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RESUMO

O surgimento do primeiro caso de COVID-2019 na China impactou diretamente as
organizaces e seus setores, que tém se adaptado as novas exigéncias e ao novo contexto.
Dessa forma, o presente estudo teve como objetivo principal analisar como o setor de
gestdo de pessoas de uma agroindustria agiu frente as mudancas nas rotinas
organizacionais promovidas pela pandemia do COVID-19. A partir de um estudo de caso,
qualitativo e exploratorio realizado em uma agroindustria localizada no estado do Rio
Grande do Sul. Os resultados indicam que as mudancas foram realizadas ap6s a criacao
do plano de emergéncia e de contingéncia, onde eram feitas reunides semanais com um
comité de profissionais especificos para tratar de assuntos sobre a pandemia. Em relacéo
as rotinas da area de gestdo de pessoas, pode-se constatar que ocorreram mudancas nas
funcBes de recrutamento, suspensdo de dindmicas em grupo e novo método de realizacéo
da integragdo. Os processos de aplicar pessoas mantiveram seu foco em reforcar os
setores de Salde, Seguranca e Meio Ambiente e Tecnologia da Informacdo, pois
receberam grandes demandas por conta da pandemia. O processo de remuneracdo nao
sofreu mudancas. Novos treinamentos foram aplicados e treinamentos ja existentes foram
postergados. O processo de manter pessoas tornou 0 ambiente de trabalho mais acolhedor.
O monitoramento de horas/efetividade se tornou online e com entregas diarias no trabalho
remoto.

Palavras-chave: Agroindustria. Covid-19. Mudanca organizacional.

ABSTRACT

The emergence of the first case of COVID-2019 in China has directly impacted
organizations and their sectors, which have adapted to the new requirements and the new
context. Thus, the main objective of this study was to analyze how the people
management sector of the agroindustry acted in the face of changes in organizational
routines promoted by the COVID-19 pandemic. Based on a qualitative and exploratory
case study carried out in an agro-industry located in the state of Rio Grande do Sul. The
results indicate that the changes were made after the creation of the emergency and
contingency plan, where weekly meetings were held with a committee of specific
professionals to address issues about the pandemic. About the routines in the area of
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people management, it was possible to verify that there were changes in the recruitment
functions, suspension of group dynamics and a new method of carrying out the
integration. The processes of applying people maintained their focus on strengthening the
Health, Safety and Environment and Information Technology sectors, as they received
great demands due to the pandemic. The compensation process has not changed. New
training was applied and existing training were postponed. The process of retaining
people made the work environment more welcoming. The monitoring of
hours/effectiveness became online and with daily deliveries in remote work.

Keywords: Agroindustry. Covid-19. Organizational Change.

Introducéo

De acordo com Porsse et al. (2020), desde o surgimento do primeiro caso de
Covid (Coronavirus Disease) em 2019 na China, o mundo mudou significativamente por
conta da rapida capacidade de disseminacéo deste virus. Com isso, surgiram mudancas
nas esferas pessoais, organizacionais e em nivel social. Diante disto, a grande maioria das
empresas foi afetada de alguma forma pela pandemia da Covid-19. Por conta disso, as
empresas tiveram de se adequar rapidamente a estas novas restri¢cdes e as necessidades de
seus clientes e funciondrios para que mantivessem suas atividades neste novo contexto,
garantindo a preservacdo da saude de todos os envolvidos.

Uma das principais areas que sofreu mudancas decorrentes da pandemia da Covid-
19 foi a de gestdo de pessoas, pois € onde estdo 0s processos de contratacdo, de
remuneracao, de treinamento e a estrutura de cargos nas organizacdes. Por conta disto, é
de extrema importancia que os gestores deste setor mantenham sua equipe em equilibrio,
como todos os colaboradores unidos e processos em pleno funcionamento, pois nesse
momento de pandemia, os funcionarios tendem a ficar mais tensos e angustiados.

Em meio a essa discussdo, apresenta-se como questdo de pesquisa: Como a gestéo
de pessoas esta enfrentando as mudancgas em suas rotinas considerando a pandemia do
COVID-19? Apresentando como objetivo geral analisar como o setor de gestdo de
pessoas de uma agroindustria esta agindo frente as mudancas nas rotinas organizacionais
promovidas pela pandemia da COVID-19. Para atingir este objetivo, o artigo
contextualiza o cenario da Covid-19 no setor das agroindustrias, caracteriza a empresa
estudada, analisa as mudancas ocorridas nos processos basicos do setor de gestdo de
pessoas e, por fim, descreve de que forma ocorreram as mudancas na empresa.

O cenério novo, desafiador e preocupante, refletiu diretamente no cotidiano das

pessoas e das empresas. Alguns ramos de negocios, como por exemplo os frigorificos,
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infelizmente se tornaram focos de contaminacao durante um determinado momento desta
pandemia. Nos trés meses de marco, abril e maio de 2020, o Rio Grande do Sul registrou
2.079 casos de COVID-19 entre os funcionarios de frigorificos. Este numero representou
32,4% dos 6.470 casos até entdo registrados no estado (BBC News, 2020). Sendo assim,
diversos frigorificos tiveram de suspender suas atividades por conta dos elevados niveis
de contaminacgéo que o setor estava registrando.

Sendo assim, o estudo apresenta como contribuicdo uma anéalise frente a quais
foram as mudancas nas rotinas organizacionais feitas para superar estes novos desafios,
de que forma foram feitas e quais foram seus respectivos impactos, sejam negativos ou
positivos, para os colaboradores e a prdpria agroinddstria. Com isso, o estudo busca
contribuir ainda mais para que estas mudancas sejam positivas para a empresa e para seus
colaboradores, com o intuito de melhorar seus resultados e superar este momento dificil

que vivemos.

1 Processos da Area de Gestao de Pessoas

Segundo Ribeiro (2017), a area de gestdo de pessoas é responsavel por atividades
como recrutamento, selecdo, treinamento, planos de trabalho e salarios. No entanto, para
executar acdes estratégicas, a gestdo de pessoas, ainda precisa agir para desenvolver
talentos e criar um ambiente de trabalho aberto a novas ideias. Para tanto, para Chiavenato
(2010), o setor de gestdo de pessoas possui seis principais processos dinamicos e
interativos, sendo eles, os processos de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver,
manter e monitorar pessoas. Logo abaixo sera descrito cada processo de acordo com 0s
respectivos autores.

