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RESUMO

Proposi¢éo de valor para os empregados de nivel operacional da Geragdo Z que atuam
na industria de mineracdo no Sudeste do Para.

(Sob a orientacdo do Prof. Doutor Anténio Cardoso)

Esta dissertacdo visa verificar qual € o conjunto de atributos da proposta de valor do
empregado que é mais valorizada pelos profissionais da geracdo Z em uma mineradora
e que atrai e retém esses profissionais. Analisar o perfil dos profissionais geracdo Z que
atuam na industria de mineracdo no Sudeste do Pard. Como objetivos secundarios,
buscou-se: Identificar a composicdo da proposicdo de valor para 0 empregado na
industria da mineracdo no sudeste do Para. Verificar as praticas de recursos humanos
gue sdo mais satisfatorias para os empregados objetos desse estudo. Verificar a
correlacdo entre a proposicdo de valor do empregado oferecido pela empresa e o nivel
de satisfacdo destas a partir da percepcdo desses empregados. Para tanto, como
problematica buscou-se verificar: Qual o conjunto de atributos da proposta de valor do
empregado é mais valorizado pelos profissionais da geracdo Z na inddstria da mineracao
no sudeste do Par4 de modo que impacte na atragdo e retengdo destes? A investigacdo
tratou-se de um Estudo de Caso de cariz quantitativo, e contou com a participacdo de
178 funcionarios da geracdo Z que trabalham em uma mineradora. Para a coleta de
dados foi utilizado um questionario elaborado pelo google formulario que foi entregue
via email dos participantes. Constatou-se que de acordo com 0s objetivos a investigacdo
foi conclusiva quando se apresentou os atributos do EVP mais valorizados pelos
profissionais da geracdo Z que trabalnam em mineracdo no sudeste do Para e que
impactam diretamente na atracdo e retencdo dos colaboradores nesse ramo industrial, o

que demonstrou alcancado dentro dos objetivos propostos.

Palavras-Chave: Geragdo Z. Mineragéo. Proposi¢éo de Valor. Recursos Humanos.
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ABSTRACT

Value proposition for Generation Z operational level employees operating in the mining
industry in Southeast Para.

(Under the guidance of Prof. Dr. Anténio Cardoso)

This dissertation aims to verify what is the set of attributes of the value proposition of
the employee that is most valued by the professionals of generation Z in a mining
company and that attracts and retains these professionals. To analyze the profile of the Z
generation professionals who work in the mining industry in the Southeast of Para. The
secondary objectives were: To identify the composition of the employee value
proposition in the mining industry in southeastern Pard. human beings that are more
valued by the employees objects of this study. To verify the correlation between the
value proposition of the employee offered by the company and the level of valuation of
these from the perception of these employees. For this purpose, as a problem, we sought
to verify: What is the set of attributes of the value proposition of the employee that is
most valued by the professionals of generation Z in the mining industry in southeastern
Paré so that it impacts on the attraction and retention of these? The research was a case
study of quantitative nature, and was attended by 178 employees of the generation Z
who work in a mining company. It was verified that according to the objectives, the
investigation was conclusive when the EVP attributes most valued by the professionals
of the generation Z who work in mining in the southeast of Para and that directly
impacted the attraction and retention of the collaborators in this industrial branch, which

has been achieved within the proposed objectives.

Keywords: Generation Z. Mining. Value Proposition. Human Resources.
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CAPITULO 1- INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo

O constante dinamismo do mundo globalizado conta com a entrada de um novo perfil
de profissionais no mercado de trabalho. S&o os jovens da Geracdo Z, nascidos a partir
da década de 1990 (Bonamigo et.al., 2017). Sdo profissionais que estdo vivendo no
contexto da era digital, nova dindmica de relacionamento interpessoal e surgimento de

novas profissoes.

No mercado da mineracdo no Sudeste do Pard, isso ndo é diferente, visto que ja ocupam
mais de 5% do mercado e com o passar do tempo, esse percentual tende a aumentar,
naturalmente. A regido do sudeste do Para sofre forte influéncia econémica das
atividades de mineracdo no Brasil e na regido, sendo um grande vetor de
desenvolvimento econdmico. O Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio
Exterior do Brasil demonstra o Gltimo dado de saldos do setor mineral no Brasil em que
o0 Paréa representa 42,4% do saldo mineral de todo o territorio brasileiro, logo, entende-

se que € um ramo que pode ter uma atencao especial a ser estudado (CETEM,2018).

1.2- Tema

Buscar investigar uma geracdo na qual se faz presente em pleno século XXI, fez com
que surgisse a busca pela compreensdo acerca da Proposicdo de valor para os
empregados de nivel operacional da Geragdo Z que atuam na industria de mineracdo no

Sudeste do Para.
1.3- Justificacdo da Escolha

Foi diante da importancia da mineracdo no Sudeste do Para, aliado a chegada de uma
nova camada de profissionais jovens, conhecidos como Geragéo Z, traz um alerta, em
virtude de estarem ou ndo preparadas, as organizacdes para reter esses profissionais em
atividade tdo especializada, visto ser um perfil que pode ser melhor estudado. Diante
disso, fica em evidéncia a escolha de se entender, de forma mais objetiva quais 0s
atributos da gestdo de pessoas séo mais valorizados por profissionais da geragéo Z no
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mercado da mineracdo no Sudeste do Para, assim como se as praticas atuais estdo

adequadas ou nao.

1.4-O problema

Qual o conjunto de atributos da proposta de valor do empregado é mais valorizado pelos
profissionais da geragcdo Z na industria da mineragdo no sudeste do Pard de modo que
impacte na atracao e retengéo destes?

1.5- Objetivos

Obijetivo geral: Verificar qual é o conjunto de atributos da proposta de valor do
empregado que é mais valorizada pelos profissionais da geracdo Z em uma mineradora,

e (ue atrai e retém esses profissionais.

Obijetivos especificos:

» Analisar o perfil dos profissionais geracdo Z que atuam na indastria de
mineracdo no Sudeste do Para.

» ldentificar a composicéo da proposicdo de valor para 0 empregado na industria
da minerag&o no sudeste do Para.

» Verificar as praticas de recursos humanos que sdo mais satisfatérias para os
empregados objetos desse estudo.

» Verificar a correlacdo entre a proposicao de valor do empregado oferecido pela

empresa e o nivel de satisfacdo destas a partir da percepcao desses empregados.

1.6- Metodologia

A pesquisa trata de um Estudo de Caso, com o0 desenho do processo de pesquisa
guantitativa, num viés do método dedutivo, visando mapear as caracteristicas da
geracdo Z e identificar qual o seu comportamento, com o0 objetivo de mapear as
caracteristicas da geracdo Z. Para essa investigacdo, sera utilizada como amostra os

empregados da Geragdo Z que ocupam cargos de nivel operacional nas cidades de
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Canad dos Carajas, Parauapebas, Ourilandia do Norte, Curionépolis e Maraba, no

sudeste do Para.

O total de empregados que se enquadram no objeto da pesquisa € de 750, e para a
amostra ndo probabilistica iremos considerar 30%, pois entende-se ser um percentual
significativo considerando a dispersdo da populacgdo. Os instrumentos utilizados seréo
0s questionarios, livros, maquina fotografica, gravadores e equipamento de informatica.
Quanto a estrutura, a coleta de dados ocorrera no més de julho de 2018, na empresa de

mineracdo no sudeste do Para.

Para coletar a percepcdo dos empregados em relacdo ao EVP, serd utilizado o método
quantitativo, tendo como instrumento de investigacdo um questionario que venha a
mensurar a EVP na industria da mineragdo. A estrutura do questionario constara as
dimensdes do EVP, que de acordo com a literatura, podem ser encontradas da seguinte
forma: carreira, recompensas, beneficios, ambiente de trabalho e cultura organizacional.

Para cada dimensdo é possivel definir questdes especificas para captagcdo dos inputs.

1.7- Limitacdes

Do planejamento até a aplicagcdo da pesquisa identificou-se que parte do publico objeto
do estudo ndo possuia email eletrénico corporativo, logo esse seria um dificultador para
contato com os mesmos, devido ao alto volume de profissionais. Diante disso, definiu-
se que a amostra seria focada nos profissionais com email habilitado para participagéo

do estudo.

Durante a fase de coleta de dados da pesquisa com os profissionais da Geragdo Z,
percebeu-se uma baixa aderéncia de respostas nos primeiros trés dias da pesquisa.
Alguns profissionais reportaram dificuldade para acessar a pesquisa dentro do ambiente
de trabalho, devido a impossibilidade de acessar o link na rede das unidades da empresa
em questdo. Como acgdo para buscar evoluir o nimero de respondentes, foi enviado um
novo convite ao publico, esclarecendo que o link da pesquisa poderia ser acessado fora
do ambiente de trabalho em seus computadores, particulares ou smartphones. O numero

de respondentes evoluiu consideravelmente apds essa nova orientagéo.
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Também houve reporte de profissionais que ndo tinham desejo de participar de
pesquisas como essa, alegando que somente participariam se em algo especifico da
prépria organizagdo. Para isso, foi enviada uma ultima nota dando énfase ao objetivo do
trabalho, seriedade da instituicdo e reforco a confidencialidade. Nessa ultima fase de
periodo da coleta de dados, se atingiu-se o percentual de amostragem considerando

adequado para evolugéo do estudo.

1.8- Estrutura do Trabalho

No que tange a estruturacdo dessa dissertagdo, ela se apresentara em cinco capitulos: o
primeiro se refere a introducao, ja o segundo vem discorrer sobre a contextualizacdo da
geracdo Z, a sua atracdo e retencdo no trabalho associado ao EVP, a organizagédo
cultural de uma empresa, a importancia em reter esse talento, 0s recursos humanos
frente aos desafios da geracdo Z, a diversidade etaria no ambito empresarial, a geragéo z
na mineragdo, o contexto da mineragcdo e o perfil desses profissionais. O terceiro
capitulo abordara a metodologia utilizada, bem como os participantes e todo 0 processo
de investigacdo, o0 quarto capitulo demonstrard a analise e os resultados, e por ultimo,

teremos a conclusao e trabalhos futuros.
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CAPITULO Il - REVISAO DE LITERATURA
2.1- A contextualizacdo da geracao Z

As geracdes sofrem influéncias de seu tempo em seu desenvolvimento, seja ela de
forma individual ou coletiva. “Essas pessoas com atributos distintos convivem numa
mesma época e, portanto, estabelecem relacionamentos de troca cultural comuns”.
(Santos e Lisboa, 2014, p.100)

No entanto, € necessério levar em consideragdo que a classificacdo dos tipos de
geracOes, muitas vezes, ndo corresponde ao grupo total da populagdo, tendo em vista
que h& muitas varidveis que permeiam o campo social, cultural e econémico. E esses
elementos acabam por gerar restricdes a participacdo de todos no contexto geracional,
na vivéncia e ado¢do dos comportamentos que se tornam simbolos de uma geracéo.
(Santos e Lishoa, 2014)

No caso da geracdo Z, foco da investigacdo, essa é contemplada por individuos que
nasceram frente as novas tecnologias de informagdo e comunicacdo. Sdo aqueles da
década de 90 e que, desde cedo, conhecem e dominam as TICs (Cordeiro, 2013).
Contudo, ha autores como Santos e Lisboa (2014) que discorrem sobre a variagdo
temporal em relacdo a geracdo anterior, sinalizando assim, o surgimento da geragdo Z

para a primeira metade da década de 1990, ndo determinando o seu final.

Essa geracdo que surgiu no advento da tecnologia e da difusdo da internet, tem buscado
um mundo totalmente conectado, e que dialogue com eles. E sdo esses jovens, nascidos
a partir da déc. de 90, que se sentem a vontade em serem considerados multitarefa, ou
seja, praticam diversas atividades ao mesmo tempo. Embora seja uma geragéo
totalmente conectada, rodeada por computadores, telefones celulares e midias atuais, o
seu maior desafio se encontra em compreender e valorizar o que de fato Ihe é util para a

vida pessoal e profissional (Pheula e Souza, 2016). Nesse sentido,

Os avancos na tecnologia modificaram o comportamento cotidiano das pessoas, fazendo com
que estas, por sua vez, comegassem a enxergar o mundo de forma diferente ao utilizarem a
internet como principal meio de comunicacdo, para adquirir e compartilhar conhecimento. Todo

0 acesso a estas informagdes acabou criando nos anos 80 o que podemos chamar de “nativos
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digitais” — criancas que nasceram em meio a toda esta tecnologia e desde muito cedo aprenderam
a utilizé-la. (Pheula e Souza,2016, p.61)

Sdo esses 0s nativos digitais que fazem com que na contemporaneidade, a comunicagédo
em massa seja aquela que utiliza as TIC’s (redes, celulares, tablets, smartbooks,
smartphones) no seu cotidiano, modificando assim, o trabalho e o formato que as

empresas vém tomando. (Santos e Lisboa, 2014)

Nesta esteira, faz-se necessario salientar que foi com o advento das novas tecnologias
digitais que houve uma forte influéncia na formacdo de uma nova geragéo interligada.

Nesse passo, Santos e Lisboa (2014, p.100) vém elucidar o surgimento de

um conjunto de eventos e experiéncias comuns aos individuos para caracterizar uma geragdo. O
acesso a tais tecnologias, por exemplo, ndo € igualitario para todos — e esse tipo de situacdo

permite uma série de questionamentos a classificacdo dos individuos em geracdes.

Diante o exposto, é nesse cenario que o mercado de trabalho vem recebendo essa nova
geracdo que propde ser um profissional multitarefa, ageis, tecnoldgicos e atentos as
transformacgdes tecnologicas. Contudo, hd a necessidade do crescimento de modelos
empresariais que possam estar abertos a acolhé-los e orienta-los, frente as dificuldades
que poderdo enfrentar, em relacdo as profissdes que ndo evoluem rapidamente que sdo
os das geracdes passadas e para aqueles que ndo tiveram acesso igualitariamente as
novas tecnologias, que essas empresas possam promover sua inser¢do tecnoldgica no

campo de trabalho de forma inclusiva. (Cordeiro, 2013)

Segundo Bonamigo et.al. (2017), essa nova geracdo, chamada de Milénio, tem perfil
para dominar o mundo como empreendedores, transformando-o em um admiravel
mundo novo, através de suas préprias perspetivas e ideias nos aspetos financeiros,
sociais, politicos, empresariais, culturais, tradicionais e outros. Assim se faz presente a

nova geracgdo, conhecida também como geracdo Z, conforme ilustra a figura 01:
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Figura 2.1 - Contexto historico da criacdo de cada geracao

BABY BOOMERS
(1940-1956)

Contexto
Pds guerra.

No Brasil -
Ditadura.

Comportamento
Idealista,
revolucionario e
coletivo.

Consumo

Ideolégico, vinil,
cinema e musica.

GERACAO X
(1960-1979)

Contexto

Transicdo, politica,
hegemonia do
capitalismo e
meritocracia.

Comportamento

Materialista,
competitivo e
individualista.

Consumo
Consumo do status,

marcas, carros e
artigos de luxo.

GERACAO Y
(1980-1994)

Contexto

Globalizacéo,

estabilidade e

surgimento da
internet.

Comportamento

Abstrato,
questionadores e
globais.

Consumo

Preferem
experiéncias,

festivais, viagens.

GERACAO Z
(1995-2010)

Contexto

Modalidade e
mdltiplas realidades,
redes sociais,
nativos digitais.

Comportamento

Abstrato,
questionadores e
globais.

Consumo
Preferem

experiéncias,
festivais, viagens.

Fonte: Adaptado de Revista Exame, 2017.

A facilidade de absolvicdo da geracdo Z pelas novas tecnologias tem atraido olhares
daqueles empreendedores que buscam atender as demandas comunicacionais de uma

empresa. Nesse campo,

A habilidade com os aparelhos tecnologicos, a necessidade de querer que tudo seja rapido, que
tudo seja para ontem, e o grande recebimento de informagdes, caracterizam essa nova geragéo,
que vive de uma maneira apressada. Como Tapscott (2010) diz, “eles sdo “multitarefeiros”,
realizam varias atividades ao mesmo tempo”, podendo ser benéfico a organizacdo em funcédo
dessas multifungbes, porém podem ndo focar em determinadas atividades, tornando-se
profissionais dispersos, que se concentrardo muito menos em uma sé ocupacao. (Saciloto, E.B.
et.al, 2017,p.6)

Do mesmo modo que essa nova geracdo tem essa caracteristica de multitarefeiros, as
empresas também tém buscado equipas multifuncionais que ao mesmo tempo que se
encontram hiperconectadas, buscam melhorar a colaboracdo e o compartilhamento de

seus conhecimentos com todos os colaboradores. (Barbieri, 2013)
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2.1.1 A Era da transformacéo digital 4.0

Essa era da transformacdo digital que envolve a definicdo do marketing 4.0 vem de
Kotler (2018), apo6s sete anos da definicdo dada por ele sobre o marketing 3.0.
Considerado como um meio de publicacdo na qual o contexto se exprime entre o
tradicional e o digital, Kotler em parceria com Hermawan e Setiawam trouxe em sua
obra, um discurso em que demonstra que o marketing gira em torno da gestdo do
produto, a gestdo do cliente e a da marca do produto. E séo esses trés elementos que tem
oferecido aos profissionais da area, subsidios diferentes em seu modo de rever seus

caminhos.

Ja para Don Tapscott (2010) essa era digital que ele chama de geracdo internet em sua
obra, traz toda a estrutura desse processo de transformacédo digital e a sua relagdo com
0s jovens da geracdo z que cresceram com ela. O autor mostra todo o processo de
maturidade da internet, suas caracteristicas, 0s estudantes na era digital, 0s
consumidores, a revolucdo prosumers, a familia e a sua insercao na tecnologia, até a sua
insercdo no trabalho, com o intuito de repensar a gestdo e a retencdo de talentos a partir

da conectividade.

Em consonancia a essa geracdo conectada, surge, segundo Magnus (2017) a industria
4.0 conhecida também como a Era da transformacéo digital 4.0. Surgiu como resultado
da quarta revolucdo industrial que de acordo com o autor, demonstra o avango dos
sistemas industriais de producdo. Essa transformacdo digital dialoga com o cenario da
geracdo Z, que busca na tecnologia da informacéo subsidios para a sua permanéncia em

uma organizagao.

Nessa linha, a quarta revolucao industrial, sobre o qual o autor vem discorrer, contempla
a juncdo das novas tecnologias com a velocidade de sua implementagéo, que vai desde o

gestor ao colaborador que oferece seus servigos. (Magnus, 2017)

Essa revolucdo se diferencia das outras pela sua profundidade e amplitude dentro da

fusdo tecnologica que envolve a velocidade, os meios digitais e biologicos, inter-

relacionando as trés categorias que a representam, tais como: fisica, digital e bioldgica.

