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TITULO: GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS NO AGRONEGÓCIO. 

Resumo.  

Apresenta-se uma breve elucidação da construção do conceito 

de agronegócio no Brasil,  por meio dos principais autores nos l ivros 

didáticos do tema. Oferecer-se um sucinto comentário sobre a teoria de 

gestão de recursos humanos. Para concluir que a gestão dos recursos 

humanos no agronegócio pode favorecer para diminuir os riscos do fator 

de produção mão de obra e com isso pode aumentar os rendimentos do 

capital investido no agronegócio. 

Palavras Chaves: Agronegócio e gestão de recursos humanos. 

 

Abstract. 

One brief brief ing of the construction of the concept of 

agronegócio in Brazil  is presented, by means of the main authors in 

didactic books of the subject. to offer a brief commentary on the theory of 

management of human resources. To conclude that the management of 

the human resources in the agronegócio can favor to diminish the risk of  

the production factor hand of workmanship and with this it can increase 

the incomes of the capital invested in the agronegócio. 

Key words : Agronegócio and management of human resources. 
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1 – INTRODUÇÃO. 

Se pudéssemos saber,  em pr imeiro lugar ,  em que ponto nos 
encontramos, e até que ponto avançaremos, estar íamos em 
melhores condições para ju lgar o que fazer e como fazê- lo.  
ABRAHAM LINCOM. 

 

A concorrência está âmago do sucesso ou fracasso das f irmas. O 

que não é diferente no agronegócio, e adequação das atividades que 

podem contribuir para seu desempenho, como a inovação, uma cultura 

coesa ou uma boa prát ica de uma técnica de gestão. Porém, o que dá 

certo para as empresas urbanas pode não ser apropriado para as 

empresas do elo agrícola da cadeia (f irmas rurais) do agronegócio, 

porque o seu produto é diferenciado e possuir peculiaridades próprias. 

A estratégia competit iva: é a busca de uma posição de 

concorrente favorável em um elo da cadeia no agronegócio, o estrado 

fundamental é onde ocorre a concorrência. A estratégia competit iva visa a 

estabelecer uma posição lucrat iva e sustentável contra as forças que 

determinam a concorrência. As pessoas são o fator de produção mais 

importante, neste processo de competição e a gestão dos recursos 

humanos no agronegócio é peça fundamental para a empresa consiga 

sucesso em qualquer elo da cadeia do agronegócio. E o problema da 

invest igação é qual a importância da gestão de recursos humanos no 

agronegócio? 
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1.1 – OBJETIVO. 

Compreender os conceitos básicos do agronegócio, as teorias de 

gestão de recursos humanos. 

1.2 – JUSTIFICATIVA. 

Ora, uma das preocupações permanentes que motivam a 

pesquisa cientif ica é de caráter prát ico: conhecer as coisas, os fatos, os 

acontecimentos e fenômenos, para tentar estabelecer uma previsão do 

rumor dos acontecimentos que cercam o homem e controla-los. Com esse 

controle pode o homem melhora sua posição em face ao mundo e criar,  

através do uso da tecnologia, condições melhores para vida humana. 

As atividades econômicas, tecnológicas, polít icas e sociais, 

l igadas à produção, à transformação, à distribuição e ao consumo de 

produtos de origem vegetal e animal, têm merecido, ao longo do tempo, 

atenção destacada das comunidades acadêmicas, governamental e 

empresarial. Por essa razão, estudar as relações humanas no 

agronegócio pode ser importante, para compreender os mecanismos de 

geração de valor e de distr ibuições desse valor entre os agentes que o 

produzem. 

1.3 - METODOLOGIA. 

Uti l iza-se a metodologia da pesquisa bibl iográf ica para 

compreender o estado da arte sobre o agronegócio no Brasil. Esse artigo 
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está estruturado em duas partes a primeira apresenta-se um o quadro 

teórico sobre agronegócio. A segunda, o uma explanação sobre a gestão 

de pessoas e o agronegócio e conclui-se o mesmo. 

