadas com a
utilizacdo da boa compreensdo dos sistemas representacionais preferenciais de cada
colaborador, levando em consideracdo que pessoas que exercem suas fungdes com sistemas
preferenciais distintos, apresentardo aprendizado e comunicacao de diferentes formas.

Para Sanders, Dotz e Hoobyar (2018) a defini¢do da inteng&o na compreensdo de mundo
de alguem pode ajudar a estabelecer uma afinidade, melhorar a comunicacao e aprofundar a
conexd@o. Também € possivel comecar a gostar de descobrir 0s modos como as pessoas sao

diferentes, em vez de ficar surpreso ou até irritado com as diferencas.
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3.3.4 Janela de Johari

A janela de Johari € um modelo criado por Joseph Luft e Harry Inghan no ano de 1955,
com o nome do método sendo uma referéncia a uncao do nome de seus criadores. Este modelo
se conecta ao processo de comunicagéo e relacionamentos entre pessoas.

De acordo com Albuquerque, Brito e Leite (2016) o objetivo da Janela de Johari € gerar
auxilio interno no processo de comunicacdo das instituicbes, com a ferramenta que possui
consisténcia em diagrama de quatro janelas que gera identidade na comunicacdo de clientes
internos atraves de feedbacks.

A argumentacio de Fritzen (1985) exemplifica bem o processo. E relatado que a base
do modelo possui consisténcia na janela de comunicacdo em que, determinada pessoa da e
recebe informacg6es acerca de si mesmo e sobre os demais. O relato anterior é apresentado no
método pela interagdo dos 4 setores, que apos a obtencao de dados, se movimentam e geram o
dimensionamento integrado das quatro areas daquela pessoa a que se refere.

A segmentacdo se da da seguinte forma, a Janela é composta por duas colunas e duas
linhas, conforme a Figura 12. A primeira coluna se refere ao que vocé conhece sobre vocé
mesmo e a segunda coluna se refere ao que vocé ndo conhece sobre a sua pessoa. Nas linhas, a
primeira relata o que os outros conhecem de vocé e a segunda ao que 0s outros ndo conhecem
sobre vocé (PINHO; CARVALHO, 2017). Desta forma, a analise dos dados ird aumentar ou
diminuir os quadrantes Arena, Mancha Cega, Fachada e Desconhecido que se referem ao
cruzamento dos dados entre colunas e linhas. Isto ira gerar o resultado pessoal que deve ser

analisado cautelosamente para que se torne um aliado na busca por melhorias.

Figura 12 — Teste da Janela de Johari.
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35

3.4 Ferramentas gerenciais

Com o intuito de levar a pratica ferramentas que visam por exemplo 0 aprimoramento
de processos, a resolucdo de problemas, inovacdo, melhoria na comunicacéo e informacao, este
modulo aborda algumas das principais ferramentas gerenciais disponiveis. Estas possuem a
materializacdo de ideias e a praticidade em suas composic¢des. Sera possivel saber mais sobre o
assunto a diante. As ferramentas abordadas sdo: Organograma, descricdo de cargos, reunides,
agenda macro, regulamento interno, 5 porqués, matriz de preferéncia, checklists, anomalias e
auditorias.

“Sdo varias as ferramentas gerenciais, do plano de acdo ao organograma, do check list
as reunides. Cada uma tem sua eficacia na melhoria dos funcionarios e dos resultados da
fazenda.” (ALVARENGA, 2015, p. 54).

3.4.1 Organograma

A primeira ferramenta gerencial a se tratar € o organograma. Este auxilia no
esclarecimento da hierarquia presente e materializa os cargos e posigdes. Chiavenato (2001)
descreve os organogramas como grafico representativo da estrutura formal da empresa. Para
Balcdo (1965), o organograma foi criado essencialmente para dar representacdo grafica as
relacBes entre cargos nas organizacdes, possuindo basicamente duas partes interligadas, sendo
linhas e retangulos, onde as primeiras representam o fluxo da autoridade na organizacgéo e os
ultimos representam os cargos entre os quase flui a autoridade. Desde que este ultimo trecho
foi escrito 0 organograma sofreu evolugdes e hoje pode ser representado de outras formas, néo
apenas com linhas e retangulos, mas independente do layout da ferramenta, esta didatica
exemplifica muito bem sua materializacdo e funcionalidade.

Berwanger (2013) resume o uso do organograma como uma “fotografia” da hierarquia
e da divisdo de atividades da organizagdo. O autor complementa que o organograma gera
confianca e transmite informacdes que devem ser conhecidas por todas as partes envolvidas no
gréfico. Ele revela com fidelidade os movimentos reais de uma empresa e auxilia na realizagdo
de trabalho mais organizado.

No agro, os organogramas podem ser desde muito simples, como em propriedades de
médo de obra familiar, até muito extensos, devido a complexidade em propriedades onde a
setorizagdo pode estar presente. A utilizagdo desta ferramenta ird gerar melhor fluxo de

informacdes e consequente tomada de decisdo mais rapida e eficaz, além de gerar confianca
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entre os colaboradores envolvidos e sensacao de unido, devido a visualizagdo da empresa como

um time.

3.4.2 Descricao de cargos

A proxima ferramenta abordada, a descrigdo de cargos, foi definida por Marras (2016)
como o processo de sintetizacdo das informacdes recebidas na analise de funcédo cujo registro
¢ padronizado de maneira a permitir rapido e facil acesso aos contornos de cada um dos cargos
da empresa, ou seja, entende-se que objetiva tornar claro aos colaboradores 0s seus papéis e
responsabilidades dentro da organizacdo, além de montar base salarial concreta e coerente. O
autor reforca que a descricdo de cargos também deve detalhar os requisitos exigidos pelo cargo,
tais como: escolaridade, experiéncia, responsabilidades, etc.

Para a realizacéo da descric¢des de cargo dentro de uma empresa, Marras (2016) defende
que alguns campos devem ser analisados para se determinar as exigéncias do cargo, sao eles:
requisitos mentais, requisitos fisicos, responsabilidades e condi¢des de trabalho. As
informacBes coletadas devem estar alinhadas a trés pontos fundamentais, que sdo: 0 que o
ocupante faz, como faz e por que faz. Estas informacgdes serdo trabalhadas e repassadas a
formulério de anélise de cargos que posteriormente ira para compilado de dados que deve ser
analisado pelo superior imediato a cada cargo a fim de revisdo. Quando as corregdes sao
realizadas, o contetdo é homologado e passa a fazer parte do manual de descricdo de cargos,
que € a compilacdo de todas as descri¢des de cargos da empresa, divididas em areas conforme
a estrutura da organizacgdo. Para o autor, este manual é de suma importancia por conter o registro
“vivo” de toda a tecnologia da mao de obra da empresa e a base de reconhecimento dos
contornos da estrutura organizacional. Este manual deve ser atualizado com periodicidade.

No agronegdcio, a descricao de cargos, conforme na Figura 13, funciona tdo bem quanto
as demais ferramentas gerenciais. Seu auxilio é imprescindivel no dia a dia, baseado que tal
descricdo reflete as acOes a serem realizadas na rotina das empresas, assim como se faz
importante na fase de recrutamento e selecdo, visto que constitui as bases deste processo,

materializando para cada vaga as suas obrigacoes e responsabilidades.
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Figura 13 — Modelo de descrigéo de cargo.

