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RESUMO

O agronegécio no Brasil tem se tornado um dos setores mais dindmicos na
economia brasileira. Devido as caracteristicas peculiares desse setor em conjunto com
as transformacfes tecnoldgicas, sociais, econdmicas e politicas, a necessidade de
profissionalizar a gestdo das organizacGes rurais torna-se cada vez maior. Esse artigo
descreve os resultados de uma pesquisa de diagnéstico das praticas de recursos
humanos voltadas a gestdo de pessoas adotadas por uma organizacao familiar suinicola.
Para melhor compreensdo, o instrumento utilizado para a coleta dos dados foi a
observacao indireta, que visou levantar dados qualitativos e quantitativos. Os resultados
evidenciaram que as praticas de gestdo de pessoas sdo pouco utilizadas na organizacao e
desta forma, foi elaborado um plano de acdo conforme o referencial tedrico
desenvolvido a ser implantado na organizacgao familiar. Com este estudo, conclui-se que
as abordagens contemporaneas sobre gestdo de pessoas nas organizacGes de outros
setores ndo sao condizentes com a realidade desse tipo de organizacéo.

Palavras chave: Recursos Humanos. Gestdo de Pessoas. Agronegdcio. Suinocultura.

ABSTRACT

Agribusiness in Brazil has become one of the most dynamic sectors in the Brazilian
economy. Due to the peculiar characteristics of this sector together with the
technological, social, economic and political, the need to professionalize the
management of rural organizations becomes ever greater. This article describes the
results of a diagnostic survey of human resource practices aimed at managing people
adopted by a family organization of pig production. For better understanding, the
instrument used data collection was the indirect observation, which sought to assess
* Biotecnologista Industrial; P6s Graduanda em Gestéo de Recursos Humanos; adri_biava@hotmail.com

**Psicdloga; Mestre em Psicologia UFSC; Epecialista em Andlise Bioenergética e Psicoterapia corporal
ORGONE e Administracdo de Recursos Humanos UNIVALI;tonitaisa@brturbo.com.br


mailto:adri_biava@hotmail.com
mailto:tonitaisa@brturbo.

qualitative and quantitative data. The results showed that people management practices
are rarely used in the organization and in this way, an action plan was drawn up as the
theoretical framework developed to be deployed in the family organization. With this
study, we conclude that contemporary approaches to managing people in organizations

in other sectors are not consistent with the reality of this type of organization.

Keywords: Human Resources. People management. Agribusiness. Swine.

1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos, o Brasil vem se destacando como um dos maiores produtores
e fornecedores de alimentos e fibras do mundo. Tal participacdo crescente no comercio
internacional de produtos do agronegdécio, é resultado da combinacdo de fatores como
investimento em tecnologia, pesquisa, extensao territorial agricultavel, clima propicio e
capacidade empreendedora, bem como regulamentacdo em sanidade, qualidade dos
produtos e ambiente favoravel ao empreendedorismo (BRASIL, 2008).

Inimeros sd@o os fatores que influenciam nas mudangas, na estrutura e
funcionamento de todos os setores da economia. Dessa forma, 0s sistemas
agroindustriais passam por mudancas que evidenciam essa nova dinamica
administrativa, baseada na flexibilidade e especializacdo. Assim, as organizacdes estdo
sendo obrigadas a redefinirem suas estratégias para continuarem atuando no mercado
que enfrenta modernizacao e muitas pressdes competitivas.

A suinocultura, nos ultimos anos, foi um dos setores do agronegocio do Brasil
gue mais cresceu, principalmente quando se observam o0s indicadores sociais e
econémicos, onde mais de 730 mil pessoas dependem diretamente deste setor, sendo
responsavel pela renda de mais de 2,7 milhGes de pessoas (ROPPA, 2002). A atividade
suinicola é importante na geracdo de trabalho e renda, ndo apenas nas areas rurais, mas
também nas urbanas. O fato de mais de 70% da producéo desta atividade ser destinada
ao processamento industrial, gera um efeito multiplicador em outros setores da
economia, que acabam refletindo também no setor urbano, onde estdo os consumidores
finais (ROCHA et. al, 2007). O bom desempenho deste setor é resultado do esforco e
trabalho de muitos profissionais, que por sua vez, sdo de fundamental importancia ao

processo produtivo.



Segundo Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas € a area responsavel pelos
profissionais trabalhadores no ambiente de trabalho e fora dele, encarregada de atrair
profissionais qualificados que venham a contribuir com os resultados organizacionais.
Esses profissionais precisam ser motivados para que permanecam 0 tempo necessario,
de forma produtiva e proativa, pois somente através delas a organizacdo podera atingir
seus objetivos. Nesse contexto, saber como lidar com pessoas nas organizages € um
processo que exige muito mais profissionalismo e responsabilidade do que ha anos
atras. Ao mesmo tempo, o objetivo principal da area de gestdo de pessoas é administrar
as relagbes da organizacdo com as pessoas que a compde, consideradas atualmente,
parceiras do negdcio e ndo apenas meros recursos empresariais (RIBEIRO, 2006).

Esse estudo pretendeu contribuir com as questdes relacionadas as préaticas de
gestdo de pessoas em uma organizacdo familiar suinicola, através de um diagnostico
para verificar a realidade. Com isso, pretendeu-se ampliar os conhecimentos ja
existentes sobre o tema e propor um plano de acdo de implantacdo de préaticas de
recursos humanos nessa oOrganizacdo, para que possa contribuir para seu

desenvolvimento no &mbito empresarial.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Foi apresentado o referencial tedrico para o desenvolvimento do trabalho
constituido pelo conceito do agronegdcio no mercado atual, a suinocultura como cadeia
produtiva inserida no agronegdcio, a gestdo de pessoas e 0s processos de recrutamento e

selecdo, treinamento e desenvolvimento, e cargos e salarios nas organizacoes.

2.1 AGRONEGOCIO

O agronegdcio foi conceituado a partir de dois autores norte-americanos, John
Davis e Ray Goldberg, que em 1957 lancaram o termo conhecido como agribusiness
que em portugués significa agronegécio. Os autores apresentaram a definicdo de
agronegocio de forma sistémica e integrada e ndo de forma isolada como até entdo a
agricultura e a pecuaria eram tratados. No Brasil, impulsionado por sua vocagéo
agricola, o agroneg6cio passou a ter maior importancia com a influéncia da abertura

econbmica vigente no pais a partir da década de 1980. Neste sentido, esta pesquisa é



justificada devido a importancia que este segmento econémico representa ao pais
(BATALHA e SILVA, 2007).

Segundo Costa (2009), o agronegocio é o motor da economia nacional e vem
registrando importantes avangos quantitativos e qualitativos, se mantendo como setor de
grande capacidade empregadora e de geracdo de renda, cujo desempenho médio, tem
superado o desempenho do setor industrial. Nesse contexto, ocupa uma posi¢cdo de
destaqgue no ambito global, o que Ihe da& importancia crescente no processo de
desenvolvimento econémico, por ser um setor dinamico da economia e pela sua
capacidade de impulsionar os demais setores.

Atualmente, o produtor rural deve administrar sua propriedade e atividade
agropecudaria da mesma forma que os grandes grupos empresariais administram suas
organizagOes. Desta forma, a propriedade rural deve ser considerada um empresa rural.
De acordo com Marion (2006, p. 24), as empresas rurais sao "aquelas que exploram a
capacidade produtiva do solo por meio do cultivo da terra, criagdo de animais e da
transformagdo de determinados produtos agricolas”.

Todo esse destaque ao agronegocio realca a necessidade de contar com
profissionais que estejam preparados para gerir seu negécios no dmbito desse novo

cenario competitivo dos dias atuais.