(Schuwab, 2017). E através das internets das coisas e das redes inteligentes que as
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categoriais digitais se fazem presentes como caracteristicas, permitindo uma visao
tecnoldgica a ponto de contribuir para que as empresas de mineragdo tenham um
monitoramento eficaz, uma manutencdo programada, a eliminacdo de perdas e o

aumento da produtividade, conforme verifica-se na figura 2.2:

Figura 2.2 - A evolucdo digital permite que as empresas de mineracdo adotem taticas

do setor de manufatura para melhoria da produtividade

Habilidade de Mina digital
monitorar e )
minimizar

variabilidade

Alinhamento a

1 agenda da
produtividade

Viabilizar

mudanga de
manutengdo
programada -2
para preditiva [

Visdo integrada

2 do do mercado

a mina

Orientar a
eliminagdo
de perdas

Fonte: CETEM, 2018, p.10

3 Lideranga e
cultura

©O00

Gestao de variabilidade
(IS e ——)

Essa melhora pode ser percebida através do desempenho do monitoramento da
producdo e da manutencdo dos equipamentos de forma mais eficaz, utilizando assim,
uma programacdo mais moderna que, além da eliminacdo de perdas, pode proporcionar
a organizacao, uma produtividade mais controlada pelo meio digital, cumprindo assim,
as metas delineadas por uma gestdo mais eficaz que possui uma visdo de mercado

minerario no pais mais real.
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Figura 2.3 - Avancos digitais trazem novos meios de promover a produtividade,

gerenciar a variabilidade e buscar a exceléncia comercial

Fonte: CETEM, 2018, p.12

O gerenciamento da produtividade, atrelado aos avancos tecnoldgicos tem
proporcionado as mineradoras uma gestdo proativa que visa a utilizacdo de melhores
técnicas operacionais; estas contribuirdo para a recuperacdo e otimizagdo dos
planejamentos, da reducdo de perdas, da diminuicdo de variabilidade, com a maior
confiabilidade de ativos, até a resposta rapida em relacdo ao mercado que envolve tanto

a demanda quanto o seu prego final.

Segundo Schwab (2017), a era da transformacdo digital é também conhecida como a
quarta revolucdo industrial. Para ele, o grande diferencial dessa revolugdo para as
anteriores estd no fato de as tecnologias estarem fundidas, altamente velozes e

mantendo uma correlacdo destas com os dominios biolégicos.

O autor também cita que a era da transformacdo digital estd sendo manifestada pela
inteligéncia artificial, nanotecnologia, impressdes 3D, computacdo quantica, entre
outros. No entanto, estas atuam diretamente na relacdo com o ser humano, gerando

assim alteraces significativas no comportamento da sociedade.
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Nesse contexto € que surge o desafio de realizar gestdo de pessoas no dindmico mundo
da transformacdo digital. Ribeiro (2011) afirma que a tecnologia é a principal forca
motriz para essa nova era, e é justamente por isso que as pessoas, lideres e liderados,
terdo papel significativo para se adequar ao ambiente, aprimorar a comunicagdo e

revisar os modelos de negdcios.

Skilton e Hovsepian (2017) reforcam que a revolucdo industrial 4.0 vem para
influenciar na reformulacéo da vida cultura e social da humanidade, especialmente pelo
fato de que as tecnologias da era 4.0 provocam questionamentos dos atuais modelos dos
negdcios, relacionamento entre as pessoas, cotidiano das familias; e por isso, geram
uma rediscussd@o sobre os valores e experiéncias pessoais, influenciando diretamente na

modelagem do comportamento humano.

2.2- Atracao e retencéo de talentos associado ao EVP - Employee Value Proposition

2.2.1 A organizacao cultural de uma empresa

Em uma empresa, a cultura organizacional tem sido a base de uma boa gestdo. E através
dela que os valores da empresa e as normas e regras S40 repassadas aos seus
colaboradores. Muitas sdo as defini¢cbes que permeiam o campo organizacional de uma
empresa, contudo, vale ressaltar que, dentro de um contexto organizacional, 0s
colaboradores tém que conhecer profundamente a missdo e os valores da empresa em

que prestam servico, para entdo contribuir da melhor maneira para o sucesso dela.

Segundo Chiavenato (2009) a cultura organizacional ja ndo privilegia as tradi¢des
passadas, ela tem se concentrado no presente. Para o autor, a inovagdo tem tomado
conta das empresas e as TICs tém contribuido para o desenvolvimento e influéncia das
empresas e de seus funcionarios. O surgimento das tecnologias da informagdo mudou
completamente a globalizacdo da economia, transformando-as em uma economia

mundial. Nessa linha, Chiavenato (2013, p.12) vem discorrer que

Na moderna sociedade em que vivemos, quase todo o processo produtivo é realizado através das
organizacdes. Assim, a sociedade moderna e industrializada se caracteriza por ser uma sociedade

composta de organizagbes. O homem moderno passa a maior parte de seu tempo em
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organizages, das quais dependem para nascer, viver, aprender, trabalhar, ganhar seu salario,

curar suas doencas, obter todos 0s produtos e servigos de que necessita, etc.

Essas defini¢cbes constituem a cultura organizacional, deixando claro, para o0s

colaboradores, qual a forma correta de executar as tarefas do cotidiano, 0 modo como

devem se comportar no ambiente interno e externo e qual a melhor estratégia na hora de

fazer negdcio. De fato, cada organizacao define sua cultura visando o melhor para o seu

empreendimento.

Dentro desse contexto, Chiavenato vem propor um sistema organizacional de uma

empresa.

Figura 2.4 - Formacao das organizacgdes

Organizagoes

O que sao:

O que tém:

O que fazem:

Tém
pessoas

Comportamento
Humano

Satisfazem
necessidades.
Desenvolvem grupos.
Criam acéo
organizada.

Motivam as pessoas.
Desenvolvem
atitudes.
Contribuicoes.

Séao

,» | Organizadas

Estrutura
Organizacional

Nascem.
Crescem.
Alteram-se.
Combinam.
Dividem-se.

Tém
pessoas
exercendo
alguma
atividade.

Processos
Organizacionais

Produzem produtos e
Servigos.

Contribuem para o bem
da sociedade.
Comunicam.

Tomam decisdes.

Fonte: Chiavenato (2013, p.13)
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Para o autor, essa abordagem € considerada mais ampla, com a intencdo de serem
construidas e reconstruidas quando necessario, com o intuito de atingir sempre o seu
objetivo especifico que é a busca do sucesso. Esses objetivos muitas vezes se encontram
no ambito do menor custo e esfor¢o, demonstrando assim que, para serem alcangados,

uma empresa necessita de constantes mudancas.

A esséncia de uma cultura organizacional, como dito anteriormente, depende de seus
colaboradores e da proposta da empresa. Contudo, vale destacar algumas caracteristicas

importantes para 0 Seu SUCesso:

Quadro 2.1 - Organizacéo cultural de uma empresa

Capacidade de O grau em que os funcionarios sdo estimulados a serem
inovar e de assumir inovadores e a assumirem riscos.
riscos
Habilidade em Significa a busca de precisdo, analise e atencdo aos

registrar detalhes | detalhes. Percebe-se tal caracteristica nas empresas que
implantaram a gestdo de qualidade.

Orientacdo para Condiciona as decisdes dos dirigentes da empresa, 0s quais
pessoas mostram preocupacdo a respeito de obtencdo de

determinados objetivos e resultados que tém influéncia na

segurancga, na motivacgéo e na felicidade das pessoas.

Orientacdo paraa | Todo o sistema de trabalho leva em consideracdo as

equipe equipes de trabalho, ndo se tomando decisfes baseadas
apenas em individuos isolados. Na Economia Global e na
sociedade do Conhecimento, a velocidade das mudancas e a
complexidade das decisfes exigem times de trabalho com
diversas competéncias e diferentes especializacoes.

Proatividade As pessoas se antecipam aos problemas e fazem isso com
firmeza, evitando excessiva agressividade nas relacbes
interpessoais. Existe uma competicdo estruturada e positiva
e ndo uma competicao destrutiva.

Estabilidade As atividades organizacionais e 0 sistema de gestdo
enfatizam a manutencdo do status quo, em contraposicao a
busca de inovacdo e crescimento. Algumas organizacdes
olham do presente para o futuro e outras olham do presente
para o passado, e vivem citando 0 sucesso que ja tiveram e
que ja passou.

Fonte: Barbieri, 2013, p.50.
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Percebe-se que a organizacdo e a cultura de uma organizacdo envolvem tanto a
capacidade de inovar e assumir riscos para buscar o sucesso quanto o grau de estimulos

porque os funcionarios passam para contribuir com essas motivagoes.

A inovacdo sempre se encontra atrelada aos riscos que uma empresa venha a assumir.
Para se chegar ao sucesso, uma empresa precisa possuir habilidades para compreender
através de detalhes, as necessidades que sua organizacdo necessita para se chegar a uma
gestdo de qualidade. Além de proporcionarem uma orientagdo aos seus funcionarios
envolvendo a motivacao, o respeito e o trabalho em equipa, uma gestdo de qualidade

conseguira uma estabilidade e uma proatividade na sua producéo.

2.2.2 A importancia de reter um bom profissional na empresa

Com um mercado cada vez mais competitivo e acirrado, diversas sdo as estratégias
adotadas pelas organizacOes para se manter ativa no mercado, dentre elas e uma das
mais importantes, a € retencdo do capital humano. De acordo com Michaels, Hanfield-
Jones e Axelrod (2001) ha uma concorréncia declarada por talentos no mercado de
trabalho e isso tem exigido das organizagbes a necessidade de criar estratégias
especificas para reter talentos existentes em seu quadro profissional.

Segundo Souza et al (2015) reter os profissionais muitas vezes ndo é uma escolha
somente da organizacdo da empresa. A economia global tem demonstrado cada vez
mais a importancia que se tem em valorizar os colaboradores que dedicam parte de sua
vida as empresas. Para 0 autor, a retencdo de “quem faz a diferenga”, na atualidade, ser
um dos principais desafios da gestdo empresarial tem sido muitas vezes uma o6tima
escolha, ocasionando assim uma melhora significativa do desempenho da maioria dos
funcionarios que buscam sua valorizacdo, reconhecimento e uma nova oportunidade de

carreira. (Souza et al, 2015)

Cabe salientar que a competitividade do mercado € um fator que influencia diretamente
a estratégia que deve ser definida para reter profissionais talentosos nas organizagdes. A
ndo retencdo de um talento implica prejuizos relevantes e, dentre eles, o valioso
conhecimento e experiéncia adquiridos através de treinamentos, programas de

capacitacdo e aprendizado pratico, enquanto o profissional esteve na organizacdo. Ou
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seja, o talento ndo retido pela organizacdo provoca o prejuizo da perda do capital
intelectual humano, assim como o desperdicio de tempo e recursos financeiros
investidos nesse profissional. De acordo com Mayo (2003), a perda de um profissional,
considerado talento, para um concorrente € visto como uma penalizacdo dupla, pois
além de ndo poder mais contar com o capital intelectual daquele profissional, 0 mesmo

também atuara contra a empresa que o formou.

A valorizacdo do capital humano se tornou pauta recorrente nas discussdes sobre temas
estratégicos para aumentar a competitividade organizacional no mercado. Percebe-se
que os bons profissionais sdo capazes de gerar diferenciacdo na solucdo de produtos,
Sservigos e inovagéo, e por isso as organizagdes tém direcionado atencdo para reter o
capital humano. De acordo com Minchington (2005) as principais organizacdes do
mercado compreenderam que 0 bem mais valioso € o capital humano, pois é a partir de
bons profissionais que se torna possivel o crescimento da organizacdo mediante

mercado altamente concorrido.

Souza et al. (2015) demonstram que o termo “talento” possui diversos significados que
vao desde seu conceito na antiguidade dado na Grécia e em Roma como nome de
moeda e hoje atrelada aos perfis dos profissionais engajados embora haja muitas

divergéncias quanto a teminologia, para outros autores.

O autor vem ainda discorrer sobre a relacdo que muitos autores elaborem sobre o
conceito de talento. Para ele, muitas vezes essa palavra é interpretada como uma
totalidade, sem ao menos buscar um estudo mais aprofundado que venha demonstrar
caracteristicas cientificas que, muitas vezes, privilegiam as competéncias e habilidades

do individuo. (Souza et al, 2015). Souza ainda vem discorrer que

Talentos ndo se empenham apenas em manter seus perfis técnicos alinhados as mudancas do
mercado e do negocio. A predisposicdo para o aprendizado continuo evidencia uma competéncia
comportamental valorizada, em ambito mundial, ao criar condigdes favoraveis ao aumento da

produtividade e qualidade de entregas desejadas. (Souza et al, 2015, p.22)
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2.2.3 A proposta de valor do colaborador

O EVP - Employee Value Proposition, no contexto empresarial é conhecido como
Proposta de Valor ao Empregado ou Proposta de Valor ao Colaborador, e tem sido
muito utilizado nos recursos humanos como busca de talentos internos, fazendo com
gue a empresa busque empregados mais engajados que possam atingir um desempenho

financeiro maior para a companhia.

O conceito de EVP surge do Marketing atraves de um processo mais amplo denominado
Employer Branding, que nada mais é do que a imagem que a empresa transmite como
marca empregadora, a fim de repassar uma imagem positiva no mercado. Employer
Branding refere-se a comunicagdo de um pacote de beneficios funcionais, econémicos e

psicoldgicos, oferecidos por um empregador (Barrow, 2007).

Ela é considerada uma estratégia que, de maneira eficaz, faz com que os empregados
sejam muito mais engajados. Essa ferramenta visa - ao gerar proposta de valor ao

colaborador - trazer beneficios a ambos, sejam elas financeiras ou néo.

Minchington (2005) define uma Employee Value Proposition (EVP) como um conjunto
de associacOes e ofertas oferecidas por uma organizacdo em troca das habilidades,

capacidades e experiéncias que um funcionario traz para a organizacao.

Como enfatiza Brum (2017, p.150) as empresas que desenvolvem uma “proposta de
valor ao colaborador, sdo classificadas e percebidas pelos seus publicos como
diferenciadas, equilibradas [...] e, principalmente, voltadas aos seus empregados”. O
EVP é considerado no campo dos Recursos Humanos, uma das melhores ferramentas

para atrair e manter os mais destacados talentos dentro da empresa.

A proposicdo de valor para o empregado contempla ndo somente 0s aspectos
financeiros, mas também inimeras outras variaveis nao financeiras, valorizadas pelos
trabalhadores, podendo variar de acordo com a formagdo cultural, sexo, origem, idade,
estado civil, dentre outros.
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A proposta de valor (EVP) identifica uma unica politica para pesssoas, processos e
programas, a fim de demonstrar que as companhias estejam comprometidas com o
crescimento e reconhecimento dos empregados, e desenvolvimento da gestdo. As razdes
pelas quais as pessoas escolhem comprometer-se com a organizacdo sdao contidas na

proposta de valor. (Hill e Tande, 2006)

A estruturagdo da proposicdo de valor ao empregado deve ser organizada de forma a
representar uma estratégia de atracéo e retencao de talentos; dessa forma, a estruturacao
é realizada por atributos que representam a diferenciacdo competitiva da organizacdo. A
Sibon Consulting definiu um modelo que contempla os cinco atributos do EVP,

conforme figura 2.5:

Beneficios: refere-se & compensacdo ndo financeira, incluindo saude,

aposentadoria, folga, dentre outros.

e Recompensa: contempla a remuneragdo recebida pelo empregado, referente ao
trabalho exercido e sua performance

e Satisfacdo no trabalho: satisfacdo dos empregados pelo trabalho exercido por
eles.

e Carreira: esta relacionada com as oportunidades de longo prazo que 0s
empregados possuem de desenvolvimento e crescimento

e Identidade e cultura: € o sentimento de pertencimento dos empregados a

organizacao.
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Figura 2.5 - Atributos of EVP

Assim sendo, a proposi¢do de valor do empregado estd centrada em cinco pilares, as
quais contemplam variaveis financeiras e ndo financeiras que direcionam a organizagao
para entender os interesses dos empregados de forma organizada, e também propor

acOes adequadas para cada pilar.

2.3 Os Recursos Humanos frente aos desafios da geragéo Z

Foi com o desenvolvimento do mundo tecnolégico que a geracdo Z se desenvolveu.
Nascidos nessa conectividade, essa geracdo chega para mudar o cenario das empresas,
com sua forma mediativa, seu contato virtual e o0 dominio das tecnologias, fazendo com

que as empresas enfrentem um grande desafio. (Bonamigo et al, 2017)

Atrair e reter os profissionais da geracdo Z sdo dois dos demais desafios que uma gestéo
de recursos humanos tem que enfrentar, mesmo porque a realidade da mineragdo é

muito diferente do cendrio conectivo com que muitos da geragdo Z convivem no seu
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cotidiano. Segundo Saciloto (2017), o papel dos recursos humanos vai além da
recrutacdo. Eles devem proporcionar ao candidato uma interacdo mais dinamica que
faca com que eles se identifiquem com a &rea e a empresa. O autor ainda vem discorrer

que

A empresa pode proporcionar testes vocacionais e curtos estagios nos setores da empresa para
que 0 jovem consiga se projetar dentro daquele ambiente, possibilitando troca de funcGes entre
funcionarios, a fim de melhorar o desempenho de cada individuo atrelado as suas caracteristicas.
Assim, além de motivar os jovens, a empresa otimiza o trabalho com as pessoas certas nos
lugares certos. Por fim, entender o dinamismo desses jovens e proporcionar que eles
desenvolvam multitarefas e participem com o crescimento da empresa (através de opiniGes,
ideias), possibilita que eles somem na empresa, motivando-os, e consequentemente, retendo-os

na empresa. (Saciloto, E.B. et.al , 2017,p.13)

As empresas tém buscado valorizar essa geracdo sob a Otica de suas competéncias
individuais, sua interacdo com a equipa, sua motivagdo na organizacdo e sua

proatividade para contribuir com o sucesso empresarial. (Bonamigo et. al, 2017)

Ja de acordo com Barbieri (2013) esses e outros desafios ndo exclui a possibilidade de
se contratar um colaborador da geracdo Z. Esse, por sua vez, vem de uma geragédo
conectada que demonstra uma agilidade e uma tolerdncia maior as mudancas
tecnoldgicas do que as demais geracdes anteriores. Barbieri (2013, p.157) vem elencar

alguns elementos importantes para atrair esses jovens para a empresa:

- Liberdade de escolha e de expresséo.

- Personalizacdo de suas experiéncias.

- Busca de integridade e transparéncia por parte das empresas com as quais interagem.
- Julgam que a area profissional, educacional e social devem ser uma diverséo.
-Esperam colaborar e construir relacionamentos.

- Apreciam a velocidade em tudo o que fazem.

-Buscam a inovag&o para colaborar, divertir-se, aprender e trabalhar.
Esses elementos discorridos pelo autor, demonstra o lado positivo do colaborador da

geracdo Z, que busca através de sua organizacdo na empresa, contribuir para o

crescimento e a inovacdo da organizacdo. Segundo Brum (2017, p.159) os atributos
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mais valorizados pelos empregados se encontram no ambito da atragéo e da retengdo,
quais sejam:

Para Atracdo:

e Compensacao (vida profissional X Vida pessoal);

o Estabilidade organizacional.

e Respeito

e Oportunidade de desenvolvimento

o Etica

Para Retencao

e Oportunidade futuras.

e Compensacao (vida profissional X vida pessoal)

e Oportunidade de desenvolvimento

e Reconhecimento

e Gestdo de Pessoas.

A autora aponta elementos que contribuem para a atracdo e a retengdo de um bom
profissional na organizacdo. Para a autora, 0 EVP tornou-se uma importante peca para a
busca de novos talentos que possam contribuir para o processo de construcdo da
imagem de uma empresa. A atracdo de profissionais externos tem o seu valor no meio
empresarial. Contudo, uma proposta que venha a contribuir com o crescimento daqueles
que valorizam a organizac¢ao por anos pode, de certo modo, contribuir com um trabalho
competitivo que podera beneficiar tanto os funcionarios da geracdo Z quanto os das

demais geracoes.

