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Resumo-

A presente pesquisa propde por meio do tema, uma reflexao sobre as dificuldades na
gestao de pessoas no nivel operacional, na atividade da cafeicultura no Municipio de
Itamaraju-Ba, com a finalidade de sopesar seus critérios, bem como identificar as
falhas e propor estratégias que represente um significante impacto benéfico sobre a
economia da cultura. O problema base da pesquisa € saber como mitigar os
problemas relacionados as dificuldades na gestao de pessoas voltada para as
atividades na area da cafeicultura. Para tanto €& necessario o seguinte
questionamento: Quais os encaigos gue dificultam a gestao de pessoas nas atividades
de cafeicultura de Itamaraju-BA7 A pesquisa norteia-se pelo objetivo geral que visa
analisar quais principais problemas que podem interferir na gestao de pessoas em
estabelecimentos do segmento da cafeicultura de ltamaraju-Ba. Pautada pelos
objetivos especificos que sao: avaliar a compatibilidade do grau de escolaridade ao
nivel operacional e qualificacao dos profissionats atuantes nas empresas estudadas
com base nos requisitos exigidos e nos metodos de recrutamento e selecao
empregados pelas empresas no ramo da cafeiculiura de Itamaraju-Ba; Averiguar a
existéncia capacitacao interna e contextualizacao dos profissionais no processo de
trabalho, elencando os pontos fundamentais para a adequacao dos profissionais por
meio da capacitagao interna, através da gestao de pessoas: analisar as técnicas de
recrutamento e selecdo empregadas nas empresas voltadas a cafeicultura de
Itamaraju-Ba. A metodologia utilizada foi através da mista abordagem, entre a
abordagem qualitativa e quantitativa, através da pesquisa de campo. O tipo de
pesquisa cientifica usada para a composicdo textual € a aplicada, de carater
Exploratério por meio do levantamento bibliografico e entrevistas. Em resposta ao
questionamento que cerca o tema & seu cbjetivo geral foram identificados como
principais encalgos na gestao de pessoas do segmento da cafeicultura de Itamaraju-
Ba: a escassez ou auséncia de critérios no momento da contratacao, auséncia do
setor de RH e gestao de pessoas, a alta taxa de necessidade de acompanhamento
para o manejo do. maquinario, nivel de escolaridade aquém do desejado e baixa
frequéncia de treinamento interno. Com essa pesquisa pode-se compreender a
importancia que a mao de obra qualificada exerce sobre a economia local, melhorando
a produtividade e promovendo melhores condigoes de trabalho e remuneracao, alem
de ressaltar as dificuldades de capacitacao e propor solucoes que visam mitigar os
problemas citados, como a conscientizagao e adesao do cafeicultor aos 6rgaos de
apoio técnico e de gestao. :

Palavras- chave: Gestao de pessoas, Cafeicuitura, Economia Agropecuaria




SANTOS, Allan Oliveira. Difficulties in the management of people in the coffee-
growing activity in the municipality of Itamaraju-Ba, 2018. 55f. Monography
(Graduation in Administration) - Faculty of Applied Social Sciences, Itamaraju-BA.

Abstract

The present research proposes, through the theme, a reflection on the difficulties in
the management of people at the operational level, in the activity of coffee growing in
the Municipality of Itamaraju-Ba, in order to weigh their criteria, as well as to identify
the failures and propose strategies that represents a significant beneficial impact on
the culture economy. The basic problem of the research is to know how to mitigate the
problems related to the difficulties in the management of people directed to the
activities in the area of coffee cultivation. Therefore, the following question is
necessary: What are the issues that hinder the management of people in the coffee-
growing activities of Itamaraju-BA? The research is guided by the general objective of
analyzing the main problems that can interfere with the management of people in
establishments in the coffee-growing segment of ltamaraju-Ba. Guided by the specific
objectives that are: to evaluate the compatibility of the level of schooling at the
operational level and qualification of the professionals working in the studied
companies, based on the required requirements and the recruitment and selection
methods employed by the companies in the coffee industry of Itamaraju-Ba; To verify
the existence of internal qualification and contextualization of the professionals in the
work process, listing the fundamental points for the adequacy of the professionals
through the internal qualification, through the management of people; to analyze the
recruitment and selection techniques employed in the coffee-growing companies of
Itamaraju-Ba. The methodology used was through the mixed approach, between the
qualitative and quantitative approach, through field research. The type of scientific
research used for the textual composition is applied, of Exploratory character through
the bibliographical survey and interviews. in response to the question about the theme
and its general objective were identified as the main issues in the management of
people in the coffee sector of Itamaraju-Ba. scarcity or absence of criteria at the time
of hiring, absence of the HR sector and people management , the high rate of need for
follow-up for the management of the machinery, lower level of schooling and low
frequency of internal training. With this research one can understand the importance
that the skilled workforce exerts on the local economy, improving productivity and
promoting better working and rernuneration conditions, besides highlighting the
difficulties of training and proposing solutions that aim to mitigate the problems
mentioned, such as the awareness and adhesion of the coffee grower to the technical
support and management bodies.

Keywords: Personnel management, Coffee-growing, Agricultural Economics.
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1 INTRODUGAO

A presente pesquisa propoe por meio do tema, uma reflexao sobre os
obstaculos que dificultam a gestao de pessoas na cafeicultura em Itamaraju-BA, com
a finalidade de pontua-los, bem como identificar as falhas e propor estrategias que
represente um significante impactc beneéfico ao processo € agregando valor a
economia agropecuaria.

O problema base da pesquisa & saber como mitigar os problemas
relacicnados & dificuldade da gestdo de pessoas, em resposta ao seguinte
questionamento. quais as dificuldades enconiradas na gestao de pessoas
girecionadas a cafeicultura de ltamaraju-BA?

A pesquisa norteia-se pelo objetivo geral que visa analisar quais principais
problemas que podem interferir na gestao de pessoas em estabelecimentos do
segmento da cafeicultura de ltamaraju-BA E, ainda pelos objetivos especificos que
sao: avaliar a compatibilidade do grau de escolaridade ao nivel operacional e
qualificagao dos profissionais atuantes nas empresas estudadas com base nos
requisitos exigidos € nos metodos de recrutamento € selecdao empregados pelas
empresas no ramo da cafeicuituia de ltamaraju-BA; Averiguar a existéncia
capacitagdo interna e contextualizagao dos profissionais no processo de trabaiho,
elencando os pontos fundamentais para a adequacao dos profissionais por meio da
capacitagdo interna, através da gestao de pessoas, analisar as técnicas de
recrutamento e selecado empregadas nas empresas voltadas a cafeicultura de
Itamaraju-BA.

Diante da importancia desse setor para geragao de emprego € renda, o estudo
se justifica na necessaria avaliacio da gestdo de pessoas e desenvolvimenio
profissional dos colaboradores “do- nivel ‘operacicnal. inseridos nas atividades
relacionadas as cadeias produtivas do setor. Nao cbstante, esta pesquisa se faz
relevante pela emergente insercao de novas tecnologias na agricultura que pode
influenciar alteracdes do perfit e exigéncias quanto a forga de trabalho ligado a

atividade de cafeicultura.
Conférme o CEPEA (2017) a atividade de cafeicultura possuil impacto

significante sobre a taxa de emprego.no Brasil chegando a uma estimativa de 20,1%

dos empregos formais. Sao numeros de empregos significativos por regiao onde se
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cultiva o c,afe| sendo dssm u"r‘ aos maiores desafios pdra 0s gestores das empresas
rurais & atentar-se a dlficuldade Yue podem trazer lnefucrenma para esta atividade.

FPor se tratar d° umd pe SQuUisa audemu.& e 'mportdnte seguir a metodologia
mais adequada, deste modo a retodologia uiilizada para desenvolvimento deste
estudo foi a pesquisa c;emiﬂca aplicada qualitativa e quantitativa, ja que foram
analisados dados bibliogréficbs e documental e da pesquisa de campo com aplicacao
de questionarios e entrevistas, a fim de alcancar a solucao Ou sugestao para meihores
resultados a cerca o tema. -

F’ara tanto a rewsao de Iltmatura estz dlva(‘ida em sete capitulos, de modo
que, o primeiro vdpltU!O C ompoe a introdugao. norteando o leiior 3obre os objetivos da
pesquisa a que s& procde. O segunde cepitule descieve a imetodologia utilizada na
cornposicac da presente pesguisa.

O terceiro capitulo traz wma aposrdagern sobre contextualizacao historica da
gestao de pessoas. Que s2 complementa com o quarto capituio onde esclarece
quanto ao processo de recrutamento ¢ selecao técnico na admissao dos profissionais,
necessarios para conipreender o eafitéudo trabathado no capitulo posterior.

No quinto capitulo explicita a importancia da gestdo de pessoas no ramo
agropecuario, gue porsua vez complernenta-se com os resuliados alcancados atraves
da pesquisa de campo trazidas peic cdpitulo sexto que constituira a base do ultimo
capitulo:

Por fim ¢ capitulo cornpila 0s dados enconirados de forma interpretativa a
responder o problema norteador da pesquisa, € o alcance de seus objetivos.