2.2 SUINOCULTURA

Inclusa no contexto de cadeias produtivas do agronegécio, a suinocultura
brasileira tem crescido significativamente nos Gltimos anos. Esse dado comprova-se,
qguando se analisa os varios indicadores econdmicos e sociais como volume de
exportacOes, participacdo no mercado mundial, nimero de empregos diretos e indiretos,
entre outros. Em termos econémicos, a suinocultura ndo contribui apenas através da sua
dindmica econdmica interna, mas também, através da geracao de divisas via mercado
externo (GONCALVES e PALMEIRA, 2006).

Conforme dados da Associacao Brasileira de Proteina Animal (ABPA), o Brasil
é 0 quarto maior produtor de carne suina do mundo, no ano de 2014 foram produzidas
3.344.000 toneladas de carne suina. No quesito exportagdes, o Brasil ocupou a quarta
colocagdo mundial em 2014, totalizando 505.000 toneladas exportadas. O estado de

Santa Catarina foi o maior exportador de carne suina no Brasil no ano de 2014, com



total de 37,01% das exportacbes. A producdo brasileira no ano de 2014, foi de
3.472.000 de cabegas.

A suinocultura é uma atividade que sempre esteve presente dentro das
propriedades brasileiras, principalmente as familiares, ha muitos anos e inicialmente
como uma atividade de subsisténcia. O principal ativo comercial do suino era a banha
utilizada para cozinhar. Nos anos 50, inseriu-se no mercado a gordura vegetal, mudando
o foco da producgdo de suinos, com auxilio do melhoramento genético, que visou-se
produzir carne de qualidade. Para enfrentar essa nova realidade, os produtores
precisaram importar matrizes e reprodutores destinados a propiciar maior percentual de
carne do que gordura. Nos anos 80 empresas de outros paises, com avanco genético
muito superior as brasileiras, comecaram a ver o Brasil como uma oportunidade e
transformaram o trabalho de melhoramento genético em investimentos no pais. A partir
da década de 90, o melhoramento genético evoluiu ainda mais, tornando a suinocultura
rentavel ao produtor (FOLADOR, 2013).

O Brasil vem se consolidando como uma importante forca no mercado mundial
de carne suina e com potencial para ampliar ainda mais sua participacdo nesse mercado.
A cadeia produtiva, como conseqiéncia, tem se organizado no sentido de atender a
demanda do mercado externo e prospectar novos mercados. A exportacdo passou a ter
uma importancia significativa para a producdo de suinos, pois de um lado, absorve o
excedente interno de producdo, permitindo a ampliacdo da producéo interna e por outro,
possibilita melhor remuneragdo para a atividade. Segundo Folador (2013), um fator
importante que vale ressaltar, é a concentragdo da producdo de suinos ao decorrer dos
anos. Com a mudanca e melhoria dos padrdes de qualidade, no que se refere a criacdo
de suinos, os produtores precisaram se adaptar, fazendo com que muitos deles
desistissem da atividade. Também foi necessario alinhar a atividade suinicola as normas
ambientais, sem excecoes.

A partir do inicio do século XXI, comegou-se a trabalhar com o sistema de
integracdo, onde cada frigorifico contava com produtores proprios que, através de
contratos, deveriam garantir o abastecimento didrio das plantas industriais. Todos os
produtores mantinham em sua propriedade o ciclo completo de producdo, que
contempla desde 0 nascimento até a engorda dos animais. Com o aperfeicoamento do
sistema de integragéo, o suinocultor contou com novas mudancgas na producdo. Entre as

mudangas, a opg¢do do suinocultor em trabalhar com o ciclo completo de produgdo ou



apenas uma parte do processo, fazendo com que o criador trabalhasse ainda mais focado
em sua producéo, oferecendo maior qualidade ao produto (FOLADOR, 2013).

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Devido as grandes mudancas que ocorem atualmente no mundo, desde a
evolucdo tecnoldgica até a gerencial, as propriedades rurais precisam evoluir e melhorar
o desenvolvimento integrado das suas atividades. Nesse sentido, os produtores rurais
ativeram que se preocupar com a competitividade do seu empreendimento, seja de
pequeno ou grande porte. A0 mesmo tempo, evidencia-se nos dias atuais, que as
pessoas sdo consideradas importantes em qualquer ramo de atividade e especialmente
no agronegdcio. Conforme Callado (2006, p. 12), as mudancas tecnologicas "levam a
novas formas de producdo, exigindo controles e processos diferenciados, os quais, por
sua vez, exigem pessoas qualificadas para atuar nestes processos”. Significa que, lidar
com pessoas nas organizacdes, € uma responsabilidade que atualmente, se reveste de
complexidade muito maior do que ha poucos anos. Assim, a area de gestdo de pessoas
tem como objetivo principal, administrar as relagdes da organizagdo com as pessoas que
a compde, consideradas atualmente, parceiras do negdcio e ndo mais meros recursos
empresariais (RIBEIRO, 2006).

De acordo com Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas consiste em varias
atividades integradas, como descricdo e andlise de cargos, planejamento, recrutamento,
selecdo, orientacdo e motivacdo das pessoas, avaliacdo do desempenho, remuneracéo,
treinamento e desenvolvimento, relacdes sindicais, seguranca, salude e bem-estar. Ao
mesmo tempo que se aplica a gestdo de pessoas no agronegdcio, deve-se executar
programas de treinamento e integracao entre os funcionarios, remunerar de acordo com
sua atividade sempre acompanhando o mercado de trabalho, desenvolver a capacidade
individual, estabelecer a comunicacdo eficiente entre colaboradores e gestores para que
0 desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores venham trazer melhor
desempenho para a organizagdo como um todo. Assim, baseado em Chiavenato (2000),
¢ mais facil motivar as pessoas quando se estabelece objetivos e proporciona-se
oportunidades de analisar os resultados que estdo sendo obtidos e discutir os problemas.

Desta forma, segundo Callado (2006, p. 41) a gestdo de pessoas deve:



envolver a avaliacdo de desempenho de forma periddica. Deve-se
elogiar os funciondrios pelos resultados positivos alcancados, de modo
que estes sintam-se valorizados e se motivem a trabalhar no mesmo
ritmo. Os resultados ndo alcancados devem ser expostos aos
funcionérios através de uma boa conversa expor o porqué desses
resultados e de que maneira pode corrigi-los.

Portanto na atualidade, as organizagdes procuram gestores que sejam lideres da
sua equipe. Entretanto, essa habilidade ainda ndo é comum aos gestores atuais. O gestor
lider consegue um trabalho mais efetivo com sua equipe, com melhores resultados, além
de um clima agradavel e positivo ao bom desempenho e relacionamento (AMORIM,
2005).

2.4 PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Os recursos humanos tem ganhado espaco dentro das organizagdes. Esse
contexto que estava inserido principalmente nas grandes organizacdes, comegou a se
fazer presente nas pequenas organizagfes. Como os colaboradores séo o ativo mais
precioso que a organizagdo possui, 0 setor de Recursos Humanos (RH) precisa estar
atento para desenvolver e reter os talentos. Nesse contexto, Callado (2011, p. 46) coloca

gue € necessario gerir as pessoas da organizacao:

com participacdo e respondendo a demandas técnicas e humanas é o
que mais se deseja, tanto pela visdo da organizacdo como dos
funcionéarios. Técnicas para poder manter a qualidade de seu produto,
essencias & sua competitividade, sdo conhecidas por todos e a todo dia
surgem novas. Nao se tem, contudo, tantas novas técnicas de como
lidar com as pessoas, mas a certeza de que, sem pessoas, nenhuma
organizacdo pode sobreviver; portanto, saber geri-las é um diferencial
de sucesso.