EMPRESA “MODELO"
Descrigao de Cargo Mensalista
Cargo: CHEFE DE IMPUHTA(;AO/’EXPOHTACAO Cod.: M-14

DESCRICAQ SUCINTA
CUIDA de vendas e compras internacionais. Faz o controle do "Draw-Back” e contatos com bancos,
despachantes e corretoras de cambio. Mantém contato com clientes, fornecedores e representantes no
exterior. Responde pelos resultados da area

TAREFAS PERIODICAS
COORDENA os trabalhos do setor de exportagdo, tanto da rea comercial quanto da operacional.
ESTABELECE E MANTEM contatos com representantes, por telefone, fax e e-mail, com a intengdo de saber
sobre pedidos ou quaisquer problemas que possam ser saneados
NEGOCIA a venda direta de produtos com clientes, elaborando toda a documentagao necessaria de cada pals
importador, tais como cartas de crédito, documentos de embarque, contato com corretoras e despachantes e
bancos correspondentes, resultando na liquidacdo de contratos de cambio no exterior
CUIDA do “follow-up”, verificando a existéncia de pedidos em atraso ou novos e contatando o setor de
producdo para prosseguimento e atendimento relativo aos pedidos
REALIZA a compra de matéria-prima para exportacdo, contatando fomecedores por telefone ou fax para
atendimento da demanda internacional.
RESPONDE pelo controle do faturamento do setor de exportago, com propostas e pedidos efetivos para
ciéncia da Geréncia Comercial
CONTROLA E SUPERVISIONA a érea de importacdo, compreendendo a parte comercial e operacional,
estabelecendo e mantendo contato com fornecedores no exterior, fazendo cotacdes, posi¢des sobre embarque
e recebimento de mercadorias, contratos de cambio, colocacao de pedidos no exterior, contato
com despachantes e emissdo de notas fiscais de entrada
RESPONDE pela divulgagdo e manutencdo das normas e procedimentos da empresa entre s seus
subordinados. CUIDA da prevencdo de acidentes no seu setor de trabalho e em sua equipe, observando
e orientando atos e condighes eventualmente inseguras, objetivando a qualidade de vida dos seus
colaboradores

TAREFAS OCASIONAIS

Nao ha
CONHECIMENTOS EXIGIDOS
Rotina de Comércio Exterior. Dominio da lingua inglesa.
EDUCACAO FORMAL

Superior completo em Comércio Exterior ou Administracao de Empresas

EXPERIENCIA ANTERIOR
5 anos

Aprovagdes
Descrigao realizadaem ___/__ / Revisadaem __/__/
Supervisor Imediato Analista de C&S
Gerente da Area Gerente de RH

Fonte: Marras (2016).

3.4.3 Reunides

Pela evolucdo de objetivos, metas, produgéo, vendas, dentre tantos topicos que precisam
da constante atualizagdo e estdo presentes no agronegacio, as reunides se fazem uma ferramenta
de grande uso na rotina do dia a dia e, por vezes esquecida como ferramenta gerencial.

Para Rios e Rezende (2014), a importancia das reunides se relaciona aos trabalhos que
séo desenvolvidos em grupo, ao compartilhamento de ideias, de informagdes e aprimoramento
de relagfes. Os autores completam que para que estes pontos sejam alcangados sdo necessarios
planejamento, boa conducéo, organizacdo e acompanhamento dos envolvidos. Desta forma, as
divergéncias internas e os conflitos gerados poderéo se tornar oportunidades de convergir ideias

e encontrar pontos em comum.
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Assim como as reunides sdo tratadas por diversos autores como 6timos alicerces para
discussoes e interagdes grupais, estas mesmas quando ndo produtivas, pouco somam, podendo
inclusive gerar atritos dentre os participantes. Segundo Rios e Rezende (2014), para realizar
uma reunido produtiva devemos focar nos seguintes topicos: iniciar a reuniao esclarecendo os
objetivos desta, o condutor da reunido deve permanecer em pé, deve haver controle de tempo
(inicio e fim), registrar as principais ideias, ao final do encontro realizar pesquisa de opinido
com os participantes sobre dicas de como melhorar as reunides, focar no tema proposto, ndo
permitir conversas paralelas, apresentar as solu¢des da reunido passada e definir os passos do
préximo encontro.

No cenério de agronegdcio aqui tratado, assim como nas demais areas, € possivel se
deparar muitas vezes com reunides de objetivos diferentes. 1sso € comum. Para Silveira Neto
(1994) existem trés categorias de reunides, classificadas quanto a seus objetivos, sdo elas:

a) Reunido de informacdo — Objetiva a divulgacdo e o recebimento de informacdes, carater
puramente informativo, sem presenca de debates.

b) Reunido para tomada de decisdo — Visa a identificacdo de solucdes de problemas por
meio da troca de informacdes e defini¢des acerca de implementacdes das decisbes adotadas.

C) Reunido de Avaliagdo — S&o reunides de verificagdo e acompanhamento das decisdes
tomadas anteriormente.

Cientes dos tipos de reunides existentes e dos beneficios destas as organizacoes e
empresas rurais, deve-se utilizar esta ferramenta com inteligéncia e maestria, a fim de obter o
seu maximo desempenho. Apos a instalacdo da pandemia devido ao COVID-19, pode-se dizer
que as reunides de areas passiveis de home office passaram a ser virtuais, fazendo com que a

atencdo aos detalhes de produtividade redobrem.

3.4.4 Agenda macro

O planejamento quando bem feito se torna aliado as institui¢cbes que o aplicam. Assim
sendo, a agenda macro visa auxiliar neste quesito. Para Alvarenga (2015), o planejamento e
organizacdo de tempo se mostram essenciais na busca por otimizacao de resultados.

“A agenda macro é uma forma de programar e planejar todas as atividades da empresa
dentro de cada més do ano, o que auxilia na visdo das atividades a serem realizadas e a tomar
decisbes com antecedéncia.” (ALVARENGA, 2015, p. 55).

A agenda macro € a ferramenta que descreve no planejamento, as atividades que

acontecerao ao longo de determinado ciclo, sem que esteja presente aquelas tarefas diarias, mas
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sim aquelas presentes no macro cenario. De acordo com Alvarenga (2015), é anotado na agenda
macro aspectos técnicos, financeiros, comerciais e sazonais, 0 que auxilia na previsdo de
receitas e reembolsos. Ela deve estar sempre a vista dos colaboradores, deve ser atualizada com
determinada periodicidade e a realizagdo das atividades deve ser sinalizada para que a
visualizagao melhore.

Os ganhos na utilizacdo da agenda macro se voltam para a materializacdo do calendario
do local de utilizacdo, acompanhamento de atividades que deveriam, devem e deverdo ser
realizadas e por ultimo mas ndo menos importante, a palavra que muito veremos aqui,

planejamento.

