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industria Siderurgica no Para
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Petrilli, Julio Cesar Oliveira

Resumo: Questdes do tipo: “Como fazer para motivar meus funcionérios?” Ou “Sera que treinamento
por si sé é capaz de produzir a motivagdo necessaria para o desempenho dos colaboradores?” Sao alguns dos
exemplos que evidenciam como a tematica da motivagdo tornou-se um fator importante e ao mesmo tempo
preocupante para as organizacOes, haja vista o trade off existente entre os objetivos organizacionais e os
pessoais. Assim, as organizacGes deverdo canalizar seus esforcos motivacionais para que ambos alcancem os
seus objetivos.

Em virtude dessas questGes e do crescente aumento da importancia dos individuos dentro das
empresas, 0 presente estudo visa averiguar se agGes que buscam o desenvolvimento e a qualificagdo dos
colaboradores associadas a possibilidade de crescimento profissional podem gerar resultados significativos a
organiza¢do de forma a aumentar o grau de motivagdo dos envolvidos. Para tanto, tais questionamentos sido
relacionados a Teoria Motivacdo-Higiene, desenvolvida por Frederick Herzberg, consolidada em onze fatores
principais — seis de Higiene e cinco Motivacionais.

A Pesquisa foi desenvolvida no periodo de 11 meses, em uma Firma do Ramo Siderurgico beneficiadora
de aco, onde foram utilizados dados primarios resultantes da aplicagdo de questionario estruturado, junto aos
colaboradores dos diversos Setores da Empresa. Os resultados demonstram que investir em Desenvolvimento
Profissional é um fator importante para se obter colaboradores muito mais comprometidos as metas
organizacionais e motivados no trabalho.

Palavras chave: Treinamentos. Motivagdo. Desenvolvimento Profissional.

Motivation training: a case study in a steel industry in Para

Abstract: Questions such as “How do | motivate my employees?” Or “Can training alone produce the motivation
needed for employee performance?” These are some of the examples that highlight how motivation has become
a important and at the same time worrying for organizations, given the trade off between organizational and
personal goals. Thus, organizations should channel their motivational efforts so that both achieve their goals.
Because of these issues and the increasing importance of individuals within companies, this study aims to
investigate whether actions that seek the development and qualification of employees associated with the
possibility of professional growth can generate significant results for the organization in order to increase the
degree motivation of those involved. For such, these questions are related to the Motivation-Hygiene Theory,
developed by Frederick Herzberg, consolidated in eleven main factors - six Hygiene and five Motivational.

The Survey was conducted over a period of 11 months, in a Steel Processing Company, which used primary data
resulting from the application of a structured questionnaire to employees of the various Sectors of the Company.
The results show that investing in Professional Development is an important factor in getting employees much
more committed to organizational goals and motivated at work.

Key-words: Trainings. Motivation. Professional development.

1. Introducao

Diante das mudancas e transformacdes pelas quais vém passando as organizacdes nos ultimos
anos, relacionadas ao desenvolvimento de novas tecnologias e produtos, aumento da
competitividade no mercado e da complexidade nas rela¢Ges politicas, sociais, tecnoldgicas,
culturais e bem como dos valores pessoais, percebe-se que uma empresa deve criar condi¢des
de se manter e crescer no mercado a partir de vantagens que sé ela possa desenvolver, uma
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vez que, o acesso a informacdo estd generalizado. Essas vantagens envolvem, sobretudo, o
melhor aproveitamento dos Recursos Humanos'.

Dentro desse contexto, Gongalves (1997) afirma que, “as mudancas que estdo acontecendo
nas organizagdes exigem da area de Recursos Humanos uma redefinicdo de sua missdo e o
repensar de todos os sistemas da area, devendo haver o incentivo para o aprendizado
(treinamento) e a iniciativa, levando assim, ao crescimento pessoal e motivando a
centralizacdo dos esforcos no cliente interno”.

Nesse interim, muitos pesquisadores desenvolveram teorias visando identificar os fatores que
influiam de alguma maneira no grau de motivacao dos individuos. Dentre estes podemos
destacar: Abraham Maslow o qual afirmou que em cada momento existe uma necessidade
predominante nos individuos motivando o seu comportamento seguindo uma Hierarquia de
Necessidades; Frederick Herzberg o qual seguindo a influéncia de Maslow procurou
demonstrar que a motivacdo se da apenas nos Ultimos degraus da Hierarquia das
Necessidades Humanas e, Chiavenato (2002), afirma que as organizacbes precisam relacionar
as pessoas com seus objetivos, se querem motiva-las.