Mas segundo Chiavenato (2004), com a expansdao do modelo participativo de
gestdo, abre-se um novo caminho para a organizacdo programar e implementar acgoes
gue permitam conhecer, potencializar, integrar e subsidiar o capital humano para que
seja um desafio e uma vantagem competitiva diante da globalizagdo mundial. Assim, as
organizagOes serdo reconhecidas e valorizadas porque reconhecem e valorizam aqueles
que dao sentido a sua exceléncia total, conduzindo ao sucesso diante do mercado

competitivo. Para a elaboracdo da proposta a ser implantada na organizagdo familiar,



foram descritos os processos de recrutamento e sele¢éo, treinamento e desenvolvimento,

e cargos e salarios.

2.4.1 Recrutamento

Agregar pessoas para Chiavenato (2004), é um meio utilizado para incluir novas
pessoas e a necessidade de suprimento de novos funcionarios. Nesse processo, estdo as
atividades de recrutamento e selecdo de pessoas. O recrutamento de pessoal sub-
entende, o mercado de trabalho. Recrutar significa chamar, atrair, ir ao encontro de
pessoal que possua pelo menos qualidade minima capaz de atender as necessidades da
empresa (FERREIRA, 1999). Isso significa dizer que o recrutamento deve ser feito de
maneira atrativa, com o objetivo de valorizar a vaga aberta e despertar no candidato, o
desejo de conquistar a vaga. Segundo Tachizawa et al. (2004, p. 172) operacionalmente

pode-se dizer que o recrutamento:

comegca com a emissio da “requisicdo do empregado” pelo
responsavel pelo negécio, pois ele é quem toma a decisdo de recrutar
candidatos para preencher vagas em determinado posto de trabalho, de
acordo com o planejamento consolidado pela estrutura organizacional.

A importancia de se estudar sobre recrutamento e selecdo é observado quando se
analisa a vaga e o perfil do funcionério para o cargo, considerando um menor indice de
rotatividade, o absenteismo, a produtividade e os custos decorrentes desses pontos por
colocar o candidato certo na vaga correta. Por isso, é importante conhecer e executar
esse processo de forma correta e eficaz, pois o recrutamento e a selecdo de pessoas sdo

importantes para toda e qualquer organizacédo, o que inclui as organizac6es familiares.

2.4.1.1 Recrutamento Interno

Bulgacov (2006), disp6e que toda empresa pode optar por duas formas de
recrutamento. A primeira é 0 recrutamento interno, que € realizado por meio de
transferéncia de pessoal, promocdo, planos de carreira, entre outros. Assim, 0
recrutamento interno pode ser uma fonte poderosa de motivacdo para os funcionarios
que j& fazem parte da organizagdo, sem a necessidade de abrir uma vaga para 0 mercado

externo.



De acordo com Chiavenato (2006), o recrutamento interno tem como vantagens
ser mais econdémico, mais rapido, apresenta maior indice de validade e de seguranca, €
uma fonte poderosa de motivacdo para 0s demais empregados, aproveita 0s
investimentos da empresa em treinamento do pessoal e desenvolve um sadio espirito de

competicdo entre o pessoal. J& para Marras (2004, p. 72):

a velocidade do processo de recrutamento interno é otimizada ao
extremo: o0s interessados aparecem de imediato ao setor de
recrutamento. O processo admissional é tambeém bem mais veloz, pois
0 empregado escolhido através do recrutamento interno néo precisa se
submeter a uma bateria de testes, exames médicos etc.. Os custos
finais do processo de recrutamento e selecdo caem vertiginosamente.
A motivagdo do empregado escolhido aumenta consideravelmente em
relacdo os demais sem custo algum para empresa.

Ao mesmo tempo, 0 recrutamento interno pode causar algumas desvantagens
para a organizacdo como bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e
expectativas; funciona como um sistema fechado de reciclagem continua e mantém
quase inalterado o atual patrimdnio humano da organizacdo. Também facilita o

conservantismo e favorece a rotina atual da organizagcdo (CHIAVENATO, 2006).

2.4.1.2 Recrutamento Externo

O recrutamento externo é feito através de técnicas que atraem candidatos que no
momento ndo atuam na organizacdo. O recrutamento externo € realizado quando a
empresa visa contratar um novo colaborador que esteja disponivel para o mercado. Pode
ser visto como uma forma de motivar as pessoas dentro da organizacdo também, pois é
uma maneira de trazer novas ideias, conceitos e procedimentos diferentes que podem
ser implantados (BULGACOV, 2006).

E positiva a entrada de novos profissionais para trazer ideias renovadas a
organizacéo, pois reside no fato de que muitas vezes, os funcionarios detém potencial
para ocupar novo cargo, mas ndo a experiéncia requerida, o que pode ser conseguido
pelo recrutamento externo. Chiavenato (2006, p. 116) considera que “introduz sangue
novo na organizagéo, talentos, habilidade e expectativas. Aumenta o capital intelectual
ao incluir novos conhecimentos e destrezas. Renova a cultura organizacional e a

enriquece com novas aspiracoes”.
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Como desvantagens, pode-se considerar que é mais caro; a margem de erro é
maior; maior tempo de adaptacdo; dificuldade de adequagdo entre empregado e
organizacdo (cultura, habitos, entre outros), ha a necessidade de um periodo maior de
ajustamento, menor moral e comprometimento dos empregados antigos que se sentem
desvalorizados no desempenho das suas funcbes e ndo se esforcam para melhorar seu
desempenho (CHIAVENATO, 2002).

2.4.2 Selecdo

Enquanto o recrutamento de pessoas € uma atividade de atragdo de candidatos,
divulgacdo e de comunicacao de vagas, portanto, € uma atividade tipicamente positiva e
convidativa, a selecdo € ao contrario, uma atividade de escolha de pessoas, de
classificacdo e de decisdo, ou seja, restritiva e abstrativa. Assim, da mesma forma que o
objetivo do recrutamento é abastecer o processo seletivo, o objetivo da selecdo é
escolher e classificar os candidatos mais adequados as necessidades do cargo e da
organizacdo (CHIAVENATO, 1999). Segundo Chiavenato (2006), sele¢do é o processo
pelo qual uma organizacdo escolhe de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor
alcanca os critérios de selecdo, para a posicdo disponivel, considerando as atuais
condigdes de mercado. Ao mesmo tempo, pode-se definir selecdo como “a obtencdo e
uso da informacdo a respeito de candidatos recrutados para escolher qual deles devera
receber a oferta de emprego” (MILKOVICH, 1994, p. 333). Gil (1994) aponta como
escolha do método de selecdo a analise dos curriculos, testes escritos, testes praticos,

testes psicoldgicos, entrevista e dindmica de grupo.

2.4.3 Treinamento e Desenvolvimento

Entende-se que treinamento tem como finalidade, melhorar o desenvolvimento
profissional do ser humano na sua organizacao e o desempenho das suas fungdes, além
de ser o processo que visa & preparacdo, o aperfeicoamento das habilidades e dos
conhecimentos dos funciondrios. “Treinamento ¢ um processo de assimila¢do cultural a
curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes
relacionadas diretamente a execuc¢dao de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho”
(MARRAS 2001, p. 145). Para Chiavenato (1999, p. 294) o treinamento “é uma

maneira eficaz de delegar valor as pessoas, & organizacao e aos clientes. Ele enriquece o
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patriménio humano das organizacdes (...) € um processo ciclico e continuo composto de
quatro etapas: diagnostico, desenho, implementagdo e avaliagdo”. J& Milkovich e
Bourdreau (2010) definem o treinamento como um processo sistematizado com o
intuito de promover a aquisicdo de habilidades, regras, atitudes e comportamentos
resultando numa melhor adequagdo entre as caracteristicas dos colaboradores e as
exigéncias da fungéo.