3.4.5 Regulamento interno

Segundo Alvarenga (2015), o regulamento interno se enquadra como documento de
normas que expressa as regras que devem ser seguidas dentro da instituicdo. Para o autor, alguns
dos pontos a serem descritos e estabelecidos sdo: uso obrigatorio ou ndo de uniforme,
programacdo de férias e folgas, permissdo de uso de bebidas alcodlicas, pagamentos e
adiantamentos, limpeza e manutencdo do ambiente, permissdo e limites dos animais de
estimacéo, visitas, festas, uso de E.P.I. e uso de tratores. Nestas descri¢des, 0 autor conseguiu
descrever bem situacfes que enquadram colaboradores residentes de fazendas, algo comum na
area e gue necessita de atencéo.

Como forma de implementacdo e manutencdo do regulamento criado, de maneira que
ndo se perca com o passar do tempo, Alvarenga (2015) argumenta sobre a importancia de
esclarecer cada ponto presente no regulamento com todos os colaboradores, de modo que seja

gerada consciéncia das normas da empresa e isto atue positivamente na convivéncia do grupo.

3.4.6 5 Porqués

Segundo Costa e Mendes (2018) o método dos 5 porqués é uma ferramenta simples
utilizada na resolucdo de problemas que foi desenvolvida pelo pai do sistema de producéo
Toyota, Taiichi Ono. Ela consiste em utilizar a pergunta “Por qué?” por 5 vezes ou até atingir
a causa raiz de algum acontecido. Seu criador relatou que este nimero de repeticdes costuma
ser suficiente para se chegar a causa raiz, mas deixa claro que pode ser que se utilize as

perguntas por mais ou menos do que as 5 vezes.
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Weiss (2011) relata os passos fundamentais que viabilizam a aplicagdo da ferramenta,
sdo eles: deve-se realizar a andlise da situac&o inicial; deve-se questionar por que o0 argumento
de resposta é verdadeiro; repetir o processo anterior com a nova resposta; continuar fazendo
estes questionamentos com as respostas obtidas até ndo ser mais possivel e, quando se chegar
ao final das respostas, esta sera a causa raiz.

Este método dos 5 porqués pode se dar em diversas situacbes do dia a dia e, quando
realizado de forma correta, cessa o0 tratamento em sintomas e inicia o tratamento onde ha real
necessidade. Pegando como exemplo uma fazenda que possui problemas de atraso na realizacéo
da ordenha dos animais lactantes, uma situacdo hipotética poderia discorrer da seguinte forma:

(Gerente) - Por que a ordenha esta atrasando?

(Ordenhador) - Porgue o dreno da bomba de vacuo estragou.

(Gerente) - Por gue ele estragou?

(Ordenhador) - Porque passamos com as vacas em frente a casa de maquinas no caminho
da ordenha e uma delas sempre acaba esbarrando e quebrando o dreno.

(Gerente) - Por que passam por la com as vacas?

(Ordenhador) — Porque € a Gnica passagem que temos.

(Gerente) - Por que é a Unica passagem?

(Ordenhador) — Porque quando construiram a sala de ordenha ndo pensaram em abrir
outro caminho.

(Gerente) — Por que foi feito assim?

(Ordenhador) — Porque néo falaram nada com a gente. Se tivessem falado, a gente falava
que ndo ia dar certo.

Neste exemplo, é evidenciado que sem a utilizacdo da ferramenta, a acdo imediata seria
consertar o dreno da bomba de vacuo da ordenha, mas como os colaboradores utilizaram do
método dos 5 porqués, descobriram que a causa raiz foi a falta de comunicacdo na construcdo
de passagens que ligam os curais a sala de ordenha. O recomendado seria separar o local de
passagem dos animais do estabelecimento onde fica o dreno da bomba de vacuo da ordenha.

3.4.7 Matriz de preferéncia

A matriz de preferéncia ¢é a ferramenta destinada a aplicacdo em situacdes onde se visa
a ordenacdo de tarefas em detrimento de outras, ou seja, ordenar as tarefas por grau de
importancia ou necessidade. Desta forma, o esforgo é concentrado nas agdes preferenciais

aquele determinado momento.



41

Para Carpinetti (2016), a matriz, como indica seu nome, relaciona fatores de prioridade
em determinada lista de a¢Ges, podendo-se basear em critérios que possuem maior ou menor
peso. Para o0 autor, diversas matrizes de preferéncia podem ser criadas de acordo com seus
objetivos, como por exemplo para a minimizacdo de problemas ou falhas de produtos e
melhoria de requisitos de produtos.

As matrizes citadas na literatura acima possuem maior utilizagcdo na gestéo da qualidade,
com critérios criados de forma a atuarem como benchmarking interno ou externo. No caso que
sera apresentado a seguir, é citado a matriz que correlaciona o grau de importancia de
determinada agdo com outra acdo também listada. A intencdo é realizar o cruzamento de todas
as variaveis entre si e, através de soma simples ao final do procedimento, determinar a ordem
de execucdo das atividades.

Para a realizacdo da matriz de preferéncia é necessario primeiramente listar todas as
tarefas que serdo desenvolvidas e as numerar. Para cada linha com tarefa enumerada, deve haver

uma coluna também enumerada que representa aquela tarefa, como na Figura 14.

‘Figura 14 — Construcdo da matriz de preferéncia 1.

Caodigo Tarefas 112|3|4 |5 |6 |Frequéncia|Ordenacao
Consertar a cerca
Comprar carogo
Reformar o curral
Comprar novilhas
Adubar piquetes
Consertar trator

DN (S WIN |-

Fonte: Rehagro (2021).

Apos estes passos, dentro da matriz, deve-se eliminar em cada coluna o nimero de
células igual ao niumero daquela coluna, como mostra a Figura 15 (Ex.: Coluna 3 serdo retiradas

3 células).



Figura 15 — Construcao da matriz de preferéncia 2.
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Codigo Tarefas 1/2[3|4|5]| 6 |Frequéncia|Ordenacao
1| Consertar a cerca | XX | XX | XX [ XX | XX | XX
2 | Comprar caroco XX | XX [ XX | XX [ xx
3 | Reformar o curral XX | XX [ XX | XX
4 | Comprar novilhas XX | XX [ Xx
5 | Adubar piquetes XX | XX
6 | Consertar trator XX

Fonte: Rehagro (2021).

A partir de agora os itens devem ser comparados entre si, de forma a preencher o

cruzamento dos dados com o nimero da tarefa de preferéncia naquela comparacéo. Todos os

cruzamentos disponiveis devem ser realizados. Este passo € simplificado nas Figuras 16 e 17.

Figura 16 — Construcao da matriz de preferéncia 3.

Caodigo Tarefas 3|4 |5 ]| 6 |Frequéncia|Ordenacao

1 | Consertar a cerca XX | XX [ XX | XX

' XX | XX | XX | XX

3 | Reformar o curral XX | XX | XX | XX

4 | Comprar novilhas XX | XX | Xx

5 | Adubar piquetes XX | XX

6 | Consertar trator XX

Fonte: Rehagro (2021).
Figura 17 — Construcdo da matriz de preferéncia4. '

Caodigo Tarefas 1/2|3|4]|5 |6 |[Frequéncia|Ordenacao

1| Consertar a cerca | XX | XX | XX | XX | XX | XX

2 | Comprar caroco 1 (306 o] 200 | x| XX

3|Reformarocurral | 1 ]| 2 [ xx|XX|XX | XX

4 |Comprarnovilhas | 1|2 | 3 [xx|xx|xX

5 | Adubar piquetes 1[5 |95 |5 [Desnes

6 | Consertar trator 6|6|6|6]|6|xx

Fonte: Rehagro (2021).

