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GESTÃO DE PESSOAS EM EMPRESA RURAL

RESUMO

O trabalho trata da gestão de pessoas no meio rural, abordando os processos de recrutamento, seleção, treinamento e desenvolvimento de pessoal, relatando a administração rural e uma breve descrição do agronegócio no Brasil. Com o objetivo de conhecer como são considerados os recursos humanos dentro de uma empresa rural, a especificidade da gestão de pessoas, a estrutura dos recursos humanos, e analisando o processo de recrutamento, seleção e treinamento e desenvolvimento de pessoal, além de analisar os profissionais que integram o corpo de tal empresa. Foi possível concluir, através desta pesquisa bibliográfica, que os recursos humanos vêm passando por um processo de transformação dentro da organização ganhando mais força. As organizações passaram a reconhecer que as pessoas são importantes e que elas são capazes de produzir com qualidade e gerar lucro para a empresa.  

Palavras-Chaves: Administração rural, recursos humanos, gestão de pessoas, recrutamento, seleção e treinamento.   

PEOPLE MANGEMENT IN RURAL ENTERPRISE

ABSTRACT

The work deals with the management of people in rural areas, addressing the processes of recruitment, selection, development and training of the staff in rural management and a brief description of the agribusiness in Brazil. The objective is to get to know how human resources are in a rural enterprise, the specificity of people management, the structure of human resources, and to analyze the process of recruitment, selection, training and development of the staff, and to analyze the professionals that make up the body of the company. It is possible to conclude, through this literature, that human resources are going through a transformation process within the organization gaining more strength. Organizations now recognize that people are important and they are able to produce with quality and generate profit for the company.

Key words: rural administration, human resources, people management, recruitment and training.
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CAPÍTULO 1 – INTRODUÇÃO

 
Nos últimos anos, o agronegócio tem passado por uma quebra de paradigmas, que causou grande mudança neste setor, onde a única certeza que os empresários possuem é a da constante mudança. A empresa rural tem sofrido drasticamente com as mudanças e o avanço da tecnologia no meio rural. E necessário inovar e mudar a cultura para se obter uma produção que gere lucro. 


Em meio às transformações, as fazendas tornam-se empresas rurais e os proprietários encontram dificuldades para gerir o negócio, necessitando de profissionais capacitados e qualificados para a gestão e execução das atividades.


A terra é o principal fator de produção da empresa rural, mas é necessária a aplicação de capital e de mão de obra qualificada para que ela produza. Desta forma, procurou-se estudar a gestão de pessoas na empresa rural e dar ênfase nos processos de recrutamento, seleção, treinamento e desenvolvimento de pessoal, procurando conscientizar os empresários rurais de que se deve profissionalizar a mão de obra e a administração de suas propriedades.


Além da introdução e considerações finais, este trabalho está constituído em quatro outras partes. Sendo o segundo capítulo, onde se abordou toda a revisão teórica, inicialmente fez uma abordagem geral do que vem a ser o agronegócio conceituando uma empresa rural e a administração rural, além de relatar o vem a ser a gestão de pessoas em uma empresa rural descrevendo os processos de recrutamento, seleção, treinamento e desenvolvimento. A terceira parte trata da metodologia utilizada que orientou a coleta dos dados. A quarta apresenta os resultados obtidos com a análise bibliográfica em sintonia com os objetivos e com o planejamento elaborado e, por último apresentam-se os comentários finais. 


 O desenvolvimento do trabalho deu-se por meio de pesquisa bibliográfica, feita em livros, materiais já publicados e que abordam o assunto, revistas, internet, publicações periódicas e artigos. A expectativa é no sentido de que este trabalho possa contribuir com o debate acerca das questões que envolvem a gestão de pessoas da empresa rural.

1.1. PROBLEMA

Com a presente pesquisa, pretendedo trazer uma reflexão acerca da inserção de profissionais qualificados na gestão das atividades da empresa rural, além de proporcionar um repensar na gestão de pessoas deste tipo de organização.

1.2. OBJETIVO

Com esta pesquisa objetiva-se conhecer como são considerados os recursos humanos dentro de uma empresa rural, a especificidade da gestão de pessoas, conhecendo a estrutura dos recursos humanos, e analisando o processo de recrutamento, seleção e treinamento e desenvolvimento de pessoal, além de analisar os profissionais que integram o corpo de tal empresa.

1.3. JUSTIFICATIVA

O Brasil tem vocação para a atividade rural, sendo ela a mola propulsora da economia nacional. O que vai tornar o Brasil uma referência no agronegócio mundial são as pessoas, porque são elas que fazem à diferença no cotidiano do campo. (FACHINI, ONLINE)
A administração tem ganhado força no meio rural. As empresas rurais buscam constantemente ocupar lugar de destaque nas cadeias produtivas do agronegócio. Para que o processo produtivo tenha sucesso, é necessário que a empresa possua profissionais qualificados e capacitados que agregue valor à produção e a empresa.  

O sucesso de um negócio depende do acompanhamento técnico e da capacidade do gestor em desenvolver sua equipe para resultados, capacitando e comprometendo os colaboradores rurais. 

A administração vem proporcionar à empresa rural que ela encontre técnicas de gestão que viabilizem o lucro de forma social. E o administrador possui a função de atribuir à empresa as melhores técnicas de gestão para se atingir os melhores resultados e envolver as pessoas no seu processo produtivo de forma dinâmica. 