2 - FUNDAMENTOS TEÓRICOS . 

Uma expl icação é sempre algo incompleto: sempre podemos 
susc itar  um outro porquê. E esse novo por  que talvez leve a uma 
nova teor ia,  que não só expl ique, mas também corr i ja a anter ior  
(POPPER) 

Pretende-se analisar neste texto a natureza dos conceitos sobre 

agronegócio, como surgem, quais seus objetivos, suas características, 

funções e os elementos da gestão de recurso humanos. 

2.1 – Aspectos conceituais iniciais sobre agronegócio. 

Creio que o chamado método da c iênc ia cons is te neste t ipo de 
cr i t ica. As teor ias  c ient i f icas se d ist inguem dos mitos  
s implesmente porque podem ser cr i t icadas e porque estão 
aber tas  á modif icação á luz das cr i t icas .  Não podem nem ser  
ver i f icadas e nem probabi l izadas.  POPPER. 

Primeiro busca-se investigar alguns conceitos e abordagens 

teóricas a respeito do que seja agronegócio. Os conceitos de base 

util izados pela l i teratura do agronegócio são importantes para que o leitor 

possa compreender melhor o que seja agronegócio e o contextualizar a 

importância da gestão de pessoas no agronegócio. Os conceitos e 

definições apresentados serão i lustrados com informações empíricas da 

real idade da empresa relacionando-se com a gestão dos recursos 

humanos das empresas. 
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A atividade agropecuária, do contexto ate idos do f inal do século 

XX. Poderia ser explicada como auto-suf iciente. Mas, foram perdendo-se 

a sua auto-suf iciência; passara-se a depender cada vez mais de insumos 

e serviços; especializara-se em determinadas atividades e passou-se a 

gera excedente de consumo assim, abastecendo-se os mercados mais 

distantes. 

Desta forma, a explicação clássica de setores, primário, 

secundaria e terciário passou a não explicar mais as at ividades 

agropecuárias porque cada segmento da produção possuía funções 

próprias e formava-se um elo produtivo. Dentro deste complexo sistema 

produtivo houve a necessidade de outro conceito para explicar está nova 

real idade produtiva do setor agrícola. 

De acordo com, (ARAUJO, 2003, p. 16) 

Foi anal isando esse processo complexo que dois autores (John 
Davis e Ray Goldeberg),  professores da Univers idade Harvard,  
nos Estados Unidos da Amér ica, em 1957, lançaram um conceito 
para entender a nova real idade da agr icu ltura cr iando o termo 
agr ibus iness de def in indo – o como: “o conjunto de todas as 
operações e transações envolv idas desde a fabr icação dos 
insumos agropecuár ios, das operações de produção nas unidades 
agropecuár ias , ate o processamento e d istr ibu ição e consumo 
dos produtos agropecuár ios in  natura ou industr ia l izados” 

O conceito de agronegócio é uma tradução do termo em inglês 

agribusiness. Conceito proposto inicialmente por Davis e Goldberg por em 

1957 com objet ivo de “contribuir para o estudo das at ividades l igadas aos 

sistemas produtivos de base agropecuária, por intermédio da introdução 
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de conceitos que podem ser considerados originais na teoria dos 

sistemas” (BATALHA, 2005, p. 10) 

Conforme (GOLDBERG Apud ZYLBERSTAJN 2000, p. 5) 

Agronegócio é: 

Um sistema de commodit ies engloba todos os atores envolvidos 
com a produção, processamento e d istr ibu ição de um produto.  
Tal s is tema inc lui o mercado de insumos agr ícolas , a produção 
agr ícola, operações de estocagem, processamento,  atacado e  
varejo,  demarcando um f luxo que vai dos insumos até o 
consumidor f ina l .  O conceito engloba todas as inst i tu ições que 
afetam a coordenação dos es tágios sucessivos do f luxo de 
produtos,  ta is como as ins t i tu ições governamentais,  mercados 
futuros e assoc iações de comercio. 