Na coluna denominada “Frequéncia”, deve ser anotado 0 nimero de vezes que a tarefa

daquela linha esteve presente dentro da matriz, ou seja, a frequéncia com que aquela atividade

sobressaiu as outras nos cruzamentos (FIGURA 18).



Figura 18 — Construcdo da matriz de preferéncia 5.
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Codigo Tarefas 1/2|3|4]|5]|6 |Frequéncia|Ordenacao
1 | Consertar a cerca XX | XX | XX | XX 4
2 | Comprar caroco XX | XX | XX | XX 2
3 | Reformar o curral XX | XX | XX | XX 1
4 | Comprar novilhas 3 | XX | XX | Xx 0
5 | Adubar piquetes 5|5 [ xx|xx 3
6 | Consertar trator 6|6 |6 |xx 5

Fonte: Rehagro (2021).

Por fim, a coluna Ordenacg&o e preenchida conforme Figura 19, de forma decrescente

quando em paralelo a frequéncia, ou seja, a tarefa com o maior dado de frequéncia deve ser a

1° na ordenacdo e assim por diante.

Figura 19 — Construcao da matriz de preferéncia 6.

Caodigo Tarefas 1/2[3|4|5]| 6 |Frequéncia|Ordenagao
1| Consertar a cerca | XX [ XX [ XX | XX | XX | XX 4 27
2 | Comprar carogo 1| XX | XX | XX | XX | XX 2 4°
3|Reformarocurral | 1 ]| 2 [ xx|XX|XX|XX 1 D
4 | Comprarnovilhas | 1|2 | 3 [ xx|xx|xx 0 6°
5 | Adubar piquetes 115|565 |5 [EESEes 3 3°
6 | Consertar trator 6[6[6]|6]6 |xx 0 |

3.4.8 Checklist

Fonte: Rehagro (2021).

Segundo Carpinetti (2016), o checklist, denominado de folha de verificagdo em seu

livro, quando trabalhado em ambiente composto por dados é utilizado no planejamento da

coleta destes a partir da necessidade de dados futuros, tornando a coleta dos mesmos mais

simples, organizada e eliminando rearranjos futuros. A folha de verificacdo, para o autor,

consiste em formulario contendo os itens que serdo examinados, sendo que diversos tipos desta

folha de verificacdo podem ser desenvolvidos.

Para Gawande (2009), os checklists fornecem prote¢éo contra falhas. Segundo o autor,

esta ferramenta nos lembra os passos minimos necessarios e 0s coloca de forma explicita. Nao

apenas oferecendo possibilidade de verificagdo, mas também uma forma de disciplina e

desempenho superior.
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Em seu livro chamado The Checklist Manifesto, Gawande (2009) comprova a eficiéncia
da utilizacdo de checklists em sua &rea de atuacdo (medicina) e em areas como aviacao e
construcdo, sendo que o autor afirma que a ferramenta pode ser implementada nas mais diversas
areas, gerando consisténcia as tarefas desenvolvidas. O autor exemplifica como é a utilizagédo
das listas de verificacdo em segmentos onde os profissionais sao cozinheiros, policiais, babés e
professores, sendo que sua visdo € de que a utilizacdo da ferramenta visa melhorar
consistentemente e corretamente o que ja se é conhecido e possui dominio.

As citacOes acima convergem suas visdes para 0 mesmo ponto, 0 de que os checklists
geram maior organizacdo e evitam retrabalho caso os passos da lista ou componentes fossem
esquecidos. Os estudos de Gawande (2009) comprovam a eficiéncia da utilizacdo da
ferramenta.

Na area estudada neste presente trabalho, as listas de verificacdo ou checklists podem
ser utilizadas em diversos setores e cargos, sendo que para cada qual possui suas especificagdes.
O agronegdcio é rico em diversidade de produtos finais, gerando assim maior diversificacdo de
processos necessarios durante as fases de producdo, vendas, revendas, comercializacdo, etc. A
utilizacdo dos checklists nas fazendas, por exemplo, pode ser realizada pelo mapeamento de
todas as atividades essenciais e sua transposi¢do para os formularios, como por exemplo 0s
processos de ordenha, pulverizacdo do café ou vacinacdo do gado. Estar preparado para tais
situacdes é a melhor forma de se buscar otimizacdo de tempo e eficacia na atividade. Segue

exemplo a partir da Figura 20.
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Figura 20 — Exemplo de checklist.

CHECK LIST DE AVALIACAO DO MANEJO DE ORDENHA 1°SEMANA  2°SEMANA | 3°SEMANA  4°SEMANA

SIM  NAO  SIM NAO | SIM | NAO  SIM ] NAO
Data: Horério: |
Funciondrio:

Itens Avaliados na Equipe

Manejo de Ordenha

Segue a rotina de ordenha conforme necessario

Marca e Identifica animais positivos para mastite

Manejo de Animais

Condugao de animais dentro da sala de ordenha e

dentro da salade espera de espera mantendo os

animais tranquilos antes e durante a ordenha?

Mantém os animais apartados em seus lotes, nao deixando misturar?
Executa tarefas programadas antes, durante e ap6s a ordenha?
(Ex: chegar trato no cocho, ligar ventiladores e aspersores,
abrir e fechar cancela dafazenda)

" Limpeza e Manutengao
Limpeza Geral (conten¢ées,tubulagao, conjuntos de bombas de véacuo,
conjunto de ordenha, chao, ventiladores, utensilios e sala de motores)
Limpeza dos tanques refrigeradores de leite, sala e comodo de
materiais para limpeza.

Limpeza das teteiras ap6s ordenha entre lotes e quando necessario
Cuidado e conservagao dos cochetes dos animais

Utiliza, cuida e limpa devidamente os seus EPIs do seu setor?
Qualidade do Leite

CBT -tanque? < 11.000

€CS-tanque? <255.000

Escore Sujidade Filtro 17 Entre 10%e 15%

Escore Sujidade Filtro 27 Entre 85% e 90%

_ Escore SujidadeFiltro370% [ |
Controles e Organizagdo | I
Anotagbes de todos eventos ocorridos com o rebanho,equipamento.
Registro dirio que comprove a temperatura e quantidade do leite ao
fim de cada ordenha ou turno?

Ligagao do tanque na hora certa(quando atingir a pa)

Inicio da ordenha no horério correto

Executa todas as atividades no horario combinado

Mantém limpo as dependéncias sanitarias, dotadas de todas as
facilidades (agua de boa qualidade,sabao, papel toalha lixo e vaso
sanitario) para higiene pessoal dos trabalhadores?

Participa de todas as reunioes solicitadas?

Preenche o check list de ordenha antes de cada uma delas?
Conscienciae Economia I |
Luzes apagadas durante o dia

Frequéncia?

Demonstra interesse em realizar as atividades das quais é submetido?
Atingiu a Meta de Economia de Energia? (< 50kw/pessoa)
Participagéo:

DATA:

FUNCIONARIO:

SUPERVISOR:

GERENTE:

GERENTE GERAL: | |

Fonte: Menegatti (2016).