O administrador, no ramo do agronegócio é de fundamental importância, cabendo ao mesmo trabalhar sempre pensando no futuro e nas necessidades da população, tendo condições de atender-lhes da melhor e mais eficiente forma possível. Cabe ao administrador conciliar a construção dos valores humanos com a lógica dos resultados. Dentro de uma empresa, o administrador deve conciliar o valor dos colaboradores com o desempenho e a produtividade, pois quem faz a diferença em qualquer organização é o administrador juntamente com seus colaboradores. Isso é o que ocorre em algumas empresas rurais que resolveram aderir à profissionalização da administração, conseguindo obter resultados palpáveis e transformando estas organizações em grandes empreendimentos, assim fica mais do que provado que um bom administrador à frente de qualquer empresa a transformará. (SILVA, 2008).

1.4. HIPÓTESES

Supõe-se que, para a realização deste trabalho, há baixa qualificação de pessoal na gestão de empresa rural. Presume-se também que nas pequenas organizações, a administração de pessoal ainda não recebe a atenção necessária, e não é compreendida com a importância da gestão de pessoas para a organização rural.

CAPÍTULO 2 – EMBASAMENTO TEÓRICO

A abordagem bibliográfica contida nesta pesquisa deu-se, pois, através de uma pesquisa e junção de dados com o intuito de atingir os objetivos propostos. E realizar a descrição dos fatores de pesquisa.

2.1. O AGRONEGÓCIO NO BRASIL

O agronegócio é o motor da economia nacional, registrando importantes avanços quantitativos e qualitativos, que se mantém como setor de grande capacidade empregadora e de geração de renda, cujo desempenho médio, tem superado o desempenho do setor industrial, ocupando, assim, a posição de destaque no âmbito global, o que lhe dá importância crescente no processo de desenvolvimento econômico, por ser um setor dinâmico da economia e pela sua capacidade de impulsionar os demais setores. (COSTA, 2006)

O conceito de agronegócio implica na idéia de cadeia produtiva, com seus elos entrelaçados e sua interdependência. A agricultura moderna extrapolou os limites físicos da propriedade. Dependendo, cada vez mais, de insumos adquiridos fora da fazenda, e sua decisão do que produzir, quanto e como está fortemente relacionada ao mercado consumidor. Há diferentes agentes no processo produtivo, inclusive o agricultor, em uma permanente negociação de quantidades e preços. (CONTINI, 2001). Segundo este mesmo autor, o agronegócio brasileiro compreende atividades econômicas ligadas, basicamente, a:

· Insumos para a agricultura, como fertilizantes, defensivos, corretivos.

· A produção agrícola, compreendendo lavouras, pecuária, florestas e extrativismo. 

· A agroindustrialização dos produtos primários. 

· Transporte e comercialização de produtos primários e processados. 

Nos últimos anos, o agronegócio brasileiro se desenvolveu numa velocidade muito alta, em virtude da moderna tecnologia voltada para o setor. Esta atividade tomou dimensão tão grande que tem caminhado para se tornar a principal atividade econômica do país. Com esse desenvolvimento, o setor contribui para baixar a taxa de desemprego, em conseqüência melhorar as condições de vida da população, conciliando o desenvolvimento econômico com o social. (SILVA, 2008)

O agronegócio contempla a visão sistêmica das cadeias produtivas agroindustriais, envolvendo todos os segmentos abrangidos nos setores, tais como (EDITORIAL, 2004):

· Insumos materiais: sementes, mudas, fertilizantes, corretivos, agrotóxicos, máquinas e equipamentos dentre outros;

· Setor da produção rural propriamente dito; 

· Setor de transformação (industrialização), 

· Setor de distribuição e comercialização, 

· Ambientes institucional (aparato legal) e organizacional (pesquisa, extensão e ensino, entidades de classe, cooperativas, agentes financeiros) que dão suporte aos ambientes produtivo e de negócios.


O Brasil se credencia a ser o grande celeiro do mundo. E por isso, identificar interpretar e analisar gargalos e oportunidades do agronegócio são de suma importância para o crescimento e destaque do setor no Brasil. (COVAS, 2000)
2.2. EMPRESA RURAL

Empresa rural é a unidade de produção em que são exercidas atividades que dizem respeito a culturas agrícolas, criação de gado ou culturas florestais, com a finalidade de obtenção de renda. Qualquer tipo de empresa rural, seja familiar ou patronal é integrada por um conjunto de recursos, denominados fatores da produção, sendo estes, segundo Alves & Colusso (2005, ONLINE):

· Terra: onde se aplicam os capitais e se trabalha para obter a produção. É o fator mais importante.

· Capital: representa o conjunto de bens colocados sobre a terra com objetivo de aumentar sua produtividade e ainda facilitar e melhorar a qualidade do trabalho humano.

· Trabalho: é o conjunto de atividades desempenhadas pelo homem.

A empresa rural, portanto é a unidade de produção que possui elevado nível de capital de exploração e alto grau de comercialização, tendo como objetivos técnicos a sobrevivência e o crescimento em busca do lucro (SOUZA, 1995). Pode ser considerada, pois, como uma realidade sócio-econômica, na qual se distinguem os seguintes elementos: empresário, exploração e atividade rural (BRANDT, 1973).

Alves & Colusso (2005, ONLINE) define a empresa rural como sendo aquela que explora a capacidade produtiva do solo por meio do cultivo da terra, da criação de animais e da transformação de determinados produtos agrícola. Relatam ainda que, o campo de atividade das empresas rurais pode ser dividido em:

· Produção Vegetal (atividade agrícola): aborda a cultura hortícola e forrageira (cereais, hortaliças, tubérculos, especiarias, floricultura, dentre outras) e a arboricultura (florestamento, pomares, vinhedos e outras);

· Produção Animal (atividade zootécnica): criação de animais (apicultura, avicultura, pecuária, piscicultura e outras);

· Indústrias Rurais (atividade agroindustrial): beneficiamento do produto agrícola, transformação de produtos zootécnicos e agrícolas.

