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RESUMO

No ambito de wuma proposta didatica interdisciplinar de desenvolvimento
de competéncias em consultoria externa e interna para alunos do curso de
Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos, a partir do diagnéstico - elaborado
através de respostas dadas a um questionario de perguntas semi-estruturadas -
sobre o funcionamento dos varios sistemas de Administracdo de Recursos Humanos
da empresa tomada como objeto de estudo, este trabalho de conclusdo de curso
teve como objetivo geral a producédo de um plano de sugestdes para melhorias de
um desses sistemas.

Palavras-chave: Administracdo de Recursos Humanos. Gestdo de Pessoas.
Consultoria.



ABSTRACT

Within the scope of an interdisciplinary didactic proposal of both internal and external
consulting competencies' development for students of the undergraduate course
Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos, from the diagnosis - elaborated
throughout to a questionnare of semi-structured questions - on the operation of the
several Human Resources Management systems of the enterprise object of the
study, this final term paper had, as general objective, to produce an improvement
recommendations plan for one of these systems.

Keywords: Human Resource Management. People Management. Consulting.
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Organograma Geral da “Empresa X’
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ARH - Administracdo de Recursos Humanos
QVT - Qualidade de Vida no Trabalho

OMS - Organizacdo Mundial da Saude
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1 OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GERAL

Este trabalho tem como objetivo geral a producédo de um plano para melhorias

de um elemento da area de Administracdo de Recursos Humanos (ARH) da

empresa tomada como objeto de estudo.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Tém-se como objetivos especificos:

a)

b)

d)

A partir de entrevistas semiestruturadas levantar as seguintes
informacbes sobre a empresa tomada como objeto de estudo:
informacbes gerais sobre a empresa, informacdes gerais sobre a
estrutura da area de ARH e informacfes detalhadas sobre os elementos
gue compdem a area de ARH;

Elaborar um diagnostico sobre véarios elementos que compdem a area de
ARH, considerando-se seus aspectos positivos e negativos;

No ambito deste diagndstico, selecionar um dentre esses varios
elementos que precisam de otimizacéo e, a partir de fundamentos dados
por referenciais teoricos especificos, produzir um plano para melhorias
especifico para esse elemento;

Fornecer a empresa tomada como objeto de estudo feedback sobre a

producéo deste trabalho.



18

2 JUSTIFICATIVAS

Consideram-se como justificativas para a producao deste trabalho:

a)

b)

d)

No ambito de uma atividade didatica de simulacao de Consultoria Externa
associada a uma empresa real, mobilizar e desenvolver competéncias
técnicas e comportamentais dos alunos direcionadas para a formacao
pessoal e profissional,

Produzir material constituinte de importante atividade avaliativa de
trabalho em equipe do curso;

Gerar conhecimento como contribuicdo ao enriquecimento do acervo da
Biblioteca do IESCAMP;

Estimular contribuicbes sociais de empresas a comunidade académica

atraveés de suas parcerias de natureza didatica com o lescamp.
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3 ESCOPO

Temos como delimitagbes para este trabalho:

a)

b)

d)

f)

Foi respeitado o sigilo, quando solicitado pela empresa tomada como
objeto de estudo, sobre informacdes consideradas como confidenciais tais
como sua identificagdo e endere¢co, ndo aparecendo, portanto, tais
informacdes neste trabalho;

Esta atividade tem carater meramente didatico, ndo contemplando a
implantac&o e execucédo do plano de sugestdes para melhorias de um dos
elementos da area de ARH da empresa por seus autores. Para tal fim, é
necessaria a contratacéo destes pela empresa estudada;

No entanto, o feedback produzido pode ser utilizado pela empresa ou
terceiros sem que hajam pagamentos ou 6nus para o IESCAMP e os
autores deste projeto;

Faz parte desta atividade didatica o fornecimento de feedback pleno a
empresa, porém, nao antes da conclusdo do trabalho (isto é, ndo foram
fornecidos feedbacks parciais);

Este projeto ndo obteve recursos financeiros de quaisquer naturezas;

A equipe contou com o apoio didatico do professor-orientador e de outros

professores.



20

4 METODOLOGIA DE PESQUISA

4.1 OBJETO DE ESTUDO

Para tomada de objeto de estudo foi considerada como premissa fundamental
estudar uma empresa que contasse com uma area de ARH estruturada de forma a
oferecer aos alunos um contexto didaticamente significativo para atingir os objetivos
deste trabalho.

Seguindo essa linha de raciocinio, foram excluidas de serem selecionadas
para participar da pesquisa, empresas com uma estrutura de area de ARH “minima”
no sentido de contarem apenas com um Departamento de Pessoal “faz de tudo”
e/ou pouca movimentacdo quanto a processos de Recrutamento e Selecdo,
Integracdo de Novos Colaboradores, Treinamento e Desenvolvimento, dentre outros
elementos que compdem as acles da area de ARH.

Informacgdes gerais sobre 0 objeto de estudo propriamente dito encontram-se
no capitulo 5, “Empresa”.

Esta pesquisa, como bem aponta essas consideragdes, € um estudo de caso.

“O estudo de caso é o estudo de um caso”. (LUDKE e ANDRE, 1986, p. 17).

[...] O estudo de caso é indicado quando se deseja retratar o dinamismo de
uma situagdo numa forma muito préxima de como ela acontece na realidade
e quando se esta interessado no que e como esta ocorrendo o fendmeno.
(ANDRE, 1995 apud MARION, DIAS e TRALDI, 2002, p. 62).

E, por se tratar de um estudo de caso em uma organizacdo (empresa),
podemos classificad-lo, como nos indica Trivifios (1987, p. 136), de um “Estudo de

Caso Situacional”. “... refere-se a eventos especificos que podem ocorrer numa
organizacao”.

E importante esclarecer que neste estudo de caso n&o nos limitamos apenas
a analisar (diagnosticar) os elementos que compdem a ARH da empresa.

A partir desse diagndstico, também elaboramos - 0 que constitui o principal

objetivo do trabalho - um plano de melhorias para um desses elementos.
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4.2 INSTRUMENTO PARA OBTENCAO DE INFORMACOES

Para obtencdo das informacOes desejadas foram realizadas entrevistas
semiestruturadas - com profissionais alocados em cargos de Administracao Geral e
Administracdo da area de ARH da empresa tomada como objeto de estudo -
norteadas por um questionéario elaborado de forma a abranger questfes relativas a
informacdes gerais sobre a empresa, informacdes gerais sobre a area de ARH,
informacgdes especificas sobre as diversas atividades praticadas pela area de ARH,
bem como algumas perguntas sobre acdes associadas a Qualidade e Produtividade,
Sustentabilidade e Responsabilidade Social (ver Apéndice A - Questionario, p. 111)

Segundo Laville e Dionne (1999, p. 188), a entrevista semiestruturada € uma
“série de perguntas abertas, feitas verbalmente em uma ordem prevista, mas na qual
o0 entrevistador pode acrescentar perguntas de esclarecimento”.

Essa “ordem prevista” refere-se a um roteiro de perguntas - questionario -
organizado através dos referenciais tedricos que norteiam o desenvolvimento do

estudo.

[Entrevista semiestruturada é] aquela que parte de certos
guestionamentos basicos, apoiados em teorias e hipéteses, que interessa a
pesquisa, e que, em seguida, oferecem amplo campo de interrogativas, fruto
de novas hipéteses que vao surgindo a medida que se recebem as
respostas do informante. Desta maneira, o informante, seguindo
espontaneamente a linha de seu pensamento e de suas experiéncias dentro
do foco principal colocado pelo investigador, comeca a participar na
elaboracdo do conteludo da pesquisa.

E dtil esclarecer para evitar qualquer erro, que essas perguntas
fundamentais que constituem, em parte, a entrevista semiestruturada, no
enfoque qualitativo, ndo nasceram a priori. Elas sdo resultados n&o s6 da
teoria que alimenta a acdo do investigador, mas também de toda a
informacado que ele j& recolheu sobre o fenémeno social que interessa, ndo
sendo menos importantes seus contatos, inclusive, realizados na escolha
das pessoas que serfo entrevistadas. (TRIVINOS, 1987, p. 146).
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4.3 ABORDAGEM DO OBJETO DE ESTUDO

Nosso primeiro contato com a “Empresa X” aconteceu no dia 28 de marco de
2016.

Na ocasido, fomos avisados que a supervisora responsavel pela entrevista
ndo poderia nos receber em decorréncia de motivo de saude.

Remarcamos a primeira entrevista para o dia 1° de abril, momento em que
nos foi solicitado manter sigilo sobre a Razdo Social, logomarca, endereco, CNPJ e
inscricdes estadual e municipal da empresa.

Também nos foi explicado que ndo seria possivel obter ou tirar fotos dela.

Concordamos com todas as solicitacdes feitas e com todos os demais limites
apresentados.

Nossas entrevistas foram realizadas em seis encontros que se deram no
periodo de 1° de abril a 4 de maio.

Todas foram gravadas em audio, possibilitando-nos o trabalho de transcricao.

Ressaltamos a maneira atenciosa como fomos tratados, mesmo com o0s
contratempos de agenda, em alguns momentos, incompatibilidade entre nossos
horarios e os horéarios da responsavel pela empresa.

Essa experiéncia nos foi muito valida no que diz respeito as nossas
expectativas acerca do curso de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos por
vivenciarmos a aproximacao entre a teoria - que adquirimos ao longo do curso - e a
pratica, que nos era, entdo, apresentada nessas entrevistas sobre as atividades de
uma area de Gestéo de Pessoas de uma significativa empresa.

Consideramos essa experiéncia como sendo algo essencial para a formacao

académica dos alunos.

4.4 REFERENCIAIS TEORICOS PARA PRODUCAO DO DIAGNOSTICO

Os referenciais tedéricos para a producao do diagndéstico contendo 0s aspectos
positivos e negativos das diversas praticas da area de ARH promovidas na empresa

tomada como objeto de estudo, bem como para nortear a elaboracado do plano de
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melhorias para uma dessas praticas, distribuem-se - de forma interdisciplinar -
principalmente nas seguintes disciplinas da grade curricular do curso de Graduacéo
em Tecnologia em Gestao de Recursos Humanos:

a) Gestéo de Pessoas;

b) Sustentabilidade e Responsabilidade Social;

c) Gestdo de Cargos, Remuneracao e Beneficios;

d) Recrutamento e Selecéo;

e) Seguranca do Trabalho e Saude Ocupacional,

f) Treinamento e Desenvolvimento;

g) Administracdo Avancada de Pessoas;

h) Avaliacdo de Desempenho;

i) Planejamento Estratégico em Recursos Humanos;

J) Consultoria e Auditoria em Recursos Humanos;

k) Técnicas de Negociacéo.

Utilizamos a pesquisa bibliografica para explorar cada um desses elementos,
especialmente no que diz respeito ao elemento selecionado para a elaboracédo do
plano para sua melhoria.

De acordo com Marion, Dias e TRALDI (2002, p. 62), a pesquisa bibliografica
“objetiva explicar um problema com base em contribui¢des tedricas publicadas em
documentos (livros, revistas, jornais, etc.)”.

Segundo Severino (2007, p. 122):

A pesquisa bibliogréfica é aquela que se realiza a partir do registro
disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos impressos,
como livros, artigos, teses, etc. Utiliza-se de dados ou de categorias tedricas
ja trabalhados por outros pesquisadores e devidamente registrados. Os
textos tornam-se fontes dos temas a serem pesquisados. O pesquisador
trabalha a partir das contribuicdes dos autores dos estudos analiticos
constantes dos textos.

Também Martins e Lintz (2011, p. 15) fazem um esclarecimento importante

sobre a pesquisa bibliografica:

Trata-se da abordagem metodoldgica mais frequente dos estudos
monograficos. A pesquisa bibliografica procura explicar e discutir um tema
ou um problema com base em referéncias tedricas publicadas em livros,
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revistas, periddicos, etc. Busca conhecer e analisar contribui¢des cientificas
sobre determinado tema.

4.5 OBSERVACAO

Considerando-se que o questionario para obtencdo de informacbes - que
compde o apéndice A - € muito extenso, a fim de reduzir o volume de paginas do
trabalho para impresséo, foi-nos passada a informacdo, por nosso professor-
orientador, para que a formatacdo desse questiondrio siga a fonte Arial de tamanho
10, com entrelinhamento simples.

Também nos foi informado que, embora esse recurso tenha um certo desvio
das normas da ABNT para a producao de trabalhos académicos, ndo chega a feri-
las, pois até mesmo varias instituicbes de ensino superior estaduais e federais -
como € o caso, por exemplo, da Faculdade de Educacéo da Universidade Estadual
de Campinas (FE/UNICAMP) - também adotam algumas regras proprias para a
producdo de monografia de trabalho de conclusdo de curso de graduacéo,
dissertacdo de mestrado e tese de doutorado que melhor se adequam as
necessidades de seus sistemas de bibliotecas.

Utilizamos desse recurso apenas para reducdo do volume de paginas de
impressao do apéndice A por ele ser muito longo.

Salienta-se que a redacdo dos elementos pré-textuais e textuais seguem
rigorosamente as normas da ABNT para a producdo de trabalhos académicos,

tendo, portanto, apenas a formatacdo do apéndice A como excecao a essas regras.



25

5 EMPRESA

5.1 INFORMACOES GERAIS

Razao Social: denominamos por “Empresa X”, pois foi solicitado o sigilo sobre
essa informagao.

Nome-Fantasia: informagéao sob sigilo.

Matriz ou Filial: Matriz.

Endereco: informagéo sob sigilo.

Numero total de colaboradores: 530.

Numero total de colaboradores da unidade de negdcio estudada: 530.

CNPJ: informagéo sob sigilo.

Inscricdo Estadual: informacgao sob sigilo.

Inscricdo Municipal: informacéo sob sigilo.

5.2 LOGOMARCA

Por motivo de sigilo, a “Empresa X’ nado disponibilizou a imagem da

logomarca.

5.3 RAMOS DE ATUACAO

Fornecimento de equipamentos e servi¢cos de telecomunicacdes Opticas para

provedores de servicos e empresas.
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5.4 MISSAO ORGANIZACIONAL

Fornecer para o mercado global, de maneira agil e flexivel, solu¢cbes em
dispositivos, equipamentos e sistemas de comunicacbes que explorem as

potencialidades da camada Optica.

5.5 VISAO ORGANIZACIONAL

Ser um dos lideres mundiais no fornecimento de solugbes que contribuam

para o avanco das comunicacdes opticas.

5.6 VALORES E PRINCIPIOS ORGANIZACIONAIS

Desde a sua fundacdo, a “Empresa X’ busca através de seus valores
estabelecer uma base sélida e estavel que sustenta o bom relacionamento entre
clientes, colaboradores e acionistas, criando assim, um ambiente saudavel e

promissor em qualquer localidade em que realiza negdcios.

5.7 PORTFOLIO DE PRODUCAO DE BENS E/OU PRESTACAO DE SERVICOS

Segmentos da “Empresa X”:
a) Trata-se de uma organizacdo nacional de médio porte que atua no
desenvolvimento de tecnologia para o segmento de telecomunicacdes no

Brasil e em outros paises.
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Servigos da empresa X:

a) A empresa néo permite a divulgacao.

5.8 OBJETIVOS

A empresa tem como objetivos:

a) De curto prazo: expandir, aumentar os negocios, nossos clientes e o
nosso faturamento para o mercado externo;

b) De médio prazo: cada vez mais vender solucfes e produtos tecnoldgicos
para empresas em outros paises, e em outras localidades;

c) De longo prazo: tornar-se lider e referéncia em solugbes de
comunicacdes Opticas e de cabos submarinos no mundo, ndo so Brasil,

mais também num nivel mundial.

5.9 MODELO DE GERENCIAMENTO

Segue um modelo de gestéo participativa e descentralizada.

Conta com um grupo de acionistas, um conselho administrativo e uma
diretoria - com membros estatutarios e celetistas -, em que as decisbes sédo
compartilhadas, inclusive com o0s proprios colaboradores, dependendo da

complexidade e abrangéncia das questdes a serem resolvidas.

5.10 HISTORIA E CULTURA ORGANIZACIONAL

A “Empresa X’ é uma empresa brasileira fundada em 2001 com sede
em Campinas, no Estado de S&o Paulo.
Foi criada a partir da unido do capital de duas renomadas organizacdes

brasileiras (informagdes sob sigilo). E uma empresa voltada ao desenvolvimento,
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fabricacdo e comercializacdo de sistemas de comunicagbes Opticas. A empresa
fornece solugdes para redes de longa distancia, redes metropolitanas e redes de
acesso.

Com poucos anos de existéncia, a “Empresa X” jA reuniu uma série de
conquistas que a diferenciam no mercado, fruto de produtos focados no core
business - do cliente, com precos altamente competitivos, amplo suporte técnico
local, agilidade no atendimento e um curto prazo de entrega.

Em menos de um ano incorporou a sua linha de produtos equipamentos para
transporte de sinais seguindo recomendacdo OTN (Optical Transport Network),
equipamentos para extracdo e insercdo de canais reconfiguraveis (ROADM),
equipamentos agregadores de trafego multiprotocolo e solugdo para amplificacéo
Optica para ultra longa distancia. Consolidou-se como fornecedora global de
solucdes customizadas de alta tecnologia, com negocios e representantes na

América do Sul, América Central, Europa e Asia.
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6 DIAGNOSTICO

6.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS (estrutura)

Analise diagnostica do elemento “Administracdo de Recursos Humanos” de

acordo com as informacdes obtidas das p. 76-79 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a)

b)

d)

A ARH é estratégica. Seu modelo de Gestdo de Pessoas € por
Competéncias;

Consegue aperfeicoar a utilizacdo do tempo para mais rapidamente
solucionar os problemas que surgem no dia a dia;

A crise fez com que a “Empresa X” demitisse alguns funcionarios, porém,
hoje, ainda com a situacao de crise que o pais enfrenta, esta conseguindo
readmitir parte dos colaboradores anteriormente desligados e, ainda,
contratando novos colaboradores;

Héa o reconhecimento de que a funcédo de Business Partner é valiosa, mas
com devido ao ser porte (médio) e a estratégia de sua ARH, a empresa
considera que é uma funcédo que ainda nao se faz necesséaria, pois a atual
estrutura de ARH atende as necessidades da empresa e de seus

colaboradores.

Aspectos negativos:

a)

Houve uma reducédo consideravel no quadro de colaboradores, porém,

por conta da crise politica e econdmica que o Brasil esta enfrentando.
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6.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

Anadlise diagnostica do elemento “Recrutamento e Sele¢cdo” de acordo com as

informacgdes obtidas das p.80-84 do Apéndice A - Questionério.

Aspectos positivos:

a)

b)

Ha divulgacéo de vagas nos principais canais de comunicacao de massa
de Campinas: Empregos RMC, Emprega Campinas, Catho, vagas.com,
empregos.com e Linkedin;

N&do ha busca por informacfes pessoais dos candidatos nas redes
sociais, com excecao do uso do Linkedin (que € uma rede social com
informacdes especificamente profissionais). A empresa opta por avaliar o
perfil de personalidade do candidato através de entrevista por
competéncias, testes psicoldgicos e referéncias pessoais;

Ha vagas abertas para pessoas com deficiéncias auditivas, visuais e
fisicas. Todas as pessoas sdo tratadas de forma igualitaria, sem

guaisquer discriminacgodes.

Aspectos negativos:

a) Tanto o processo quanto as ferramentas melhoraram bastante, mas ainda

precisa ser uma area mais agil com relacdo a entregar os candidatos
dentro do perfil desejado e de uma maneira mais rapida, pois 0 nosso

segmento é extremamente dinamico.

6.3 INTEGRACAO DE NOVOS COLABORADORES

Analise diagnostica do elemento “Integracdo de Novos Colaboradores” de

acordo com as informacdes obtidas das p. 84-85 do Apéndice A - Questionario.
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Aspectos positivos:

a)

b)

c)

A Empresa X possui um Programa de Integragdo com duracdo de dois
dias e meio e divide-se em palestras institucionais de diversas &reas, visita
a fabrica, e ambientacdo com o lider;

O novo integrante recebe um formulario onde ele qualifica o tema, o
palestrante, o instrutor, os recursos utilizados, o tempo, a qualidade da
apresentacdo e a didatica, que sera avaliado pelo RH para entender se o
programa esta sendo assimilado ou néo;

A empresa possui manual de integracdo de novos colaboradores onde é
possivel acessar sempre que necessario, através da intranet. Também é

enviado para o e-mail do novo colaborador.