3.4.9 Anomalias

Para Campos (2013), as anomalias sdo quaisquer desvios das condi¢cbes normais de
operacéo (ndo conformidades). E tudo que se enquadrar como anormal ou diferente do usual.
O autor exemplifica dizendo que pontos fora dos limites dos graficos sdo anomalias, assim
como barulho estranho no equipamento ou uma reclamacgao do cliente.

Como as anomalias sdo indesejaveis nos processos produtivos, o foco em cima delas se
da na tentativa de extingui-las, sendo assim deve-se tomar as medidas cabiveis e integra-las
para que todos os colaboradores atuem junto a este proposito. Neste sentido, Campos (2013)

ressalta que é fundamental ensinar aos operadores a importancia de relatar anomalias, assim
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como a preparagdo dos supervisores para que possam agradecer ao operador pela contribuigédo
a sobrevivéncia da empresa.

A ferramenta anomalia consiste na utilizacdo de um formulario para que seja possivel o
relato por parte de qualquer colaborador, visto que estes estdo integrados a rotina e podem
contribuir muito neste sentido. A ferramenta € simples, porém sua utilizagdo exige alto grau de
estruturacdo e conscientizagdo da empresa, ja que em locais com estes requisitos ndo tdo
evoluidos o dia a dia pode ser que se resuma na descricdo de formularios, devido a grande
presenca de falhas nos processos.

Segundo Campos (2013), o relatorio deve ser padronizado, de forma que se faga possivel
a especificacdo do que deve ser o contetido a ser escrito, como deve ser preenchido, quem deve
receber copias e o0 que deve ser feito com a informacdo contida no relatdrio pelas pessoas que
a receberem.

Esta ferramenta pode desenvolver por meio da préatica o senso critico e o sentimento de
iniciativa nos colaboradores, além de evidenciar que todos possuem voz no ambiente de

trabalho e serdo ouvidos.

3.4.10 Auditorias

A auditoria é uma ferramenta de gestdo mais complexa, exigindo maior estruturacéo da
empresa para que se faca viavel a sua implementacdo. Segundo Silva e Vieira (2015) a auditoria
é o procedimento de verificacdo da precisdo das atividades ou demonstracbes da empresa,
analisando todo o processo executado.

Para Silva e Vieira (2015) a auditoria pode ser dividida em auditoria interna e externa,
onde o auditor sera a pessoa escolhida e responsavel pela execucdo do trabalho. Este auditor
precisa ser pessoa responsavel, integra, honesta, com ética e dedicada, podendo ser colaborador
da empresa (auditoria interna) e/ou empresa contratada (auditoria externa).

Quando se fala de auditoria, € comum os trabalhos discorrerem sobre auditorias
contabeis, mas existe também e no caso de empresas voltadas ao agronegécio se faz muito
coerente, as auditorias de gestdo, que segundo Vedovatto (2009) é a ramificagdo das auditorias
que desperta interesse dos administradores, revisando, avaliando, emitindo opinido de
processos e resultados exercidos em linhas de negdcios, produtos e servicos no horizonte
temporal. Este modelo, de acordo com o autor, deve apresentar visdo integrada, no qual todas

as pessoas envolvidas no processo de tomada de decisdo apresentam preocupacdo em relacéo a
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andlise dos riscos e conhecimento amplo do negdcio desenvolvido em sua instituicdo e com
seus clientes.

Ap0s analisar as citacfes, percebe-se o legitimo “pente fino” que esta ferramenta pode
expressar para as companhias. No caso do presente trabalho, companhias voltadas ao meio
rural.

Como o dia a dia se faz complexo, a definicdo de auditorias em instituicdes bem
estabelecidas € uma opcdo viavel e bem vista pelos administradores, com diversos pontos
positivos. As auditorias devem ser realizadas seriamente. O grau de comprometimento dos
envolvidos que ird gerar ou ndo resultados confiaveis que fazem a empresa andar no caminha

desejado.

3.5 Lideranca

De acordo com Robbins (2010), a lideranca pode ser definida como a capacidade de
gerar influéncia sobre determinado grupo de pessoas na tentativa de alcancar metas e objetivos.
Esta influéncia pode ser advinda da posicdo da pessoa dentro da organizacao, por exemplo, por
um cargo de direcdo. Esta é a origem formal da influéncia, mas pelo dinamismo presente em
nosso cotidiano, a organizacdo conferir autoridade aos gestores nao lhes garante a eficacia na
lideranga, visto que nem todos os lideres sdo administradores e nem todos os administradores
sdo lideres. Para o autor, a lideranca adquirida fora da estrutura formal da empresa pode ser tdo

importante como a que advém da formalidade.

No mundo dindmico de hoje, as organizacdes precisam de lideranca e
administracéo fortes para atingir o nivel 6timo de eficécia. Precisam de lideres
gue desafiem o status quo, criem visdes de futuro e sejam capazes de inspirar
0s membros da organizagao a querer realizar essas visoes. No entanto, também
precisam de gestores capazes de elaborar planos detalhados, criar estruturas
organizacionais eficientes e gerenciar as operagfes do dia a dia. (ROBBINS,
2010, p. 360).

Esta reflexdo presente no livro “Comportamento Organizacional” resume dezenas de
conclusbes acerca da liderangca e entrega grande ensinamento. Estes argumentos que
evidenciam a necessidade de um lider criar e alcancar visdes, gerar inspiracdo no coletivo e
gerenciar a rotina e as operac0es justificam a presenca deste modulo no curso GPE-DLA. Aqui

sdo tratados em subtdpicos os temas: habilidades e competéncias do lider, gestdo de conflitos,



48

processo de recrutamento e selecéo e gestdo de tempo. Todos no intuito de validar as premissas
do lider apresentadas anteriormente.

3.5.1 Habilidades e competéncias do lider

Dos pontos abordados dentro de lideranca, as habilidades e competéncias € um dos mais
complexos a se tratar, visto que sdo pontos intrinsecos a cada pessoa e que necessitam de intenso
trabalho pessoal para atingir o desenvolvimento. Muitos séo os fatores de agravamento a esta
dificuldade de execucdo.

Costa e Costa (2015) expbe que o século XX foi marcado por intensas e subitas
mudancas, as quais geraram grandes e profundas transformacdes nas relacbes pessoais e
consequentemente nas relacdes profissionais, fazendo com que o romper do século XXI
fortaleca a necessidade de novas andlises.

Segundo Costa e Costa (2015) 0s novos processos organizacionais requerem pessoas
gue possuem as habilidades de interpretar, modificar, corrigir e representar o conhecimento,
serem proativas, comprometidas, abertas a novas ideias, a dialogar e devem possuir a
capacidade de reformular valores, estratégias e relacdes sociais de trabalho.

O paragrafo anterior ao citar as caracteristicas do lider demonstra como o médulo de
lideranca € interligado com os demais. As relagGes interpessoais abordadas ao longo do curso
se agrupam e sdo trabalhadas com énfase em aplicabilidade dentro dos cargos.