Para que haja uma boa proposta ao colaborador, a organizacdo deve primeiramente,
sugerir etapas a serem desenvolvidas ao longo do processo de selecdo. Essas etapas que
irdo contribuir com o EVP podem ocorrer no processo da construgdo da equipa que ird
contribuir com a constru¢cdo do EVP, bem como a definicdo do publico que sera
contemplado e com o que irdo fazer, mediante as conclusfes a que chegarem ao longo

do processo. (Brum, 2017)
Nessa linha, a autora vem propor uma defini¢do de Proposta de Valor ao Colaborador, a
partir de um diagnostico que venha identificar o que os colaboradores valorizam em

uma empresa, como se verifica na figura abaixo:
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REMUNERACAO

Base Salarial. Incentivos.
Reconhecimento
Financeiro. Processos de
Pagamento. Transparéncia.

BENEFICIOS

Salde. Alimentacéo.
Aposentadoria. Tempo de
servico. Incentivo a Educagéo.
Outros.

IDENTIDADE E
CULTURA

Missdo. Visdo. Valores.
Reputacéo e Ranking.

Ambiente de Trabalho.
Cultura Institucional.

EVP

ATRIBUTOS
EMPLOYEE
VALUE
PROPOSITION

Figura 2.6 - Atributos — Employee Value Proposition
Fonte: Brum (2017, p.164)

que o empregado sente sobre a empresa.

2.3.1 A diversidade etaria no ambito empresarial
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SATISFACAO
NO TRABALHO

Reconhecimento. Desafios.
Estrutura. Autonomia.
Feedback. Impacto.

CARREIRA

Crescimento Pessoal.
Ascencdo Profissional. Cargo.
Treinamento.
Desenvolvimento. Seguranca.
Estabilidade.

E possivel perceber que a autora sugere a formacdo de uma Proposta de Valor ao
Colaborador em cima de cinco atributos que envolvem a remuneracédo, o0s beneficios, a

satisfagdo no trabalho, a carreira e a identidade e cultura que se encontra em relagéo ao

O cenario organizacional vem compondo sua equipa com uma diversidade geracional
que compde sujeitos desde a geracdo X a geracdo Z. Independentemente da localizacéo

de sua cultura que pode contemplar tanto o ambito nacional quanto o internacional, o



que importa nesse contexto é conseguir contemplar metas impostas pela empresa para se
obter sucesso. Esse sucesso sO seria possivel se todos pudessem contemplar a cultura
organizacional para que essa,de facto, possa ser a melhor estratégia para o sucesso que

viabilize a competicdo no meio empresarial. (Chiavenato, 2010)

Segundo Barbieri (2013) essa nova geracdo € conhecida também como geracdo 2020
que tem o poder de influenciar a economia de varios paises e a gestdo de muitas
empresas. Percebe-se nos Gltimos anos que as economias emergentes tém comecado a
ocupar espacos privilegiados na globalizacdo, e o0s Recursos Humanos vém
estabelecendo, assim, valores organizacionais em consonancia as ferramentas

tecnoldgicas, reinventando o aprendizado e o gerenciamento de talentos. Para o autor,

Nunca antes havia ocorrido a convivéncia de quatro geragdes no mercado de trabalho. A mais
recente geracdo entra no mercado de trabalho valendo-se de tecnologias como a midia social que

influencia até a cultura e a gestdo dos seus empregados. (Barbieri, 2013, p.153)

Com isso, essa formacdo de equipas multifuncionais traz & baila da discussédo a
aprendizagem social e a responsabilidade social corporativa. Essa interacdo produz
conhecimentos “a partir de uma interacéo social: uma mensagem de texto, um posto no
facebook, um comentério em um blog, uma entrada em uma wiki, uma palestra acessada

de um celular e outros meios.” (Barbieri, 2013, p.156)

2.4 A geracdo Z na mineragao

2.4.1 O contexto da mineracéao do Brasil

A mineragdo teve seu inicio no Brasil por volta do século XVIII, cuja atividade
econdmica se deu através de expedicdes em busca de metais valiosos como ouro, prata e

cobre, fato que proporcionou ao pais grandes transformagfes econémicas.

A propriedade do solo e os recursos minerais que nele existem, teve sua exploracgao e
aproveitamento distinguidos na constitui¢do de 1934. Foi ela que assegurou a populagéo
os beneficios e formas de exploracdo que pudessem contemplar os anseios de todos.
(IBRAIM, 2014)
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Anteriormente a essa constituicdo, todo beneficio e exploracdo cabia, exclusivamente,
ao proprietario do imdvel em que haveria os recursos minerais. Esses minerais,
enquanto ndo explorados, constituem uma riqueza imensurdvel. Com a mudanca que a
constituicdo de 1934 propds, retirou-se o direito do dono do solo, passando para o
estado “a atuar de forma mais presente no incentivo a exploracdo dos minerios,

impondo regras, fiscalizando e fomentando a exploragdo”. (IBRAIM, 2014, p.46)

Diante disso, a presenca do estado, além de garantir todas as regras e fiscalizacdo, tem

na carta magna de 1988, assegurado

aos entes federados, compensacédo financeira pela exploracdo dos recursos minerais (conhecida
como cFem), conforme o artigo 20, §1°. Esse aspecto é de suma importancia na compreensdo
sistematica da exploracdo mineral no Brasil. E por meio dessa compensacio que 0s entes
federados obtém a parcela que lhes cabe do valor dos recursos minerais e podem aplicar tais
receitas em prol da populacdo — as quais se adicionam, € claro, os beneficios advindos da prépria

atividade industrial de exploragéo e aproveitamento dos recursos. (IBRAIM, 2014, p.47)

E nessa compensacéo, postulada pela constituicdo, que o Estado pode efetivar a sua
aplicabilidade do recurso proveniente a exploracdo mineral, em face da populacéo,
principalmente em politicas puablicas. Nesse ambito, a lei 6938/81 vem contemplar o
meio ambiente como um patrimbnio assegurado e protegido com o intuito de
supervisionar o controle ambiental no Brasil, e os valores inerentes a essa exploragédo

sempre serdo revestidos a sociedade.

No que tange aos impactos ambientais e os procedimentos que os avaliam, esses podem
ser conferidos pela Resolucdo n. 001/1986. Nesse mesmo sentido, a importancia que o
Brasil confere as questdes ambientais, tem sua regulagdo na Constituicdo Federal, a qual
além de possuir um aspecto preventivo, exige das empresas de mineracdo uma analise
constante dos impactos provenientes das extracdes minerais. (Egger, Fonseca e Costa,

2016). Os autores ainda vém postular que

A Lei Federal, considera o meio ambiente como patriménio publico a ser necessariamente
assegurado e protegido, privilegiando e enfatizando os aspectos preventivos do controle
ambiental. Os procedimentos para Avaliacdo dos Impactos Ambientais (AIA) foram
estabelecidos pela Resolucdo n.°001/1986. As companhias mineradoras brasileiras tém feito

esforgcos para acompanhar as demandas atuais em torno da questdo ambiental e da mineragdo. As
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empresas estdo, em sua maioria, aplicando técnicas mais modernas e ambientalmente mais
satisfatorias. H& empresas, por exemplo, que ja atuam com excelentes tecnologias ambientais,
dentro dos principios do desenvolvimento sustentavel, das quais se destacam: Vale, Magnesita,
Votorantim Metais, CSN, CST, CBNM, MBR, Samitri, Samarco, dentre outras. Em geral, as
empresas de mineracgao ja veem a necessidade de serem internalizados os custos de recuperagao
ambiental e, ja reconhecem como legitimas as reivindicagdes das comunidades, incorporando em
suas praticas a responsabilidade social. O fato é que em virtude da enorme necessidade de se
produzir com responsabilidade, algumas organizagdes ja promoveram ou ainda estdo em
processo de estudo, implantacdo e obtencdo da Certificacdo I1SO 14. (Egger, Fonseca e Costa,
2016, p.30)

No &mbito da exploragdo, percebe-se que a mineragdo tem o fator positivo em relagéo a
qualidade de vida dos cidaddos. Sua receita oferece ao municipio um IDH-indice de
desenvolvimento humano muito maior, além de melhorias na regido que abarcam a
sustentabilidade e projetos sociais que visam contribuir de forma solidaria com a
populacéo local. (IBRAIM, 2014). Nessa linha,

mineracdo integra-se a uma cadeia produtiva composta pelas indUstrias de base mineral. Este
conjunto produz e dissemina uma infinidade de produtos que se relacionam diretamente a
qualidade de vida das populagfes. Qualquer objeto metalico, desde a mais simples panela até o
mais complicado instrumento cientifico, é fabricado a partir de uma variedade de produtos
minerais. A energia elétrica transmitida pelos cabos, o automdvel, a geladeira, um prosaico clips,
tudo tem origem no minério que a natureza coloca a disposicdo do homem. (IBRAIM, 2014,
p.29)

Ante 0 exposto, os dirigentes publicos passam a enfrentar inUmeros desafios que
abarcam tanto a contribuicdo que a industria mineral oferece a sociedade quanto a
qualidade de vida da populacdo que contempla muito mais que os recursos financeiros,
0 seu bem maior, que é a satde. Assim, cabe sempre a promocéo de politicas publicas
que viabilizem uma maior organizacdo e acompanhamento de todo o processo que se

encontra atrelado a empresa de mineracao.

Assim, para contribuirem com o poder publico, muitas empresas de mineragdo tém
buscado estratégias que viabilizem a gestdo da biodiversidade, como contributo de suas
acbes que venham, de certo modo, estabelecer pardmetro de seguranca e de
responsabilidade social. (IBRAIM, 2014)
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A biodiversidade e a sua manutencdo tém sido um dos maiores compromissos de uma
mineracdo. A preservacao e a recomposi¢do do cendrio paisagistico fazem com que as
mineradoras passem a buscar especialistas que venham contribuir com a
responsabilidade socioambiental. Nessa mesma linha, lbraim (2014, p.34) vem discorrer

que

apesar dos potenciais impactos negativos sobre a biodiversidade por parte das operacdes de
mineracdo, muitas medidas tém sido adotadas pelas empresas para minimizar ou prevenir tais
impactos nas areas identificadas como apropriadas para a atividade mineral. Atualmente, a
demonstragdo do compromisso com a conservacdo da biodiversidade é elemento essencial do
desenvolvimento sustentavel da indistria de mineragdo, como pode ser percebido na tabela a
seguir, que traz informacBes sobre os investimentos em 2013, de alguns segmentos da
mineracdo. (IBRAIM, 2014, p.34)

Alem da conservacdo ambiental, se faz necessario elencar as contribuicdes que o setor
minerario traz a economia brasileira, principalmente no contexto socioeconémico. A
mineracdo tem contribuido muito com o saldo da Balanca Comercial do Pais, que além
de proporcionar a conservacdo ambiental, o apoio socioeconémico, também influenciam

no avanco do Brasil nos setores tecnolégicos, de infraestrutura e de logistica.

Contudo, vale ressaltar que as atividades de mineracdo além das contribuigdes listadas,
também mantém a cada local que se encontram instaladas, uma estreita convivéncia
com as comunidades locais, que de certo modo contribuem com a empresa na

preservacao da biodiversidade e do patrimonio historico e cultural do local. Assim,

as empresas de mineracdo tém como uma de suas premissas basicas, a pratica da
responsabilidade social e ambiental. A verdade é que, com o tempo e estudos técnicos, elas
perceberam que os recursos sao finitos e que o meio ambiente pede socorro. Diante da intensa
atividade exploratéria, sociedade e governo uniram esforcos para cobrar das empresas a pratica

do desenvolvimento sustentavel. (Egger,Fonseca e Costa, 2016, p.28)

2.4.2 O perfil dos profissionais da mineracao

Os profissionais que se encontram na contemporaneidade tém promovido as

organizagfes um desafio muito grande para a sua inser¢do no mercado de trabalho. Os

trabalhadores se encontram diante de uma realidade e um ritmo de trabalho e mudancas
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que tém um tempo muito curto para a sua adaptacao, fazendo com que esse profissional
mude totalmente o perfil de colaboradores almejados pelas organizagfes, em suas
selecdes.

Rotta (2010) salienta que os profissionais de hoje necessitam, além de se manterem
atualizados, criar e buscar solu¢bes que possam viabilizar sua permanéncia no cenério
organizacional em face dessa nova realidade. Para a autora, anteriormente as empresas
ao admitirem um funcionario e esse mostrasse conhecimento técnico e um bom
relacionamento, considerava-se um empregado estavel e que poderia fazer sua carreira
até a aposentadoria. Contudo, o cenario que vivenciamos retrata uma realidade que
versa sobre a instabilidade e o0 aumento de exigéncia que faz com que esse colaborador

fique ou ndo em uma empresa, por um longo periodo.

Nessa linha, vale ressaltar que o contexto sécio-econbmico em que atuam as
organizagGes tém seu contexto atrelado a competitividade e & complexidade dos
trabalhos, e mesmo diante dessa realidade, a presenca dos profissionais se faz ainda
presente, principalmente, no ramo minerario. Essa competitividade e complexidade sdo
discorridas por Bianco et. al.(2011) como uma forma de mediacdo dos sujeitos com as

maquinas. Para o autor,

A automagcdo crescente dos processos produtivos, a partir dos anos 1970, imprime ao trabalho
uma demanda por qualificacdo, abstracdo e antecipacdo dos trabalhadores no cotidiano das
operacles de producdo a fim de que possam intervir junto aos equipamentos, mantendo-0s no
padrdo de produtividade e qualidade exigido. Neste contexto, a gestdo de pessoas passa a
enfrentar um paradoxo: de um lado, sistemas de selecdo, treinamento, avaliacdo individual de
desempenho e remuneragdo vigentes baseados na descrigdo de cargos e prescricdo de tarefas,
calcados na heranga taylorista; de outro, a preméncia de que para competir em ambiente instavel
as organizacBes necessitam do envolvimento do trabalhador, com autonomia e co-

responsabilidade, implicando estruturas administrativas dindmicas. (Bianco et. al., 2011, p. 2)

Dos processos de 70 para os do seculo XXI, muita coisa mudou, principalmente a busca

pela qualificagdo dos trabalhadores e a organizagdo em equipas.

O perfil do trabalhador demandado pelas dindmicas do capitalismo - com a concorréncia acirrada
decorrente da internacionalizacdo crescente e com as inovagdes constantes que fazem do

conhecimento e da tecnologia os principais diferenciais na competitividade Harvey, 1992) -
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unifica novas exigéncias em termos de competéncias e saberes necessarios. Os atributos em
destaque sdo: a multifuncdo, a otivacdo/ participacdo/ envolvimento/ comprometimento, o
trabalho em equipe, 0 aumento da responsabilidade individual e coletiva, o foco em resultados, a
atencdo a qualidade de vida, entre outros. Cabe a ressalva de que no Brasil a situacdo é peculiar,
considerando o exército disponivel (nem sempre qualificado), e as formas de envolvimento mais
presentes nas empresas brasileiras ancoradas nos processos de treinamento, promocdo e

participagdo nos resultados. (Bianco et.al., 2011, p. 2)

E, diante o exposto, surgem as novas formas de organizacdo de trabalho que visam,
acima de qualquer coisa, o trabalho em equipa, a comunicacdo entre as pessoas € a
qualificacdo continuada. Essa qualificacdo é também “uma questdo que gera bastante
divergéncias e que busca analisar e esclarecer como se estabelece a relagdo existente

entre o termo qualificagcdo e competéncias”. (Rotta, 2010,p.4)

2.4.3 Oengajamento dos funcionarios da geracdo Z frente ao contexto da
mineracao

No ambito da mineracdo, os funcionarios que representam a gera¢do Z, demonstram
serem qualificados e conectados, trazendo novos anseios e objetivos para a sua carreira.
Brum (2017, p.157) discute sobre o que essa geracdo os diferencia das outras,
levantando um questionamento: O que eles querem e o que os diferencia das geragcdes

anteriores?

E é diante desse maior questionamento que se fez necessario buscar novas estratégias de
selecdo dos colaboradores para de facto contribuir com o interesse e a produgéo de seus
colaboradores. Assim, o engajamento do seu publico interno se tornou efetivo nas
organizacg0es, que tem como premissa o fator intelectual e emocional de uma pessoa em
seu trabalho, sem afastar o que os colaboradores pensam e sentem em relacdo a fungéo e
a sua atuacao na empresa. (Brum, 2017)

Para o autor, os aspectos racionais de um colaborador tém muita relagdo com a marca da
empresa no cendrio externo e as vantagens que ela vem a oferecer. E 0s aspectos
emocionais dialogam com o que o0 sujeito sente em relagdo a sua valorizagdo e presenca

Na empresa.
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2.5. Concluses do Capitulo

As influéncias que a geracdo Z sofrem em relagdo ao seu tempo sdo muitas,
principalmente quando esses nativos digitais tém que enfrentarem a era digital 4.0, com
um cenario de empregados de diversas outras geracdes. A evolugdo existe,
principalmente nas empresas de mineragdo e o maior desafio encontrado se faz presente
no contexto da atracdo e retencdo desses talentos. Assim, buscou-se com a investigacao
tracar uma proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z

que atuam na mineracdo, como sera discorrido no préximo capitulo.
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CAPITULO 11l - METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

3.1 Nota Introdutoria

Este capitulo visa demonstrar a metodologia do estudo que foi escolhida, bem como os
objetivos que foram tracados para responder ao questionamento principal. A
investigacdo se trata de um Estudo de Caso com um enfoque gquantitativo. Foi escolhida
uma empresa de mineracao que atua no sudeste do Para que possui atualmente cerca de
750 funcionarios da geracdo Z, os mesmos se encontrando nas unidades das cidades de

Canad dos Carajas, Parauapebas, Ourilandia do Norte, Curionopolis e Maraba.

3.2 Métodos de Pesquisa

Para se efetivar uma investigacdo, tem que haver metas a se cumprir, ou seja, um
caminho que venha a contribuir com a coleta das informag6es dentro dos objetivos
propostos na pesquisa. O método ndo surge de forma desorganizada, ele tem que
atender a uma estrutura logica que, atraves das regras e normas, chegar ao alcance dos
objetivos (Santos, 2016).

Segundo Barros e Lehfeld (2007), os métodos sdo estratégias de estudo e aprendizagem
que tém, como premissa, descrever os resultados da pesquisa empirica de forma a

contribuir cientificamente com uma determinada tematica.

3.3 Fases do processo de pesquisa

3.3.1 Definic¢éo do Problema

Diante do questionamento: Qual o conjunto de atributos da proposta de valor do
empregado € mais valorizada pelos profissionais da geracdo Z na industria da
mineracao no sudeste do Para de modo que impacte na atracéo e retencao destes? Fez-
se presente a busca pela investigacédo sobre a proposicdo de valor para os empregados de
nivel operacional da Geragdo Z, que atuam na inddstria de mineragcdo no Sudeste do
Para.
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3.3.2 Questdes de pesquisa e objetivos

A presente investigacdo tem como objetivo geral: Verificar qual é o conjunto de
atributos da proposta de valor do empregado que é mais valorizada pelos profissionais

da geracdo Z em uma mineradora e que atrai e retém esses profissionais.

Enquanto especificos, elencaram-se: (1) Analisar o perfil dos profissionais da geragéo Z
que atuam na industria de mineracdo no Sudeste do Pard. (2) Identificar a composicao
da proposicao de valor para 0 empregado na industria da mineragdo no sudeste do Para.
(3) Verificar as préaticas de recursos humanos que sdo mais satisfatorias para 0s
empregados objetos desse estudo. (4) Verificar a correlagéo entre a proposigéo de valor
do empregado oferecido pela empresa e o nivel de satisfacdo destas a partir da

percepcao desses empregados.

3.3.3 Design da Pesquisa

Apos a formulagdo do problema e dos objetivos levantados, ha a necessidade de
construir um desenho de pesquisa. Nesse momento, o investigador deve buscar de
forma pratica responder a todas as questbes levantadas ao longo do processo da

pesquisa.