Para Silva (2013), no processo de recrutamento e selecdo, a organizacao propde
sugestdes préaticas para buscar parceiros, buscando incentiva-los, aplica-los e seleciona-
los. Para isso, deve se esforcar para coordenar os valores, interesses, expectativas e
habilidades das pessoas com as caracteristicas e 0s requisitos do cargo e da organizagéo.
Esse processo inclui as praticas e atividades que a organizacéo adota para identificar e
atrair funcionarios em potencial. Fazem parte também desse processo as praticas de
selecdo (por meio de entrevistas, testes psicologicos etc.) de acordo com a estratégia da
organizacédo que fornece informacGes claras sobre as etapas, critérios e resultados.

O processo de agregar pessoas tem como objetivo principal envolver novas

pessoas na empresa, incluindo o recrutamento e a selecdo de pessoas. Eles podem ser
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chamados processos de suprimento de pessoas ou provisao humana (CHIAVENATO,
2010). Para Ribeiro (2017), o setor de gestdo de pessoas precisa estar a par das pessoas
que a empresa deseja recrutar. O departamento deve organizar o processo de selecéo,
definir as fungdes dos funcionarios e comunicar os valores da empresa.

A segunda funcgéo do setor de gestdo de pessoas € 0 processo de aplicar pessoas,
que de acordo com Chiavenato (2010), os processos de aplicar pessoas séo usados para
projetar atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seus
resultados. Isso inclui a organizacao e design do trabalho, descricdo e anélise do trabalho,
avaliacdo de desempenho e orientacdo das pessoas.

Os processos usados para incentivar as pessoas sao de grande importancia para 0s
colaboradores. Sendo assim, a terceira funcéo séo os processos de atender as necessidades
mais individuais dos funcionarios sdo denominados de processos de recompensar
pessoas. Fazem parte deste processo incluir prémios, remuneracéo, beneficios e servigos
sociais (CHIAVENATO, 2010).

Para Silva (2013), estas praticas da organizagdo visam recompensar o desempenho
e as habilidades dos funcionarios em termos de remuneracao e incentivos. O salario faz
parte do processo e inclui salarios proporcionais as habilidades, formacdo e mercado. Um
plano de carreira claro (definido e conhecido por todos), bénus, prémios, opgdes de acdes,
participacdo nos lucros e fungBes comissionadas fazem parte dos incentivos que a
empresa pode dar aos colaboradores.

Porém, ndo basta contratar as pessoas certas e remunerar da melhor forma
possivel, se ndo houver bons processos de desenvolvimento e treinamento dos
colaboradores. Segundo Chiavenato (2010), a quarta funcéo do setor de gestdo de pessoas
sdo 0s processos de desenvolver pessoas, 0s processos usados para treinamento e
desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores. Eles incluem treinamento e
desenvolvimento, gerenciamento de conhecimento e habilidades, aprendizagem,
desenvolvimento de mudancas de carreira e elaboracdo de programas de comunicacgéo e
consonancia.

De acordo com Silva (2013) os processos de treinamento, desenvolvimento e
educacdo consistem nas praticas da organizacdo com o intuito de fornecer aos
funcionarios treinamento sistematico de habilidades e incentiva-los a continuar
aprendendo e acumulando conhecimento. Esses processos incluem treinamento interno e

externo, treinamento de aprendizagem, educacéo a distancia, palestras e participacdo em
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eventos externos (como conferéncias e seminarios). Todas estas praticas visam incentivar
a aprendizagem, o compartilhamento e a producdo de conhecimento.

Com a aplicacéo destas praticas obtém-se uma melhoria sobre as expectativas da
organizacdo em relacdo ao crescimento e desenvolvimento dos funcionarios perante as
estratégias da empresa que busca melhorar o seu préprio desempenho e melhoria do
conhecimento teérico sobre topicos que podem ser utilizados e implementados na
organizacédo (SILVA, 2013).

Os processos de treinamento e desenvolvimento possuem as praticas de
treinamento no cargo, treinamento e desenvolvimento de gerentes, executivos e
colaboradores (SHRM, 1996 apud CHIAVENATO 2010). Segundo Ribeiro (2017), os
processos de manter e desenvolver pessoas estdo diretamente relacionados, pois para reter
talentos na empresa, o setor de gestdo de pessoas deve elaborar medidas para estimular e
desenvolver o potencial de seus profissionais. Na maioria das vezes, empresas que
promovem um bom ambiente de trabalho ndo perdem seus talentos facilmente.

A quinta funcéo visa criar um bom ambiente de trabalho, algo que é indispensavel
para qualquer empresa, pois com isso o trabalho se torna mais leve e flui da melhor forma
possivel. Sendo assim, 0s processos usados para criar 0 ambiente e as condicbes
psicolodgicas satisfatdrias para as pessoas poderem realizar suas tarefas sdo denominados
de processos de manter pessoas. Fazem parte deste processo monitorar a cultura
organizacional, o clima organizacional, a disciplina, a higiene, a seguranca e qualidade
de vida dos colaboradores (CHIAVENATO, 2010).

Ja para Silva (2013), as praticas da organizacdo com o objetivo de estabelecer
lacos emocionais com os funcionarios e contribuir para sua felicidade em termos de
reconhecimento, relacionamento, participacdo e comunicacdo fazem parte do processo de
envolvimento de pessoas.

O sexto e Ultimo processo que compde 0 setor de gestdo pessoas € 0 processo de
monitorar. Segundo Chiavenato (2010), este é de grande importancia pra a empresa, pois
é com ele que novas estratégias poderdo ser criadas ou mantidas. O monitoramento de
pessoas € composto pelas atividades de monitorar, controlar acbes humanas e verificar os
resultados. Para a realizacdo deste processo, o setor de gestdo de pessoas utiliza bancos
de dados e sistemas de informagdes gerenciais.

Para Silva (2013) o processo de avaliagdo de desempenho e competéncias
consistem nas recomendagfes organizacionais da empresa que incluem as praticas para

avaliar o desempenho e as habilidades dos funcionarios, fornecendo os subsidios para
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promocdo, planejamento de carreira e decisdes de desenvolvimento. Este processo
fornece o feedback, possibilitando compartilhar com os funcionéarios a defini¢cdo de
desempenho a ser alcancado, formular condigbes e subsidios para os planos de
desenvolvimento.

Os resultados encontrados sdo convertidos em dados sobre desempenho
organizacional e a partir disto, formula-se um novo planejamento de gestdo de pessoas,
que busca melhorar a comunicacdo, a motivagao e o desempenho organizacional. Com
isso, 0 colaborador avaliado tem uma melhor compreensdo dos requisitos e tem a
oportunidade de se concentrar no seu desempenho. J& o avaliador, que deve repassar todas
estas informagdes ao colaborador, tera um melhor desempenho da equipe, eliminando o0s
problemas e recebendo novamente o feedback (SILVA, 2013). ApOs apresentar 0s
conceitos tedricos que balizaram esta pesquisa e discutir algumas particularidades do

campo de pesquisa, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos.