Logo, é possivel trabalhar o pensamento de que a lideranca € conquistada e néo se
enquadra como um cargo ou posi¢do ocupada. Para o processo de conquista desta lideranca,
Costa e Costa (2015) evidencia a necessidade de interagcdo com os outros individuos no contexto
profissional e 0 embasamento em principios solidos. Para o autor, estes requisitos prontificam
as habilidades e competéncias dos gestores e as habilidades envolvidas no exercicio da
lideranca no dia a dia das organizacGes. Com as organizac@es presentes no agronegdcio ndo
seria diferente, seja ela fazenda ou instituicdo de outros fins.

3.5.2 Gestdo de conflitos

O curso GPE-DLA, quando analisado em seu nome, percebe-se o foco em “Gestdo de
Pessoas e Equipes” e “Desenvolvimento de Liderancas no Agronegdcio”, ou seja, existe uma
vertente ramificada em dois pontos e esta mesma vertente quando tratada como objetivo € capaz

de promover ambiente sem conflitos ao qual se espera. S&o lideres desenvolvidos, capazes de
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gerir pessoas e equipes de forma eficaz que mantém a boa gestdo de conflitos dentro das
organizacOes. No caso aqui tratado, empresas do segmento agro.

Os conflitos podem ocorrer dentro de qualquer organizacdo, porém aquelas que
trabalham lideranca assertivamente, possuindo 0 processo preventivo que ao ocorrer ird gerar
menos conflitos e consequentemente proporcionar melhor ambiente de trabalho.

Para Carvalho e Vieira (2007), os conflitos organizacionais podem se originar tanto
dentro quanto fora dos limites corporativos. Para os autores o conflito surge em relacdes de
poder, quando expostos pela sensagao de “razdo absoluta”, porém esta acaba por ser superficial.

Para Berg (2012) o método criado por Thomas e Kilmann é uma boa forma de pontuar
o gerenciamento de conflitos. O método é composto por cinco tépicos principais, sendo eles:
competicdo (assertivo e ndo cooperativo), acomodacdo (inassertiva, cooperativa e
autossacrificante), afastamento (inassertiva e ndo cooperativa), acordo (posicdo intermediaria
entre a assertividade e a cooperagéo) e colaboragéo (assertiva e cooperativa). A adogao de cada
um destes cinco comportamentos pode gerar resultados diversos, sendo que alguns s&o mais
visados e eficazes.

Logo, digo que a gestdo de conflitos é tema relevante se tratando de lideranca para que
a empresa possua capital humano com mente mais saudavel, o que resulta em maior
produtividade aos colaboradores, maior rentabilidade/menores gastos e/ou melhor
aproveitamento do tempo da companhia. Trés pontos visados e agregadores em todo modelo

produtivo no agronegaocio.

3.5.3 Recrutamento e selecao

Para Chiavenato (2014) as pessoas e as organizac¢des se unem em determinado momento
de suas vidas, visto que as empresas escolhem as pessoas que desejam para serem colaboradores
e as pessoas também escolhem as organizacgdes de seu interesse para trabalhar e aplicar esforcos
e suas competéncias. Esta escolha deve ser reciproca e ird depender de inimeros fatores. Um
destes fatores é a comunicacdo e divulgacdo das oportunidades de trabalho na empresa a fim de
procurar os colaboradores corretos e iniciar relacionamento com este. Este processo é o
denominado recrutamento e tem como funcionalidade divulgar no mercado as oportunidades
que a organizacéo pretende oferecer para pessoas com determinadas caracteristicas de interesse.

Para Robbins (2010), ap6s decidir se candidatar a um emprego, 0s pretendentes passam

por VAarios estagios de selecdo, estagios estes que podem rejeitar alguns dos candidatos por se
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tratar do processo de selecdo. Na pratica pode ser que algumas organizac¢des ndo realizem todas
estas etapas na tentativa de otimizacao de tempo. Séo elas:

a) Selecdo inicial: Utilizada para as triagens preliminares para decidir se um candidato
possui as qualificacBes béasicas para um trabalho. Os formularios, curriculos e verificacdo de
antecedentes sdo bons exemplos desta etapa.

b) Selecdo substantiva: Determina os candidatos mais qualificados entre aqueles que
preenchem os requisitos. Utilizada em forma de testes escritos, testes de desempenho e
entrevistas.

C) Selecdo contingente: Objetiva a verificagdo final antes de propor emprego aos
candidatos. Um exemplo € a realizacdo de exames toxicolégicos.

Os trechos anteriores descreveram bem as defini¢des de recrutamento e selecdo nas
organizacgOes. Estes dois processos podem ser considerados 0s primeiros passos de um futuro
colaborador. Levando em consideracdo que se busca pessoas para completar o grupo presente
na organizacdo e que esta importante escolha se dard em curto prazo de tempo (dias, semanas
ou meses), é essencial a elaboracdo de processos de recrutamento e selecdo com boa
fundamentacdo. Este é o objetivo do tema neste curso Rehagro: capacitar os participantes de
modo a promoverem boa elaboracdo de processos de recrutamento e selecdo dentro de sua
empresa voltada ao agro.

3.5.4 Gestdo de tempo

Gerir o tempo é uma habilidade essencial que tem sua necessidade aumentada cada dia
mais. Para Rodrigues et al. (2018), o ambiente que estd em constante mudanca é o fator a se
avaliar, visto que este gera impacto no comportamento do individuo e com os impactos, surgem
os desafios para acompanhar essas transformac6es em tempo habil.

Autores como Chaves (2008) e Corréa e Corréa (2009) defendem a ideia de que a gestao
do tempo deve levar em consideracdo a prioridade das tarefas, isto significa que um dos
principios para se atingir a boa gestdo de nosso tempo € a organizagéo.

No curso GPE-DLA, o topico gestdo de tempo chega com o peso de as liderancas atuais
serem pessoas que necessitam de olhar sistémico, serem multitarefas, dentre diversas
caracteristicas ja citadas no topico “Habilidades e Competéncias do Lider”, principalmente pela
complexidade em atividades desenvolvidas nos cargos gerados das ramificacbes do

agronegocio. Esta demanda pela gestdo de um bem imaterial muito precioso, mesmo que tratada
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por vezes empiricamente, quando desenvolvida pode gerar visiveis otimiza¢fes em indices
ligados a produtividade que irdo convergir em lucratividade.

A analise anterior evidencia o grau da importancia da gestdo de tempo em nosso dia a
dia. Logo, o objetivo desse topico dentro do curso é repassar ensinamentos de otimizacdo do
mesmo. Estes ensinamentos caminham em paralelo com os citados por Rodrigues et al. (2018),
que se resumem em: qualidade, organizacdo, eficiéncia e eficicia de nosso tempo hébil.

3.6 Gestdo da qualidade e avaliacdo de desempenho

Com a busca continua por resultados cada dia mais acirrada e desejada ndo somente
pelas organizacdes como também pelos proprios individuos, o0 médulo de gestdo de qualidade
(que aqui é abordado pelo programa 5S) e avaliacdo de desempenho visa a analise dos processos
e da performance dos colaboradores, buscando em termos de resultados para a empresa,
melhorias e evolucdes e, em relagdo ao colaborador, andlise de suas habilidades técnicas e
comportamentais.

Como a empresa ligada ao meio rural ndo é diferente das demais, os colaboradores
estardo trabalhando pelo objetivo final que pode estar atrelado a producdo de commaodities,
revendas, geragdo de conhecimento, dentre inimeras. Este mesmo objetivo ou “produto final”
para passar por processo de aperfeicoamento, pode ser integrado ao programa de gestdo da
qualidade, assim como quem o0 executa estar ligado a ambos 0s processos (gestdo de qualidade

e avaliacdo de desempenho).