Os resultados aicangados mostram que a auxencia do servigo de gestao de
recursos humancs e gestdo de vessoas nas prepiedades produtoras de café de
itarnaraju-Ba  inviabiliza ¢ avrovetamento dos recursos hurnanos, tendo comoe
principais enfravzs A alta taxa :de produtores gue nao constarn com esse tipo se
servico; a haixa escolaridadge ds seus frabalhadores que dificultam seu desempenho
nas tarefas de-maior exigenciatecrica. a-nfo agiicacdo de processos de recrutamento
e selecao junto a falta de criteric pars contratagio. que acaba per admitir proficionais
sem qualificagio alguma para az atividages operacionais. -

Tais fatores agregam dificuidade ha gestdc de pessoas na cafeicultura do
municipio. outro grande achade ¢ & quantdade de produtor que nao realiza ou ainda
busca por capacitagGes ou treinamenios aos seus funcionarios que somatizado com

o deficit na qualidade . adquiridos - pelo meijo.de contratacdo geram danos ao
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aproveitamento do recurso humano, extraindo assim uma ferramenta indispensavel

ao sucesso do produtor de café: a mao de obra qualificada.
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2 METODOLOGIA

O presente estudo se aplica a uma mista abordagem, entre a abordagem
qualitativa e guantitativa, preocup;andowe nela busca ndo s6 da representatividade
numeérica. mas tambem da compreensao dos dados recothidos, tendo-a como via para
0 conhecimento, estudando relagées entre 0s Qados ao invés de explica-las apenas
por variaveis de forma isolada. A ab!iqégéo da pesquisa de campo foi realizada por
meio do levantamento de dados yerbéis em respostas a entrevista que objetiva-se
buscar respostas ao problema elencado ao contexto da pesquisa (HARTMUT, 2006
Apud GUNTHER DILTHEY, 1857; FLIiCK e COLS, 2000).

De acordo com Hartmut (2006 apud JAHODA LLAZARSFELD e ZEISEL 1933)

este estuco & especialmentie inferessante do ponto de vista do metodo
da pesquiza qualitativa, ao mesmo tempo em que se constitui como
exemplo de tiangulacdo, e €, uma integracdo de diferentes
abordagens e técricas — qualitativas € guantitativas — num mesmo
estudo.

A pesquisa de campo, portantc vermite ndc apenas a coleta de dados
numericos como & uma ferramenta de pesquwisa guaiitativa essencial na compreensao
de um grupo social especifico.

Como explana Fonseca (2002, p. 20):

Difereniemanis da pesquisa quzlitativa, os resultados da pesquisa
quantitativa poder ser quantificados. Como as amostras geralmente

580 grandes e consideradas representativas da populacgao, os
resultados s30 femados como se constitliissem um retrato real de toda
a populagdc aivo da pesquisa. {...] A pesquisa quantitativa recorre a
linguagerm: matemaiica para descrever as causas de um fendémeno. as
relagdes entre variaveis etc. A utilizagdo conjunta da pesquisa
gualitativa & gquaniitativa permite recother mais informacgoes do que se
poderia conseguir iscladamente

Uma vez que"o objetivo da pesquisa é conhecer as dificuldades na gestao de

pessoas do nivel operacional na atividade da cafeicuitura no municipio de Itamaraju e
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De carater Exploratorlo por meio do Ievantamento bibliografico e entrevistas
com pessoas que tiveram experiéncias praticas com 0 problema pesquisado de forma

a analisar os exemplos que estimilem a compreensao do leitor (GIL, 2007).

Para tanto os procedlmentos aphcados baseia-se na pesquisa bibliografica e
documental feita a partlr do Ievantamento de referenc1as tedricas ja publicadas e
avaliadas antenormente por melos escritos e eletronlcos como livros, artigos
cientificos, péglnas de web sntes e dos resultados obtido a partir da pesquisa de
campo. Segundo Fonseca (2002. p. 32) “qualquer trabalho cientifico inicia-se com
uma pesquisa bibliografica, que permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou

sobre o assunto”.

O local escolhido para estudo & o Municipio de Itamaraju-Ba com populagao
estimada em 2015 de 67.249, area da unidade territorial (km?) 2.360,2889, localizado
no extremo sul do estado (IBGE, 2015). Utilizado dados bibliografico e documental,
através de amostra intencional "em que 0s elementos da populacao que fornecerao
os dados para a pesquisa 5ao selecionados intencionalmente pelo pesquisador’,
neste caso, representados pelos produtores de. seguimento cafeicultor na regiao

(ALMEIDA, 2014, p.32).

Os dados bibliograficos serdo coletados através de artigos cientificos, livros,
revistas e documentos fornecidos pela rede publica de Itamaraju-Ba, e por meio de
entrevista realizada em 28 de novembro de 2018 nas empresas do seguimento da
referida cidade, aplicada por meio de questionario em anexo ao estudo, as empresas
foram selecionadas por meio da considerando o porte (médio e pequeno) ao qual
correspondem, a fir de identificar as dificuldades apresentadas pelo grupo. Os dados
bibliograficos utilizados na composicao do estudo foram extraidos de livros, revistas

eletronicas e artigos cientificcs pertinentes ao assunto.

Os documentos selecionados na composicao do estudo obedecerao a dois
prioritarios critérios: Ter publicacao ocorrida. em lingua portuguesa e apresentar
notavel relevancia em relagdo =0 tema ‘proposto, somando 22 documentos
previamente selecionados. ap6s a analise critica sobre cada artigo 33 foram utilizados
como referéncias. O levantamento bibliografico ecorreu entre 0s meses de junho a

dezembro de 2018, aplicados na elaboracao de sete capitulos que serao descritos a

seqguir.
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3. CONTEXTO HISTORICO

3.1 BREVE HISTORICO DO-SURGIMENTO DA GESTAO DE PESSOAS NO
ASPECTO MUNDIAL

A Revolugao Industrial provocou grandes mudangas referente a mao de obra,
principalmente no cuitivo do c,ampo,‘ gue antes era realizado apenas de forma manual
e artesanal. Dentre os impéctqs trazidos pela inicial mecanizagao das tarefas e a
insercao gradativa de recursos tecnologicos, € notavel a modificagao do processo de
trabalho, e como consequéncia urmna maior divergéncia entre as relacoes empregador

versus empregade, agregando uma cadeia de desafios na administracao dos recursos

humanos.

A relacdo entre empregador € empregado, sofreu mudancgas significativas,
uma vez que anteriormente a visédo do empresario estava voltada a perceber o
trabalhador ao seu comando como uma ferramenta de trabalho (mao de obra),
associando-o0 como um componente de valor do seu capital financeiro e econémico,
como fundamenta Chiavenato (2011) ao descrever sobre a Abordagem Classica da
Administracdo, por meio dos estudos de tempos € movimentos proposta por Tylor na
Teoria Cientifica da Administracéo, que utilizava o aumento da produtividade para o
alcance da eficiéncia nos resuitados. Mesmo na racionalizagao do trabalho, como
uma das primeiraé teorias administrativas, até a vivencia contemporanea, onde a
administragao do trabalho é dominada por carater de lideranga em um ambiente
plenamente tecnologico e cornpetitivo, © trabalhador € o protagonista dentro da

equacao que resultara em lucro ou prejuizos ao empregador.

O trabalhador vai demonstrando-se importanie ndo apenas no processo de
produgdo, mas na inovagao, usando de criatividade na busca de solugoes praticas e
eficientes para os obstaculos da rotina do seu trabalho. Diante das leituras das obras
de Chiavenato (2011), Oliveira (2012). Maximiano (2000) nao se pode negar que a
Teoria Cientifica de Taylor _elevod ponsideravelmente os numeros de producao na
época, e ainda que exiétiam de fato uma super-especializagao das tarefas e atividades
desenvolvidas. O que se deve observar cautelosamente é que, primeiro a busca pela

eficiencia e o alcance desta. eleva os resultados empresarieis de forma
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significativamente - positiva, . porem - atualmerite o capital humano € um fator
preponderante para o aicance da eficiéncia empresarial. Sendo assim o segundo
ponto de analise € que ae {ato nus estudos de tempos e movimentos conforme as
obras supracitadas nao havia gestao deste capital humano. Diante das observacées
€ inegavel a afirmacdo de que a drea de gestao de pessoas surgiu como uma via de
potencializacédo dessas caracteristigqsl‘d,Q.desenvoI\'/imento humano em beneficio da

empresa.

Segundo Oliveira (2005, p.19) os primeiros departamentos de recursos
humanos surgiram no inicio. do seculo XX, e “controlavam as admissbes e as
demissbes feitas pelos supervizores, dirigiain 0 departaimento de pagamentos e
administravam: ptanos de beneficios.” £ s& um tempo depois passam a “desempenhar
um papel maior na selegdo, treinarmento € na promogéo de funcionarios”, integrando
o funcionario as meihorias impostas a0 setor, caendo 2o departamento planejar e

aplicar mudancgas comporiamentais £ adequagdo de pessoal.

Nesse contexto a industrializagio realizou 3 padronizagao das tarefas,
dividindo-as em setores, com szt o trabalhador perde a autonomia sobre o
conhecimento do precesso de produgds como um indo (da matéria prima ao produto
final), corno por vezes era antericrmente a industrializacéo, motivados agora apenas
pela recompensa salarial dos servigns prestados, associados as mas condigoes de
trabatho, a aita carga horaria ¢ a ntensa pregao. por uima maior produtividade, criou
um ambiente hostil de trabalho sobrecarregando os trabaihadores e subtraindo a

qualidade e quantidade da producao final.