Sampieri, Collado e Lucio (2015) evidenciam um plano de acdo que intitulam como
desenho de pesquisa. Para os autores, o desenho bem construido de uma pesquisa pode
proporcionar ao resultado final que possa responder a todos 0s questionamentos
propostos, anteriormente. O enfoque quantitativo, delimitado para essa investigagéo,
proporcionard, através dos instrumentos de pesquisa, uma validade e confianga mais

ampla nos resultados.

3.3.4 Metodologia quantitativa

A base metodologica dessa investigacdo se deu no ambito quantitativo que, segundo
Lakatos e Marconi (2018) constitui um importante instrumento de levantamento de
dados. Os autores ainda discorrem sobre as fases que o enfoque quantitativo

proporciona:
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a) Evidenciar a observacao e a valoriza¢ao dos fendmenos.

b) Estabelecer ideias.

c) Demonstrar o grau de fundamentag&o.

d) Revisar as ideias resultantes da analise.

e) Propor novas observagdes e valorizagGes para esclarecer, modificar e/ ou

fundamentar respostas e ideias. (Lakatos e Marconi, 2018, p.325)

3.3.5 O Estudo de Caso

De acordo com Gray (2009) o método de estudo de caso pode contribuir com uma
ampla variedade de temas a ampliacdo de experiéncia, além de conhecimento ou um
reforco acerca de um determinado tema. Esse método tem um cariz dedutivo, buscando
sempre uma abordagem responsavel e exigente que por muitas vezes, ndo segue

nenhuma padronizagéo.

3.3.6 Populacéo e amostra

A investigagdo contou com cerca de 178 empregados da geragdo Z que trabalham em

uma mineragdo do sudeste do Para.

3.3.7 Método de recolha de dados

Obter os dados de uma investigacdo € um dos pontos mais importantes para o
pesquisador. H& uma busca pela eficiéncia, consisténcia e veracidade dos dados
recolhidos e analisados. Quando o pesquisador consegue utilizar instrumentos corretos
esses podem contribuir com a qualidade e o resultado fiel de todas as informacdes
obtidas. (Dalberio e Dalberio, 2009)

Essa fase da investigacdo que envolve o processo da recolha dos dados, tem como cariz
a busca pelas informagdes que colaboram com os questionamentos propostos ao longo
da tese. Segundo Lakatos e Marconi (2018, p.334) “as informagdes necessérias aos
objetivos da investigacdo e aos problemas que o pesquisador objetiva resolver. Ela

necessita de técnica criteriosa para a construcdo dos instrumentos de pesquisa que se
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ocupam do registro dos dados recolhidos do campo”. Os autores ainda complementam

que:

Os instrumentos de pesquisa sdo elaborados para garantir o registro criterioso das informacdes, 0
controle e a analise dos dados recolhidos do campo. Na pesquisa quantitativa, ha necessidade de
mensuracdo das variaveis estabelecidas e verificacdo e explicagdo das influéncias delas em
outras variaveis, por meio de analise da frequéncia e correlacdo estatistica. (Lakatos e Marconi,
2018, p.335)

Os instrumentos sdo importantes para 0 sucesso da pesquisa, e sua construcdo deve

seguir com clareza os objetivos propostos pelo investigador. Nessa linha,

A elaboracgdo de questionario consiste em um exercicio de inteligéncia e de clareza quanto aos
objetivos e métodos, e, principalmente, quanto a fundamentacéo tedrica do processo de pesquisa.
Vérias concepcdes vdo definindo a maneira de se construir o questionario, tendo como escopo

que esse exercicio é trabalhoso, mas fundamental. (Dalberio e Dalberio, 2009,p.220)

Diante 0 exposto, se fez necessaria a construcdo de um questionario pautado nas
dimensdes que contemplam os interesses e 0s valores que 0s empregados buscam em
uma empresa, com base nos autores investigados e que foram discorridos ao longo da

dissertacéo.

Nogueira (2002) expde a necessidade de criar um questionario que tenha as classes de
variaveis bem definidas. E com isso, o0 autor ilustra quatro classes importantes como:
atributos — que envolve a caracterizacdo da amostragem; 0s comportamentais; o
conhecimento e a atitudes, e foi com base nesse autor que o questionario surgiu com

foco nos objetivos propostos na investigacdo. No caso do tipo de escala a ser utilizado,

A escala de Likert, que consiste de uma série de afirmacoes a respeito de um determinado objeto.
Para cada afirmacgdo ha uma escala de cinco pontos, correspondendo nos extremos a “concordo
totalmente" e "discordo totalmente”. Uma aplicagdo tipica apresenta um nimero de afirmacées
em torno de 20, com escala de resposta de 1 a 5. Também se utiliza a inversdo de parte das
afirmacBes para que ndo ocorra o efeito de halo, isto €, que o respondente marque uma
alternativa em funcdo unicamente da sua marcacao para a afirmacgdo anterior. O valor da medida
¢ obtido através da soma dos valores das respostas as afirmagdes (tomando-se o cuidado de re-

inverter os valores dos itens previamente invertidos) (Nogueira, 2002, p.5).
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A estrutura que compde 0 questionario segue conforme a figura abaixo, e que seguem

os critérios de alternativas sobre a prima do Likert:

Dimensoes

1- Oferta de salario mais justo pelo meu trabalho

2 — Distribuicéo de parte dos lucros da empresa com os empregados através de
programas de remuneragdo variavel ou bonus.

3 — Prética de reconhecimentos ndo financeiros para estimular o bom desempenho.

4- Existéncia de sistema de avaliacdo de desempenho claro.

RECOMPENSA

5- Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu trabalho.

6 — Oferta de pacote de beneficios que atenda minhas necessidades individuais.

7 — Possibilidade de trabalhar em jornada de trabalho flexivel.

BENEFICIO

8- Possibilidade de alcangar meus objetivos de carreira.

9 — Obtencdo de feedback para ajudar no desempenho do empregado.

10- Oportunidade de capacitagéo.

11- Capacitagdo através de diversos métodos de aprendizado.

12- Possibilidade de carreira internacional.

13- Estabilidade de emprego.

CARREIRA

14- Objetivos e metas bem definidas.

15- Realizagdo de tarefas interessantes e desafiadoras.

16- Possibilidade de propor novas e melhores maneiras de executar as atividades.

17- Condicoes fisicas de trabalho adequadas.

18- Equilibrio entre vida pessoal e profissional

19- Oferta de condicGes (estrutura e tempo) para acesso a internet no ambiente de
trabalho.

AMBIENTE DE
TRABALHO

20- Disponibilizacdo de uma estratégia corporativa clara

21- Comunicacdo da visdo, missdo e valores

22- Ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as metas da empresa.

23- Tratamento com respeito das pessoas de todos 0s niveis da empresa

24- Ambiente de trabalho amistoso entre meus colegas

25- Colegas de trabalho colaboram para o resultado coletivo.

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Figura 3.1- Questionario aplicado aos participantes com base na literatura investigada.
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Para medir a intencdo de turn-over recomendo o0 seguinte conjunto de preposicdes, que
foram construidos a partir das referéncias literarias dos autores como Chiavenato
(2010), Hill e Tande (2009) e Barbieri (2013). Assim, foram apresentadas a intengéo
dos participantes, a partir dos seguintes questionamentos:

Geral Muito Parcialmente Indiferente Parcialmente Muito
insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
1 2 3 4 5
Qual seu nivel de U o o O O

satisfacdo geral com
as praticas de RH da
empresa

Logo que  possivel
tenciono abandonar esta
organizacéo.

Estou ativamente a L] L] Ll L] L]
procura de alternativas
para deixar esta
organizacéo.

Penso frequentemente em L] L] Ll L] L]
abandonar esta
organizacéo.

Geral Até Entre 1 (um)e | Entre 3 (trés)e | Entre5 (cinco) | Mais que 8
1 (um) 3 (trés) anos 5 (cinco) anos e 8 (oito) anos anos
ano
Por quanto vocé O O O ] ]
pretende

trabalhar nessa
organizagéo?

Figura 3.2- Questionarios

Nogueira (2002) ao demonstrar a importancia de um questionario bem elaborado, traz a
validade do conteddo que se encontra nos aspetos da construcdo, das dimensdes e das

variag0es que se encontram na escala a ser analisada. O autor ainda reforca a



confiabilidade de uma escala bem construida que representa a consisténcia e a

estabilidade dos resultados aferidos na pesquisa empirica.

3.3.8 Técnicas de Analise de dados

O questionario foi elaborado pelo pesquisador a partir dos objetivos investigativos sob a
Gtica da literatura utilizada dos autores como: Bianco e Gongalves (2011); Bonamigo
et.al. (2017); Brum (2017); Chiavenato (2013); Magnus (2017). As técnicas de anélise
dos resultados sao interligadas “diretamente com as hipoteses que orientam o trabalho e
que se deseja confirmar, com 0s pressupostos tedricos assumidos, bem como com a

analise a ser feita do material recolhido”. (Lakatos e Marconi, 2018, p.335)

Para a tabulacdo dos resultados, utilizou-se o programa Excel, que tem demonstrado a
confiabilidade dos resultados através de suas tabelas e graficos. Apos a tabulacao, foram
analisados e fundamentados os resultados conforme autores que, cientificamente,

debrugam suas pesquisas sobre a temética investigada.

3.4 Notas conclusivas

Neste capitulo, buscou-se demonstrar todo o processo investigatorio adotado que
contempla o método de pesquisa. A pergunta de partida foi o ponto importante para a
construcdo dos objetivos propostos. O desenho metodoldgico tragava o percurso da
aplicacdo dos instrumentos e até a sua analise, na qual envolveu a metodologia

guantitativa.
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CAPITULO IV - ANALISE DOS RESULTADOS DA INVESTIGACAO

4.1. Introducéo

Neste capitulo serdo apresentados o perfil da amostra que inclui a sua caracterizacao e o
seu perfil profissional junto & mineracdo do sudeste do Para. Além dessa caracterizacao,
serdo apresentados os resultados das analises efetuadas dos dados recolhidos da

investigacao via formulario google e, posteriormente, discutidos esses resultados.

4.2 Perfil da amostra

Foram convidados a participarem da pesquisa, cerca de 309 funcionarios de uma
mineragcdo do sudeste do Pard, contudo, apenas 178 responderam ao questionamento

enviado, configurando-se assim 57% das pessoas convidadas. Verifica-se na tabela

abaixo:
Sexo Estado Civil Idade
B
- 2] <
c o o o o~
g E 8 (@] o 8 % [%2) [%2) [%2) [%2) %
o =] c = S C l o |9  ©| o o o o
IE A c < @ S|l 2 | 8| & | ® s 29
= S |5 5 | &g 218 &1&8 SIS & |s¢e
o = L n O 0 |l> 39| & N | N ~ > S
102 | 76 101 |71 5 0 |4 5 9 37 30 93
Geracdo | 57% | 43% | 57% | 40% | 3% 2% [ 3% | 5% | 21% | 17% | 52%
Z

Tabela 4.1- Contextualizacdo da amostragem

Percebe-se que cerca de 57% dos participantes (102) sdo do sexo masculino, enquanto 43%
(76), sdo do sexo feminino. Em relacdo ao estado civil, 101 participantes séo solteiros, 71
casados e 5 sdo divorciados. No que diz respeito a idade dos inquiridos, 2% (4) tem entre 18 e
19 anos, ja 3% (5) tem 20 anos, e 9 (5%) tem 21 anos; 21% tém 22 anos, 17% (30), 30 anos e 93

(52%) se encontram acima de 24 anos, embora configurem também essa geracdo Z. J& em

relacdo ao perfil profissional, segue a tabela:
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Niveis de cargos Formacéo dos Tempo de atividade na
ocupados participantes mineracao

tc..)

Nivel superior (engenheiros, gedlogos, analistas, etc..)
Nivel superior:

Nivel médio:

Participantes

Pds graduacao e outros
Menos que 01 ano:
Entre 01 e 02 anos:
Entre 03 e 04 anos:
Entre 05 e 06 anos:

mineracao. e
Nivel técnico:
Maior ou igual a 07 anos

assistentes administrativo, etc..) —
Nivel técnico (técnico eletromecanica, técnico

Nivel médio (operadores, mecanicos, eletricistas,

107 46 2 110 |37 25 5 12 64 77721 |4

ol

Geragdo | 60% 2606 14% 62% 21% (14% 3% 7% (36% |43% |12% (2%

Zz

Tabela 4.2 - Contextualizagdo do perfil profissional

No que tange ao perfil profissional dos participantes, cerca de 107 (60%) dos
profissionais da mineradora do Para sdo de nivel médio (Operadores, mecanicos,
eletricistas, assistentes administrativos); ja 46 (26%) ocupam cargos técnicos
(eletromecénica, técnico de mineracdo, dentre outros, e o restante, 25 (14%) possuem
cargos de nivel superior (engenheiros, gedgrafos, analistas, advogados etc.). Quanto a
formacdo, essa tem 110 participantes (62%) de nivel técnico, 37 (21%) nivel superior,
25 (14%) nivel médio e 5 (3%) com graduacdo/pds-graduacdo. Em relagcdo ao tempo de
profissdo 12 (7%) menos de 1 ano, 64 (36%) entre 1 e 2 anos, 77 (43%) tem entre 3 e 4

anos, 21 (12%) se encontram entre 5 e 6 anos e 4 (2%) possuem mais de 7 anos.
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4.3 Analise dos resultados obtidos

Os resultados obtidos com a coleta de dados, proporcionou uma analise mais
aprofundada acerca dos questionamentos em relacdo a geracdo Z na empresa de
mineracgdo. Os resultados foram obtidos através dos questionarios do google formularios

que foram posteriormente transcritos para a sua analise.

O questionario foi dividido em dimensdes conforme modelo do Proposicao de Valor do
Empregado, no qual percebe-se através das respostas que sdo demonstradas pela escala
likert, todo o processo que envolve as Dimensdes de Recompensa, Beneficio, Carreira,

Satisfacdo no Trabalho e Cultura Organizacional.

Com o objetivo geral de identificar quais conjuntos de atributos da proposta de valor do
empregado que é mais valorizada pelos profissionais da geracdo Z em uma mineradora
e que atrai e retém esses profissionais foi desenvolvido analises estatisticas que serdo
apresentadas abaixo. Todas as analises foram desenvolvidas no software estatistico
SPSS versdo 25.

4.3.1 Analise da confiabilidade

Um instrumento de coleta de dados (questionario) de qualidade deve levar em
consideragdo dois aspectos muito importantes: sua validade e sua confiabilidade. A
validade de um instrumento de medigdo é a caracteristica de maior importancia para
avaliar sua efetividade. Para ser valido, o instrumento deve ser confidvel. Segundo
Richardson (1989), se um investigador ndo conhece a validade e a confiabilidade de
seus dados, podem surgir muitas dividas acerca dos resultados obtidos e das conclusdes

extraidas.

A confiabilidade foi estudada por meio da analise da consisténcia interna utilizando o

coeficiente de confiabilidade alfa de Cronbach.

O coeficiente alfa de Cronbach foi apresentado por Lee J. Cronbach, em 1951, como
uma forma de estimar a confiabilidade de um questionario aplicado em uma pesquisa. 0

alfa mede a correlagdo entre respostas em um questiondrio através da analise do perfil
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das respostas dadas pelos respondentes. Trata-se de uma correlacdo média entre
perguntas. Dado que todos os itens de um questionario utilizam a mesma escala de
medicao, o coeficiente a ¢ calculado a partir da variancia dos itens individuais e da

variancia da soma dos itens de cada avaliador.

A interpretacdo do coeficiente alfa de Cronbach é aparentemente intuitiva porque, na
maior parte das vezes, os valores variam entre zero e um. Entende-se que a consisténcia
interna de um questionario € tanto maior quanto mais perto de 1 estiver o valor da
estatistica. Geralmente, considera-se que o intervalo ideal de valores alfa esteja entre 0,7
e 0,9. A probabilidade de erro foi estabelecida em 5%. Com a tabela pode-se ter uma
referéncia para interpretacdo do valor de alfa.

Tabela 4.3 - Interpretacdo do Alfa Cronbach

Alfa Cronbach's Interpretacdo
Superior a 0,9 Consisténcia muito boa
Entre 0,82 0,9 Consisténcia boa
Entre 0,7a0,8 Consisténcia razoavel
Entre 0,6 2 0,7 Consisténcia fraca
Inferior 2 0,6 Sem consisténcia

O coeficiente alfa de Cronbach pode ser calculado a partir de programas estatisticos
como SPSS (Statistical Software for Social Sciences) ou SAS (Statistical Analysis
System). Para o trabalho serd utilizado o SPSS. O SPSS fornece a analise descritiva
inicial completa das respostas obtidas do questionario, bem como listagem completa da

analise da confiabilidade.
A confiabilidade interna da escala original foi de 0,98 (tabela 2). Do mesmo modo, para

cada uma das dimensoes, os valores alfas de Cronbach obtidos foram maiores do que
95% (tabela 4.5).
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Tabela 4.4- Resultado geral do Alfa Cronbach

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach 0,98
Alfa de Cronbach com base em itens padronizados 0,98

N de itens 54

Por meio desses resultados, é possivel afirmar que os itens sdo homogéneos e que a

escala mede consistentemente a caracteristica para a qual foi criada.

Tabela 4.5- Medidas estatisticas: total por item das dimens@es do instrumento

Satisfacéo Importéncia

Corrected  Cronbach's  Corrected  Cronbach's
item-total alphaifitem item-total alphaifitem

correlation is deleted correlation is deleted
a. Dimensdo Recompensa
Oferta de salério justo pelo meu trabalho 0,54 0,98 0,60 0,98
Distribuicdo de parte dos lucros da empresa com
0s empregados através de programas de 0,69 0,98 0,73 0,98
remuneracao variavel ou bénus
Pre}tlca de reconhecimentos ndo financeiros para 0,56 0,98 0,68 0,98
estimular o bom desempenho
Existéncia de sistema de avaliacdo de 0,67 0,98 0,75 0,98
desempenho claro
b. Dimensao Beneficio
Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu 0,68 0,08 0,69 0,98
trabalho
Oferta_de pacpte_de_: ber)eﬁcms que atenda minhas 0,68 0,08 0,69 0,98
necessidades individuais
Pos§|b|I|dade de trabalhar em jornada de trabalho 0,48 0,08 0,70 0,98
flexivel
c. Dimensédo Carreira
POSS|_b|I|dade de alcangar meus objetivos de 0,71 0,98 0,71 0,98
carreira
Obtencdo de feedback para ajudar no 0.63 0,98 0,79 0,98
desempenho do empregado
Oportunidade de capacitacdo 0,72 0,98 0,83 0,98
Capacitacgdo através de diversos métodos de
aprendizado (treinamento em sala de aula, curso 0,68 0,98 0,82 0,98
on line, mentoria, treinamento prético, etc...)
Possibilidade de carreira internacional 0,58 0,98 0,68 0,98
Estabilidade de emprego 0,66 0,98 0,76 0,98
d. Dimensdo Ambiente de trabalho
Objetivos e metas bem definidos 0,71 0,98 0,84 0,98
Realizagdo de tarefas interessantes e desafiadoras 0,59 0,98 0,78 0,98
P055|pllldade de propor novas e melhores 0,78 0,98 0.84 0,98
maneiras de executar as atividades
Condigdes fisicas de trabalho adequadas (por ex.
ba}nhelros,~ estagao de trabalho, transpf)rte, 0,57 0,08 0,70 0,98
alimentacdo, equipamentos de protecdo
individual - EPI)
Equilibrio entre vida pessoal e profissional 0,54 0,98 0,71 0,98
Oferta de condicdes (estrutura e tempo) para 0,61 0,98 0,65 0,98
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acesso a internet no ambiente de trabalho

e. Dimensao Cultura organizacional
Disponibilizacdo de uma estratégia corporativa
clara

Comunicacéo da visdo, missdo e valores
Ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as
metas da empresa

Tratamento com respeito das pessoas de todos 0s
niveis da empresa

Ambiente de trabalho amistoso entre meus
colegas

Colegas de trabalho colaboram para o resultado
coletivo

Comprometimento em apoiar as comunidades
locais em que atua

Boa reputagdo como empregador

0,64
0,77
0,52

0,62
0,65
0,45

0,72
0,69

0,98
0,98
0,98

0,98
0,98
0,98

0,98
0,98

0,75
0,78
0,78

0,65
0,67
0,73

0,74
0,64

0,98
0,98
0,98

0,98
0,98
0,98

0,98
0,98

4.3.2 Analise das dimensdes

A Tabela 4.6 mostra um resumo das medidas estatisticas dos itens para cada uma das

dimensGes. De maneira geral, observa-se o grau de importancia para todos os itens €

ligeiramente maior do que o nivel de satisfagio com o mesmo. Esses resultados sao

estatisticamente significantes ao nivel de 5% de significancia. Para essa comparacéo foi

utilizado o teste de Wilcoxon ou teste dos postos sinalizados de Wilcoxon, que é um

teste de hipoteses ndo paramétrico utilizado quando se deseja comparar duas amostras

relacionadas para avaliar se 0s postos médios populacionais diferem, quando tem-se que

p-valor menor do que o nivel de significancia (5%) rejeita-se a hipdtese que os valores

sdo iguais.