O conceito de agronegócio procura guardar a mesma 

categorização proposta em 1957 por John Davis e Ray Goldberg para o 

conceito de Agribusiness (Davis&Goldberg,1957), o qual soma às 

operações de produção e distribuição de suprimentos agrícolas, as 

atividades de produção nas unidades agrícolas, o armazenamento, 

processamento e distribuição dos produtos agrícolas e i tens produzidos a 

partir deles. 

Desta forma, na contemporaneidade, o conceito de agronegócio 

vem explicar a nova gestão agropecuária em uma fazenda e apresenta 

uma configuração diferente da era clássica da economia. Na atualidade 

são um agregado de contratos e agentes art iculados, com insumos, 

revendas, prestadores de serviços, técnicos, comercializadores e outros. 

“A fazenda f ica cada vez mais enxuta, ef iciente e empresarial. Mudam o 

perf i l e a imagem do fazendeiro, para muito melhor para um moderno 
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empresário” (NEVES, 2006, p. 4). Porém, há arranjos produtivos que essa 

relação não é possível e neste existe uma nova forma de empregá-los no 

agronegócio por meio de uma coordenação multi lateral.  

Uma síntese completa, bem feita deste modelo de coordenação 

multi lateral foi construída na tese de doutorado de Tasso de Sousa Leite a 

respeito deste novo cenário econômico em que o agronegócio não é 

somente um agregado de contratos e agentes articulados. Constituindo se 

uma crit ica a visão clássica de agronegócio como somente um agregado 

de elos de uma cadeia de produção por contratos. 

Conforme, (LEITE 2004, p. 73) 

De acordo com Teece et a l.  (1998)  a visão ‘contratual ’  sugere 
uma concepção da f irma como “quase-mercado” ,  enquanto a VBR 
enfat iza que as f i rmas se d is t inguem prec isamente pela sua 
capac idade de organizar at iv idades a part ir  de uma lógica  
própr ia,  d i ferente daquela dos mercados.  Para os autores, a 
espec if ic idade das f irmas reside em suas  
competênc ias /capac idades, que são suas formas própr ias de 
organizar e executar  as at iv idades que não são passíveis de 
coordenação pelos mecanismos de preços. Portanto, devido à 
sua natureza (e por  def in ição)  as  competências/capac idades não 
podem ser obt idas ou agrupadas através de mecanismos 
contratuais ou de mercado. Os autores acrescentam ainda que 
contratos sugerem uma sér ie de re lações bi latera is com um 
coordenador centra l.  A v isão da f i rma que e les defendem supõem 
que “organização ocorre de forma mult i la tera l ,  com padrões de  
comportamento e aprendizado sendo orquestrados de uma forma 
muito mais  descentra l izada”  (Teece et a l. ,  1998:269).  

Dessa forma, o Brasil obtém safras recordes em seus principais 

cult ivos e criações. O saldo comercial do agronegócio é posit ivo de 

acordo com as estatíst icas do setor. Esse cenário é resultado da 

combinação de uma serie de fatores posit ivos e dos investimentos 

contínuos em pesquisa e desenvolvimento tecnológico nas áreas de 
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insumos maquinas e equipamentos. Com uma aplicação de um padrão 

mais elevado na gestão econômica do campo com maior competência. 

Para manter essa tendência de avanços constantes, há muitos desafios a 

serem transpostos um deles é a gestão de recurso humana para o 

agronegócio brasileiro. 