Nesse contexto, o presente estudo busca analisar a Gestdo Estratégica de Recursos Humanos
de uma Empresa multinacional do setor siderurgico que possui como um dos seus diferenciais
para a evolugao de sua competitividade, um sistema de desenvolvimento dos colaboradores,
destinando a esse programa cerca de RS 10 milhdes — o que representa mais ou menos 3% do
seu faturamento anual — demonstrando o empenho da organiza¢cdo em formar profissionais
cada vez mais especializados, ja que a empresa acredita na realizacdo das pessoas como base
para o desenvolvimento de suas estratégias e conquista de resultados diferenciados,
possuindo dessa forma, uma politica de estimulo a superacdo de desafios e de
reconhecimento a contribuicdo do colaborador. Esse programa é denominado: Sistema de
Capacitacgao Industrial (SCI).

O Sistema de Capacitacao Industrial (SCI) oferece treinamento técnico nas areas de fabricacdo,
operacdo, manutencdo, gestdo e informatica, incentivando os colaboradores a tornarem-se
gestores de seus préprios processos.

2. Referencial tedrico

O objetivo do artigo é avaliar a Gestdo estratégica de Recursos Humanos GERH e seus
impactos sobre os niveis de motivacdo dos colaboradores. Motivacdo é tudo o que impulsiona
uma pessoa a agir. E um estimulo externo ou gerado internamente no intimo de cada pessoa.

Para Krench, Chutchfield e Ballachey (apud CHIAVENATO, 2004):

“Os atos de um ser humano sdo guiados por sua cogni¢cdo — pelo que ele
pensa, acredita e vé. Mas, ao perguntar-se o motivo por que ele age daquela forma,
estar-se entrando na questdo da motivagdo. E a resposta relativa a motivagao é
dada em termo de forgas ativas e impulsionadoras traduzidas em palavras como
‘desejo’ e ‘receio’; o individuo deseja poder, status e receia o ostracismo social, e as
ameacas a sua auto-estima”.

Dessa forma, buscando-se analisar a questdao da motivagdo e os fatores que influenciam de
maneira significativa no grau de satisfacdo dos individuos, muitos pesquisadores
desenvolveram teorias que contribuem para se compreender tal questao.

Tal teoria influenciou de maneira significativa, muitos outros pesquisadores dentre eles,
Frederick Herzberg, que desenvolveu a Teoria Motivacao-higiene, onde procurou demonstrar
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gue a motivacdo se da apenas nos ultimos degraus da hierarquia das necessidades humanas
(SILVA e ALVES, 2001). Dessa forma, Herzberg chamou os fatores que geravam satisfacdo de
Fatores Motivacionais e aqueles que apenas preveniam a insatisfacdao de Fatores Higiénicos.
Na pratica, a abordagem de Herzberg enfatiza aqueles fatores que, tradicionalmente sdo
negligenciados e desprezados pelas organizacdes em favor dos fatores insatisfacientes, nas
tentativas de elevar o desempenho e a satisfacdo dos colaboradores.

Dessa feita, a Teoria de Herzberg, até certo ponto coincide com a de Maslow, conforme diz
Teixeira (1998),

"Os fatores higiénicos de Herzberg referem-se as chamadas necessidades
primarias de Maslow (necessidades fisioldgicas, de seguranga e principalmente
incluindo algumas necessidades sociais) enquanto que, os seus fatores
motivacionais dizem respeito as chamadas necessidades secundarias (necessidade
de auto-estima e de auto-realizagdo)".

Ainda em Silva (2001) ha referéncia de que Abraham Maslow desenvolveu uma Teoria da
motivacdo denominada de Teoria da Hierarquia das Necessidades, que parte da premissa de
gue todos os seres humanos sao movidos por necessidades que precisam ser satisfeitas,
parecendo haver uma hierarquizacdo dessas necessidades, onde o comportamento do
homem esta baseado na expansdo delas ao longo de sua vida. As necessidades de nivel mais
baixo sao as fisioldgicas e dizem respeito as necessidades mais basicas para a sobrevivéncia
humana — ar, comida, repouso, moradia etc. Quando essas necessidades comegam a serem
satisfeitas, o proximo nivel de necessidades que passam a preocupar as pessoas € a de
seguranca. Uma vez satisfeitas as necessidades fisioldgicas e as de seguranca, as necessidades
sociais passardo a dominar a estrutura de necessidades, as quais estdo relacionadas com a
vida social do individuo. Eles necessitam ser aceitos pelos outros e ter seu lugar na sociedade.
A Figura 1 sumariza essa escala de predilecdo dando uma idéia de seus possiveis
desdobramentos.