2 Metodologia

O presente estudo foi realizado em uma agroindustria e caracteriza-se como um
estudo de caso Unico que (YIN, 2001). Quanto aos objetivos e natureza do trabalho, trata-
se de uma pesquisa descritiva de carater qualitativo (GIL, 1999).

Para a selecdo do caso, 0 presente estudo apresenta selecdo intencional do caso.
Segundo Oliveira (2011), a selecdo de casos de maneira intencional ou por julgamento
consiste em uma selecdo dos itens seguindo o critério de avaliacdo pessoal do
pesquisador.

O objeto deste estudo consiste, portanto, em uma agroindustria, fundada em 1934
por um grupo familiar de empreendedores, que desde entdo vem crescendo ao longo dos
anos. Para que se mantenha em sigilo 0 nome da empresa, a agroindustria sera chamada
de “’agroindustria frango feliz’’. A empresa atua na producdo e comercializagdo de
proteina de frango e estd presente em trés estados brasileiros, possuindo quatorze
unidades distribuidas estrategicamente. Todas estas unidades possuem caracteristicas e
funcgdes distintas, pois todo o processo de producdo e comercializagdo é feito por cada
unidade da agroindustria, com isso podendo manter o nivel de qualidade em seus produtos
€ Processos.

Os dados foram coletados a partir de duas entrevistas, realizadas com 0s

respectivos responsaveis pelo setor de gestdo de pessoas da empresa. De acordo com o

512 Empreendedorismo, Gestédo e Negdcios, Pirassununga, v. 12, n. 12, p. 507-528, mar. 2023



Empreendedorismo, Gestao e Negocios

modelo de entrevista semiestruturada de maneira neutra, o estudo utilizou um roteiro de
questBes base. Quanto a estruturacdo do roteiro de entrevista, € composto por seis blocos
de perguntas, cada um com uma finalidade distinta, com o intuito de entender todas as
mudancas e impactos que a empresa sofreu desde o inicio da pandemia.

O primeiro bloco de perguntas visou contextualizar o cenario que a empresa esta
inserida, tendo em enfoque a pandemia do COVID-19. Estas respostas foram
complementadas com uma pesquisa em documentos do setor, Como organogramas, mapas
e textos presentes no site oficial da empresa.

O segundo bloco de perguntas buscou descrever as caracteristicas da empresa de
maneira geral, com o intuito de situar o objeto de estudo. Estas respostas foram
complementadas com documentos e informagdes do site da empresa. O terceiro bloco
tem o objetivo similar, no entanto, visa descrever as caracteristicas do entrevistado.

O quarto bloco teve como objetivo analisar as mudangas ocorridas nas funcdes
basicas do setor de gestdo de pessoas, com isso se pode ter uma visdo geral do “’novo”’
setor. O quinto bloco buscou analisar quais foram as etapas e processos que tiveram de
ser realizados para a implementacdo destas mudancas. Outro ponto abordado neste bloco
foram os impactos que as mudancas causaram, principalmente nos colaboradores.

As entrevistas foram realizadas de maneira totalmente remota/a distancia, por
conta das normas de distanciamento social que estdo vigentes no Rio Grande do Sul.
Sendo assim, a entrevista foi realizada por meio de ligacGes e/ou video chamadas, de
acordo com a disponibilidade dos entrevistados. Para proteger a identidade dos
participantes, serdo chamados de entrevistado A e entrevistado B. As duas entrevistas
foram realizadas no més de novembro de 2020, com uma duracdo média de quarenta
minutos. Os entrevistados fazem parte da mesma empresa, mas em localidades distintas,
por conta de seus respectivos cargos. A entrevistada A possui o cargo de Analista de
Recursos Humanos, é formada em Psicologia, atua a sete anos na area de gestao de pessoa
e tem 29 anos. O entrevistado B, possui o cargo de Coordenador de Recursos Humanos,
formado em Gestdo Ambiental com especializacdo em gestdo de pessoas, atua na area de
gestdo de pessoas a dois anos e tem 38 anos. Os participantes foram escolhidos por
apresentarem cargos de coordenac&o e gestdo da &rea enfoque do estudo.

Para a realizacéo da analise de dados, aplicou-se a técnica de analise de contetdo,
pois de acordo com Bardin (2011), a analise de conteudo é um conjunto de ferramentas

metodoldgicas utilizadas para melhorar continuamente o discurso (conteddo e
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continentes), extremamente diverso. Sendo assim, ndao pode ser facilmente computada

por um programa de analise de dados.

3 Resultados

Esta secdo apresenta os resultados obtidos através dos dados coletados. Na
primeira se¢do foi apresentada a caracterizagcdo da empresa e perfil dos entrevistados.
Apds serdo apresentadas e discutidas as mudancgas que ocorreram na area de gestdo de
pessoas e a maneira com que estas mudancas foram aplicadas e sentidas pelos
colaboradores. Por fim sdo expostas algumas sugestdes de melhorias para a area de gestao

de pessoas.

3.1 Caracterizacao da Agroindustria Frango Feliz

A historia da agroindustria ultrapassa 25 anos. A organizacao é fruto do sucesso de
uma familia de empresarios, que iniciou a atividade agricola em 1934. Desde 1970, seus
socios e gestores tornaram-se referéncia mundial na area de avicultura e producdo de
alimentos.

Como missdo, a empresa busca ‘’Produzir alimentos da granja ao consumidor,
assegurando lucro e atendendo as expectativas de acionistas, clientes, consumidores e
funcionarios’’. Como visdo: “’O nosso desafio permanente ¢ aplicarmos todo o nosso
conhecimento na busca de novas oportunidades e aumentarmos a nossa participacdo nos
mercados nacional e internacional. Porque nds acreditamos muito no nosso negdcio’’.

A empresa atua na producdo e comercializacdo de proteina de frango com duas
marcas parceiras, que utilizam os produtos produzidos pela empresa, mas utilizam a
prépria marca para rotulacdo. A agroindustria é responsavel por toda a linha de producéo
destes produtos, desde a fase de produgéo dos ovos, incubacgéo, pintos de corte, que séo
alimentados com ragdes com base vegetal, posteriormente estes pintos sdo levados as
granjas para que se desenvolvam, onde recebem alimentacdo balanceada e assisténcia
técnica. Quando estes pintos alcangcam o tamanho ideal, sdo levados aos frigorificos da
empresa, abatidos e posteriormente levados aos supermercados.