Aspectos negativos:

a)

N&o ha ponto negativo.

6.4 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Analise diagndstica do elemento “Avaliacdo de Desempenho” de acordo com

as informacdes obtidas das p. 85-89 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a)

b)

As liderancas aplicam feedbacks periodicos, ndo precisando aguardar a
realizacdo da avaliacdo anual (formal) para conversar com seus
colaboradores sobre seus desempenhos - algo que motiva o0s
colaboradores e obtém melhores resultados tanto deles como das
liderancas;

O sistema de avaliacdo é estruturado no modelo de Gestdo de Pessoas

por Competéncias, em que € possivel averiguar os resultados que cada
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colaborador d& & empresa;

c) O sistema utilizado permite avaliar de forma justa o desempenho de todos
colaboradores, reconhecendo o desempenho e premiando aqueles que
realmente merecem. Para o colaborador essa avaliacdo € um fator de
seguranca de que a empresa lhe conhece bem, inclusive para justas

indicacOes a promocdes entre colaboradores.

Aspectos negativos:

a) Atualmente o programa de avaliacdo de desempenho n&do atende a todas
as necessidades da empresa, pois se trata de um processo de avaliagao
nos sentidos ‘“lider-liderado” e “liderado-lider’. Pode ser melhorado
através de sua substituicdo por um modelo de Avaliagdo de Desempenho
360° - é a ferramenta mais completa existente;

b) A lideranca como um todo néo esta preparada para conduzir essa
avaliacdo, para dar receber ou transmitir um bom feedback;

c) O gestor precisa deixar mais para claro para o colaborador os planos de
acao para que ele melhore as competéncias que sdo negativas ou fracas
naquele momento e dentro destes planos estabelecer metas para os

préximos meses e anos.

6.5 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Analise diagnéstica do elemento “Treinamento e Desenvolvimento” de acordo

com as informacdes obtidas das p. 89-96 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a) O monitoramento dos processos de Treinamento e Desenvolvimento é
informatizado;

b) Quando o colaborador sente necessidade de receber um treinamento

especifico, a empresa busca uma melhor maneira de atendé-lo;
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c) Os programas de treinamento e desenvolvimento sdo adaptados para
pessoas com deficiéncia.

Aspectos negativos:

a) Nao h& um programa especifico de Treinamento e Desenvolvimento, o
treinamento somente é aplicado quando ha necessidade;

b) N&o utiliza Trilhas de Aprendizagem;

c) N&o investe em projetos que desenvolvam a aprendizagem dos
colaboradores;

d) N&o h& um programa especifico para formacao inicial de lideranca.

6.6 DESCRICAO DE CARGOS E MAPEAMENTO DE PERFIS DE COMPETENCIAS

Analise diagnodstica do elemento “Descricdo de Cargos e Mapeamento de
Perfis de Competéncias” de acordo com as informagdes obtidas da p. 96 do

Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a) O sistema de descricdo de cargos € estruturado e atualizado pelo modelo
de Gestéo de Pessoas por Competéncias;

b) A descricdo de cargos é estruturada em varios componentes, sendo todo
seu conteudo bem descrito e detalhado;

c) E atualizada anualmente;

d) E alinhada ao levantamento das necessidades para treinamento.

Aspectos negativos:

a) Devido a falta de experiéncia de alguns lideres/gestores em trabalhar com
sistema de gestdo por competéncias, acabam permitindo que seu
relacionamento pessoal com os colaboradores interfira na avaliagdo das

competéncias dos mesmos;
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b) O sistema ainda nédo é informatizado;

A Empresa X ainda ndo possui junto a Datasul os modulos de carreira,

cargos e salérios.

6.7 REMUNERACAO

Analise diagnostica do elemento “Remuneragdo” de acordo com as

informacdes obtidas das p. 97-98 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a) A ARH passa feedback aos lideres quando algum colaborador esta ha
muito tempo estagnado em uma mesma funcédo e nao existe progressao
de salario e de cargo;

b) Ha um programa de distribuicdo de resultados, denominado “PL”, em que
15% do lucro sao distribuidos de forma igualitaria entre os colaboradores;

c) E feita frequentemente pesquisa salarial para ajustar seu sistema de

remuneracao;

d) A empresa tem mediana salarial acima do mercado na atualidade.

Aspectos negativos:

a) Nado ha premiacdo por sugestdbes para melhorias dadas pelos
colaboradores.

6.8 PLANO DE CARREIRA E RETENCAO DE TALENTOS

Andlise diagnoéstica do elemento “Plano de Carreira e Retengédo de Talentos”

de acordo com as informacdes obtidas das p.98-99 do Apéndice A - Questionario.
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Aspectos positivos:

a) O programa de Gestao de Plano de Carreira € informatizado, favorecendo
para que as decisdes sobre encarreiramento sejam sempre justas;

b) Promocbes sdo atribuidas por meritocracia, ou seja, pela competéncia
gue o colaborador desenvolve, por merecimento;

c) Ha oportunidade para ascender & cargos de liderangca por meritocracia
(desenvolvimento de competéncias);

d) A Empresa X trabalha com jovens aprendizes e estagiarios. O indice de

efetivacao chega a 30% para jovens aprendizes, e 90% para estagiarios.

Aspectos negativos:

a) N&o ha um programa especifico para retencao de talentos;

b) A empresa nao trabalha com trainees, pois ndo ha um programa
especifico para essa funcao;

c) Nao utiliza Job Rotation.

6.9 BENEFICIOS, SAUDE E QUALIDADE DE VIDA.

Andlise diagnéstica do elemento “Beneficios, Saude e Qualidade de Vida” de

acordo com as informacdes obtidas das p. 100-104 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a) A empresa oferece convénio médico Unimed, convénio odontoldgico
Uniodonto, plano de previdéncia privada, convénio farméacia, PL
(distribuicéo de lucros), vale refeicdo e alimentacao, dnibus fretado para a
cidade de Campinas e o selo para estacionamento na empresa;

b) Os beneficios sdo oferecidos a todos os colaboradores sem distingédo de

cargos e hierarquias;
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As palestras sobre qualidade de vida, nutricdo e seguranca do trabalho

séo escolhidas pelos colaboradores e pela empresa.

Aspectos negativos:

a)

b)

A empresa ndo possui Programas de Saude e Qualidade de Vida e
beneficios especificos para colaboradores mulheres;

A empresa nao possui programas especificos para estimular a Saude e a
Qualidade de Vida dentro e fora do trabalho, pois a crise econdémica atual
afetou negativamente na possibilidade de investir recursos voltados para
a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

6.10 LIDERANCA, TRABALHO EM EQUIPE E COMUNICACAO

Analise diagnostica do elemento “Lideranca, Trabalho em Equipe e

Comunicacao” de acordo com as informagdes obtidas das p. 104-108 do Apéndice A

- Questionario.

Aspectos positivos:

a)

b)

c)

A empresa X tem um mapeamento por competéncias na qual avalia o
perfil de cada gestor, e identificam se sua gestao € mais técnica ou voltado
para gestdo de pessoas ou técnico, tracando assim um treinamento e
desenvolvimento para cada necessidade;

Para as liderancas que apresentam um bom desempenho no seu trabalho
como gestor é reconhecido através de promocées, cursos voltados para
lideranca, MBA e inglés, desta forma valoriza e reconhece o trabalho de
cada lider;

A comunicacdo com alta administracdo, gerentes e lideres acontecem
periodicamente, e as informacdes tratadas em reunido e repassadas por

cada lider a suas equipes, fortalecendo a comunicagéo da empresa;



38

d) A cooperacgdo de todos colaboradores com o trabalho em equipe é eficaz,
pois o clima em cada setor é excelente, tornando assim um ambiente

agradavel de trabalhar.

Aspectos negativos:

a) A empresa nao possui um canal confidencial interno, em que o
colaborador possa dar sua opinido a respeito da empresa, departamento
e liderancga;

b) Ha falta de comunicacdo eficaz e de bom relacionamento interpessoal
entre alguns lideres e colaboradores.

6.11 GESTAO GERACIONAL

Analise diagnéstica do elemento “Gestdo Geracional” de acordo com as

informacdes obtidas das p. 108-109 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a) A Empresa sempre trabalha a melhoria de comunicacdo, empatia,
resiliéncia e flexibilidade. Independentemente da geracédo a qual pertence
o colaborador, € tentado sempre conscientizar que a diversidade é algo
saudavel para cultura organizacional e em geral;

b) No dia a dia, através de orientacbes para a lideranca, estimula-se a
diversidade de conhecimentos advindos de colaboradores de diferentes
idades. Os lideres sabem e sdo sempre lembrados que é preciso, cada
vez mais, trabalhar com o melhor de cada geracdo, o melhor de cada

idade e com o melhor de cada experiéncia.
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Aspectos negativos:

a)

b)

A empresa lida com colaboradores de diversas geracfes de modo ético e
participativo, porém, ndo ha um programa formal de Gestédo Geracional,
Ha conflitos devido a diferenca culturais e de interesses e objetivos que
envolvem problemas de relacionamentos geracionais;

Existiu um programa de desenvolvimento de lideranga que se chamava

Dekole para preparacao dos lideres.

6.12 DIVERSIDADE

Analise diagndstica do elemento “Diversidade” de acordo com as informacgdes

obtidas da p. 109 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a)

b)

A Empresa adota uma Politica de Gestdo de Pessoas embasada na
valorizacdo da adversidade;

Héa valorizacdo da diversidade e ha punicdo para os colaboradores que
nao se adequam a esses valores;

Quando a empresa contrata ou desenvolve as competéncias de uma
pessoa deficiente, ela recebe tratamento igual ao de um colaborador que

nao tem deficiéncia.

Aspectos negativos:

a)

b)

A empresa ndo tem uma politica formal de inclusdo social de pessoas
com deficiéncias;

N&o utiliza programas formais que valorizem diretamente a diversidade.
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6.13 CLIMA ORGANIZACIONAL

Andlise diagnostica do elemento “Clima Organizacional” de acordo com as

informacgdes obtidas da p. 110 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a) A Pesquisa do Clima Organizacional é realizada duas vezes ao ano com
apoio da “Great Place to Work”, que é uma empresa de consultoria bem
conceituada;

b) A pesquisa é anGnima e os colaboradores se sentem bem a vontade para
respondé-la;

c) A ARH faz entrevista de desligamento de colaboradores, sendo uma das
formas pela qual se podem obter informac¢des importantes sobre o clima
organizacional;

d) Na concepcdo da ARH, sempre ha a possibilidade de melhoria na
elaboracdo das perguntas da Pesquisa de Clima Organizacional, sendo

ela, portanto, flexivel a novas necessidades da empresa.

Aspectos negativos:

a) Nao ha caixa de sugestdes de colaboradores.

6.14 RESPONSABILIDADE SOCIAL

Analise diagndstica do elemento “Responsabilidade Social” de acordo com as

informacdes obtidas das p. 111 do Apéndice A - Questionario.
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Aspectos positivos:

a) A empresa tem parcerias que apéiam a sustentabilidade dentro da
comunidade e apbiam algumas organizacbes ndo governamentais.
Exemplos, campanhas internas para o colaborador consumir com mais
consciéncia energia elétrica e agua, campanhas de arrecadacdo de
agasalho, pilhas, eletronicos para realizacdo de doagcdo ou
reaproveitamento;

b) A Empresa tem um “Programa de Exceléncia’, onde realiza o
mapeamento de processos de indicadores e de metas obtendo uma
melhoria na qualidade.

Aspectos negativos:

a) A empresa tem parcerias, mas nao tem um programa muito bem
estruturado;

b) A empresa ndo possui ainda um programa para inovagao na producao de

bens e/ou prestacéo de ser.
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7 PLANO PARA MELHORIAS DE UM ELEMENTO DA AREA DE
ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

7.1 CONSIDERACOES SOBRE A SELECAO DO ELEMENTO

Nossa equipe escolheu como tema para elaboracdo do plano de sugestbes
para melhoria a “Melhoria da Qualidade de Vida”.

Nossa escolha recebeu aprovacéo imediata da ARH da “Empresa X”.

Percebemos haver uma grande necessidade dos colaboradores da area de
Tecnologia da Informacéo em equilibrar melhor seu tempo entre vida pessoal e vida
profissional.

Muitos deles continuam seu trabalho mesmo apos o final do expediente, em
suas residéncias, até mesmo nos finais de semana ou em viagens com a familia,
ocasifes em que o colaborador deveria dedicar seu tempo de descanso e lazer a si
préprio e a sua familia.

Tais comportamentos acabam ocasionando stress ou doencgas ocupacionais,
sendo motivos, inclusive, para afastamentos do trabalho.

Investir em melhoria da Qualidade de Vida de seus colaboradores é algo

muito benéfico tanto para eles como para a empresa.

7.2 PROPOSTA DE MELHORIA DA EQUIPE COM BASE NO GOOGLE E SAP
LABS

Segundo analise da teoria das empresas Google, Sap Labs e dos materiais
coletados, a nossa sugestédo de melhoria é:
a) Reembolso para aulas de pilates e para quem freqienta academia,
drenagem linfatica.
b) Realizar uma pesquisa entre os colaboradores a fim de identificar qual tipo
de palestra eles gostariam de ouvir;

c) Conscientizar a todos os funcionarios através de banners, cartazes e
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palestras dos beneficios da atividade fisica para a vida de cada um;

d) Oferecer uma mesa de frutas em dias alternados da semana como uma
alternativa as bolachas e salgadinhos (fast food) como lanches do meio da
manhé e da tarde;

e) Criacdo de um canal especifico, incentivando um programa de saulde e
gualidade de vida voltada para as mulheres, com o objetivo de aumentar a
consciéncia delas com relacao a importancia da atividade fisica;

f) Parceria com o Clube Telecamp incentivando a qualidade de vida, através
de atividades como yoga, hidroginastica, natacédo, futebol.

g) Ginastica laboral e quick massagem visando a promocao da saude do
colaborador;

h) Cinemas, teatros, festas tradicionais e tematicas, happy hour;

1) Incentivar o trabalho voluntario;

J) Preparar os funcionarios que estdo para se aposentar com qualidade de
vida, verificando estdo realmente preparados para enfrentar esta nova fase

da vida.

7.3 PROGRAMA QUALIDADE DE VIDA DA EMPRESA DE CONSULTORIA

Apresentam-se algumas medidas e procedimentos para prevenir e melhorar
a QVT dos colaboradores dentro das organizacoes.

Faz-se necessario a criacdo de mecanismos e ferramentas para melhorar a
QV dos colaboradores e 0 RH dispde de ferramentas para convocar e motivar todos
a participarem do processo e implantacées que podem ser criadas e aplicadas como
métodos preventivos, proporcionando assim uma melhora no ambiente de trabalho.

Inicialmente podem-se criar ferramentas como: caixinha de sugestdes,
murais e jornais, colocadas em pontos estratégicos dentro da empresa para
incentivar a participacdo da equipe com idéias e sugestfes. Essas acdes ajudam a
melhorar o clima e a dar maior visibilidade para a opinido dos colaboradores,

estabelecendo-se um canal de acesso.
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Outra sugestao primordial no inicio do Programa de QVT é a sensibilizacdo
dos empregados com campanhas de explicagbes sobre condutas e postura para
melhorar o bem-estar de todos.

Implantar um programa de (QVT) dentro da proposta de Limonji-Franca em
seus conceitos das quatros dimensfes (BPSO) Bioldgico, Psicoldgico, Social e
Organizacional para valorizar e motivar os empregados.

Dentro da dimensdo biol6gica sugerem-se habitos mais saudaveis como
acompanhamento no restaurante de alimentacdo mais controlada com menos teor
de sal e calérico com mais ingestdo de fibras e verduras. Quik Massage
disponibilizado através de um agendamento com o RH e ginastica laboral todos os
dias antes e depois do inicio das atividades.

Olhando para o fator psicolégico, busca-se uma melhora na autoestima e
nas emocoes, através de convénio com psicoterapeutas e grupos de auto-ajuda,
principalmente quando diagnosticado algum tipo de dependéncia quimica
(tabagismos, alcool, drogas) e psiquica (depressao, ansiedade, estresses).

Na dimenséao social estimulando um bom relacionamento com os superiores,
subordinados e pares, podem-se criar eventos participativos como passeio ciclistico,
caminhada ou corrida de integracdo, festas comemorativas como (junina, natal, dia
das criancas). Outra opcdo € o de convénio com clubes na cidade ou se possivel a
criacdo de um grémio na propria empresa.

Por dltimo na dimensao organizacional, melhorando o clima organizacional
propde-se inicialmente uma pesquisa de clima para se obter qual ponto € mais
critico dentro da organizacéo. Pode-se propor um plano de carreira, treinamentos de
capacitacdo sobre temas importantes como lideranca, motivacdo e trabalho em
equipe.

Devem-se criar também acbes de participacdo como programas de
atividades culturais, com descontos em teatros, cinemas e shows.

A criacdo de uma sala de recreacdo com jogos de pingue-pongue, sinuca,
TV e biblioteca préoximo ao restaurante pode ser uma boa opcédo para a integracao
dos colaboradores.

O investimento neste contexto representa um bom negocio em termos
econdmicos, pois, minimizam os custos de um lado e de outro uma melhora da

produtividade, da qualidade e do comportamento de ambos.
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Para mudar essa situacdo € necessario o RH trabalhar os gestores com
normas de boa conduta, ética e de boa convivéncia podendo assim influenciar no
comportamento deles.

Para a organizacao representa uma melhora na relacdo com o empregado,
nao correndo o risco de perdas com indenizagbes e diminuicdo dos lucros, a
produtividade e a qualidade dos servigcos tem uma grande melhora, porque o estado
social do empregado no ambiente do trabalho tem um avancgo consideravel.

7.3.1 ORCAMENTO CONSULTORIA

O valor de investimento para melhoria é R$ 2.000,00 (dois mil reais).
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8 REFERENCIAL TEORICO DA PRODUCAO DO PLANO PARA MELHORIAS DE
UM ELEMENTO DA AREA DE ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

8.1 QUALIDADE DE VIDA

8.1.1 Conceito

Segundo Chiavenato (2008, p. 487-488), o termo Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) foi elaborado por Louis Davis na década de 1970, quando
desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos.

Para ele, o conceito de QVT refere-se as preocupacfes com o bem-estar
geral e a saude dos colaboradores no desempenho de suas atividades.

A QVT tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local
de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas que desempenham o trabalho, essa
gualidade implica em profundo respeito pelas pessoas.

Para poder alcancar niveis mais elevados de QVT as organizacfes precisam
de pessoas motivadas que participem de todos os trabalhos que executam e que
sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuicdes.

Como diz Claus Mdller (apud CHIAVANETO 2008 ) consultor dinamarqués,
“Coloque os empregados em primeiro lugar e eles pordo os consumidores em
primeiro lugar”.

Quando a organizacdo investe no colaborador ela esta investindo
indiretamente no cliente.

A QVT é complexa e envolve varios fatores, tais como:

a) A satisfacdo com o trabalho executado;

b) As possibilidades de futuro na organizacao;

c) O reconhecimento pelos resultados alcancados;

d) O salério percebido;

e) Os beneficios recebidos;

f) O relacionamento humano dentro da equipe e da organizacao;

g) O ambiente psicolégico e fisico de trabalho;
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h) A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisoes;

1) As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.

A QVT envolve varios aspectos relevantes para a produtividade individual e
grupal, o desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores
importantes. Se a qualidade de vida for pobre, conduzira o empregado a
insatisfacdo, a ma vontade, e a baixa produtividade. Quando a QVT é elevada,
conduz a um clima de confianca e respeito no qual as pessoas tendem a aumentar
sua produtividade. Portanto a QTV nédo é determinada apenas pelas caracteristicas
individuais e sim por todo um conjunto de fatores no qual ela é relacionada,
melhorando a ociosidade e os modelos de QVT.