Figura 1 — A Piramide das necessidades de Maslow e suas implica¢des

NAO-SATISFACAO SATISFACAO
FrustragBes podem ser derivadas de: Satisfagdes podem ser derivadas de:
v Insucesso na profissao Au v' Sucesso na profissdo
v' Desprazer no trabalho to-Re v Prazer no trabalho
lizagéo
v/ Baixo status Estima v Interacéo facilitada pelo
v' Baixo saléario (ego) arranjo fisico
v' Sensacdao de iniqliidade v Prestigio na profissao
v Baixa interacdo e relacionamento - v Elevada interagdo e
com colegas, chefias e Sociais relacionamento com colegas,
subordinados. (amor) chefia e subordinados
Y Tibo de trabalh biente d v' Tipo de trabalho e ambiente de
o e fraba o € amaoiente ae trabalho bem estruturados
trabalho mal estruturado Seguran(;a . L. S
v Politicas de empresa v' Politicas estaveis e previsivels
imprevisiveis da empresa
v' Confinamento do v' Remuneracdo adequada
local de trabalho Necessidades para a satisfacdo das
v Remuneracgdo Fisiologicas necessidades basicas

inadequada

Fonte: Adaptada de Chiavenato, 2004 (pg. 237)
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Nesse contexto Viktor Frankl (apud SILVA e ALVES, 2001) alegou que a principal forca
motivadora no ser humano é a busca do sentido. O sentido é entendido por Frankl em dois
niveis diferentes: (i) O Sentido Supremo; caracterizado pela missdo que a pessoa percebe
frente ao mundo e, (ii) o Sentido do Momento, que representa o significado especifico da vida
de uma pessoa numa dada circunstancia. Segundo o pesquisador:

“0O Ser Humano ndo é alguém em busca da felicidade, mas sim alguém em
busca de uma razdo para ser feliz — e isto é importante — da manifestagdo concreta
do significado potencial inerente e latente numa situagdo dada. (...) Uma vez que, a
busca do sentido por parte do individuo é bem sucedida, isto ndo sé o deixa feliz,
mas também lhe da capacidade de enfrentar o sofrimento”.

Viktor Frankl (apud SILVA e ALVES, 2001) alegou que a principal forca motivadora no
ser humano é a busca do sentido. O sentido é entendido por Frankl em dois niveis diferentes:
(i) O Sentido Supremo; caracterizado pela missdo que a pessoa percebe frente ao mundo e,
(ii) o Sentido do Momento, que representa o significado especifico da vida de uma pessoa
numa dada circunstancia. Segundo o pesquisador:

“0O Ser Humano ndo é alguém em busca da felicidade, mas sim alguém em
busca de uma razdo para ser feliz — e isto é importante — da manifestagdo concreta
do significado potencial inerente e latente numa situagdo dada. (...) Uma vez que, a
busca do sentido por parte do individuo é bem sucedida, isto ndo sé o deixa feliz,
mas também lhe da capacidade de enfrentar o sofrimento”.

Chiavenato (2002) afirma que para se alcangar a motivagao no individuo se faz necessarios
gue as empresas busquem extrair dos seus funciondrios o seu melhor desempenho,
procurando criar situagdes que fagam com que os individuos déem o melhor de si, sem jamais
deixar de mostrar que as empresas estdo trabalhando com pessoas que possuem aspectos
motivacionais, objetivos pessoais entre outros.

Nesse sentido, as melhores empresas fazem a integracdo do treinamento através de um
conjunto sistemdtico de atividades de Recursos Humanos. A exemplo disto a Empresa
Siderurgica Gerdau S.A. destina a Programas de Treinamentos cerca de RS 10 milhdes — o que
representa mais ou menos 3% do seu faturamento anual — demonstrando o empenho da
organizagdao em gerar profissionais cada vez mais especializados e motivados. Tal medida ja
mostra resultados significativos para a organizacao.

Diante disso, o tema da motivacdo para o trabalho ocupa atualmente consideravel espaco na
literatura organizacional e nos programas de treinamento e desenvolvimento gerencial.
Portanto, agcdes que visem motivar os clientes internos da organizacao sao um dos papéis e
objetivos mais importantes da GERH, que possui como principal preocupacdo a identificacao
e implementacdo de condi¢cbes que possibilitem ao trabalhador oportunidades de realizar
através de seu trabalho, sendo todos, pelo menos alguns de seus objetivos e metas pessoais.

3. Sistema de Capacitacao Industrial — SCI : a empresa estudada

A empresa estudada desenvolve praticas de Gestao em Recursos Humanos com o
objetivo de formar profissionais conscientes da sua importancia estratégica no negdcio. Suas
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praticas sdo pautadas pelo respeito, pela valorizacdo a superacdo de desafios e a capacitacao
continua. Para o Grupo o desenvolvimento da organizacdo depende diretamente do
desenvolvimento das pessoas, cabendo a cada colaborador buscar o seu

autodesenvolvimento e a organizagao proporcionar condi¢des para que isso aconteca.

Neste contexto, a empresa possui um sistema de treinamento continuo que visa a
capacitacdo profissional dos colaboradores através do desenvolvimento pessoal de acordo
com a area de atuacdo dos participantes.

Esse programa chamado de Sistema de Capacitacdo Industrial (SCl) conta com a
participacdo dos colaboradores, e tem por finalidade desenvolver uma politica de estimulo a
superacao de desafios e de reconhecimento a contribuicdo de cada colaborador, motivando-
os e imbuindo em cada um o desejo de desenvolvimento de suas carreiras, incentivando-os a
tornarem-se gestores de seus proprios processos através de treinamentos especializados de
acordo com sua area de atuacdo. Tal programa possui como principais atrativos para o
colaborador: Planos de Carreiras, Programas de Remuneragdo Variavel e de Participacdao nos
Resultados demonstrando dessa forma, a visdo do Grupo Gerdau no que diz respeito a
importancia de acdes baseadas em Estratégias de Desenvolvimento Profissional.

Dessa feita, os treinamentos para capacitacdo dos colaboradores —um dos diferenciais para a
evolucdo da competitividade — possibilita a maxima integracdo das equipes com os seus
lideres, permitindo uma comunicacao aberta e a participa¢do ativa dos colaboradores nos
processos operacionais, promovendo o desenvolvimento de lideres focados na continua
transformacdo da empresa e ndo apenas no papel de condutores de equipes. Onde o Sistema
de Capacitacdo Industrial estd dividido conforme as Areas da empresa: Aciaria, Altos Fornos,
Laminacdo, Trefilacdo, Fabrica de Pregos, Manutencdo, Qualidade, Entregas e Gestdo de
Pessoas. Os treinamentos de Aciaria, por exemplo, referem-se a diferentes assuntos, tais
como: Classificacdao de Metdlicos, Metalurgia Aplicada ao Forno Panela etc. Diante nte Disso,
uma vez contratados pela empresa os colaboradores devem participar de diversas atividades
envolvendo teoria e pratica, que buscam a capacitacdo e ampliam os conhecimentos técnicos
necessdarios para as atividades envolvidas. Para isso, ao passar pelo periodo de integracao, o
colaborador conhecera sua Matriz de Capacitacao, ou seja, seu Plano de Carreira, que |lhe
mostrara as atividades a serem executadas na sua fung¢ao atual. Nesta Matriz de Capacitacao
existe também a possibilidade do colaborador ascender dentro da empresa com o auxilio dos
treinamentos realizados através de médulos (praticos e tedricos).

A Certificacdo, portanto, é parte integrante do processo de aprendizagem oferecido pelo SCI
e mede as habilidades, conhecimentos e atitudes do operador com o objetivo de assegurar
gue os colaboradores tenham pleno dominio das atividades que desenvolvem em suas areas.
Todos os cursos realizados pelos clientes internos da organizagdo através do SCl sdo
reconhecidos e alguns, elaborados em parceria com o SENAI o que propicia ao colaborador a
oportunidade de realizar cursos de nivel técnico.

Assim, a empresa em questdo preocupada com e conscientizada com seu papel perante aos
seus colaboradores, faz da Estratégia de Desenvolvimento Profissional seu maior diferencial
para evolugao da competitividade que é ser uma Empresa Siderurgica Internacional, de Classe
Mundial.

4. Material e método
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O estudo foi realizado na industria de corte e dobra de aco, localizada no municipio de
Ananindeua, Estado do Pard. A empresa atuava no mercado paraense, de forma direta,
comercializando apenas Vergalhdes GG-50, Trelicas, Coluna Pop, pregos etc. Notando o
crescimento do Mercado da Construgao Civil, verificou a necessidade de satisfazer essa
demanda e, ha aproximadamente dois anos trouxe uma inovac¢do para o mercado local: Corte
e Dobra de Ago para concreto armado — Armafer, o que Ihe possibilita cerca de 90% do market-
share'. Dessa maneira, o objeto de estudo do presente trabalho, s3o os colaboradores dessa
organizacao vis-a-vis o comportamento deles diante dos beneficios oferecidos pela empresa
em seus processos de Desenvolver Pessoas; os treinamentos a que se submeteram, bem
como, a possibilidade de evolucdo na carreira profissional e a conseqliente motiva¢do dos
envolvidos.

4.1 Método de Analise

Foram utilizados dados primarios resultantes da aplicagdo de questionario estruturado, junto
aos colaboradores dos departamentos de Producdao, Manutenc¢do, Vendas, Administrativo,
Técnico e de Gestdao da empresa.

O Método utilizado foi a analise tabular e o cotejamento de dados através de questionario
individual aplicado. Os questionarios (apéndice A) foram fundamentados nos aspectos
relevantes das Teorias de Maslow e Herzberg, consolidadas em 11 fatores sendo, seis
higiénicos (Politicas da empresa, Normas administrativas, Estilos de chefia, Saldrios, Relacdes
interpessoais e Condi¢des de trabalho) e cinco motivacionais (Sentido de realizacgao,
Reconhecimento pelo trabalho feito, Conteldo do trabalho, Responsabilidade, Promocdo
para tarefas mais amplas), elaborado dessa forma, com 110 questdes possuindo 10 questdes
de cada um dos 11 fatores da Teoria de Herzberg.

5.Resultados e discussoes

De um modo geral as questdes relativas a motivacdao no trabalho devem ser vistas como um
processo continuo e ndo apenas trabalhada momentaneamente, faz-se, portanto necessario
gue as pessoas saibam o quanto sao importantes para a Organizagao, uma vez que, quando o
individuo tem essa visdo, a sua atitude muda, seu desempenho melhora e ele torna-se cada
vez mais produtivo. Assim, os resultados do presente estudo serdo apresentados e
estruturados mostrando o desempenho de cada fator em relacdo aos referidos setores
produtivos.

5.1 Resultados por fatores

Esta analise procura identificar o comportamento de cada fator da Teoria de Herzberg,
individualmente, relacionando-os aos detores da empresa estudada, utilizando-se da média
percentual dos referidos fatores gerada através das questdes presentes no questionario
aplicado junto aos colaboradores da empresa. Dessa feita, pode-se observar como os
colaboradores, independentes dos diferentes niveis funcionais e hierarquicos, reagem, em
conjunto, as politicas da gestdo estratégica de recursos humanos da empresa.

5.1.1 Resultados — fatores higiénicos

O nivel de concordancia dos colaboradores dentro desse fator exprime que quando étimos
apenas evitam a insatisfacdo, devido sua influéncia sobre o comportamento ndo conseguir

Market Share — parcela de mercado.
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elevar substancial e duradouramente a satisfacdo, porém quando precdrios, provocam a
insatisfacdo, por isso também podem ser chamados de fatores insatisfacientes.

5.1.2 Politicas da Empresas (H1)

Notou-se no que se refere ao fator H1, que todos os Setores da Empresa apresentaram bons
indices de aprovacdo, onde se destaca o Setor de Gestdao apresentando 100% de aprovacao.
Dessa feita, verifica-se que na nesta industria, a grande maioria dos colaboradores e
principalmente o Gestor conhecem os objetivos da empresa, as metas que se pretende atingir
em médio e longo prazo, as possibilidades que possuem de progresso, bem como, o quanto a
organizagao os conhecem.

5.1.3 Normas Administrativas (H2)

Verifica-se que alguns setores como o de Manutenc¢do, de Vendas e de Gestdo apresentam
baixos indices de aprovacao ao fator H2, denotando a necessidade da realizacdo de decisdes
gue visem aumentar os indices de concordancia dos referidos setores quanto a esse fator,
através de acoes relacionadas a: Tornar a empresa bem mais organizada no que tange a carga
horaria de trabalho uma vez que no Setor de Manutencao existe a necessidade do colaborador
estar disponivel a fazer hora extra a qualquer momento; bom entrosamento entre Setores
visando a busca de sinergia entre os departamentos da Empresa, onde o setor de vendas deve
fazer interface entre o cliente e a fabrica tentando eliminar possiveis falhas de comunicacdes
e de informacgdes entre os envolvidos, etc.

5.1.4 Estilos de Chefia (H3)

Nota-se de modo geral, que a maioria dos setores apresentou bons indices de aprovacao
referente ao fator H3, apresentando médias iguais ou superior a 75%, o que demonstra o bom
relacionamento que hd entre o Gestor e Subordinados na empresa em questdo, porém, o
Setor de Vendas merece maior atencdo do seu supervisor, uma vez que, este estd ligado a a
empresa- Sede Regional em Recife - PE, haja vista que, possuiu uma percentagem de
aprovacao muito inferior a dos demais Setores em torno de 55%, justificando dessa forma, a
necessidade de meios que visem melhorar o ambiente de trabalho e aumentar a confianga do
Colaborador em relagdo a seu Lider, através do recebimento de feedback.

5.1.6 Salarios (H4)

Verifica-se que o fator H4 dentre os fatores de higiene analisados, foi o que apresentou menor
percentual de aprovacdo na grande maioria dos setores pesquisados, evidenciando a
insatisfacdo que uma grande parcela dos colaboradores da empresa possui em relacdo a
Politica de Salarios desenvolvida pela empresa.

5.1.7 RelagOes Interpessoais (H5)

Cosntata-se que os indices de aprovacdao do Fator H5 em relagdo aos Setores da empresa
podem ser considerados como satisfatorio, uma vez que, a maioria deles apresentou
porcentagens de concordancia maiores a 80%, demonstrando que na empresa existe de
maneira geral, um bom ambiente de trabalho, conseqliente da formacdo de equipes
integradas e do bom “espirito” de cooperacao.

5.1.8 Condig¢oes de Trabalho (H6)

Nota-se que as condi¢Ges de trabalhos relacionadas a iluminac¢do, ventilagdo, nimero de
horas trabalhadas e instalacGes fisicas oferecidas pela empresa, podem ser consideradas
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satisfatdrias, comprovadas pela maioria dos Setores apresentarem média de aprovacdao em
relacdo a este fator superior a 70%, comprovando portanto, que a empresa tem interesse em
sempre manter boas condicdes de trabalho.

5.2 Resultados — Fatores Motivacionais

O nivel de concordancia dos colaboradores dentro desse fator exprime que quando étimos
elevam significamente a satisfacdo, porém quando precdrios provocam a auséncia de
satisfagdo.

5.2.1 Sentido de Realiza¢do (M1)

Verifica-se que os Setores da empresa apresentam bons indices de aprova¢do em relagdo ao
Fator M1, apresentando porcentagens superiores a 75%, o que confere a empresa um grande
numero de colaboradores que consideram as suas tarefas importantes para a organizacdo e
acima de tudo, gostam e se realizam com as funcdes que exercem. Destaca-se, portanto, o
Setor de Gestao, o qual apresentou total aprovagao por parte do envolvido.

5.2.2 Reconhecimento pelo Trabalho Feito (M2)

O referido fator estd relacionado ao reconhecimento que a empresa oferece aos seus
colaboradores quando estes realizam bons trabalhos, através da andlise de desempenho a
qual possibilite ao colaborador aumento de prestigio dentro da empresa e possiveis
oportunidades de progresso profissional. Notou-se que a maior parte da empresa encontra-
se satisfeita com este fator, uma vez que, cinco dos seis Setores analisados apresentaram
porcentagens de aprovag¢do ao fator M2, igual ou superior a 80%, tais indices de modo geral,
evidenciam que a empresa em questdo sabe reconhecer o valor de seus colaboradores,
oferecendo dessa forma, oportunidades de progresso aos bons e dedicados funcionarios,
comprovado pelo seu Programa de Treinamento — SCI, o qual busca desenvolver e aumentar
o prestigio dos envolvidos com possibilidades de crescimentos nas carreiras; participacdes nos
resultados, etc.

5.2.3 Conteudo do Trabalho (M3)

Nota-se no que se refere ao fator M3, que a grande maioria dos Setores da empresa,
apresentaram indices de aprovacdo ao referido fator igual ou superior a 70%, denotando o
carater desafiante do trabalho realizado, o que exige dos envolvidos o pleno uso do raciocinio
e da capacidade de andlise, ou seja, o trabalho ndo é monétono.

5.2.4 Responsabilidade (M4)

Verifica-se que de modo geral, em relacdo ao Fator M4, todos os Setores da empresa
apresentaram um significativo percentual de aprovagao, destacando-se os Setores de
Administracdo, Gestdao e Técnico ambos com total aprovacdao por parte dos envolvidos,
mostrando assim que, uma grande parcela dos envolvidos, sentem-se responsaveis pelo seu
trabalho além, de saberem que as responsabilidades a eles atribuidas sdo coerentes com os
seus trabalhos executados.

5.2.5 Promogdo para Tarefas mais amplas (M5)

No que diz respeito ao fator M5, todos os Setores da empresa, concordaram com o Sistema
de promog¢Ges empregado, estando este relacionado a possibilidade de desenvolvimento
pessoal e profissional, onde as possibilidades de promoc¢des dependem da dedicacdo dos

=l APREPRO

ASSOCIAGAO PARANAENSE DE
ENGENHARIA DE PRODUGAO



ConBRepro IX CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO
(]

Ponta Grossa, PR, Brasil, 04 a 06 de dezembro de 2019
envolvidos em relacdo a sua Matriz de Capacitacdo e a conclusdo de seus Mddulos de
treinamentos presentes no SCI. Dessa feita, nota-se o interesse que a empresa possui em
promover e desenvolver os seus colaboradores, treinando-os constantemente, alinhando-

os adequadamente as estratégias de crescimento da empresa.

Tal realidade é comprovada pelo indice de aprovacdo em todos os Setores da empresa em
relacdo ao fator M5, sendo este maior ou igual a 70%, destacando-se o Setor de
Manutenc¢do com 95% de aprovacao.

5. Conclusoes

A afericao de graus de satisfacdo nem sempre reflete a verdadeira realidade, visto que
fatores alheios aos objetivos das pesquisas de aferi¢cao e inerentes aos pesquisados (humor,
estresses, empatia etc.) podem interferir no processo.

Mesmo assim é extremamente importante e salutar que tais afericdes sejam
realizadas. Por um lado, estas valorizam o sentimento de pertencimento dos
colaboradores. Por outro, favorece o redireciomento das estratégias de gestdo de pessoas
na organizagao.

No presente trabalho ficou evidente que embora a firma tenha um rol de programas
voltados para a manutencdo dos colaboradores, com reais impactos nos seus niveis
motivacionais, ndo os atinge de forma harmonica, visto que, setorialmente uns se motivam
mais que os outros.

Pode-se ainda concluir o seguinte:

1. A diferenca de niveis de concordancia apresentada entre setores, pode estar
relacionada com o grau de percepcao que os diferentes colaboradores tem da
empresa, indicando a necessidade de melhorar a disseminacado de informacgdes.