Conforme, (MINISTÉRIO DA CIÊNCIA E TECNOLOGIA – MCT, 

2002, p. 11) 

A t í tu lo de exemplo e de acordo com relatór io do Banco Nac ional  
de Desenvolv imento Econômico e Social (BNDES), um 
invest imento de R$ 1 milhão na agropecuár ia cr ia 182 vagas no 
mercado de trabalho (est ima-se que o agronegóc io bras i le iro seja 
responsável pelo emprego de aprox imadamente 38 mi lhões de 
pessoas, ou seja, a maior par te da População Economicamente  
At iva (PEA) do Bras i l) .  Na construção c iv i l ,  que é t ida como um 
dos maiores setores de geração de empregos urbanos são 
cr iados 48 postos de trabalho para a mesma quant ia invest ida.  
Ou seja, o agronegóc io produz quase quatro vezes mais  postos  
de trabalho do que a construção c iv i l .  

Uma atividade que gera tantos empregos deve ter uma polít ica 

de gestão de recursos humanos para promover o desenvolvimento das 

atividades desse setor. 

2.2 O que vem a ser gestão de recursos humanos. 

Até o século XIX, prat icamente não havia contrato entre o  
conhec imento e a ação. O conhec imento atendia ao inte lec to a 
ação a baseava-se em exper iênc ia e nas habi l idades dela 
resul tantes . Até a segunda metade do século XIX, a toda a 
tecnologia es tava separada da c iênc ia e era adquir ida por meio  
do aprendizado prát ico. Por tanto, a busca do conhec imento 
d issoc iados de apl icação. Ambos foram organizados por temas,  
is to é, segundo o que parecia ser a lógica do própr io 
conhec imento. As faculdades e os departamentos das  
univers idades, t í tulos acadêmicos, espec ia l izações e, na verdade 
baseado, para a usar a l inguagem dos espec ia l is tas em 
organizações,  no produto, e não no mercado ou no uso 
f ina l.PETER DRUCKER. 
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Não existem dúvidas de que a f i losof ia, ciência e tecnologia 

t iveram um papel de catal isador das transformações na sociedade nos 

séculos XIX e XX. Porém, neste ult imo século, com o aumento 

exponencial das descobertas a respeito do conhecimento e de sua 

aplicação em casos concretos, a perspectiva é que essa inf luência seja 

ainda mais marcante neste século XXI. Na área das ciências humanas, 

por exemplo, o capital intelectual será tema de fundamental para 

responder, com efetividade, às demandas da sociedade e dos governos de 

Estados, seja na produção, inovação no modo de produzir e no 

aprofundamento dos conhecimentos, na qualif icação de prof issionais 

aptos a gerar e a uti l izar as novas tecnologias, e no emprego de 

modernas metodologias de gestão. Dessa forma o maior capital das 

empresas são os seus recursos humanos. 

As empresas dependem de pessoas para dir igi-las e controla-las 

e para fazê-las operar e funcionar. Não existem organizações comerciais 

sem pessoas. Toda empresa é constituída por pessoas e delas depende 

para seu sucesso ou fracasso. A investigação de como gerir o fator de 

produção mão de obra constitui uma ferramenta básica para o sucesso da 

empresa. 

À medida que as empresas do agronegócio passam a 

desempenhar papel cada vez mais expressivo na sociedade, aumentam as 

possibil idades de distúrbios e desequil íbrios no ambiente em que operam. 

Em virtude, de que uma parcela das pessoas que trabalham no 
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agronegócio, representa mais do que apenas um salário no f inal do mês. 

Em alguns casos a sua própria vida devido à cultura da que existe na 

relação de produção entre a terra, tecnologia e trabalho humano, 

constituindo um trabalhador a t ípico em relação ao operário industrial.  

Dessa maneira, sendo, uma parcela dos mesmos muito diferentes do que 

na indústria. 