Segundo Souza e Fontes (2010, p.188):

QVT diz respeito a renda capaz de satisfazer as expectativas
pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho realizado; vida emocional
satisfatéria; autoestima; imagem da empresa/instituicdo junto a opinido
publica; oportunidades e perspectivas de carreira; possibilidade de uso do
potencial; respeito aos direitos; justica nas recompensas.

A QVT visa a proporcionar maior humanizacdo do trabalho, viver com
gualidade de vida € saber manter o equilibrio no dia-a-dia, procurando sempre
melhorar o processo de interiorizacdo de habitos saudaveis, aumentando a
capacidade de enfrentar pressdes e dissabores e vivendo de modo mais consciente
e harmdnico em relacdo ao meio ambiente, as pessoas e a si proprio.

De acordo com Gutierrez, Goncalves e Vilarta (2005, p.12-13), QVT na
empresa visa a promover condi¢cdes adequadas no local de trabalho, a partir de
concepcao ampla da vida do ser humano, através de gerenciamento correto dos
diferentes dominios do campo de pesquisa e intervencdo. Este processo depende
da articulacdo entre praticas tradicionais das politicas de Relacbes Humanas e
Medicina do Trabalho na empresa com outras praticas inovadoras e recentes.

Conforme Pires (2007, p.13-14), a QVT é a esséncia intangivel das coisas,
algo que ndo pode ser medido. Por analogia podemos conceituar QVT como um
estado de satisfacao decorrente da realizacdo progressiva dos nossos desejos mais
elevados. Em duas palavras, ter uma boa qualidade de vida é ser feliz.

Segundo Gutierrez e Vilarta, (2007 p. 11-13) o estudo de QVT constitui um

campo recente, multidisciplinar e com vocacdo normativa. Esta observacdo é
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bastante difundida, mas nem sempre as pessoas prestam atencdo as suas reais
consequéncias.

Neste sentido a sua multidisciplinaridade deve ser vista na perspectiva de
uma éarea que, partindo originalmente das pesquisas e intervencbes em saulde
publica, vai incorporando contribuicbes de outras areas como a psicologia,
sociologia ou a politica, onde a caracteristica mais original € uma relativa
subjetivacdo da percepcao individual do bem — estar em suas diferentes acepcoes,
ndo s6 de saude fisica, as também no que concerne a aspectos como integracdo
social, vida familiar, realizacéo profissional, etc. Por ser original da area de saude é
natural encontrar, sua construgdo, uma vocacdo normativa, ou seja, que apresente
propostas de intervengdo concretas objetivando viabilizar mudangas na realidade
imediata que a aproximem de uma situacdo melhor, pelo menos no sentido daquilo
gue a area percebe como melhoria para as condi¢Ges de vidas das pessoas.

Neste contexto, o instrumento de avaliagdo (questionario) Organizacéo
Mundial da Saude (OMS), WHOQOL-bref, independente das criticas que sobre
serem merecidas ou nao, constitui um ponto de convergéncia das praticas e das
reflexdbes no campo. Sua utilizagdo permite uma sistematizacdo minimamente
coerente dos dados e aponta para intervencdes a partir de dominios e facetas, que
embora estejam evidentemente interligadas possuem especificidade propria. Isto
significa dizer que, neste momento, acreditamos que utilizacdo do WHOQOL-bref
traz mais beneficios do que riscos. Feita esta ressalva, cabe apontar que a sua
aplicacdo no campo da empresa sofre uma limitacdo distinta, j& que ele foi
concebido tendo em mente a aplicacdo em populagdes numa perspectiva de saude
publica. As organizacdes burocraticas, e as empresas em particular, possuem
historicamente, logicas de funcionamento e cultura distintos. A implantacdo de
programas de melhorias de vida, nestes cargos, para obter sucesso, deve levar em
conta o que é constitutivo da empresa, que a torna diferente dos outros espacos de

sociabilidade.



49

8.2 MUNDO DO TRABALHO X QUALIDADE DE VIDA

8.2.1 As mudancas e transformagdes do cenéario mundial

Chiavenato (2008, p.34) explica que, desde que o velho Adao resolveu
atropelar as recomendacdes do Criador, o trabalho tem sido uma constante na
existéncia do ser humano. Ao longo de toda a histéria da humanidade sucedem-se
os desdobramentos da atividade laboral do ser humano. Quem trabalha para quem,
guem faz a guerra para quem, quem é o escravo de quem, quem é o denominador,
guem €& o chefe e coisas do género mostram que o trabalho vem sendo
desempenhado sob multiplas formas e diferentes tipos e usos. Todavia, é a partir da
Revolucdo Industrial que surge o conceito atual de trabalho. E € no decorrer do
século XX que o trabalho recebeu a configuracdo que hoje esta assumindo.

O século XX trouxe grandes mudancas e transformacdes que influenciaram
poderosamente as organizacbes, sua administracdo e seu comportamento. E um
século que pode ainda ser definido como o século das burocracias ou o século das
fabricas, apesar das mudancas que se acelerou nas ultimas décadas. E, sem duvida
alguma, as mudancas e transformacbes que nele aconteceram marcaram
indelevelmente a maneira de administrar as pessoas. Nesse sentido podemos
visualizar ao longo do século XX trés eras organizacionais distintas: a Era Industrial
Classica, a Era Industrial Neoclassica e a Era da Informacdo. A visdo das
caracteristicas de cada uma delas permitir compreender melhor as filosofias e as

préaticas de lidar com as pessoas que participam das organizacoes.

8.2.2 Era da industrializacéo classica.

Chiavenato (2008, p. 34-36) menciona que apods a revolucao Industrial que se
estendeu até meados de 1950 envolvendo a primeira metade do século XX. Sua
maior caracteristica foi a intensificacdo do fendbmeno da industrializagdo em

amplitude mundial e o surgimento dos paises desenvolvidos ou industrializados.
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Nesse longo periodo de crises e de prosperidade, as empresas passaram a adotar a
estrutura organizacional burocratica, caracterizada pelo formato piramidal e
centralizador, com énfase na departamentalizacdo funcional, na centralizacdo das
decisdes no topo da hierarquia e no estabelecimento de regras e regulamentos
internos para disciplinar e padronizar o comportamento das pessoas. A teoria
classica da administracdo e o modelo burocratico surgiram como a medida exausta
para as organizacfes dessa época. O mundo se caracterizava por mudancas
vagarosas, progressivas e previsiveis que aconteciam de forma gradativa, lenta e
inexoravel. O ambiente que envolvia as organizacdes era conservador e voltado
para a manutencdo de status quo. O ambiente ndo oferecia desafios devido ao
relativo grau de certeza quanto as mudancas externas, 0 que permitia que as
organizacbes se introvertessem e se preocupassem com 0S seus problemas
internos de producéo. A eficiéncia era a preocupacao basica para alcanca-la e era
necessarias medidas de padronizacao e simplificacdo, bem como especializacao da
mao-de-obra pra permitir escalas de producdo maiores e a custos menores. O
modelo organizacional baseava-se em um desenho mecanistico tipico da légica do
sistema fechado. A cultura organizacional predominante era voltada para o passado
e para a conservacao das tradicdes e valores tradicionais. As pessoas eram
consideradas recursos de producdo, juntamente com oOutros recursos
organizacionais como magquinas, equipamentos e capital, na conjuncéo tipica dos

trés fatores tradicionais de producéo: natureza, capital e trabalho.

8.2.3 Era da industrializacéo neoclassica

Segundo Chiavenato (2008, p.36-37) é o periodo que se estende entre as
décadas de 1950 a 1990. Teve seu inicio logo ap6s a Segunda Guerra Mundial,
guando o mundo comecou a mudar mais rapida e intensamente. A velocidade da
mudanca aumentou gradativamente. As transacfes comerciais passaram da
amplitude local para regional, e de regional para internacional, tornando-se cada vez
mais intensas e menos previsiveis, dando énfase a competicdo entre as empresas.

A Teoria Classica foi substituida pela Teoria Neoclassica da Administragédo e

o0 Modelo Burocréatico foi remanejado pela Teoria Estruturalista. A Teoria das
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Relacbes Humanas foi substituida pela Teoria Comportamental. Ao longo do
periodo, surge a Teoria de Sistemas e no seu final, a Teoria da Contingéncia. A
visdo sistémica e multidisciplinar e o relativismo tomam conta da teoria
administrativa. O velho modelo burocratico e funcional, centralizador e piramidal
utilizado para formatar as estruturas organizacionais tornaram-se rigido e vagaroso
demais para acompanhar as mudancas e transformacdes do ambiente. As
organizagdes tentaram novos modelos estruturais para incentivar a inovagao e o
ajustamento as mutaveis condi¢cdes externas. A estrutura matricial, uma espécie de
guebra-galhos para repetir e reavivar a velha e tradicional organizacao funcional foi
a resposta das organizagbes. A abordagem matricial visava a conjugar a
departamentalizagdo funcional com um esquema lateral de estrutura por
produtos/servicos, a fim de proporcionar caracteristicas adicionais de inovacao e
dinamismo e alcancar maior competitividade. De fato, a organizacdo matricial
promoveu uma melhoria na arquitetura organizacional das grandes organizacoes,
mas ndo o suficiente, pois ndo conseguia remover a rigidez da velha estrutura
funcional e burocratica sobre a qual se assentava. Entretanto, as suas vantagens
foram aproveitadas através da posterior divisdo e decomposicdo das grandes
organizacbes em unidades estratégicas de negoécio para torna-las mais bem

administradas, mais ageis e mais proximas do cliente.

8.2.4 Era da informacéo

Chiavenato (2008, p. 37-39) aponta que, desde 1990, vivemos na era da
informacéo. A televisdo, celular, computador entre outras tecnologias transformaram
o mundo numa aldeia global, contribuindo ao surgimento da globalizacdo da
economia. Assim a economia internacional transformou-se em economia mundial e
global.

Dando inicio a uma competitividade mais intensa e complexa entre as
organizacdes. O mercado de capitais corria 0s continentes em segundos procurando
novas oportunidades de investimentos. A rapidez nas negociacfes faz a diferenca
entre as organizacdes tendo visto que todas tém acessos as informag¢des em tempo

real. O conhecimento passou a ser mais importante que o dinheiro desde que
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saibam como usé-lo e aplica-lo, tornando-o Gtil e produtivo. E a era do
conhecimento, do capital humano e intelectual.

Kiernan (apud CHIAVENATO, 2008) lembra das seguintes megatendéncias

com a chegada da era da informacéo:

a) Estdo eliminando fronteiras politicas e organizacionais;

b) Traz uma nova visdo cosmopolita do mercado global;

C) A substituicdo do trabalho manual para o trabalho do conhecimento, da
informacéao;

d) A diferenca da economia global para a economia virtual nas transacdes
mundiais;

e) O reequilibrio geopolitico: chega ao fim a hegemonia dos paises da
OCDE, e no Sudeste da Asia esta s6 comecando;

f) A incapacidade dos governos nacionais em controlarem seus proprios
destinos politico-econdémicos;

g) A convergéncia setorial e industrial: com o crescimento da sociedade civil
torna-se dificil a separacdo dos setores publicos e privados;

h) O surgimento de novas organizacdes com equipes interdisciplinares, o
crescimento de acordos estratégicos, empresas virtuais, e mega
concorréncia entre industrias rivais como a automobilistica e de chips de
computadores;

i) A substituicdo de empresas de grande porte para menores, mais ageis;

j) O aumento geométrico e a crescente preocupacao ecoldgica.

Para Kiernan, essas mega tendéncias criaram a elevacdo exponencial na

velocidade, na complexidade e na imprevisibilidade da mudanca.

8.2.5 As mudancas e transformacdes na funcédo de RH

Segundo Chiavenato (2010, p. 41-42) a era da Industrializacdo Classica e
Neoclassica e a era da Informacdo, que ocorreram ao longo do século XX,

trouxeram diferentes abordagens sobre como lidar com as pessoas dentro das
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organizacbes, cada abordagem esta ajustada aos padrbes de sua época, a
mentalidade predominante e &s necessidades das organizacoes.
Ao longo das trés eras, a area de RH passou por trés etapas distintas:

Relagdes Industriais, Recursos Humanos e Gestéo de Pessoas.

8.2.5.1 Relagdes Industriais

Na Industrializacdo Classica surgem os antigos departamentos de pessoal, e
logo depois surgem os departamentos de relagéo industriais. Os departamentos de
pessoal eram Orgaos destinados a fazer com que as exigéncias legais sobre o
emprego fossem cumpridas, como por exemplo, admissdo atraves de contrato
individual, anotacdes em carteira de trabalho, contagem de férias, etc. Logo depois,
os departamentos de relagdes industriais assumem o mesmo papel agregando
outras tarefas como, relacionamento da organizacdo com os sindicatos e a
coordenacado interna com os demais departamentos, as relagdes industriais se
ajustam a atividades operacionais e burocraticas. As pessoas sao consideradas
acréscimo das maquinas e fornecedoras de esforc¢o fisico e muscular, predominando

assim o conceito de mao-de-obra.

8.2.5.2 Recursos Humanos

Na Industrializacdo Neoclassica surgem os departamentos de recursos
humanos quem sucedem os antigos departamentos de relagdes industriais. Além
das tarefas operacionais e burocraticas os departamentos de recursos humanos
desenvolvem funcBes operacionais e taticas, também cuida do recrutamento,

selecdo, remuneracao, relacdes trabalhistas e sindicais, etc.
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8.2.5.3 Gestao de Pessoas

Na Era da Informacdo, surgem as equipes de gestdo com pessoas, que
substituem os departamentos de recursos humanos. As praticas de RH séo envidas
aos gerentes de linha em toda a organizagdo, 0S mesmos passam a serem O0S
gestores de pessoas, enquanto as tarefas operacionais e burocraticas séo
terceirizadas. Com as equipes de RH livres de atividades operacionais, comecam a
proporcionar consultoria interna visando o futuro e o destino da organizagéo e seus
membros. As pessoas passam as ser consideradas parceiros da organizacgao,
tomando decisdes a respeito de suas atividades, cumprem metas, alcancam
resultados que foram negociados e buscam satisfazer as necessidades e
expectativas do cliente. Na Era da Informacéo, lidar com pessoas deixou de ser um

desafio e passou a ser vantagem competitiva para as organizacdes bem-sucedidas.

8.2.6 Os desafios do terceiro milénio

Para Chiavento (2008, p. 42), o terceiro milénio aponta para mudancas cada
vez mais velozes e intensas no ambiente, nas organizacdes e nas pessoas. O
mundo moderno se caracteriza por tendéncias que envolvem: globalizacéo,
tecnologia, informacdo, conhecimento, servicos, énfase no cliente, qualidade,
produtividade e competitividade. Todas essas tendéncias estdo afetando e
continuardo a afetar a maneira pela qual as organizagdes utilizam as pessoas.

Todas essas fortes tendéncias influenciam poderosamente as organizacées e
0 seu estilo de administrar com as pessoas. O mundo do negocio ficou
completamente diferente, exigente, dinamico, mutavel e incerto. E as pessoas
sentem o impacto dessas influencias e necessitam de um apoio e suporte por parte

dos seus lideres e gerentes. E eles querem, por seu lado, o apoio e suporte da ARH.
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8.2.7 Qualidade de vida de trabalho: recomendacdes e indicadores

Segundo Franca e Rodrigues (2011, p. 160-167) Dejours (apud FRANCA e
RODRIGUES, 2011, p. 160), (1994, em palestra na fundacdo Getulio Vargas na
cidade de Sao Paulo), assinala um curioso aspecto do trabalho, que revela uma
aparente contradicdo: “Nao existe trabalho sem sofrimento”. Essa frase assemelha-
se aquelas que revelam determinadas facetas da realidade dificeis de ser aceitas,
porque sdo penosas e a tendéncia usual da sociedade é nega-las. Com essa
colocacao, Dejours ameaca uma utopia, mas revela uma verdade! Da mesma forma
gue nao existe vida sem medo, aquele que nega este sentimento, que afirma néo ter
medo, ou esta mentindo para si ou para os outros. O trabalho, mesmo aquele que
motiva e gratifica, quando realizado com afinco, exige esforco, capacidade de
concentracgéo, de raciocinio, implica desgaste — fisico e/ou mental. Em geral, implica
uma seérie de exigéncias que sO se consegue cumprirem com a capacidade de
renancia (em face de outras possiveis escolhas) e obedece a determinacbes
externas a pessoa; muitas vezes, irrita e aborrece (isto também acontece na relacao
com nossos filhos — pais ou amigos -, mas nem por isso deixamos de ama-los).
Diante dessa caracteristica contraditoria, a grande questdo que se pde é€: Como se
defender dos possiveis maléficos provocados pelo trabalho?

Jamal (apud FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 160 - 161) recomenda que
trabalhadores que apresentem padrédo de personalidade tipo A ou, como ele propde
pessoas propensas a reagirem de forma mais intensa aos estimulos estressantes no
ambiente de trabalho, devem receber especial atencdo, por meio de: realizacdo de
programas sistematicos de educacao sobre os perigos, notadamente sobre 0s riscos
a que estdo expostos em funcdo de suas caracteristicas e do desenvolvimento de
programas para deteccéo de outros niveis de stress; e de distress. E importante que
0S empresarios e gerentes atentem para esse fato, pois a tendéncia é a inversa, ou
seja, de estimular ambientes e pessoas para que apresentem tal comportamento,
pois acreditam, erroneamente, que o alto nivel de stress € positivo para administrar
a organizacao. Cabe as pessoas situadas na posicdo de chefia diagnosticar e tomar
medidas administrativas que minimizem o quanto possivel as situacdes de stress no

trabalho.
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Kertesz e Kerman (apud FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 161) apresentam,
de forma esquematica e aparentemente simples, um modelo operatério para
avaliacdo e manejo do stress. Chamam-no de Hexagono Vital, visto que
corresponde & analise de seis aspectos que revelam o estilo de vida de uma pessoa:

a) Alimentacao;

b) Atividade fisica regular;

c) Tempo de repouso adequado;

d) Espaco para lazer e diverséao;

e) Trabalho que contenha a possibilidade de realizacéo;

f) Insercdo em um grupo social (de apoio).

Algumas pessoas “esquecem” que a vida ndo tem maior valor porque sofrem
ou se preocupem muito, chegando a sentir-se culpadas quando n&o estéo
envolvidas com atividades a que chamam de “produtivas”. Afinal, ndo seria produtivo
cuidar da propria saude? N&o temos a obrigacdo nem o destino inexoravel de nos
tornar workaholics; no fundo esse comportamento do vicio no trabalho é uma defesa
contra a prépria angustia. Trabalhando com executivos, tivemos a oportunidade de
perceber que poder relaxar €, muitas vezes, uma questdo da pessoa permitir-se ou
ndo colocar-se nesse estado. E, claro que, se a pessoa ndo reconhece essa
necessidade, talvez por imaginar que nao lhe € importante, ou entdo por acalentar o
sonho inconfessavel de que pode tornar-se um super-homem, muito poucos podem
fazer para ajuda-la.

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e
comprometida das condi¢Ges de vida no trabalho, que inclui aspectos, de bem-estar,
garantia da saude e seguranca fisica, mental, social e capacitacdo para realizar
tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal.

A origem do conceito esta ligada as condi¢cdes humanas e éticas do trabalho,
gue compreende desde exposicdo a riscos ocupacionais observaveis no ambiente
fisico, padrbes de relacdo entre o trabalho contratado e a retribuicdo a esse esforgo
com suas implicacfes éticas e ideoldgicas até a dinamica do uso do poder formal e
informal; enfim, inclui o préprio significado do trabalho.

Nos ultimos anos, 0s movimentos sociais e a escola francesa, especialmente
com Dejours (apud FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 166) 1987, tém trazido novas

leituras sobre a condicdo humana no trabalho pela analise da psicopatologia no



57

trabalho. Chanlat (apud FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 166 - 167) 1996
consolidou e organizou, com outros autores, as dimensdes esquecidas na
organizacao: a inveja, o tempo, a antropologia, a comunicac¢éo, o simbolo.