O desafio passa a ser adagtar o trabalhador ao novo modelo de trabalho e ao
madquinario, minimizando o ntimero de casos de adoecimentc € consequentemente a

reducédo.da forca de trabalho. A abordagen da Adrministracdo de Recursos Humanos.

refere-se -as:praticas e €s politicas necessarias para conduzir os
aspectos relzcinnados &s pessoas ne trabalho de gerenciamento,
especificaments &  contratacdo, recrutamento e selegcac, ao

" treinaments, A avaitacdo, ‘4 remuneracho e ac oferecimento de um
ambienta-bom. 2 seguro aos funcicnarios da empresa (OLIVEIRA,
2005, p 20 apud DESSLER, 2003, p.2)
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A identificacao e ‘posterior valorizagac do empregado referente a sua
significdncia ao resultado obtido pela empresa tendenciou uma modificacdo no
conceito administrativo de recursos humanos, adotando uima nova abordagem em que
0s mesmos deixam de ser vistos apenas coma recurso e passam a ser assumidos
como um ser possuidor de inteligéncia, conhecimento, habilidade, personalidade e
percepgbes criticas sobre o p?rJg%zsso de'produgéo.‘ Esta evolugdo do conceito e
praticas de gerir peséoas'em- brol' de resultados empresaﬁais atingiu 0 mundo,
inclusive o Brasii, sendo ,_,assim e importante apresent'a‘r brevemente como essas

influencias ocorreram historicamenie no sitio brasileiro.

3.2 BREVE RETROSPECTIVA SOBRE O PROCESSO DE GESTAO DE PESSOAS
NO BRASIL

A historia da gestdo de pessoas esta atrelada a evolugado socioecondmica
mundial, e por sua vez intimamente relacionada aoc desenvolvimento da
Administracdo. Ao Ioﬁgo dos anos, pr@ncipaimeme apos o impacto tecnologico sobre
0s processos de trabalho, a A:dministra(;éo_ dos Recursos Humanos (ARH)
demonstrou-se um importante diferencial diante das demais caracteristicas
empresariais. Sobre este ponto de vista Fischer‘(19_98) descreve que a perspectiva
que se impera sobre ARH é defini:-la como uma vantagem competitiva, de forma que
a acao do pessoal respon.sa'vé_i‘ reia dpera(;c’)_e_.s'_dentro de uma empresa seja capaz
de maximizar a sua poténcia corr!ercial, perante o mercado.

O novo conceito sob_re aIARH estabeiece uma relagdo entre empregador e
empregado pautado na permuta entre o empenhb para qualidade do trabalho a ser
atingido, ndo permitindo & kmitagdo entre desempenho versus recompensa, cabendo
ao gestor delinear a participagdo dos seus cﬂola,boradores, por meio do recrutamento
e capacitacbes, além de avaiiar‘ ccrlsténterﬁenfe 0 desémpenho seja de maneira
individual ou em equipes, visando a atualizagdo da situagéo organizacional atual,
mapeando as falhas e identificando os pontos que exigem mudancas e guais
mudancgas sdo necessarias a cada lacuna elencada.

As empresas Brasileiras -se mantiveram inseguras quanto a aceitagdo das
praticas, conceitus e metodologias no processo de gestdo de pessoas recomendadas

por autores estrangeiros ja instituidas eim outras regides do mundo, tal resisténcia
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dificultou a implementagao de um modelo necessario para a modificacao do perfil
empresarial e consequentemente da economia (TONELLI, 2001).

Por volta da década de 90 denbta-se um crescente movimento entre a conduta
administrativa tendenciosas no pais, voltado a uma ARH estratégica, porém entre a
adocéo do discurso e as exposigoes literaras para a real pratica houve um atraso de
quase uma década (TONELLI, 2001 apud ALBUQUERQUE, 1987. DUTRA, 1987)

Diante dos aspectos historicos com representatividade sobre a nova
abordagem da administragao voltadas aos recursos humanos terem repercutido por
todo o mundo alguns autores afirmam que o Brasil se encontra atrasada quando
comparada as do exterior, uma vez que ainda se apresentam alienadas a
administragao dos processos operacicnais (ALBUQUERQUE, 1987).

Neste aspecto é notave! que as empresas brasileiras ainda estao
tendenciadas ao modelo anterior de gerenciamento, enraizado a visao dos

empregados como parte do capital da empresa e anexo ao seu maquinario.

3.3 CONCEITO E CARACTERISTICA DA GESTAO DE PESSOAS

A abordagem ligada a Gestag de Pessoas baseia-se na estimulacao da
criatividade e capacidade individual do funcionario em solucionar problemas e
adaptar-se ao ambiente de trabalhd de forma a enxergar-se como parte integrante da
empresa € nac como uma mera pe};a manipulacdo. Neste conceito o empregado
passa ser vistos como recurso cen.tra‘l dentro da organizacao.

De acordo com Avila (2015, p 01) “potencializar o desempenho de quem faz
parte de uma empresa virou um grande diferencial competitivo”. Quanto a isso e
importante salientar que a atribuicao da gestao de pessoas tanto as atividades
contratuais, manutengao e desligameﬁto de pessdal. tem por objetivo atrair, selecionar
e assegurér mao de obra qualiﬁc.;ad.a'\ eqbivalente as necessicades da empresa. Deste
modo sua fungao é concentrér"'eéforg:os de transformacao organizacional para que
ela se torne mais competitiva” (id.., 2015, p 22).

O modelo de gestdo de pessoas pode ser conceituado “como a maneira de
uma organizagao se estruturar para gerenciar & orientar o comportamento humano no
ambiente de ftrabalho” (MASCARENHAS, 2005, p.126), tendo como principal

caracteristica visualizar as pessoas Como recursos vivos e inteligentes, que deixaram
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para a consecugao dos objetivos da empresa.

Para que a gestao de P€ssoas possa ocorrer de forma efetiva e venha a
potencializar os recursos hurhanos essenciais as diferentes areas técnicas (adubacao
do solo, plantio, fertilizacao, colheita, secagem, ensacamento, armazenamento.
transporte e venda, dentrel outros), inerentes ao cultivo do cafe e corresponda

ainda no processo de admissao.

Uma das praticas que pode interferir no Processo da gestao de pessoas & 0
recrutamento e selegao, uma vez que colaboradores selecionados para exercer a
profissao devem possuir competéncias, habilidades e conhecimento para desenvolver

sua atividade profissional, facilitando a atividade da gestao de pessoas.
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a interpretacao do estado atual do nivel operacionai na atvidade de cafeicultura no
municipio em questao tanto a pesquisa- quahtatwa quanto a gquantitativa de forma
isolada néao permitiria por sua Vez o acumulo e iungao das informagdes necessaria a
nao apenas identificar a situacac vigente pertinente ao tema proposto, mas tambem
compreender as dificuldadéé. por. ele apresentado e pb'r fim identificar a causa base
dos empecithos & uma gestao de pessoa de qualidéde no setor discutido, aiém de

propor solucées z essas dificuldades.

Comparagao entre o método quantitativo & o metodo qualitative

i Pesquisa Quantitativa - | Pesquisa Qualitativa
Focaliza uma guantidade pequena de
conceiios

Tenta L.ompreendpr a totalidade do
fendmeno, mais do que focalizar
_conceitos especificos

|
Inicia com ideias preconcebidas do modo l- ‘Poseui poucas ideias preconcebidas e
pelc qual os conceitos estao relacicnados ! ,ahema a importancia das interpretacoes
i dos eventos mais do que a interpretagao
i_ o ___do pesgutsador
[ Vleta dados sem mstrumentos formais e
{
I

" Utlliza procedimentos estruturados a

instrumentos formais pata coleta de L,btfl,EtLI’adOb
] e —dcldos o L i
' Coleta os dados mediante (‘OI"dn o s dz : Nao \en?a Lonlfolar y contexto da {
| controle ' 1 pesguisa, 2, i, Lautar o contexto na |
Enfatiza a objetividade, na coizta e | E "n‘au?d 0 ubjetwo como meic de Q
analise dos dados PRI compreender € interpretar as :
| B | . experigncias |
" Analisa os dados numeéricos através dP ! A aﬁ%a as mformdgoes narradas de uma ﬁ

|

procedimentos estatisticos _foima organizada, mas intuitiva_ |

Elaborado a partir de: POLIT et al., 2004.

Ao observar a comparagao as vaniagens e desvantagens de cada abordagem
(quantitative e gualitativa) descritas por HARTMUT (2006, apud POLIT et ai., 2004)
veremos que quarndo unides uma ‘abordagem tende a complementar a outra,

potencializando cs resuitados aicangados através da pasguisa

O tipo de pesauisa ;s,nhfn:c: useda para & & ‘f"or'n.povig;éo texiual é & aplicada,
que possui o omotuvu de qerar ‘,orh imemos para a utilizagao pratica, destinados a
solucionar prekiemas elencados, P,.\.n!vemo dapPC:US ¢ interesses locais de carater
explicativo. Estes aspecios onent,am, % identificagdo de fatoies contribuintes na gestao
de pessoal vollado 'p-a'ra empresasy d) segmento da cafeicuitura em itamaraju-Ba.