2.4.3.1 Etapas do processo de treinamento

Em todo processo de treinamento, deve-se ter o conhecimento de quem vai ser
treinado e os recursos (entrada). Para isso, 0 processo deve ser avaliado, planejado
(programas de treinamento) e aplicados conforme a sua necessidade (saida). Apés todo
0 processo, devera ser realizada sua avaliacdo (retroacdo) (CHIAVENATO, 2000).
Segundo Chiavenato (2000, p. 499), o processo de treinamento “assemelha-se a um
modelo de sistema aberto, cujos componentes sdo: entrada — processo — saida —
retroagdo”. Esse processo esta demonstrado na llustracdo 1 — Processo de treinamento
de Chiavenato (2000).

lHustracdo 1 — Processo de treinamento

Entrada Processo Saida
Treinados Programa de Conhecimento.
recursos treinamento. Atitudes.
organizacionais Processo de Habilidades.
aprendizagem Eficacia
individual organizacional .
Retroacio

Avaliagdo dos
resultados

Fonte: Chiavenato (2000. p. 499).

E importante entender que é necessario planejar e seguir todas as etapas do
processo do treinamento, pois apenas dessa forma, os resultados esperados poderdo ser
atingidos. As etapas na ordem de execucdo devem seguir segundo Chiavenato (2002, p.
500):
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a) Diagndstico: levantamento das necessidades de treinamento a serem
satisfeitas a longo e médio prazo;

b) Programacédo do treinamento: elaboracdo do programa que atendera as
necessidades diagnosticadas;

¢) Implantacéo: aplicacdo e condugdo do programa de treinamento.

d) Avaliacdo: verificar os resultados obtidos com o treinamento.

Por meio do treinamento, Volpe (2009) entende que a pessoa pode adquirir
informagdes e compreender habilidades, desenvolvendo a partir destas, atitudes e
comportamentos diferentes e novos conhecimentos. Tudo isto aponta para resultados
apresentados ap0s 0s treinamentos, tornando satisfatorio o conhecimento adquirido
tanto para o profissional quanto para a empresa, que com isso, possuird um profissional
mais competente e qualificado. O treinamento também ¢é fundamental para uma
exceléncia gerencial, pois é com ele que méetodos de capacitacdo e de desenvolvimento
das pessoas acontecem para apoiar a obtencdo de estratégias dentro de uma organizacao.
Com isso, observa-se que sem investimento em treinamentos, dificilmente se alcangara
uma exceléncia empresarial. Desta forma, para Chiavenato (1999, p. 295) o treinamento
¢ “orientado para o presente [...] e o desenvolvimento de pessoas para cargos a serem
ocupados futuramente [...]”.

Milkovich e Bourdreau (2010), definem o desenvolvimento como um processo
de longo prazo que intervém positivamente nas capacidades dos empregados, bem como
em sua motivacdo, tornando-os figuras valiosas para a empresa. Neste contexto, 0
desenvolvimento inclui o treinamento, a carreira e outras experiéncias. Ja Pacheco et al.
(2005) definem o desenvolvimento como uma linha de crescimento com diversos
estagios. Dessa forma, sempre que um individuo conclui um estagio, ja esta preparado
para comecar um novo desafio para o seu desenvolvimento pessoal. Algumas
caracteristicas individuais da pessoa em treinamento (experiéncia, vivéncia, percepcao,
capacidade de autodesenvolvimento) sdo de extrema importancia para obtencdo dos
resultados esperados.

Também € importante lembrar, que existe uma diferenca entre treinamento e
desenvolvimento das pessoas. Entende-se que o treinamento tem a finalidade de
melhorar as habilidades do profissional no desempenho das suas funcbes. Ja o
desenvolvimento de pessoas, tem o foco voltado a novos cargos, ou seja, para 0S cargos
a serem abertos na organizagdo que envolvam novas capacidades e habilidades a serem

aprendidas pelo empregado.
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2.4.4 Cargos e salarios

As primeiras idéias sobre Administracdo de Cargos e Salarios (ACS) surgiram
na década de 1940, por meio de algumas empresas estatais e 0rgdos governamentais.
Nos anos 60, esta atividade se firmou e passou a ser conhecida nas grandes empresas.
Como o passar do tempo, muitas mudancgas foram acontecendo e na atualidade a ACS é
fundamental para as organizagdes, ndo s por estar relacionada ao aspecto do custo, mas
também pela influéncia que esta tem sob a motivacdo e produtividade de seus
colaboradores (PASCHOAL, 2007).

Souza (2005, p. 39) conceitua cargos como “um conjunto de fun¢des de mesma
natureza ¢ complexidade”. Nesse aspecto, destaca que a arquitetura organizacional
consiste em uma relacéo entre cargo e a forma de se conceber a divisao do trabalho. O
autor ainda explica que os cargos relacionam-se a ambientes. Portanto em ambientes
com uma modelagem mecanica as tarefas serdo padronizadas e rotineiras exigindo
pouca autonomia do ocupante. O oposto acontece com os cargos voltados a estratégias,
processos, estrutura e pessoas que tém como enfoque a resolucédo de problemas e maior
grau de autonomia (SOUZA, 2005).

Para se manter uma estrutura formalmente organizada, € necessério detalhar e
manualizar as fungbes e responsabilidades de cada cargo que existente dentro da
organizacdo. Desta forma, é possivel pela descricdo de cargos e fungbes a percepcdo
pelos trabalhadores, da importancia do seu papel na organizacdo e na busca pela
melhoria da qualidade das informacGes ou comunicagdo interna da organizacao
(OLIVEIRA e PACHECO, 2007).

Pontes (1998) explica que a descri¢do e a especificacdo dos cargos serdo as
tarefas a serem executadas, os requisitos exigidos pelo cargo e ndo o que o eventual
ocupante sabe fazer. Souza (2005, p. 41) corrobora que “descrever um cargo ¢ dizer o
que faz o seu ocupante, como e por que faz determinadas atividades”. Para isso, 0
sistema de avaliagdo de cargos e administracdo de salarios estd relacionado ao
desenvolvimento aprimorado da descricdo e especificagdo de cargos, esses que
fornecem alicerce firme para a avaliacdo de cargos, que posteriormente resultardo em

fixacao de salarios coerentes.

a descricdo de cargo é o processo que consiste em sintetizar e
padronizar, por meio de estudo, observacéo e redacdo, os elementos e
caracteristicas que compdem o perfil de um cargo. [...] Trata-se da
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fixacdo de toda a tecnologia da mdo de obra de uma organizacdo,
tarefa por tarefa, cargo por cargo, detalhando os principais requisitos
exigidos ao ocupante para que execute suas funcBes de maneira
eficiente e eficaz (MARRAS, 2002, p. 69).

Segundo Pontes (2007), a implantacdo do programa de cargos e salarios deve ser
realizada com o auxilio das geréncias e apresenta as etapas e fases de implantagéo do
plano de cargos e salarios que servirdo como modelo para o presente estudo de caso. A
implantacdo do plano envolve nove etapas, as quais estdo apresentadas no Quadro 1 —

Etapas para implantagdo do plano de cargos e salarios de Pontes (2007).