Em termos de movimentos mundiais, as missdées que envolvem preservacao
ambiental e promocéo do estilo de vida nas empresas, movimentos preventivos e
sindicais e a universalizacdo do direito a saude potencializam o direito a qualidade
de vida, como indispensavel a vida moderna.

A realidade gerencial no Brasil tem mostrado que, na pratica, Qualidade de
Vida no Trabalho tem sido compreendida de forma parcial e incompleta. A atuacao
da qualidade voltada para pessoas frequentemente traz um referencial
assistencialista, algumas vezes benemérito, ou, simplesmente, acdes gerenciais
ignoram Qualidade de Vida no Trabalho nas politicas e processos das empresas ou
reparacao de aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos na condi¢cao

de trabalho.

8.2.8 Crises e condic¢des de vida no trabalho

Segundo Franca e Rodrigues (1996 p. 167-168) nas ultimas décadas a busca
de competéncia e a modernizacédo tém levado a adocao dos mais diversos tipos de
estratégias e programas de qualidade. Em quanto a qualidade busca a satisfacéo
total do cliente, ela também amplia toda a l6gica organizacional, essas mobilizacdes
abrem recursos e estratégias para cada empresa, mas tudo isso exige uma atitude
atenta e capacitada, obtidas pelo ser humano que age, pensa e sente.

O trabalho era realizado exclusivamente para gerar um produto imediato, as
perdas eram depois compensadas, era a l6gica do empurrar com a barriga, ou seja,
jogar lixo no quintal do vizinho. Nesse jeitinho de gerenciar o que se tinha era um
grande desperdicio de recursos, tempo e especialmente, talento.

A sociedade moderna tem condicbes de vida que demandam muitas
exigéncias individuais sociais, econdmicas, culturais e politicas. Alimentacéo regular,
selecionada, tratada e balanceada, necessidade de locomocdo por meio de
magquinas, os automoveis. Capacitacdo profissional e educacional, em mercados de

trabalho, gerando de um lado falta de especialistas e de outro, desempregados ou



58

subempregados, distantes da elite da nova classe trabalhadora. O objetivo é

simples, viver mais e melhor.

8.2.9 Desafio da modernidade para qualidade

Para Franca e Rodrigues (2011, p. 168-171), a modernizacdo das empresas
gue buscam competitividade, nacional e internacional, tem levado a mudancas
radicais em sua estrutura, como por exemplo, a reducao dos niveis hierarquicos e
das terceirizagoes.

Vive-se a “era da qualidade”, do cliente em primeiro lugar, para garantir a
sobrevivéncia da organizacdo, diante da concorréncia acirrada, do marketing
agressivo e dos consumidores mais exigentes. Diante dessas pressdes as pessoas
nas empresas precisam estar mais fortes, porque as pressdes também séo fortes.

A saude sinaliza os limites de resisténcia fisica, mental e de relacionamentos
das pessoas nesses processos de esfor¢os continuos de profissionalizacdo. Quando
0 stress e suas consequéncias surgem nao € apenas uma expressao de doencas, e
sim uma sinalizacdo de que pressdes externas precisam ser compreendidas e
gerenciadas para se ter bem-estar e desempenho adequado no trabalho. A
compreensao desses sintomas pode significar aspectos organizacionais e pessoais
importantes, no entanto, o significado que parece mais oportuno é a consciéncia de
gue cada sintoma € um sinal de alerta para a revisdo das condi¢cdes de vida no
trabalho. O stress passou a ser um potente indicador de como esta o nivel de tenséo
organizacional e pessoal.

Essas propostas, com énfase na qualidade de vida, criaram buscas de
programas e gestdes focadas na atitude da qualidade dentro das empresas, e
também construiram novos parametros, refletindo-se na ética das relacbes do
trabalho. Esses ajustes foram obtidos através de grandes contradicdes e riscos,
decorrentes de problemas operacionais e de diversos tipos de resisténcia, mudanca
e negacao de evidencias.

Arriscar e modificar todo um sistema produtivo, e assumir alta
responsabilidade sobre a carga de desafios, sdo acdes que comprometem

imediatamente a tdo buscada qualidade de vida no trabalho.
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Qualidade de vida pode ser interdependente da politica de qualidade, muitas
vezes as acdes que fazem parte de politicas e objetivos organizacionais diferentes
aparentemente sdo conflitantes entre si, porém o que se constata com evidencia é
que para atingir um novo nivel de desempenho organizacional e profissional, uma
nao sobrevive sem a outra.

Qualidade de vida é antes de tudo uma nova atitude diante da necessidade
de trabalhar competitivamente com bem-estar. A qualidade de vida no trabalho
combinada com programas de qualidade, compromissos com a inovacao,
resgatando talentos, limites e necessidades humanas, consolida a cultura da
competitividade.

8.3 QUALIDADE DE VIDA EM EMPRESAS DE TECNOLOGA DE INFORMACAO

Apresentamos, a seguir, alguns elementos relacionados a Qualidade de Vida
utilizados por duas empresas de Tecnologia em Informacédo - Google e SAP Labs

Latin America - que fazem parte de suas politicas de Gestdo de Pessoas.

8.3.1 Google (AS MELHORES..., 2013)

A sede da empresa € um prédio ecologicamente correto e inteligente.

A Cultura Organizacional é de trabalho informal, colaborativo, participativo e
descontraido (patinete, rede para tirar cochilo, bate papo em pufes e poltronas,
instrumentos musicais, bilhar e outros jogos).

E a cara da Geracéo Y.

Seus colaboradores tém elevada autoestima por terem passado pelo longo e
afunilado processo de selecéo e por fazerem parte dos “feras” da Google.

H& a abertura dada a todos de opinar e participar da criacdo de novos
produtos.

Ha acesso direto as liderancgas (inclusive chefe do chefe).

A Comunicacao Organizacional é eficiente e eficaz.
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Ha verbas de destinadas para colaboradores fazerem happy hour.

Os engenheiros tém 20% do horéario (1 dia da semana) para se dedicar a
inovacdes ndo diretamente relacionadas ao préprio trabalho.

Ha possibilidade de expatriagdo: oportunidade de aprendizagem e trabalhar
no exterior com grande chance de ser atendida (o Banco de Vagas é globalizado).

8.3.1.1 Qualidade de vida

a) Plano de saude e beneficios iguais para todos (do Noogler - “novatos” no
Google - ao presidente);

b) Previdéncia privada com contribuicdo partiihada (sendo optativa a
contribuicdo da parte do colaborador);

c) Reembolso por consulta com médico fora do plano de saude;

d) Reembolso para participar de grupos de caminhada;

e) Reembolso para aulas de pilates no escritério e para academia;

f) Reembolso para drenagem linfatica e massagem;

g) Reembolso anual para cobrir gastos com o6culos e lentes oculares;

h) Quem completa 30, 35, 38 e 40 anos ganha checkup gratis no Hospital
Sirio-Libanés (Sao Paulo — SP) ou no MDM (Belo Horizonte — MG);

i) Flex time para todos os colaboradores, mas com metas agressivas;

j) Academia na sede ou reembolso para quem a freqienta fora;

k) Baby Bonding Benefit: papais e mamaes ganham reembolso de R$ 900
para gastar com qualquer servico que ajude a familia ha passar mais
tempo com o bebé;

) Auxilio-Paternidade de 1(um) més com bonus de 1(um) salario minimo;

m) Estacionamento gratuito;

n) Ir para o trabalho de bicicleta acumula pontos que sao revertidos para
beneficiar entidades assistenciais;

0) Incentivo ao trabalho voluntario: 1 (um) dia de trabalho anual é doado para
entidades beneficentes; atividade voluntaria de 1 hora vale U$ 10 a mais

na remuneracao.
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8.3.1.2 Educacao e Tecnologia

b)

Educacéo Corporativa, Leader—Coach, Coaching, Mentoring, Avaliagao de
360°, Encarreiramento Global;

Reembolso de educacgéo e incentivo a treinamento de R$ 16 mil por ano
independentemente de tempo de servico no Google (R$ 12.800 para
cursos relacionados ao trabalho que executa no Google e R$ 3.200 para
cursos nao relacionados ao Google para aumentar o capital cultural do
colaborador);

Notebook de presente na admissdo, da marca escolhida pelo recém-
contratado;

Incentivo de uso de todas as formas de comunicacao: texto, voz e video;
Ajuda de custo de R$ 112 para pagar a internet em casa e movel,

No Natal a equipe ganha smartphones.

8.3.1.3 Indicacdes

a)

Processo de selecdo que demora dois meses € muito exigente, por isso, a

empresa incentiva cada funcionario a indicar conhecidos;

b) Se o candidato for contratado, quem fez a indicacdo ganha um prémio de

R$ 5 mil.

8.3.1.4 Brinquedos

a) Antes do primeiro dia de trabalho, o novato (Noogler) recebe: integracéo e

intenso treinamento; “padrinho” ou “madrinha” para integra-lo a empresa;
em casa, um kit de boas-vindas com camiseta, boné, adesivos, meias,
chaveiros, chinelos, canetas dentro de uma ecobag customizada; e-mail

corporativo; um notebook com o sistema operacional de sua escolha
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(Windows, Mac ou Linix); happy hour com o presidente; acdes do Google;
autorizacdo para gastar R$ 100 na decoracdo da baia (a personalizacdo
da mesa de trabalho é incentivada);

b) O recém-chegado tem ainda R$ 250 para gastar na loja virtual da
empresa, ha compra de blusdes, mochilas, cubos magicos e camisetas;

c) Desconto de 20% nos produtos da loja Google.

8.3.1.5 Festas

a) O Google é uma empresa festeira;

b) Comité de Cultura e Diversédo se encarrega de propor atividades diversas;

c) Ha noites de cinema, festas tradicionais e tematicas, happy hour dentro da
empresa (tradicdo no Google ao redor do mundo).

8.3.1.6 Bbnus

a) Salarios fixos acima da média paga pelo mercado (revisados anualmente),
stock options (acBes por meritocracia), forte cultura de remuneracéo
variavel por meritocracia,

b) Peer Bénus: bénus concedido pela avaliacdo de colegas do mesmo nivel
no valor de R$ 250;

c) Spot Bbénus: por recomendacéo do chefe imediato e avaliado pelo RH (de
R$ 550 a R$ 36 mil);

d) Premiacbes para coordenadores;

e) Condecoracbes simbdlicas (e-mails de reconhecimento e diplomas para

serem afixados nas baias).
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8.3.1.7 Pontos negativos

a) Stress elevado devido a altas metas a serem cumpridas;
b) Muitos processos matriciais, gerando elevado nivel de atencdo e
concentragdo em grandes volumes de informagdes veiculadas;

c) Os critérios de promoc¢éo néo sao claros para todos.

8.3.2 SAP Labs Latin America (AS MELHORES..., 2015)

A Sede da SAP Labs Latin America sempre impressiona quem a visita pela
primeira vez, pois seu prédio é a unidao de beleza e sustentabilidade.

Em 2009 quando foi inaugurado, seu objetivo era proporcionar aos
colaboradores um local agradavel para se trabalhar, e também conquistar a

certificacdo LEED (Leadership in Energy and Environmental Design).

8.3.2.1 Estrutura sustentavel

a) Estrutura de metal externa que mantém a temperatura interna baixa,
consequentemente diminui os gastos com ar condicionado;

b) A estrutura e os revestimentos sdo antialérgicos, assim o ambiente fica
agradavel e contribui para a reducéo de faltas;

c) Ailuminacéo fica por conta das janelas amplas;

d) Nos banheiros a agua é reutilizada, passando por tratamento dentro da
prépria empresa,

e) Existe uma maquina de reciclagem de vidro, papel e 6leo de cozinha,

assim os funcionarios sao estimulados a terem habitos sustentaveis.
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8.3.2.2 Perfil inovador

a) As equipes estdo em comunicagdo constante, onde os chefes sao
acessiveis e sempre passam todas as informacdes aos times sobre os
negoécios;

b) A empresa oferece a seus funcionarios Otimos cursos técnicos e
comportamentais, todos com o objetivo de tornarem 0s mesmos mais
capacitados e, consequentemente mais inovadores;

c) Outro ponto interessante e inovador na empresa é o objetivo de aumentar
a participacao feminina em cargos de lideranca. Para a isso a empresa
adota praticas para as mulheres;

d) O presidente mantém as portas abertas para conversar francamente com

os colaboradores.

8.3.2.3 Mdlltiplas carreiras

a) A empresa cria oportunidades para que seus profissionais possam crescer
internamente;

b) Existe um programa em que o funcionario tem a opcéo de escolher qual
caminho ele deseja seguir dentro da empresa, ou seja, ele pode escolher
se prefere tornar-se um gestor tradicional, seguir como técnico ou liderar
projetos especificos;

c) As expatriacbes sdo uma realidade na SAP Labs, em média sete
colaboradores sdo enviados anualmente para paises como Estados
Unidos, Alemanha e Irlanda;

d) A empresa divulga semanalmente suas vagas abertas no Brasil e no

exterior, estimulando os funcionarios ao job rotation.
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8.3.2.4 Premiacdes

a) A empresa cria oportunidades para que seus profissionais possam crescer
internamente;

b) Na empresa existe uma maquina de reciclagem para descartar vidro, papel
e 6leo de cozinha que fica na sede e estimula os profissionais a reciclar —
guem recicla mais é premiado;

c) Todo ano seis colaboradores séo eleitos entre os que mais se destacaram
e tem a possibilidade de escolher o prémio, como por exemplo, MBA e

visita técnica em uma SAP do exterior.

8.3.2.5 Pontos positivos

a) Beneficios flexiveis;
b) Todo funcionario tem uma pontuacéo para usar nos subsidios que preferir,
desde aulas de inglés até a compra de medicamentos;

c) Os salarios para quem comeca a carreira sao acima da média.

8.3.2.6 Pontos negativos

a) Processos burocraticos que acabam diminuindo a agilidade do trabalho;
b) E alguns setores, o volume de trabalho é alto demais, e ndo ha uma

politica formal de home Office.
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9 CONSIDERACOES SOBRE O FEEDBACK APRESENTADO A EMPRESA

Foram fornecidos feedbacks constantes a empresa, uma vez que durante o
desenvolvimento deste trabalho mantivemos contato assiduo com a responséavel
pela ARH da empresa - que também faz parte da composicdo da Banca
Examinadora.

Sera dado um feedback conclusivo apds a avaliacdo do trabalho pela Banca

Examinadora.
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10 CONSIDERACOES FINAIS

A preocupacdo com a elaboracdo de nosso Projeto Experimental sempre
esteve presente no decorrer do nosso curso. Sempre achavamos que seria algo
muito dificil para concluir. Ao longo do desenvolvimento do trabalho sentimos medo,
ansiedade, inseguranca, expectativa e alivio em cada fase que concluiamos

Sabemos que é inevitavel surgir dificuldades quando se faz um Trabalho de
Concluséo de Curso e tinhamos ciéncia de que isso ndo seria diferente conosco.

Durante a elaboracéo deste trabalho encontramos varias dificuldades, mas,
no final, conseguimos superar da melhor maneira possivel os obstaculos que
surgiram no caminho.

Mantivemo-nos fortes e focadas no nosso objetivo, sempre considerando
como experiéncias positivas para nosso desenvolvimento pessoal e profissional
cada superacao de adversidades.

Nas orientacbes tivemos nossas duavidas esclarecidas. Recebemos
informacdes de extrema importancia que nos auxiliou e nos levou ao caminho certo.

Nosso professor-orientador sempre nos deu todo suporte necessario para a
realizacao desse projeto, auxiliando-nos em absolutamente tudo.

Na “Empresa X’ - a organizacdo pesquisada para o desenvolvimento deste
estudo - tivemos a oportunidade de analisar e identificar deficiéncias que estavam
colaborando para haver a ma qualidade de vida de alguns colaboradores.

Quando concluimos o diagnodstico, optamos por desenvolver um plano de
sugestdes para melhorias da qualidade de vida dos colaboradores da empresa.

Nossas referéncias bibliograficas sdo ricas em informacbes sobre o tema
“‘Qualidade de Vida’. Todas as obras foram muito bem escolhidas e pesquisadas
para orientar nosso estudo.

Até entdo, ndo tinhamos ideia de como esse assunto é complexo e de
guantos outros assuntos estédo a ele relacionados.

Descobrimos um mundo complexo por tras da tematica “Qualidade de Vida” e
percebemos claramente a importancia que tem no dia a dia da empresa.

Esta analise nos possibilitou a abertura para o debate sobre a importancia de

se ter uma boa qualidade de vida, qualidade esta que sé é possivel quando ha
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humanizacéo do trabalho, criando pontos de equilibrio em sua rotina, a vida pessoal
e a vida profissional.

E importante que cada colaborador esteja em equilibrio emocional, seja
saudavel e seus relacionamentos harmoniosos para que consiga ser motivado e feliz
com o que faz.

Sentimos a necessidade de poder auxiliar a empresa, oferecendo-lhe
subsidios tedricos para que possa proporcionar uma melhor qualidade de vida aos
seus colaboradores - seja dentro ou fora da empresa -, algo que se reflete na
melhoria da produtividade e da qualidade da prestacéo de servicos.

Um trabalho feito no ambito de condicbes que garantem o bem-estar do
colaborador traz resultados para a empresa e cria a um clima de confianca e
respeito entre as pessoas e a organizacao.

Ficamos muito satisfeitas com a conclusao deste trabalho, pois é resultado de
uma grande dedicacao e esfor¢co de equipe.

Desenvolvemos no decorrer da elaboracdo deste trabalho uma reflexao
positiva sobre os estudos ocorridos durante o curso: trouxeram-nos conhecimentos
para que pudéssemos colocéa-los em pratica.

Também contribuiram para que nossa equipe sempre buscasse manter
relacionamentos harmoniosos a fim de que conseguissemos concluir nosso estudo
com a unido do melhor que ha em cada integrante da equipe.

Temos certeza de que todas nds, juntas, tivemos ganhos positivos que
agregaram significado ao nosso conhecimento e desenvolvimento profissional e
pessoal.

Isso certamente ird servir de motivacao para que mantenhamos um processo
permanente de aperfeicoamento de nossas competéncias tendo como objetivo a
melhoria constante do nosso aprendizado.

E com muito orgulho que terminamos nosso Projeto Experimental.

Logo estaremos nos formando e nos tornando futuras gestoras de RH, com

um pensamento diferente daquele com o qual comegamos o curso.
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APENDICE A - QUESTJONARIO
ROTEIRO DE ENTREVISTA COM A DIRETORIA / GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS PARA
OBTENCAO DE INFORMACOES DA EMPRESA ESTUDADA

PROCEDIMENTO INICIAL

Antes de proceder a entrevista, a equipe deve consultar o site da empresa (caso tenha) e anotar e
estudar informagbes que favoregam o estabelecimento de “rapport” (vinculo de confianga e
cooperacao) para com a pessoa entrevistada.

Se houver perguntas em que o entrevistado opta por ndo dar resposta, isso deve ser aceito sem que
se pegcam esclarecimentos sobre o motivo.

1 EMPRESA (informacgdes gerais)

1.1 Razé&o Social
Atendendo a solicitagdo da empresa, ndo divulgaremos, utilizaremos Empresa X.

1.2 Nome Fantasia
Empresa X.

1.3 Endereco
Informag&o sob sigilo.

1.4 Contato (fones e endereco-eletrénico geral)
Informacéo sob sigilo.

1.5 Contato na empresa / Cargo (fones e endereco-eletrénico do responsavel pelo
acompanhamento da equipe de alunos)
Informacéo sob sigilo.

1.6 A unidade estudada é matriz ou filial?
Matriz.

1.7 Local sede da Matriz
Campinas.

1.8 Namero de filiais
Nao ha.

1.9 Numero de colaboradores (total da empresa)
530 (quinhentos e trinta).

1.10 Numero de colaboradores (da unidade estudada)
530 (quinhentos e trinta).

1.11 CNPJ
Informacéo sob sigilo.

1.12 Inscri¢do Estadual
Informacéo sob sigilo.

1.13 Inscrigdo Municipal
Informacéo sob sigilo.

1.14 Fotos (fachada e interior - caso isso seja possivel)
Informacdes sob sigilo.



1.15

1.16

1.17

1.18
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Logomarca da empresa
Informagé&o Sob Sigilo

Fachada da empresa
Informagé&o Sob Sigilo

Departamento de ARH
Informagé&o Sob Sigilo

Ramos de atuacéo (lista de bens produzidos e/ou servigos prestados) Obs.: no caso de
bens, é desejavel que sejam ilustrados com fotos (no caso de isso ser possivel)
Equipamentos e servigos de telecomunicacdes 6pticas para provedores de servicos e empresas.