3.6.15S

Para iniciar as consideracdes sobre a utilizacdo do 5S no agronegdcio e ter justificada a
sua presenca no GPE-DLA, vamos entender primeiro o que é e como este programa funciona.

Para Godoy e Matos (2004), o 5S é um programa que objetiva o desenvolvimento de
habitos saudaveis e é baseado na filosofia profunda de préatica simples, que promove 0
crescimento continuo das pessoas num aperfeigoamento constante da rotina do trabalho do dia-
a-dia e, consequentemente, a melhoria da qualidade de vida. A sigla que tem origem das
palavras japonesas seiri, seiton, seiso, seiketsu e shitsuke, foi traduzida ao portugués como
senso de utilizacdo, senso de ordenagdo, senso de limpeza, senso de salde e senso de

autodisciplina. A frente é discutido exemplos préticos da aplicabilidade de cada senso.
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Dentro das industrias, o programa 5S, segundo Knorek (2007), objetiva a liberacdo de
areas, evitar desperdicios, melhora dos relacionamentos, facilitar atividades e a localiza¢éo dos
recursos disponiveis. Logo, como qualquer outra, a empresa voltada ao agronegocio que optar
por desfrutar deste programa, certamente estara alinhada a este pensamento.

No trabalho de Knorek (2007), foram descritos os processos realizados dentro de cada
“S” do programa em determinada fazenda. Tomemos alguns exemplos expostos:

a) SEIRI (Senso de Organizacéo)

Problema: Implementos agricolas que perdeu sua vida Util e estdo armazenados em ambiente
improprio.

Solucéo: Retirar do local e destina-lo para o comércio de sucata.

b) SEITON (Senso de Ordenacao)

Problema: As ferramentas de uso da propriedade estdo colocadas em local de dificil acesso e
desordenadas, dificultando o manuseio das mesmas.

Solucdo: Ordenar e agrupar as ferramentas de acordo com a necessidade de uso, coloca-las em
local de facil acesso, mantendo a ordem e a limpeza de cada ferramenta. Observa-se que existe
uma mistura muito grande de ferramentas e outros utensilios desnecessarios e fora do local
adequado.

C) SEISO (Senso de Limpeza)

Problema: As cercas das mangueiras e currais estdo com algumas tabuas, palanques
deteriorados pelo tempo de uso e sem pintura.

Solucao: Providenciar as substituicGes necessarias de acordo com a necessidade, fazer a pintura
com cal para a valorizagdo da propriedade e protecdo das benfeitorias.

d) SEIKETSU (Senso de Saude)

Problema: O colaborador ou a pessoa responsavel pela mistura da racdo e do sal mineral ndo
utiliza equipamentos de protecédo individual, como luvas e méascaras.

Solucdo: Adotar e incentivar o uso dos EPIs em todas as atividades que possam oferecer riscos
para as pessoas que as desenvolvem. E extremamente importante desenvolver consciéncia aos
colaboradores sobre os perigos do mal uso de agrotoxicos: tanto para eles como para 0 meio
ambiente.

e) SHITSUKE (Senso de Autodisciplina)

Problema: Quando nédo se busca cumprir rigorosamente o que foi estabelecido bem como as

normas vigentes. E uma atitude de desrespeito ao proximo.
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Solucgdo: Disciplina é manter a organizacao e os procedimentos para que haja a valorizagdo do
capital fisico e humano, promover o bem estar das pessoas que executam as tarefas diarias e

dos animais que vivem na propriedade.

3.6.2 Avaliacéo de desempenho

Tendo em vista que existe em uma empresa rural hipotética a implementacao de alguns
projetos presentes neste trabalho com o intuito de maximizar nossas competéncias, dentre eles
por exemplo, o programa de gestdo da qualidade, como é possivel mensurar a aplicacdo e o
desempenho dos colaboradores neste novo cenadrio? Mesmo que mudancas ndo tenham
ocorrido, como esta mensuracao pode ser realizada?

A avaliacdo de desempenho é o método atuante nos questionamentos levantados
anteriormente. Para Malheiros e Rocha (2014), devemos nos atentar a definicdo de desempenho
antes de adentrarmos na ferramenta a qual tratamos. Eles consideram desempenho, do ponto de
vista individual, como o resultado do rendimento visto por meio de conjunto predeterminado
de indicadores. Consideram que o desempenho de uma organizacao pode ser definido da mesma
forma, analisando os indicadores de uma perspectiva mais global.

Malheiros e Rocha (2014) conferem as seguintes premissas para que se faca possivel a
avaliacdo de desempenho: acontecer em determinado contexto, ser observavel, ser passivel de
mensuracao, estar explicito, ser comparavel e possuir parametro.

A explicacdo dos autores Malheiros e Rocha (2014) sobre os pontos citados
anteriormente se da nos argumentos a segulir:

e O desempenho, para fins de avaliacdo, precisa ter o contexto de trabalho mapeado para
que sua andlise ndo sofra vieses.

e Nao € possivel sequer perceber um desempenho se ele ndo puder ser medido. As
caracteristicas de observacao e mensuracao andam juntas, ja que nao é possivel medir o
que ndo se pode observar.

e Se um desempenho precisa ser observavel e mensuravel, entdo ele precisa estar
explicito.

e A comparabilidade de desempenho também é uma questdo importante. O resultado que
uma medida de desempenho apresenta precisa permitir que se comparem o0s resultados

individuais.
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¢ Quando falamos sobre desempenho, precisamos ter um ideal. Esse ideal é o parametro
de desempenho que sinaliza se o nivel alcancado estd acima, dentro ou abaixo do
esperado.

Existem diversos modelos de avaliacdo de desempenho. Na literatura é possivel
encontrar Performance Measurement Matrix (KEEGAN; EILER; JONES, 1989), Performance
Pyramid System (LYNCH; CROSS, 1991), Balanced Scorecard (KAPLAN; NORTON,1992,
1996), Performance Prism (NEELY; ADAMS; CROWE, 2001), dentre varios outros. O ponto
a se dar atencdo, ressaltado por Bortoluzzi et al. (2010) é que a construcdo de um sistema de
avaliacdo de desempenho deve considerar as particularidades de cada organizacdo, com
destague ao que sera avaliado, pois cada empresa possui sua cultura, missdo, visao e estratégia,
e essas particularidades devem ser atendidas dentro de um modelo de avaliagdo de desempenho
especifico. Para o autor, apds a identificacdo dos critérios é importante desenvolver como cada
critério sera avaliado e quanto cada um contribui para a avaliacdo global.

A aplicabilidade da ferramenta “Avaliagdo de Desempenho” no agronegocio, assim
como em empresas de outros setores, se faz viavel como instrumento da mensuracao de aptides
e por poder ser utilizado estrategicamente de inimeras maneiras, como por exemplo para
melhor alocar os colaboradores nos setores, para desligar colaboradores ou em momento de
feedback.