Atualmente podemos definir as bases de atuação e desenvolvimento da empresa rural, através de concepções de uma empresa integrada com o meio externo perceptíveis a alterações de clima e mercadológicas, a qual os administradores tendem a conhecer sobre os ciclos produtivos e minimizar as perdas sobre a construção de planejamentos estruturados, capacitando e desenvolvendo os colaborador internos, a ponto de sua motivação, além de gerar idéias de desenvolvimento pessoal com qualidade de vida e satisfação dos clientes e fornecedores (AZER, ONLINE).

2.3. ADMINISTRAÇÃO RURAL

A administração é uma ciência e também uma arte. Ciência porque possui um referencial teórico próprio, possível de ser tratado pelo método científico e arte porque se inclui na resolução dos problemas que surgem na condução das organizações, habilidade, sensibilidade e intuição. A administração rural é considerada um dos ramos de ciência administrativa. (ARAÚJO, 2005)

A administração rural surgiu no começo do século XX junto às universidades de ciências agrária, na Inglaterra e Estados Unidos nos chamados "land grant"
 com a preocupação de, sobretudo, analisar a credibilidade econômica e técnicas agrícolas. (AZER, ONLINE). Administração rural é o conjunto de atividades que facilitam aos produtores rurais a tomada de decisões ao nível de sua empresa agrícola, com o fim de obter melhor resultado econômico, mantendo a produtividade da terra. (EDITORIAL, 2004, ONLINE)

De acordo com Hoffmann (1987), a Administração Rural, é o estudo que considera a organização e operação agrícola, visando ao uso mais eficiente dos recursos para obter resultados compensadores contínuos. É tomada como função produtiva, consiste fundamentalmente em atos de decisão e, problematicamente, em distribuição de recurso, de modo a responder: o que produzir, como, quanto e com quais recursos, sendo estes considerados fatores e agentes de produção. Além disso, visamos responder também à questão para quem produzir, concernente a fatores de comercialização. (BRANDT, 1973).

Também trata prioritariamente da área de produção e a função do controle, desenvolve trabalhos e estudos de extensão, envolvendo principalmente a alocação de recursos e os registros contábeis e financeiros, sendo a contabilidade o instrumento "gerencial" mais divulgado. (AZER, ONLINE), esta se utiliza de conhecimentos básicos fornecidos pela economia rural e outras Ciências Sociais, igualmente, ela se apropria de conhecimentos técnicos fornecidos pela agronomia (Zootecnia, Engenharia rural) etc. Por isso, o programador de um estabelecimento dificilmente pode atuar isoladamente (HOFFMANN, 1987).

O conceito geral de administração rural se relaciona à necessidade de controlar e gerenciar um número cada vez maior de atividades, que podem ser envolvidas dentro de uma propriedade do setor agropecuário. (ANTUNES, 1999).

A administração rural passa por várias modificações estruturais e comportamentais frente à nova ordem mundial de globalização, consumindo conceitos antigos e reconhecendo suas teorias na busca do aperfeiçoamento organizacional para a empresa rural. A nova ordem da administração rural vem mostrar aos administradores uma quebra de paradigma, onde os conceitos de propriedade rural familiar deram lugar à empresa rural administrada por profissionais detentores do conhecimento científico, adaptando de forma flexível os conceitos administrativos à realidade das empresas agrícolas brasileiras. (AZER, ONLINE)

2.3.1. O Administrador Rural

O Agronegócio é a maior indústria do Brasil e o administrador é o único profissional capaz de apresentar um diagnóstico gerencial dos agentes sociais e econômicos que compõem a sua cadeia produtiva.

Todas as pessoas que dirigem uma ou mais explorações agrícolas, são consideradas como administradores, no entanto, nem todas são bons administradores, por falta de conhecimento necessário à ciência administrativa (OLIVEIRA, 1969).

O administrador tem que despertar em todos os colaboradores o sentimento que só há um crescimento individual com o crescimento da organização. Algumas empresas rurais que são administradas por profissionais observaram que com a oferta de participação nos lucros da empresa, viu-se um melhor aproveitamento de recursos produtivos, pois quanto mais o colaborador produzir mais lucro a empresa terá e com isso ele também ganhara. (SILVA, 2008)

Todo administrador de uma empresa rural deve estar a par dos processos da agricultura, da zootecnia e das indústrias rurais (OLIVEIRA, 1969), por isso devem procurar se munir de bons livros atualizados, revistas técnicas, boletins especializados em assuntos rurais, etc.

O principal papel do administrador rural é planejar, controlar, decidir e avaliar resultado, visando à maximização dos lucros, à permanente motivação e ao bem estar de seus empregados (CALLADO, 2008).

Na administração rural é fundamental que o administrador trabalhe sempre pensando no mercado futuro, produzindo o necessário para atender a demanda do mercado interno e externo, e demonstrar que as empresas rurais dependem de outros elementos da cadeia produtiva, apresentando soluções para os problemas que venha ocorre no futuro. (SILVA, 2008)

Os administradores do futuro devem zelar pela tão nobre profissão, construindo seus projetos com ousadia, sem esquecer a humildade e o espírito de liderança, pois só assim conquistaram o sucesso profissional almejado (SILVA, 2008).