2. Os indices apresentados pelo Setor de Vendas podem indicar a necessidade de
delegacdo e descentralizagdo nas tomadas de decisdes, uma vez que, esse Setor é o
Unico vinculado a regional que tem sede na cidade de Recife, Estado de Pernambuco.

3. AsquestOes relativas a politica salarial indicam a necessidade de melhorias nessa area
elevando os niveis salariais e implantando um plano de carreira ou melhorando a
compreensao de todos os envolvidos sobre a realidade salarial na industria
siderurgica.

4. No que se refere ao Setor de Manutencdo, os indices apresentados identificam que
os colaboradores desse Setor mesmo sentindo-se responsaveis pelo trabalho
realizado, uma vez que, possuem uma certa liberdade para a execucdo de seus
trabalhos e, reconhecidos pelas tarefas por eles desempenhadas, nota-se que estes
ndo se sentem extremamente realizados com o trabalho desenvolvido, talvez por
muitas vezes, realizarem tarefas inferiores as suas capacidades ou por ndo terem
perspectiva de ascensdo salarial ou profissional, dessa maneira, tal questdo pode ser
corrigida adotando-se o rodizio entre setores, o que estimula a criatividade e amplia
a visdo dos colaboradores sobre todas as ac¢bes da organizacdo, implicando em
melhorias motivacionais.

5. No Setor de Produgdo percebe-se as dificuldades que os colaboradores tem em
adaptar-se ao sistema de promocGes de empresa, planos de carreiras etc., pois existe
limitacdes de crescimento, uma vez que, a evolucdo profissional do colaborador
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depende de alguns pré-requisitos gerando algumas vezes desmotivacdo, portanto,
faz-se necessario que se introduza no senso comum dos funciondrios que os
treinamentos sdo também destinados ao seu desenvolvimento pessoal e tais
aprendizados poderdo ser utilizados no decorrer de sua carreira independente de
obtencdo de beneficios imediatos na empresa.

6. No Setor de administracdo verificou-se a relativa discordancia que os colaboradores
possuem no que tange as tarefas realizadas, devido o seu cunho repetitivo e falta de
desafios a serem vencidos. Dessa feita, devido o SCI esta destinado a ascensdo de
carreiras do Setor de Produgdo, recomenda-se que esta possibilidade de crescimento
seja estendida a todos os outros setores da empresa.

7. No Setor de gestdo notou-se um baixo indice de aprovacao as condi¢cGes de trabalho
dispensadas ao Gestor demonstrando um certo nivel de insatisfacdo as condicOes de
trabalho dispensadas a ele. Portanto, percebe-se a necessidade de elementos que
tornem tais condi¢des mais satisfatorias, de forma a reduzir, nesse interim, o tempo
de corrente entre o problema e a sua possivel solugao.

8. No Setor Técnico é evidenciado o grande percentual de discordancias a questdes
relativas a possiveis crescimentos de carreira, refletindo a necessidade de revisdo ao
programa de capacitagao industrial para que os colaboradores deste setor, também
possam vislumbrar possiveis evolu¢des de cargos.
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ANEXO A
Questionario aplicado aos funciondrios da empresa

rae A FIRMATIWVAS

01 Euconheco minha empresa
02 A minha empresa € bern organizada
o0z O meu chefe sabe decidir bem

04 O meu saldric € igual ou mMmelhor do que aqueles pagos erm outras EMPresas Para o Mesmo
trabalho
05 .As pessocas de minha drea de trabalho ajudam-s= mutuamentes

© nimerc de horas em gue =u trabalho, diariaments, € adeguado
Eu gosto do meu trabalho
Eu recebo clogios por um trabalha bem feito

& meu trabalho exige raciccinic

53898

Eu me sinto responsawvel pelo meu trabalho

11 © sistema de promocdes de minha empresa & bom

12 A minha emperesa tem objetives definidos

13 Eu estou em dia com o meu trabalho

14 & ambiente de trabalho criado pelo meu chefe & bom

15 © meu saldric € aumentado nas €pocas devidas

16 ©O=s meus colegas cooperam comigo

17  As condicSes de trabalho, na minha empresa sfio boas

18 O meu trabalho € impertante para a minha empresa

19 A minha emperesa sabe reconhecer o valor de seus empregados
20 © meu trabalho NSo & Mondtono

21 A minha empresa me vé como responsavel pelo meuw trabalho

22 Ma minha empresa ser promovido significa poder enfrentar desafios maiores
23 ©Os objetivos de minha empresa sSo de meu conhecimento

24 A minha carga de trabalho geralments & constante

25 A minha chefia me d& bastante liberdade

26 Aominha remuneracio € justa em relacSc ac trabalhe gue eu fago
27 Eu gosto da maioria dos meus colegas de trabalho

28 Ma minha empresa as condicSes de trabalho t&m melhorado constantemente
29 © meu trabalho exige bastante das minhas capacidades

30 A dedicacSo dos empregados & reconhecida na minha empresa
31 Para executar o meu trabalho eu uso a minha inteligEncia

52 Eu posso decidir sobre os assuntos gue afetarm diretarmente ac meu trabalho
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AFIRMATIVAS
A minha empresa sabs escolher as promocdes que faz
A empresa em que 2u trabalho term metas & atingir
£u ndo precizo trabalhar horas extras para realizar o meu trabalho
0 meu chefe sabe reconhecer um trabalho bem feito
Eu posso viver adequadaments com o salario que ganho
Mo meu grupo de trabalhe hd um bom espirito de coleguizme
As reclamages que surgem sobre as condiges de trabalho sio atendidas logo
Eu conversa sobre o trabalho que fago com os meus amigos
A minha empresa oferece oportunidade de progresso aos bons funcionérios
o trabzlho gue eu fago & interessante
As responsabilidades que me estio entregues, estdo cosrentes com o trabalho que exscuto
As minhas possibilidades de promaocdo dependem das minhas capacidades
Eu conhego as metas da empresa em gue trabalho.
Eu gozo férias regulamentares
A minha chefia me ajuda quando necessario
A minha empresa oferece boa assisténcia medica
Eu pude criar boas amizades na minha empresa
As condicdes de iluminzgdo no meu loczl de trabzlho s3o boas
@ meu trabalho é especializada
A minha empresa sabs que o meu trabzalho € importante
0 meu trabalho permite que eu me desenvolva
A minha empresa sabe delegar responsabilidades
Na minha empresa € bom ser promavido
05 meus conhecidos acham que 2u trabalho numa boz empresa
Eu tenho todo material necessario para trabalhar
As chefias de minha empresa sabem ser justas
& lznchonete de minha empresa € boa

Ma minha drea de trabzalho as discussdes que surgem sobre o trzbalho sdo bem solucionadas

As condigdes de ventilacdo, no meu local de trabalho, s8o boas

Eu procure constantemante melhorar mew mode de trabalhar

Eu s2igue o meu trabalho é importante

A minha capacidade de andlise é importante para o trabalho que su fago
& qualidade do meu trabalho & minha responsabilidade

Eu conhego os critérios de promocdo usados pela minha empresa

A minha empresa procura criar uma boa imagem extarna

© meu local de trabalho & bem arrumado
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0 meu trabalho ndo poderia ser executade por qualquer um

108

107 Eu tenho prestigic na minha emprasa

108 Eu gosto do contedde do meu trabalho

109 0 meu chefe sabe quando deve delegar responsabilidads
110

AFIRMATIVAS
A minha empresa Cumpre o que promets

A minha empresa oferece boas oportunidades de treinamento

A minha empresa tam um Bom ambiente de trabzlho

Eu estou satisfeito com o meu local de trabalho

0 meu trabalho pessibilita que eu tome decisdes

Mz minha empresa o desempenho dos empregados & bem zvalizdo

A minha czpacidade esta bem zdaptads o meu cargo

Eu sou ouvide quando se trata de algum assunto referente 3o meu trabalho

A minha empresa tem interesse em promover seus empragados

05 planos de trabalho da minha empresa s8o divulgados entre os empregados
Eu conhego as normas de pessozl da minha empresa

Eu posso confiar no meu chefe

05 beneficios que 2 empresa proporciona aos smpregados s&0 bons

05 meus colegas de trabalho e eu formamos uma equipe integrada

05 banheiros da minha empresa sdo bons

Geralmente, eu gosto de vir 3o trabalho

Eu s8i 0 que 3 minha empresa espera de mim

0 meu trabalha & desafiantz

0 meu trabalho nda sofre modificagies sem que su sejz owida

A minha empresa prepara os empregados para promogoes, treinando-os

O crescimento da minha empresa pede zbrir possibilidade parz o mew progresso
Existe um bom entrosamente entre os setores da empresa

& minha opini3o & ouvida pelo meu chefe

Eu compreende o plana de szlérios de minha empresa

Eu posso contar com 2 2juda de meus colzgas para resolver problemas inesperados
& minha empresa se preocupa em manter boas condiges de trabzlho

Eume realizo com o trabalho que fago

A minha posicao na empresa & justa em fungao do trabalho que eu exscuto
Eu gosto de enfrentar os desafios do meu trabalho

Eu sou respensavel pelo meu trabalhe perants os meus colegas

Na minha empresa qualquer empregada que tenha capacidade pode vir 3 ser promovido.
A minha empresa me conhecs

0 meu trabalho nde se atrasa por faltz de material ou informagdes

0O meu chefe foi bam escolhido

Eu conhego o plano de bensficios de minha empresa

E faril debater oz problemas de trabalho que surgem na minha empresa

0 meu local de trabalho € limpo

Ma minha empresa pode-se falar, francamente, sobre promogdes
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