3.7 Projeto aplicado

Ao final do curso, os participantes do GPE-DLA devem apresentar projeto aplicado que
é construido ao longo dos modulos. Este projeto pode ser construido individualmente ou em
grupo e deve ser relacionado a aplicabilidade dos temas abordados no curso dentro do cotidiano
dos integrantes. O intuito € integrar a pratica a teoria com o projeto que mais do que componente
curricular do curso, deve agregar a empresa, portanto ele deve ser criado para entrar em
execucado. Este € o caminho para que as habilidades e competéncias presentes no curso sejam
testadas por cada um, relatadas em grupo, aprimoradas e posteriormente integradas a rotina.

O projeto foi dividido em quatro etapas, conforme Figura 21, onde cada etapa deve ser
concluida e encaminhada dentro do prazo estipulado para o e-mail da coordenagéo de curso. A

nota do projeto representa 40% da nota final do GPE-DLA.
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Figura 21 — Cronograma de entrega do projeto aplicado.

PROJETO APLICADO

Prazo de entrega

Etapa 1

“Que problema preciso resolver?”

Proposta de Tema/assunto proposto

Projeto

19/07/2021 (Segunda feira) as 23:59h

Etapa 2 4li Ari
g i 16/08/2021 (Segunda feira) 3 23:59h
Avaliacdo Objetivos e metas

Estruturar acdes que sustentam a etapa 2 o
Documentar o que sera feito, quando, 20/09/2021 (Segunda feira) as 23:59h
responsavel, prazo de inicio e término

Etapa 3

Planejamento

¢ Entrega final do projeto em power point

Entrega Final e Apresentagao e discussao com a turma

08/11/2021 (Segunda feira) as 23:59h

Fonte: Rehagro (2021).

De maneira a poder auxiliar os participantes, foram disponibilizados horarios para
reunides de acompanhamento que se realizavam com a presenca da coordenacdo de curso e 0s
integrantes do grupo que solicitou o apoio. As duvidas frequentes eram abordadas nos encontros
ao Vvivo.

Durante os ultimos dois encontros do GPE-DLA, 0s grupos apresentaram 0S Seus

projetos contendo o planejamento e, caso ja esteja em andamento, apresentar os resultados
obtidos e consideragdes.



56

4 CONSIDERACOES FINAIS

Com a vivéncia do estagio no Rehagro a percepcdo que fica € a de necessidade de
evolucdo pessoal. Por muito tempo me concentrei na aprendizagem e desenvolvimento de
habilidades técnicas, com a unido da teoria que a faculdade proporciona e da prética advinda de
estagios, experiéncias vivenciais e grupos de estudos. Esta percep¢do e linha de
desenvolvimento ndo é errada, hoje € possivel seguir varios caminhos profissionais e 0
desenvolvimento técnico é bem visto em todos, porém a reflexdo que me coloco é de qual 0
valor do técnico frente ao comportamental. Esta mudanca de mindset comecou a fazer sentido
em minhas experiéncias a medida que percebi que empresas com as quais tive contato através
do estdgio optam pela contratacdo de colaboradores com bons valores e habilidades
comportamentais e 0s capacitam internamente com habilidades técnicas.

Meus pensamentos apds esta constatacdo se voltaram a refletir quanto tempo de
desenvolvimento eu perdi ou desviei da rota que me levaria melhor ao sucesso. Descobri que
estas aflicbes ndo faziam sentido, que se eu me desenvolvesse inteiramente sem me preocupar
com o técnico eu ndo seria um Zootecnista, mas o zelo maior com o comportamental deveria
ter ocorrido com a antecedéncia que eu nédo planejei e sequer estava a planejar.

Em minha primeira atuagdo com gestdo de pessoas em fazenda percebi que as
indagacdes e conflitos da area se misturam a processos e rotinas dos quais sem o0 minimo de
conhecimento técnico é impossivel atuar. As empresas rurais, em especial as fazendas, possuem
em seu dia a dia a complexidade das multitarefas e da diversidade de pensamentos, portanto o
alinhamento do trabalho da gestdo de pessoas, assim como em qualquer outra area, deve
caminhar em paralelo com as adaptacdes do ambiente. E acredito que foi neste ponto onde senti
0 maior desamparo, por ter de aprender com experiéncias dolorosas que a utopia passa por vezes
longe da realidade.

Sobre minha percepgdo do macroambiente, da gestdo de pessoas e equipes e do curso
ao qual vivenciei, afirmo que com a evolugdo constante da sociedade, da conscientizagdo
publica e consequentemente das exigéncias nos modelos de producéo, a transformacéo dos
modelos empresariais do agronegécio se faz cada dia mais real e pode ser amparada pela gestao
de pessoas e equipes. Todos os insights e know-how gerado em torno da area de gestdo de
pessoas contribui com o desenvolvimento do capital humano das empresas rurais, que deve
acompanhar as evolucdes propostas por modelos tecnoldgicos e envolvidos cada dia mais na

realidade de sistemas ESG (Governanca ambiental, social e corporativa).



57

O “Gestao de Pessoas e Equipes — Desenvolvendo Liderangas no Agronegocio”,
contribui de forma a capacitar colaboradores do meio para que estejam aptos a construirem suas
préprias observagdes. Como toda empresa € singular, ndo existem regras de aplicacao para 0s
ensinamentos presentes no curso, isto deve ser definido internamente a cada instituicdo para
que o maximo potencial de desenvolvimento seja atingido. O desenvolvimento do agro e sua
atuacdo em pessoas ja é realidade.

Todos os pontos vistos até aqui trazem o sentimento de transformacdo que a area
estudada pode trazer ao mundo do agro, porém deve ser dito que o esforco e a entrega de cada
colaborador que detém conhecimentos sobre o tema devem ser grandes para que a aplicagdo se
dé da forma correta. A todo momento nossos velhos habitos, nossas inferéncias e modelos
mentais nos levam a atitudes e planejamentos que nem sempre sdo corretos, por isso a pratica
se torna o caminho longo de decisdes e aprendizados onde quem desenvolve e cresce com eles
sdo as pessoas/colaboradores que estdo dispostos a pensar, avaliar e mudar comportamentos e
pensamentos pré-estabelecidos.

Logo, o estagio no Rehagro — Recursos Humanos no Agronegocio e o curso GPE-DLA
se mostraram eficazes as minhas particularidades, me desenvolvendo ndo apenas como futuro
profissional, mas também como pessoa. Importante esta afirmacdo porque eu enquanto pessoa
posso buscar o desenvolvimento de diversas maneiras e, quando me situo em empresa que preza
por este pensamento sou incentivado e marcado pela presenca da empresa, que auxilia em
minha caminhada e a torna menos ardua. As reflex6es que o curso prop6e fizeram com que
minha vida pessoal passasse por intensas reflexfes até que, mesmo que ainda ndo completa,
tenha estabelecido melhores habitos, melhores comportamentos e melhores habilidades. Sinto
cada vez mais que estou longe do pleno conhecimento acerca dos temas que abordamos neste
presente trabalho, mas sinto proporcionalmente o aumento de minha capacidade de me tornar
melhor e buscar ser a melhor versdo de mim, aquela mesma verséo idealizada quando o sonho
com a vida profissional se iniciou. Com a certeza de estar cercado por pessoas capacitadas a me

auxiliar nesta jornada, continuo a me desenvolver e, seguimos juntos!
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