(GERHARDT; SILVEIRA, 2009}
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4 PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELEGAO TECNICO NA ADMISSAO DOS
PROFISSIONAIS

O processo de contratagao de mao de obra envolve uma serie de etapas que
vao da abertura da necessidade de adesao de pessoa ou pessoas para execucao de
tarefas a beneficio da empresa, divulgagao dessa necessidade, atrair possiveis
candidatos, triagem dos mesmos e por fim a contratagao de pessoas, COMO recurso
humano para cumprimento do objetivo que se propoe a necessidade da empresa em
questao.

Dentro desse processo o recrutamento baseia-se bhasicamente na busca por
profissionais que estejam aptos a ocuparern a vaga disponibilizada, tal busca deve ser
previamente planejada pela empresa que deseja efetivar a contratagao. Deste modo
o recrutamento ‘se trata de um sistema de informagoes que tende a aproximar,
candidatos qualificados, entre os quais € possivel selecionar posteriores funcionarios
da organizacao” (FERREIRA, 2014, pag.23).

Seu objetivo principal & identificar e captar o maior nimero de possiveis
colaboradores, aproximando os candidatos conforme sua qualificacao para o cargo.
Em geral o procedimento para um processo de recrutamento ocorre por meio de uma
pesquisa junto a fontes que fornegam dados e formule o perfil de candidatos em
quantidade viavel para uma segunda etapa. a selecao feita a partir dos candidatos
recrutados (RIBEIRO, 2005).

O recrutamento pode ocorrer no ambiente interno ou externo, sendo o interno
realizado dentro da prépria instituicao, por meio do rermanejamento dos funcionarios
que ja possuem vinculo empregaticic entre os setores da empresa, possui beneficios
como: otimizacao de custo na logistica de contratagao e maior motivagao entre os
empregados, uma vez que promove estimulos quanto a possibilidade da elevagao de
cargo entre os profissionais que ja prestam algum tipo de servico a empresa,
aumentando a competitivioade, incitando o comprometimento e consequentemente o
aumento da produgdo. Em seu artigo Michel (2007, pag.3) destaca as vantagens do

recrutamento interno como uma pratica que:

« Aproveita methor o potencial humano da organizacao,
« Motiva & encoraja © desenvolvimento profissional dos atuais
‘funciorrarios;
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« Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos funcionarios na
organizacao,
e .Ideal para situacdes de estabilidade e pouca mudanca

ambiental;
« 'Nzo requer socializagdo organizacional de novos membros;,

« - Probabilidade de melhor selecao, pois os candidatos sao bem
conhecidos

O recrutamento externo por sua vez tem como objetivo atrair candidatos que
nao possuem vinculo com a empresa, 0 inverso do recrutamento interno possui um
custo oneroso a organizagao, como maior tempo para captar possiveis candidatos,
divulgacao em midias sobre 0 quadro de vagas existentes, realocamento da mao de
obra da propria organizacao para realizar o recrutamento ou mao de obra terceirizada,

alem da desmotivacao aos colaboradores que desejam ser promovidos, alavancando

com o plano de carreira.
E pertinente ressaltar que apesar do desgaste de tempo e custo ao

empregador o recrutamento externo oferece uma série de beneficios:

e Introduz sangue Novo na organizagao: talentos, habilidades e
expectativas,

s Enriquece o patriménio humano, pelo aporte de novos talentos
e habilidades:

« Aumentao capital intelectuai ao incluir novos conhecimentos e
destrezas,

e« Renova a cultura organizacional e a enriquece com novas

aspiragoes,

Indicado para enriquecer mis intensa e rapidamente o capital

intelectual (MICHEL,2007, pag 4).

o

Para dar inicio ao processo de recrutamento & necessario que em primeiro
lugar estabeleca quais as habilidades, formagao dentre outras caracteristicas que sao
essenciais para a vaga que necessita ser preenchida, apos o estabelecimento dos
critérios necessarios o recrutameénto seja ele interno ou externo ira comparar o perfil
do possivel empregado com ¢ perfil da vaga exposta pelo empregador, visando
encontrar os candidatos que mais se assimila com as exigéncias do cargo.

Vale ressaitar que a finalidade do recrutamento & agrupar o maior numero de
candidatos desde que nao perca a objetividade em propiciar para a etapa seguinte
individuos aptos as atribuigdes e eXpect‘ativas que o cargo se propoe, de maneira que

a especificacao a serem alcancadas pelos que pleiteiam a vaga possa convergir com

as singularidades apresentadas pegibs diferentes candidatos.




ERENERE R R NN RE AR NN RN RN NN RE RE R RN RE RS N RE AN AN RY RN RN RN AY R AN RN RN RN AV AV AY RN Y AV RN RV RY AF RY AN AN R RN

23

A realizacao de um recrutaménto correto € o primeiro passo para uma boa
contratacao, e por consequéncia tern influéncia direta nos resultados da gestao de
pessoas. E cada vez mais notério que o capital humano representa o diferencial
necessario para alcancar o sucesso empresarial, mas para tanto, o processo de
recrutamento deve estar sempre aliado com os ideais da empresa.

Uma vez realizado o recrutamento € chegado o momento de seguir para a
selecao, segunda etapa rumo a contratagdo. Esta nova etapa € o momento que se
observa os candidatos que pbssuem as caracteristicas mais compativeis com as
necessidades do cargo, e uma tarefa ainda mais impactante, pois avalia o
comportamento e as competéncizas do candidatoc de modo a tentar discernir da melhor
maneira possivel as potencialidades, e as possiveis dificuldades a serem enfrentadas

na relagao entre empregado e empregador.

O indice de selecao faz a relagao entre candidatos recrutados e
aprovados, sendo a propor¢éo existente entre o numero de candidatos
potenciais € o nuimero de aprovados no processo seletivo. O
recrutamento e positivo quando estimula e aumenta o indice de
sele¢do. Pode-se afirmar entdo, que o recrutamento € uma funcao
criativa, enquantc a selegdo ‘€ uma atividade classificatoria
(CARVALHO, 2000, pag.21).

A partir desta perspectiva 2 selecdo de recursos humanos € uma etapa de
filtragem, classificagao, com um objétivo snmplés. escolher os candidatos capazes de
ocupar o cargo a qual sera destinado dentro da organizacao. Os instrumentos usados
como base para realizar a selegzo podem ser diversos, questionario, entrevista,
dinamica de grupo dentre outras

De modc geral “as técnicas podem ser classificadas em cinco grupos:
entrevistas de selecao, provas d& conhecimento ou capacidade, testes psicométricos,
testes de p'efso‘naiidade e técnicss de simulacdo (FLORENTINO, 2016, pag.5)

Independente da ‘técnica a ser aplicada a meta € sempre identificar as
caracteristicas profissionais que compiladas venham a agregar os objetivos e metas
da empresa, € assim escolher entre ¢ grupo recrutado o, ou os individuos que melhor
correspondem as expectativas dos empregadores referente ao desempenho de seu
ou seus colaboradore.s.‘ (0] brocéss;o de.'s.elecéo implica na eleigao do funcionario que

ira ocupar a vaga pleiteada, a escolha entre os demais candidatos € um investimento

em potencial.

!
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42 Desenvolvimento | Tipo de treinamento destinado a desenvolver
conceitos e ideias sobre a empresa, o
trabalho, o negdécio, o estilo de administragao
a ser efetuado, a ética profissional e a
flosofia de acdo. E um treinamento mais
intelectual e sofisticado, pois ensina a pensar.
Quadro 01: Etapas de treinamento Pessoal.

Fonte: Adaptado de Azevedo (1997, pag.80)

de conceitos

Pode-se perceber, portanto que o treinamento € um processo vital na
qualidade e agilidade do servigo é neste momento que a empresa tem a oportunidade
de moldar a sua méao de obra, qualificando o profissional, incentivando e pontuando a
participacao ativa dos seus integrantes de equipe, fundindo os objetivos do
empregador e empregado, estreilando esta relacao. e assim potencializando seu
recurso humano. Afinal de nada vale os recursos tecnoldgicos, materiais e estruturais
se nao houver profissionais que possuam competéncia na utilizagao do mesmo.

A gestao para o desenvolvimento pessoal por meio de treinamento e
capacitacdo pode ser pralicada em qualquer tipo em organizagdo, inclusive nas

empresas do ramo de agropecuaria — atividade cafeicultura, objeto de estudo desta

pesquisa.
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Uma vez realizada a selegao & chegado o momento do treinamento, periodo
pelo qual o funcionario passa a conhecer a dinamica da empresa e as fungoes
especificas que devem ser executadas, a contribuicao como membro da equipe e
quais sao as expectativas do empregador perante ‘sua contratacao.

Para Chiavenato (2000, p.46) o “treinamento € um processo educacional por
meio do qual as pessoas adquir'eni conhecimentos, habilidades e atitudes para
desempenho de seus Cérgbs”. “Por tanto o treinamento ndo serve apenas para
capacitar 0 novo funcionario, mas também manter, aumentar e melhorar o0s
conhecimentos de todos os colaboradores que ja fazem parte da instituicao.