Quadro 1- Etapas para implantagdo do plano de cargos e salarios

Etapas Fases Importantes
Elaboragéo do plano

Planejamento e Divulgacéo do Discussdo do plano com as geréncias
Plano Aprovacdo do plano

Divulgacéo aos colaboradores

Coleta de dados

Descricao dos cargos e Especificacdo dos cargos
Titulagdo dos Cargos

Classificacdo dos cargos

Catéalogo de Cargos

Analise dos cargos

Escolha dos cargos-chave
Formacdo do Comité de Avaliagdo
Escolha do método de Avaliagdo
Avaliacdo dos cargos-chave
Avaliacdo dos demais cargos

Avaliacdo dos Cargos

Escolha dos cargos e empresas
Elaboragédo do manual de coleta de dados
Pesquisa Salarial Coleta de dados

Tabulagdo dos dados

Analise dos resultados

Relato as empresas participantes

Célculo da curva basica

Estrutura salarial Determinagdo do nimero de graus
Calculo das amplitudes dos graus
Andlise de sobreposi¢do dos graus

Salério de Admisséo

Promocéo horizontal e vertical
Reavaliacdo de Cargos

Reajustes salariais

Nivel hierarquico das aprovacdes

Politica salarial

Politica de remuneracdo Definicdo do pacote de beneficios
Composicao da remuneracio

Sucesséo de cargos

Divulgacéo de carreira aos colaboradores
Defini¢do do planejamento de RH

Programa de Desempenho

Programa de treinamento e desenvolvimento

Carreiras profissionais
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Participacdo nos lucros ou

resultados Definicdo da estrutura do programa

Fonte: Pontes (2007, p. 36 e 37).

O Quadro 1 - Etapas para implantacdo do plano de cargos e salarios de Pontes
(2007) mostra cada etapa essencial para a criacdo de um Plano de Cargos e Salarios,
proporcionando um maior conhecimento a respeito do que sera realizado em cada etapa
e ajudando também a estabelecer uma ordem coerente na execuc¢éo do trabalho.

Na administracdo de recursos humanos na atualidade, a politica de remuneragéo
ganha cada vez mais destaque e as organizagGes procuram oferecer beneficios a seus
colaboradores no intuito de satisfazé-los e conseguir melhores resultados em sua
atividade. As pessoas por sua vez, procuram vagas em empresas que possam reconhecer
seu trabalho, remunerando-as de forma adequada e proporcionando perspectiva de
crescimento. Por fim, o desafio da administracéo é conciliar os anseios das organizagoes
e das pessoas, entendendo seus desejos, suas necessidades e transmitindo claramente as

obrigacGes de cada um.

3 METODO E PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

O presente trabalho esta fundamentado na pesquisa tedrica e informacdes
técnicas, em funcdo de proporcionar um plano de acdo voltado a politicas de recursos
humanos na propriedade em estudo. Quanto a natureza, a pesquisa se classifica como
aplicada que segundo Vergara (2009, p. 43) é:

a pesquisa aplicada é fundamentalmente motivada pela necessidade de
resolver problemas concretos, mais imediatos ou ndo. Tem, portanto,
finalidade pratica, ao contrario da pesquisa pura, motivada
basicamente pela curiosidade intelectual do pesquisador e situada
sobretudo no nivel da especulagéo.

A pesquisa aplicada apresenta inimeras possibilidades de aplica¢do nas Ciéncias
Sociais, envolvendo verdades e interesses locais. Do ponto de vista dos objetivos, esse
estudo classifica-se como uma pesquisa descritiva, por observar, registrar, analisar e
interpretar os fatos ocorridos sem interferir nestes.

Quanto a abordagem do problema, a pesquisa se destaca como qualitativa, pois

ndo envolve métodos estatisticos, somente a descricdo. Conforme o entendimento de
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Beuren et al. (2004, p. 92) na pesquisa qualitativa “concebem-se andlises mais
profundas em relacdo ao fendbmeno que esta sendo estudado. A abordagem qualitativa
visa destacar caracteristicas ndo observadas por meio de um estudo quantitativo, ja vista
a superficialidade deste ultimo™.

Referente aos procedimentos técnicos, esse estudo utilizou-se inicialmente a
pesquisa bibliogréfica para o estudo tedrico. Além disso, foi aplicada a pesquisa
documental. Gil (2002, p. 45) enfoca que a pesquisa documental “vale-se de materiais
que ndo recebem ainda um tratamento analitico, ou que ainda podem ser reelaborados
de acordo com os objetos da pesquisa”.

A pesquisa classificou-se como estudo de caso, onde existe apenas “um objeto a
ser estudado” e onde se deseja encontrar caracteristicas especificas (de individuos,
grupos, organizacoes, eventos, regides, etc). O estudo de caso € bastante utilizado para
apresentar necessidades de investigacdo de apenas uma parte do universo da empresa
que estd em questdo, a pesquisa tem como propdsito a contribuicdo para o avanco do
conhecimento na area (ROESCH, 1999).

Na observacdo participante, o observador torna-se parte da situacdo a observar.
O pesquisador parte das observagdes do comportamento verbal e ndo verbal dos
participantes, do seu meio ambiente, das anotacbes que fez quando no campo, de &udio
e video tapes disponiveis, entre outros (MOREIRA, 2004). Esse método pode gerar
hipdteses para o problema investigado. A observacdo atenta os detalhes e coloca o
pesquisador dentro do cenario de forma que possa compreender a complexidade dos
ambientes psicossociais, a0 mesmo tempo em que Ihe permite uma interlocucdo mais
competente (ZANELLI, 2002).

O processo de coleta de dados ocorreu com o apoio do proprietéario que forneceu
as informacbes necessarias, a fim de contribuir com o sucesso do estudo. Foram
realizadas visitas e conversas, a fim de esclarecer dividas em relacdo aos dados
coletados, a sistematizacdo do estudo e a analise dos resultados, para enfim, elaborar um
plano de acdo voltado a implantacdo de politicas de recursos humanos adequado as

atividades.

4 DESCRICAO E ANALISE DE RESULTADOS

A organizacdo familiar em estudo atua a 25 anos na atividade de suinocultura,

trabalhando de forma integrada com uma empresa que fornece os insumos, medicacoes,
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acompanhamento técnico e veterinario para 0s animais. Possui estrutura de gestacao,
maternidade e creche. Trabalham no processo de criagdo dos suinos até atingir um peso
médio de 24 kg e 0s entrega para a empresa destina-los ao processo de engorda em outra
propriedade. As atividades sdo desenvolvidas diariamente por cinco colaboradores,
sendo que quatro trabalham no periodo matutino e vespertino, € um no periodo noturno.
A propriedade conta com um sistema informatizado, onde sdo langadas as informagoes
das operacOes realizadas e posteriormente emitidos relatério de coberturas, retornos,
partos, nascimentos, mortes, desmames e as atividades a serem desenvolvidas
diariamente. No periodo de janeiro a outubro de 2015, teve uma média mensal de 113
coberturas efetuadas e 99 partos. Os nascidos foram em média de 12,97 vivos por
fémea, 1,1 morto no periodo e desmamados aproximadamente 11,81 suinos por fémea.
A quantia média de partos fémea por ano € de 2,5 e 0s desmamados média fémea ano
foram de 29,52 suinos.

A proposta de implantacdo para a organizagdo familiar em estudo est4 descrita
nos proximos itens, dividindo-se em recrutamento e selecdo, treinamento e e
desenvolvimento e cargos e salarios. Buscou-se elaborar o plano de acdo com base na

estrutura organizacional atual, visando melhorias para a organizagdo como um todo.

4.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

O processo de recrutamento na organizacdo em estudo é realizado de forma
informal. Quando ha necessidade de contratacdo, divulgam a vaga via radio local. Os
candidatos comparecem a propriedade e o gestor seleciona sem critério definido ou
metodologia para selecdo dos candidatos. A sugestdo de implantacdo sera avaliacdo de
curriulos e selecdo dos candidatos para a entrevista. Apos, sera realizada a entrevista
selecionando o candidato que apresentar aptiddo a atividade e melhor desempenho no
processo de selecdo. Foram elaboradas as descricdes e analises de cada cargo

(APENDICE B) para auxiliar no processo de recrutamento e selecéo.
4.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
Atualmente na organizacdo em estudo, o colaborador recebe somente

treinamento pratico das atividades que ira realizar e quem realiza o treinamento sdo 0s

colaboradores que ja& atuam na funcdo. Ndo ha um programa de treinamento com
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contetdo, cronograma e registro de execugdo. A proposta de implantagdo sugere o
desenvolvimento de um programa de treinamento baseado nas fungdes exercidas e nas
orientacBes preconizadas pela empresa integradora (APENDICE A).