De acordo com o Site Oficial da “Frango Feliz” atualmente a empresa possui cerca
de cinco mil funcionarios, distribuidos por todas as suas plantas. Ao total sdo quatorze
unidade distribuidas por trés estados do Brasil, sendo eles Rio Grande do Sul (3 unidades

e 2 fazendas produtivas que ndo contabilizam como plantas oficiais da agroindustria),
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Parana (9 unidades) e Minas Gerais (2 unidades). Vale ressaltar que a empresa ainda
possui um subsidiaria em Dubali, por conta do seu alto volume de exportagOes para o
Oriente Médio.

Em relacdo a hierarquia organizacional, a empresa € composta por um conselho de
socios, onde o presidente deste conselho é um dos fundadores da agroindustria. Logo
abaixo encontra-se uma area de governanga corporativa e auditoria, que serve para dar
suporte as decisfes que serdo tomadas e repassadas. Esta linha hierdrquica tem como
objetivo de unir as decisdes com as demandas que sao recebidas.

Abaixo desta area, encontra-se o diretor presidente que repassa as decisdes para
outros cinco diretores, cada um deles possui uma diretoria especifica que se ramifica em
pequenos setores. Sendo elas: Diretoria de gerente e gestdo, que é composta por todos 0s
cargos administrativos da unidade de Montenegro, area de gestdo de pessoas e area de
salide e seguranca.

A diretoria Financeira possui os setores de custos de controladoria, contabilidade
fiscal, financeiro, juridico e TI. A diretoria de originacdo que tem o controle de toda a
cadeia inicial da area produtiva. Esta diretoria € responsavel pelas granjas de matrizes,
pelas areas de racdes, nutricdo animal, fomento aos produtores integrados e PCP
(Programa de Controle de Producgéo).

A diretoria industrial é responsavel por todas as atividades ligadas a industria.
Sendo assim, todos os frigorificos sdo de responsabilidade desta diretoria. E, por fim, a
diretoria comercial, que € responsavel por todas as estratégias de marketing, P&D
(Planejamento e Desenvolvimento) e estratégias comerciais.

A unidade de Montenegro consiste na matriz da empresa, sendo assim, todos 0s
cargos corporativos e administrativos, conselhos de sécios e presidente sdo presididos
neste local. 1sso ndo descarta e existéncia de representaces de coordenadores e gestores
nas demais unidades. Nesta matriz, existem seis diretorias, todas estas diretorias possuem
ramificacdes, como por exemplo a diretoria financeira, que, possui 0s setores de custos

de controladoria, contabilidade fiscal, financeiro, juridico e TI.

3.2 Analise das Mudangas Ocorridas nos Processos Béasicos do Setor de Gestdo de
Pessoas

O setor de gestdo de pessoas possui alguns processos basicos, sdo eles, processos

de recrutamento e selecdo, aplicar pessoas, de remuneracdo, de desenvolvimento de
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pessoas, de manter pessoas e por fim os processos de monitorar pessoas. Todos estes seis
processos ja foram abordados na secdo do referencial teorico.

Quando questionado sobre as mudangas nos processos de recrutamento, a
entrevistada A afirma que em um primeiro momento a principal restricdo foi em relacdo
as entrevistas de emprego, que ndo poderiam mais ocorrer de maneira presencial. Afirma
ainda que este processo é algo muito importante na visdo da empresa, pois este primeiro
contato, entre entrevistado e entrevistador apresenta caracteristicas do entrevistado que
SO podem ser vistas por meio de uma conversa mais proxima. Outro ponto importante
nesta entrevista presencial era a analise que se fazia para identificar como o funcionéario
se sentiu ao longo da visita pela empresa, conhecendo todos os setores e ndo somente
aquele que almejava. Sendo assim, todas as entrevistas deveriam ser conduzidas de
maneira remota.

A entrevistada A relata que, antes mesmo da pandemia, algumas entrevistas para
determinadas &reas, como por exemplo a &rea de Tecnologia da Informagdo (T.1.), ja eram
realizadas de maneira remota, principalmente pela localizacdo em que a sua unidade esta
estabelecida, pois a grande maioria dos entrevistados desta area, sdo moradores da regido
metropolitana e a empresa esta localizada em Montenegro (RS), a sessenta quildmetros
de distancia da capital Porto Alegre.

Atualmente se mantem todo o processo de selecdo de maneira remota, com a
primeira entrevista neste mesmo modelo, mas com o passar dos meses acrescentou-se
uma segunda entrevista, esta de maneira presencial, para que o novo colaborador possa
conhecer a empresa.

As integragdes, no inicio da pandemia, foram reformuladas e realizadas de maneira
remota também, ou seja, eram feitas por meio de videoconferéncias, onde os participantes
entravam na sala virtual e interagiam com os demais participantes ap6s a instrucdo do
entrevistador. A partir de setembro, retomaram a realizacdo da integracdo de maneira
presencial, mas com o nimero reduzido de pessoas, para respeitar o afastamento minimo.

De acordo com os participantes, as dindmicas de grupo ndo ocorreram mais, pois
elas tém caracteristicas e objetivos que vao totalmente ao contrario do cenario em que as
empresas e 0 mundo esta, onde o distanciamento social € um quesito basico. Sendo assim,
sdo realizadas apenas entrevistas individuais.

Algo curioso que ocorreu foi que alguns novos colaboradores foram contratados

logo no inicio da pandemia e s6 foram conhecer a empresa ap0s dois ou até trés meses
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que ja haviam sido contratados, ou seja, ja ingressaram na empresa trabalhando de
maneira remota.

Outro ponto inovador na empresa foi a criagdo de uma cultura de organizacéo de
prioridades, pois as pessoas conseguem se concentrar muito mais, pois ndo ha uma
cobranca especifica de pessoas ou gestores de maneira direta. Com isso surge a visao de
um novo canal de comunicacdo, pois o tempo de reposta € muito maior, no sentido de
“’chamar’” um colega, como era feito anteriormente, pois se deve levar em conta a
disponibilidade da pessoa naquele momento. Para isso a empresa utiliza um aplicativo de
mensagens instantaneas.

Em relacdo a aplicacdo de pessoas e criagdo de novos cargos, ambos 0s
entrevistados afirmam que houve uma espécie de “’refor¢o’’ de alguns setores, como por
exemplo o setor de saude, seguranca e meio ambiente (SSMA), que teve de receber mais
contratacbes para atender as novas demandas que surgiram. Estas novas demandas
provinham de cuidados com higienizacdo, satde dos colaboradores, descarte de matérias
que poderiam estar contaminados com o coronavirus, planejamento do layout de
estruturas para higienizacdo nas plantas e veiculos da empresa.