Missédo Organizacional
Fornecer para o mercado global, de maneira agil e flexivel, solugées em dispositivos,
equipamentos e sistemas de comunicacdes que explorem as potencialidades da camada Optica.

Visdo Organizacional
Ser um dos lideres mundiais no fornecimento de solucGes que contribuam para o avanco das
comunicacoes opticas.

Principios e Valores Organizacionais

Desde a sua fundacédo, a Empresa X busca através de seus valores estabelecerem uma base
sélida e estavel que sustenta o bom relacionamento entre clientes, colaboradores e acionistas,
criando assim, um ambiente saudavel e promissor em qualquer localidade em que realiza
negécios.

Criatividade: Tendo sido fundada em um ambiente de inovacao e criatividade, a Empresa X
acredita nos beneficios que a tecnologia e as telecomunicacdes trazem para o ambiente em que
vivemos. Com plena confian¢a no poder transformador da tecnologia e no carater integrador das
telecomunicacdes, a Empresa X busca através de uma intensa atividade de pesquisa e
desenvolvimento, fornecer produtos e solu¢fes inovadoras, contribuindo para um mercado mais
competitivo no presente e ajudando na cria¢do das telecomunicag¢8es do futuro.

Agilidade: A Empresa X acredita que sua independéncia e liberdade corporativa sao valores
fundamentais para o cumprimento do seu papel como empresa agil, flexivel e responsavel.
Defendemos e disseminamos nossa agilidade e independéncia entre colaboradores, clientes e
parceiros.

Flexibilidade: A Empresa X entende que os desafios de cada cliente sdo diferentes.
Flexibilidade é um diferencial importante que Empresa X oferece ao mercado. Assim, como a
inovacao, o caréter criativo dos colaboradores é amplamente encorajado, de maneira a viabilizar
a oferta de produtos e solu¢gbes mais flexiveis e que facilmente se adaptam as necessidades de
cada cliente.

Responsabilidade: Desde a sua fundagéo, a Empresa X preza por sua imagem de empresa
ética e responséavel. A confianga dos clientes nos servicos e produtos é fundamental para a
sustentabilidade dos negécios.

Respeito: O respeito ao cliente, acionistas, fornecedores, colaboradores e ao meio ambiente é
considerado elemento chave para o 6timo desempenho dos produtos. Entender o cliente e suas
diversidades, estabelecer canais de comunicagao transparente e facilitar a continuidade de seus
negocios sdo algumas das ac¢des que a Empresa X entende como fundamentais para o sucesso
no mercado.

Perseveranca: Com o compromisso de exceléncia no fornecimento de produtos de alta
gualidade, a Empresa X se dedica diariamente a criar novas solucdes e desenvolver tecnologia
de ponta para suprir as necessidades e tendéncias do mercado em seu segmento. E com muita
determinacao e seriedade que a empresa busca atingir metas e a satisfagao plena dos clientes.
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1.19 Historia (fundacéo, evolucéo, atualidade)
A empresa X € uma empresa brasileira fundada em 2001 com sede em Campinas, no Estado
de Sé&o Paulo.
Foi criada a partir da unido do capital de duas renomadas organizacdes brasileiras (informacdes
sob sigilo). E uma empresa voltada ao desenvolvimento, fabricacdo e comercializagéo de
sistemas de comunicacdes opticas. A empresa fornece solugfes para redes de longa distancia,
redes metropolitanas e redes de acesso, além de ser a primeira fabricante da América Latina de
sistemas de transmisséo baseados na tecnologia WDM, capaz de aumentar em dezenas de
vezes a capacidade de transmisséo de fibras Opticas.
Com poucos anos de existéncia a Empresa X ja reuniu uma série de conquistas que a
diferenciam no mercado, fruto de produtos focados no core business - do cliente, com precos
altamente competitivos, amplo suporte técnico local, agilidade no atendimento e um curto prazo
de entrega.
Em menos de um ano incorporou a sua linha de produtos, equipamentos para transporte de
sinais seguindo recomendacdo OTN (Optical Transport Network), equipamentos para extracéo e
insercdo de canais reconfiguraveis (ROADM), equipamentos agregadores de trafego
multiprotocolo e solucéo para amplificacdo Optica para ultra longa distancia. Consolidou-se como
fornecedora global de solugdes customizadas de alta tecnologia, com negdcios e representantes
na América do Sul, América Central, Europa e Asia. Atualmente os socios da empresa so, além
das duas empresas fundadoras que formaram uma venture capitale, também outra grande
empresa (informagéo sob sigilo), que investiu mais de 138 milhdes de reais na empresa no inicio
de 2013.

1.20 Modelo de Gestéo (Tradicional-Familiar, Centralizado na Matriz, Descentralizado, Gest&o
Participativa, Taylorista, Toyotista, Volvista...)
Modelo de gestéo participativa e descentralizada, ou seja, um grupo de acionistas e um conselho
administrativo, uma diretoria em que alguns sdo estatutarios, outros ndo, outros sao celetistas,
em que as decisGes sdo compartilhadas, inclusive com os préprios colaboradores dependendo
da complexidade e abrangéncia.

1.21 Objetivos (curto, médio e longo prazos)
Os objetivos estdo relacionados com a visdo da empresa, ou seja, sao a curto e médio prazo,
visam expandir os neg6cios, os clientes e o faturamento para o mercado externo, e cada vez
mais vender solucdes e produtos tecnoldgicos para empresas em outros paises. Em longo
prazo, o objetivo da Empresa X é se tornar uma referéncia também em nivel mundial entre as
melhores empresas em tecnologia, dentro do seguimento de solu¢gBes de comunicagdes dpticas
e de cabos submarinos.

1.22 Cultura Organizacional
Obs.: Solicitar para o entrevistado comentar sobre a Cultura Organizacional. Todo o
questionario abrange elementos da Cultura Organizacional - mais precisamente no que
diz respeito a Gestdo de Pessoas, no entanto, € importante trazer a percepc¢ao sobre a
Cultura Organizacional do entrevistado.
A cultura organizacional da empresa € participativa, as pessoas estao ressaltando isso em suas
respectivas areas e ndo s6 o RH. Os funcionarios se envolvem e se conectam muito com as
pessoas das outras areas, os colaboradores de uma forma geral, qualificam o clima
organizacional muito positivo. Os funcionarios sdo motivados e engajados, se na empresa
existisse uma pesquisa ou um parédmetro de medicdo, o indice de felicidade seria de
aproximadamente de 70% (setenta por cento).
Por ser uma empresa de tecnologia, as pessoas sentem que o ambiente de trabalho é mais
informal, sendo assim a empresa oferece a seus colaboradores certa liberdade e autonomia até
certo ponto, como por exemplo, os colaboradores podem ir trabalhar de bermuda e transitar no
polis, (que € um condominio de empresas de tecnologia).



1.23 Organograma da empresa (inclusive mostrando onde se situa a area de RH)
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2 AREA DE RECURSOS HUMANOS (estrutura)

2.1 Como esta estruturado o RH na empresa? Como é seu Organograma?
O RH esta estruturado conforme organograma abaixo.

Gerente de RH

Departamento Pessoal DesenvolvimentoPessoal Seguranga do Trabalho Recepgdo

Recepcionista

Analista de DP Desenvol.Organizacional Tecnica de Seguranga

Recepcionista

Assistente DP

2.2 Fale sobre a formagédo educacional dos profissionais de RH. Vém de quais areas?
Cursaram quais graduagdes e pos-graduacdes?
Todos possuem graduacdo em Administragédo ou Psicologia, com exce¢do de uma colaboradora
gue possui MBA em Gestéo de Pessoas, ja tiveram experiéncia na area de Recursos Humanos
em outras empresas.

2.3 Quantos homens e quantas mulheres fazem parte do RH?
Homens: 2 (dois).
Mulheres: 5 (cinco).

2.4 Quando surgiu o RH na empresa?
Desde a fundacédo da empresa em 2001.

2.5 Qual é afuncdo do RH na empresa? Burocréatica? Estratégica? Ocorreram mudanc¢as em
suas func¢des ao longo da histdria da empresa? Quando? Quais? Por que ocorreram?
O RH ¢ estratégico, tem um papel fundamental na organizacéo, é responsavel pelos processos,
desde o recrutamento e sele¢éo, treinamento e desenvolvimento, pagamentos de beneficios e do
clima organizacional para que os colaboradores se sintam bem.
Passou por vérias mudangas, de presidéncia e diretoria, sempre que ocorre uma mudanca acaba
afetando a cultura da empresa. O RH se adéqua, moderniza e melhoram as politicas existentes,
sempre para atender as necessidades da cultura organizacional sem prejudicar os colaboradores.
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2.6 Existe uma Missdo Organizacional especifica do RH? Se sim, qual €? Quem acriou?
N&o existe uma missdo organizacional do RH, apenas da empresa.

2.7 Existe uma Visao Organizacional especifica do RH? Se sim, qual é? Quem a criou?
N&o existe uma viséo organizacional do RH, apenas da empresa.

2.8 A Diretoria de Recursos Humanos participa das reuniées de Planejamento Estratégico
Geral junto com a Alta Administracdo? Se sim, qual é seu papel nesse Planejamento
Estratégico Geral?

Sim. O RH tem seu principal papel de definir oportunidades de crescimento profissional para os
colaboradores. Existem reunifes periddicas com a presidéncia e diretoria com a participagdo dos
gerentes de cada area.

2.9 Quais sao os objetivos do RH (curto médio e longo prazo)?

Os objetivos sdo tidos como metas. Contratar pessoas competentes para trabalhar na empresa,
com perfil aderente, ndo s6 do ponto de vista técnico, mas também comportamental com pessoas
gue se adaptam a cultura e valores da empresa. Nao é viavel contratar um arquiteto de softwares
gue tenha um amplo conhecimento técnico, quando entrar na empresa ndo consegue se adaptar
a cultura organizacional, com isso o colaborador acaba ficando insatisfeito com a empresa,
ocasionando sua demissao ou solicitando seu pedido de desligamento. A meta do RH é buscar
colaboradores que se encaixam no perfil da organizacdo, ter um turnover cada vez menor de
desligamento e conduzir os processos sempre com exceléncia, através da melhoria continua.
Constantemente os processos sdo revisados, as politicas sdo atualizadas para atender com
exceléncia e prestar servicos de qualidade. Fornecer treinamentos e capacitacdes que sejam
importantes e necessarias para a organizacdo, realizar pagamentos e beneficios da maneira mais
correta possivel, ter qualidade nos processos sejam eles burocraticos ou mais estratégicos.

2.10 Se janédo fez isso, a empresa possui algum plano para realocar o papel da area de RH no
seu organograma? Se sim, fale sobre isso. Como o RH ficara situado nesse novo
Organograma?

N&o, a empresa nunca fez isso. O papel é o mesmo desde a fundacédo da empresa.

2.11 O RH possui um Planejamento Estratégico especifico? Se sim, fale sobre ele. Com qual
periodicidade ele é atualizado? Por qué?
Estdo implantando os indicadores e as metas de seus processos. O planejamento estratégico
especifico esta sendo elaborado. Seguindo o mercado de trabalho, as principais pesquisas dos
indicadores que as empresas utilizam em relacdo as necessidades de RH. Por exemplo, a 3M
tem indicador de recrutamento e sele¢éo, treinamento de cargos e salarios e departamento de
pessoal, a empresa esta buscando realizar benchmarking, pesquisas com outras empresas para
entender como faz essa gestédo de planejamento estratégica de RH.

2.12 Como atua a Diretoria de RH?
Nao tem uma diretoria de RH, existe uma diretoria administrativa financeira e, abaixo dela, tem a
geréncia de RH.

2.13 Como atua a Geréncia de RH?
Com ética e transparéncia, sempre priorizando a verdade nas tratativas e nos processos, de
uma maneira bem aproximada da diretoria e dos colaboradores.

2.14 A empresa adota 0 Modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias? Se sim. Quando ele
foi adotado? Por qué? Como ele é estruturado?
Sim, foi adotado desde 2007. O modelo de gestdo de pessoas por competéncias é utilizado em
recrutamento e selec¢éo, realiza perguntas focadas dentro do roteiro de entrevistas, as
avaliacdes finais dos candidatos vém através dessas competéncias. A Empresa X obtém trés
conjuntos de competéncias que séo: as organiza¢des gerais para todos os colaboradores, as
comportamentais e as competéncias de gestdo. As competéncias de gestédo estdo mais voltadas
para o grupo de gestores, ou seja, séo direcionadas as pessoas que irdo liderar times. Para
treinamento e desenvolvimento ndo é muito utilizado o modelo de gestdo de pessoas por
competéncias, precisando melhorar nos processos, inclusive na avaliagdo de desempenho.
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2.15 Qual é sua percepcao sobre o papel do RH como funcéo de staff estratégico para a Alta
Administracdo e como funcéo de staff operacional para demais liderancas (gerentes,
coordenadores, supervisores e encarregados)? O RH da empresa tem func¢des estratégica
e operacional de staff? Sem sim, fale sobre essas fun¢des. O RH consegue cumprir essas
funcdes?

Independentemente de ser a Empresa X, o papel do RH é estratégico, tem que ser presente,
ético, e também um agente de mudancas. Se uma empresa possui um RH, e deseja estrutura-lo,
ela precisa investir, valorizando este departamento, ndo adianta cobrar e exigir, quando nao se
passa um feedback de forma correta. Se a empresa possuir uma diretoria que valoriza o papel
do RH com esse contexto, ndo ha duvidas que esse departamento sera fortalecido e ira atuar de
maneira mais estratégica.

2.16 O RH trabalha com equipe “enxuta”? Sendo sim ou ndo a resposta, qual é a consequéncia
disso?
Sim, a Empresa X trabalha hoje com uma equipe enxuta, reduziu por conta do cenario de crise
interna do pais o seu quadro em 50% (cinquenta por cento), mas as demandas operacionais e
burocraticas ndo diminuiram, porque ela administra mais de 500 colaboradores entre Campinas
e outras localidades em outros estados, ocorrendo um grande trabalho operacional e
readequando para comportar a nova realidade da empresa. Sendo assim, quando a empresa
opta por uma equipe enxuta ndo se entende como algo negativo, e sim como algo desafiador,
porgue para qualquer profissional do RH atualmente, com equipe e recursos enxutos, necessita
de uma maior produtividade e de assertividade, efetuando tudo da melhor forma possivel e com
menor custo possivel, sendo dinamico, agil, perspicaz e analitico. Entdo se houver um processo
seletivo, ndo pode ocorrer erro, otimizando o tempo, contratando pessoas qualificadas para
evitar o retrabalho e a perda de tempo durante todo o processo, porque envolvem varios fatores
do RH, dentre eles a parte financeira com os custos da admissao e da demissao, além do tempo
gue o gestor responsavel também perde nas entrevistas, quando poderia estar focado em outros
assuntos. Sem sombra de divida sendo muito resiliente, perseverante, enfrentando os desafios,
as dificuldades, sempre com uma 6tica otimista, sendo perfeccionista, ndo errando e executando
o0 melhor com os recursos disponiveis tornando o departamento saudavel para empresa.

2.17 A empresa trabalha com Consultores Internos de RH? Se sim, quais sdo suas funcdes?
A Empresa X ainda ndo trabalha com a linha de Business Partner que seriam os consultores
internos de RH, ainda ndo é o modelo, por ser um modelo moderno, considerando ideal, que
grandes empresas trouxeram para o Brasil e que tem funcionado, tem sido assertivo, as
empresas possuem RH parceiros em cada unidade de negdcio, em cada diretoria, mas para
uma empresa do porte da Empresa X ainda nao foi adquirido essa cultura, pois ela consegue
atender pontualmente cada diretoria, se tratando ser de pequeno porte. Agora, se ela continuar
em crescimento e se modernizando, ndo ha dividas que ira trabalhar nessa linha, porque esse
assunto ja foi discutido com os gestores para reformular o modelo de RH e atuar no formato de
consultoria interna para todos 0s subsistemas, ou seja, ter uma pessoa que concentre as
necessidades, que faca as mediacdes, que consiga tratar de forma adequada, madura e atender
as expectativas.

2.18 A empresa possui o cargo Business Partner ou cargo com funcéo similar? Sem sim, quais
sdo suas funcdes?
N&o.

2.19 A empresa terceiriza funcdes de RH? Se sim, quais? Por qué? Com que frequéncia?
A Empresa X néo terceiriza qualquer funcéo de RH hoje, apenas consiste numa parceria entre
um seguranca do trabalho e uma técnica de seguranca, pois as responsabilidades referentes
esses assuntos sao diretamente direcionados aos mesmos.

2.20 Quais sao os sistemas informatizados de RH adotados? S&o da propria empresa ou de
empresas de Tecnologia de Informacéao?
A Empresa X possui sistemas que sdo 90% informatizados, utiliza como principal apoio a Totvs
gue é a Datasul, uma empresa conhecida, um sistema conhecido de mercado, que atende bem
as necessidades, em que neste momento esta sendo atualizado, com parametrizacdo para
melhorar ainda mais o sistema que ja existe, ndo s6 do ponto de vista de folha de pagamento,
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de departamento de pessoal, como também para os moédulos de desenvolvimento que a
Empresa X é responséavel atualmente, a selecéo, o treinamento e os cargos e salérios.

2.21 H4 ouvidoria/ Ombudsman? Se sim, como atua? Se ndo, por que néo ha?
A Empresa X ndo possuiu uma ouvidoria especifica para area de RH, mas sim uma ouvidoria
para a empresa como um todo, devido ao porte da empresa. Caso se tratasse de uma empresa
de grande porte, é de costume ter uma ouvidoria do RH, assim faria sentido. Sendo a Empresa X
uma empresa de pequeno porte, a ouvidoria existente atende as necessidades de todos os
departamentos, porque os funcionarios reportam quando se trata de alguma questéo especifica
para o RH e com isso é tratado pontualmente cada caso.

2.22 Quais procedimentos o RH segue para lidar com questdes tais como Assédio Moral e
Assédio Sexual?
O RH tem uma regra de aplicacdo de normas disciplinares em que estdo previstas adverténcias
e até suspensdes nestes casos, podendo ser motivo de demissao por justa causa se
juridicamente for comprovado uma conduta de assédio moral ou sexual no caso. Em que a
Empresa X se pauta para tomar essas decisGes de adverténcia e suspensao, no codigo de ética
e conduta interno que prevé tratativas muito especificas, e uma delas condiz com que a propria
lei fala 0 que é assédio moral, ou sexual e se temos como comprovar através de testemunhas,
documentacdes de quando houve o assédio moral ou sexual ou os dois, e a empresa seguira
exatamente o que a lei prevé, também ha um departamento juridico que apoia toda essa andlise,
existindo uma regra punitiva e consequente para 0s casos.

2.23 Fale sobre o indice de turnover da empresa. E baixo, médio ou alto? Por qué? Afeta
principalmente quais areas? Quais sdo as principais causas de desligamentos de pessoal
(inclusive de liderancas)?

O turnover é baixo, pode-se dizer que ndo chega a 4% (quatro por cento), isso € motivo de
orgulho para Empresa X. No ano passado (2015), por consequéncia da crise ocorreram
demissoées, entdo foi denominado de downsizing e ndo de turnover. Precisando reduzir o quadro
de funcionérios, porque o faturamento, clientes e vendas foram reduzidos. Afetando a receita da
empresa reduzindo os custos, ocorreu um downsizing, as pessoas sairam por uma necessidade
pontual da empresa. Mas também houve boas noticias, alguns dos que foram desligados estéo
retornando para a Empresa X, porque o mercado esta se reaquecendo, pois tiveram algumas
contratacdes na area de tecnologia, producédo e qualidade e que foram aproveitadas algumas
das pessoas que foram demitidas, se tornando muito saudavel ligarem paras as pessoas e
perguntando se havia interesse em retornar a Empresa X, e varios deles aceitaram a nova
proposta e estdo trabalhando.