Podemos entdo compreender que o treinamento é uma atividade que visa o
aperfeicoamento de técnicas e- manejos, maximizando 0s desempenho e
consequentemente 0s resultados, das atividades cotidianas executadas por cada
funcionario no exercicio de suas fungoes, devendo ocorrer de forma continua, sendo
o periodo determinado pela necessidade de cada organizagao.

De acordo Azevedo (1997, pag.80) treinamentc ccorre em quatro etapas:
Transmissdo de informagao e de conhecimento, Desenvolvimento de habilidades,

Desenvolvimento de atitudes: e Desenvolvimento de conceitos. Como visto no quadro

01 abaixo.
Etapas identificacao  da | Caracteristica da Etapa
Etapa
Transmissio de | Tem por conteudo a transmissdao de
’ informago i
12 informacdo e de informagoes e de ‘ cor)hecnmen_tos
necessarios ao cargo, incluindo informacgoes
conhecimento sobre a empresa, seus produtos e Servigos,
.-regras. € regulamentagdes, estrutura
organizacional. Geralmente 0s empregados
‘recém admitidos passam por esse
| treinamento para integrag@o a empresa. E o
tipo de treinamento que ensina a conhecer.
2° Desenvolvimento | E_destinado a desenvolver habilidades e
it destiezas relacionadas com 0 C al
de habilidades | g oo iacionacgas ¢ argo atual ou
futuro. E o tipo de treinamento que ensina a
fazer.
e |
< I Desenvolvimento | Utilizado' para mudancas de atitudes
negativas ou inadequadas O
e atitudes. o {7 : ;
dS:aues desenvolvimento de atitudes visa melhorar a
maneira de tratar o cliente, o colega, como se
comportar, como  contornar situagoes
- | negativas.Ensina a se comportar.
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Por tanto a gestao dos recursos humanos origina o fator essencial a
competitividade comercial, pois determina a qualidade do desempenho de seus

colaboradores, tendo impacto direfo nos resultados produtivos e econdémicos da

organizagao a qual presta servigo. -
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6. RESULTADOS

6.1 CONTEXTO DA CAFEICULTURA BAIANA

A Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA) publicou em
maio de 2018 em seu artigo com titulo “Producao dos Cafeés do Brasil equivale a 36%
da produgao mundial em 2016 uma estimativa na producgao referente ao ano de 2018,
onde prevé que o Brasil produzira 58,04 milhoes de sacas de 60kg, o que corresponde
a 36% da produgdo prevista a nivel mundial em que espera-se a produgao de 160
milhdes de sacas no ano referido.

A produgao de café no pais concentra-se em duas espécies, arabica e conilon.
Ainda segundo a EMBRAPA (2018) o pais atingira o volume de 44,33 milhoces de
sacas de café arabica uma gquantidade expressiva se comparada a produgao mundial
prevista para o mesmo periodo, de 97.43 milhoes de sacas. O café conilon por sua
vez tem a estimativa de 13,71 milhdes de sacas de um total de 62,24 milhoes de sacas
em nivel mundiél.

Se comparada as produgées anteriores com as previsdes da safra de 2018
nota-se o aumento consideravel de prcdutividade. A revista CORREIO (2018)
registrou que em 2017 foi produzido 1 milhao e 800 mil sacas de café da espécie
conilon, valor que consolidou a Bahia como 0 segundo maior estado produtor desta
variedade de café no Brasil.

O CORREIO publicou am junho de 2018, no artigo com titulo: Bahia deve
colher 2 milhdes de sacas de cafée conilon, onde aponta que mais de 2 milhdées de
sacas de café conilon'devem sair das fazendas do Sul e Extremo Sul da Bahia em
2018, resultados promissores gracas as condigoes climaticas favoraveis com periodos
de chuva que suavizaram as consequéncias trazidas pela seca que assolou 0s anos
anteriores. Ak

Eniretanto segundo o presidente da Associacao de Produtores de Cafe da
Bahia, Jodo Lopes Araujo em entrevista ao CORREIO (2018), apesar da melhoria na
produtividade, “o custo operacional do café elevou muito € os problemas com mao de
obra estao dificultando demais” e refiete sobre toda Bahia.

Ainda segundo o jornai CORREIO (201 8) a producéo Baiana de café conillon

bem como seus cafezais esta concentrada na faixa do litoral sul, margeando o oceano,
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a partir de Itabuna, passando por Itamaraju até a divisa com o Espirito Santo. A cidade
de Itamaraju-Ba é o municipio escolhido como local para o estudo proposto, deste
modo o proximo capitulo ‘visa descrever o contexto dessa atividade a ambito

municipal.

6.2 CONTEXTO DA. CAFEICULTURA NA ATIVIDADE AGROPECUARIA EM
ITAMARAJU- BA

De acordo o ultimo CENSO Agropecuario realizado no ano de 2017, no
respectivo ano a cidade de Itamaraju-Ba os estabelecimentos dedicados a
agropecuaria correspondem urha area equivalente ha 191.262,860 hectares,
somando 2.213 estabelecimentos. O tipo de café produzido no municipio corresponde
quase que em sua totalidade a variedade conilon produzido por 487 estabelecimentos
que correspondem a uma area de 6.624,46 hectares somando 12. 959,651 toneladas

de graos (IBGE, 2017-2018).

Ainda de acordo ac CENSO agropecuario de 2017, 8.380 pessoas estao
vinculadas aos estabelecimentos agropecuarios, onde 3.682 pessoas possuem lacos
com o produtor, (82 homens com menos de 14 anos; 2.583 com mais de 14; 82
mulheres com menos de 14 anos e 935 com mais de 14 anos) e 4.698 pessoas sem

laco de parentesco com o produtor (1.689 permanentes; 2.907 temporarios e 102

parceiros).

Na categoria tratores, implementos e maquinas constatou-se que a regiao
comporta 339 tratores, 49 semeadeiras/plantadeiras, 5 colheitadeiras e 94

adubadoras, e/ou distribuidcras de calcario.

Com relagdo a escolaridades do produtor ap_urou-se que 19% nunca
frequentou a escola, 16% reallizaran'w'apenés' alfabetizacao, 3% alfabetizacao de
jovens e adultos, 21% antigo primario, 10% primeiro ciclo do ensino médio, 5% ensino
fundamental, 0,5% Supletivo do ensino fundamental, 15% segundo grau do ensino
médio, 2% técnico de ensino médio, 1% Supletivo de ensino médio, 8% graduacgao
superior e 0,5% mestrado ou dauterado.

As informacées explicitas 'ncs caputs acima retratam o numero de pessoas

empregadas . permanente ou temporariamente pelo setor da agropecuaria no
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municipio, bem como o perfil de acardo o-sexo e idade, as condigcoes educacionais
dos mesmos e os implementos ao-qual dispdes, apesar de nao estarem direcionadas
exclusivamente ao seguimento da caféucultura. permite-nos usa-las como base para
retratar os recursos a fim de mensurar as condigoes de trabalho no ramo e 0s recursos
usados na regiao. _. Gk

A fim de conseguir dados concisos especificos a cafeicultura no municipio
estudado, foi realizada uma pesquisé,de campo junto a 11 produtores do ramo da

cafeicultura, aplicando o questionario em apéndice, as respostas sao interpretadas

nos capitulos a seguir.

6.2.1 Federagao da Agricultura e Pecuéaria do Estado da Bahia

Os Sindicatos dos Produtores Rurais sdo essenciais para que as acgoes do
Sistema FAEB acontegam no campo. O Sindicato funciona como brago operacional
da Federagdo e do SENAR, sendo a representagao do Sistema nos municipios.
Através de cada Sindicato, os produtores rurais tém acesso as assessorias e servicos
oferecidos pela FAEB e os programas de capacitagao profissional rural e social do
SENAR BAHIA. Um sistema sindical forte e organizado representa uma agropecuaria

respeitada, competitiva e produtiva (FAEB, 2018).

AFAEB ¢ a

entidade sindical de grau superior, com sede e foro na cidade de
Salvador. Faz parte do Sistema Sindical Rural e esta integrada a
Confederagao da Agricultura e Pecuaria do Brasil — CNA, que
congrega todas as Federagdes Estaduais e esta sediada em Brasilia

(FAEB, 2018). .

Sua fungao é dar subsidio acs empreendedores do ramo agropecuario a fim
de impulsiona-los para adaptarem ac novo modelo imposto pela economia global,
agindo também em defesa da classe agropecuaria de modo geram a nivel municipal

representando os produtores baianos.
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A sua principal ‘fonte de recursos € a Contribuicao Sindical,
compulséria, cobrada diretamente atraves da CNA, como estabelece
a Consolidacao das Leis do Trabalho- CLT, artigos 578 a 591.

Entre seus objetives estdo organizar e defender os direitos do produtor
rural, viabilizar solucbes em defesa dos Direitos dos Produtores
Rurais; promover uma maior eficiéncia para o desenvolvimento de um
agronegodcio competitivo na economia globalizada; viabilizar solugées
para o fortalecimento dos Sindicatos Rurais: intercambiar parcerias
dos Sindicatos Rurais com Instituigées Publicas e Privadas em prol da
sustentabilidade do agronegoécio; e promover eventos de
conhecimento e transferéncia de tecnologias para os produtores rurais
(FAEB, 2018).