Segundo (AMORIM, 2006, p. 23) 

O trabalho representa muito as pessoas hoje e sempre. Ele faz 
par te dos seus desejos, sonhos e real izações. Mas pode fazer  
par te também das f rustrações e inquietações. É necessár io que 
as empresas cons igam real izar os sonhos dos seus func ionár ios  
para, ass im, real izar  os seus também. Não é verdade que as  
pessoas só trabalham porque prec isam de d inheiro. Elas o fazem 
por isso e por mui tas  outras razões que as organizações podem 
favorecer para e las e a lcancem. Assim, terão pessoas trabalhado 
mais sat is fe i tas e ate fel izes com real izações, s tatus, 
re lac ionamentos, c rescimento pessoal  e prof iss ional etc .  

O que vem a ser gestão de recursos humanos? Não existe uma 

única forma e melhor de gestão de recursos humanos em um negócio. O 

critério para determinar seu uma estrutura de gestão é apropriada 

depende de cada organização e deve ser baseado na extensão em que 

esta estruturada a empresa. Para facil ita o alcance dos objetivos 

desejados pela empresa. Há teorias de formas e at ividades que devem ser 

desenvolvidas para que a gestão de pessoas tenha uma forma ef iciente 

para os modelos de empresas já testado que pode ser adequado para a 

real idade ou não em questão. 
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A gestão de recursos humanos deve-se para (LACOMBE, 2005, 

p. 158) 

Selec ionar ,  formar, in tegrar e aperfe içoar um grupo de pessoas 
para trabalhar  numa empresa como uma verdadeira equipe,  com 
objet ivo def in idos, fazendo com que cada membro conheça seu 
papel,  coopere com os demais e v is ta a camisa para produzir  
resul tados e a responsabi l idade mais impor tante dos  
administradores. O t rabalho de formar, integrar ,  conduzir  e 
aperfe içoar uma equipe pode levar vár ios anos e não há seguro  
contra perda desse impor tante at ivo. 

As pessoas consti tuem o principal ativo da empresa. Daí, a 

necessidade de tornar as empresas do agronegócio mais conscientes e 

atentas para seus empregados. 

Os objet ivos da gestão de recursos humanos são variados e deve 

contribuir para a ef iciência da empresa através dos seguintes meios “1  

ajudar a organização alcançar seus objetivos e real izar sua missão. 2  

proporcionar competit ividade a organização. 3  proporcionar a organização 

pessoas bem treinadas e bem motivadas. 4  aumentar a auto estima e a 

satisfação das pessoas no trabalho. 5  desenvolver e manter qualidade de 

vida no trabalho. e 6  administra e impulsionar a mudança.” (CHIAVENATO 

2004, p. 11). Grifo meu. 

Não há modelos de gestão de recurso humanos como há modelos 

de mercados tipo de concorrência perfeita em economia os modelos de 

transação de custo da nova economia inst itucional NEI. Para a gestão de 

recurso humano a uma abordagem holíst ica contingencial ao ambiente e o 

agronegócio necessita construir dentro das sua peculiaridades um forma 
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que melhor apropria a sua real idade e cada empresa observe a sua 

necessidade específ ica e construa o seu modelo de gestão de recurso 

humanos. 

Para (CHIVIANATO, 2004, p. 130) 

Não há le is ou pr incíp ios universais para adminis tração dos 
recursos humanos.  A administração de recursos humanos é 
cont ingenc ia l,  ou seja, depende da tecnologia empregada pela 
organização, das pol í t icas e d iretr izes v igentes, da f i losof ia  
administrat iva preponderante, da concepção ex istente na 
organização acerca do homem e de sua natureza e, sobretudo,  
da qual idade dos recursos humanos disponíveis.  

