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RESUMO

A demanda por profissionais especializados em agricultura e pecudria cresceu
fortemente nos ultimos anos no Brasil, aumentando a tarefa das empresas que atuam
nesse ramo e que desejam atingir seu objetivo, o de compreender seus colaboradores
e conhecer suas ideias, pensamentos, anseios e expectativas em relagdo a
organizagdo. Nesse contexto, este estudo visou ressaltar a importancia do
comportamento organizacional no setor do Agronegd6cio como vantagem competitiva.
Para tanto, realizou-se pesquisa bibliografica exploratéria com estudo de caso
documental em uma empresa de médio porte que atua nesse setor, para averiguar 0s
principais aspectos do comportamento organizacional, evidenciando o mercado do
agronegécio e a interagao entre o colaborador e o ambiente de trabalho. Conclui-se
que a qualidade de produtos e de servicos pode ser influenciada positivamente pela
pratica do comportamento organizacional, trazendo efetivo aumento da vantagem
competitiva no agronegocio. Além disso, os recursos materiais e tecnoldgicos
desempenham um grande papel no desenvolvimento de qualquer negécio, mas nada
valem se os recursos humanos nao estiverem automotivados para colaborar com os

objetivos organizacionais.

Palavras-chave: @ Comportamento  Organizacional. ~ Agronegocio. Vantagem
Competitiva.



ABSTRACT

The demand for professionals specialized in agriculture and livestock has grown
strongly in recent years in Brazil, increasing the task of companies that work in this
field and who wish to reach their goal, to understand their employees and to know their
ideas, thoughts, hopes and expectations regarding the organization. In this context,
this study aimed to highlight the importance of organizational behavior in the
Agribusiness sector as a competitive advantage. In order to do so, an exploratory
bibliographic research was conducted with documentary case study in a medium-sized
company that operates in this sector, to ascertain the main aspects of organizational
behavior, evidencing the agribusiness market and the interaction between the
collaborator and the work environment . It is concluded that the quality of products and
services can be influenced positively by the practice of organizational behavior,
bringing an effective increase in the competitive advantage in agribusiness. In addition,
material and technological resources play a large role in the development of any
business, but nothing is worth if human resources are not self-motivated to support

organizational goals.

Key words: Organizational behavior. Agribusiness. Competitive advantage.
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1 INTRODUCAO

Em busca de vantagens competitivas, as organizagdes visam o aprimoramento

de suas atividades com a coordenacao de esforcos e objetivos.
As transformacgdes promovidas pela mundializacdo de mercados e pela insergcéo de
novas tecnologias fizeram com que as organizacbes desenvolvessem a
reestruturacao de sistemas de gestao e investigassem o impacto do comportamento
das pessoas na eficacia organizacional.

E de grande relevancia o despontamento das ciéncias comportamentais para
avaliar a atuacado do individuo dentro da organizacdo. Caravantes et al. (2010)
afirmam que a ciéncia do comportamento é um conjunto de disciplinas que
apresentam um estagio além das ciéncias biolégicas e fisicas.

Ressaltam ainda que a prépria designacao ciéncia comportamental comecgou a
ser usada em um passado relativamente recente, e no inicio da década de 1950 foi
associada a uma concessao da Fundacao Ford que dava suporte ao programa de
ciéncia comportamental. O maior volume de recursos voltados para essa area fez com
que comecasse a ter maior evidéncia no contexto das ciéncias.

O comportamento organizacional € uma area de conhecimento nova. Para
melhor compreender as pessoas, as organizagdes e o contexto, 0s pesquisadores e
os praticantes dessa area tinham que contar com informacdes provenientes de outras
disciplinas, como a sociologia, a filosofia e a psicologia.

Tais informagdes sao de carater variado e complexo e uma vez processadas e
ordenadas acabam por permitir o estudo do comportamento das pessoas nas
organizacoes de uma forma sistematica, sendo de extrema relevancia.

O que se tem verificado € que além do simples conhecimento intuitivo passou-
se a ter, também, o conhecimento sistematico proveniente da ciéncia e de disciplinas
variadas. Em um cenario de crescente competitividade, o setor do agronegdcio busca
estratégias que permitam a sua sobrevivéncia e continuidade (ESTIVALETE; et al.
2006).

Sabe-se que o Brasil é lider mundial na producdo agropecudria e que sua
posicao de destaque no comércio mundial trouxe as organiza¢des desse segmento

um imenso desafio em relagdo ao desenvolvimento e ao investimento em processos
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e tecnologias. De acordo com Zuin e Queiroz (2015), essa economia movimenta cerca
de R$ 1,1 trilhdo de reais por ano e participa com aproximadamente 40% das
exportacdes no pais.

O atual sucesso no campo esta relacionado as praticas agricolas capazes de
integrar todos os sistemas produtivos, com vistas ao aumento da producdo, da
qualidade e ao mesmo tempo do equilibrio ambiental. A tecnologia e as maquinas
compbdem grande parte do desenvolvimento do agronegécio, entretanto, deve-se
considerar o potencial humano como propulsor essencial do conhecimento e da
eficacia nesse setor.

Dessa forma, aplicam-se conceitos e praticas do comportamento
organizacional para melhor gerenciar pessoas e atividades dentro do agribusiness, a
fim de conquistar elevados patamares de desempenho e competitividade para
demonstrar que o0 conhecimento do comportamento organizacional inserido no
agronegocio podera apresentar vantagens competitivas.

Com ainsercao de teorias humanisticas e conhecimento espera-se o aumento
do comprometimento, proatividade e motivacdo das pessoas que compdem essas

organizagoes.

1.1 Problema

Com o enfoque voltado ao gerenciamento de pessoas nas organizacoes,
diversas teorias foram apresentadas para estudar o comportamento humano e a forma
mais adequada de administra-lo para a eficacia organizacional.

Nesse contexto surgiu a Teoria Comportamental, propondo posi¢des
explicativas e descritivas sob um aspecto mais amplo do que aquele ja trazido pela
Teoria das Relagbes Humanas.

Ainda que seja um tema de estudo bastante recente na Administracdo, o
comportamento organizacional pode ser identificado em diversos setores, porém,
percebe-se a sua auséncia quando se aborda o assunto agronegécio.

Na area rural, o desenvolvimento das relacdes de trabalho ainda sofre reflexos
da falta de planejamento das a¢des de gestao das pessoas do campo e, a0 mesmo
tempo, 0 mercado exige empresas com postura criativa e que estejam prontas para

responder as necessidades dos clientes.
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Questiona-se entdo: Qual o impacto do comportamento organizacional ao pleno
desenvolvimento do agronegdcio e por que tal pratica, que é amplamente utilizada em

setores urbanos, ainda ndo € utilizada largamente no setor campesino?

1.2 Objetivos do Estudo

1.2.1 Objetivo Geral

Ressaltar a importancia do Comportamento Organizacional no setor do

Agronegdcio como vantagem competitiva.

1.2.2 Objetivos Especificos

Este estudo tem os seguintes objetivos especificos a serem atingidos:

e trazer informacdes relevantes do setor do agronegdcio e sua importancia
para o pais;

e descrever o comportamento organizacional em suas diversas formas e
apresentacgoes;

e identificar e delinear os elementos essenciais do comportamento
organizacional para que se possa refletir sobre a sua aplicabilidade no
agronegocio; e

e apresentar, por meio de um estudo de caso, aspectos do comportamento
organizacional que trazem aumento da vantagem competitiva para as

empresas ligadas ao agronegdcio.