Em todo o processo de treinamento e desenvolvimento se faz necessario ter o
conhecimento de quem vai ser treinado e os recursos (entrada). O processo deve ser
planejado por meio de programas e aplicados conforme a necessidade (saida).

Todo o quadro de colaboradores recebera treinamento comportamental e técnico
nos seguintes quesitos: integracdo organizacional, seguranca no trabalho,
biosseguridade suinicola, 5 Sensos da qualidades, primeiros socorros, normas e
diretrizes da empresa integradora e qualidade de vida.

4.3 CARGOS E SALARIOS

Na estrutura organizacional atual, ndo ha descricdo dos cargos e salarios. A
proposta de plano de cargos e salarios da granja foi estruturado em duas categorias,
operacionais e administrativo. Os cargos operacionais envolvem os trabalhadores da
suinocultura | e 1l e Pratico Il e 11l e o cargo administrativo envolve somente o gerente
da organizagéo.

Para contratacdo, o candidato deve atender os critérios da analise do cargo
quanto a escolaridade, experiéncia e habilidades (APENDICE B). Todos o0s
colaboradores selecionados serdo treinados conforme o Programa de Treinamento e
Desenvolvimento da Granja (APENDICE B). A promogéo e a possibilidade de reajuste
salarial estara atrelado a avaliacdo de desempenho do candidato juntos aos requisitos da
analise do cargo, variando até 10% sobre o salério.

Quanto as faixas salariais, a primeira mudanca acontecera quando o colaborador
passar pelo periodo de experiéncia, que conforme avaliacdo de periodo de experiéncia
realizada pelo gerente, cada faixa salarial terd um acrescimento que varia de 5 a 10%. O
salario de contratacdo € de R$ 1.000,00 para o cargo de Trabalhador da Suinocultura | e
passard para R$ 1.050,00 apds os 90 dias. Para o Trabalhador da Suinocultura Il sugere-
se 0 valor R$ 1.102,50. Para o cargo de Pratico | sugere-se o valor de R$ 1.157,00 e
apo6s um ano R$ 1.215,00. Para o cargo de Pratico Il a faixa minima é R$ 1.275,75, o
valor medio é R$ 1.339,53 e o0 valor maximo é R$ 1.406,51. Para o cargo de Prético 111
o valor minimo é de R$ 1.547,16, a média é de R$ 1.701,88 e 0 maximo é de R$

1.872,07. Para os cargos de Préatico Il e Pratico Il a mudanca de categoria de minima
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para media ou méxima e a mudanca de cargo de Préatico Il para Préatico Ill ocorrera
através da avaliacdo do desempenho onde seré avaliado 0 comprometimento, o histdrico
de faltas e o relacionamento interpessoal. A avaliacdo sera realizada pelo gerente e a

descricdo dos cargos e as atribuicGes esta apresentada no Apéndice B.

5 CONCLUSAO

A é&rea de recursos humanos é fundamental nas organizagdes, indiferente do seu
tamanho ou numero de colaboradores, pois diante de um mercado extremamente
competitivo, onde as pressdes sdo inumeras, faz-se necessario a valorizacdo do capital
humano para tornar-se um diferencial e consequentemente, proporcionar o crescimento
da organizagé&o.

A organizacao familiar em estudo ndo possuia uma estruturacdo de processos de
recursos humanos, o primeiro passo para a implantacdo de uma gestdo de recursos
humanos é a criacdo ou definicdo de critérios ou normatizacdes, e foi com base nesse
contexto, na necessidade da organizacdo e na revisdo bibliogréfica estudada que o plano
de acdo foi proposto.

O artigo foi fundamentado e desenvolvido com dados colhidos na organizacao
familiar suinicola. A organizacdo ndo possuia um registro formal acerca das atribuicGes
de cada colaborador, havia apenas um controle interno com o nimero de empregados,
0s cargos ocupados por eles e a suas remuneracdes. Através do plano de cargos e
salarios que foi elaborado, a empresa passa a dispor de um documento que norteie a
gestdo de seus recursos humanos, podendo assim, estabelecer critérios que possibilitem
uma administracdo de cargos e salérios racional, profissional e impessoal, bom como
auxiliar e padronizar o processo de recrutamento e selecéo através das especificacdes de
cada cargo, facilitando a escolha dos profissionais mais adequados para a organizacao.

Para um melhor aproveitamento, foi elaborado o programa de treinamento e
desenvolvimento, elaborado através da analise detalhada das necessidades dos processos
que fazem parte da atividade suinicola, atualmente na organizacdo nao ha registro de
treinamentos e acompanhamento das atividades, apenas repasse dos conhecimentos
através dos colaboradores que j& exercem a fungéo.

E possivel também concluir que os objetivos inicialmente propostos foram
atingidos, ou seja, foi efetuada a revisdo bibliografica, realizado um levantamento de

como € realizada a gestdo de pessoas na organizacdo familiar em estudo, 0s processos
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de recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento e cargos e salérios e
posteriormente efetuado o plano de ac¢do para ser implantado.

Esse trabalho corrobora com os dados encontrados na literatura, demonstrando a
importancia da valorizagdo dos recursos humanos nas organizagdes, independente de
seu ramo de atuagdo ou tamanho. Ressalta-se a necessidade de continuidade dessa
pesquisa, a aplicacdo da proposta sugerida e acompanhamento dos resultados iniciais,
para possiveis mudancas que irdo gerar novos estudos. Diante de todas as informacoes
obtidas no decorrer do estudo, foi possivel perceber a extrema importancia dos
conhecimentos obtidos na vida académica, pois colocados em prética geram resultados
significativos que trazem grandes melhorias.

Espera-se que este planejamento e propostas de implantacdo em Gestdo de
Recursos Humanos, ndo sejam somente mais um documento escrito a ser deixado de
lado, e sim, um plano dinamico e flexivel que seja implementado com sucesso, para que

traga mais competitividade e eficiéncia para a organizacao familiar suinicola em estudo.
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APENCICE A - PROGRAMA DE TREINAMENTOS OPERACIONAIS

TREINAMENTOS OPERACIONAIS

CARGOS

Trabalhador da
Suinocultura |

Trabalhador da

Suinocultura 11
Préatico Il

Prético 111

Instrucdo n° 1 — Suinos

1.1 Arragoamento

1.2 Fornecimento de agua

XX

1.3 Vacinagao

X[ X[ X

1.4 Medicacéo

1.5 Acerto e distribuicédo de racdo

1.6 Compostagem

1.7 Manejo de Cortinas

X[ X[ X

x| X| X

1.8 Inseminacao artificial

1.9 Manejo de creche

1.10 Manejo de maternidade

1.11 Manejo de gestacao

X

X

1.12 Auxilio em necropsias

XXX XXX XXX XX | X

XXX X XXX X XXX X

Instrucdo n° 2 — Higienizac&o

2.1 Lavagem e desinfecgédo

2.2 Combate de roedores

2.3 Limpeza das instalacdes

2.4 Limpeza externa

2.5 Limpeza dos reservatorios de dgua

XX XXX

XX XXX

XX XXX

XXX [X|X

Instrucdo n° 3 — Racéo

3.1 Recebimento de cargas

3.2 Controle de estoque

3.3 Solicitacdo de pedidos de racao

X| X[ X

Instrucdo n° 4 — Controles Gerais

4.1 Rastreabilidade

4.2 Requisicdo de material

4.3 Controle de dados zootécnicos

4.4 Registro de dados zootécnicos

4.5 Elaboracdo de relatérios mensais

4.6 Solicitagcdo de manutencao interna

4.7 Pedido de medicamentos

X| X[ XX X X[ X
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APENDICE B — DESCRICAO DOS CARGOS DA ORGANIZACAO
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DESCRICAO E ANALISE DO CARGO
I — Cargo: Gerente de Granja CBO n°: 141410

Il - Descricdo Sumaria: prepara e organizam materiais, instrumentos, equipamentos,
limpeza e organizagdo interna e externa dos setores, desinfeccdo, descarte de
residuos, registro de matéria e manejo dos animais, seguindo o treinamento e
descricdo operacional especifica. Supervisiona equipe de trabalho e planeja atividades
agropecuarias.