2.4. RECURSOS HUMANOS NA EMPRESA RURAL

A terra é tão importante quanto as pessoas que desenvolvem os projetos nas propriedades. Nesse momento, percebe-se a importância da gestão dos recursos humanos. Portanto, ser gestor, administrador, patrão ou líder, não importa o nome que se dê à função, gerenciar implica tratar com pessoas e trabalhar para as pessoas. Pressupõe, antes de tudo, reunir os esforços aos de outros, em busca dos resultados positivos para o segmento rural. (FACHINI, ONLINE) 

Pouco a pouco, todos os produtores e técnicos rurais tomam intimidade com termos como: planejamento, custos de produção, índices de produtividade, dentre outros que foram introduzidos nas propriedades rurais por profissionais das áreas agrícola e pecuária. O investimento no capital humano
, além de apresentar uma elevada taxa de retorno, viabiliza todo o modelo de modernização, por ser fonte principal desse processo. (BARBOSA, ONLINE)

A área de recursos humanos está relacionada a todas as pessoas que ingressam, permanecem ou participam da empresa e que promovem seu funcionamento, independentemente de posições, cargos ou tarefas. Constitui o chamado recurso vivo e dinâmico da empresa, dotado de uma ação dirigida para o crescimento e desenvolvimento, e capaz de manipular e colocar em ação os demais recursos, que são estáticos e inertes por si. (SOUZA et al., 1995)

  Administrar pessoal, ou seja, empregados em uma propriedade rural é uma tarefa que é de enorme importância para que o produtor possa alcançar seus objetivos. O trabalhador rural deve ser tratado, basicamente, da mesma forma como em qualquer outra área, mas devem ser observadas algumas diferenças. (EDITORIAL, ONLINE)

Em Recursos Humanos, no âmbito das organizações, existe a gestão de pessoas, que não tem todas as suas ações controladas pela lógica e pela razão. Cada um tem seus valores e características próprias, assim como necessidades específicas e é com seres humanos que os gestores vão lidar. Por isso, para muita gente, o grande desafio das empresas não é conquistar e manter clientes, mas conquistar a sua equipe, mantendo-a concentrada no trabalho e contribuindo para melhorar e apresentar resultados.

A gestão de pessoas na empresa rural é responsável por gerenciar todas às pessoas que o integram, para que respondam às demandas de qualificação, compromisso e resultados. Esta área também é chamada de Administração Recursos Humanos e mais recentemente também tem sido definida como Gestão de Talentos. Independentemente de como é denominada, a área abrange duas grandes preocupações (CALLADO, 2008), sendo elas:

· A atração e retenção de profissionais qualificados para o desempenho das atividades exigidas no agronegócio; 

· Atender às exigências legais e sociais previstas na Consolidação das leis do Trabalho (CLT) e demais regulamentações de categorias específicas ao agronegócio e da previdência social. 

Os trabalhadores rurais, em geral, apresentam um grau de instrução bastante baixo. São  prestativos, mas não sabe tomar medidas que dependam de muita iniciativa. O produtor rural deverá tomar certos cuidados como, por exemplo, escolher os melhores funcionários para cada tarefa, de acordo com as capacidades individuais. Outra medida muito importante, e indispensável na maioria dos casos, é a contratação de um "chefe", para coordenar as atividades exercidas pelos demais funcionários. O encarregado deve ser um profissional que conheça bem as atividades do campo e que saiba "falar a língua dos peões", ou seja, que os conheça bem e saiba lidar com as expectativas dos demais trabalhadores rurais. Este tipo de funcionário, muitas vezes, já trabalhou como "peão" e por esse motivo se relaciona bem com os outros empregados.

O recurso humano, ou seja, as pessoas têm uma característica que as difere de todos os demais recursos necessários à criação de valor: é o único que cria, mas que, também, resolve problemas. Com certeza é o único recurso que pensa e é capaz de gerar idéias e inovação (FACHINI, ONLINE). Conclui-se que as pessoas são algo muito mais complexo do que pode expressar a definição de recursos. São recursos por demais especiais, que merecem tratamento diferenciado e que, para funcionar, é necessária uma relação de confiança.


Os empresários de empresas rurais precisam estar preparados para atrair bons profissionais que realizem as tarefas necessárias à produção de qualidade no tempo e medida necessária. A fim de garantir uma produção de qualidade, competitiva que somente uma equipe responsável por gerir pessoas pode proporcionar (CALLADO, 2008).

2.5. RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DE PESSOAL

Uma das grandes preocupações da gestão de pessoas na empresa rural é com a procura de quem ira colocar para trabalhar na empresa, é o conhecido processo de Recrutamento e Seleção. Este é o processo que a unidade de gestão de pessoas deve se preocupar, pois muitos dos demais processos serão vitoriosos dependendo do tipo de pessoas, perfil profissional e pessoal que ingressem na empresa (CALLADO, 2008).


As empresas tentam de todas as formas conquistarem vantagens competitivas através de um diferencial em sua administração, o que na atualidade só é possível através de pessoas. São as pessoas que podem propiciar um diferencial nos produtos e serviços oferecidos pela empresas e é através dos recursos humanos que as empresas serão capazes de colocar no mercado produtos e serviços suficientemente competitivos. Com a observação desse fato, surge a necessidade de um processo de recrutamento e seleção mais detalhados sobre recursos humanos através desses processos que os candidatos ingressam nas empresas e se tornam funcionários (ARAÚJO & DIAS, 2008).


Recrutamento é o conjunto de procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organização. É basicamente um sistema de informação, através do qual a organização divulga e oferece ao mercado de recursos humanos oportunidades de emprego que pretende preencher (CHIAVENATO, 1981).