Em busca do seu objetive em promover eficiéncia ao agronegocio,
viabilizando solugdes que estimulem o desenvolvimento de técnicas excitando a
competitividade econdmica, buscando pela sustentabilidade do agronegocio com o

auxilio do compartilhamento de conhecimento sobre os avancgos tecnologicos para os

produtores rurais.

6.2.2 Servigo Nacional de Aprendizzgem Rural

O SENAR fornece capacitagao aos produtores rurais, cursos de formacao
profissional, assisténcia técnica sem custo para os produtores, aléem de oferecer
cursos técnicos nas modalidades a'distédncia e presencial. Um dos programas recebe
o nome de projeto rural sustentavel que visa oferecer assisténcia técnica e gerencial
ao produto, ofertando qualificacéo e capacitagao ao produtor rural.

Um dos programas e o ermnpreendedor rural que

aborda e trabalha a gestdo da propriedade rural e o
empreendedorismo das pessoas do meio rural. Estimula o debate e a
formacao de hderangas Ensina a calcular custos do processo
produtivo e a eiaborar projetos para que os produtores rurais passem
a administrar suas propriedades com eficiéncia, como se fossem
verdadeiras empiesas (SENAR, 2018).

A participagao dos produtoras rurais junto ao SENAR é propicia a conquista

de conhecumento nao s0 de tecmcas para manejo aquisicao e manejo de recursos

tecnologlcos mas também de parte fundamental ne sucesso empresarial, a gestao da

propriedade.
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Os treinamentos do SENAR s&o, na maicria das vezes, oferecidos em
parceria com o0s sindicatos patronais rurais. Os produtores e
trabalhadores rurais interessados em participar dos treinamentos e
prograrnas do SENAR devem procurar o sindicato rural mais proximos
da sua regiao e fazer sua inscricdo (SENAR, 2018).

U
’

Deste modo apesar da disponibilidade do SENAR é necessario que o produtor
busque junto ao seu sindicato municipal ae agricultores conhecerem aos cursos e
capacitagdes disponibilizadas & assim solicitar as que melhor atenderem suas

necessidades.
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7 ANALISE DOS DADOS

7.1 APRESENTACAO DOS REQUISITOS NECESSARIOS A CADA CARGO DAS
EMPRESAS EM ITAMARAJU-BA

Em resposta ao problema norteador da pesquisa em questdo e seu objetivo
geral que visa identificar e analisar os principais problemas que venham a interferir na
gestdo de pessoas no setor da cafeicultura no municipio objeto de estudo, os dados
compilados através da pesquisa de campo realizada entre 11 empresas de pequeno
e médio portes do seguimento da cafeicultura na cidade de Itamaraju-BA, propiciou a
identificacdo de uma série de dificuldades a gestao de pessoas na cafeicultura do
municipio em questao, explicitos a seguir.

A fim de identificar os requisitos cobrados pelas empresas do seguimento
cafeicultor no municipio, a pesquisa propds o seguinte questionamento: como se da o
processo de admissao dos colaboradores? Em resposta, expressivos 81,81% (9) das
empresas responderam que ocorre por meio de indicacoes de antigos colaboradores,
9,09% (1) apresentou como resposta prova direta e os demais 9,09% (1) nao soube

responder.

Processo de admissao dos colaboradores no
seguimento da cafeicultura de Itamaraju-Ba

90,00% -
80,00% -
70,00% -
60,00%
50,00%

40,00% M processo de admissdo dos
30,00% - colaboradores
20,00%
10,00%
0,00% 1 . Wl
Indicagdo de antigos Prova direta Nado soube responder

colaboradores

Ou seja, apenas 9,09% (1) das empresas aplica algum tipo de selecao (prova
direta) aos seus futuros colaboradores, as demais empresas do seguimento nao
aplicam exigéncias especificas ao quadro de vagas, deste modo nao realizam

processos de recrutamento ou selecao.
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Atrair colaboradores habeis permanece ser um desafio aos produtores. A
principio este desafio segundo Pontes (2010) esta em identificar dentre 0s candidatos
o perfil adequado para cada cargo, corroborando com Chiavenato (2006) que
descreve ser o objetivo do recrutamento, atrair candidatos potencialmente qualificados
estando estes capazes de assumir 0s cargos destinados ao setor. A selecao por sua
vez ira examinar a qualificaga@o, o potencial e a motivacao do candidato que pleiteia

ao cargo.

O nao cumprimento dessas etapas pode inviabilizar a aquisicdo de mao de
obra adequada. Portanto um dos encalgos com maior expressividade € a escassez ou
auséncia de critérios no momento da contratagdo, tendo como base as exigéncias
imposta pelas empresas aos cargos disponiveis, visto que os itens que formulam o
perfil buscado pelo empregador para a contratacéo de mao de obra, mostra que em
sua maioria os produtores contratam seus funcionarios levando em conta apenas a
indicacao recebidas por funcionarios com maior tempo de servigo ligados a propria
empresa contratante, tal observacao revela a total auséncia de conhecimento sobre

técnicas de recrutamento ou selecédo de pessoal.

Em resposta ao questionamento sobre o nivel de importancia que a empresa
em questdo considera ter o treinamento e qualificacdo dos seus colaboradores
36,36% (4) responderam ter moderada importancia, enquanto os demais 63,64% (7)

consideram como alta a importancia da qualificacao profissional e treinamento.

Nivel de importancia que a empresa considera
ter o treinamento e qualificacao dos seus
colaboradores

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

® Nivel de esscolaridade dos
colaboradores

Moderada Alta
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No entanto a exigéncia de qualificacao para os futuros colaboradores apesar
de ser considerada como relevante, porém nao é critério de contratacao para as
54,54% (6) das empresas entrevistadas, e 4545% (5) afirmam que nao ha
preocupacao quanto a qualificagdo prévia como requisito para a contratacao.

Exigéncia de qualificagdo para os futuros
colaboradores

56,00% -
54,00% -
52,00% -+
50,00% -
48,00% -
46,00%
44,00% -
42,00%
40,00% -

W Exigéncia de qualificacdo

Relevante, porem ndo é critério N3o ha preocupacdo quanto a
para contratacdo qualificagdo

Outro fator claramente observado por meio dos dados é que a maioria das
empresas nao leva em consideracao se o individuo POsSsUi ou ndo capacitacao na area
pleiteada como critério de contratacdo descartando em sua maioria a qualificacao
prévia como requisito para a contratacao.

O fato de ndo considerar essencial ou nio haver preocupacdo com a
qualificacdo prévia dos concorrentes aos cargos disponibilizados pelas empresas
ligadas a cafeicultura em Itamaraju-Ba gera diversos problemas em potenciais, como
por exemplo, a dificuldade do seguimento em manter-se atualizado frente ao novo
modelo de mercado, muito mais tecnificado e cada vez mais competitivo, pactuando
consideravelmente para o atual nivel operacional por parte dos profissionais e para os
entraves relacionados ao seguimento.

6.4 O PERFIL PROFISSIONAL DOS COLABORADORES DE ACORDO O NiVEL
OPERACIONAL

O numero total de funcionarios vinculados as empresas de forma permanente
somam (117), no entanto o total que possuem capacitacao na area em que trabalham
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somam apenas 6,83% (8), por tanto sua grande maioria 93,17 (109) nao estao
qualificados para o desempenho de suas func¢des. Das 11 empresas participantes,
duas nao souberam responder quantos dos seus funcionarios possuem capacitagées.

Nivel de capacitagdo do funcionarios

vinculados
100,00%
80,00%
60,00%
40,00% +———— - M Nivel de capacitagdo
20,00%
0,00% RPN
numero total de funcionarios numero total de funcionarios
vinculados vinculados com capacitagao

Quando questionadas quanto ao nivel de escolaridade apresentada pelo
quadro de funcionarios atual, 63,63% (7) apontam que em seu quadro possuem
apenas funcionarios alfabetizacéo e as demais 36,36% (4) afirmam possuir em seu
quadro funcionarios com o ensino fundamental.

Nivel de escolaridade apresentada pelo quadro

de funcionarios atual

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% - M Nivel de escolaridade
20,00% -+
10,00% -+
0,00% -+

Apenas alfabetizacdo Ensino fundamental

O baixo nivel de escolaridade pode implicar em dificuldades na assimilacdo
dos procedimentos operacionais uma vez que O mMesmO possui maior grau de
dificuldade e exige maior conhecimento por parte dos colaboradores. Ao avaliar a
compatibilidade entre o grau de escolaridade dos colaboradores ao nivel operacional,
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ficou explicito que o nivel de escolaridade esta muito aquém do necessario ao
desempenho operacional nas empresas do seguimento cafeicultor de Itamaraju-BA,
pois nao possuem sequer funcionarios com nivel de escolaridade acima do ensino
fundamental.

Como dito no caput anterior o baixo nivel de escolaridade pode prejudicar a
assimilacao dos procedimentos operacionais por parte dos colaboradores, uma vez
que para execucao de tarefas que envolvam maquinario ou insumos tecnolégicos nao
basta apenas saber ler as referéncias e adverténcias expostas nos produtos ou
maquinario, ha a necessidade de interpretar as orientacées transcritas além do
manejo com maquinas que exigem para o seu funcionamento conhecimento em
computacao. Tal dificuldade pode ser notada na realizacao da pesquisa de campo,
em que 27,27% (3) das empresas entrevistadas intitulam como ruim o desempenho
operacional por parte dos trabalhadores, e 27,27% (3) as considera regular.