I11 - Descricao Detalhada

e Zelar pelo patriménio da empresa, fazendo bom uso dos equipamentos e
insumos;

e Realizar atividades de manejo dos animais conforme procedimento e

treinamento realizado;

Realizar registros de rastreabilidade;

Realizar descarte de residuos conforme procedimento operacional;

Registrar dados zootécnicos;

Atender a todos os aspectos de biosseguridade, garantindo que o procedimento

seja seguido rigorosamente e que ndo ocorram falhas nos sistema de

biosseguridade do ndcleo;

e Supervisar trabalhos agropecudrios e 0 processo que envolve pessoas € suinos;

e Organizar os diferentes servigos, distribuindo tarefas e especificando diretrizes
para assegurar o fluxo normal de trabalho;

e Coordenar, definir e implantar programas de treinamento e desenvolvimento
pessoal, visando assegurar o constante aprimoramento do desempenho e
motivacao dos recursos humanos;

e Orientar os processos de promogdes e sucessdes de cargos;

e Acompanhar e monitorar os resultados obtidos nos indices de desempenho de
cada area, propondo quando necessarias mudancas para alcancar o padrdo
desejado;

e Criar normas e procedimentos referentes a assuntos ligados a gestdo de
pessoal, acompanhar aplicacdo e a eficécia;

e Respeitar o bem-estar animal e contribuir para que ndo ocorram violagdes.

ANALISE DO CARGO
IV - Perfil do Cargo

Escolaridade
e Interna: Minimo 5% fase de Administracdo, Contabil ou é&reas afins.
Preferencialmente ensino superior completo.
e Externa: Minimo ensino superior completo em Administracdo, Contébil ou
areas afins. Preferencialmente pds-graduacao.
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Experiéncia
e Interna: Ter desempenhado cargos inferiores na estrutura no minimo 3 anos.
Externa: Minimo 5 anos de experiéncia na funcdo comprovada.

Conhecimentos/Requisitos Necessarios

Métodos e procedimentos da area de atuacao;
Programas de qualidade da empresa;
Programas de SSMA;

Programa de 5S’s;

e Codigo de ética e conduta;

e Subsistemas de recursos humanos

Habilidades

Comunicacéo interpessoal
Memodria visual e auditiva
Agilidade

Administracdo de conflito
Tomada de deciséo
Lideranca

Vis&o sistémica
Planejamento

Trabalho em equipe
Comprometimento
Responsabilidade
Pontualidade

Facilidade em aprendizado
Iniciativa

Organizacao

Atencdo concentrada rapidez e qualidade
Dinamismo
Administracdo de tempo

Data de aprovacao: Data reviséo: Aprovacao da geréncia:

DESCRICAO E ANALISE DO CARGO
| — Cargo: Prético IlI CBO n°: 623310

Il - Descricdo Sumaria: preparar e organizar materiais, instrumentos e
equipamentos, limpeza e organizagdo interna e externa dos setores, desinfecgéo,
descarte de residuos, registro de matéria e manejo dos animais seguindo treinamento
e descricdo operacional especifica, realizar manutencdo em instalacbes e
equipamentos da granja.
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I11 - Descricao Detalhada

Zelar pelo patrimdnio da empresa, fazendo bom uso dos equipamentos e
insumos;

Manter organizado e higienizado todo o instrumental e equipamentos
utilizados;

Controlar e efetuar registros de controles e rastreabilidade;

Efetuar requisicdo de material de consumo interno;

Aprender atividades através de treinamento interno para o desenvolvimento de
outras funcdes;

Monitorar o setor, acompanhando as rotinas, repassando informacoes atraves
de treinamentos;

Controlar e efetuar registros de controles de dados zootécnicos e
rastreabilidade;

Fazer relatorios mensais;

Emitir solicitacdo de servicos de manutencdo interna preventiva e corretiva;
Auxiliar na limpeza diaria dos setores e manter a organizacdo geral dos
setores;

Auxiliar na limpeza externa sempre que necessario;

Realizar toda e qualquer atividade de manejo dos animais pertinentes aos
setores, conforme procedimento e treinamento realizado;

Realizar medicacdo e intervencdo sempre que necessario, conforme
treinamento realizado em todo e qualquer animal do nucleo;

Realizar descarte de residuos conforme procedimento operacional;

Auxiliar o Médico Veterinario em necropsias;

Efetuar assepsia nos equipamentos com solucBes previamente orientadas para
manter os locais em condi¢Oes de uso constante;

Efetuar limpeza e desinfeccdo dos setores com solucBes previamente
orientadas para manter os locais em condicdes de uso constante;

Controlar o estoque de racdo do nucleo fazendo alteracdo nas cargas se
Necessario;

Realizar manejos de maternidade, gestacdo e creche;

Realizar inseminacao artificial;

Aplicacdo de medicacBes e tratamentos preconizados para 0s animais;
Realizar protocolo de vacinacao;

Aplicar programa de nutri¢cdo dos animais conforme fase de produgéo;

Efetuar pedido de medicamentos;

Controlar e compilar dados zootécnicos;

Atender a todos os aspectos de biosseguridade, garantindo que o procedimento
seja seguido rigorosamente e que ndo ocorram falhas nos sistema de
biosseguridade do ndcleo.

ANALISE DO CARGO

IV - Perfil do Cargo

Escolaridade

Interna: Ensino fundamental completo, preferencialmente cursando ensino
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médio.
e Externa: Minimo ensino médio completo, preferencialmente cursando ensino
superior.

Experiéncia
¢ Interna: Ter desempenhado cargos inferiores na organizacao.
Externa: de 6 a 12 meses na funcdo comprovados.

Conhecimentos/Requisitos Necessarios

Métodos e procedimentos da area de atuacao;
Informaética (Office basico);

Noc0es de qualidade;

Caodigo de ética e conduta.

Habilidades

Comunicacao

Coordenagdo motora

Percepcao

Trabalho em equipe;

Facilidade na transmissao de conhecimentos
Relacionamento interpessoal

Iniciativa

Organizacao

Atencéo concentrada rapidez e qualidade

Data de aprovacao: Data reviséo: Aprovacao da geréncia:

DESCRICAO E ANALISE DO CARGO
| — Cargo: Pratico Il CBO n°: 623310

Il - Descricdo Sumaria: preparar e organizar materiais, instrumentos e
equipamentos, limpeza e organizacdo interna e externa dos setores. Desinfeccgéo,
descarte de residuos, registro de matéria e manejo dos animais seguindo treinamento
e descricdo operacional especifica. Realizar manutencdo em instalagbes e
equipamentos da granja.