O recrutamento é um termo comumente aplicado à descoberta e ao desenvolvimento de boas fontes de candidatos necessários à organização, de modo a ter sempre um número adequado de propostas de trabalho para preenchimento de vagas, assim o recrutamento consiste no processo de procurar pessoas, a fim de preencher as requisições elaboradas pelas diversas divisões ou departamentos. O recrutamento é responsável por encontrar empregados que tenham o perfil desejado da organização e do cargo. (ARAÚJO & DIAS, 2008)


O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos humanos na organização. Consiste na pesquisa e intervenção sobre fontes capazes de fornecer à organização um número suficiente de pessoas necessárias à consecução de seus objetivos. É uma atividade que tem por objetivo imediato atrair candidatos, dentre os quais serão selecionados os futuros participantes da organização. (CHIAVENATO, 2008) 



Em uma empresa rural a gestão de pessoas busca por profissionais qualificados para exercer as atividades exigidas de um mercado competitivo. Para algumas categorias a excesso de pessoas qualificadas e para outras a grande dificuldade em conseguir profissionais que atendam as demandas específicas. (CALLADO, 2008)


O recrutamento pode ser interno ou externo, e cada um destes tipos apresenta vantagens e desvantagens para o processo em si e para a empresa. (GUIMARÃES & ARIEIRA, 2005). Este se denominado externo quando aborda candidatos reais ou potenciais disponíveis ou aplicados em outras empresas (CHIAVENATO, 1981). Ele é a captação de recursos humanos no mercado de trabalho, com o objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos (MARRAS, 2000). Ocorre quando, se houver vaga, a organização procura preenchê-la com pessoas que não fazem parte da organização, ou seja, candidatos externos atraídos pelas técnicas de recrutamento, tal método apresenta vantagens e desvantagens, sendo elas (ARAÚJO & DIAS, 2008): 

· Vantagens: traz “sangue novo” e experiências novas para a organização, renova e enriquece os recursos humanos da organização, aproveita os investimentos em preparação e o desenvolvimento de pessoal efetuados por outras empresas ou pelos próprios candidatos.

· Desvantagens: geralmente afeta a política salarial da organização, pode frustrar o pessoal que passa a visualizar barreiras, fora de seu controle, para seu crescimento profissional, em princípio, é menos seguro do que o recrutamento interno, é geralmente mais demorado do que o recrutamento interno, é mais caro e exige inversões e despesas imediatas com anúncios, jornais, honorários de agências de recrutamento.

O recrutamento é interno quando a empresa procura preencher a vaga, através do remanejamento de seus empregados, que podem ser promovidos ou transferidos com promoção (CHIAVENATO, 1981). Este privilegia os próprios recursos da empresa (MARRAS, 2000), tendo como vantagens e desvantagens os seguintes itens (ARAÚJO & DIAS, 2008):

· Vantagens: mais econômico para a organização, mais rápido, apresenta maior índice de validade e de segurança, é uma fonte poderosa de motivação para os empregados, aproveita os investimentos da organização em treinamento do pessoal e desenvolve um sadio espírito de competição entre o pessoal.

· Desvantagens: pode gerar um conflito de interesses, exige que os novos empregados tenham condições de potencial de desenvolvimento para poderem ser promovidos e não pode ser feito em termos globais dentro da organização.

As empresas nunca fazem apenas recrutamento interno ou apenas recrutamento externo ambos se complementam e se completam. Ao fazer o recrutamento interno, o indivíduo deslocado para a posição vaga precisa ser substituído em sua posição atual se é substituído por outro empregado o deslocamento produz uma vaga que precisa ser preenchida. Quando se faz o recrutamento interno em algum ponto da organização surge sempre uma posição a ser preenchida pelo recrutamento externo, a menos que seja cancelada (CHIAVENATO, 2008). 


Recrutar pessoas e promover uma série de atividades que venham a definir o perfil do candidato desejado para a vaga existente. É preciso saber o que ele fará, que tipo de atividades e tarefas deverão ser desenvolvida, e assim buscar traçar os tipos de conhecimentos técnicos e profissionais que serão necessários ao bom desempenho da função na empresa rural (CALLADO, 2008).


Enquanto o recrutamento de pessoas é uma atividade de atração de candidatos, divulgação e de comunicação de vagas. A seleção é uma atividade de escolha de pessoas, de classificação e de decisão, restringindo ao mercado de trabalho e abstraindo os melhores talentos. Assim da mesma forma que o objetivo do recrutamento é abastecer o processo seletivo, o objetivo da seleção é escolher e classificar os candidatos mais adequados às necessidades do cargo e da organização (ARAÚJO & DIAS, 2008).