Mesmo não havendo princípios ou leis para o t ipo de profissional 

o agronegócio requer. Há especulações do tipo ideal de prof issional. O 

professor Mauro Lopes, apresenta segundo ele um tipo de prof issional 

que terá demanda no agronegócio brasi leiro. Veja o depoimento do 

mesmo à (REVISTA AVICULTURA INDUSTRIAL, 2007, p. 1) 

As empresas estão procurando aqueles prof iss ionais que se  
d isponham a `desaprender`  tudo aqui lo que e le acha que sabe 
para mudar os velhos paradigmas e modelos menta is" ,  resume o 
economista, professor  e coordenador do curso de MBA (Master  
Business Adminis trat ion) em Agr ibus iness,  da Fundação Getú l io 
Vargas, Mauro Lopes. "O prof iss ional  bem-sucedido no  
agronegóc io bras i leiro prec isa dominar a tecnologia da produção 
e ir  além: conhecer o mercado, ser capaz de real izar anál ises de 
r isco f inanceiro,  ter  conhec imentos em recursos humanos,  meio 
ambiente, comercia l ização interna e externa, logíst ica e dominar  
um segundo, ou até um terceiro id ioma,  como o inglês e o 
espanhol". 

Dentro deste contexto a gestão de recursos humanos e o 

desenvolvimento das pessoas, em um ambiente altamente competit ivo 

como o que está inserido o agronegócio, têm sido apontados como um dos 

mais sérios desafios das empresas do setor. No âmbito da Administração 
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de Recursos Humanos esse complexo quadro de gestão de recursos 

humanos deve-se leva as empresas e seus gestores a repensar a forma 

de sua administração de pessoas, assim, moldando um novo modelo de 

gestão recursos humanos se definido o mesmo por razões estratégicas e 

não somente, desenvolvimentista. Assim, construindo um novo modelo de 

gestão de pessoas em oposição ao modelo clássico praticado que se 

caracteriza predominantemente, burocrát ico e discipl inador. Esse novo 

quadro econômico requer que o fator de produção seja gerido sob novas 

estratégias de gestão. 

Segundo (PAIM, 2003, p. 2) 

A compet i t iv idade pressupõe uma mão-de-obra a l tamente 
qual i f icada e apta para absorver novas tecnologias . Os novos 
tempos ex igem comprometimento e mot ivação e levada. É dentro 
desse contexto que uma gestão de recursos humanos atual izada 
deve apor tar  uma contr ibu ição s ignif icat iva,  para que a empresa 
a lcance seus objet ivos maiores, dentro do conceito de 
cresc imento e perenidade nos negóc ios, lembrando que 
resul tados são obt idos através de pessoas. Part indo-se, então,  
da impor tânc ia atr ibuída, na atual idade, aos recursos humanos 
como fator compet i t ivo e tendo em vista o processo de 
transformação atravessado pela função de Recursos Humanos,  
torna-se re levante es tudar as espec if ic idades dessa problemát ica 
no setor do agronegóc io, tendo em vis ta a re levância desse setor  
no contexto regional .  

A pesquisa bibl iograf ia para esse artigo permite caracterizar que 

a gestão dos recursos humanos adotados pelas as empresas podem 

apresentar alguns de seus possíveis efeitos sobre sua dinâmica interna e 

externa da f irma, tendo em vista a importante inf luência dos recursos 

humanos na contemporaneidade, no que se refere ao desempenho 

econômico das empresas do setor agrícola. 
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Conforme (LIMA, 1994, p. 8) 

As organizações bras i leiras  passaram a buscar a solução dessas 

questões naqui lo que se convenc ionou chamar de modelo 

japonês, cujos  pr inc íp ios podem ser resumidos em: estabi l idade 

no emprego, sa lár io  ac ima da média do mercado, grande 

invest imento na formação de empregados e na inovação 

tecnológica, maior pol iva lênc ia dos trabalhadores, busca de 

adesão do s indicato aos objet ivos da empresa, cr iação de um 

“mercado interno”,  is to é, elaboração de um plano de carrei ra que 

permite à ascensão func ional,  incent ivo à par t ic ipação dos  

empregados nas dec isões relat ivas ao seu setor  de trabalho,  

maior autonomia e maior controle do processo de trabalho por  

par te dos t rabalhadores e redução dos níveis h ierárquicos e  

f ragmentação da empresa em pequenas unidades com a 

f ina l idade de fac i l i tar  seu contro le. 