111 - Descrigio Detalhada

e Zelar pelo patriménio da Empresa, fazendo uso dos equipamentos e insumos;

e Controlar e efetuar registros de controles de dados zootécnicos e
rastreabilidade;

e Aprender outras atividades através de treinamento interno para o
desenvolvimento de outras fungoes;
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e Registrar dados zootécnicos;

e Emitir solicitacdo de servicos de manutencéo interna preventiva e corretiva;

Auxiliar no andamento do setor;

Auxiliar na limpeza e organizacao diaria interna nos setores;

Auxiliar na limpeza externa sempre que necessario;

Realizar toda e qualquer atividade de manejo dos animais conforme

procedimento e treinamento realizado;

e Realizar medicacdo e qualquer tipo de intervencdo, sempre que necessario,
conforme treinamento realizado em todo e qualquer animal do nucleo;

e Realizar descarte de residuos conforme procedimento operacional;

e Auxiliar o Médico Veterinario em necropsias;

o Efetuar assepsia nos equipamentos com solugdes previamente orientadas para
manter os locais em condi¢fes de uso constante;

e Efetuar limpeza e desinfeccdo dos setores com solugdes previamente
orientadas para manter os locais em condi¢des de uso constante;

e Sequir rigorosamente os procedimentos operacionais de todas as atividades
realizadas;

e Alimentar e tratar os animais conforme treinamento;

e Manter organizado e limpo todo o instrumental e equipamentos utilizados de
acordo com o procedimento descrito;

e Atender a todos os aspectos de biosseguridade, garantindo que o procedimento

seja seguido rigorosamente e que ndo ocorram falhas nos sistema de

biosseguridade do nucleo;

Realizar manejos de maternidade, gestacéo e creche;

Realizar inseminagéo artificial;

Aplicar medicagéo e tratamentos preconizados para 0s animais;

Realizar protocolo de vacinagao;

Aplicar programa de nutri¢cdo dos animais conforme fase de produgéo;

Respeitar o bem-estar animal e contribuir para que ndo ocorram violagoes.

ANALISE DO CARGO
IV - Perfil do Cargo
Escolaridade
e Interna: Ensino fundamental completo, preferencialmente cursando ensino
médio;
e Externa: Minimo ensino médio completo ou em andamento.
Experiéncia
e Interna: Ter desempenhado cargos inferiores na organizagao.
Externa: de 6 a 12 meses na fungdo comprovados.

Conhecimentos/Requisitos Necessarios

e Meétodos e procedimentos da area de atuacéo;
¢ Informatica (office basico);
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e Nocdes de qualidade;
e Codigo de ética e conduta.

Habilidades

e Comunicacao

e Coordenagdo motora

e Percepcio

e Trabalho em equipe

e Facilidade na transmisséo de conhecimentos
¢ Relacionamento interpessoal

e Iniciativa

e Organizacéo

e Atencéo concentrada rapidez e qualidade

Data de aprovacéo: Data revisao: Aprovacao da geréncia:

DESCRICAO E ANALISE DO CARGO
I — Cargo: Trabalhador da suinocultura Il CBO n°: 623215

Il - Descricdo Sumaria: Preparar e organizar materiais, instrumentos e
equipamentos, limpeza e organizacdo interna e externa dos setores. Desinfeccgéo,
descarte de residuos, registro de matéria e manejo dos animais seguindo. Treinamento
e descricdo operacional especifica.

111 - Descrigdo Detalhada

e Zelar pelo patrimonio da empresa, fazendo uso dos equipamentos e insumos;

e Efetuar registros de controles de dados zootécnicos e rastreabilidade;

e Aprender outras atividades através de treinamento interno e observacdes para
desenvolvimento de outras fungdes;

e Auxiliar na limpeza diaria interna e organizacdo dos setores;

e Auxiliar na limpeza externa sempre que necessario;

e Realizar atividade de manejo dos animais pertinentes aos setores conforme
procedimento e treinamento realizado;

e Realizar descarte de residuos conforme procedimento operacional;

e Efetuar assepsia nos equipamentos com solugdes previamente orientadas para
manter os locais em condigOes de uso constante;

e Efetuar limpeza e desinfeccdo dos setores com solucdes previamente
orientadas para manter os locais em condic¢des de uso constante;

e Seguir rigorosamente os procedimentos operacionais de todas as atividades
realizadas;

e Alimentar e tratar os animais conforme treinamento;

e Manter organizado e limpo todo o instrumental e equipamentos utilizados, de
acordo com o procedimento descrito;
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Atender a todos os aspectos de biosseguridade, garantindo que o procedimento
seja seguido rigorosamente, e que ndo ocorram falhas nos sistema de
biosseguridade do nucleo;

Realizar manejos de maternidade, gestacéo e creche;

Realizar protocolo de vacinacéo;

Aplicar programa de nutri¢cdo dos animais conforme fase de producéo;
Respeitar o bem-estar animal e contribuir para que ndo ocorram violagdes.

ANALISE DO CARGO

IV - Perfil do Cargo

Escolaridade

Interna: Cursando ensino fundamental, preferencialmente ensino fundamental
completo;

Externa: Ensino fundamental completo, preferencialmente cursando ensino
medio.

Experiéncia

Interna: Ter desempenhado cargos inferiores na organizacgéo.
Externa: ndo é necessaria experiéncia.

Conhecimentos/Requisitos Necessarios

Métodos e procedimentos da area de atuacéo;
Nog0es de qualidade;
Cadigo de ética e conduta.

Habilidades:

Comunicacéo

Coordenacgédo motora

Percepcéo

Trabalho em equipe

Organizacao

Atencéo concentrada rapidez e qualidade
Relacionamento interpessoal

Iniciativa

Agilidade

Data de aprovacéo: Data revisao: Aprovacao da geréncia:
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DESCRICAO E ANALISE DO CARGO
I — Cargo: Trabalhador da suinocultura | CBO n°: 623215

Il - Descricdo Sumaria: Preparar e organizar materiais, instrumentos e
equipamentos, limpeza e organizacdo interna e externa dos setores. Desinfeccéo,
descarte de residuos, registro de matéria e manejo dos animais seguindo treinamento
e descricdo operacional especifica.

111 - Descricao Detalhada

e Zelar pelo patriménio da empresa, fazendo uso dos equipamentos e insumos;

e Efetuar registros de controles de dados zootécnicos e rastreabilidade;

e Aprender outras atividades através de treinamento interno desenvolvimento de
outras funcdes;

e Auxiliar na limpeza diéria interna nos setores e manter a organizagéo geral;

e Auxiliar na limpeza externa sempre que necessario e pertinente;

e Realizar atividade de manejo dos animais pertinentes aos setores conforme
procedimento e treinamento realizado;

o Realizar descarte de residuos conforme procedimento operacional;

e Efetuar assepsia nos equipamentos com solucdes previamente orientadas para
manter os locais em condi¢fes de uso constante;

e Sequir rigorosamente os procedimentos operacionais de todas as atividades
realizadas;

e Alimentar e tratar os animais conforme treinamento;

e Manter organizado e limpo todo o instrumental e equipamentos utilizados;

e Atender a todos 0s aspectos de biosseguridade, garantindo que o procedimento
seja seguido rigorosamente, e que ndo ocorram falhas nos sistema de
biosseguridade do nucleo;

e Respeitar 0 bem-estar animal e contribuir para que ndo ocorram violagoes;

¢ Realizar manejos de maternidade, gestacéo e creche.

ANALISE DO CARGO
IV - Perfil do Cargo

Escolaridade
¢ Interna: Cursando ensino fundamental ou ensino fundamental completo;
e Externa: Ensino fundamental completo, preferencialmente cursando ensino
médio.

Experiéncia
e Interna: ndo é necessaria experiéncia.
Externa: ndo é necessaria experiéncia.

Conhecimentos/Requisitos Necessarios
e Meétodos e procedimentos da area de atuacéo;

e Nocoes de qualidade;
e (Codigo de ética e conduta.
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Habilidades

Comunicacéo

Coordenagéo motora

Percepcéo

Trabalho em equipe

Organizacao

e Atencdo concentrada rapidez e qualidade
¢ Relacionamento interpessoal

e Iniciativa

e Agilidade

Data de aprovacéo: Data reviséo:

Aprovacao da geréncia:




