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Abstract

 This paper presents the main results of a research project that studied the professional skill of chemistry undergraduates, chemical engineers and related areas, in the chemical industries of Piracicaba ,SP. This survey was based on TDM (Total Design Method), a method that uses questionnaires for data acquisition. The obtained results show that the main profile characteristics requested by these companies are generalist education background and good communication skills.    
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1. Introdução

      
O mercado altamente competitivo e a globalização vêm mudando o perfil das empresas, no sentido de buscar altos índices de qualidade e produtividade.


Este perfil gera necessidades de qualificação do corpo técnico e novas técnicas gerenciais buscando modernização dos métodos de trabalho.


Assim, o profissional atual deve ter conhecimentos globais sobre todas as áreas da empresa  e aprofundar-se no conhecimento específico da área em que atua.


Isto é necessário para que o profissional garanta seu espaço de trabalho, mesmo nas empresas onde a reestruturação organizacional provoca  redução de postos de trabalho.


Para analisar a reestruturação das empresas e as consequências deste processo sobre o perfil profissional de seus funcionários, deve-se levar em consideração os indicadores e as ferramentas que as mesmas utilizam para avaliação e qualificação de seu corpo funcional . Um modo de avaliar os dados é a aplicação do método TDM (“ Total Design Method”). Este método consiste na obtenção de informações através de questionários  elaborados e aplicados na forma de entrevistas pessoais ou por telefone (DILMAN, 1978).


Este trabalho utilizou o TDM, aplicando este método a 12 empresas da região de Piracicaba SP, da área química, que foram selecionadas na revista Exame de julho de 1.998 pela classificação das 500 maiores e melhores empresas do país (EXAME,1998). Seu objetivo foi identificar as principais características do perfil solicitado pelas indústrias químicas da região de Piracicaba, com ênfase para os profissionais de nível superior da área química (engenheiros e químicos). Foram  estudadas  neste projeto, as dificuldades e problemas que as empresas da região de Piracicaba encontraram no processo de reestruturação funcional ocorrido nos últimos anos, para sua adequação aos parâmetros de qualidade e produtividade, seus reflexos sobre a qualificação de seu pessoal e seus procedimentos de avaliação e treinamento.

2. TRABALHO E PERFIL PROFISSIONAL


Para compreender o atual perfil da indústria no mercado altamente competitivo e globalizado, deve-se entender as mudanças que ocorreram e que estão ocorrendo no mundo.


A produção de mercadorias no ambiente fabril colocou parte do conhecimento e das decisões técnicas para fora do controle da pessoa que efetivamente realiza o trabalho, diferentemente do que ocorria com os artesãos, para quem a autonomia era a principal característica. Foi a passagem do sistema de produção artesanal para a produção em escala industrial, decorrente dos desenvolvimentos tecnológicos e de uma nova forma de organização do trabalho.


No início do século XX nos EUA, Henry Ford foi o primeiro fabricante a produzir em massa um produto padronizado. Ford introduziu o princípio de linha de montagem móvel na sua fábrica, uma inovação que ele havia observado nos gigantescos abatedouros de Chicago, levando o carro diretamente ao operário, economizando tempo e controlando o ritmo de movimento da fábrica (RIFKIN,1995).


Tanto o modelo de organização do trabalho fordista como as idéias tayloristas tinham como principal base a racionalização da produção, fundada numa separação nítida entre os “planejadores e organizadores” da produção, os engenheiros e técnicos, e os “executantes”, os trabalhadores manuais e os operários não-qualificados que executavam tarefas repetitivas (LIPIETZ,1991).


Porém, conforme observa (HARVEY,1992), esta forma de produzir manteve-se ao menos até 1973, quando uma aguda recessão econômica abalou esse quadro. Mas a  partir daí, um processo de transição e reestruturação do processo produtivo já estava em andamento.


Surgiu no início dos anos 50, uma empresa japonesa do ramo automobilístico cujas práticas operacionais diferiam do sistema de produção em massa desta década. A Toyota introduziu um novo processo industrial denominado produção enxuta (“lean production”) . Seu princípio básico era combinar as novas técnicas gerenciais com máquinas cada vez mais sofisticadas, para produzir mais com menos recursos.


Nessa busca pela competitividade por meio da automação integrada e flexível da produção, já se verificaria uma profunda alteração na organização e nos processos de trabalho, que incorporariam crescentemente nas indústrias de ponta características de flexibilidade e polivalência (BLACK,1997). Em contraposição à organização do trabalho taylorista/fordista, a transformação da fábrica em um organismo complexo, capaz de aprender e ajustar-se às necessidades oligopolistas de competir em qualidade e diferenciação do produto, traria a necessidade de um novo tipo de trabalhador, que valoriza seu conhecimento técnico individual e que seria capaz de interagir criativamente com o novo processo de trabalho.


O conjunto destas reformulações em curso no processo de trabalho, sem dúvida, tem causado forte impacto no operariado industrial tradicional, acarretando mudanças no trabalho (ESCRIVÃO FILHO et al., 1998). A mudança atinge, como se evidencia, o universo da consciência, da subjetividade do trabalho e de suas formas de representação (ANTUNES,1995).


Em tempos de extrema competitividade, a questão da flexibilidade da mão de obra na indústria merece especial atenção. Os administradores da produção industrial trabalham sem cessar em busca de otimização nos setores produtivos. Porém, é preciso tomar cuidados especiais quando tal otimização relaciona-se a recursos humanos.


Diante destas necessidades, o ambiente empresarial está se reestruturando para esse novo período de desafio, que vem sendo regido pela tríade Produtividade-Tecnologia-Qualidade.


No entanto, para as empresas, o período de transição para este novo perfil profissional desejado, deve ocorrer com grande velocidade. Nem sempre é possível encontrar ou adaptar-se  à estas necessidades no tempo desejado.


 Os investimentos em treinamento, requalificação e capacitação ocorrem  na maioria das empresas, mas em níveis ainda abaixo dos padrões considerados adequados, quando comparados às empresas de primeiro mundo .


Para avaliar como as empresas da região de Piracicaba-SP estão enfrentando este processo, este trabalho apresenta e comenta os principais resultados obtidos, na análise da qualificação dos profissionais que atuam em tais empresas.


O ítem seguinte do trabalho apresenta a metodologia utilizada, os principais problemas encontrados na obtenção de dados, e os principais resultados.       

3. QUALIFICAÇÃO PROFISSIONAL NAS EMPRESAS PESQUISADAS


Neste trabalho foi utilizado o método TDM  (“Total Design Method“). O TDM baseia-se na elaboração e aplicação de questionários para obtenção de dados. Os objetivos do TDM consistem em obter índices de respostas maiores, de maior qualidade e satisfação aos pesquisadores, através da aplicação de alguns princípios norteadores, tanto na elaboração dos questionários, como na sua utilização.

 
Os princípios do método considerados fundamentais são : planejamento, sincronização, supervisão e controle ao conduzir o projeto. 



Os métodos usuais para levantamento de dados, de acordo com o TDM, são:

· Correio;

· Telefone;

· Entrevista pessoal.



As diferenças entre eles estão no tipo e na estrutura das questões a serem feitas. Este trabalho utilizou também correio eletrônico para obtenção de dados e troca de informações com as empresas pesquisadas. Quando o questionário for enviado pelo correio,  deve apresentar questões simples e de fácil compreensão. Junto a ele deve-se anexar documentos com explicações sobre a  importância da pesquisa, tentando motivar o correspondente a preencher e a reenviar o questionário em curto prazo. Na entrevista pessoal são proporcionadas ao entrevistado todas as informações necessárias para sua compreensão. Ela  também permite ao entrevistador observar as reações do entrevistado e utilizar estímulos para que as respostas sejam satisfatórias. 



A tabela seguinte apresenta sucintamente as vantagens e desvantagens de cada método utilizado pelo TDM.