A seleção que pode ser definida como a escolha da pessoa certa para o cargo certo, entre os candidatos recrutados, aqueles mais adequados ao cargo existente na empresa, visando manter ou aumentar a eficiência e o desempenho pessoal (CHIAVENATO, 1981).  Tem-se como tarefa básica escolher entre os candidatos recrutados aquele que tenha maiores probabilidades de ajustar-se ao cargo vago. O objetivo básico da seleção é o de escolher e classificar os candidatos adequados às necessidades da organização (CARVALHO, 2008). Seleção é um processo de comparação entre duas variáveis (CHIAVENATO, 2008), sendo elas:

· Os requisitos do cargo a ser preenchido;

· O perfil das características do profissional que se apresenta; 

· A primeira variável é fornecida pela descrição e análise do cargo, enquanto a segunda é obtida por meio de aplicação das técnicas de seleção; 

· Um programa de seleção de pessoal, em geral, envolve os seguintes passos (SANTOS et al., 2003);

· Análise do cargo; 

· Identificação das dimensões de desempenho do cargo;

· Identificação do conhecimento e habilidades necessárias para o cargo;

· Desenvolvimento/seleção/validação de instrumentos medidos para acessar o conhecimento e habilidades do candidato; 

· Uso de tais instrumentos de medida no processo de seleção de candidatos
O proprietário rural deve fazer um bom processo de seleção, sempre que necessitar contratar algum trabalhador. Um dos principais cuidados a serem tomados na contratação é saber se o candidato é conhecido na região e qual a sua "reputação". Isto costuma ser bastante fácil, nas áreas rurais, as notícias se espalham rápido. Com isso, pode-se evitar a contratação de um “mau funcionário”. (EDITORIAL, 2007, ONLINE) 


Tanto o recrutamento, quanto a seleção, é um processo importante em todas as organizações, pois, é através deste que os candidatos adentrarão à empresa. É importante todo o empenho nesse momento, para que se as pessoas sejam alocadas em vagas, onde elas tenham competências e aptidão para desempenhar as tarefas daquele cargo. Caso contrário, a empresa correrá o risco de colocar pessoas que não tem requisitos necessários para desempenhar suas atividades e em conseqüência disso a empresa terá o seu resultado final afetado, a sua moral e ter custos desnecessários em virtude da rotatividade. (ARAÚJO & DIAS, 2008)

2.6. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Treinar e Desenvolver pessoas não é apenas dar-lhes informação, para que aprendam novos conhecimentos, habilidades e destrezas é torná-las mais eficientes no que fazem. É dar-lhes principalmente formação para que aprendam novas atitudes, idéias, conceitos que modifiquem seus hábitos e comportamento e se tornem mais eficazes naquilo que fazem. Formar é muito mais que informar, pois se trata de um enriquecimento da pessoa humana. 


O treinamento é considerado um meio de desenvolver competências nas pessoas, para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais. É uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negócio. Sendo uma maneira eficaz de agregar valor às pessoas, à organização e aos clientes. Enriquecendo o patrimônio humano das organizações. (GIACOBE, 2006)


Tem muito a ver com o conhecimento e em uma era da informação, o conhecimento passa a ser o mais importante. Se a informação é fundamental a produtividade do conhecimento, é o que constitui a chave do desenvolvimento. E este só será produtivo se for aplicado, e criar uma diferença, produzir resultados, melhorar processos, adicionar valor e gerar riqueza. 


Ele se constitui de um processo sistemático para promover a aquisição de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequação entre as características dos empregados e exigências dos papeis funcionais. (MILKOVICH & BOUDREAO, 2000).

É a educação profissional que visa adaptar o homem para determinado cargo. Seus objetivos em curto prazo são restritos e imediatos, visando dar ao funcionário os elementos essenciais para o exercício de um cargo, preparando o adequadamente para ele. Na empresas e delegado geralmente ao nível do chefe imediato da pessoa que esta trabalhando. Obedece a um programa preestabelecido e atende a uma ação sistemática visando à adaptação do homem ao trabalho e pode ser aplicado em todos os níveis da empresa. (CHIAVENATO, 1998).


De acordo com MARRAS (2000), treinamento é um processo de assimilação cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas à execução de tarefas ou à sua otimização do trabalho. 


O treinamento compreende todas as atividades que vão desde a aquisição de habilidades motora ate o fornecimento de aptidões administrativas e de atitudes referentes a problemas sociais (CHIAVENATO, 1988).


O desenvolvimento é um processo de longo prazo para aperfeiçoar as capacidades e motivações dos empregados a fim de torná-los futuros membros valiosos da organização. O desenvolvimento inclui não só o treinamento, mas a carreira e outras experiências. É um dos componentes do processo de desenvolvimento das pessoas (MILKOVICH & BOUDREAO, 2000).  É orientado para o presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades relacionadas como desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza geralmente os cargos a serem ocupados no futuro e as novas habilidades e capacidades requeridas (CHIAVENATO, 1999).


O funcionário é aparelhado para a realização de tarefas específicas por meio do treinamento, e o desenvolvimento oferece ao treinamento uma visão do negócio, preparando os funcionários pra alcançar resultados a médio e longo prazo (MARRAS, 2000). É um processo educacional aplicado de maneira sistemática e organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e competências em função dos objetivos definidos pela organização. O treinamento envolve a transmissão de conhecimentos específicos relativos ao trabalho, atitudes frente aspectos da organização, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e competências (CHIAVENATO, 2008).  


O treinamento de pessoal é a função responsável por ensinar as principais capacidades a serem desenvolvidas pelos funcionários, para que atenda as necessidades da empresa (CALLADO, 2008). 
A finalidade deste é manter todas as pessoas preparadas para o desempenho de seus cargos atuais ou futuros, transmitindo ao capital humano informações e conhecimentos desenvolvendo suas habilidades ou mudando suas atitudes (CHIAVENATO, 1994).


Caíres (2005) conceitua que os programas de treinamento na empresa rural são divididos em: 

· Treinamento de Integração: que visa dar ao homem do campo, geralmente àquele que acaba de ser contratado, uma visão geral da organização rural em termos de sua missão, metas e planos de trabalho, bem como de sua estrutura organizacional e sua rede de comando. 

· Treinamento de Formação: que tem como foco a preparação do homem do campo, para que ele execute, de forma mais eficaz, as tarefas diárias que estão sobre sua responsabilidade (CAIRES, 2005)

As empresas precisam treinar o seu capital intelectual a executar suas tarefas da maneira como elas consideram corretas. Os talentos precisam ser treinados para poder executar seu trabalho de acordo com os métodos e processos estabelecidos pela empresa (CHIAVENATO, 1994). 

CAPÍTULO 3 – A PESQUISA 

A especificação da metodologia da pesquisa é a que se abrange maior número de itens, pois responde, a um só tempo, as questões: Como? Com quem? Onde? E quando? (MARCONI & LAKATOS, 2007).

A pesquisa pode ser considerada um procedimento formal com método de pensamento reflexivo que requer um tratamento científico e que se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais. Significa muito mais do que apenas procurar a verdade: é encontrar respostas e questões propostas, utilizando métodos científicos. Especificamente é “um procedimento reflexivo sistemático, controlado ou crítico, que permite descobrir novos fatos ou dados, relações ou leis, em qualquer campo do conhecimento” (MARCONI & LAKATOS, 2007). O método a ser utilizado, para que seja atingido os objetivos propostos no presente trabalho será a pesquisa bibliográfica qualitativa.

3.1. CARACTERIZAÇÃO DO ESTUDO

O estudo caracteriza-se pela pesquisa bibliográfica e qualitativa. A pesquisa científica que busca a verdade trabalha com métodos adequados, para que seus resultados sejam aceitos pela comunidade científica e acrescente algo ao conhecimento já existente. Define-se pesquisa científica como o trabalho desenvolvido de forma planejada e segundo metodologias aceitas cientificamente. (VELOSO, 2005).

A pesquisa bibliográfica trata-se do levantamento de toda a bibliografia já publicada, em forma de livros, revistas, publicações avulsas e imprensa escrita (MARCONI & LAKATOS, 2007). É considera como o conjunto de materiais escritos ou gravados, mecânica ou eletronicamente, que contém informações já elaboradas e publicadas por outros autores (VELOSO, 2005). 

Já a Pesquisa qualitativa será utilizada porque ela basicamente busca entender um fenômeno específico em profundidade. Ao invés de estatísticas, regras e outras generalizações, a pesquisa qualitativa trabalha com descrições, comparações e interpretações, onde os participantes da pesquisa podem direcionar o rumo da pesquisa em suas interações com o pesquisador, podendo com isto propor uma estrutura de recursos humanos baseada na realidade do objeto de pesquisa, sendo possível à realização de um trabalho, onde seu foco principal será atender as necessidades da empresa e do seu capital humano.

 Neste tipo de pesquisa, o pesquisador procura reduzir a distância entre a teoria e os dados, entre o contexto e a ação, usando a lógica da análise fenomenológica, isto é, da compreensão dos fenômenos pela sua descrição e interpretação.  As experiências pessoais do pesquisador são elementos importantes na análise e compreensão dos fenômenos estudados. (BORGHESAN, 2003)

Existe, assim, uma escolha de um assunto ou problema, uma coleta e análise das informações. As informações que se recolhem, geralmente, são interpretadas e isto pode originar a exigência de novas buscas de dados. Nesta pesquisa, existe pouco empenho por definir operacionalmente as variáveis. Elas são apenas descritas e seu número pode ser grande, ao contrário do que apresenta o enfoque quantitativo, preocupado com a medida delas e a verificação empírica das hipóteses (FERRACIOLI, 2003).

3.2. POPULAÇÃO

Teve-se como foco da pesquisa os Gestores e o Capital Humano, constituinte em uma empresa rural.

3.3. PROCEDIMENTOS

O desenvolvimento do presente trabalho deu se através com a escolha e delimitação do tema, logo em seguida foi realizado o levantamento e leitura das referencias pertinentes em meio eletrônico, artigos, livros e publicações de revistas ou jornais, sendo elaboradas fichas para o arquivo e organização do material pesquisado. 

3.4. TRATAMENTOS DOS DADOS
Os dados da pesquisa, após devidamente apurados e sistematizados em conformidade com as suas especificidades, foram submetidos a um levantamento bibliográfico e redigido.

3.5. CUIDADOS ÉTICOS

O objetivo desta pesquisa foi concluído através de um levantamento bibliográfico onde foram realizadas as citações da bibliografia pesquisada. Os dados coletados a partir do levantamento bibliográfico seguiram os padrões da ABNT, preservando assim a sua legitimidade e seguindo os princípios morais e éticos da pesquisa. 

CAPÍTULO 4 – A GESTÃO DE PESSOAS 

A gestão de pessoas no meio rural é uma necessidade que surgiu com o avanço da tecnologia. A empresa rural, que antes era gerida pelo proprietário com conceitos que eram herdados de pai para filho, este conceito mudou e os empresários rurais buscam modelos de gestão que se adaptem a sua propriedade e que agreguem valor a sua produção. 

O empresário rural que não possui qualificações para gerir o negócio busca profissionais capacitados para a gestão de sua empresa, já existe no meio rural a percepção, de que uma empresa existe para gerar renda e que é necessário uma boa gestão, para que seus objetivos sejam alcançados.

Foi analisado que as empresas possuem um modelo de gestão voltado para gerir custos e despesas e os investimentos são realizados em técnicas de produção. Muito recentemente surgiu a preocupação pela gestão de pessoas.

O empresário rural tem percebido que investir em técnicas de produção não é suficiente para se obter lucro, uma vez que são as pessoas que realizam todo o processo de produção. Hoje não é satisfatório investir em sementes geneticamente modificadas em insumos da melhor qualidade e em tecnologia de última geração se a empresa não possui um pessoal qualificado para executar os processos de produção.  

O gestor de pessoas dentro de uma empresa rural deve-se preocupar em atrair e reter profissionais qualificados para o desempenho das atividades exigidas na empresa, a fim de atender às exigências legais e sociais. O gestor de pessoas na organização rural tem o objetivo de reunir seus esforços aos de outros, em busca dos resultados positivos para a empresa. Uma das preocupações de gestor é desenvolver processos que agreguem valor às pessoas e à empresa, que as tornem motivadas e preparadas para enfrentar mudanças e produzir com qualidade e inovação.

Ao lidar com pessoas, o gestor encontra um grande desafio, pois na maioria das vezes o profissional possui um baixo grau de escolaridade, o que dificulta a transmissão de informação e conhecimento. As pessoas têm sido consideradas importantes através da percepção, de que elas são capazes de produzir, agregar valor à produção e solucionar problemas. 

A busca de profissionais qualificados e que vistam a camisa da empresa vem sendo uma tarefa árdua. O meio rural possui uma grande oferta de mão de obra, mas encontrar profissionais capacitados e qualificados para a maioria das funções ainda é um desafio.  

As empresas ao executar o processo de recrutamento de pessoal encontram um grande desafio que é encontrar pessoas qualificadas para a execução de atividades. Elas não buscam apenas um profissional que saiba executar determinada tarefa, busca por um profissional que seja proativo
, que se insira na empresa com o objetivo de crescer com ela e de buscar constantemente processos que viabilizem a execução das atividades com máxima qualidade e menor custo, atendendo as necessidades do cliente. No meio rural o mercado de trabalho caminha lentamente, para esta percepção.

Pela escassez de mão de obra qualificada, as empresas buscam pessoas que possuam potencial de desenvolver atividades produtivas da empresa, a fim de modelá-las aos seus conceitos, seguindo o padrão profissional exigido pela empresa. A busca por profissionais não qualificados no mercado de trabalho, exige da empresa, que ela os treine para a execução de suas tarefas e busque conquistar esse profissional, para que ele se sinta atraído e motivado a gerar bons resultados para a organização.

CAPÍTULO 5 – CONCLUSÃO

A gestão de pessoas na empresa rural há pouco tempo, tem ocupado lugar de destaque. Os empresários começam a enxergar a necessidade de profissionais qualificados pra agregar valor a sua produção.

Considera-se a gestão de pessoas de uma empresa rural como a principal área de gestão da empresa, pois são as pessoas que desenvolvem atividades e solucionam problemas. E elas são consideradas como o recurso vivo e dinâmico da empresa, dotado de uma ação dirigida para o crescimento e desenvolvimento, tendo a capacidade de manipular e colocar em ação os demais recursos, que são estáticos e inertes por si.

As empresas têm passado por constante processo de transformação que exige investimento em tecnologia e informação. A maioria das empresas rurais não está preparada para enfrentar esta nova fase, a qual exige uma gestão qualificada, principalmente quando se trata das pessoas que envolvem o ciclo produtivo da organização. 

A gestão de recursos humanos assume papel de grande importância dentro da organização rural, mas existe grande necessidade de inovação. Nesta perspectiva, os processos de recrutamento, seleção, treinamento e desenvolvimento assumem papel de grande importância na gestão de pessoas. Porque é através deles que a empresa encontra o profissional adequado para a oferta de trabalho, que ela possui e o treinamento busca constantemente educar este profissional, para que ele contribua com o desenvolvimento da empresa, trabalhando habilidades e técnicas para a realização de produção com eficiência e eficácia. 

O processo de treinamento não deve ser executado apenas em profissionais que não possuem as habilidades que a empresa procura, ele deve ser considerado como um processo de educação contínua, a fim de que os profissionais aprendam novas atitudes, idéias, conceitos que modifiquem seus hábitos e comportamento e se tornem mais eficazes naquilo que fazem.

As empresas devem executar processos de treinamentos e desenvolvimento de pessoal com freqüência, considerado um meio de desenvolver competências nas pessoas, para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, para contribuírem com os objetivos organizacionais. 

A empresa que possui um banco de talentos flexível e treinado possui mais facilidade de enfrentar as mudanças que são impostas pelo mercado a todos os momentos. Assim, a empresa rural que desenvolve um processo de recrutamento, seleção, treinamento e desenvolvimento de qualidade encontra facilidade na gestão das pessoas, uma vez que é realizado um bom processo, tornando mais fácil a adaptação do profissional à empresa, o que lhe dá flexibilidade às constantes mudanças mercadológicas. 

Não basta apenas encontrar pessoas qualificadas é necessário um constante processo de educação para manter os profissionais motivados e preparados para produzirem com eficiência e eficácia. 

Através desta pesquisa foi possível concluir que os recursos humanos têm passado por um processo de transformação dentro da organização e a cada dia ganha mais força. As organizações passaram a reconhecer que as pessoas são importantes, e que elas, são capazes de produzir com qualidade e gerar lucro para a empresa. 
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�	 Expressão do inglês que significa concessão de terras. Onde os proprietários rurais ganhavam terras improdutivas por produção ou por gratificação de algum serviço prestado a alguém que possuísse poder. (EDITORIAL, 2009)


�	 As pessoas constituem o capital humano da organização (CHIVENATO, 2008)


�	 Ser Proativo é personificar e carregar os seguintes atributos: Ser a causa; compartilhar, estar no controle das coisas; ser o criador de novas situações. 