Tabela 1.6 - Resumo das medidas estatisticas de media, intervalos de confianca de

95% e desvio-padrao dos atributos e teste estatistico para comparacdo da

diferenca entre as medias

Satisfacéo Importéncia p-valor
Média 1C95% S.D Média 1C95% SD (@)
a. Dimensdo Recompensa
Oferta de salario justo pelo meu 35(3.4-37) 1,0 41(39-42) 1,0 1,5E-10
trabalho
Distribuicdo de parte dos lucros da
empresa com 0s emprega~dos atraves de 42(41-44) 11 45(44-46) 0.9 1,1E-06
programas de remuneracgdo variavel ou
bonus
Préatica de reconhecimentos ndo
financeiros para estimular o bom 35(3,3-36) 1,3 4(38-42) 1,3 2,3E-07
desempenho
Existéncia de sistema de avaliacdo de 37(35-38) 12 42(4-43) 11 2.2E-10
desempenho claro
b. Dimensao Beneficio
Oferta de pacote de beneficios justo 4(39-42) 1,0 44(42-45) 0,9 3,4E-10
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pelo meu trabalho

Oferta de pacote de beneficios que
atenda minhas necessidades individuais
Possibilidade de trabalhar em jornada de
trabalho flexivel

c. Dimensédo Carreira

Possibilidade de alcangar meus
objetivos de carreira

Obtencdo de feedback para ajudar no
desempenho do empregado
Oportunidade de capacitacéo
Capacitagdo através de diversos
métodos de aprendizado (treinamento
em sala de aula, curso on line, mentoria,
treinamento pratico, etc...)
Possibilidade de carreira internacional
Estabilidade de emprego

d. Dimensdo Ambiente de trabalho
Objetivos e metas bem definidos
Realizacdo de tarefas interessantes e
desafiadoras

Possibilidade de propor novas e
melhores maneiras de executar as
atividades

Condicdes fisicas de trabalho adequadas
(por ex. banheiros, estacéo de trabalho,
transporte, alimentacdo, equipamentos
de protecéo individual - EPI)

Equilibrio entre vida pessoal e
profissional

Oferta de condigdes (estrutura e tempo)
para acesso a internet no ambiente de
trabalho

e. Dimensao Cultura organizacional
Disponibilizacdo de uma estratégia
corporativa clara

Comunicacédo da visdo, missdo e valores
Ligacdo clara entre o trabalho que
exergo e as metas da empresa
Tratamento com respeito das pessoas de
todos os niveis da empresa

Ambiente de trabalho amistoso entre
meus colegas

Colegas de trabalho colaboram para o
resultado coletivo

Comprometimento em apoiar as
comunidades locais em que atua

Boa reputacdo como empregador

39(38-41)

37(35-38)

38(37-4)
3,6(35-38)
41(39-42)

44(43-45)

28(26-3)
35(33-37)

39(3,7-41)

39(38-41)

41(39-42)

44(43-46)

41(39-42)

33(32-35)

38(3,7-4)
46 (45-48)
42 (4-44)

43(4,1-44)
44(43-45)
4,3(4,1-44)

43(4,1-44)
44(43-45)

1,1

1,2

1,2
1,2
1,0

0,9

1,3
1,2

1,2

1,2

11

0,9

1,0

1,2

1,2
0,7
1,1

0,9
0,7
0,9

0,9
0,8

42(4,1-44)

42(4-43)

44(43-46)
43(4,2-45)
46(45-4,7)

47(45-48)

37(35-39)
41(4-43)

44(43-46)

45(43-46)

45(43-46)

4,7(4,6-48)

46(45-4,7)

39(38-41)

45(4,4-46)
48(4,7-49)
4,7(4,6-48)

47(46-48)
46(45-47)
47 (4,7-48)

46 (4,4-4]7)
46 (45-47)

0,9

1,0

1,1
1,1
0,8

0,8

1,4
1,2

0,9

0,8

0,9

0,7

0,7

1,2

0,8
0,6
0,7

0,8
0,6
0,5

0,8
0,6

1,1E-06

1,4E-06

2,8E-12
5,7E-12
9,9E-14

8,1E-08

1,9E-15
1,6E-12

2,2E-09

1,7E-09

2,6E-10

1,6E-07

7,6E-12

4,7E-10

4,9E-11
7,9E-05
1,3E-09

4,1E-13
1,2E-08
3,8E-13

4,0E-09
9,3E-05

(a) Teste nao paramétrico de Wilcoxon

A dimensdo em que os jovens mais estdo satisfeitos sdo com a Cultura organizacional
da empresa, da mesma forma esse € o atributo de maior relevancia para os jovens

(gréfico abaixo). Os itens de maior satisfacdo dos jovens sdao a Comunicacao da viséo,

59



missao e valores (4,6) e Capacitacdo atraves de diversos metodos de aprendizado (4,4),

que séo itens que séo de extrema importancia para esses jovens.

Por outro lado, as dimensdes com menores notas sdo de Recompensa e Carreira,

principalmente no item de Possibilidade de carreira internacional (2,8).

Meédia geral das dimensdes

W SatisfacAio W Importincia

5.0 4.7
45 4.2 4.3 4.2 4.3 4.3
4.0 3,7 3.9 3.7 4.0
3.5
3.0
2.0
1.5
1.0
0.5
0.0
Recompensa Beneficio Carreira Ambiente de trabalho Cultura

Organizacional

Graéfico 4.1- Média geral das dimensdes de acordo com as notas nos atributos
avaliados

Para a dimensdo de Recompensa os atributos de maior importancia para os jovens sao a
Distribuicdo de parte dos lucros da empresa com os empregados (4,5) e em geral estdo
satisfeitos com esse item. A nota média geral para essa dimensdo é de 4,2 para

importancia e 3,7 para satisfacéo.
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Meédia dos atributos de Recompensa
Importancia M Satisfacio

Existéncia de sistema de avaliacdo de desempenho
claro

Pratica de reconhecimentos ndo financeiros para
estimular o bom desempenho

Distribuicio de parte dos lucros da empresa com os
g ds ATy S 0o Pl IS e e A

variavel ou bonus

Oferta de salario justo pelo meu trabalho

Gréfico 4.2 - Média dos atributos da dimensdo de recompensa

Em relacdo a beneficios a nota média geral para essa dimensdo é de 4,3 para
importancia e 3,9 para satisfacdo. O item de maior importancia para os jovens dentro
dessa dimensdo é a oferta de pacote de beneficios justo pelo meu trabalho (4,4), com

satisfacdo atual de 4,0 pontos.

Meédia dos atributos de Beneficio
Importancia M Satisfacio

Possibilidade de trabalhar em jornada de trabalho

Oferta de pacote de beneficios que atenda minhas

Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu trabalho _

0.0 05 1.0 1.5 2.0 25 3.0 35 40 45 5.0

Grafico 4.3- Média dos atributos da dimenséo de Beneficios

Para a dimensdo Carreira a nota geral de importancia é de 4,2 e a satisfacdo dos jovens é
de 3,7. Aqui tem-se uma das dimensdes com maiores diferencas entre importancia e
satisfagdo, para o item Possibilidade de carreira internacional, onde a diferenca é de

quase um ponto (importancia 3,7 e satisfacdo 2,8).
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Meédia dos atributos de Carreira

Importancia M Satisfacio

Estabilidade de empre g0 |
Possibilidade de carreira internacional I

Capacitacio através de diversos métodos de
aprendizado (freinamento em sala de aula, curso on.. !

Oportunidade de capacitacio

Obtencio de feedback para ajudar no desempenho do
empregado

Possibilidade de alcancar meus objetivos de carreira

0.0 05 1.0 1.5 20 25 3.0 35 40 45 50

Grafico 4.4- Média dos atributos da dimensao de Carreira

Na dimensdo Ambiente de Trabalho a nota geral de importancia é de 4,3 e a satisfacdo
de 4,0. Cabe destacar a discrepancia entre importancia e satisfacdo para os itens oferta
de condicgdes para acesso a internet no ambiennte de trabalho e a realizacdo de tarefas
interessantes e desafiadoras. Positivamente, o item condicdes fisicas de trabalho

adequadas apresentam alta importancia para os jovens e também uma alta satisfacao.

Meédia dos atributos de Ambiente de trabalho
Importancia M Satisfacio

Oferta de condicdes (estrutura e tempo) para acesso a
internet no ambiente de trabalho
Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Condicdes fisicas de trabalho adequadas (por ex.
banheiros, estaciio de trabalho, transporte....

Possibilidade de propor novas e melhores maneiras de
executar as atividades

Realizacdo de tarefas interessantes e desafiadoras

Objetivos e metas bem definidos

0.0 05 1.0 15 2.0 25 3.0 35 40 45 50

Grafico 4.5 - Média dos atributos da dimensdo de Ambiente de trabalho

A dimensdo de Cultura Organizacional é de melhor avaliacdo entre os jovens. O item

Comunicacdo da visdo, missdo e valores € 0 que apresenta maior importancia para 0s

6
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jovens (4,8) e também uma boa satisfacdo entre eles (4,6). Por outro lado, o item

Disponibilizagdo de uma estratégia corporativa clara apresenta menor satisfacao (3,8).

Meédia dos atributos de Cultura Organizacional

Importancia M Satisfacio

Boa reputacio COMO eI Pre Zac O |

C.‘omprometimento em apoiar as comunidades locais.. e ]

C.‘olegas de trabalho colaboram para o resultado.. b

Ambiente de trabalho amistoso entre meus colegas 1

Tratamento com respeito das pessoas de 10d0s 0. . .

Ligacdo clara entre o traballio que exerco e as 111eta . . .

Comunicacio da Visio, MiSSA0 € VAl 0TS |

Disponibilizacdo de uma estratégia corporativa clara e ————————————

00 05 1.0 15 20 25 3.0 35 40 45 50

Grafico 4.6- Média dos atributos da dimenséo de Cultura Organizacional
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4.3.3 Analise Fatorial

A andlise fatorial € um conjunto de técnicas estatisticas amplamente utilizadas nas
pesquisas. A andlise fatorial tem como objetivo principal explicar a correlagdo ou
covariancia, entre um conjunto de variaveis, em termos de um numero limitado de
variaveis ndo-observaveis. Ao resumir os dados, a analise fatorial obtém dimens6es
latentes que, quando interpretadas e compreendidas, descrevem os dados em um nimero
muito menor de conceitos do que as varidveis individuais originais. A redugéo de dados
pode ser conseguida calculando escores para cada dimenséo latente e substituindo as

variaveis originais pelos mesmos.

O primeiro passo durante a implementacdo da analise fatorial é observar se a matriz de
dados é passivel de fatoracdo, isto é, analisar se os dados podem ser submetidos ao
processo de andlise fatorial (Pasquali, 1999). Para isso, dois métodos de avaliacdo séo
mais comumente utilizados, a saber: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO); e o Teste
de Esfericidade de Bartlett (Dziuban & Shirkey, 1974).

O indice de KMO, também conhecido como indice de adequacdo da amostra, € um teste
estatistico que sugere a proporcao de variancia dos itens que pode estar sendo explicada
por uma variavel latente (Lorenzo-Seva, Timmerman & Kiers, 2011). Tal indice indica
a qudo adequada é a aplicacdo da analise fatorial para o conjunto de dados (Hair et al,
2005). O KMO ¢ calculado por meio do quadrado das correlacdes totais dividido pelo
quadrado das correlagbes parciais, das variaveis analisadas (Field, 2005). Seu valor
pode variar de zero a um. Valores iguais ou préximos a zero indicam que a soma das
correlagbes parciais dos itens avaliados é bastante alta em relagdo a soma das
correlagdes totais. Nesses casos, possivelmente a andlise fatorial sera inapropriada
(Pasquali, 1999). Como regra para interpretacdo dos indices de KMO, valores menores
que 0,5 sdo considerados inaceitaveis, valores entre 0,5 e 0,7 sdo considerados
mediocres; valores entre 0,7 e 0,8 sdo considerados bons; valores maiores que 0,8 e 0,9

sdo considerados 6timos e excelentes, respectivamente (Hutcheson & Sofroniou, 1999).

O teste de esfericidade de Bartlett, por sua vez, avalia em que medida a matriz de
covariancia € similar a uma matriz-identidade. Segundo Hair et al. (2005), esse teste

avalia, também, a significancia geral de todas as correlacbes em uma matriz de dados.
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Valores do teste de esfericidade de Bartlett com niveis de significancia p< 0,05 indicam
que a matriz é fatoravel (Tabachnick & Fidell, 2007), rejeitando a hip6tese nula de que
a matriz de dados é similar a uma matriz-identidade. Em geral, os resultados dos testes
de KMO e de esfericidade de Bartlett tendem a ser uniformes, aceitando ou negando a
possibilidade de fatoracdo da matriz de dados (Dziuban & Shirkey, 1974).

A proxima tabela apresenta os resultados dos testes estatisticos Kaiser-Meyer-Olkin e

esfericidade de Bartlett para a avaliacdo da satisfacdo e importancia avaliada pelos

jovens.
Tabela 4.7 - Teste de KMO e Bartlett
Teste de KMO e Bartlett Satisfacdo  Importancia
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem 0,80 0,82
Teste de esfericidade de Bartlett 0,00 0,00

O teste KMO de adequacao da amostra foi de 0,80 para as escalas de satisfacdo e 0,82
para importancia, e o teste de esfericidade foi significativo (p<0,000) para ambos, 0 que

permitiu uma andlise fatorial pertinente.

A matriz de correlacdo entre os itens das escalas foi criada com o objetivo de revisar o
padrdo de relacionamentos entre as variaveis (r de Pearson). Quanto mais préximo de 1
(ou -1) maior é a correlagdo entre os itens. Para cada escala (satisfacdo e importancia)
foi construida uma matriz de correlagcdo entre os itens. Para melhor visualizagdo, 0s
itens foram renomeados. A descricdo do codigo de cada um dos itens encontra-se no

anexo.

Para a escala de satisfacio observa-se maior correlacéo entre os itens:

e Ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as metas da empresa e Equilibrio
entre vida pessoal e profissional (r = 0,79)
e Comunicacdo da visdo, missdo e valores e Capacitagdo através de diversos

métodos de aprendizado (r = 0,78)
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e Oferta de pacote de beneficios que atenda minhas necessidades individuais e

Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu trabalho (r = 0,77).

Quanto maior a satisfagdo em um desses itens maiores a satisfacdo no meu par de

correlacdo.

Para a escala de importancia observa-se maior correlagdo entre os itens:
e Ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as metas da empresa e Capacitacao
através de diversos métodos de aprendizado (r = 0,86)
e Comunicagdo da visdo, missdo e valores e Capacitagdo através de diversos
métodos de aprendizado (r = 0,86)
e Comunicacdo da visdo, missdo e valores e Oportunidade de capacitacdo (r =
0,85)

Com esse resultado, observa-se que, quando o jovem tem claro e considera importante a
comunicacdo da visdo, missdo e valores da empresa ele tende a também dar valor para
os itens de ligacdo para o trabalho e metas da empresa e aos programas de capacitacao.
Dessa forma, salienta-se 0 quanto € importante deixar transparente 0s objetivos da
empresa para esses jovens e a importancia para os demais itens estd totalmente

correlacionada a esse fator.
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Tabela 4.8- Matriz de correlacdo para os itens de acordo com o nivel de Satisfacdo dos jovens

V1

V2

V3 V4 V5

V6

V7

V8 V9 V10 V11 V12 V13 V14 V15 V16 V17 V18 V19 V20 V21 V22 V23 V24 V25 V26 V27

V1
V2
V3
V4
V5
V6
V7
V8
V9
V10
V11
V12
V13
V14
V15
V16
V17
V18
V19
V20
V21
V22
V23
V24
V25
V26
Va7

1,00
0,53
0,46
0,58
0,59
0,62
0,20
0,66
0,52
0,38
034
0,43
0,33
0,46
0,36
0,44
0,28
0,16
0,29
0,40
0,39
0,03
0,20
0,13
0,09
0,37
0,48

1,00
0,51
0,55
0,51
0,49
0,24
0,50
0,45
0,45
0,38
0,28
0,37
0,52
0,32
0,53
0,27
0,19
0,33
0,48
0,58
0,23
0,31
0,39
0,23
0,54
0,43

1,00
0,53
0,37
0,31
0,23
0,58
0,58
0,37
0,50
0,49
0,43
0,48
0,28
0,42
0,25
0,24
0,30
0,59
0,57
0,31
0,14
0,42
0,20
0,59
0,50

1,00
0,62
0,70
0,40
0,57
0,64
0,55
0,44
0,49
0,48
0,44
0,48
0,54
0,46
0,38
0,46
0,60
0,52
0,33
0,46
031
0,23
0,57
0,46

1,00
0,77
0,32
0,61
0,45
0,53
0,35
0,43
0,46
0,49
0,40
0,59
0,54
0,40
0,49
0,48
0,46
0,18
0,41
0,42
0,25
0,46
0,62

1,00
0,42
0,62
0,48
0,64
0,33
0,58
0,42
0,48
0,60
0,65
0,44
0,38
0,43
0,45
0,38
0,29
0,51
0,41
0,30
0,41
0,41

1,00
0,23
0,50
0,42
0,39
0,38
0,06
0,42
0,51
0,52
0,30
0,63
0,33
0,35
0,33
0,64
0,30
0,23
0,52
0,23
0,13

1,00
0,65
0,51
0,49
0,58
0,67
0,59
0,39
0,53
0,29
0,24
0,51
0,63
0,67
0,28
0,39
0,47
0,26
0,68
0,56

1,00
0,54
0,57
0,63
0,36
0,53
0,51
0,47
0,24
0,43
0,59
0,67
0,62
0,39
0,34
0,36
0,26
0,63
0,47

1,00
0,69
0,56
0,44
0,65
0,63
0,73
0,59
0,56
0,56
0,53
0,63
0,56
0,57
0,48
0,52
0,60
0,56

1,00
0,39
0,50
0,55
0,34
0,55
0,54
0,39
0,45
0,36
0,78
0,48
0,47
0,27
0,37
0,61
0,53

1,00
0,42
0,54
0,56
0,49
0,23
0,51
0,53
0,54
0,39
0,43
0,36
0,49
0,38
0,46
0,36

1,00
0,45
0,36
0,45
0,46
0,27
0,42
0,47
0,63
0,34
0,48
0,42
0,27
0,60
0,53

1,00
0,73
0,66
0,37
0,67
0,47
0,65
0,49
0,76
0,46
0,55
0,45
0,64
0,63

1,00
0,65
0,32
0,72
0,47
0,57
0,28
0,65
0,54
0,47
0,38
0,40
0,42

1,00
0,59
0,70
0,51
0,59
0,58
0,60
0,54
0,55
0,44
0,57
0,53

1,00
0,48
0,45
0,23
0,53
0,31
0,54
0,43
0,57
0,40
0,55

1,00
0,57
0,55
0,28
0,79
0,48
0,53
0,55
0,38
0,48

1,00
0,52
0,55
0,40
0,43
0,59
0,44
0,54
0,52

1,00
0,52
0,53
0,35
0,57
0,19
0,68
0,52

1,00
0,38
0,43
0,45
0,36
0,73
0,57

1,00
0,43
0,45
0,59
0,49
0,35

1,00
0,50
0,39
0,35
0,43

1,00

0,46 1,00

0,57 0,28 1,00
0,61 0,35 0,75 1,00
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Tabela 4.9 - Matriz de correlacdo para os itens de acordo com o nivel de importancia dos jovens

V1

V2

V3 V4 V5

V6

V7

V8 V9 V10 V11 V12 V13 V14 V15 V16 V17 V18 V19 V20 V21 V22 V23 V24 V25 V26 V27

V1
V2
V3
V4
V5
V6
V7
V8
V9
V10
V11
V12
V13
V14
V15
V16
V17
V18
V19
V20
V21
V22
V23
V24
V25
V26
Va7

1,00
0,67
0,70
0,65
0,63
0,71
0,56
0,72
0,68
0,53
0,46
0,50
0,55
0,61
0,55
0,61
0,42
0,50
0,29
0,61
0,43
0,42
0,55
0,58
0,47
0,47
0,43

1,00
0,72
0,79
0,64
0,72
0,70
0,66
0,79
0,77
0,72
0,49
0,59
0,75
0,69
0,76
0,51
0,60
0,36
0,73
0,69
0,65
0,57
0,50
0,50
0,63
0,46

1,00
0,76
0,62
0,64
0,54
0,69
0,75
0,60
0,57
0,64
0,65
0,78
0,75
0,70
0,45
0,55
0,35
0,72
0,51
0,63
0,49
0,61
0,59
0,58
0,48

1,00
0,67
0,67
0,68
0,58
0,78
0,73
0,66
0,54
0,47
0,65
0,63
0,74
0,53
0,67
0,45
0,70
0,66
0,62
0,49
0,51
0,48
0,60
0,46

1,00
0,75
0,74
0,57
0,65
0,57
0,45
0,62
0,51
0,61
0,64
0,66
0,55
0,72
0,55
0,63
0,38
0,35
0,50
0,58
0,52
0,30
0,46

1,00
0,68
0,75
0,68
0,67
0,55
0,65
0,55
0,64
0,70
0,66
0,43
0,61
0,49
0,66
0,50
0,47
0,56
0,58
0,47
0,39
0,47

1,00
0,55
0,73
0,70
0,59
0,54
0,45
0,57
0,62
0,68
0,47
0,63
0,56
0,67
0,58
0,51
0,51
0,65
0,49
0,47
0,43

1,00
0,72
0,78
0,65
0,66
0,68
0,80
0,68
0,71
0,52
0,60
0,39
0,73
0,64
0,67
0,70
0,53
0,70
0,56
0,51

1,00
0,80
0,71
0,54
0,58
0,72
0,63
0,74
0,60
0,64
0,45
0,66
0,70
0,64
0,64
0,59
0,65
0,64
0,52

1,00
0,90
0,62
0,65
0,83
0,76
0,81
0,66
0,71
0,58
0,80
0,85
0,79
0,73
0,51
0,67
0,65
0,51

1,00
0,52
0,75
0,82
0,74
0,78
0,72
0,63
0,59
0,73
0,86
0,86
0,75
0,59
0,69
0,76
0,62

1,00
0,61
0,74
0,63
0,56
0,39
0,59
0,45
0,58
0,42
0,52
0,41
0,46
0,47
0,33
0,37

1,00
0,81
0,69
0,78
0,73
0,57
0,45
0,66
0,62
0,69
0,64
0,62
0,74
0,68
0,65

1,00
0,89
0,83
0,67
0,69
0,54
0,80
0,77
0,85
0,69
0,62
0,78
0,67
0,68

1,00
0,76
0,61
0,68
0,69
0,82
0,72
0,74
0,67
0,68
0,68
0,56
0,63

1,00
0,78
0,73
0,54
0,84
0,80
0,76
0,64
0,56
0,74
0,71
0,70

1,00
0,85
0,55
0,67
0,73
0,69
0,67
0,64
0,85
0,64
0,78

1,00
0,52
0,74
0,65
0,65
0,58
0,64
0,76
0,52
0,68

1,00
0,56
0,57
0,48
0,51
0,61
0,50
0,37
0,53

1,00
0,78
0,78
0,62
0,62
0,70
0,66
0,59

1,00
0,90
0,72
0,58
0,71
0,84
0,68

1,00
0,62
0,58
0,81
0,85
0,74

1,00
0,55
0,68
0,57
0,57

1,00

0,66 1,00

0,58 0,69 1,00
0,61 0,80 0,69 1,00
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Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de
mineragdo no Sudeste do Para.

O método mais amplamente utilizado para extracdo dos fatores é a analise dos
componentes principais. Esse modelo gera tantos fatores como o nimero de variaveis
incluidas na analise. Primeiro, ele busca pelo fator que pode explicar a maior variancia na
matriz de correlacdo, que é subtraido da matriz original. Entdo, ele busca uma segunda
combinacdo linear que explique a propor¢do maxima da variancia restante e assim por
diante. Os fatores extraidos ndo estdo correlacionados entre si. Fatores com variancia
maior do que um devem ser incorporados; caso contrario, seria explicada uma variancia
menor do que uma variavel original. O calculo das similaridades que medem a
porcentagem de variancia em uma variavel que é explicada por todos os fatores em

conjunto pode ser interpretado como a confiabilidade do indicador.

Grafico de escarpa
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Graéfico 4.1 - Scree Plot de um procedimento demonstrativo de Andlise Fatorial para
escala Satisfacdo
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Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de
mineragdo no Sudeste do Para.
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Graéfico 4.2 - Scree Plot de um procedimento demonstrativo de Andlise Fatorial para

escala Importéancia

Diferentes critérios tém sido definidos para determinacdo do nimero de fatores a serem
incluidos em um modelo, incluindo o critério de Kaiser-Guttman mais conhecido como
eigenvalue > 1 (Patil et al.., 2008), que exige reter todos os fatores com valor maior do
gue um. Para este estudo, o critério de Kaiser-Guttman foi seguido, conforme observado
nos graficos 7 e 8, para as escalas de Satisfacdo e Importancia. Assim, um componente
com eigenvalue < 1 apresenta um total de variancia explicada menor do que um unico
item. Como o objetivo das andlises fatoriais € reduzir um determinado numero de
variaveis observadas em um namero menor de fatores, apenas fatores com eigenvalue >
1 sdo retidos (Floyd & Widaman, 1995).

Os resultados identificaram cinco fatores para a escala de Satisfaco e trés fatores para a
escala de Importancia, que foram responsaveis por 73,8% e 76,5% da variabilidade total

dos dados, respectivamente.

Tabela 4.10- Resultado da extracdo de fatores das escalas de Satisfacdo e

Importancia (com rotacao)

Satisfacéo Importéncia
Componente % de % % de %
Autovalores A . Autovalores A .
variancia cumulativa variancia cumulativa
1 13,2 48,7 48,7 17,4 64,6 64,6
2 2,5 9,3 58,0 2,0 7,3 71,9
3 1,6 6,0 64,0 1,2 4,6 76,5
4 1,5 5,6 69,5
5 1,2 4,3 73,9
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Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de

mineragdo no Sudeste do Para.

A rotacdo dos fatores pode facilitar a interpretacdo dos fatores extraidos. A soma dos

valores ndo ¢ afetada pela rotagdo, mas a rotacdo altera os valores e a porcentagem da

variancia explicada. Para esta analise, foi selecionado o método Varimax para a rotacéo

da matriz. Foi feita uma avaliacdo do ajuste do modelo, e 0 modelo foi validado para

determinar a qualidade da solucéo fatorial obtida.

A tabela apresenta os resultados obtidos com a aplicacdo de Analise Fatorial para a

escala de Satisfacdo. Observa-se que os itens foram redistribuidos em 5 fatores

diferentes daqueles inicialmente propostos pelas dimensdes do questionario. Logo, ndo

necessariamente um item da mesma dimensdo do questionario fara parte do mesmo

fator proposto pela a anélise.

Tabela 4.11- Matriz de componentes para escala de Satisfacao

Componente

1 2 3 4 5
Oferta de salario justo pelo meu trabalho 0,01 0,36 0,79 0,02 0,01
Distribuigdo de parte dos lucros da empresa com os empregados através de 0,08 0,49 0,48 0,15 0,13
programas de remuneracao variavel ou bénus
Préatica de reconhecimentos ndo financeiros para estimular o bom 0,16 0,75 0,24 -0,05 0,17
desempenho
Existéncia de sistema de avaliacdo de desempenho claro 0,25 0,40 0,66 0,19 0,06
Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu trabalho 0,11 0,16 0,74 0,33 0,27
Oferta de pacote de beneficios que atenda minhas necessidades individuais 0,30 0,07 0,84 0,25 0,15
Possibilidade de trabalhar em jorl de trabalho flexivel 0,78 0,16 0,21 0,19 -0,32
Possibilidade de alcancar meus objetivos de carreira 0,10 0,60 0,53 0,09 0,34
Obtencéo de feedback para ajudar no desempenho do empregado 0,42 0,65 0,40 -0,03 0,03
Oportunidade de capacitacdo 0,47 0,34 0,34 0,50 0,17
Capacitacéo através de diversos métodos de aprendizado (treinamento em 0,26 0,68 0,08 0,55 -0,07
sala de aula, curso on line, mentoria, treinamento pratico, etc...)
Possibilidade de carreira internacional 0,50 0,32 0,41 -0,04 0,27
Estabilidade de emprego 0,00 0,46 0,24 0,37 0,45
Objetivos e metas bem definidos 0,59 0,40 0,25 0,15 0,38
Realizacdo de tarefas interessantes e desafiadoras 0,73 0,06 0,39 0,08 0,29
Possibilidade de propor novas e melhores maneiras de executar as atividades 0,52 0,26 0,41 0,41 0,23
Condicdes fisicas de trabalho adequadas (por ex. banheiros, estacéo de 0,16 0,12 0,24 0,84 0,16
trabalho, transporte, alimentacéo, equipamentos de protecéo individual - EPI)
Equilibrio entre vida pessoal e profissional 0,83 0,04 0,11 0,26 0,29
Oferta de condigdes (estrutura e tempo) para acesso a internet no ambiente de 0,38 0,30 0,23 0,29 0,41
trabalho
Disponibilizacéo de uma estratégia corporativa clara 0,45 0,51 0,33 -0,12 0,45
Comunicacéo da visdo, misséo e valores 0,11 0,77 0,17 0,48 0,12
Ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as metas da empresa 0,84 0,26 -0,11 0,21 0,18
Tratamento com respeito das pessoas de todos os niveis da empresa 0,32 0,03 0,28 0,56 0,32
Ambiente de trabalho amistoso entre meus colegas 0,35 0,20 0,11 0,23 0,74
Colegas de trabalho colaboram para o resultado coletivo 0,54 0,08 -0,03 0,56 0,09
Comprometimento em apoiar as comunidades locais em que atua 0,21 0,72 0,17 0,21 0,44
Boa reputacdo como empregador 0,12 0,43 0,26 0,37 0,56
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a. Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
b. 5 componentes extraidos.
c. Rotagdo Varimax aplicada

Dessa maneira, temos um novo agrupamento dos itens do questionario para a escala de
satisfacao:

Quadro 4.2- Escala de Satisfagcdo

. ~ - Média
Fator Item D|_m_ensao l\/_led|a~ geral do
original Satisfagdo fator
Ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as metas da Cultura 4,2 38
empresa Organizacional '
Equilibrio entre vida pessoal e profissional Ambiente de 4,1
trabalho
Possibilidade de trabalhar em jorl de trabalho flexivel Beneficios 3,7
Realizacdo de tarefas interessantes e desafiadoras Ambiente de 3,9
Fator 1
trabalho
Objetivos e metas bem definidos Ambiente de 3,9
trabalho
Possibilidade de propor novas e melhores maneiras de Ambiente de 4,1
executar as atividades trabalho
Possibilidade de carreira internacional Carreira 2,8
Comunicacédo da visdo, missdo e valores Cultura 4,6
Organizacional 4,0
Préatica de reconhecimentos ndo financeiros para estimular  Recompensa 3,5
0 bom desempenho
Comprometimento em apoiar as comunidades locais em Cultura 4,3
gue atua Organizacional
Capacitagdo através de diversos métodos de aprendizado  Carreira 4.4
Fator 2 Obtencdo de feedback para ajudar no desempenho do Carreira 3,6
empregado
Possibilidade de alcangar meus objetivos de carreira Carreira 3.8
Disponibilizacdo de uma estratégia corporativa clara Cultura 3.8
Organizacional
Distribuicéo de parte dos lucros da empresa com 0s Recompensa 4,2
empregados através de programas de remuneracao variavel
ou bonus
Estabilidade de emprego Carreira 3,5
Oferta de pacote de beneficios que atenda minhas Beneficios 3,9
necessidades individuais 3.8
Fator 3 Oferta de salario justo pelo meu trabalho Recompensa 3,5
Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu trabalho Beneficios 4,0
Existéncia de sistema de avaliagcdo de desempenho claro Recompensa 3,7
Condicdes fisicas de trabalho adequadas Ambiente de 4,4
trabalho 4,3
Colegas de trabalho colaboram para o resultado coletivo Cultura 4,3
Fator 4 Organizacional
Tratamento com respeito das pessoas de todos os niveis da Cultura 4,3
empresa Organizacional
Oportunidade de capacitacéo Carreira 4,1
Ambiente de trabalho amistoso entre meus colegas Cultura 4.4
Organizacional 4,0
Fator 5 x
Boa reputacdo como empregador Cultura 4,4

-72-

Organizacional



Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de
mineragdo no Sudeste do Para.

Oferta de condigdes (estrutura e tempo) para acesso a Ambiente de 3,3
internet no ambiente de trabalho trabalho

O fator de melhor nota de satisfacdo dos jovens é o fator 4 relacionado trabalho em
equipe, convivio com os demais colaboradores e relacionamento no dia a dia da
empresa, com os itens de ambiente de trabalho e cultura organizacional. Por outro lado,
chama-se atencdo para os itens do fator 3 com menores notas, relacionados a

recompensas e beneficios da empresa (3,8).
A tabela apresenta os resultados obtidos com a aplicacdo de Analise Fatorial para a
escala de Importancia. Os itens das dimensdes originais do questionario foram

redistribuidos em 3 fatores diferentes.

Tabela 2- Matriz de componentes para escala de Satisfacéo

Componente

1 2 3
Oferta de salario justo pelo meu trabalho 0,23 0,77 0,16
Distribuicdo de parte dos lucros da empresa com os empregados através de programas de 0,50 0,76 0,07
remuneragao variavel ou bonus
Préatica de reconhecimentos ndo financeiros para estimular o bom desempenho 0,40 0,75 0,15
Existéncia de sistema de avaliagdo de desempenho claro 0,41 0,74 0,15
Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu trabalho 0,01 0,73 0,58
Oferta de pacote de beneficios que atenda minhas necessidades individuais 0,16 0,81 0,34
Possibilidade de trabalhar em jorl de trabalho flexivel 0,22 0,68 0,41
Possibilidade de alcancar meus objetivos de carreira 0,49 0,66 0,22
Obtencéo de feedback para ajudar no desempenho do empregado 0,49 0,70 0,20
Oportunidade de capacitacdo 0,65 0,58 0,26
Capacitacéo através de diversos métodos de aprendizado (treinamento em sala de aula, 0,78 0,38 0,30
curso on line, mentoria, treinamento pratico, etc...)
Possibilidade de carreira internacional 0,18 0,65 0,35
Estabilidade de emprego 0,61 0,37 0,40
Objetivos e metas bem definidos 0,64 0,56 0,36
Realizagdo de tarefas interessantes e desafiadoras 0,48 0,55 0,49
Possibilidade de propor novas e melhores maneiras de executar as atividades 0,63 0,54 0,38
Condicdes fisicas de trabalho adequadas (por ex. banheiros, estacéo de trabalho, 0,61 0,16 0,67
transporte, alimentacdo, equipamentos de protecdo individual - EPI)
Equilibrio entre vida pessoal e profissional 0,40 0,43 0,64
Oferta de condicdes (estrutura e tempo) para acesso a internet no ambiente de trabalho 0,23 0,25 0,73
Disponibilizacdo de uma estratégia corporativa clara 0,56 0,57 0,37
Comunicacdo da visdo, missdo e valores 0,84 0,31 0,28
Ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as metas da empresa 0,87 0,29 0,26
Tratamento com respeito das pessoas de todos 0s niveis da empresa 0,58 0,37 0,38
Ambiente de trabalho amistoso entre meus colegas 0,34 0,40 0,62
Colegas de trabalho colaboram para o resultado coletivo 0,66 0,23 0,57
Comprometimento em apoiar as comunidades locais em que atua 0,85 0,25 0,14
Boa reputacdo como empregador 0,61 0,13 0,60

a. Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
b. 3 componentes extraidos.
¢. Rotagdo Varimax aplicada

O novo agrupamento dos itens do questionario para a escala de importancia:
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Fator

Fator 1

Fator 2

Fator 3

Iltem

Quadro 4.3- Escala de Importancia

Ligacdo clara entre o trabalho que exergo e as

metas da empresa

Comprometimento em apoiar as comunidades

locais em que atua

Comunicacéo da visdo, missdo e valores

Capacitacdo através de diversos métodos de

aprendizado

Colegas de trabalho colaboram para o resultado

coletivo

Oportunidade de capacitacéo
Objetivos e metas bem definidos

Possibilidade de propor novas e melhores
maneiras de executar as atividades
Estabilidade de emprego

Boa reputacéo como empregador

Tratamento com respeito das pessoas de todos

0s niveis da empresa

Oferta de pacote de beneficios que atenda
minhas necessidades individuais

Oferta de saléario justo pelo meu trabalho
Distribuicdo de parte dos lucros da empresa
com os empregados através de programas de
remuneracao variavel ou bonus

Prética de reconhecimentos néo financeiros
para estimular o bom desempenho
Existéncia de sistema de avaliagdo de

desempenho claro

Oferta de pacote de beneficios justo pelo meu

trabalho

Obtencéo de feedback para ajudar no
desempenho do empregado
Possibilidade de trabalhar em jorl de trabalho

flexivel

Possibilidade de alcangar meus objetivos de

carreira

Possibilidade de carreira internacional

Oferta de condicdes (estrutura e tempo) para
acesso a internet no ambiente de trabalho
Condicdes fisicas de trabalho adequadas

Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Ambiente de trabalho amistoso entre meus

colegas

Realizacdo de tarefas interessantes e

desafiadoras

Disponibilizacdo de uma estratégia corporativa

clara
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Dimenséo
original
Cultura
Organizacional
Cultura
Organizacional
Cultura
Organizacional
Carreira

Cultura
Organizacional
Carreira
Ambiente de
trabalho
Ambiente de
trabalho
Carreira
Cultura
Organizacional
Cultura
Organizacional

Beneficios

Recompensa
Recompensa

Recompensa
Recompensa
Beneficios
Carreira
Beneficios
Carreira
Carreira

Ambiente de
trabalho
Ambiente de
trabalho
Ambiente de
trabalho
Cultura
Organizacional
Ambiente de
trabalho
Cultura
Organizacional

Média
Importéncia
4,7
4,6
4,8
4,7
4,7

46
44

4,5

41
4,6

4,7

42
41
45
4,0
42
44
43
42
44
3,7
39
47
46
46
45

4,5

Nota geral
do fator

4,6

4,2

4,5
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Para a escala de importancia, observa-se que o0s itens de mais atrativo para os jovens
estdo no fator 1, que séo itens relacionados a cultura organizacional e carreira. Deve-se,
portanto, ter extrema atencao para esses itens, quando o intuito é retencéo desses jovens.
O fator 2 corresponde em resumo aos itens relacionados aos beneficios e recompensas
oferecidos pela empresa, que também apresentam uma nota alta de importancia para o0s
jovens. J& o fator 3, também de extrema importancia para os jovens (nota 4,5) esta

muito relacionado ao ambiente de trabalho da empresa.

4.3.4 Modelo Final

Com o intuito entender como a importancia de um item impacta na satisfagdo do mesmo
foi proposto um modelo de equacdes estruturadas, atraves das estimativas da regressao
linear multipla. Ou seja, busca-se exprimir as relacbes de dependéncia entre variaveis
para tratar a problematica (Gil, 2007; Richardson, 2007). Para Bryman (1989) as
principais preocupacdes da pesquisa quantitativa sdo: mensuracdo, causalidade,
generalizacdo e replicacdo. A causalidade procura explicar a relacdo causa-efeito entre

as variaveis dependentes e independentes.

A modelagem de equagdes estruturais trata-se de uma técnica estatistica para testar e
estimar essas relacfes causais com base em dados estatisticos e pressupostos causais
qualitativos (Hair Jr et al, 2016), e possibilitando o teste simultaneo das inUmeras

relagOes de dependéncia.

Para a estimacdo do modelo foi utilizado as varaveis latentes originadas pela Analise
Fatorial Confirmatéria (AFC) realizada anteriormente, visto que foi uma técnica que
resultou em estimativas confidveis e de qualidade (73,8% (satisfacdo) e 76,5%
(importancia) da variabilidade total dos dados). A analise confirmatoria foi realizada
com a finalidade de se avaliar a validade dos construtos do modelo.

Utilizou-se o software SPSS AMOS v22 para aplicagdo do modelo de equacGes

estruturais.

O modelo inicia com a especificacdo de um modelo a ser estimado, o qual estabelece as
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relacbes entre as suas varidveis (Hoyle, 1995, p. 2). A representacdo grafica dessas

relacOes se realiza por meio do diagrama de caminhos, cujos elementos basicos sdo as

setas e os construtos (Figura 4.1).

Oferta de pacote de
beneficios juste pelo meu frabalho

\Oferts de pacote de benefizios que atends]
minhas necessidades
individuais

Possibilidade de trabalhar em
jornada de trabalho flexivel

Objetivos & metas bem definidos

Reslzacio de tarefas interessantes
e desafiadoras

Possibilidade de propor novas e mekhares
maneiras de executar as atividades

Condighes fisicas de trabalho adeguadas

Equilibric entre vida pessoal & profissional

Dierta de condighes para acesso a intermey

no ambiente de trabalho

Possibilidade de aleangar
meus objetivos de cameira

Obtengio de feedback para sjudar
no desempenho do empregade

Oportunidade de capacitagio

Capacitagio através de diversos
métodos de aprendizade

Possibilidade de cameira internacional

Estabilidade de emprego

el
0

Beneficios

0:
ed
0
Ambiente
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eh
Carreira
0;
1
el
0;
e2
1

Importancia

Satisfacéo

0;
ef

0

Cultura
rganizacion,

Existéneia de sistema de avaliagio d=
desempenho claro

Oferta de saldrio juste pelo meu trabalho

Fratica de reconhecimentos nao financeiro:
para estimular o bom desempenho

Distribuicdo de parte dos lucros
da empresa com os empregados

DisponibilzagSo de uma estratégia

corporativa clara

Comunicag3a 4z visio, misso 2 valores

Ligagdo clara entre o trabalho que
exEmnD & a5 matas da empresa

Tratamente com respeito das
passoas de todos os nivels da empresa

Ambiente de trabalhe amistose
entre meus colegas

Colegas de trabalho colsboram para
o resultade coletive

Comprometimento em apoiar as
comunidsdes locsis em que stua

Boa repuba{_;éu como empregador

Importancia 2

Importancia 1

Importancia 3

Satisfacéo 1

Satisfacéo 2

Satisfacéo 3

Satisfacéo 4

Satisfacéo 5

Figura 4.1- Representacgao grafica dessas relacdes entre as variaveis
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A primeira analise constitui a avaliacdo dos coeficientes de determinacdo de Pearson
(R?), onde os R2 avaliam a por¢do da variancia das varidveis, explicada pelo modelo
estrutural. Os resultados apontam para um bom grau de ajuste e aderéncia quanto a

explicacdo da variavel “Satisfacdo”, perfazendo cerca de 59% (0.591).

Tabela 3 Resumo dos coeficientes de determinacéo (R?)

Resumo do modelo

R 0,769
R quadrado 0,591
Erro padrdo da estimativa 1,44

O resultado do modelo que busca entender o impacto da importancia dos itens na
satisfacdo do mesmo € apresentado na Tabela. Os resultados apontam que para a
satisfacdo geral do jovem todos os itens de importancia séo relevantes ao nivel de 5% de
significancia. Os itens mais relevantes e que impactam diretamente na satisfacdo do
jovem estdo relacionados ao construto de importancia 3, que séo itens relacionados ao
Ambiente de Trabalho (vide Anélise Fatorial - Tabela 4.14), seguido dos itens

relacionados a Cultura Organizacional e Carreira desses jovens.

Tabela 4.14 - Resumo dos coeficientes do modelo ajustado para explicagao da
satisfacao geral

Beta t Sig.

Importancia 1

(Cultura organizacional e Carreira)
Importancia 2

(Beneficios e recompensas)
Importancia 3

(Ambiente de trabalho)

0,467 9,624 0,000

0,38 7,844 0,000

0,478 9,865 0,000

a Variavel Dependente: SATISFACAO
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Notas Conclusivas

Os resultados deste estudo demonstram a forte confiabilidade e validade do questionério
aplicado quanto as escalas de satisfagdo e importancia, com alfa de Cronbach maiores
do que 0,80.

A andlise fatorial contribui para entender melhor os atributos mais relevantes para 0s
jovens, tanto nas escalas de satisfa¢cdo quanto para importancia.

E adequado citar o quanto a lideranca tem importancia na influéncia da cultura, pois
segundo Smith & Wheeler (2002), o estilo de lideranca ao nivel de toda a organizagéo é
um fator que espelha de sobremaneira a cultura da empresa e o0s tragos essenciais da
marca do empregador. Nesse caso, cabe também complementar que a cultura influencia
demais aspectos da organizacdo, tais como relacdo interpessoal, atuacdo em equipe e
ambiente propicio para tal. Tanwar & Prasad (2016) cita que uma organizacao cujos
valores reforcam a criatividade e inovacdo, consequentemente valorizard layouts e
mobiliario arrojado, ambientes informais, processos e compartilhamento constante entre
as equipes, a fim de potencializar o desenvolvimento de novas ideias - considerando que

ambiente de trabalho influéncia atitude dos empregados no contexto organizacional.
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4.4 Discussdo dos Resultados

O objeto principal da investigacdo foi verificar qual é o conjunto de atributos da
proposta de valor do empregado que é mais valorizada pelos profissionais da geragéo Z
em uma mineradora e que atrai e retém esses profissionais. Diante dos dados
levantados, os participantes elencaram a dimensdo Cultura Organizacional como a
dimensdo que contempla os atributos considerados mais importantes pelos jovens da
geracdo Z na industria de mineracdo no sudeste do Para, com destaque para o0s itens:
Comunicacdo da visdo, missdo e valores (4,6) e Capacitacdo através de diversos
métodos de aprendizado (4,4). Em consonancia com os resultados, Michaels, Handfield-
Jones e Axelrod (2001) discorrem que os talentos anseiam por propostas de valor que
contemplem um conjunto de itens valorizados pelo profissional a ser atraido, ou seja,
organizacdo com uma cultura aberta em que o metodo de gestdo seja atraente com
desafios que propiciem crescimento e aprendizado permanente, visao desafiante, missao

inspiradora e lideranca exemplar.

Mendes (2012) corrobora afirmando que os profissionais da geracdo Z estdo chegando
no mercado e influenciando uma mudanga importante, pois desejam atuar em
organizacOes capazes de atender suas caracteristicas pessoas relacionadas a velocidade
de comunicacdo, abertura ao didlogo, globalidade e conectividade. J& Branham (2002),
considera que para uma organizacdo ser desejada pelas pessoas, faz-se necessario que a
lideranca desenvolva uma cultura organizacional que estimule, desenvolva e

recompense o0s resultados para poder atrair os melhores profissionais.

Em seguida, os dados pesquisados demonstram que o0s jovens reconhecem a dimenséo
Ambiente de Trabalho (4,3) e Beneficios (4,3) como as segundas mais valorizadas por
esse publico. Martin (2009) enfatiza a importdncia das organizagdes propiciarem
ambientes de trabalho saudaveis, que ndo foquem somente nos resultados, mas também
na cultura da meritocracia e equilibrio da vida pessoal e profissional dos colaboradores,
além de zelar pela comunicacdo aberta, oportunizar feedback constante, proporcionar
trabalhos desafiadores, flexibilidade, com a finalidade de aproveitar ao méaximo
potencial dos profissionais, corroborando assim, com o ambiente de trabalho mais
harmonioso como sugeriu 0s participantes.
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Ja no contexto dos beneficios, Marras (2012) os traz como uma funcéo estratégica do
Recursos Humanos, para tornar o perfil da remuneracdo atraente e competitivo no

ambito do mercado, tanto para reter os profissionais quanto para atrair novos talentos.

Por outro lado, cabe enfatizar que o conjunto de atributos menos valorizados pelos
jovens da Geragdo Z estéo nas dimensdes Recompensa e Carreira. Esse resultado tem
relagdo com o perfil dessa geracdo, que de acordo Russel (2016) eles tendem a ser
imediatista, individualistas e impacientes, pelo fato de pensarem que estdo sempre
navegando no futuro, e por vezes ndo desejam esperar anos para cresceram na

organizacao.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico: Analisar o perfil dos profissionais geracao
Z que atuam na indudstria de mineracdo no Sudeste do Para, percebe-se que cerca de
57% dos participantes (102) sdo do sexo masculino, enquanto 43% (76), sdo do sexo
feminino. Em relacdo ao estado civil, 99 participantes sdo solteiros, 74 casados e 5 sdo
divorciados. No que diz respeito a idade dos inquiridos, 2,8% (5) tem entre 18 e 19
anos, ja 44,4% (79) tem entre 20 e 23 anos, e 94 (52,8%) se encontram acima de 24

anos, embora configurem também essa geragéo Z.

No que tange ao perfil profissional dos participantes, cerca de 106 (59,6%) dos
profissionais da mineradora do Para sdo de nivel médio (Operadores, mecanicos,
eletricistas, assistentes administrativos); ja 46 (25,8%) ocupam cargos técnicos
(eletromecénica, técnico de mineracdo, dentre outros, e o restante, 26 (14,6%) possuem
cargos de nivel superior (engenheiros, gedgrafos, analistas, advogados etc.). Quanto a
formacdo, essa tem 110 participantes (61,8%) de nivel técnico, 39 (21,9%) nivel
superior, 25 (14,0%) nivel médio e 4 (2,2%) com graduacao/pos-graduacdo. Em relacéo
ao tempo de profissédo 12 (6,7%) menos de 1 ano, 65 (36,5%) entre 1 e 2 anos, 74
(41,6%) tem entre 3 e 4 anos, 23 (12,9%) se encontram entre 5 e 6 anos e 4 (2,2%)

possuem mais de 7 anos.

Vale mencionar que a grande maioria dos participantes estdo conectados com a
necessidade de se capacitarem, visto que grande maioria ja possui nivel técnico (61,8%)

e nivel superior (21,9%), apesar da pouca idade, sendo essa uma das caracteristicas
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dessa geracdo conforme ilustra um estudo sobre a geracdo Z na regido de Minas Gerais

no Brasil em que 99% dos jovens tem como valor a formagéo e o conhecimento.

Ja diante do segundo objetivo especifico: identificar a composicdo da proposicdo de
valor para 0 empregado na industria da mineracdo no sudeste do Para. Identificou-se
através das respostas da pesquisa as seguintes praticas de Rh que sdo mais valorizadas e
que compdem a proposicédo de valor do empregado, independente da dimensdo do EVP:
Comunicacdo da visdo, missdo e valores é 0 que apresenta maior importancia para 0s
jovens (4,8), ligacdo clara entre o trabalho que exerco e as metas da empresa (4,7) ,
tratamento com respeito das pessoas de todos os niveis da empresa (4,7), colegas de
trabalho colaboram para o resultado coletivo (4,7), condi¢des fisicas de trabalho
adequadas (4,7), capacitacdo através de diversos métodos de aprendizado (4,7),
oportunidades de capacitagdo (4,6), Equilibrio entre vida pessoal e profissional (4,6),
Ambiente de trabalho amistoso entre meus colegas (4,6), comprometimento em apoiar

as comunidades locais em que atua (4,6) e boa reputacdo como empregador (4,6).

Dialogando com os resultados, a comunicagdo, de acordo com Rowntree (1992), deve
ter sempre dois caminhos: a organizacdo deve atuar como emissor de mensagens e
também um canal de recepc¢do, visto que a comunicacdo é fator crucial para sucesso
organizacional. Ja sobre ambiente de trabalho adequado, Resende (2003) afirma que as
empresas que proporcionam um ambiente de trabalho agradavel s6 tém a ganhar, pois as
pessoas tendem a pertencer e contribuir com a melhoria do ambiente, a convivéncia se

torna aprazivel, gerando cooperacao e participacao.

Ja Michaels (2002) cita sobre a importancia do desenvolvimento continuo, pois
considera que os talentos dificilmente estdo plenamente desenvolvidos, sendo adequado
cultivar, desenvolver e desafiar o potencial destes profissionais. Complementando ainda
a importancia da capacitacdo para a geracdo Z, Tapscott (2010) considera que esses
jovens estdo mudando a forma de atuacdo das organizacdes atuais, pois provocam a
substituicdo de uma cultura de controle por uma cultura de capacitagdo, o que nos levar

a compreender melhor os resultados obtidos na investigacao.
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No que diz respeito ao terceiro objetivo: verificar as praticas de recursos humanos que
sdo mais satisfatdrias para os empregados objetos desse estudo foi possivel confirmar
que a dimensdo em que 0S jovens mais estdo satisfeitos sdo com a Cultura
organizacional da empresa, da mesma forma esse € o atributo de maior relevancia para
0s jovens. Os itens de maior satisfacdo dos jovens também estdo na dimensdo Cultura:
comunicagdo da visdo, missdo e valores (4,6), Ambiente de trabalho amistoso (4,4) e

boa reputacdo como empregador (4,4).

Diante 0 exposto é imprescindivel que as organiza¢fes busquem a valorizagdo de sua
médo de obra dando énfase para os processos de gestdo e cultura, politicas de gestdo e
ambiente de trabalho (Chauhan & Mahajan, 2013). Em seguida, percebe-se que a
dimensdo Ambiente de Trabalho com o segundo maior indice de satisfacdo (4,0), com
especial destaque para os itens condi¢Bes fisicas de trabalho adequadas (4,4),
possibilidade de propor novas e melhores maneiras de executar as atividades (4,1), e
equilibrio entre vida pessoal e profissional (4,1). Dockel et al (2006) elenca diversos
fatores que influenciam na retencdo de talentos, dentre eles consta as carateristicas do

trabalho, e equilibrio entre trabalho e a vida pessoal.

Ainda dentro da dimensdo ambiente de trabalho é importante alertar para a baixa
satisfacdo referente ao item oferta de condi¢cdes para acesso a internet no ambiente de
trabalho (3,3), pois esse resultado € inversamente proporcional ao que essa geracao
valoriza. Esses adolescentes sempre tiveram relacdo com computador, telefone celular
e, por isso sua maneira de pensar foi influenciada pela tecnologia. (Ceretta &

Froemming, 2011).

A dimens&o Beneficios (3,9) surge como terceira maior satisfagdo por parte do publico
pesquisado. Por outro lado, as dimensdes com menores notas sdo de Recompensa e
Carreira, ambas com nota média de 3,7 de satisfacdo. Uma relacdo importante com a
baixa satisfacdo dos jovens em relacdo a carreira € o perfil que essa geracdo apresenta,
pois, essa geracdo busca a constru¢do do seu préprio caminho, pois possuem inumeras
ideias e possuem grandes potenciais empreendedores, segundo Sheppard (2015).

Também sobre carreira, Schein (2007) afirma que, as empresas tém dado maior
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importancia ao tema de acordo com a evolugdo do mundo nos aspectos que envolvem a

globalizacdo e diversidade.

E por dltimo, verificar a correlacdo entre a proposicdo de valor do empregado oferecido
pela empresa e o nivel de satisfacdo destas a partir da percepcdo desses empregados.
Com o intuito entender essa correlacdo foi proposto um modelo de equacOes
estruturadas. Os resultados apontam que para a satisfacdo geral do jovem todos os itens

de importancia séo relevantes ao nivel de 5% de significancia.

Os itens de maior relevancia e que mais impactam diretamente na satisfagdo dos jovens
da geracdo Z estdo relacionados aos itens de Ambiente de Trabalho, como condigdes
fisicas de trabalho adequadas, equilibrio entre vida pessoal e profissional, ambiente de
trabalho amistoso entre meus colegas. Em segundo lugar estdo os itens relacionados a
Cultura Organizacional e Carreira, sendo os itens que compdem essas dimensdes 0s que
segundo mais impactam na satisfacdo geral dos profissionais da geracdo Z no sudeste do
Para. Por fim, os itens das dimensdes beneficios e recompensa sdo 0s que menos geram
impacto na satisfacdo do publico em estudo, e é sobre essa satisfacdo que a investigacao
se pauta e com isso, Rafael e Lima (2012), vem reforcar as praticas de Gestdo de
Recursos Humanos que tem demonstrado impactos, por um lado, nos comportamentos
dos trabalhadores, nomeadamente nos seus niveis de satisfacdo e, por outro, nos

resultados organizacionais obtidos.
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CAPITULO V - CONCLUSAO

Neste capitulo sera demonstrado as conclusdes finais da investigacdo, contemplando
assim todos os objetivos propostos na pesquisa, bem como sua contribuicdo académica

e sugestdes de pesquisas futuras sobre a tematica.

5.1 Conclusdes gerais

5.1.1 Resultados obtidos pelos empregados da geracao Z na mineragao

Esta investigacdo buscou conhecer as preferéncias dos empregados da geracdo Z que
atuam na industria de mineracao no sudeste do Par4, referente a proposi¢éo de valor que
as organizacOes ofertam e o nivel de importdncia dada por esse publico para cada
dimensdo do EVP. Diante disso, o objetivo do presente estudo foi verificar qual é o
conjunto de atributos da proposta de valor do empregado que é mais valorizada pelos

profissionais da geracdo Z em uma mineradora e que atrai e retém esses profissionais.

Para tanto, primeiramente foi realizado uma pesquisa bibliografica em que foi possivel
conhecer por meio de autores renomados como Michaels, Handfield-Jones & Axelrod
(2001); Mendes (2012); Russel (2016), Martin (2009) e Tapscott (2010), dentre outros,
todo o universo que contempla o cenério do RH e as formas motivacionais que atraem a

todo instante, talentos.

A pesquisa foi realizada através de estudo de caso estruturado com aplicacdo de uma
pesquisa quantitativa com um viés do método dedutivo. A andlise foi estruturada
considerando as cinco dimensdes da proposicdo de valor do empregado: recompensa,
beneficios, carreira, ambiente de trabalho e cultura.

Foram definidos objetivos especificos para tal estudo, com o objetivo maior identificar a
proposta mais importante para a atracdo e retencdo desses profissionais conhecidos
como geragéo Z.

Diante do primeiro objetivo: Analisar o perfil dos profissionais da geracdo Z que atuam

na industria de mineragdo no sudeste do Para, com a investigacdo aplicada e com os
-84 -



Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de
mineragdo no Sudeste do Para.

dados coletados ndo tornam possivel mapear com exatiddo, o perfil dos profissionais da
geragdo Z, mas alguns aspetos podem ser concluidos, como o fato que poucas mulheres
atuam em mineracao nessa regiao, sendo apenas 18%, contudo, é uma quantidade maior
do que a média de mineracdo no Brasil que gira em torno de 10% segundo o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica. Outro aspeto conclusivo é que os profissionais
dessa geracdo, apesar da idade méxima desses ser de 25 anos, estdo cuidando do seu
desenvolvimento educacional, pois 85% possui nivel técnico e curso superior. Por
ultimo é oportuno afirmar que os jovens estdo iniciando a vida profissional cedo, pois a
grande maioria ja possui 04 anos de casa, sendo que a média de idade desse publico é de
23 anos de idade.

Ja com o segundo objetivo: Identificar a composicdo da proposicdo de valor para o
empregado na industria da mineragdo no sudeste do Para. Esse a partir da aplicagdo da
pesquisa, conclui-se que estd mapeado as dimensfes com maior dimensdo de
importancia reconhecida pelo publico pesquisado, sendo que a dimensdo cultura se faz
como a mais valorizada pelos jovens com o maior indice de importancia, seguida pela
dimensdo ambiente de trabalho, carreira, beneficios e por fim recompensa, com

percentuais muito aproximados.

No que diz respeito ao objetivo: Verificar as praticas de recursos humanos que sdo mais
satisfatorias para os empregados objetos desse estudo: o estudo aplicado viabiliza
demonstrar com assertividade as praticas mais reconhecidas pelos profissionais de
acordo com as dimensdes da proposicdo de valor, sendo que as praticas que compdem a
dimensdo cultura sdo as que apresentam o maior indice de satisfacdo pelos
colaboradores da geracdo Z. Por conseguinte, na ordem decrescente, temos as praticas

das dimensdes beneficios, ambiente de trabalho, recompensa e dimenséo carreira.

E, o ultimo objetivo especifico: Verificar a correlacdo entre a proposi¢cdo de valor do
empregado oferecido pela empresa e o nivel de satisfacdo destas a partir da percepgéo
desses empregados: conclui-se que através da convergéncia da importancia e satisfacéo
das praticas da proposicdo de valor do empregado foi possivel verificar que,
sistemicamente, 0os empregados apontam que as praticas de recursos humanos que

compdem as dimensdes da proposicdo de valor do empregado sdo relevantemente
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importante, no entanto, ndo apresentam satisfacdo proporcional ao tamanho da

importancia sinalizada pelo publico de profissionais da geracao Z.

Diante o exposto, o objetivo geral do estudo é conclusivo quando apresentamos 0S
atributos do EVP mais valorizados pelos profissionais da geracdo Z que trabalham em
mineragdo no sudeste do Para e que impactam diretamente na atracdo e retengdo dos
colaboradores nesse ramo industrial. Cabe, no entanto, comentar que os indices de
importancia para algumas dimensGes sdo bem aproximados, sendo ndo conclusivo
afirmar quais sdo mais importantes entre elas, com exce¢do da dimensdo cultura e
satisfagdo no trabalho que se destacam fortemente no estudo com préticas de gestdo
considerada altamente importante pelos profissionais, tais como: ter uma boa reputacédo
como empregador, comprometimento com as comunidades locais em que atua, e

equilibrio entre vida pessoal e profissional.

5.2. Contribuic0es cientifico-académicas

A presente investigacdo traz uma relevante contribuicdo quanto ao conhecimento em
relacdo ao perfil da geracdo Z que atuam na inddstria da mineragcdo. Com isso, €
possivel conhecer a demanda desses profissionais com o intuito de contribuir com a sua
valorizacgéo e retencdo. Além de proporcionar também a: 1) Concepcéo dos atributos de
proposicéo de valor do empregado para um publico especifico estudado, que é a geragédo
Z; 2) Resultados objetivos sobre quais as dimensdes do EVP sdo mais satisfatorias para
0 publico da geracdo Z que atuam em mineracdo no sudeste do Pard; 3) aplicagdo do

EVP em um segmento econdmico especifico, no caso em estudo foi a mineracéo.

5.3. Sugestes para trabalhos de investigagdo futuros

Em consonancia com o dinamismo do mercado em que h& correlagdo com o aumento da
entrada de profissionais da geracdo z no mercado de trabalho, insercdo de novas
tecnologias, surgimento de novas necessidades de funcdes, condicGes sociais e
econbmicas especificas da regido, podemos afirmar que temos muitas questdes a serem
pesquisadas. E possivel afirmar que a proposicdo de valor do empregado para publico

da geragdo z que atua em mineracdo em outras regides do Brasil € 0 mesmo que no
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sudeste do Pard? Com a aceleragdo da influéncia digital nos processos de trabalho e na
vida social pode haver alteragdo do EVP para o publico em estudo? Consideramos que
esses quesitos sdo merecedores de trabalhos e futuros, podendo ser contributivo para

definicdo de acdes taticas e estratégicas para as organizacoes.
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ANEXOS

ANEXO 01 - DECLARACAO DE CONSENTIMENTO

DECLARACAO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

“ESTUDO SOBRE PROFISSIONAIS DA GERACAO Y NO
RAMO DA MINERACAO NO SUDESTE DO PARA”

Eu, abaixo-assinado ,compreendi a

explicacdo que me foi fornecida acerca da sua participacdo na investigacdo que se
tenciona realizar, bem como do estudo em que sera incluido. Foi-me dada oportunidade

de fazer as perguntas que julguei necessarias, e de todas obtive resposta satisfatoria.

Tomei conhecimento de que a informagéo ou explicagdo que me foi prestada versou os
objetivos e os méetodos. Alem disso, foi-me afirmado que tenho o direito de recusar a
todo o tempo a sua participacdo no estudo, sem que isso possa ter como efeito qualquer

prejuizo pessoal.

Foi-me ainda assegurado que os registos em suporte papel e/ou digital (sonoro e de
imagem) serdo confidenciais e utilizados unica e exclusivamente para o estudo em
causa, sendo guardados em local seguro durante a pesquisa e destruidos apos a sua

conclusao.

Por isso, consinto em participar no estudo em causa.

Data: / /20

Assinatura do Responséavel pelo participante no projecto:

Nome:
Assinatura:

O Investigador responsavel:

Comissdo de Etica da Universidade Fernando Pessoa
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ANEXO 02 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

P ET Mgy,

Fﬂﬂﬁ

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esté sendo convidado (a) a participar da investigacdo sobre “Estudo
sobre profissionais da Geragcdo Z no ramo da mineracdo no sudeste do Pard”, de
responsabilidade do pesquisador Saulo Araudjo Prazeres. O participante foi informado
(a) de forma clara e detalhada sobre os objetivos e a justificativa da pesquisa que busca
analisar o perfil dos profissionais da Geracdo Z que trabalham na mineracdo na cidade
de Canad dos Carajas do sudeste do Para. A sua participacdo na pesquisa ocorrera em
um encontro semanal, com duracdo aproximada de 50 min. em janeiro e fevereiro de
2018.

Ele tem conhecimento de que responderd a um questionario com perguntas pré-
estabelecidas que se referem a Geracdo Z. O participante recebera resposta a qualquer
duvida sobre essa investigacdo, além de outros assuntos relacionados a pesquisa.
Também foi Ihe informado que a avaliagdo ocorrera com a monitorizacdo constante do
pesquisador, sendo o procedimento interrompido ante qualquer intercorréncia adversa.
Né&o havera nenhum desconforto psicolégico ou risco na sua participagdo na pesquisa.

O participante compreendeu que os beneficios que serdo proporcionados a
sociedade sdo de uma importancia imensuravel no que diz respeito a inclusdo de
praticas pedagogicas inclusivas no curriculo escolar, e 0 mesmo tera a garantia de
receber todos os esclarecimentos sobre qualquer davida relacionada a pesquisa e podera
ter acesso aos dados em qualquer etapa do estudo. Também ndo haverd nenhuma
despesa, ficando as custas por conta do pesquisador.

Concorda com a divulgagdo dos dados obtidos durante a pesquisa, bem como
entende que ndo sera identificado e que se mantera o carater sigiloso das informacoes.
Também sabe que os dados obtidos serdo arquivados e, futuramente, a pesquisa, se
possivel, publicada para fornecer aos profissionais os dados mensurados. Sabe que tera
total liberdade para retirar o seu consentimento e deixar de participar do estudo a
qualquer momento, sem que isso traga prejuizos ou implicacoes.

Caso tenha duvidas sobre o comportamento do pesquisador ou sobre as mudancas

ocorridas na pesquisa que ndo constam no TCLE, e caso se considerar prejudicado (a)
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na sua dignidade e autonomia, pode entrar em contato com o (a) pesquisador (a)
—Contato () ).

Dessa forma, se vocé concorda em participar da pesquisa como consta nas

explicacOes e orientagcdes acima, coloque seu nome no local indicado abaixo.
Desde j&, agradecemos a sua colaboracdo e solicitamos a sua assinatura de
autorizacdo neste termo, que serd também assinado pelo pesquisador responsavel em

duas vias, sendo que uma ficar& com vocé e outra com o (a) pesquisador

(@)

Cidade de de
Nome legivel do participante Assinatura do(a) participante
Nome legivel do pesquisador (a) Assinatura do pesquisador(a)
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ANEXO 03 - SOLICITACAO PARA INVESTIGACAO

EETUIIND SOMER A IDERTIFECACLD O EVF (FROBCS ICAC DE VALGE) PARS O%

PROFESION AR DA GERACKD F MO EARKD T MIKERAL A0 MA KO SUDESTE D9
LA,

SOLICITACAD PARA TNVESTIGACAO (ﬁ%)

Expermm 8r® Prake Eder, peremis erecniivr de Secirsos Hussswss da empresa Yale,

Assunte: SolicitegEo de auinnizacio pam a imvestigago sa bisemdon Vale

O mes nome ¢ Souls Araujo Frageres, Gredunsde em Adminisinriagdo de Empresss,

mmeenlne-me o fequentsr o 27 mo de Mestrado em Ciidncies Empresas na Liniwonsidadi:

Fersando Pessoa na cidade do PoraForsegal. O segendo s do mestesde & eonilingdos
A IR, s fpue el desenvaiver meee e uEs pEm o s puime wema Uiy
sobre g idrmiificario da proposipde de valor (EVP dos profaieis do Geragldo Z no
Hamg da Afimeraplip mo Sudeide do Fard™ o qual ctd sob a onicossle o Profissor
Daatiee Antonne Candoay, da Univeradacde Fermmmda Pessoa de Pormugal.

Vembo, por este melo, solicitar @ aulorzagdo de W Ex® parm comeqar o processo
investigativo que tem oomo objetivo identificar a aderfrcia de satisfagdo desses
profissoarais em relagdo as priticas de recursos humanos sob a dlics des dimenstes do

EVP, msim como ldestificar gual o mivel de importincia € dado por exse pdblico pares a8
priticas de EH atsalmerme wiilizesdas.

An mesmo tempo informo gee guandaremoes o sigilo referente o odes 08 envolvides na
amngira ¢ kim0 nom da gmpress, bem cormo o respeito & étioa que permeiz

Agradego desde Ji a melbor slengho gue posa dar a este msunio e encontro-me
diggponivel parn presier o8 ceclarosimentos que enlendam necessirios deixando, assim, o

mew contacio de e-pell: smaboprasnesdiigmail com

ke meus melbores respeitosos camprimentos,

W
; ﬁﬁ% @:ﬁ'
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ANEXO 04 — GUIAO DE PERGUNTAS PARA ENTREVISTA

MESTRADO EM EDUCACAO - UFP

questiondrio tem como finalidade obter informacdes
. O mesmo sera utilizado exclusivamente para fins académicos e
como parte de Pesquisa em um Mestrado em Gestdo Empresarial da Universidade
Fernando Pessoa de Portugal. O anonimato e a confidencialidade das informacGes
prestadas estdo garantidos. O preenchimento é feito assinalando a alternativa escolhida e
explicando-a sempre que for necessario.

1% Parte — Dados sociodemograficos

Questdo 01) Idade
() maior ou igual a 24
( )23

( )22

( )21
(

(

) 20
) 18-19

Questéo 02) Género
() Masculino
() Feminino

Questdo 03) Tempo de atividades na Mineragao?
() Menos de 1 ano

(  )Entre1le2anos.

() Entre 3 e4anos.

( )Entre5e6anos

() Maior ou igual a 7 anos.

Questdo 04) Qual nivel de cargo vocé ocupa?

() Nivel médio (operador, assistente, mecanico, etc...)
() Nivel técnico (técnico mecanico, técnico eletricista, etc..)
() Nivel superior (analista, engenheiro, gedlogo, etc..)

Questdo 05) Em que cidade vocé esta trabalhando atualmente?
() Parauapebas

() Canad dos Carajas

() Ouriléndia do Norte

() Curiondpolis

2% Parte — Pesquisa Empirica

Dé a opinido em relacgdo a sua satisfacdo sobre as praticas de recursos humanos existentes na sua empresa
e qual o nivel de importancia que vocé atribui a cada um desses itens;

Recompensa

-99 -



Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de

a.

Sudeste do Par

mineragdo no

ellae)

[SAIX3]} Oyeqe.)
ap epeulol wa Ieyjegel;
9P spepljiqissod — 2

SIEnpIAIpUI
SapEPISSaaU SeyuIl
epuae anb so101}8uaq
ap 9100ed 8p BLBJO — 9

0yjege; naw
ojad oisnl so1o1yauaq
ap a109ed ap eLBJO — G

sololjauag

0Je|2 oyuaduuasap
ap ogdeljeAR ap ewalsIs
ap BIOUYISIXT — ¥

oyuadwasap

wog o Jejnwiss
eJed soligoueULy

0BU SOJUSWIJBYUOIAI
ap eaNeld — €

snuoq
NO |3ABLIBA OBeIBUNWS.
ap sewelboud ap sanelre
sopebaldwia So Wwod
esaldwa ep soJan| sop
aped ap oedinquisiq - ¢

O

O

O

O

O

O

O

O

‘oyjeqeJ] naw ojad
oisnl orejes ap eug}O -T

dwi

aueriodw|

€

a1uaJa)Ipu]

N
aquepiodwi
09n0d

I
ajueniodwi

epeN

S
ON8jses
oNNA

1%
ol8jsies
suswWIeIdIRd

€

a1uaJa}Ipu|

[4
o9jsinesul
gusWIeIdIRd

T
o11a)sIyesul
ouni

esuadwoday

eloueLIOdW]|

ogdejsizes

oBsuawIq

- 100 -



Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de

a.

Sudeste do Par

mineragdo no

SopepIAle
Se JeINJexa ap SeJiauew
saJoyjaw 8 seaou Jodoud

5P 3pepI|iqissod — 9T

Selopelyesap
9 S9JUBSSaIalul Sejale)
ap ogdezijeay - ¥T

sopiuIep Waq
sejaW 3 soAnslqo — #1

oyfeqie) p BJUBIqUIY

obaidwa
9p apepl|igeIsy - €7

[eUOIOBUIRIUI BIIBIIED
ap apepIIqIssod — 2T

(019 “0oneud
OJuaWeUIs.) ‘eLIOJUBW
‘auI] uo 0sInJ ‘gjne

9P BJes Wa 0juaweulal)
opezipuaide

9p SOPOIBW SOSIBAIP 3P
Sonelze oedeioede) - TT

oedeioedes
9p apepiuniiodo - 0T

opehaidwa

op oyuadwasap

ou Jepnle esed yoeqpas)
ap 0gdUBIJO - 6

©J131180 3p
soA3algo snaw Jedueafe

9P 3PEPINIQISSOd — 8

ellslie)

- 101 -



Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de

a.

Sudeste do Par

mineragdo no

OAI13]02 Ope)|Nsal
0 eJed weioqe|0d
oy|eqgeJ; ap sebsjo) — Gz

sefs]09 shawl
811U 0SOlSIWe oyjeqell
ap ssBIqUY — ¢

esaldwa

Bp SISAIU SO SOP0}

ap seossad sep onadsal
W9 oJusweel] — €2

esaldwa ep selaw se
3 0319%3 anb oyjeqen o
al1us eue|d oedebi] — zg

S310]eA 3 OBSSILU "OBSIA
ep 0BdLIIUNWOD — T2

eJe|d eAlfelodiod
ei1bgre.IS8 BLUN
ap ogdezijiqiuodsig - 02

[euoioeziueblO vann)

OyJegeJ] ap sjuaique

OU J8UJBIUI B 0SS3Je
eJed (odwsl 8 BININIISA)
$9031puU02 8p LB - 6T

Jeuoissiyoud
3 |eossad epIA
aJjus oqy|inb3 — 8T

(1d3

- [enpiAlpul ogdsjoad

ap sojuswedinba
‘opdeuswife

‘allodsue.; ‘oyjeqen

ap 0edeIsa ‘soliayueq Xa
Jod) sepenbape oyjeqesn
ap seals}y $80dIpuoy - /T

- 102 -



Proposicdo de valor para os empregados de nivel operacional da Geracdo Z que atuam na inddstria de
mineragdo no Sudeste do Para.

Para medir a intencéo de turn-over recomendo o seguinte conjunto de preposigdes

Seguidamente, sdo-lhe apresentadas afirmacdes sobre a sua intencdo, ou ndo, de
abandonar a sua organizagdo. Refira em que medida concorda ou discorda com cada
uma das afirmacOes. Para isso, utilize a escala de cinco pontos, seguidamente
apresentada, e insira, para cada uma das afirmacGes, 0 nimero respetivo no quadrado.

Dimenséao Satisfacao
Geral Muito Parcialment | Indiferente | Parcialment Muito
insatisfeito e e Satisfeito Satisfeito
1 Insatisfeito 3 4 5
2

Qual seu nivel de
satisfacdo geral com as O O O O O
praticas de RH da
empresa

Discordo Nem Concordo

: Discordo concordo nem Concordo
Totalmente . Totalmente
discordo
Logo que possivel
tenciono abandonar esta O O o O O
organizagéo.
Estou  ativamente a
procura de alternativas ] ] n ] ]
para deixar esta
organizacéo.
Penso frequentemente em
abandonar esta O O o O O
organizacéo.
Dimenséao Tempo
Geral Até Entre 1 (um) e 3 Entre 3 (trés) Entre 5 Mais que
1 (um) (trés) anos e 5 (cinco) (cinco)e 8 8 anos
ano anos (oito) anos

Por quanto vocé
pretende trabalhar ] [l [l [l ]
nessa organizacao?
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