Para que isso pudesse ser possivel, a empresa contratou cerca de cinguenta novos
funcionarios, na sua maioria médicos, enfermeiros e técnicos de informatica. Este refor¢o
de setor ocorreu em todas as plantas da empresa para conter a0 maximo a contaminacao
e proliferacdo do virus.

Outro setor que teve de ser reforcado foi o setor de Tecnologia da Informacéo (T1),
por conta do trabalho remoto e dos novos meios de interagdo e comunicagao que tiveram
de ser melhorados ou criados. Por fim, os entrevistados afirmam que a empresa ndo criou
nenhum novo cargo, apenas realizou novas contratacGes em cargos especificos que, por
conta da pandemia, receberam um maior nimero de demandas.

Uma fungdo importante do setor de gestdo de pessoas Sdo 0S processos de
recompensar pessoas e, diferentemente de diversas empresas, ndo houve nenhum tipo de
mudanca no processo de recompensar pessoas, nem aumento de algum tipo de beneficio
ou retirada do mesmo, afirma a entrevistada A. Vale ressaltar que todo o suporte de
psicologos e médicos que foram aumentados, ndo se tratam de beneficios ou
recompensas. Este suporte faz parte do plano de contingéncia que a empresa adotou, com
o0 intuito de manter em pleno funcionamento a parte produtiva da empresa e a integridade

da saude dos colaboradores.
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O colaborador tem o direito de, se necessario, pedir auxilio de um psicologo,
médico ou de apenas uma conversa com 0 Seu gestor, para que possa ser instruido da
melhor forma possivel, pois em momentos como este, as pessoas poderiam ficar mais
tensas e ansiosas.

Em relacdo aos processos de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores, a
entrevistada A afirma que houve mudancas no treinamento. A primeira mudanga foi que
todos os treinamentos que eram presencias fossem alterados para a maneira remota e
alguns treinamentos que ndo seriam possiveis fazer de maneira remota, por conta da
especificidade do treinamento, como por exemplo, manuseio de ferramentas e maquinas
especificas, foram postergados para o proximo ano.

A empresa j& possuia uma plataforma de educacdo corporativa que teve de ser
atualizada para melhor atender os colaboradores. Nesta plataforma, os treinamentos e
tutoriais sdo postados e normalmente realizados fora do horario de servico. Alguns
treinamentos que aconteciam em tempo real, como por exemplo, palestras com grandes
representantes de uma éarea especifica, presidente e coordenadores de areas, eram
assistidos somente pelos colaboradores que ndo estavam fazendo suas atividades
rotineiras.

O entrevistado B, que possui um cargo de coordenacéo, afirmou que para melhor
preparar 0s coordenadores e gestores a empresa utilizou o que chamou de Gestdo
Compartilhada.

Esta estratégia escolhida visa capacitar todos os coordenadores e gestores de uma
maneira conjunta, expondo ideia, recebendo opinides e discutindo-as. Para isso, foram
realizadas diversas reunides com o0 coorporativo, equipes de SSMA, coordenares e
gestores. Nestas reunides eram postos em pauta cada uma destas mudancas que deveriam
ser feitas. Foram a partir delas que houve a criacdo da Busca Ativa, que tem como
objetivos acompanhar os colaboradores de maneira mais proxima. Para que isso fosse
possivel, esta nova gestdo de pessoas relacionou 0s novos processos de distanciamento e
higienizac&o, geriu as escalas de trabalho remoto, e entendeu que a localiza¢do de moradia
de cada colaborador é muito importante para controlar o virus.

Quando se fala em gerir pessoas, 0 ambiente de trabalho é algo muito importante
para que se tenham bons resultados. Diante disto, a entrevistada A, define o ambiente de
trabalho, em virtude da pandemia, como algo muito instavel e inseguro. A grande maioria
dos colaboradores apresentou ansiedade e receio do que poderia acontecer com eles e com

a empresa, de uma maneira geral.
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Neste sentido a empresa buscou aproximar o colaborador dos gerentes e da
empresa em si. Em um primeiro momento realizou-se uma live sobre saude mental e
foram disponibilizados os atendimentos de psicologas em cada uma das unidades para
atender de maneira mais préxima os colaboradores que necessitassem de aconselhamento
e orientacdo. A entrevistada ressalta que ndo houve nenhum caso de afastamento ou de
ndo retorno do trabalho remoto por algum motivo psicoldgico, todos os casos de crises
ansioliticas foram contornados com o acompanhamento psicoldgico e aproximagdo dos
gestores.

Para o entrevistado B, a principal mudanca também foi a aproximacao dos gestores,
colaboradores e equipe médica, fazendo com que o colaborador se sentisse seguro em
trabalhar e acolhido quando por ventura contraisse o virus. Esta aproximacao também foi
feita por meio de pequenas palestras dos diretores, médicos e gestores da empresa,
buscando repassar o maximo de informacdes possiveis para os colaboradores.

Além disso, para melhor instruir e orientar os colaboradores foram feitas
sinalizagdes e demarcacgdes no ch&o, para que cada colaborador ocupasse somente aquele
espaco. O caminho que deveria ser percorrido pelos colaboradores dentro da empresa
também foi demarcado para evitar que os corredores pudessem ser contaminados com o
virus do COVID-19 e para evitar o contato mais proximo entre os colaboradores. Estas
demarcacgdes foram necessérias para que se mantivessem o processo produtivo ativo e
ndo colocasse a vida dos colaboradores em risco.

Para que o trabalho funcionasse, criaram-se reunides diarias com 0s gestores e
colaboradores para que se combinassem entregas de servicos e o ponto eletronico foi
mantido, pois funciona de maneira online no portal corporativo. De maneira geral, este
controle foi muito mais baseado na confianca entre gestor e colaborador, mesmo havendo
0 ponto eletrdnico online. A entrevistada A ressalta que os resultados foram
extremamente positivos e por conta disso que se manteve até hoje este sistema de
monitoramento.

O entrevistado B, ressalta que, o ponto eletrénico do colaborar tornou-se online e
todo o acesso ao computador era controlado pela equipe de Tl da empresa, para que se
mantivessem um controle sobre efetividade dos colaboradores. Além do controle em
relacdo ao controle de horas e atividades, houve também um forte monitoramento no
sentido de ver se o colaborador estava se sentindo bem, com o intuito de controlar o

comportamento e salde dos colaboradores.
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Houve também a criacdo de algumas punicGes para os colaboradores que
descumprissem as novas regras criadas pelo corporativo para controlar o contagio de
COVID. Esta medida teve de ser tomada, pois alguns colaboradores achavam que as
medidas de seguranca e higiene ndo eram necessarias e assim colocavam a sua vida em
risco e a de seus demais colegas.