Assimilacdo dos procedimentos operacionais
por parte dos colaboradores

50,00%
40,00%
30,00%
® Assimilacdo dos procedimentos

20,00%

10,00%

0,00%
Ruim Regular Bom

A dificuldade na assimilagdo dos procedimentos operacionais por parte dos
colaboradores pode onerar a producéo cafeicultora, uma vez que agrega custo no
processo de producdo. Quando o setor operacional ndao mantem um bom
desempenho por parte dos funcionarios que o comandam ou executam as tarefas
designadas, torna necessaria a contratacdo extra de operadores que possam orientar
os demais funcionarios ou supervisiona-los.

O que podemos constatar por meio dos dados que refletem ao alto indice de
necessidade de acompanhamento extra aos operadores nas atividades com maior
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grau de dificuldade, correspondendo a 72,72% (8) enquanto as demais 27,27% (3)
requer moderada necessidade.

Necessidade de acompanhamento extra para
0S processos operacionais

80,00% -
70,00% -+
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% -+—
10,00%
0,00%

® acompanhamento extra para os
processos operacionais

Alta Moderada

A alta taxa de necessidade de acompanhamento para os procedimentos
operacionais mais onerosos a exemplo das regulagens e afericoes dos implementos
para as adubacoes de solo e folia, além de gerar custos extras ao produtor de café,
também gera a alienacao do trabalhador ao seu supervisor, inviabilizando por vezes

o proprio dominio sobre sua real tarefa dentro da empresa.

Apesar da dificuldade do trabalhador na utilizacao dos recursos de maior
complexidade e da alta taxa de necessidade de acompanhamento extra gerada a
partir desta dificuldade, o indice de erros nos processos operacionais € considerado
em sua maioria por 63,63% (7) como baixo, os demais 36,36% (4) a considera como

meédio.

indice de erros nos processos operacionais
70,00%
60,00% -
50,00% -
40,00%
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As dificuldades demonstradas através das respostas sobre o aproveitamento
da mao de obra nos processos operacionais a partir do indice de erros ocorridos
demonstra que o fato da ocorréncia de erros ser considerada baixa nao se deve ao
dominio do trabalhador a nivel operacional e sim ao acompanhamento extra nos
momentos em que se faz necessario a operagao de maquinarios, justificada pela alta
taxa de necessidade em acompanhamento extra para os operadores de maquina, seja
nos processos de adubagdo de solo e foliar ou na regulagem e afericdo dos

implementos.

Apesar do maior 6nus com tempo e custos financeiros para dar suporte aos
funcionarios no manejo com maquinario e quaisquer outros servicos de maior
complexidade ao qual ndo possuam dominio, 63,63% (7) ndo executam treinamentos
internos, enquanto 27,27% os fornecem de duas a 4 vezes por ano, enquanto os 9,1%
restante afirma realiza-las em quantidade inferior a 2 vezes ao ano.

Execuc¢ao de treinamentos internos

70,00%

60,00%
50,00%
40,00%
30,00% M Execugdo de treinamentos
internos
20,00%
0,00% -

N3do executam 2 a 4 vezes por ano Inferior a 2 vezes por
ano

No treinamento o empregado passa a tomar conhecimento das regras e
habilidades que norteie suas acoes de acordo ao perfil desejado pelo empregador,
sendo uma ferramenta que tem como objetivo o aumento do desempenho no trabalho.
Portanto a eficacia de um treinamento passa pela transferéncia das habilidades
adquiridas para o trabalho do individuo na organizacao. (SILVA, 2006).

O treinamento interno e as capacitacoes fornecidas pela empresa funcionam
como ferramenta a fim de mitigar o déficit adquirido por elas ao realizar contratacoes
de pessoal sem qualificacdo, fornecendo ao funcionario conhecimento técnico e
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metodoldgico que o auxiliaria na execugao de suas tarefas diarias, contextualizando
os profissionais dentro do processo de trabalho.

Com relacgado as ofertas de capacitagdes por meio das empresas ou parcerias
com outras instituicoes, 72,72% (8) nao fornecem capacitacoes ao seu pessoal seja
pela empresa ou parceiras, enquanto 18,18% (2) dos produtores entrevistados
afirmam que realizam entre 2 a 4 vezes por ano, e por fim 9,1% (1) as fornecem em
quantidade inferior a 2 vezes por ano.

Oferta de capacitagoes

80,00%
70,00%
60,00% -
50,00% -
40,00% _ ,
M Execucdo de treinamentos
30,00% - internos
20,00%
0,00%
N3o fornecem 2 a 4 vezes por ano Inferior a 2 vezes por
capacitagoes ano

Apesar da discrepancia entre o quantitativo do total de funcionarios
contratados que nao apresentam capacitagcao 93,16% (109) para a area a qual exerce
suas funcoes, em relacdo ao total dos que possuem capacitacdes 6,63% (8), exibidas
no capitulo anterior em que explicita a impressionante divergéncia entre a quantidade
de méao de obra qualificada com o quadro de funcionarios vigentes. Percebe-se por
meio dos dados no caput que ainda assim a maioria das empresas nao executam
treinamentos internos bem como nao fornecem capacitacoes. A falta de empenho por
parte da empresa no fornecimento de capacitacoes € ainda mais prejudicial ao
andamento e desempenho dos seus funcionarios.

Com relagao as empresas que possuem o servico de recursos humanos e
gestdao de pessoas 81,81% (9) das empresas responderam que ndao possuem tais
servicos, enquanto apenas 18,19% (2) das empresas afirmam que contam com o0s
servigos questionados.




42

Servico de recursos humanos e gestdo de

pessoas
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s ® servico de recursos humanos e
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30,00%
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10,00% -

N3o possuem tais servigos contam com os servigos

0,00%

Se refletirmos sobre a importancia da gestao de pessoas discutida no capitulo
5 desta pesquisa, veremos que seu objetivo & potencializar o desempenho da mao de
obra responsavel pela producao, neste caso a cafeicultura, e que para atingir esse
objetivo é necessario tracar o perfil do profissional adequado a proposta da empresa,
considerando objetivos e matas previamente estabelecidas, alinhar a forga de trabalho
a rotina de producao, capacita-lo para execucao de suas atividades, otimizando tempo
e priorizando a qualidade do servigo, e enfim tornar sua equipe de trabalhadores um
diferencial competitivo ao mercado.

A auséncia de recursos humanos (RH) e gestao de pessoas (GP) dentro da
empresa cafeicultora esta ligada diretamente ao despreparo do empreendedor e de
sua empresa para a contratacdo de mao de obra e manutengéo da mesma, uma vez
que sao os setores responsaveis pela implementacao dos processos de recrutamento,
selecao, contratacado, e qualificacdo dos funcionarios. Sem este recurso a empresa
tende a suprir tais tarefas de modo ineficiente, como vemos a partir dos dados
discutidos até entdo, gerando déficit no desempenho do recurso humano que possui
e consequentemente na producdo e no lucro obtido pela empresa, intervindo na
economia do produtor.

Constatada que a grande maioria das empresas estudadas nao possuem os
servicos RH e GP bem como o que isso implica, nota-se em resposta quando
questionadas quanto ao processo de contratacao, 72,72% (8) das empresas afirmam
que 0 mesmo se da por meio de servico administrativo terceirizado (contabilidade),
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9,09% (1) relatou que as atividades ligadas a admissao é realizada pelo gerente,

enquanto 18,18% (2) nao souberam responder.

Processo de contratagao

80,00%

70,00% -+
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50,00%
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20,00% - M processo de contratacao
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0,00% : - :
Servigo As atividades ligadas N&o souberam
administrativo a admissao é responder
terceirizado realizada pelo
(contabilidade) gerente

.Como ja ressaltado anteriormente a auséncia de RH e GP gera um processo
de contratacdo ineficiente com relagdo a sua qualidade, ja que acaba por designar
esta tarefa a setores que nao estao preparados para lidar com a complexidade que a
tarefa exige o que acaba culminando na agregacao de mao de obra cada vez mais

desqualificada e insuficiente para o modelo de produgao tecnolégico.

Um dado ainda mais preocupante surgiu quando as empresar foram
questionadas sobre os servicos do SENAR de Itamaraju-Ba, como parceria no
fornecimento de capacitacdes aos proprios produtores rurais, bem como cursos de
formacdo profissional, assisténcia técnica gratuita, aléem de cursos técnicos nas
modalidades & distancia e presencial, sendo este um recurso indispensavel
principalmente no que se refere aos produtores que nao contam com os setores de
RH e GP.

Em resposta 4545% (5) quase metade respondeu que nao possui
conhecimento sobre 0 mesmo e suas atividades voltadas ao produtor rural, outras
36,36% (4) afirma conhecer o 6rgao, porém nao participam de suas atividades, e
apenas 18,19% (2) nao s6 a conhece como ja participou de suas atividades.
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Parceria com as atividades e servigos do SENAR
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Os dados obtidos sdo surpreendentemente negativos, ja que quase metade
dos produtores sequer conhece o SENAR, e apenas uma pequena parte participa de
suas atividades. O SENAR é uma das alternativas de apoio ao produtor, podendo ser
uma ferramenta fundamental para suprir as necessidades demonstradas pelos
produtores da regido quanto a gestdo do processo de produgcdo bem como em
aperfeicoar e gerir seus colaboradores, diminuindo o impacto que o déficit constatados

pelos dados anteriores tenha sobre sua producgao.
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8 CONCIDERAGOES FINAIS

A capacitacdo e treinamento interno € a forma de ofertar qualificagcao aos
servicos prestados pelo funcionario, de forma a profissionalizar suas atividades
promovendo conhecimento sobre sua area de atuagao e estimulando a autonomia em
seu setor de trabalho, tendo como base as necessidades notadas em cada setor e a
cada profissional especifico, permitindo ainda o acompanhamento diario de sua
evolugao e rendimento.

A possibilidade de avaliar constahtemente o desempenho de dos seus
colaboradores é sem duvidas um dos maiores beneficios ao uso das capacitagoes
internas, pois & esse mecanismo que sinaliza ao empregador quais as necessarias
modificacbes ao comportamento do seu pessoal, direcionando a metodologia de
treinamento e capacitacao que melhor atenda ao fluxo de suas demandas.

A adequagéo do funcionario as necessidades operacionais que seu cargo exige
agrega ndo apenas mao de obra, mas mao de obra qualificada, capaz de maximizar
os resultados anteriormente empenhados sem ou pouco conhecimento pelo mesmo
operador, um melhor desempenho por parte do trabalhador tras a empresa resultados
econémico satisfatorio ndo sé pelo aumento de producao, mas pela redugao de custos

com mao de obra extra em fases operacionais que a producao de café exige.

Essa nova dinamica entre empregado e empregador funciona como material
de impulso ao mercado, tanto por parte da empresa que potencializa sua producao e
consequentemente seu rendimento financeiro, como para o empregado que enriquece
seu curriculo e seu desempenho profissional, gerando satisfagao mutua entre ambos.

Entretanto para isso € necessario que as empresas do ramo implementem a
gestao de recursos humanos e assim possam trabalha com melhor empenho a gestao
de pessoas, sem essa ferramenta os recursos humanos disponiveis perdem seu
potencial como diferencial para acelerar o crescimento empresarial e manter a
competitividade de suas empresas ao atual modelo econémico vivenciado no pais.

O segundo passo para a adequagao dos profissionais por meio da
capacitacao interna, através da gestdo de pessoas € o reconhecimento da real
situacao do recurso humano disponivel pela empresa, considerando principalmente
suas dificuldades e restricoes, deste modo o setor podera tragar metas que visem

melhorar o desempenho deste recurso por meio de treinamento que mais se adequa
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a sua equipe, elevando o desempenho dos mesmos, aumentando os resultados por
eles desempenhados atingindo reflexos positivos sobre a economia da empresa.

Deste modo notou-se que para obter melhores resultados no ramo da
cafeicultura no municipio de Itamaraju-BA o agricultor precisa, sobretudo obter maior
conhecimento sobre a area de gestdo como matéria fundamental para o alcance de
seus objetivos, compreendendo sua necessidade e seus beneficios, para entao
conquistar um melhor aproveitamento dos recursos humanos que disponibiliza,
através de propostas que melhorem o setor por meio da qualificacao de seus
profissionais.

E necessario que o interesse pelo conhecimento na area de gestao de
pessoas por parte dos produtores seja ampliado, dentre as dificuldades apontadas
pelos resultados da pesquisa de campo discutidas e interpretadas por todo o capitulo
seis notou-se que a auséncia de RH e por sua vez da gestao de pessoas na grande
maioria dos produtores entrevistados € fonte de todos os outros, afinal nao ha como
aplicar técnicas para a admissao adequada de mao de obra qualificada e assim evitar
problemas em potenciais.

A falta de critérios e planejamento para admissao de novos colaboradores
gera a contratagao de mao de obra desqualificada, que por consequéncia retarda o
processo de produgao, resultando em dificuldades para assimilar condutas de maior
complexidade operacional e acréscimo de custo com mao de obra extra para as
operagées com 0s maquinarios, também observados a partir dos resultados com a
pesquisa de campo expostos no capitulo seis.

Além disso, a nao realizacao de treinamentos e capacitagoes internas afasta
ainda mais a possibilidade adequac¢do dos trabalhadores as habilidades exigida.
Portanto a auséncia do setor de RH inviabiliza uma gestao de qualidade, gerando
iniumeros problemas secundarios.

Deste modo uma das ac¢des primordiais a serem tomadas € despertar o
interesse do produtor a buscar adequar-se a um novo modelo de gestao, com a
implementacao do RH, além de parceiras entidades em exemplo o SENAR, como
visto especificamente no capitulo 6.4.2, o SENAR oferece ndo apenas apoio técnico,
fundamental na atualizacdo dos produtores com novas técnicas de manejo, mas
também capacitacoes e atualizagées ao produtor sobre gestao.

A promocao de eventos técnicos como, palestras, seminarios, exposigoes,

dentre outras desenvolvidas tanto pelo SENAR quanto pelo SPR chamam a atencao
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dos produtores, mostrando-se eficaz na busca por conscientizagao da necessaria
modernizagao da empresa rural, além de estimuiar a participagao do mesmo junto aos
orgaos citados. Outra via de grande fortalecimento do grupo sao as parcerias com
outros sindicatos podem fortalecer os produtores, compartilharem experiéncias pode
auxiliar no planejamento de estratégias que venham minimizar suas dificuldades.
Para tanto é fundamental que a conscientizacao e valorizacao dos produtores
quanto a necessidade da implementagao do RH e intervencao do por meio da gestao
de pessoas ocorra o quanto antes, e a partir dai, aderir nova pratica de admissao para
uma mao de obra com maior qualificacdo e ainda realizar capacitagdes internar e
treinamentos, ampliando o conhecimento de sua equipe sobre as tarefas

operacionais, potencializando sua produtividade.
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APENDICE A - Questionario para pesquisa de campo

1) Como se da o processo de admissdo dos colaboradores?

a) Indicagdo de antigos colaboradores
b) Recrutamento e Selegao
c¢) Outra

2) Aexigéncia de qualificagdo para 0s futuros colaboradores €é:

a) Essencial, 0 individuo sem qualificacao nao é contratado.
b) Relevante, porem nao é critério de exclusdo para a contratacao.

c) Naoha preocupagao quanto a qualificagdo prévia como requisito para a contratagao.

3) Aempresaem questdo possui servico de recursos humanos ou Gestao de pessoas?

a) Nao
b) Sim

4) A contratagdo de pessoal é realizada por meio:
a) Servico de RH interno da empresa

b) Servigo administrativo terceirizado (contabilidade)
c¢) Outro
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5) Com relagdo ao nimero total de funciondrios ja contratados e o percentual dos que
possui alguma capacitagao na area em que executam suas fungdes, vocé definiria seu

quadro de pessoal como:

a) O quadrode pessoal qualificado é inferior a 10%.

b) O quadrode pessoal qualificado esta entre 10% a 30%.
c) O quadrode pessoal qualificado esta entre 31% a 60%.
d) O quadro de pessoal qualificado esta entre 61% a 90%.

Total de funcionarios:
Total de funcionarios com qualificagao na 4rea em que trabalha:

6) Qual o nivel de escolaridade referente ao quadro de funcionarios atual.

a) Alfabetizagdao

b) Ensino fundamental
c) Ensino médio

d) Ensino superior.
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7) Com qual rotina sdo executados treinamentos internos?

a)
b)
c)
d)

N3o sdo realizados treinamentos internos.
Inferior a 2 vezes ao ano.

Entre 2 vezes a 4 por ano.

Superior a 5 vezes ao ano.

8) Com qual rotina a empresa e, ou parcerias fornecem capacitacoes ao seu pessoal?

a)
b)
c)
d)

Nio sdo fornecidas capacitagoes.
Inferior a 2 vezes ao ano.

Entre 2 vezes a 4 por ano.
Superior a 5 vezes ao ano.

9) Quanto a assimilagdo dos procedimentos operacionais por parte dos colaboradores, vocé
considera ser:

a)
b)
c)
d)

Ruim.
Regular.
Bom.
Otimo.

10) O indice de erros nos processos operacionais é considerado:

a)
b)
c)

Baixo.
Meédio.
Alto.

11) A necessidade de acompanhamento extra para os operadores de maquina seja nos
processos de adubagdo de solo e folia ou na regulagem e aferigdo dos implementos pode
ser considerada:

a)
b)
c)
d)

N&o ha necessidade.
Baixa.

Moderada.

Alta.

12) Qual o nivel de importancia a empresa em questdo considera ter o treinamento e
qualificagdo dos seus colaboradores?

a)
b)
)
d)

Baixo.

Moderada.

Alta

A auséncia de treinamento e capacitagao nao traz impacto para a produgdo final.




13) A empresa em questao conhece o trabalho do SENA em |tamaraju-BA?

a) Sim, mas nao participamos de suas atividades.
b) Sim, ja participamos de suas atividades.

c¢) Nao.
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