1.3 Delimitacao do Estudo

O presente estudo limita-se a compreender o comportamento organizacional
dentro do agronegdcio, visto que se trata de uma teoria inovadora nesse setor. Com
a construcdo da pesquisa pretende-se determinar quais os conceitos relevantes que
podem trazer beneficios para o desenvolvimento do agronegécio e para a melhoria
das relagbes entre empresa e profissional do campo, provendo solugbes e
conhecimento para o progresso desse segmento.
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A partir de teorias do comportamento organizacional, que visam compreender,
prever e explicar o comportamento individual e grupal dentro das empresas, € possivel
estabelecer processos e métodos capazes de mensurar o impacto que os individuos
tém sobre determinada atividade e como a empresa pode trabalhar a sua cultura
organizacional e seus valores para alinhar a expectativa do colaborador e seus
objetivos (CARAVANTES et al., 2010).

1.4 Relevancia do Estudo

Na dimensao agropecuaria nota-se a preocupacao a respeito da educagéao do
homem campesino, que se torna responsabilidade do gestor. O intuito € aumentar o
desempenho dos negécios, melhorar as relagcbes interpessoais e promover o
conhecimento dentro da cadeia produtiva (ARAUJO, 2003).

O comportamento organizacional € uma ferramenta de gestao e como tal deve
ser utilizada para o bom andamento das empresas. Compreender o comportamento
do homem dentro das organizagdes é um estudo que requer profundidade, pois lida
com necessidades humanas, limitacoes e diferentes visdées de mundo (CHIAVENATO,
2005).

A relacao entre comportamento e competitividade organizacional € de extrema
necessidade frente as caracteristicas do ambiente onde a empresa opera e é
fundamental a sua administracdo na busca por maiores resultados e produtividade
(CARAVANTES et al., 2010).

1.5 Metodologia do Estudo

Toda forma de pesquisa demanda necessariamente o levantamento de dados
em variadas fontes para se construir o caminho até a obtencdo da resposta do
problema e a conquista do objetivo geral.

Na visao de Gil (2007, p. 17), “pode-se definir pesquisa como o procedimento
racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas
que sao propostos”.

O método selecionado para este estudo € a pesquisa bibliografica exploratoria,
que traz o0 embasamento tedrico num primeiro momento e procedendo o estudo de

caso descritivo.
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1.6 Organizacao do Estudo

O estudo estd dividido em quatro segbes. Na primeira encontram-se a
introducao, o problema, o objetivo geral e o especifico, a relevancia, o método
selecionado para a construgcao da pesquisa e a sua organizacao.

A segunda secao traz a revisao da literatura, que aborda conceitos teéricos que
norteiam o estudo do comportamento organizacional dentro do agronegadcio. A terceira
secdo demonstra os resultados a respeito das vantagens competitivas e dos
diferenciais providos pela aplicacdo do comportamento organizacional em
agroempresas. A quarta sec¢ao encerra o estudo com a concluséo.



19

2 REVISAO DA LITERATURA

A economia agricola é um dos setores econdmicos que cresce de forma rapida
e acelerada. Esta inserida em um mercado exigente, que demanda estruturas
organizacionais que auxiliem no gerenciamento do empreendimento.

Nos ultimos 20 anos, a agricultura brasileira atingiu patamares expressivos que
se refletiram diretamente no aumento de sua producgéo total, mudanca que sé ocorreu
dadas as técnicas de administracao, produtividade e insercéao de tecnologias providas
pelo agronegécio (PIZZOLATTI, 2009).

A gestdo de pessoas e o0 comportamento organizacional se tornaram
aplicac6es fundamentais dentro das organizagbes do agronegécio e por meio dessas
praticas é possivel conquistar melhores resultados e atingir as metas estabelecidas
pelo planejamento estratégico.

Além de garantir a lucratividade aos empresarios, o setor agronegocial também
é responsavel pelo desenvolvimento econémico do pais (CARAVANTES et al., 2010).

2.1 Agronegocio

A concepgéao do agronegécio, segundo Megido e Xavier (1998), originou-se nos
Estados Unidos em 1957 e foi criada pelos professores da Universidade de Harvard,
John Davis e Ray Goldberg. Como contribuicdo, os autores buscavam reconhecer a
utilizacdo de novas técnicas e processos produtivos que estivessem de acordo com a
contemporaneidade na agricultura.

Megido e Xavier (1998, p. 35) relatam que introduziram o pensamento das
cadeias integradas a partir da premissa sistémica de que “as atividades rurais e
aquelas ligadas a elas ndo poderiam viver isoladas”. Trata-se de uma mengao ao
conceito de Supply Chain Management' , provido pela logistica para construir uma
metodologia para a cadeia agroalimentar. Surgiu entdo o termo agribusiness?.

' Supply Chain Management ou Gestao da Cadeia de Suprimentos: € um termo logistico que engloba
todos os processos produtivos que coordenam fluxos de materiais, pessoas e informagdes até os
clientes finais.

2 Agrobusiness: termo em inglés que significa agronegocio.
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Pela definicdo de Davis e Goldberg (1997), essa nova visdo da agricultura
deveria englobar os fornecedores de bens e servicos ao segmento e todos o0s
participantes desse processo, desde produtores, processadores, transformadores e
distribuidores até o consumidor final.

Dessa forma, a cadeia produtiva agroindustrial deveria ser formada pela
producdo de matérias-primas, industrializacdo e comercializacao. O gerenciamento
dessa cadeia exige que a organizacao crie estratégias competitivas e funcionais ao
englobar, por meio do seu posicionamento, seja ele de fornecedores ou de clientes,
os sistemas técnico e econémico e as relagées comerciais, (PIZZOLATTI, 2009).

Araujo (2003) define o agribusiness ou agronegdcio como:

O conjunto de todas as operagdes e transacgoes envolvidas desde a
fabricacdo dos insumos agropecuarios, das operacoes de producdo nas
unidades agropecuarias, até o processamento, distribuicdo e consumo dos
produtos agropecuadrios “in natura” ou industrializados (ARAUJO, 2003, p.
28).

Até a década de 80, o termo agribusiness ainda nao havia ganhado uma
traducao para o portugués. Somente nos anos 90 é que 0s jornais passaram a adotar
a palavra agronegocio para designar a revolugdo que vinha acontecendo no campo,
que transformava donos de terra em empresarios agricolas (PIZZOLATTI, 2009).

Para Pizzolatti (2009), existem trés setores dentro da cadeia agroalimentar: o
antes da porteira, o dentro da porteira e o depois da porteira. Tudo que esta antes da
porteira corresponde aos insumos utilizados na producéo, os bens dessa producéao e
0s servicos destinados a agropecuaria. O espacgo de producdo em si é classificado
pelo autor como dentro da porteira. A transformacao industrial e de distribuicao é o
depois da porteira.

As inovacdes do agronegdécio afetaram diretamente esses trés setores, uma
vez que produtores e empresas perceberam a necessidade de aumentar sua
competitividade para participarem ativamente do comércio interno ou externo.

A tecnologia e globalizacao afetaram o modo como insumos e maquinas eram
produzidos. O campo demandou maior eficiéncia na producéo e a comercializagéao e
a distribuicao se aproveitaram do desenvolvimento desse mercado para estimular o
consumo de alimentos no mundo (ARAUJO, 2003).

No Brasil, o agronegécio transformou um pais importador e dependente de
outros mercados em um potencial exportador nos ultimos 36 anos. A maior

responsavel pela difusdo do termo no pais foi a producdo de soja, que exigiu
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necessidade empresarial de administracao pelo seu volume fisico e financeiro (BRUM
et al. 2005).

Nos ultimos dez anos, por meio de politicas, incentivos e da divulgacédo do
produto brasileiro no mercado exterior, 0 Estado e a iniciativa privada colaboraram
para 0 aumento das exportacées e 0 avango do agronegocio, como se observa na
Tabela 1.

Tabela 1 - Participacao do agronegécio no PIB do Brasil (em %)

Ano Agricola  Pecuario PIB
(%) (%) Total® (%)

1996 15,72 6,15 21,87
1997 15,26 5,74 21,00
1998 14,92 5,92 20,84
1999 15,33 6,45 21,78
2000 15,50 6,99 22,49
2001 15,88 7,14 23,02
2002 17,63 7,50 25,13
2003 20,20 8,29 28,49
2004 19,95 8,09 28,04
2005 17,97 7,59 25,56
2006 16,90 6,62 23,52
2007 16,80 6,82 23,62
2008 17,56 7,28 24,84
2009 15,80 6,42 22,22
2010 15,43 6,21 21,64
2011 15,51 6,43 21,94
2012 14,71 5,81 20,52
2013 14,37 6,31 20,68
2014 13,87 6,57 20,44
2015 14,53 6,82 21,35

Fonte: CEPEA (2017)

Atualmente, sdo mais de 17 milhdes de empregos gerados de forma direta ou
indireta e uma representatividade de 23% do Produto Interno Bruto (PIB), registrada
em 2016, de acordo com dados de 2016 da Confederacao da Agricultura e Pecuaria
do Brasil (CNA).

Tais numeros demonstram um ambiente macroeconémico de grande destaque
no comércio internacional, que responde, aproximadamente, por 40% das
exportacoes brasileiras (ZUIN; QUEIROZ, 2015).

Percebe-se o aumento da compreensao cientifica e académica a respeito da
importancia da agroindustria no Brasil, vivenciada na pratica pelo crescimento de

3 Relagdo de insumos, agropecudria, industria e servigos.
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universidades e escolas técnicas que trazem o estudo do campo e da producdo
agricola como centro de pesquisas (BATALHA, 2005).

Termos como gerenciamento da propriedade rural e administragdo da producao
estdo usuais no campo e novas funcdes foram desenvolvidas por profissionais
campesinos que buscaram o conhecimento, dada a revolugdo promovida pelo
agronegocio (BATALHA, 2005).

N&o basta, porém, apenas conhecer os métodos de plantio e administrar o
negocio. O desafio esta em integrar tecnologias e pessoas para um melhor
gerenciamento da cadeia por um sistema amplo de comunicacao e pela insercao do

comportamento organizacional nesse ramo.

2.2 Comportamento Organizacional

Seja no ambiente urbano ou rural percebe-se o aumento da valorizagdo dos
colaboradores e de suas bagagens: conhecimento, atitudes e habilidades. Sao as
acOes humanas que sustentam a estrutura organizacional e influenciam diretamente
na capacidade de obtencéao de resultados (ROBBINS, 2009).

Conhecer comportamentos e modelos mentais dos empregados € parte do
esforco de realizar constantes interpretacdes do ambiente para direcionar recursos e
pessoas de forma correta.

O enfoque comportamental teve seu inicio com a experiéncia de Hawthorne em
1927, realizada por George Elton Mayo e seus colaboradores em uma fabrica da
Western Electric Company, na cidade de Chicago. Mayo percebeu que o nivel de
producéo era influenciado por aspectos fisicos e emocionais do ambiente de trabalho
e considerou a integracao social como fator relevante (CHIAVENATO, 2011).

Ribeiro (2005) afirma que apds a conclusao da pesquisa foram enumerados
diversos fatores que contribuiram para o aumento da produgéo, como o tratamento da
empresa para com seus empregados, as relagées existentes em grupos formais, o
modelo de comunicacdo entre supervisor e empregado, o tipo de motivagcdo na
realizacdo das tarefas e a forma como a organizagédo lidava com o0s anseios dos
individuos.

O primeiro passo para compreender o impacto do homem dentro do ambiente
de trabalho desfez a visdo mecanicista por parte das empresas e considerou o
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crescimento da produtividade a partir do comportamento das pessoas (CHIAVENATO,
2011).

Um conjunto tedrico-conceitual foi concebido para dar amplitude aos estudos
dos individuos e grupos nas organizagdes, bem como as suas relacées com a
estrutura, buscando compreender as dinamicas nesse contexto. Surgiu o
comportamento organizacional (CO), ciéncia respaldada em bases cientificas pelas
disciplinas psicologia, antropologia, sociologia, economia e outras (ROBBINS, 2009).

Chiavenato (2011) salienta que ap6s os estudos de George Elton Mayo passou-
se a discutir a respeito da motivacao, lideranga, grupos, comunicacao, organizagao
informal e demais ferramentas voltadas a gestdo do comportamento. O homo-
economicus? perdeu referéncia e homem social tomou conta desse novo ambiente.

O estudo ambiental, dentro do comportamento organizacional, € de grande
necessidade visto que a caracterizagcdo do ambiente onde a empresa opera, seja ele
interno ou externo, é reflexo de suas acdes e de sua conduta (CARAVANTES et al.,
2010).

Conhecer e identificar o impacto das agbes dos individuos dentro das
organizagdes e usar esse conhecimento em prol do aprimoramento da eficacia de uma
organizacao é de responsabilidade do estudo do comportamento organizacional.

Na visdo de Robbins (2009) sdo cinco as variaveis que podem afetar o
comportamento humano no trabalho: produtividade, absenteismo, rotatividade,
cidadania organizacional e satisfacdo. Nesse sentido, uma empresa s6 podera ser
produtiva se atingir seus objetivos pela eficiéncia e eficacia, transformando insumos
em produtos com qualidade e baixos custos.

Em contrapartida, o absenteismo se configura como o ndo aparecimento do
colaborador para trabalhar, gerando prejuizo aos empresarios. Ja o alto indice de
rotatividade implica em custos para a empresa, que necessita constantemente da
contratagéo de funcionarios em sistemas de recrutamento e selecao.

Na cidadania organizacional tém-se os comportamentos fora das atribuicdes
dos cargos que colaboram para o funcionamento eficaz do negécio. A satisfacdo no
trabalho esta mais para uma atitude do que para um tipo de comportamento e traduz
o sentimento do individuo perante seu trabalho.

4 Dentro dos estudos da Administragdo Cientifica, o0 homo economicus (homem econdmico) era
influenciado necessariamente por recompensas salariais ou econémicas.
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A interdependéncia entre a organizacdo e o individuo é imensa e pode ser
reconhecida por sistemas cooperativos racionais, em que a capacidade de alcangar
objetivos é determinada pelo desempenho das pessoas (ROBBINS, 2009).

O comportamento organizacional estd intimamente ligado a avaliagdo
ambiental, com as ameacas trazidas pela concorréncia, e tem como meta “melhorar a
eficacia da organizagcédo satisfazendo as exigéncias de suas partes interessadas”
(DUBRIN, 2003, p. 7).

Essas transformagdes demandam habilidades humanas em alto grau de
refinamento e questdes relacionadas a motivacao, lideranca, formagcéo de grupos,
aprendizagem, percepgao, conflito e dimensionamento de trabalho. A compreensao
do individuo e de grupos atrelados aos objetivos da empresa € que constitui o campo
de estudo do comportamento organizacional (CARAVANTES et al., 2010).

2.3 Vantagem Competitiva

Com o aumento das inovagdes as organizagdes conquistam uma ferramenta
de crescimento, a vantagem competitiva, seja na aplicacdo de um novo modelo de
gerir, na compra de uma maquina com tecnologia avancada ou no desenvolvimento
profissional de seus colaboradores (PORTER, 1989).

Quando todos os fatores dentro da empresa convergem para a inovagao, o
escopo competitivo se solidifica e 0 empreendimento cria valor para um determinado
segmento-alvo com maior potencial de diferenciacao e baixo custo

Porter (1989, p. 31) sinaliza que a “diferenciacdo pode originar-se de fatores
similarmente diversos, inclusive a aquisicdo de matéria-prima de alta qualidade, um
sistema agil de atendimento a clientes ou a um projeto para um produto superior”.

A primeira etapa da criacdo de uma vantagem competitiva € avaliar a estrutura
organizacional, identificar as oportunidades oriundas da atividade empresarial e
verificar se os resultados se apresentam de forma mais arrojada e barata em relacao
aos seus concorrentes.

Ainda para Porter (1986), a vantagem competitiva € a relagdo entre as
vantagens obtidas pelos fatores custo e qualidade na fabricacdo de um produto, que
concedem a determinada organizagdo uma posicao lucrativa e sustentavel perante

seus adversarios.
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As pressoes e transformacdes mercadolégicas sdo as maiores responsaveis
pela insercdo de novas ideias dentro do ambiente organizacional, e nesse sentido é
possivel suprir as necessidades internas e externas do segmento atuante.

De fato, cabe ao planejamento estratégico a visdo aprimorada que identifica
uma nova oportunidade em um mercado onde todos 0s outros concorrentes seguem
negligenciando essa demanda (PORTER, 1999).

Embora se conquiste o diferencial investindo no espaco estrutural da empresa,
a vantagem competitiva também pode ser alcangada pela identificagdo de novas
maneiras de administrar todo o sistema de valores por meio de cadeias, relacdo com
fornecedores e canais, gerando o que Porter (1999) chamou de transferéncia de
habilidades.

Porter (1986, p. 652) menciona a necessidade de investimento constante na
habilidade e especializagdo do fator humano, pois “vantagens competitivas mais
duraveis dependem, geralmente, da posse de recursos humanos avancados e de
capacidade técnica interna”.

Para que os empreendimentos se destaquem no cenario comercial, a avaliagéo
competitiva ndo deve se restringir somente aos aspectos de custo, como é de costume
em grandes mercados. O custo é apenas um fator na construcdo da compra e esta
inserido dentro dos diversos elementos que compdem a satisfagcdo dos desejos dos
consumidores (PORTER, 1989).

Além disso, para conquistar e manter a vantagem a frente dos concorrentes,
uma organizacao deve buscar desenvolver estratégias para aumentar a sua eficacia
baseada na qualidade e na inovacao dos produtos, considerando todo seu potencial
fisico e humano (PORTER, 1989).

2.4 Comportamento Organizacional no Agronegdcio

Para Branddao e Medeiros (1998), a aplicacdo de novos conhecimentos
cientificos e tecnoldgicos tem propiciado o surgimento de vantagens competitivas
dentro do agronegdcio.

O aumento da competitividade nesse setor também se deu pelas modificagdes
geradas pela industrializacao agricola, tanto em atividades na producao de insumos
quanto na de produtos, vinculando toda cadeia agropecuaria
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A valorizacao do capital intelectual no agronegécio se apresenta como uma
realidade dentro de negdcios que buscam o sucesso, visto que o planejamento da
gestdo de pessoas e o0 estudo do comportamento organizacional nesse setor sao
pertinentes (ZUIN; QUEIROZ, 2015).

A fim de manter um passo a frente da concorréncia, os gestores agricolas
precisam lidar com modelos de gestdo inovadores, pautados na sustentabilidade
(Figura 1), em um ambiente onde cada vez mais os profissionais buscam o didlogo e
a tomada de decisdo perante o outro, ou cliente final, como sugerem os autores Zuin
e Queiroz (2015).

Figura 1 - Gestao, inovacao e sustentabilidade no agronegécio

Inovac&o

-

Sustentabilidade

Fonte: Zuin e Queiroz (2015)

Aspectos do comportamento organizacional, como motivacdo, comunicacao,
lideranca e formacéao de grupos colaboram para aperfeicoar ndo somente a satisfagao
dos consumidores, mas constroem um relacionamento fortalecido com o cliente
interno.

Ainda como diferencial, os processos gerenciais participativos inserem o
colaborador nas atividades da empresa e fomentam o aumento do conhecimento e da
criatividade (BATALHA, 2005).

O didlogo se torna ferramenta fundamental para o sucesso em empresas do
campo, e segundo Caravantes et al. (2010, p. 37) “a comunicagao esta para a

organizagao, assim como a corrente sanguinea € essencial para o corpo humano”.
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Quando ela esta obstaculizada ou ndo consegue fluir por determinados problemas, o
resultado é a entropia® na comunicacgao.

Zuin e Queiroz (2015) afirmam que o gestor dispde de duas formas de utilizar
a comunicacao no agronegocio: a gestdo dialdégica ou a monoldgica, como
demonstrado na Figura 2.

Figura 2 - Diferencas entre formas de gestéao dialdgica e monol6gica

GESTAO DIALOGICA GESTAO MONOLOGICA

Gestor Sistematizar e Gestor Infermar e

Dialagico confrontar Monoldgico determinar

Busca da producéio conjunta de Busca informar e determinar como
novos conhecimentos deve ser realizada uma tarefa

Fonte: Zuin e Queiroz (2015)

Na primeira, o gestor € um mediador que utiliza a sua autoridade para
influenciar toda a cadeia de desenvolvimento (gerentes, produtores rurais e
fornecedores) em acdes de planejamento e transformagcdo do empreendimento,
funcéo essencial para a formalizacao de processos de melhoria continua.

Por outro lado, a gestdao monolégica é percebida como uma forma negativa e
improdutiva dada a sua precariedade na participacdo de todos os envolvidos no
processo de satisfazer os outros.

Ainda a respeito da lideranca, Zuin e Queiroz (2015) ressaltam que o maior
entrave para a mudanca no agronegocio esta no fato de muitos gestores se apoiarem
em ideias centralizadoras e mecanicistas, ignorando modelos de gestdo organicos
que se estruturam na valorizagdo das pessoas.

Zuin e Queiroz (2015, p. 73) descrevem que “de nada adianta estabelecer
novos processos de gestao e de comunicacao se os gestores nao forem capazes de

manter as pessoas motivadas e comprometidas”. Freud e Lacan determinaram em

5 Entropia: é definida como uma forma de medir o grau médio de incerteza a respeito de fontes de
informagdo, o que consequentemente permite a quantificagdo da informagdo presente que flui no
sistema. E a medida do grau de desordem, de desorganiza¢do de um sistema de comunicacgao, a falta
de previsibilidade, que resulta na incerteza e na falta de conhecimento de um determinado assunto
(CHIAVENATO, 2011, p. 74).
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seus estudos que todo corpo tem uma pulsdo que coloca o organismo humano em
movimento (Jorge 2005).

Ja para Ribeiro (2005), a motivacao € algo que leva alguém a determinada
forma de comportamento. Limongi-Franca (2006, p. 63) cita as “for¢cas motivacionais
como forma de se referir a algo intrinseco e que nao pode ser motivado por vetores
externos”.

Pode-se dizer que o comportamento das pessoas “é o resultado de diferentes
motivagdes. Por ser assim, algo que provoca a motivagao de uma pessoa pode nao
ter efeito sobre outra” (VERGARA; BIANCO; GOMES, 2006, p. 6).

O desafio na industria agricola se assemelha aquele de empresas urbanas, em
que se deve aplicar recompensas justas, propiciar condi¢ées de trabalho apoiadoras,
relacdes interpessoais saudaveis e a aposta em um trabalho desafiador (ROBBINS,
2009).

Para conquistar o esfor¢co desejado, as organizagdes langcam mao da motivacao
sob a perspectiva de recompensas: salarios, reconhecimento, promocéao, elogios e
maior participacdo do empregado na tomada de deciséo.

Segundo Vroom (1997):

Existem duas categorias de recompensas. Recompensas Extrinsecas, que
sdo concedidas pela empresa sob a forma de dinheiro, privilégios ou
promocdes, ou pelos servidores e colegas sob a forma de reconhecimento.
As recompensas intrinsecas resultam da prépria execucao da tarefa e podem
incluir a satisfagao pela sua conclusdo ou uma sensagao de poder (VROOM,
1997, p. 21).

Inevitavelmente, os esforgcos aumentam o desempenho dos colaboradores, que
compreendem que a conquista de metas os levam as recompensas desejadas. Como
produto final, os funcionarios ficam satisfeitos e se automotivam para manter ou
aumentar o desempenho global (VROOM, 1997).

Além disso, a construcdo da qualidade de vida no trabalho caminha em
conjunto com os elementos motivacionais, pois as condi¢coes estabelecidas para esse
propésito também influenciam no comportamento dos individuos.

Dentro dessas condi¢des encontram-se um ambiente saudavel e seguro para
realizar as tarefas, equipamentos adequados, jornadas de trabalho sensatas, tarefas
enriquecedoras e padrdes de higiene.

De acordo com Figueira (2004), a realidade das lavouras € bem diferente da
teoria. Ainda se encontram trabalhadores sob condi¢cdes extremamente precarias,
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situagcdo que nada tem a ver com o progresso trazido pela industrializagcao
agropecuaria.

Zuin e Queiroz (2015) sinalizam que a ideia de investir somente em
equipamentos e se esquecer das pessoas pode levar a organizagdo ao fracasso.
Empresarios e gestores devem buscar praticas para o gerenciamento de equipes,
criando relagcbes humanas motivadas para a prosperidade do negocio.

Outra caracteristica que impacta diretamente no comportamento do
colaborador € a cultura organizacional. Robbins (2009) compara a cultura de uma
empresa ao DNA, ja que ali estd o somatério de crencas, valores, comportamentos e
padrdes que definem a conduta e 0 destaque dessa instituicao.

Robbins (2009) cita, ainda, que é importante mencionar a influéncia da cultura
no ambiente do agronegécio. Ela terd grande relevancia na determinagdo de
comportamentos e percepcdes da realidade, principalmente em cenarios de mudanca
e de resisténcia como é o caso de muitos produtores campesinos que estdo vendo

sua producao se industrializar a partir da formagao de cooperativas (Figura 3).

Figura 3 - Influéncia da cultura no comportamento

/ ‘ Cultura | x‘
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Comportamento ‘
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Fonte: Adler (2007 apud ZUIN; QUEIROZ, 2015)

Por fim, e ndo menos importante, cabe o manejo do capital humano dentro do
agronegécio, uma vez que esse setor lida com uma grande quantidade de mao de
obra muitas vezes incluindo, em um mesmo lado, individuos com alta especializacao
e pessoas sem qualificagao.

Na visdo de Amorim (2006), o estudo aprofundado das necessidades do
mercado é fator determinante para que as agroempresas contratem e capacitem
pessoas de acordo com a demanda.
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O atual desafio organizacional exige que gestores identifiquem as habilidades
ausentes no negécio, realizem a busca por novos talentos, ou instalem programas de
desenvolvimento de competéncias das pessoas que ja compdem a empresa.

Conforme descreve Batalha (2001):

O sistema produtivo atual exige do profissional moderno uma visdo
abrangente de todo o sistema produtivo no qual esta inserido, com a intengcao
de prever as mudancas de mercado, adotando uma postura pré-ativa de
trabalho, antecipando-se aos fatos e indicando solugbes aos novos
problemas que se apresentam (BATALHA, 2001, p. 112).

Consideradas as novas necessidades do campo, Batalha (2001) relata que
empresas e gestores devem estar atentos as transformagdes e avangos tecnolégicos,
tais como a influéncia das comunicacoées e da biotecnologia para o aumento da
produtividade no agronegdcio.

Essas mudangas externas impactam o ambiente interno organizacional,
fazendo com que profissionais adquiram novas habilidades para lidar com as
exigéncias dos mercados.

‘O mercado tem atuado como importante segmento articulador, que
proporciona e estabelece uma constante necessidade de desenvolvimento e
capacitacdo do agronegdcio e seus elos produtivos” (KUHLEIS, 2011, p. 30).

Tal necessidade promove uma verdadeira revolucdo dentro do sistema
produtivo agropecuario, pois clientes exigentes passam a ditar as regras de uma
producéo pautada na exceléncia.

Assim, da matéria-prima ao produto final, as empresas empregam tecnologia e
necessitam de capital humano especializado para administrar recursos materiais e
humanos. O que se pretende atingir € um alto grau de qualidade e inovacao a fim de
facilitar sua comercializacao e, em contrapartida, o que se busca sao competéncias e
habilidades capazes de gerenciar as inovagdes (BATALHA, 2005).

McGregor, Tweed e Pech (2004 apud BATALHA, 2005) criaram um modelo das
competéncias que sao requeridas pelas organizagdes que compdem essa nova
economia (Figura 4):



Figura 4 - Competéncias requeridas pelas organizacdes da nova economia

Conhecimento

- conhecimento profissional e
especializado

- capacidade de ler e escrever
nomenclatura técnica

- conhecimento relacionado a
inddstria

- conhecimento operacional

- entendimento amplo das
mudancas no meio do negdcio

Habilidades

- capacidade de trabalhar em
multiplos projetos

- trabalho em equipe

- habilidade de construir
relacionamentos

- habilidade de focar no cliente
- habilidade de usar o
computador e de se atualizar
- habilidade de negociar
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- habilidade de reconhecer
oportunidades

Atributos
- ser flexivel

- adaptavel

- autoconfiante

- forte

- ter aprendizado rapido e
orientado

Fonte: McGregor, Tweed e Pech (2004 apud BATALHA, 2005, p. 35)

Tanto habilidades técnicas quanto interpessoais sao requisitadas dos
profissionais do agronegécio, provendo-lhes toda a capacidade de planejamento, de
tomada de decisao e de conducao dos negb6cios de modo estratégico.

Para Batalha (2005), esse € um mercado que também demanda do profissional
aptidao em sistemas de informacgao, tecnologias de producao e conhecimento técnico
em gestao econdmica.

Sob a construcao de elementos do comportamento organizacional, a avaliacao
dos aspectos mencionados na pesquisa, como a influéncia do ambiente na empresa,
o papel dos gestores modernos, a valorizagdo do profissional campesino e suas
habilidades, converge para a construgdo de negécios dotados de vantagens
competitivas.

Substancialmente, todos esses elementos fornecem as empresas
configuragcbes de modelos de gestdo preparadas para lidar com as constantes
mudancas, demandas tecnoldgicas e cobrancas de clientes internacionais no setor
agropecuario.
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3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL NO SETOR DO AGRONEGOCIO

3.1 Empresa TMW

Esta pesquisa foi realizada na empresa TMW - Transportes e Mecanizacao
Agricola Watanabe Ltda., situada na cidade de Cravinhos, no interior do estado de
Sao Paulo. Tem sua atuagao no ramo de terraplenagem e mecanizagao agricola no
setor florestal ha mais de 30 anos.

A empresa realiza a abertura e manutencdo de estradas para areas de
silvicultura, colheita mecanizada e logistica. Como missao, a TMW - Transportes e

Mecanizagao Agricola Watanabe Ltda pretende:

Contribuir para o crescimento sustentavel do pais e regides onde atuamos,
prestando servigos de qualidade, com seguranca, priorizando a legislagdo em
vigor e respeitando o meio ambiente como ponto fundamental. Agregar
valores para os clientes com foco no atendimento das necessidades,
rompendo paradigmas e cumprindo compromissos assumidos dentro dos
prazos estabelecidos (TMW, 2017, s/p.).

A empresa possui 480 funcionarios e seus principais valores estdo embasados
na lideranca interativa, trabalho em equipe, qualidade e proatividade, ética e respeito
as pessoas e meio ambiente.

O organograma da empresa esta demonstrado na Figura 5.

Figura 5 - Organograma empresa de transportes e mecanizagao agricola
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Fonte: TMW (2017)
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Sao de responsabilidade do Planejamento Estratégico e do Departamento de
Recursos Humanos as agdes que visam o comportamento organizacional direcionado
para o aumento do desempenho e, como consequéncia, a conquista de vantagens

competitivas para a empresa.

3.2 Visao da Empresa TMW em relacao ao Comportamento Organizacional

Como mencionado anteriormente, o comportamento organizacional € o estudo
e a aplicacdo do conhecimento em relacdo ao modo como as pessoas agem dentro
das organizagoes.

E um campo de estudo que investiga o impacto que individuos, grupos e
estrutura tém no comportamento dentro das organiza¢des, com o proposito de aplicar
esse conhecimento em prol do seu aprimoramento e eficacia (VECCHIO, 2008).

Neste estudo, o foco esta em compreender o comportamento organizacional
dentro do agronegodcio, visando a melhoria das relagdes entre empresa e profissional

do campo, provendo solugdes e conhecimento para o progresso desse segmento.

3.2.1 Modelo de Comportamento Organizacional da TMW

A investigagdo na empresa TMW demonstrou que sao realizadas agdes para a
assertividade nas perspectivas micro-organizacional, meso-organizacional e macro-
organizacional como acOes estratégicas e motivacionais, pesquisa de clima
organizacional, avaliacdo da lideranca, conducédo de pessoas e suas inter-relagoes.
Tais praticas tendem a atingir inicialmente o cliente interno, para refletir-se mais tarde
na satisfacao dos clientes externos.

O modelo de comportamento organizacional adotado na TMW tem por razao
promover o funcionamento da dindmica da empresa nas dimensdes individual, grupal
e organizacional, como demonstrado na Figura 6.

Nas ac¢des individuais, a empresa se preocupa com elementos motivacionais
que elevam o desempenho dos seus colaboradores. Nesse sentido aplica-se 0 modelo
de Maslow, visando afetar a maneira como as pessoas percebem seu trabalho e

encaram suas vidas.
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Figura 6 - Esferas micro, meso e macro-organizacional

Grupal |\ Organizacional

Fonte: Robbins (2009)

A partir da concepcao da Teoria das Necessidades, o salario € o meio basico
pelo qual as organizacbes propiciam aos individuos a satisfacdo de suas
necessidades basicas, fisiologicas e de seguranca. Quando essas necessidades
estdo satisfeitas deixam de ser elementos motivadores e outras tomam seu lugar.
Para novas necessidades, como status, por exemplo, o efeito motivador do salario é
significativamente reduzido (CARAVANTES et al., 2010).

Na TMW sao ofertados salarios, com base nas competéncias, beneficios
sociais e planos de carreira, intervengdes que procuram satisfazer os cincos niveis
hierarquicos propostos por Maslow.

O salério tende a satisfazer as necessidades fisiolégicas, de seguranca e
sociais. Os planos de carreira lidam com a constante valorizagcdo do desempenho do
empregado, relacionando aspectos das necessidades de ego e autorrealizacao.

Outro importante elemento, que impacta tanto no individuo quanto no grupo e
no resultado final da empresa € o estilo de lideranca adotado. A TMW entende que o
empregado, para obter resultados acima da média da concorréncia, necessita de
maior autonomia de decisao e responsabilidade.

Parte da gestao dialégica adotada pela empresa, sugerida pelos autores Zuin
e Queiroz (2015), promove 0 Empowerment, ou a descentralizacao de poderes dentro
do ambiente organizacional.

De acordo com Chiavenato (2011, p. 190), o empowerment é “dar poder,

autoridade e responsabilidade as pessoas para torna-las mais ativas e proativas
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dentro da organizagéo. Elas passam a ter mais autonomia e iniciativa pessoal em suas
atividades”.

A descentralizacdo de poderes na TMW promoveu a interagdo entre as equipes
qgue geralmente realizam trabalhos complexos, como a abertura de estradas em locais
de floresta densa e terrenos com geografia muito acidentada.

Mais do que complexidade, a tarefa demanda tempo de execucao e seguranca.
A ferramenta empowerment proporcionou melhor tomada de decisdo por parte dos
empregados, que se tornaram mais motivados e comprometidos.

“O empowerment traz uma diferenga significativa na melhoria dos produtos e
servicos, na satisfacao do cliente, na reducao de custo e de tempo, trazendo economia
para a organizagao satisfacdo das pessoas envolvidas”, salienta Tomasko (1992,
apud CHIAVENATO, 2011, p. 552).

De acordo com a TMW, segue atrelada a aplicacdo da descentralizacdo de
poderes uma lideranca democratica e a possibilidade de capacitacdo de seus
empregados. Lideres democraticos tendem a dar credibilidade e liberdade ao
colaborador, gerando um sentimento de seguranca e um ambiente de trabalho
estavel.

A lideranca é um dos pilares determinantes da eficacia na empresa e por meio
dela pode-se conhecer o grau de satisfacdo e o envolvimento dos individuos em
questdes de sucesso organizacional.

Ainda buscando meios para alinhar as expectativas dos empregados e os
objetivos da empresa tem-se o conhecimento organizacional como ferramenta de
desenvolvimento profissional e pessoal.

Assim, em maio de 2013 a empresa inaugurou O seu novo programa de
conhecimento organizacional, intitulado Saber Para Crescer, adicionando mais uma
ferramenta de desenvolvimento profissional e pessoal em seu ambiente, direcionada
aos funcionarios de diversos niveis hierarquicos.

Com esse programa toda forma de evolugcao académica e profissional do
funcionario foi valorizada pelo departamento de recursos humanos, responsavel pelo
gerenciamento dos planos de carreira € remuneracao ha organizacao.

De acordo com Batalha (2005), as principais formag¢des académicas
disponiveis no mercado e direcionadas para a gestdo de empresas no agronegoécio
salientam pontos relevantes dentro da Administragdo, essencialmente ligados aos
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processos de planejamento, organizagao, direcao e controle das atividades nesse
segmento.

O resultado do programa foi o aumento do numero de colaboradores que
buscaram adquirir novos conhecimentos com cursos profissionalizantes, técnicos, de
graduacao, pos-graduacao, mestrado e doutorado, trazendo resultados financeiros
para a dimensao macro-organizacional.

Segundo Koulopoulos (1997 apud CHIAVENATO, 2011, p. 134), as
organizagbes bem-sucedidas “sdo aquelas que sabem conquistar e motivar as
pessoas para que elas aprendam e apliguem seus conhecimentos na solugdao dos
problemas e na busca da inovagao rumo a exceléncia”.

Com o programa, as atividades de gestdo de pessoas alteraram a perspectiva
organizacional que antes lidava com um modelo de gestao classico para um sistema
de administracao estratégico.

A percepcao estratégica na organizacao determinou o caminho da empresa, ao
questionar como e com quais ferramentas e comportamento o0 sucesso seria
alcancado. Dentro da administragdo de recursos humanos, 0 que se buscava era
motivacado e comprometimento por parte dos colaboradores e, principalmente, foco no
cliente.

Nos ultimos cincos anos, a introducao de praticas na gestdo do comportamento
organizacional trouxe a TMW um aumento na produtividade na ordem de 75% em
relacdo ao ano de 2011, que foi de apenas 38%.

O impacto da alta produtividade pdde ser evidenciado nos resultados globais
do negdcio a partir do ano de 2012, decorrente de uma realidade pessimista em 2011
quando a empresa cresceu apenas 3,85% e passou por uma evolugao de 15% em
relacdo ao ano anterior. Os anos seguintes foram marcados pelo aumento continuo
desse percentual, como pode ser observado no Gréfico 1.

Apesar do cenario de crise instalado na economia brasileira desde 2013, em
razdo de manobras econdmicas inadequadas e dos escandalos politicos do governo
vigente, a empresa superou a crise e retomou o crescimento a partir das diversas
mudancas efetivadas, em especial aquelas promovidas pelo comportamento
organizacional.

A meta estabelecida em 2011 pelo planejamento estratégico da empresa era
de retomar o crescimento e atingir o percentual igual ou maior a 5% no final do

exercicio de 2016, e o que colaborou para a conquista desse resultado foi o
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fechamento de diversos contratos com empresas de agronegécio da regidao, dentre
elas o grupo Fibria, uma grande exportadora de celulose do pais.

Grafico 1 - Crescimento TMW 2005-2016

Crescimento Percentual TMW 2005-2016
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Fonte: Empresa TMW (2017)

Com foco no comportamento humano, a empresa criou vantagens em relacao
aos concorrentes ao adotar um ambiente-empresa saudavel e motivado, orientado
para a busca de conhecimento tecnoldgico e sustentavel no setor agropecuario.

Os resultados dessa evolugcédo podem ser evidenciados a partir da conquista de
novos clientes e mercados, como o fechamento de contratos com diversas empresas
de agronegdcio da regiao, dentre elas a Fibria, do grupo Votorantim, uma grande
exportadora de celulose do pais.

Dadas as experiéncias provenientes de cursos profissionalizantes, toda forma
de evolugao profissional foi valorizada e bem recebida pelo plano de promocéo e
remuneracgao.

As principais formag6es académicas disponiveis no mercado e direcionadas a
gestdo no agronegécio salientam pontos relevantes dentro da empresa, e estao
essencialmente ligados aos processos de planejamento, organizacdo, direcdo e
controle das atividades nesse segmento.
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3.2.2 Comportamento Organizacional como Vantagem Competitiva na TMW

Ferrell e Hartline (2005, p. 33) salientam que “quando uma empresa possui
capacidades que lhe permite atender as necessidades dos consumidores melhor do
gue a concorréncia, diz-se que ela tem uma vantagem ou diferencial competitivo”.

A conquista desse nivel de exceléncia no atendimento pode acontecer pelo
emprego de diversas ferramentas que tendem a transformar processos, modelo de
gestéo e pessoas dentro de uma organizagao.

Antes da tomada de decisdo que resultou no processo de insercao de
fundamentos do comportamento organizacional, a TMW registrava altos niveis de
rotatividade de pessoal e absenteismo além do aumento do desperdicio de material,
0 que gerava prejuizos financeiros.

A aplicacao de elementos do comportamento organizacional, demonstrados no
Quadro 1, levou a empresa a avaliar as variaveis dependentes.

Quadro 1 - Variaveis do comportamento organizacional TMW

Variavel O que avaliar

Produtividade A empresa atingiu seus objetivos?

Porcentagem de faltas, auséncias e atrasos dos

Absenteismo
colaboradores

Satisfacao no trabalho O trabalho é atraente? Promove desafio?
Rotatividade Quais sao os custos com admissao e demissao?
Cidadania Organizacional Existe comportamento de colaboragao?

Fonte: Empresa TMW (2017)

Robbins (2009) cita que as variaveis dependentes se referem aos
comportamentos que podem ser previstos ou explicados, como a produtividade, 0
absenteismo, a satisfagdo no trabalho, a rotatividade e a cidadania organizacional do
negécio.

Tais indicadores forneceram informacées das possiveis causas que
influenciavam negativamente a atmosfera da empresa e a deixavam mais distante da

conquista de vantagens competitivas.
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A TMW compreendeu que a auséncia de satisfacéo no trabalho era a principal
variavel que afetava a produtividade. Nao havia desafio e nem politica voltada para o
desenvolvimento profissional e pessoal do colaborador, que se sentia desmotivado,
estagnado e sem chance de crescimento no cargo e na empresa.

Essa variavel foi também responsavel pelo aumento da rotatividade e
absenteismo, que chegou a atingir niveis criticos. Com baixos indices de satisfacao e
comprometimento, os colaboradores ignoraram os atos de colaboragcéo que poderiam
promover o crescimento do profissional, como o desempenho global no negdcio.

A mudanca efetiva veio a partir da consciéncia de que todas essas variaveis
combinadas colaboravam para um local de trabalho propicio ao alinhamento de
comportamentos humanos e objetivos organizacionais.

Com as acdes propostas para trabalhar a motivacdo, a lideranca e o
empowerment, a empresa passou a registrar maior comprometimento e aumento de
sua produtividade.

Outra ferramenta estratégica que alavancou os resultados financeiros na TMW
foi o programa de conhecimento organizacional criado em maio de 2013, o ‘Saber
Para Crescer. O programa revolucionou o0 modo como a organizagao treinava e
desenvolvia aspectos profissionais do seu quadro funcional, adicionando
conhecimento e inovagdo em seu nucleo como fonte de vantagem competitiva.

A construcao desse programa foi pautada na analise de dados e estratégias
direcionadas providas pelo departamento de gestao de pessoas da TMW com o intuito
de trazer o aperfeicoamento das fungdes no cargo, aumentando a produtividade e
agregacao de valor as pessoas e a organizacao.

De acordo com as deficiéncias encontradas pelas variaveis do comportamento
organizacional na TMW, foi determinado pelo planejamento estratégico os
treinamentos que seriam ofertados pela empresa.

O programa de gestdo do conhecimento organizacional buscou trabalhar as
deficiéncias organizacionais em trés niveis: técnico, gerencial e especifico. No
primeiro nivel, a TMW desenvolveu aspectos de sua ambientacéo e seu atendimento
ao cliente.

Os cursos gerenciais estavam voltados a promogéo profissional, visando gerar
habilidades que impactassem no trabalho da motivacao, lideranga, comunicacao,
relacionamento interpessoal e planejamento estratégico, com o intuito de trazer mais

especificidade ao negécio e diferenciacao de mercado.
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A TMW propds o treinamento em programas Enterprise Resource Planning
(ERP) como TOTVS® para agronegécio, Agrotitan e a Comissdo Interna de
Prevencéo de Acidentes (CIPA).

Quadro 2 - Programa Saber para Crescer

Cursos Descricao

. Ambientagao

. Seminario de integracéo

. Contabilidade Fiscal

. Administracdo de Agronegocios
. Telefonia e Recepcionista

. Atendimento ao Cliente

. Planejamento Estratégico

1
2

I - Cursos Técnicos 2

5

6

1

2. Comunicagcédo empresarial

3

4

5

1

2

3

Il - Cursos Gerenciais . Desenvolvimento de equipes

. Relacionamento interpessoal

. Desenvolvimento de lideranca

. Operacionalidade do sistema TOTVS®

. Operacionalidade do sistema Agrotitan

. CIPA - Comissao interna de prevencao de
acidentes

lll - Cursos Especificos

Fonte: Empresa TMW (2017)

O foco da empresa TMW na geracgao de conhecimento entre seus empregados
gerou satisfagdo dos colaboradores em fungéo do trabalho e o aumento de inovacao,
elevando ndo somente o nivel do seu servigco, mas também a qualidade.

Com a transformacao promovida pelo comportamento organizacional, a
empresa ganhou vantagem competitiva que a diferenciou da concorréncia, como o
gerenciamento de sua cadeia produtiva.

A TMW foi uma das primeiras empresas a adotarem o processo de
rastreabilidade de todo o seu processo produtivo, 0 que proporcionou a redugao de
custos na alocacao de maquinas e insumos para terraplenagem e mecanizacao
agricola no setor florestal.

O fato de apresentar ao cliente com exatidao todas as etapas e custos da
prestacao de servico fez com a empresa ganhasse maior visibilidade no mercado,
sendo referenciada como uma organizagao confiavel e que agrega valor aos servigcos
prestados.

A empresa ainda desenvolveu padrées de sustentabilidade baseados no
conjunto de normas NBR ISO 14000 e buscou desempenhar suas atividades de
acordo com a legislacdo pertencente ao setor para atender com exceléncia e

conhecimento seus clientes e obter vantagem competitiva.
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4 CONCLUSAO

O comportamento organizacional, como o préprio nome sugere, é o conjunto
de comportamentos e atitudes dos colaboradores dentro do meio corporativo.

O comportamento dos individuos e grupos em situacao de trabalho e o seu
impacto no ambiente empresarial estdo relacionados a fatores de grande influéncia
nos resultados alcangados pelas empresas, como lideranga, estruturas e processos
de grupo, percepcgao, aprendizagem, atitude, adaptacdo as mudancas, conflito e
dimensionamento do trabalho, entre outros que afetam os individuos e as equipes
organizacionais.

Assim, compreender e interpretar a maneira como os profissionais e equipes
interagem entre si é fundamental para o bom andamento de qualquer empresa ou
organizacao. Isso por que sdo os colaboradores que estdo por tras do sucesso de
qualquer negécio.

E nesse contexto que este estudo se desenvolveu: com o objetivo de ressaltar
a importancia do comportamento organizacional no setor do Agronegécio como
vantagem competitiva.

Analisar o comportamento organizacional e a forma como cada profissional
desempenha seu trabalho é importante ndo s6 para avaliar o bom andamento das
atividades e divisdes de demandas, mas também para implementar mudangas, definir
politicas organizacionais e mensurar resultados.

Para tanto, o estudo questionou o impacto do comportamento organizacional
no pleno desenvolvimento do agronegaocio e por que tal pratica € amplamente utilizada
em setores urbanos, mas ainda nao é utilizada largamente no setor campesino.

Com esse questionamento demonstrou-se que as variaveis do comportamento
organizacional, quando direcionadas estrategicamente e trabalhadas podem também
auxiliar no alinhamento de comportamentos e estratégias organizacionais em fungéao
dos objetivos do negécio.

Os objetivos especificos buscaram trazer informacdes relevantes do setor do
agronegécio e sua importancia para o pais. O setor contribui para a formagao do PIB,
embora ainda necessite de ferramentas de desenvolvimento no processo de gestao
pessoas. A introducéo de elementos do comportamento organizacional nas empresas
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agrobusiness auxilia na avaliagdo do comportamento e satisfagdo humana no
trabalho, gerando diferencial e vantagem competitiva.

Este estudo também buscou descrever o comportamento organizacional em
suas diversas formas e apresentagdes, demonstrando a sua importancia e influéncia
no desempenho do empregado, como motivagao, lideranga, comunicagao e processo
de empoderamento, entre outros.

Ao identificar e delinear os elementos essenciais do comportamento
organizacional para que se possa refletir quanto a sua importancia dentro do
agronegocio, relata-se que quando bem aplicado o comportamento organizacional
tende a reduzir niveis de rotatividade e absenteismo, e em contrapartida aumenta a
produtividade e o comprometimento do colaborador.

No nivel organizacional, os beneficios sdo o aumento da inovagdo e da
vantagem competitiva, concedendo a empresa possibilidade de atender ao cliente
com exceléncia.

Por fim, ao demonstrar com um estudo de caso aspectos do comportamento
organizacional, que trazem aumento da vantagem competitiva, verificou-se que a
TMW buscou conhecer, praticar e aplicar estratégias para alinhar as expectativas dos
recursos humanos e os objetivos da organizagéo.

A empresa TMW utiliza, na gestao estratégica, os elementos motivacionais em
todos o0s niveis hierarquicos propostos por Maslow aliados a uma lideranga
democratica e participativa, estimulando o alto desempenho e 0 comprometimento do
colaborador.

Dessa forma, foi possivel compreender quais sao o0s aspectos
comportamentais que influenciam positivamente a produtividade, como questdes
motivacionais, lideranca, gestdo do conhecimento e implantacdo de um modelo de
gestao participativo, abordando a importancia do individuo dentro da empresa e de
suas competéncias como alavancagem do sucesso em negocios.

Como principais vantagens competitivas a empresa obteve um ganho de 75%
de produtividade nos ultimos cinco anos e a obtencdo de novos contratos com
empresas do setor agro, resultados do modelo de comportamento organizacional
adotado.

Ressalta-se, ainda, que os recursos materiais e tecnolégicos desempenham

um grande papel para o desenvolvimento de qualquer negdcio, mas nada valem se
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0s recursos humanos nao estiverem automotivados para colaborar com os objetivos
organizacionais.

O estudo do comportamento organizacional sob a dimensao do agronegdcio
tem como fungéo reunir informagdes relevantes do ambiente/empresa, seu impacto
no colaborador e vice-versa, demonstrando quais variaveis devem ser trabalhadas

para ajustar expectativas e obter vantagem competitiva diante da concorréncia.
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