Vale ressaltar que os coordenadores receberam alguns feedbacks de que os
colaboradores se sentiam muito mais seguros dentro da empresa do que fora dela, por
conta de todas estas medidas e mudangas que tiveram de ser feitas.

O quadro 2 apresenta a sintese das mudancas nos processos da area de gestdo de

pessoas da agroindustria.

Quadro 1 — Sintese das mudancas nos processos de Gestdo de Pessoas da Agroindustria
Funcbes Mudancas
Entrevistas presenciais foram substituidas por entrevistas remotas.

Recrutamento e Selecéo

Setores se tornaram foco e foram reforcados, como por exemplo

Aplicar pessoas 0s setores de Salde, Seguranca e Meio Ambiente e setores de
Tecnologia da Informagéo.
Remuneracdo N&o houve mudancas.

Novos treinamentos tiveram de ser aplicados e alguns
treinamentos ja existentes na empresa tiveram de ser postergados.
O ambiente de trabalho se tornou acolhedor, no sentido de se
preocupar diariamente com cada colaborador.

A aproximacao dos gestores e subordinados também ajudou para
que 0 ambiente se tornasse menos tenso.

O monitoramento de horas/efetividade se tornou online e com
entregas diarias no trabalho remoto.

Monitorar pessoas O monitoramento dos colaboradores da producéo foi totalmente
voltado com o objetivo de preservar a integridade da salde de
todos os colaboradores, com a aplicacdo da Busca Ativa.

Desenvolver pessoas

Manter pessoas

3.3 Andlise da Implementacédo das Mudancas na Agroindastria

O entrevistado B, relata que todas as mudancas foram feitas com a criacdo de um
plano de emergéncia e um plano de contingéncia, onde foram feitas reunides semanais
com um comité de profissionais especificos para tratar de assuntos sobre a pandemia.

Ainda se tem uma equipe de Saude, Seguranga e Meio Ambiente (S.S.M.A.), que,
em conjunto com o corporativo da empresa e baseado nos protocolos de seguranga e no
Ministério da Saude, estabeleceram diversos procedimentos. Estes procedimentos como:
quais luvas e mascaras utilizar, quanto tempo deveria ser feita troca destes materiais, qual
seria 0 distanciamento entre os colaboradores, quantas pessoas por setor, quais as

restricbes no refeitorio, escala de horarios, EPIs (Equipamento de Protecdo Individual)
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com um tratamento mais intenso, higienizacdo na entrada do dnibus da empresa, controle
de temperatura, todos os assentos possuem o nome de cada colaborador, se na entrada da
empresa possui marcagdes no chdo para caminharem somente naquele local e passagem
por uma cabine de higienizacdo até chegar a porta da empresa. Para finalizar, o
entrevistado B afirma que a preocupacdo da empresa foi desde 0 momento em que o
colaborar pisa no 6nibus para ir trabalhar.

Para a entrevistada A, todas as mudancas ocorridas na empresa foram uma quebra
de paradigma, pois a empresa possui um perfil extremamente conservador e tradicional,
onde jamais cogitava-se a ideia de se trabalhar em home office, obrigou-se a mudar esta
deciséo e utilizar o home office para todo o administrativo.

Estas mudancas foram um enorme desafio para a empresa, mas que agiu de
maneira muito rapida e eficaz. Em menos de uma semana, a equipe de Tecnologia da
Informacédo (TI), conseguiu organizar-se e possibilitar que todo o administrativo pudesse
trabalhar remotamente.

A entrevistada A, ressalta que quando se fala em conservadora, refere-se aos
processos internos, diferentemente quando se trata dos produtos, pois nesse quesito a
empresa se mostra muito inovadora. Para finalizar, a entrevistada deixa bem claro que
todas estas mudancgas foram extremamente positivas.

Os impactos que todo este processo de mudanca gerou nos colaboradores foi
positivo na percepcdo da entrevistada A, onde a maioria dos colaboradores, que trabalham
no setor de gestdo de pessoas, mostraram-se satisfeitos com todas estas mudancas que
ocorreram, pois tratam-se de pessoas mais jovens e que nasceram na chamada “’Era da
Tecnologia’’. Por outro lado, houve casos em que o colaborador preferiria ir para a
empresa do que trabalhar em casa, por conta de ter filhos pequenos, ndo possuir um
espaco adequado para trabalhar ou ndo ter os recursos minimos para se trabalhar de
maneira remota.

Em relacdo as mudancas que ocorrem no ambiente interno da empresa, como por
exemplo, a aproximacdo dos gestores e dos colaboradores, as pessoas se sentiram
acolhidas e importantes para a empresa, pois desde o primeiro momento a empresa tragcou
estas estratégias no sentido de se preocupar com a saude dos colaboradores e ndo no
sentido de querer vé-los bem para manter um rendimento melhor.

Outro ponto inovador na empresa, foi a criagdo de uma cultura de organizacéo de
prioridades, pois as pessoas conseguem se concentrar muito mais, pois ndo ha uma

cobranca especifica de pessoas ou gestores de maneira direta. Com isso surge a visao de
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um novo canal de comunicagédo, pois 0 tempo de reposta € muito maior, no sentido de
“’chamar’” um colega, como era feito anteriormente, pois se deve levar em conta a
disponibilidade da pessoa naquele momento, afirma a entrevistada A.

O entrevistado B, ressalta que a empresa adotou o nome de “’trabalho remoto’’
pois o corporativo ndo tem a visdo de trabalho em home office. Para ele, foi um momento
de descobrimento de diversas ferramentas como o aplicativo TEAMS e reunides virtuais.
Por conta disso também foi um momento de aprendizado para a empresa e colaboradores.

Durante estes oito meses de pandemia, a empresa passou por fases diferentes, onde
em um primeiro momento a inseguranca e 0 medo se espalharam sobre a empresa, mas
por conta da grandeza da empresa e os profissionais que trabalham na gestéo, estes
sentimentos foram sendo superados e, consequentemente, 0s processos iam acontecendo
de uma forma mais tranquila.

Estas fases e comportamento dos colaboradores, que a empresa percebeu durante
este momento de mudancas vai de acordo com Story (2020), j& visto anteriormente no
referencial tedrico, que afirma em tempos de crise, 0s lideres devem manter ou ganhar
credibilidade. Esta nova realidade requer uma nova visdo, real, otimista e positiva. Os
lideres devem compartilhar com a equipe 0s valores necessarios para superar essa crise
através da resiliéncia: confianga, transparéncia, agilidade e integridade.