A no país, vários estágios de administração a respeito da gestão 

de recursos humanos e cada empresa está em um estágio e suas 

peculiaridades determinam as suas estratégia de gestão (a empresas com 

o modelo de gestão japonês e há empresas ainda com trabalho escravo, 

ou seja, há uma heterogeneidade de formas de gestão não podem definir 

o padrão de gestão de recursos humanos no país). Dessa forma, algumas 

empresas parecem se dar conta dessas questões l igadas a gestão dos 

recursos humanos, dessa maneira, algumas iniciaram um processo de 

implementação de algumas mudanças, por exemplo: programa de 

participação em resultados, programas de qualidade de vida para seus 

funcionários, melhor sistematização da área de Recursos Humanos. 

Então se observa a necessidade de um maior desenvolvimento 

da função de Recursos Humanos no contexto do agronegócio, 
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especialmente, no que se implica às técnicas de gestão inovadoras. O 

tema de gestão de recursos humanos requer mais pesquisas especif icas 

para o agronegócio. 

3 – CONCLUSÃO. 

O futuro de seu negócio está nas mãos dos seus empregados.  
AKIO MORITA. 

É preciso considera que, embora as pessoas são um fator de 

produção e necessita-se administra-las pelas f irmas como seus recursos 

humanos, não se pode perder de vista que os mesmos são seres 

humanos, que querem ser felizes e ter qualidade de vida, que têm outros 

vínculos além daqueles que mantêm com seus empregos e que seus 

objetivos nunca coincidem integralmente com os da empresa, ainda que 

possam ser e ter muitos pontos coincidentes. 

Portanto, um programa de gestão de recursos humanos incidir no 

planejamento, organização, desenvolvimento, coordenação e controle de 

técnicas capazes de originar o desempenho ef iciente do pessoal 

empregado na empresa e, ao mesmo tempo, a f irma constitui o meio que 

permite as pessoas que com ela trabalhar alcançarem os objetivos 

individuais relacionados direta ou indiretamente com o da empresa. E que 

faça a ponte entre os interesses pessoais de cada membro da empresa 

possa se a próxima do objetivo da f irma que é permanecer no mercado 

gerando lucros para os proprietários do capital que consti tui a f irma. 
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Desta forma, os gestores de agronegócio devem conhecer as 

peculiaridades técnicas do setor. Deve entender a cultura do arranjo 

produtivos que estão inseridos, e para a gestão melhor necessita-se de 

sabe o que deve ser feito e como podem conseguir dos seus 

colaboradores, dentro dos padrões da ética e just iça. Por que essa gestão 

de pessoal pode ser a formular o sucesso ou fracasso do empreendimento 

no agronegócio. 

A gestão de recursos humanos pode dar resultados sat isfatórios 

para os gestores, empregados e donos do capital.  Em razão, de 

diminuírem os riscos do capital em uma atividade na qual o risco faz parte 

da mesma. Se diminuir o r isco do fator de produção mão de obra, satisfaz 

o invest idor e os empreendedores. Assim, aumenta-se os rendimentos. 

Sendo a função dos gestores proporcionar um risco menor atividade. 

Assim, penso que respondi a pergunta do inicio do texto. E o 

problema da investigação: Qual a importância da gestão de recursos 

humanos no agronegócio? Para proporcionar uma melhor administração 

das questões l igada à mão de obra e para diminuir o risco que a mesma 

podem proporcionar rendimentos do setor l igado ao agronegócio. Com 

essa ref lexão sobre pensamento estratégico gerencial da gestão de 

recursos humanos no agronegócio. Conclui-se que se deve ampliar e 

aprofundar os estudos sobre a capacidade dessas organizações manterem 

competit ivas. Em virtude, da sua gestão de pessoal. Assim, aprimorando-

se suas polít icas e estratégias gerenciais. 
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