Além da preocupação com a forma de obtenção dos dados, o TDM apresenta princípios para ordenar questões, que auxiliam na elaboração dos questionários:

a) colocar as questões mais importantes no início (elas devem ter privilégio de ordem);

b) manter questões semelhantes no mesmo tópico, de forma a manter a coerência dos assuntos e a lógica do questionário;

c) enviar uma carta de apresentação junto ao questionário, contendo algumas informações conceituais, objetivo e importância da pesquisa;

d) colocar as questões consideradas sigilosas em posições estratégicas evitando que elas sejam posicionadas nas últimas páginas .

Tabela 1 : Vantagens e desvantagens dos métodos usuais do TDM para obtenção de dados
Identificação do Método
Vantagens
Desvantagens

Correio (*)
Economia de recursos (tempo, viagens, pessoal)

Maior liberdade de respostas (anonimato)

Menor participação do entrevistador 

Maior liberdade no gerenciamento do tempo para resposta
Índice de respostas reduzido

Dificuldade de entendimento causa redução no número de itens respondidos;

Atrasos na devolução, comprometendo os prazos da pesquisa

Telefone e Entrevista Pessoal
Obtenção de dados não documentados, possibilitando obter informações mais precisas;

Maior flexibilidade ao entrevistador na formulação da pergunta de maneira diferente, a fim de proporcionar compreensão


O entrevistador pode influenciar o entrevistado;

Indisposição de tempo do entrevistado para dar as informações necessárias devido a entrevista ocupar muito tempo;

Dificuldade de comunicação e expressão de ambas as partes



Nesta pesquisa, a elaboração do questionário ocorreu sem que fossem enfrentadas dificuldades. O questionário foi aplicado a profissionais de duas empresas diferentes, não envolvidos diretamente na pesquisa, para testes e melhorias. A maioria das questões baseou-se nas informações sobre a qualificação profissional e nas diferentes formas de avaliação funcional adotadas pelas empresas. Mas também foram coletadas informações sobre a caracterização geral, tais como: participação no mercado, número de unidades, investimentos em pesquisa e desenvolvimento, etc.



Na fase de aplicação, alguns problemas ocorreram, dificultando o cumprimento do cronograma original do projeto. A maioria destes problemas está relacionada ao tipo de contato mantido com as empresas pesquisadas. Nas empresas onde não havia contato prévio estabelecido, na maioria das vezes aconteceram problemas de comunicação, definição de responsabilidade pelo fornecimento de informações e envio de material. Nestes casos, o retorno foi mais lento, e muitas vezes incompleto, provocando dificuldades na interpretação dos resultados.



A tabela 2 seguinte apresenta o estágio atual de retorno do material enviado às empresas. Algumas empresas responderam ao contato inicial com a informação de que o conteúdo das questões enviadas era de caráter confidencial, e não poderiam ser divulgadas. Estas empresas foram substituídas por outras, segundo o mesmo critério já mencionado.



Considerando que as empresas com questionário em fase de processamento deverão estar enviando o material respectivo até o final do mês de maio, este trabalho deverá estar finalizado com uma taxa de retorno dos questionários em torno de 90%, um índice considerado alto para este tipo de pesquisa.



As tabelas 3 e 4 seguintes apresentam os dados referentes à caracterização geral das empresas pesquisadas, mas considerando apenas as respostas que já foram processadas e  analisadas, totalizando 5 empresas do grupo das 12 em estudo.
Tabela 2 : Situação atual das empresas quanto aos questionários enviados

Empresa
Área de atuação 
Forma de contato 
Situação Atual

E1
Fios e Cabos para telecomunicações
Correio e entrevista pessoal
Respondido completamente

E2
Papel e celulose
Correio eletrônico e correio
Respondido completamente

E3
Papel, celulose e embalagem de papelão
Correio e entrevista pessoal
Respondido completamente

E4
Bebidas
Correio e correio eletrônico
Respondido completamente

E5
Eletrodomésticos linha branca
Correio e correio eletrônico
Respondido completamente

E6
Produtos químicos
Correio e correio eletrônico
Respondido completamente

E7
Produtos químicos
Correio e correio eletrônico
Em processo

E8
Têxtil
Correio e entrevista pessoal
Em processo

E9
Alimentos
Correio
Em processo

E10
Alimentos
Correio e correio eletrônico
Em processo

E11
Produtos químicos
Correio
Em processo

E12
Bebidas
Correio
Fase de Envio



A tabela 3 apresenta uma caracterização geral das empresas quanto ao porte, participação no mercado e investimentos em pesquisa e desenvolvimento (P&D).

Tabela 3 : Caracterização geral das empresas quanto ao porte e investimentos em P&D

Empresa
Setor
No. Func.
%  P&D
% mercado
No. unidades

E1
Cabos telefônicos, cabos e fibras ópticas
490
7 a 10%
25 a 50%
1

E2
Papel e celulose
>1500
NR
Até 25%
3

E3
Papel, celulose e embalagens de papelão ondulado
Entre 700 e 1200
Até 1,5%
Até 25%
>5

E4
Bebidas (cervejas, chopp, refrigerantes)
Entre 700 e 1200
Até 1,5%
Até 25%
>5

E5
Eletrodomésticos da linha branca
>1500
Até 1,5%
25 a 50%
>5


A tabela 4 apresenta dados relativos à caracterização de pessoal e aos planos de carreira das empresas. 

Tabela 4: Caracterização de pessoal, plano de carreira e níveis hierárquicos das empresas

Empresa
Setor
No.

 níveis
Escolaridade

(completo / não)
Pós grad.
Plano de carreira

E1
Cabos telefônicos, cabos e fibras ópticas
7
7 / 4
1
Sim

E2
Papel e celulose
4
513 / 154
3
Sim

E3
Papel, celulose e embalagens de papelão ondulado
6
226 / 34
23
Não

E4
Bebidas (cervejas, chopp, refrigerantes)
5
74 / 89
14
Não

E5
Eletrodomésticos da linha branca
5
Sem controle
sem
Não


Na tabela 5 é possível verificar quais os critérios formais utilizados na avaliação de desempenho funcional.

Tabela 5 : Mecanismos de Avaliação Formal adotados pelas empresas

Empresa
Setor
Processo Formal de Avaliação Funcional

E1
Cabos telefônicos, cabos e fibras ópticas, cabos para linha automotiva
Progressão ligada ao desempenho, avaliado pela chefia

E2
Papel e celulose
Competência e avaliação de performance pela chefia

E3
Papel, celulose e embalagens de papelão ondulado
Não Existe

E4
Bebidas (cervejas, chopp, refrigerantes)
Não Existe

E5
Eletrodomésticos da linha branca
Não Existe


A tabela 6 apresenta a situação do pessoal da área técnica das empresas, mostrando o perfil dos engenheiros químicos e químicos de nível superior que atuam em trabalhos específicos de engenharia.

Tabela 6: Capacitação técnica de engenheiros químicos e químicos das empresas

Empresa
Nível superior

(completo / não)
Engenheiros ou químicos
Pós grad.
Outras qualificações
%estagiários

E1
9 / 2
0,2%
0,8%
50%
100%
---
6%

E2
29 / 12
6%
16%
50%
95%
5%
3%

E3
226 / 34
1,9%
0,8%
1,7%
1,9%
---
0,03%

E4
10 / 1
2,4%
0,4%
2,2%
1,6%
---
1%

E5
SC
5%
SC
SC
SC
SC
3%





LE
IU
IP


( SC: sem controle; LE : língua estrangeira; IU : usuário de informática; IP :programador ) 


Para avaliar as características pessoais mais valorizadas nos funcionários , a segunda parte do questionário apresentou questões que associavam uma escala de valores variável de 1 (nível mais baixo) a 5 (nível mais alto) ao perfil desejado pelas empresas quanto ao seu corpo técnico. A tabela 7 seguinte apresenta estes valores. As características C1 a C10 estão discriminadas na tabela 8.  

Tabela 7 :Características mais valorizadas – funcionários

Empresa
C1
C2
C3
C4
C5
C6
C7
C8
C9
C10
Perfil

E1
3
5
5
5
5
4
4
3
5
Política da empresa (5)
X


E2
1
5
---
---
---
2
---
4
3
--------
X


E3
4
4
3
3
5
5
4
4
5
--------
X


E4
4
5
5
5
5
4
5
5
5
--------
X


E5
---
---
---
---
---
---
---
---
---
--------
---
---












G
E

(G : generalista / E: especialista )

Tabela 8 : Características Citadas

Característica C
Significado

C1
Capacidade de Comunicação

C2
Criatividade

C3
Flexibilidade de Horário

C4
Flexibilidade de Tempo

C5
Flexibilidade para mudanças de atividade

C6
Capacidade de trabalhar em equipe

C7
Capacidade de Organização

C8
Capacidade de Liderança

C9
Capacidade de Iniciativa

C10
Outras (citar)


A mesma tabela de caracterização (tabela 8) foi utilizada para avaliar o perfil desejado para os estagiários das empresas. A tabela 9 apresenta os resultados obtidos para este caso.

Tabela 9 : Características mais valorizadas – estagiários

Empresa
C1
C2
C3
C4
C5
C6
C7
C8
C9
C10
% trainees admitidos

E1
4
5
5
5
5
5
3
5
5
Rel. Pessoal (5)
5 a 15 %

E2
2
4
---
---
---
1
5
---
3
--------
1,7%

E3
4
4
3
3
5
5
5
3
5
--------
18%

E4
5
5
5
5
5
5
4
4
5
--------
1%

E5
---
---
---
---
---
---
---
---
---
--------
---


Nas tabelas seguintes (10 e 11) estão caracterizados os investimentos das empresas pesquisadas na área de treinamento e são apresentados os indicadores de desempenho utilizados para verificar os resultados destes investimentos. 

Tabela 10: Percentual investido em treinamento, periodicidade e duração (tempo médio) 

Empresa
Setor específico
% do faturamento
Horário de

treinamento
Periodicidade
Tempo 

médio
Média 

Mensal

E1
X

>10%
60%
40%
Mensal
3 a 20h
5500h

E2
X

Até 3%
NR
NR
Mensal
16h
20000h

E3
X

Até 3%
10%
90%
Bimestral
4h
9800h

E4
X

Até 3%
70%
30%
Não definida
3,7 h
2590h

E5

X
----
---
---
---
---
---


S
N

PE
FE




( PE: período de expediente / FE: fora do expediente )

Tabela 11 : Relação entre os investimentos  em treinamento e indicadores de desempenho

Empresa
Avaliação das atividades de treinamento

E1
Funcionários avaliados 3 meses após, promoções condicionadas a melhoria de desempenho, indicadores de produtividade e qualidade aferidos mensalmente.

E2
Processo de validação do treinamento em fase de testes.

E3
Reuniões para feedback

E4
Relação custo x benefício

E5
Avaliação informal


A tabela 12 mostra , para as empresas pesquisadas, quais as expectativas em relação aos investimentos na área de treinamento e quais as formas utilizadas para validá-las.

Tabela 12 : Relação do Treinamento com Desempenho das atividades

Empresa
Expectativa
Indicadores Usados
Curva de aprendizado

E1
Aperfeiçoamento pessoal e melhora nos índices de cada setor
Questionários individuais
X


E2
Melhoria contínua com enfoque em qualidade e produtividade
Em fase de testes

X

E3
Melhoria de execução de atividades e qualidade de vida no trabalho
Índices de refugo, qualidade e tempos perdidos

X

E4


Habilitação do funcionário, técnica e comportamental
Horas de trabalho / horas de treinamento

X

E5


Não existe
Não usa

X




S
N


Os resultados mostrados nas tabelas 13 e 14 seguintes, apresentam dados sobre remuneração e benefícios concedidos pelas empresas.

Tabela 13 : Padrões de remuneração adotados pelas empresas

Característica


E1
E2
E3
E4
E5

Remuneração por competência
X
X
---
X
X

Pesquisa regional de salários
X
X
X
X
---

Plano de participação nos resultados
X
X
X
X
X

Tabela 14 : Benefícios Concedidos pelas empresas pesquisadas

Empresa
Benefícios

E1
X
X
X
X
X
X
X
---
---
X
X
X

E2
X
X
---
X
X
X
X



X
X

E3
X
X
---
X
X
X
X
X
X
X
X
X

E4
X
X
---
X
---
X
X
---
---
---
---
X

E5
X
X
X
X
---
---
X







B1
B2
B3
B4
B5
B6
B7
B8
B9
B10
B11
B12



A tabela 15 apresenta resultados que buscam avaliar as preocupações das empresas em relação ao clima organizacional que proporcionam a seus empregados.

Tabela 15 : Características de avaliação do clima organizacional das empresas pesquisadas

Característica
E1
E2
E3
E4
E5

Programa de empréstimos financeiros
X
---
---
---
X

Stock options
---
---
---
---
---

Projetos Sociais
---
X
X
X
---

Preocupação com clima de trabalho
X
X
X
X
X

Avaliação do clima de trabalho
X
---
X
X
---

Políticas formais de Não Demissão
X
---
X
X
X

Política de liberdade de expressão e comunicação
X
X
X
X
X

Setores terceirizados
X
X
X
X
X


Os resultados obtidos , mostrados nas tabelas anteriores, serão analisados no próximo ítem deste trabalho.

4. ANÁLISE DOS RESULTADOS


Ao analisar as tabelas anteriores foi observado que a maioria das empresas selecionadas investem menos do que a média aceitável pelas empresas dos países desenvolvidos (3 a 5 % para Europa e Estados Unidos e 5 a 7 % para o Japão). A empresa com menor número de funcionários é a que mais investe em Pesquisa e Desenvolvimento, possuindo maior participação no mercado.


De todas as empresas, apenas duas possuem plano de carreira, sendo que apenas uma empresa possui número de níveis hierárquicos compatíveis às empresas de Primeiro Mundo (CALARGE,1997). As duas empresas que possuem plano de carreira têm processo formal de avaliação funcional, em que a progressão está relacionada à avaliação da chefia.


Nas empresas o número de funcionários com nível superior, em relação ao número total é baixo, apenas duas valorizam conhecimentos em informática e língua estrangeira. O mais valorizado é o perfil generalista e as características pessoais valorizadas nos funcionários e estagiários foram: criatividade e flexibilidade para mudança de atividade e iniciativa.


Nota-se que as empresas investem até 3 % do seu faturamento em treinamento. O período médio de treinamento é de duração curta, mas é fornecido em intervalos pequenos. Em duas empresas há avaliação dos resultados de treinamento com indicadores de desempenho relacionados a qualidade e produtividade, em uma há curva de aprendizado e em outras duas há expectativa de aperfeiçoamento pessoal de funcionários e melhoria na organização.


A maioria das empresas tentam estabelecer um padrão de remuneração por competência e fazem pesquisa regional de salários. 


Todas trabalham com plano de participação nos lucros, oferecem convênio médico hospitalar, seguro de vida em grupo, restaurantes e cesta básica. Benefícios concedidos relacionados à atividade de lazer e estudos são reduzidos.


Todas as empresas mostraram preocupação com clima de trabalho, com política de liberdade de expressão e comunicação, mas nem todas fazem avaliação formal. Nenhuma das empresas possui  programas para compras de ações por parte dos funcionários.


As empresas possuem setores terceirizados e trabalham com política formal de não demissão.

5. CONCLUSÃO


As empresas pesquisadas mostraram-se conscientes da situação atual do mercado, e devidamente sensibilizadas para as questões relativas à sua necessária reestruturação, decorrente do avanço tecnológico e da busca crescente por competitividade. No entanto, mesmo constatando esta necessidade,  as práticas adotadas pela maioria das empresas ainda reflete comportamento conservador e dificuldades de gerenciamento na área de recursos humanos.


 Isto pode ser comprovado pelos baixos níveis de investimentos em pesquisa e desenvolvimento encontrados na maioria das empresas pesquisadas, horas de treinamento aquém dos níveis desejados, ausência de políticas claras de valorização de recursos humanos e de critérios de avaliação funcional estruturados. 


Conclui-se que embora as empresas estejam conscientes das necessidades atuais, quanto à modernização de suas políticas de recursos humanos, a maioria ainda se mantém conservadora nas suas práticas cotidianas.
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