Para que esta primeira fase fosse controlada, a empresa realizou grandes
investimentos para suprir todas as demandas de higiene, tecnologias e contratacbes para
reforcar alguns setores. Em relacdo ao setor produtivo, nesta primeira fase, as pessoas
estavam muito inseguras, obedecendo e cumprindo tudo que era solicitado.

Na segunda fase, as pessoas, na sua grande maioria, ja estavam adaptadas a estas
novas mudancas e utilizando ao seu favor e, com isso, muitos atestados, pessoas se
aproveitando indevidamente desta situacao delicada. Em uma terceira fase, 0 nimero de
pessoas que estavam utilizando desta situacdo de maneira desonesta foram diminuindo e
as pessoas que realmente queriam estar na empresa cumpriam todos os protocolos
requisitados.

Diante todas estas mudangas ocorridas, o entrevistado B relata que alguns
procedimentos e precaugdes realizadas atualmente serdo mantidas para 0s prOxXimos anos.
Em relacéo ao trabalho remoto, acredita que havera sim uma flexibilizacao por parte da
empresa, mas ainda ndo é algo consolidado pelo corporativo.

A entrevistada A, afirma ndo ter certeza ainda se o trabalho remoto serd uma

diretriz da empresa, por conta do perfil que a empresa possui, mas que sim, foi algo muito
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positivo e bem visto pelos sécios e presidente. Algo que ficara como aprendizado € “’fazer
mais com menos’’, no sentido de otimizar melhor o tempo e 0s colaboradores, pois muito
se fez mesmo com um ndmero menor de colaboradores atuando de maneira presencial.

Para melhor preparar os gestores e coordenadores, a empresa criou uma equipe de
contingéncia, onde eram feitas reunides com pequenas equipes de SSMA, socios e 0s
proprios gestores, com o objetivo de ’treinar’’ e repassar quais seriam as estratégias
tomadas.

Entretanto ndo houve um treinamento de maneira efetiva sobre o tele trabalho,
gestdo de equipes remotas ou SSMA. Houve apenas um pequeno tutorial de dicas, que
foi realizado pela plataforma de aprendizagem da empresa, que deu uma simples base aos
gestores e colaboradores sobre a maneira com que a plataforma funcionava, bem como
novas normas de higiene, distanciamento e conduta dos colaboradores.

A entrevistada ressalta que este € um ponto a ser melhorado pela empresa, pois
este treinamento é fundamental para que o gestor possa atuar da melhor forma possivel
perante estas situa¢des que a pandemia trouxe.

Por conta da pandemia do COVID-19, foi e ainda € inevitavel uma empresa, de
maneira geral, manter-se em funcionamento com a utilizacdo do trabalho remoto. Para
que isto seja implementado na empresa, 0 entrevistado B afirma que em um primeiro
momento foi realizado um estudo com todos os coordenadores e gestores, onde se
analisou cada operacdo para identificar trabalhos essenciais, que deveriam ser executados
com a presenca dos colaboradores e trabalhos que poderiam ser realizados de maneira
remota.

Esta analise minuciosa foi feita em cada processo e atividade de um setor
especifico, como por exemplo, o setor de gestao de pessoas, que por sua vez nao poderia
parar os processos de folha de pagamento e contratacao.

Sendo assim, a estratégia foi selecionar a0 menos um analista da equipe de
Departamento Operacional (DO) e um da equipe de Departamento Pessoal (DP). O
analista escolhido deveria ter o conhecimento para realizar todos 0s processos sem a
necessidade da presenca de nenhum outro colaborador caso houvesse uma contaminagao
no setor. Sendo assim, este analista comecou a trabalhar de maneira remota e outras
analises foram feitas para que se pudesse fazer uma escala com outros colaboradores
capacitados que pudessem trabalhar desta mesma forma.

Esta nova forma de aplicar/realocar as pessoas vai de acordo com Chiavenato

(2010), os processos de aplicar pessoas incluem o design do trabalho, descri¢do e analise
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do trabalho e orientagéo das pessoas. Sendo assim, analisar cargos ja existentes e pessoas
presentes, que sofreram mudancas, devem receber novos métodos de se trabalhar, quais
pessoas trabalhar e quando trabalhar.

Algo que também foi levado em conta foi a disponibilidade do colaborador para
trabalhar de maneira remota, levando em conta todos o0s quesitos basicos, como internet,
espaco proprio para trabalhar, se possui vizinhos barulhentos, filhos, cachorros ou
qualquer outra distragcdo que pudesse atrapalhar seu desempenho.

Para isso, realizavam-se reunides para identificar os possiveis colaboradores que
participariam desta escala de trabalho remoto. Vale ressaltar que estes colaboradores que
trabalharam de maneira remota possuem cargos mais elevados, como gestores, assistentes
administrativos, auxiliares do setor de gestdo de pessoas, coordenadores, por conta disto,
a confianga no trabalho destes colaboradores era muito grande.

Quando questionado sobre os beneficios que o trabalho remoto trouxe pra
empresa, 0 entrevistado B, afirma que a empresa percebeu algumas fases. A primeira fase
foi a fase de adaptacdo, onde a grande maioria dos colaboradores estava seguindo as
normas de higiene, distanciamento e conduta de maneira severa. A segunda fase foi a dos
resultados, onde os colaboradores tinham em suas mentes que teriam que mostrar
resultados por estarem trabalhando “’sozinhos’’ e em casa.

Apos isto, ocorreu a fase do relaxamento, onde as pessoas ja se sentiam mais
confiantes e impondo menos pressdo sobre si mesmas. Com isso, o rendimento acabou
caindo e, por fim, a fase da preocupacdo em relacéo a se manter na empresa ou no cargo.

Para o entrevistado B, o maior ganho do trabalho remoto foi o aprendizado que a
empresa teve com estas novas ferramentas e métodos de trabalho. O entrevistado acredita
que o trabalho remoto veio para ficar, mas de uma forma diferente e muito pontual, como
por exemplo a necessidade de realizar um projeto de maneira presencial que pode
facilmente ser realizado em casa pelo colaborador, evitando o seu deslocamento. Mesmo
com esta adaptacdo do trabalho remoto, ainda ndo € algo definido pelo corporativo da
empresa, mas é visto de maneira positiva pelos mesmaos.

Mesmo com todas estas medidas de seguranga e cuidados com os colaboradores,
a probabilidade de contagio do virus COVID-19 ¢ altissima, por conta disso, questionou-
se a maneira com que a empresa agiu quando algum colaborador contraiu o virus.

O entrevistado B relata que tudo comecou antes do colaborador se contaminar,
pois foram feitas novas contracfes de enfermeiros e médicos para acompanhar 0s

funcionarios, analises mais pontuais sobre cada colaborador, levando em conta o seu bem
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estar diario, taxa de contaminacao da sua cidade e regido e seu grupo de familiares e com
isso os colaboradores que moravam na mesma localidade ou muito proximo foram
agrupados em um mesmo setor, com o intuito de evitar o contagio.

Toda esta etapa foi chamada de “Busca Ativa”, onde se realizava uma entrevista
bem curta para entender como o funcionario estava se sentindo, como estavam seus
familiares, se teve contato com alguma pessoa externa que apresentou algum sintoma.
Estas medidas foram tomadas para que o colaborador que por ventura contraisse o virus,
ndo contaminassem os demais colaboradores.

Com a aplicacéo diaria desta Busca Ativa, cerca de 99% de todos os colaboradores
contaminados ja estavam afastados ha cerca de sete dias, quando houve a confirmagéo de
contagio. Algo que foi levado em consideracdo pela empresa foi o acompanhamento
durante o processo de tratamento do colaborador infectado pelo virus da COVID-19,
sendo realizada por profissionais da area médica e de assisténcia social para acompanhar
de perto se o colaborador estava seguindo todos o0s procedimentos médicos.

Ap6s o colaborador apresentar cura do quadro, é realizado um processo de
reinsercdo deste colaborador no processo produtivo, para que ele ndo seja visto como uma
pessoa “’diferente’’ dos outros. Este acompanhamento dura cerca de 45 dias, apds isso a
empresa protocola alguns documentos afirmando que o acompanhamento (de maneira
mais proxima) do colaborador chegou ao fim, mas ainda se mantém o acompanhamento
da Busca Ativa.

Na visdo da entrevistada A, a maneira com que a empresa agiu perante esta
situacdo fez com que houvessem apenas casos isolados e ndo uma contaminacdo em
massa e por se tratar de frigorificos, quando se tinha suspeita de virus, todo o setor era

afastado.

Considerac0es Finais

O presente estudo teve como objetivo geral, analisar a maneira com que o0 setor
de gestdo de pessoas de uma agroinddstria esta agindo frente as mudancas nas rotinas
organizacionais promovidas pela pandemia da COVID-19. Com base nos resultados
encontrados por meio das entrevistas pode-se descrever de maneira minuciosa de que
maneira a agroindustria superou estes desafios. Os objetivos especificos visaram
contextualizar o cenario do COVID-19 no setor das agroindustrias, caracterizar a empresa

estudada; analisar as mudancas ocorridas nos processos basicos do setor de gestdo de
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pessoas e por fim descrever de que forma ocorreram as mudancas na empresa. Estes
objetivos foram alcangados por meio das entrevistas e de pesquisas documentais.

De acordo com os resultados encontrados, percebe-se que apenas uma, das seis
funcBes basicas da area de gestdo de pessoas, ndo sofreu nenhum tipo de impacto por
conta da pandemia do COVID-19, sendo ela a funcdo de recompensar pessoas. Ja no
processo de recrutamento e sele¢do, percebeu-se grandes mudangas nas etapas de
entrevistas, dindmicas em grupo e integragdo. Em relacdo aos novos cargos, de acordo
com os entrevistados ndo houve necessidade de criacdo de novos cargos. O que se teve
foi um reforco, de maneira estratégica, em cargos de cuidados com higiene, saude
mental/fisica e suporte técnico de sistemas, que receberam um aumento nas demandas.

Outra fungéo que teve grandes mudancas foram 0s processos de monitoramento,
que por sua vez, tornaram-se muito mais baseados em confianca, quando falamos em
trabalho remoto, quanto de cobranca diaria e direta como era feito anteriormente a
pandemia. O monitoramento também passou a ser utilizado como ferramenta para
verificar a saude e o bem estar dos colaboradores, para prevenir a contaminacéo de mais
pessoas. Esta nova versdo do monitoramento foi chamada de Busca Ativa pelo
entrevistado B.

Para que todas estas mudancas fossem planejadas e realizadas, a empresa criou
um comité de contingéncia que em reuniées com o corporativo, coordenadores e gestores
de todas as areas, criou um plano de emergéncia, com o intuito de contornar e superar
estes novos desafios. A aplicacdo destes planos s6 foi possivel por conta da quebra de
paradigma que a empresa tinha, pois tinha um carater totalmente conversador, onde
jamais haveria a possibilidade de se trabalhar de maneira remota, mas por conta da
pandemia, este carater teve de ser adaptado.

A aproximacdo entre gestores e colaboradores também foi uma estratégia tracada
e colocada em prética pela empresa. Isto trouxe mais seguranga e suporte para que oS
colaboradores, que necessitavam manter o sistema produtivo em atividade, pudessem
trabalhar com maior tranquilidade e confianca.

A principal estratégia da empresa para conter a contaminagdo de seus
colaboradores foi a de prevencgéo, caso um colaborador estivesse contaminado pelo virus,
ja estaria afastado antes que pudesse transmitir para mais pessoas. Sendo assim, a
agroindustria denominou estes procedimentos de Busca Ativa, onde eram realizadas
pequenas entrevistas diariamente com cada colaborador, verificando se apresentava

qualquer tipo de sintoma.
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Pode-se concluir que, mesmo se tratando de uma agroindudstria de cultura
organizacional conservadora, agir de maneira rapida e precisa, mesmo indo contra seu
perfil, mudar é necessario. Possuir bons profissionais e uni-los em um sé objetivo, fez
com que a empresa pudesse olhar para o todo e decidir quais seriam 0s proXimos passos
e enfoque de reforgos. Todas as mudancas ocorridas na empresa tiveram o enfoque de
manter as atividades produtivas ativas e zelando pelo bem estar de todos os colaboradores,
buscando a prevengéo.

Vale ressaltar, que o estudo se limitou somente a area de gestdo de pessoas da
empresa, ndo levando em conta nenhuma outra area que pudesse ter tido grandes
mudangas por conta da pandemia. O estudo também ndo levou em consideracdo a
visdo/opinido dos colaboradores, apenas a visao de duas pessoas que possuiam cargos no
setor de gestdo de pessoas. Como sugestdo de pesquisas futuras, sugere-se avaliar o
impacto destas mudancas na opinido dos demais colaboradores E, por fim, avaliar novas
propostas de melhorias para que a empresa consiga melhorar ainda mais 0S novos

processos que foram criados.
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