2.24 A empresa faz Benchmarking de outras empresas que séo referéncias nas melhores
préticas de gestdo de pessoas? Comente.
Sim, faz-se muito. Funciona quando o RH precisa trocar informagéo, renovar seus processos,
atualizar ou criar. A Empresa X participa de trés grupos de RH, o Gruca, o GDPEC, e o Grupec.
Um é de folha, outro de desenvolvimento e outro sdo gerenciais, trocam muito networking,
buscam uma visao de processos de RH e de pessoas muito compartilhadas com o mercado.

2.25 A crise politica e econdmica pela qual passa o pais afetou (e vem afetando) a empresa?
Como? Qual é o impacto disso para o trabalho do RH?
Sim, drasticamente, pois em 2014 a Empresa X chegou a quase 1000 funcionarios em folha e em
2016 estad com 530. Reduziu quase que em 50% (cinquenta por cento) o quadro devido a
readequacao de mercado. Para a empresa foi muito triste, mas foi necessario para a empresa
sobreviver. Ela também acredita que outras organizacdes estejam atuando dessa forma para
conseguir sobreviver neste contexto.
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3. DEPARTAMENTO DE PESSOAL

3.1 As rotinas de Departamento de Pessoal sé&o feitas por colaboradores internos ou séo
terceirizadas? Comente.
Na Empresa X as rotinas de departamento de pessoal, sdo efetuadas por colaboradores internos,
mantendo uma estrutura interna atendendo e dando suporte ao quadro em geral. Por isso ndo ha
necessidade em terceirizar este departamento atualmente.

3.2 Na empresa, Departamento de Pessoal é sinénimo de Recursos Humanos? Comente.
N&o. Na Empresa X o RH e Gestéo de Pessoas sdo desenvolvimento e muito mais lideranga,
esse trabalho que a ela faz de aproximacéao, de desenvolver os lideres, de comunicacao, de
atracao e retencdo de talentos, de fazer as pesquisas de desempenho de clima. O departamento
de pessoal tem um papel muito importante, ele é fundamental para garantir o minimo, o basico,
mas a referéncia de RH na empresa que estd muito acima disso e vai muito além.

3.3 Os processos de Departamento De Pessoal atendem plenamente as necessidades da
empresa ou deveriam ser melhorados? Por qué?
Na Empresa X todos os processos de departamento de pessoal atendem atualmente as
necessidades, porém, estdo sendo revistos em forma de politica, de sistema, de normas e de
controle de gestdo. Apesar de estar numa boa fase é preciso acompanhar o mercado e sempre
se modernizar.

4, RECRUTAMENTO E SELEGCAO

4.1 O sistema de Recrutamento e Selecéo é estruturado de forma tradicional ou pela Gestédo de
Pessoas por Competéncias? Comente os prés e contras disso.
Os processos de recrutamento e selecdo sdo conduzidos pela psicéloga entrevistada que possuli
especializacdo em entrevista por competéncias e valores, que com essa bagagem traz
referéncias académicas importantes como, por exemplo, de Maria Rita Graminha, Maria Odete
Rabaglio, Rogerio Leme, e também de alguns autores internacionais como Kaplan e Norton que
trabalham com Balanced Scorecard, havendo medicdo de processos de RH e que também
mensura competéncias e conhecimentos. Devido sua dedicacao profissional, ela pratica na
Empresa X um pouco dos seus conhecimentos académicos para melhorar os processos, hdo sé
em selecdo, mas também em outros subsistemas.

4.2 O sistema de Recrutamento e Selecédo é informatizado? Qual plataforma é utilizada?
Na empresa X por enquanto somente algumas tarefas do RH e testes que aplicamos para os
candidatos s&o informatizados, dentre eles o recebimento de curriculos é através do site e de e-
mails. O objetivo da Empresa X é se atualizar e se adequar ao mercado para trabalhar de maneira
moderna trazendo referéncias para a empresa.

4.3 O Recrutamento e Selecdo séo feitos por pessoal Interno, externo (agéncia de emprego,
profissionais autbnomos, headhunter) ou de forma mista?
Na Empresa X o recrutamento e sele¢éo sao feitos pelo pessoal interno, para ndo gerar mais
custos. Desde o levantamento de perfil, abertura da vaga, divulgacdo dos canais, triagem de
curriculos, agendamento de entrevistas, as entrevistas por competéncia, aplicacéo dos testes e
ferramentas de competéncias e depois, o feedback é passado pela psicéloga para o gestor, os
relatérios, enfim nada é terceirizado.

4.4 Qual é o caminho burocrético do pedido de preenchimento de vaga? Passa por quais
instancias?
Na Empresa X esse caminho burocratico hd uma requisi¢do de vaga, essa requisi¢céo o lider
imediato assina e depois encaminha para diretor administrativo financeiro assinar também. Para
uma vaga de aumento de quadro precisa da aprovagdo orgamentaria do presidente, j4 para uma
vaga de substituicdo precisa da aprovacgédo do diretor.
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4.5 Quais sao os agentes internos ou externos que fazem exclusivamente as tarefas de
recrutamento?
Para o recrutamento e sele¢do da Empresa X, ha uma analista de RH interna que efetua todo
processo desde aprovacéo, alinhamento do perfil da vaga com lider, recrutando, divulgando,
entrevistando, aplicando testes até o fechamento das vagas e encaminhando os aprovados para
integracéo.

4.6 Como é feita a divulgacao da abertura de uma vaga? Recrutamento externo? Interno?
Misto? Quais fontes de recrutamentos a empresa utiliza? Como ela chega as informacdes
sobre o candidato?

E misto, ha processos que a Empresa X fecha internamente com promogdes para alguns
funcionarios, transferéncias, movimentacdes e quando ndo ha a competéncia necessaria
internamente, busca-se no mercado para poder oxigenar, trazendo uma visdo mais moderna e
diferenciada. Trabalhando com as duas formas, é saudavel, mantendo um equilibrio, quando se
tem diversas formas para a empresa crescer.

Trabalhando com politica de indicagédo, divulgando nos canais mais conhecidos de Campinas
como, por exemplo, emprego RMC, emprega Campinas, Catho On Line, Vagas.com,
Empregos.com, utilizando o Linkedin que inclusive é fantastico e moderno, e também pelo proprio
site em que também disponibiliza as vagas. Os interessados acessam o site e se candidatam
através destas op¢Ges. Também é bem diversificado, depende muito do que a empresa deseja
atrair, do tipo de publico, por exemplo, as vagas de Tl existem canais especificos para
localizarmos profissionais de TI.

As informag8es sobre os candidatos chegam através de e-mails com os curriculos dentro do
perfil. Para as indicacdes a maioria das vezes chega da forma tradicional, impresso para o0 RH,
mas a maioria chega por e-mail, ou pelo sistema trabalhe conosco. A analise curricular é
fundamental para executar uma pré-qualificacédo, para entender se o candidato atende
minimamente 0s requisitos que a empresa levantou com o seu cliente, ou seja, com a area que
esta contratando.

4.7 A empresa checa o perfil técnico e/ou comportamental do candidato em redes sociais? Se
nao, por qué? Se sim, em quais redes sociais? Quais sdo os critérios para incluir ou excluir
um candidato a partir da consulta de seu perfil nas redes sociais?

Sim, a Empresa X checa nas redes sociais, utilizando mais o Linkedin. A responsavel por essa
selecdo ndo acredita ser justo julgar o perfil de alguém no Facebook, ou seja, o perfil de uma
comunidade pessoal, pois os candidatos tém o livre arbitrio de fazer o que quiser la por se tratar
de uma rede social ndo direcionada ao profissionalismo. Ela prefere checar como citado através
do Linkedin que é um canal profissional, fazendo pesquisa com os empregadores anteriores. Na
opinido da entrevistada o Facebook € invasivo, principalmente na fase inicial do processo em que
nem foi conversado, nem foi aplicada uma ferramenta especifica e de acordo com o processo
seletivo, evitando assim um pré-julgamento inadequado. A Empresa X prefere apostar na
entrevista por competéncias, nos testes, e também através das referéncias das empresas
anteriores que o candidato trabalhou.

Quando checa o Linkedin, verificam como o candidato se coloca em uma rede social profissional,
guais sdo as competéncias que o destaca, como se descreve profissionalmente, quais séo as
recomendagdes que recebeu de pessoas ou empresas das quais trabalhou, quais séo as
empresas que o candidato segue, e 0s grupos que ela faz parte. O que poderia excluir um
candidato seria mesmo essa rede social, algumas postagens ofensivas com relacdo a ex-
empregados, ou a ex-gerentes, ndo agindo de forma coerente.

4.8 Quais servigos/cargos sao terceirizados (seguranc¢a, manutencao, limpeza, cozinha
industrial, etc.)?
Seguranca, recepcao, transporte e limpeza.

4.9 A empresa estimula ou censura a contratacao de parentes? Por qué?
A Empresa X, ndo possui nenhuma norma para ndo contratar parentes atualmente, salvo as
estipuladas no cédigo de conduta, por exemplo, no RH, que deve ser uma &rea neutra, ou no
departamento de compras, por ter um relacionamento com fornecedores, também é uma area
delicada, porém, ndo existe censura, pois é analisado caso por caso.
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4.10 Como se da o processo de sele¢cao para cargos de Diretoria? Usam-se dindmicas de
grupo? Quem aplica? Quem avalia? Quais sdo os critérios adotados para excluséo ou
continuidade de candidatos no processo? Entrevistas comportamentais? Quem aplica?
Quem avalia? Quais séo os critérios adotados para exclusao ou continuidade de
candidatos no processo? Testes psicoldgicos? Quais? Quem aplica? Quem avalia?
Testes técnicos? Quem aplica? Quem avalia? Ha outras técnicas? Quem aplica? Quem
avalia?

Para cargos de diretoria geralmente o conselho € que faz alguma recomendagé&o, mas a maior
parte dos diretores hoje cresceu, ou seja, comecaram como gerentes e foram promovidos para
diretores. A Empresa X possui uma diretoria que ainda esta em desenvolvimento, inclusive o
atual presidente, o CEO, era um executivo de vendas, entéo para esse tipo de cargo, €
trabalhado mais o recrutamento interno. Para cargos estratégicos podem utilizar o apoio de uma
consultoria especializada, ou seja, um headhunter, ou seja, consultoria que hoje no mercado
trabalham somente com executivesearch, justificando esse apoio. Atualmente ndo ha vaga de
diretores em aberto.

O processo de selecgao é constituido por trés fases: a primeira fase € andlise curricular, entéo
para cada vaga € chamado de trés a cinco candidatos que ja foram avaliados do ponto de vista
de curriculo, quando chamamos para a empresa, a psicologa (analista de RH) e o gestor da
vaga entrevistam por competéncia e pela técnica, se o candidato for aderente, terd a segunda
etapa que sdo os testes psicoldgicos e comportamentais, caso for novamente aderente, o
candidato retornara para uma entrevista final com um gerente ou um diretor. E muito raro a
Empresa X aplicar dindmica de grupo porque as vagas sao muito pontuais, nao fazem
entrevistas coletivas com cinco, dez, vinte candidatos. Os processos sdo mais enxutos.
Utilizando mais dindmica para treinamento, seminario, ou seja, uma atividade de
desenvolvimento e ndo muito para selecéo.

4.11 Como se da o processo de selecdo para cargos de média lideranca (gerentes,
coordenadores, supervisores, encarregados)? Usam-se dindmicas de grupo? Quem
aplica? Quem avalia? Quais séo os critérios adotados para exclusdo ou continuidade de
candidatos no processo? Entrevistas comportamentais? Quem aplica? Quem avalia?
Quais séo os critérios adotados para exclusdo ou continuidade de candidatos no
processo? Testes psicoldgicos? Quais? Quem aplica? Quem avalia? Testes téchicos?
Quem aplica? Quem avalia? H& outras técnicas? Quem aplica? Quem avalia?

Na Empresa X ndo se distingue a metodologia para cargos de &reas operacional, lideranca e
diretoria, a Unica coisa que diferencia séo os testes utilizados pela empresa.

Para os cargos de gestio usamos Ancoras de Carreira que é um teste de valores e mais o Disc.
As etapas sdo as mesmas.

Roteiro: andlise curricular, entrevista por competéncia e uma entrevista técnica, os testes
psicolégicos e comportamentais e uma entrevista final com os gestores da area.

4.12 Como se da o processo de selegcdo para cargos administrativos (analistas, assistentes,
auxiliares, vendedores, etc.)? Usam-se dindmicas de grupo? Quem aplica? Quem avalia?
Quais séo os critérios adotados para exclusdo ou continuidade de candidatos no
processo? Entrevistas comportamentais? Quem aplica? Quem avalia? Quais sdo os
critérios adotados para exclusdo ou continuidade de candidatos no processo? Testes
psicoldgicos? Quais? Quem aplica? Quem avalia? Testes técnicos? Quem aplica? Quem
avalia? Ha outras técnicas? Quem aplica? Quem avalia?

Para cargos administrativos sdo aplicados os mesmo processos utilizados para a selecdo de
cargos de média lideranga, novamente o que se altera séo os tipos de testes aplicados. Neste
caso, sio utilizados Estilos de Comunicacdo e Ancoras de Carreira.

As etapas sdo as mesmas.

Roteiro: andlise curricular, entrevista por competéncia e uma entrevista técnica, os testes
psicolégicos e comportamentais e finalmente uma entrevista final com os gestores da area.

4.13 Como se da o processo de sele¢cdo para cargos técnicos (engenheiros, técnicos, etc.)?
Usam-se dindmicas de grupo? Quem aplica? Quem avalia? Quais séo os critérios
adotados para excluséo ou continuidade de candidatos no processo? Entrevistas
comportamentais? Quem aplica? Quem avalia? Quais séo os critérios adotados para
exclusé@o ou continuidade de candidatos no processo? Testes psicolégicos? Quais?
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Quem aplica? Quem avalia? Testes técnicos? Quem aplica? Quem avalia? H4 outras
técnicas? Quem aplica? Quem avalia?

O que muda s&o os testes. Também utilizam Estilos de Comunicacdo e Ancoras de Carreira.
As etapas sdo as mesmas.

Roteiro: andlise curricular, entrevista por competéncia e uma entrevista técnica, os testes
psicoldgicos e comportamentais e finalmente uma entrevista final com os gestores da area.

4.14 Como se da o processo de selecao para cargos operacionais? Usam-se dinamicas de
grupo? Quem aplica? Quem avalia? Quais sdo os critérios adotados para excluséo ou
continuidade de candidatos no processo? Entrevistas comportamentais? Quem aplica?
Quem avalia? Quais séo os critérios adotados para exclusado ou continuidade de
candidatos no processo? Testes psicolégicos? Quais? Quem aplica? Quem avalia?
Testes técnicos? Quem aplica? Quem avalia? Ha outras técnicas? Quem aplica? Quem
avalia?

Através de testes psicoldgicos como Atencdo Concentrada e Palografico.

As etapas sdo as mesmas.

Roteiro: andlise curricular, entrevista por competéncia e uma entrevista técnica, os testes
psicologicos e comportamentais e finalmente uma entrevista final com os gestores da area.

4.15 O solicitante do candidato participa de alguma etapa do processo de selecdo? Se néo, por
gué? Se sim, em quais? Para qué? Como o solicitante é preparado para participar desse
processo?

Sim. O solicitante participa das fases do processo de entrevista comportamental e técnica, e
apo6s é compartilhado entre o solicitante e o RH todos os resultados dos testes e das avaliacdes
comportamentais. Na Empresa X o processo seletivo é feito em conjunto, é participativo o tempo
todo, desde o envio dos curriculos, pois ele também qualifica, ele também fornece o feedback -
até as entrevistas e os resultados dos testes, ou seja, a decisdo é compartilhada.

4.16 Como a empresa age com relacdo ao candidato ndo aprovado? Fornece-lhe feedback? Se
nao, por qué? Se sim, em todas as etapas ou em algumas? Quais? Por qué?
A Empresa X fornece sempre feedback. Na maioria das vezes ele acontece por e-mail bastante
respeitoso, em que deixam claro o primeiro ponto que é de agradecimento ao candidato por ter
se interessado, por se candidatar a vaga, e por se disponibilizar em participar do processo. O
segundo ponto é dizer que se ndo foi aprovado neste momento é porque outras op¢cdes estavam
mais aderentes ao perfil, mas eventualmente ele podera ser convidado a participar de outras
vagas se acaso houver interesse. Solicitamos em seguida que o candidato atualize o curriculo e
0 envie através do site para ser qualificado em outras oportunidades.

4.17 Como é o processo de tomada de deciséo final sobre aprovacdo de um candidato?
Este processo de decisédo é compartilhado, nunca o RH decide sozinho, a ndo ser que seja uma
vaga do proprio RH. E um consenso para tomarmos uma decis&o, o requisitante se dirige até o
RH, compartilham impressdes, ele compartilha as referéncias técnicas do candidato, em que o
RH também informa as impressdes comportamentais, e assim tomamos uma deciséo.

4.18 A empresa recruta e seleciona pessoas com deficiéncia, transtorno mental (curadas ou
em tratamento) ou que costumam ser socialmente discriminadas (tais como portador de
Sindrome de Down, portador de Autismo, ex-detento)? Comente isso.

A Empresa X tem um histdrico positivo nesse sentido, ou seja, contratam candidatos portadoras
necessidades especiais (PNE), porque existe uma cota a ser cumprida, mas também ha uma
tratativa respeitosa, pois € uma empresa informal, jovial. Ha4 um grupo de pessoas que sao mais
inclusivas, por exemplo, deficientes auditivos, visuais, fisicos, de mobilidade e que sao
plenamente aceitos e integrados e a empresa X nunca encontrou dificuldade neste aspecto de
se adequar, existindo esse grupo ndo é excluido ou discriminado. Para o publico trabalhar com
as diferengas € algo muito tranquilo. As pessoas sao de uma forma geral, muito aberta. Nao ha
nenhum deficiente com transtorno mental, portador de Sindrome de Down ou autismo. N&ao por
ser uma regra em nao ter no quadro da empresa, e sim por simplesmente nao ter.
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4.19 Os processos de Recrutamento e Selecdo atendem plenamente as necessidades da
empresa ou deveriam ser melhorados? Por qué?
Todos os processos podem ser melhorados, mas a forma como esta sendo conduzido hoje,
atende o que a empresa necessita. Pois os feedbacks que recebem dos gestores, das pessoas
que conduzem o processo junto com o RH, sdo mais positivos.

5. INTEGRAGCAO DE NOVOS COLABORADORES

5.1 A empresa possui Programa de Integracdo de Novos Colaboradores? Se nao, por qué? Ha
intencéo de implantar? Quando?
Sim. O Programa dura dois dias e meio e divide-se da seguinte forma: palestras institucionais, de
RH, area de compras, controladora, Tl, treinamento de qualidade, seguranca, visitas na fabrica e
ambientacdo com o lider.
No caso de resposta afirmativa...

5.2 Quem participou de sua criagdo?
E uma coparticipacgédo, pois € o RH que conduz e que lidera, mas tem a participacao de todas as
outras areas, tais como financeiro, seguranca, todos os envolvidos neste processo.

5.3 Quem o aplica?
O RH faz o controle, lidera o programa, dando palestras, orientando os funcionarios com a
participacdo de varias areas em conjunto.

5.4 Quais sao os temas abordados?
Fala-se sobre a criacdo da empresa, dos produtos, do marketing, as politicas de RH, os
beneficios, o cddigo de ética, das normas, da seguranca do trabalho, enfim, todas as informacdes
sobre a Empresa X.

5.5 Segue qual cronograma e roteiro de realizacdo?
O primeiro dia comeca com informac6es institucionais sobre a Empresa X, os direitos e deveres
do colaborador. Passam todas as documenta¢cdes admissionais para o candidato assinar. Por sua
vez, o novo colaborador também entrega as documenta¢cdes como carteira de trabalho, foto, faz o
checklist da documentacéo. Apéds é feito intervalo para o almoco, retornando aplicam-se as
palestras do financeiro, da area de compras e da area de controladoria, treinamento de qualidade,
porque a empresa atua no sistema ISO, toda uma tratativa de qualidade que é passado na
integracao.
No segundo dia os novos colaboradores tém o treinamento de Tl, em que recebem os manuais,
0S equipamentos necessarios, em seguida os treinamentos de seguranc¢a do trabalho que séo
obrigatorios, de direcé@o defensiva, CIPA, SIPAT, todos os assuntos relacionados a segurancga,
isso fecha o segundo dia.
No terceiro dia entregam o colaborador para o lider da area em que vai atuar. Apés o gestor fara
toda a visita com ele pela empresa, em que serdo apresentadas as outras areas, 0s outros
gestores, a area de trabalho dele, os processos, as atividades, o que é chamado de ambientagéo
do lider. Isso ajuda e contribui com a integracdo do colaborador quando se trata de um recém-
contratado.

5.6 Quais técnicas sdo utilizadas?
Apresentacdes em uma sala com recursos 4udio visual, data show, passando videos, exercicios,
passando uma lista de presenca que precisa ser preenchida para documentar que 0 novo
colaborador participou e recebeu também um manual com as informacdes que foram passadas.

5.7 E feito com qual periodicidade? E realizado integralmente quando o colaborador é
admitido? E realizado em parte quando o colaborador é admitido e em parte com outros
colaboradores (a fim de haver mais pessoas para participar de processos de integracéo
especificos)?

Na Empresa X € aplicado de duas a trés integracdes por més, no comeco da semana, ou de
segunda ou de terca feira. Este procedimento € extremamente realizado assim que o colaborador
€ admitido, e ndo esperam reunir uma quantidade maior de pessoas para aplicar a integracao,



porque devido as normas, o novo colaborador ndo pode iniciar suas atividades sem passar pela
integracao e os treinamentos basicos iniciais.

5.8 Quanto tempo toma para ser realizado?

S&o dois dias e meio de integragéo.

5.9 O novo colaborador é apresentado para quais departamentos?

E apresentado aos departamentos de Recursos Humanos, Compras, Controladoria, Qualidade,
Seguranca do Trabalho e Tecnologia da Informacéo através de palestras.

5.10 Como ¢é avaliado se o aprendizado do programa foi assimilado - ou néo - pelo novo

colaborador? Quem avalia?

Através de uma avaliacao de reacdo, um formulario em que ele qualifica o tema, o palestrante,
instrutor, os recursos que foram utilizados, o tempo, a qualidade da apresentacao, a didatica,
enfim tem uma série de requisitos que serdo avaliados, e 0 RH consegue entender se esta
aderente ou ndo, ao que se espera do programa.

5.11 A empresa possui Manual de Integracdo de Novos Colaboradores? Se néo, por qué? Se

sim, quais temas aborda?

Sim, a Empresa X possui um manual e no final da integracao ele é enviado por e-mail para os
novos colaboradores e também é disponibilizado na intranet, para que possa ser acessado
guando necessario. Ndo é impresso por uma politica de sustentabilidade interna.

5.12 A empresa envolve a familia do novo colaborador na integracédo? Se nao, por qué? Se

sim, como esse envolvimento é feito?

Na Empresa X nao é utilizado o método de integrar os familiares junto ao novo colaborador a
empresa, pois € especifico para o funcionario no momento em que ele esta sedo integrado ao
guadro na organizacdo, ou seja, as tarefas que ele ird desenvolver as areas que ele fara
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interface, os gestores da empresa. Ha outras atividades que envolvem a familia, por exemplo, a

festa de confraternizacdo de fim de ano.

5.13 Como a empresa integra novos colaboradores com deficiéncia, transtorno mental

(curados ou em tratamento) ou que costumam ser socialmente discriminados (tais como
portador de Sindrome de Down, portador de Autismo, ex-detento)?

Ela integra da mesma forma como integraria qualquer novo colaborador, se € um portador de
necessidades especiais (PNE) auditivo, visual, é |6gico que se tem recursos para fazer essa
adaptacdo, esses ajustes, mas ndo mudam a tratativa, para que ele sinta realmente parte
integrante a empresa.

5.14 O Programa de Integrac&o de Novos Colaboradores atende plenamente as necessidades

da empresa ou deveria ser melhorado? Por qué?

Sempre podera ser melhorado. No momento estdo acontecendo algumas reunides com 0s
palestrantes para deixar um programa mais atualizado, com uma carinha institucional, ha
previsdo de fazer integracdo online, ou seja, filmar os palestrantes e fazer videos como se
fossem videos aulas, com isso também poderemos fazer integracdes remotas, por exemplo, a
pessoa esta em Fortaleza, e é contratada, ndo havendo a necessidade de desloca-la até
Campinas para fazer a integracéo, ela podera fazer a distancia, online por uma
videoconferéncia. Estdo em fase de melhoria.

6. AVALIACAO DE DESEMPENHO

de implantar? Quando?

Sim, a Empresa X possui um programa gue se chama PDO, Programa de Desenvolvimento
Orientado. Ele é aplicado anualmente para todos os colaboradores, ndo fazendo distingéo e
dentro dele séo avaliadas tanto competéncias técnicas para o cargo em questdo com nivel de
complexidade, responsabilidade do funcionario na empresa como também competéncias
organizacionais, competéncias comportamentais e competéncias de gestao para 0s cargos e
lideranca.

6.1 A empresa possui Programa de Avaliacdo de Desempenho? Se ndo, por qué? Ha intencao
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No caso de resposta afirmativa...

6.2 O sistema de Avaliacdo de Desempenho é informatizado? Qual plataforma é utilizada?
Sim. A plataforma utilizada € a ECM que é da Totvs, da Datasul que ja é um programa utilizado
em varios outros subsistemas de RH na Empresa X.

6.3 O sistema de Avaliacdo de Desempenho € estruturado de forma tradicional ou pela Gestéo
de Pessoas por Competéncias? Comente os prds e contras disso.
Ele é estruturado por um sistema de competéncias.
E uma visdo mais moderna que a Empresa X tem de gestédo de pessoas. Por ser um sistema de
avaliacdo de desempenho que ja integra as competéncias comportamentais, pode se enxergar
pontos positivos, avaliando as pessoas através da competéncia que cada um possui, pelos
resultados que elas dédo para a empresa, pelas contribuicdes que os colaboradores dao a
empresa. O gestor precisa deixar mais para claro para o colaborador os planos de acéo para que
ele melhore as competéncias que sdo negativas ou fracas naquele momento e dentro destes
planos estabelecer metas para os préximos meses e anos.
Ela tem buscado melhorar, talvez ainda o sistema atual necessite de atualizacéo, as liderancas
sentem o sistema como algo muito positivo. O que as vezes acontece é que percebem que a
lideranca como um todo ndo esta preparada para conduzir essa avaliacdo, para dar receber ou
transmitir um bom feedback na sua proépria visdo ou pela do colaborador, por isso antes da
aplicacdo do PDO (Programa de Desenvolvimento Orientado), a empresa aplica um treinamento,
uma sensibilizacdo com os gestores para que eles se preparem para esse tipo de processo. Eles

precisam estar preparados e maduros para isso.

6.4 A avaliacdo é feita por pessoal interno (quais agentes?) ou externo (empresa de
consultoria)? Por qué?
A avaliacao é toda feita por recursos internos, o RH coordena tudo isso, mas quem faz as
avaliacBes sdo os proprios lideres de areas. Eles conduzem com seus liderados através de uma
ferramenta, de um sistema interno, tudo dentro da prépria organizacdo, nao terceirizamos
absolutamente nada no processo de avaliagdo de desempenho, pois acreditamos que assim
teremos mais qualidade.

6.5 Quais escalbes hierarquicos sao avaliados?
S&o todos, com excecado do presidente, abaixo dele até os diretores sdo avaliados dentro desse
contexto, ou seja, ndo fazem diferenciacdo hierarquica. O que muda na verdade é que para as
pessoas que tém cargo de gestdo entram mais competéncias relacionadas a gestéo.

6.6 Quais métodos sao utilizados?
Ainda ndo utilizamos avaliagdo 360° (trezentos e sessenta graus). A Empresa X pelo porte dela e
como vem crescendo, esta se estruturando para isso. Nao ha dividas que estdo caminhando para
gue se alcance esse método. Atualmente pode-se dizer que ela é como 90° (noventa graus), é
lider-liderado e liderado-lider. Ainda ndo envolveu fornecedores, clientes, para avaliar um ao
outro. Talvez um dia chegue a maturidade para aplicar uma ferramenta como essa sem expor e
causar desconforto.

6.7 Qual € a periodicidade das avaliagdes?
E anual.

6.8 A avaliacdo estd associada com cumprimento de metas? Se sim, explique essa associacao.
Ainda ndo, essa avaliacdo ndo tem todos os indicadores e as metas mapeadas, estdo
caminhando para isso, pois desde o ano passado j& possuem algumas parcerias que estéo
promovendo um trabalho interno que se chama Programa de Exceléncia que esta ajudando todos
0s gestores e diretoria a realizar um mapeamento de todos 0s processos, assim, poderdo mapear
os indicadores para fazer os processos com exceléncia e, a partir disso estipularem metas para
gue todas as &reas consigam atingir os seus objetivos e resultados. O objetivo é de que no
proximo ano jé esteja praticando esse método.

6.9 O que é avaliado em se tratando de conhecimentos, técnicas e comportamentos?
O PDO (Programa de Desenvolvimento Orientado) € divido em trés partes.
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Primeira parte: sdo avaliados os conhecimentos técnicos. Verifica-se a descricdo do cargo, quais
s80 os requisitos para aquele cargo, fazemos um checklist para ver se atende ou ndo atende e o
que ele precisa fazer para melhorar em termos de plano de acéo.

Segunda parte: sdo as competéncias organizacionais e comportamentais. Neste sentido, estao
falando de atitude, comportamento, acdes esperadas por parte da pessoa, do profissional.
Competéncias organizacionais sdo aquelas competéncias que a organizacéo exige do
profissional que podera ser aplicado em qualquer contexto como, por exemplo: qualidade, visao
abrangente, pro-atividade e iniciativa, todas essas competéncias independentes da area que se
trabalha. A pessoa precisa ter, por isso falamos que é organizacional. Competéncias
comportamentais seriam competéncias especificas como resiliéncia, relacionamento
interpessoal, empatia e comunicacao.

Terceira parte: sdo as competéncias de gestdo, trata-se de gestdo de pessoas, gestdo de riscos
e gestdo de processos.

6.10 Como séo feitos os feedbacks? Através de quais agentes? Com qual periodicidade?
Os feedbacks sao feitos na propria ferramenta. No momento inicial, em que se fala do
alinhamento das expectativas. E no final da qualificacdo das competéncias o gestor tem o
espaco para fornecer este feedback estruturado, e montar junto com seu liderado os planos de
acao para que ele possa melhorar os aspectos que foram levantados como negativos ou criticos.
Também é passado um feedback positivo em que o lider ira relatar os pontos fortes. A
periodicidade é anual, pois é junto com o PDO (Programa de Desenvolvimento Orientado). O RH
reforca em reunides que para o feedback ndo é necessario aguardar o ano inteiro, ou seja,
feedback pode ocorrer a qualquer momento em que os colaboradores acharem que é oportuno
para alguma melhoria, ou até algum reconhecimento ou elogio.

6.11 Como a empresa lida com colaboradores que tém pontuac8es altas nos quesitos técnicos
e comportamentais?
A empresa busca na medida do possivel, ndo sé financeiramente, mas também através de
treinamentos, de reconhecimento, ela busca reconhecer que quem da resultado merece um
reconhecimento, uma premiacdo de alguma forma. Existem promocdes horizontais e promoc¢des
verticais quando existe verba, investimentos em treinamento e capacitacdo. A empresa ajuda o
colaborador a pagar um MBA, isto é uma forma de reconhecimento, pois ele esta
correspondendo ao trabalho.

6.12 Como a empresa lida com colaboradores que tém boa pontuacdo nos quesitos técnicos,
porém, baixa pontuacdo nos quesitos comportamentais?
A Empresa X valoriza muito os aspectos comportamentais, quando € verificada essa questéao
utiliza-se coaching ou mentoring, um aconselhamento profissional, dependendo dos motivos
pelos quais o colaborador esteja apresentando problemas comportamentais as vezes é
aconselhado a procurar uma psicoterapia fora da organizagdo. O coaching tem funcionado
muito, mas se tem um prazo, um periodo para avaliarmos se o funcionario quer ou ndo melhorar.
Nos casos em que se verifica melhora significativa, com certeza esses colaboradores
continuardo na organizagdo, para 0s casos em que néo se vé melhoria, infelizmente eles serdo
desligados, pois ndo faz sentido continuar na empresa.

6.13 Como a empresa lida com colaboradores que tém baixa pontuagcdo nos quesitos técnicos,
porém, boa pontuacdo nos quesitos comportamentais?
Se for enxergado um potencial comportamental, investem em treinamentos técnicos
internamente. Para a Empresa X existem treinamentos sem custos, pois sao feitos na prépria
empresa e, outros, que se o custo compensar pelo potencial do funcionario, também
investiremos.

6.14 Como a empresa lida com colaboradores que tém pontuacdes baixas nos quesitos
técnicos e comportamentais?
Existe um tempo, limite de avaliagcdo, o colaborador ndo apresentando nenhuma melhoria, ele
sera desligado. Pois ndo vale a pena manter um funcionario que nao tem competéncias técnicas
e comportamentais. E até perigoso para organizacao, pois ele ndo da resultados e até serve de
mau exemplo para quem esta fazendo o melhor.
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6.15 A empresa identifica beneficio para si com a aplicacéo de avaliacdo de desempenho?
Comente.
Sim. A Empresa X avaliando o potencial dos colaboradores consegue de uma maneira mais
justa reconhecer e premiar aqueles que, de fato, merecem, por ter um desempenho adequado
ao que a empresa espera. A avaliacdo de desempenho é fundamental para praticar uma gestao
de pessoas mais estratégica e muito mais justa, e da uma visao muito mais administravel para o
lider. Tém dados e fatos, tém elementos que estdo dentro do esperado, acima do esperado, e
abaixo da expectativa, para tomar as medidas necessarias para atingir melhor resultado.

6.16 A empresa identifica beneficio para os colaboradores com a aplicacéo de avaliagdo de
desempenho? Comente.
Sim. Para o colaborador esta avaliacdo Ihe dard a certeza e a seguranca de que a empresa 0
conhece bem. Assim sendo, em uma possivel promogdo a empresa tera os dados de cada
colaborador para, com justica, promover aquele que melhor estiver preparado.

6.17 Existem avaliacdes especificas para lideres? Comente.
Sim, é o0 PDO (Programa de Desenvolvimento Orientado) para lider que tem as competéncias de
gestdo, além das organizacionais e das técnicas, sdo competéncias voltadas para a gestao.

6.18 Os subordinados avaliam as lideran¢cas? Comente.
Nao existe uma preparacao especifica para os avaliadores. A empresa oferece um treinamento
em que salienta a importancia desta atividade.
No momento da avaliacdo ndo é monitorado o modo como é feito, o que é feito € avaliar o
resultado desta pesquisa, se for encontrado algumas irregularidade o responsavel pela avaliacao
€ chamado para que ele esclareca essas incoeréncias, e assim a empresa tome as providéncias
necessarias.

6.19 Como sdo preparados os avaliadores (internos e/ou externos)? Como se d4 a avaliacdo de
seu desempenho como avaliadores? Ha ou ndo monitoramento sobre isso?
Os avaliadores sdo preparados através de treinamento com perguntas mais indicadas do
processo de selecdo e as ferramentas para avaliar € Estilo de Comunicacao e Paulmok.
A avaliacdo utilizada traz o periodo de experiéncia e, se o colaborador passar é porque 0
processo foi aplicado com sucesso.

6.20 Como sdao trabalhadas as avaliacdes consideradas injustas pelos colaboradores? Ha
canais de comunicacdo para que possam contestar os resultados de suas avaliacfes? Se
n&o, por qué? Se sim, o que é feito sobre a contestacédo?

Avalia¢des consideradas injustas séo trabalhadas dentro do contexto de cada lideranga, entéo, é
trabalhado para que o lider tenha um canal de comunicagéo, abertura com seus liderados,
inclusive para apurar aqueles que consideram suas avaliagfes ruins ou injustas e, a partir dessa
apuracao entender o que aconteceu, e tracarem um plano de acdo para solucionar a questéo.
N&o ha um canal especifico, a Empresa X incentiva o alinhamento e a transparéncia e entre o
lider e o liderado, entdo sobre qualquer contestacao ou qualquer ponto de discérdia do RH é
incentivado & aproximagdo com o lider.

Pode haver situagcdes em que o lider ndo se sinta a vontade e, ndo queira se expor ou tenha
receio. Nesses casos especificamente, o RH trata com a diretoria para que isso possa ser
melhorado. Caso seja feita apura¢@o e comprove-se que, de fato, esse lider foi muito injusto,
antiético e nao foi profissional, a empresa toma decisédo de adverti-lo, ou até mesmo, em casos
extremos, de desligé-lo, pois esse tipo de lider ndo serve para organizagéo.

6.21 Os processos e critérios utilizados para a avaliagdo de desempenho de pessoas com
deficiéncia, transtorno mental (curadas ou em tratamento) ou que costumam ser
socialmente discriminadas (tais como portador de Sindrome de Down, portador de
Autismo, ex-detento) possuem algum diferencial? Comente.

O diferencial ndo esté nas avaliagdes, as competéncias sdo as mesmas, 0s critérios sao 0s
mesmos, o que diferencia séo os recursos utilizados dependendo do tipo de deficiéncia que o
colaborador tem. Por exemplo, se for deficiéncia visual utilizar4d um monitor que sera adaptado,
se for uma deficiéncia auditiva, utiliza-se apoio de que alguém que entenda e se comunique em
libras. As pessoas com deficiéncia precisam se sentir parte da organizacéo, ou seja, sendo
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integradas com as mesmas ferramentas. O que mudaréo séo as adaptac¢des feitas para cada
tipo de deficiéncia.

6.22 O Programa de Avaliacdo de Desempenho atende plenamente as necessidades da
empresa ou deveria ser melhorado? Por qué?
Nao, o programa precisa ser melhorado, a empresa trabalha com uma ferramenta que é lider-
liderado e liderado-lider, mas ela pode ser melhorada aplicando, por exemplo, uma avaliagcao de
desempenho 360° (trezentos e sessenta graus), em que outros agentes entrariam no processo e
contribuirem também, para isso, o cliente, o fornecedor e até outro gestor que nao € imediato,
mas que participe do processo.
A ferramenta 360° (trezentos e sessenta graus) € uma das ferramentas mais modernas que se
tem atualmente, mas antes de implantar, os gerentes e a diretoria precisam ser treinados,
desenvolvidos para usa-las.

7. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

7.1 A empresa possui Programas de Treinamento e Desenvolvimento? Se n&o, por qué? Ha
intencdo de implantar? Quando?
A Empresa X possui um Centro de Treinamento e Desenvolvimento Técnico, com uma boa
estrutura, em que os colaboradores que realmente necessitem ser treinados com equipamentos e
tecnologias, recebendo apostilas e certificados. Porém, estes treinamentos sédo aplicados
somente conforme para qualificacéo técnica, ndo temos uma agenda em que programamos
durante o ano outros tipos de treinamentos, como é feito nas empresas de grande porte. Os
treinamentos atualmente sdo aplicados somente quando ha necessidade de qualificacéo técnica
solicitada pela direcdo de determinadas areas.
No caso de resposta afirmativa...

7.2 O monitoramento dos processos de Treinamento e Desenvolvimento (diagnéstico,
execucdo e avaliacdo) é informatizado? Quais softwares e plataformas séo utilizados?
Esses softwares e plataformas atendem as necessidades de RH? Comente.

Sim, séo informatizados, utiliza um sistema interno que esta vinculado a intranet e quando o
colaborador participa de um treinamento técnico, € feito uma avaliacéo, a qualificacédo e o préprio
sistema gera um relatério.

7.3 O sistema de Treinamento e Desenvolvimento é estruturado de forma tradicional ou pela
Gestao de Pessoas por Competéncias? Comente 0s prds e contras disso.
O sistema de treinamento e Desenvolvimento na Empresa X, como citado anteriormente, é
direcionado atualmente somente para qualificacé@o técnica dos colaboradores e de areas
especificas. Apesar da boa estrutura do centro de Treinamento, a estrutura é tradicional, mesmo
a empresa tendo a consciéncia que necessita investir em treinamentos por competéncias, que,
inclusive estd em negocia¢@o com as diretorias para priorizar esta melhoria, pois uma
competéncia de comunica¢éo, de negociacado, existe uma grande demanda e devido ndo haver
uma agenda especifica de treinamentos o colaborador acaba se qualificando externamente por
conta da empresa e, apresenta o certificado ao RH apés a concluséo.

7.4 Como a empresa monitora as competéncias desenvolvidas e aquelas que deseja serem
desenvolvidas pelos colaboradores?
E monitorada através das avaliagbes. Existe a avaliagdo da capacitacéo que o colaborador
qualifica o treinamento em si, o instrutor, o material, a didatica, e a carga horaria. Em seguida é
aplicada a avaliacdo de eficacia do treinamento, em que € realizada até 90 dias depois que 0
colaborador fez o treinamento e ambos (colaborador e lider) irdo comentar o quanto o treinamento
contribuiu para algumas competéncias, por exemplo, qualidade do trabalho e melhoria de
processo. O ultimo passo é tabular e gerar um relatério em que € possivel ter essa visibilidade e
monitoramento.

7.5 Como a misséo, visdo, valores e principios organizacionais sdo passados aos
colaboradores?
No primeiro momento sdo passados através da integragdo de novos colaboradores, através de
uma palestra institucional com durag&o de 1 hora, € feita pelo departamento de Marketing e RH. E
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informado a missao, e a visdo da empresa, também é informado os valores cooporativos, que € a
responsabilidade, agilidade, perseveranga, entre outros que ja estdo no site.

7.6 Como é avaliado que o colaborador realmente assimilou - ou ndo - a misséo, visdo, valores
e principios organizacionais efetivamente no seu dia-a-dia?
E avaliado no final da integrac&o, onde é passado uma avaliac&o para que o colaborador
responda, e através das respostas é possivel saber se ele assimilou ou ndo. Acredita-se que nao
€ somente um formulario que ird dizer isso, pois s6 fica, ou consegue ficar na Empresa X, quem
realmente assimila e identifica-se com a cultura. Ou seja, é no dia a dia também que € observado,
na relagdo com as liderangas.

7.7 A empresa possui Universidade Corporativa? Onde fica? Como € estruturada? Como é seu
modo de operagdo?
Nao. A Empresa X tem um centro de treinamento técnico, mas ndo uma universidade corporativa.

7.8 Sobre treinamentos tedrico, técnico-operacional e de desenvolvimento comportamental
para os membros da Diretoria...

7.8.1 Quem faz o diagndstico dessas necessidades de treinamento? Como é feito esse
diagndstico?
Quem faz esse diagnéstico na Empresa X é uma pessoa do RH responsavel por essa area.
Todos os anos, no periodo de outubro ou novembro, séo chamados para uma reunido todos os
gestores e é feito um levantamento e colhimento das necessidades de treinamento.

7.8.2 Quais tipos de treinamentos séo realizados? Quem os aplica? Onde? Como?
Os tipos de treinamentos realizados na Empresa X sao mais técnicos, voltado para o perfil
para as necessidades dos produtos que produz. Ndo existe um catalogo de treinamento
especifico para cada funcdo ou nivel hierdrquico, a empresa trabalha com catalogo Unico de
treinamentos técnicos, que é oferecido para qualquer nivel, desde um operador de producéo até
um gestor. Nao existe treinamento especifico para membros da diretoria.

7.8.3 H4 programas de Mentoring e Coaching voltados para o desenvolvimento de Diretores?
Comente.
A Empresa X possuia esses programas, e era feito por uma consultoria externa, porém, com a
crise, a empresa precisou cortar esse programa. Enquanto esse programa estava ativo na
empresa, ele dava resultados muito positivos, a empresa percebia melhoras significativas nos
relacionamentos entre seus diretores, dos diretores para os gerentes, e para seus subordinados.
Existe uma perspectiva de retorno desses programas de desenvolvimento assim que a situagao
financeira da empresa melhorar.

7.8.4 A qualidade do treinamento € avaliada logo ap6s sua aplicagéo (avaliacdo de reacdo)?
Como?
Sim, na Empresa X é aplicada uma avaliacdo de reacao, para verificar a qualidade do
treinamento.

7.8.5 O aprendizado é avaliado periodicamente apds o treinamento? Quem faz essa avaliagdo?
Com que periodicidade é feita? E dado feedback sobre essa avaliagdo aos membros da
Diretoria? Como?

Sim, na Empresa X é aplicada a avaliagéo de eficicia de treinamento, que é feita 90 (noventa)
dias depois, que é o lider e o liderado que respondem, informando se o treinamento foi eficiente
e eficaz para as necessidades e objetivos levantados.

Quem faz essa avaliacéo é tanto o lider, quanto o liderado, com uma periodicidade de até 90
(noventa) dias apés a realizagao do treinamento.

O feedback néo so6 é dado para os membros da diretoria, mas aos préprios colaboradores e
gerentes também, € um processo muito transparente, inclusive se é percebido que teve um
treinamento que néo foi bem qualificado e ndo teve uma eficcia positiva, todos os envolvidos
sdo chamados para dar esse feedback, e a Empresa X poder entender em que aconteceu a
falha para poder ter um plano de acéo eficaz.
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7.8.6 O impacto do aprendizado é verificado no dia-a-dia do trabalho? Quem faz essa
avaliacdo? Com que periodicidade é feita? Esse treinamento traz melhorias para a
qualidade e produtividade? Comente. E dado feedback sobre essa avalia¢&o aos
membros da Diretoria? Como?

No dia a dia a empresa X tem os On the job training, que séo treinamentos feitos na area pelo
proprio lider ou por alguns colaboradores especificos, ndo existe uma avaliacdo especifica sobre
isso, porém, a empresa conta muito com a maturidade de seus lideres para fazer essa gestéao,
entdo, por exemplo, se a Empresa X precisa ter um aprendizado de um produto x, ou de uma
linha de producéo y, geralmente é o gerente da producéo que aplica o treinamento, ele vai
qualificar os colaboradores, ele tem uma matriz de competéncia, e ele administra, entdo acaba
ndo passando muito pelo RH, porque a Empresa X entende que seus gestores tém autonomia e
competéncia para fazer isso, pois faz parte do papel dele de gestao.

7.8.7 E avaliado o retorno financeiro sobre investimentos com o treinamento? Como?
E avaliado através dos centros de custos, e das verbas que a Empresa X gasta, mas acreditam
gue essa avaliacdo ndo seja muito eficiente, € um ponto que precisa ser melhorado sem sombra
de duvidas.

7.9 Sobre treinamentos tedérico, técnico-operacional e de desenvolvimento comportamental
para os membros da média lideranca (gerentes, coordenadores, supervisores e
encarregados)...

7.9.1 Quem faz o diagnostico dessas necessidades de treinamento? Como é feito esse
diagndstico?
O responsavel por fazer o diagnéstico € uma pessoa do RH responsavel por essa area. Entéo,
todos os anos, sao realizadas reunides para colher as necessidades.

7.9.2 Quais tipos de treinamentos séo realizados? Quem os aplica? Onde? Como?
Os tipos de treinamentos realizados ha Empresa X sdo mais técnicos, voltado para o perfil e
para as necessidades dos produtos que a Empresa X produz. Ndo existe um catalogo de
treinamento especifico para cada funcéo ou nivel hierarquico, a empresa trabalha com catélogo
Unico de treinamentos técnicos, que € oferecido para qualquer colaborador independente do seu
cargo na empresa. Nao existe treinamento especifico para membros da média lideranca.

7.9.3 H4 programas para formacdo inicial de liderancas? Comente.
N&o, na Empresa X ndo existe um programa especifico para formacéo inicial de lideranca, o que
existe é uma integragéo de lideres, ou seja, € um treinamento muito especifico do RH para as
pessoas que ocupam ou ocuparam a posi¢do de lideranca, nesse treinamento sé&o passados
guais séo as politicas de folha de pagamento, orientam como o lider deve fazer em relagéo a
ponto, férias, afastamento dos colaboradores, orientam sobre acidentes de trabalho,
recrutamento e selecdo. Na Empresa X existia um programa de desenvolvimento de lideres
chamado The Core, porém, por conta da crise esse programa foi cortado.

7.9.4 H4 programas para formacéo de Lider-Coach? Comente.
Nao, essa formagédo estava junto ao programa The Core, que € era o programa de
desenvolvimento de lideres da Empresa X, hoje ndo existe mais, pois foi cortado por conta da
crise.

7.9.5 Ha programas de Mentoring e Coaching voltados para o desenvolvimento de média
lideranca? Comente.
Na Empresa X existiam esses programas, era feito por uma consultoria externa, mas com o
contexto da crise, esses programas tiveram que ser cortados. O programa dava resultados
positivos para a empresa.

7.9.6 A qualidade do treinamento € avaliada logo ap6s sua aplicagado (avaliagdo de reacdo)?
Como?
Sim, é avaliado através da avaliacédo de reacao.
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7.9.7 O aprendizado é avaliado periodicamente apds o treinamento? Quem faz essa avaliacédo?
Com que periodicidade é feita? E dado feedback sobre essa avaliagdo a esses
colaboradores? Como?

Sim. E avaliado através da avaliagdo de eficacia de treinamento, apds 90 (noventa) dias. Quem
faz essa avaliacdo é tanto o gestor da area, quanto o seu subordinado. O feedback é dado a
todos os envolvidos.

7.9.8 O impacto do aprendizado é verificado no dia-a-dia do trabalho? Quem faz essa
avaliagdo? Com que periodicidade é feita? Esse treinamento traz melhorias para a
qualidade e produtividade? Comente. E dado feedback sobre essa avaliago a esses
colaboradores? Como?

No dia a dia a Empresa X verifica o0 desempenho dos colaboradores apos o treinamento,
identificam as melhorias na produtividade e na qualidade, verificam também através de feedback
gue é passado através da lideranca. O feedback é passado a todos os envolvidos.

7.9.9 Quando o colaborador identifica nele mesmo uma necessidade para passar por esses
tipos de treinamentos, como isso é tratado?
A Empresa X orienta primeiramente esse colaborador a conversar com seu superior sobre a
necessidade que ele tem de passar por esse tipo de treinamento, assim o lider ira avaliar se
essa necessidade tem a ver com fungdo do colaborador, se tem a ver com seu perfil, se isso ird
melhorar sua produtividade e qualidade, se o lider identificar que existe de fato essa
necessidade, ele ira fazer a requisicdo para o RH, e o RH ira prover esse treinamento de alguma
maneira.

7.9.10 E avaliado o retorno financeiro sobre investimentos com o treinamento? Como?
E avaliado através dos centros de custos da empresa, e das verbas gastas para isso.

7.10 Sobre treinamentos tedrico, técnico-operacional e de desenvolvimento comportamental
para os cargos administrativos (analistas, assistentes, auxiliares, vendedores)...

7.10.1 Quem faz o diagnéstico dessas necessidades de treinamento? Como é feito esse
diagndstico?
O diagnéstico é feito por um responsavel da area, é levantado em reunides as necessidades
para terem treinamentos especificos, e isso é feito anualmente.

7.10.2 Quais tipos de treinamentos séo realizados? Quem os aplica? Onde? Como?
Os tipos de treinamentos realizados ha Empresa X sdo mais técnicos, voltado exclusivamente
para o perfil e para as necessidades dos produtos que a Empresa X produz. Nao existe um
catalogo de treinamento especifico para cada funcdo ou nivel hierarquico, a empresa trabalha
com catélogo Unico de treinamentos técnicos, que é oferecido para qualquer colaborador
independente do seu cargo nha empresa. Nao existe treinamento especifico para cargos
administrativos.

7.10.3 Ha programas de Mentoring e Coaching voltados para o desenvolvimento de cargos
administrativos? Comente.
Antes do contexto de crise, a empresa possuia esses programas, a Empresa X contava com
uma consultoria externa. Existe uma perspectiva de retorno desses programas de
desenvolvimento assim que a situagéo financeira da empresa melhorar.

7.10.4 A qualidade do treinamento € avaliada logo ap6s sua aplicagdo (avaliacdo de reacéo)?
Como?

Sim, é avaliada através da avaliagéo de reac@o que a Empresa X aplica a seus colaboradores.

7.10.5 O aprendizado € avaliado periodicamente apds o treinamento? Quem faz essa
avaliacdo? Com que periodicidade é feita? E dado feedback sobre essa avaliagéo a
esses colaboradores? Como?

Sim, é avaliada ap6s 90 (noventa) dias a partir da aplicagdo do treinamento, a empresa usa a
avaliacao de eficicia. O responsavel por essa avaliagdo € tanto o superior da area
administrativa, quanto os subordinados. O feedback é dado a todos os envolvidos.
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7.10.6 O impacto do aprendizado € verificado no dia-a-dia do trabalho? Quem faz essa
avaliacdo? Com que periodicidade é feita? Esse treinamento traz melhorias para a
qualidade e produtividade? Comente. E dado feedback sobre essa avaliagdo a esses
colaboradores? Como?

Sim, é verificado no dia a dia através do desempenho do colaborador, quem faz essa avaliacao
€ o lider responsavel pela area administrativa, e o liderado, é dado o feedback das melhorias
na produtividade. E o feedback de retorno € dado a todos os colaboradores envolvidos.

7.10.7Quando o colaborador identifica nele mesmo uma necessidade para passar por esses
tipos de treinamentos, como isso é tratado?
A Empresa X orienta esse colaborador a conversar com seu lider ou gerente sobre a
necessidade que ele tem de passar por esse tipo de treinamento, assim o lider ira avaliar essa
necessidade, se o lider achar pertinente essa necessidade, ele ira fazer a requisicéo para o
RH, e o RH ird providenciar esse treinamento.

7.10.8 E avaliado o retorno financeiro sobre investimentos com o treinamento? Como?
Sim, avalia se através dos centros de custos, e das verbas gasta com o treinamento.

7.11 Sobre treinamentos tedrico, técnico-operacional e de desenvolvimento comportamental
para os cargos técnicos (engenheiros, técnicos, etc.)...

7.11.1 Quem faz o diagndstico dessas necessidades de treinamento? Como é feito esse
diagndstico?
O diagnéstico das necessidades é elaborado por um responsavel da area, em reunides feitas
anualmente as necessidades sao recolhidas junto a um responsavel do RH pela area.

7.11.2 Quais tipos de treinamentos séo realizados? Quem os aplica? Onde? Como?
Os tipos de treinamentos sdo mais técnicos, voltado para o perfil e para as necessidades dos
nossos produtos. Quem os aplica sdo instrutores muito competentes, muito conhecedores do
assunto. Os treinamentos sdo aplicados em salas especificas para isso tipo de treinamento.

7.11.3 Ha programas de Mentoring e Coaching voltados para o desenvolvimento de cargos
técnicos? Comente.
A Empresa X possuia esses programas antes, hoje ndo existe mais por conta da crise, que
atingiu a saude financeira da empresa, assim foi necessario cortar esses programas.

7.11.4 A qualidade do treinamento € avaliada logo ap6s sua aplicagéo (avaliacdo de reacéo)?
Como?
E avaliada através da avaliagdo de reac&o, a empresa recebe feedback dos lideres, que diz se
o treinamento foi bem aplicado ou néo.

7.11.5 O aprendizado é avaliado periodicamente apés o treinamento? Quem faz essa
avaliacdo? Com que periodicidade é feita? E dado feedback sobre essa avaliagéo a
esses colaboradores? Como?

Sim, o aprendizado é avaliado ap6s os 90 (noventa) dias da aplicacdo do treinamento, quem
faz a avaliacéo é o lider, e o liderado, e o feedback € dado a todos os envolvidos.

7.11.6 O impacto do aprendizado é verificado no dia-a-dia do trabalho? Quem faz essa
avaliagdo? Com que periodicidade é feita? Esse treinamento traz melhorias para a
qualidade e produtividade? Comente. E dado feedback sobre essa avaliag&o a esses
colaboradores? Como?

E verificado através do desempenho que o colaborador desenvolve, das melhorias observadas
na produtividade e na qualidade do produto. Quem faz essa avaliagdo é responsavel pela
area. O feedback é dado para todos os colaboradores envolvidos.

7.11.7 Quando o colaborador identifica nele mesmo uma necessidade para passar por esses
tipos de treinamentos, como isso € tratado?
A Empresa X orienta esse colaborar a conversar com seu lider ou gerente sobre a necessidade
gue ele tem de passar por esse tipo de treinamento, assim o lider ir4 avaliar essa necessidade,
ird analisar se tem a ver com seu cargo, se o lider achar pertinente essa necessidade, ele ir4
fazer a requisicao para o RH, e o RH ira providenciar esse treinamento, no caso de
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treinamentos técnicos na Empresa X existe o centro de treinamento técnico, em que esse tipo
de treinamento é realizado nesse local.

7.11.8 E avaliado o retorno financeiro sobre investimentos com o treinamento? Como?
E avaliado através do centro de custo da empresa, e do gasto com os treinamentos.

7.12 Sobre treinamentos tedrico, técnico-operacional e de desenvolvimento comportamental
para 0s cargos operacionais...

7.12.2 Quais tipos de treinamentos séo realizados? Quem os aplica? Onde? Como?
Os tipos de treinamentos realizados na Empresa X sdo mais técnicos, voltado exclusivamente
para o perfil e para as necessidades dos produtos que a Empresa X produz. Nao existe um
catalogo de treinamento especifico para cada funcao ou nivel hierarquico, a empresa trabalha
com catalogo Unico de treinamentos técnicos, que € oferecido para qualquer colaborador
independente do seu cargo na empresa.

7.12.7 Quando o colaborador identifica nele mesmo uma necessidade para passar por esses
tipos de treinamentos, como isso é tratado?
A Empresa X orienta esse colaborar a conversar com seu lider ou gerente sobre a necessidade
que ele tem de passar por esse tipo de treinamento, assim o lider ira avaliar essa necessidade,
se o lider achar pertinente essa necessidade, ele ira fazer a requisicédo para o RH, e o RH ira
providenciar esse treinamento.

7.13 Sobre programas especificos de Treinamento e Desenvolvimento para profissionais de
RH...

7.13.7 Quando o colaborador identifica nele mesmo uma necessidade para passar por esses
tipos de treinamentos, como isso é tratado?
A Empresa X primeiramente orienta esse colaborar a conversar com seu lider sobre a
necessidade que ele tem de passar por esse tipo de treinamento, assim o lider ira avaliar essa
necessidade, se o lider achar pertinente essa necessidade, se ele identificar que esse
treinamento ir4 aumentar sua produtividade, e melhorar sua qualidade, ele ira fazer a
requisicéo para o responsavel da &rea de RH, e o RH ir4 providenciar esse treinamento.

7.13.8 E avaliado o retorno financeiro sobre investimentos com o treinamento? Como?
E avaliado atras das verbas gastas para isso, e através do nosso centro de custos.

7.14 A empresa estimula o aprendizado através de outras formas n&o inclusas em seu
Programa de Treinamento e Desenvolvimento? Se ndo, por qué? Se sim, como?
Sim, se ndo esta dentro do programa anual, a Empresa X chama de treinamentos esporadicos.
Os esporadicos podem vir de uma necessidade muito especifica e ndo programada, por
exemplo, o e-social foi uma mudanca que veio do governo e as empresas precisaram adequar
seus sistemas de folha para obter as informagfes que eles precisavam nesse caso a empresa
nao previu e havia um tempo para tornar-se uma obrigatoriedade, entéo tiveram que se adaptar.
A Empresa X é flexivel com as necessidades esporadicas.

7.15 A empresa estimula o aprendizado mesmo que nao seja ligado a sua atividade final? Se
nao, por qué? Se sim, como?
Nao muito, a Empresa X estimula mais os treinamentos e programas de capacita¢édo que sao
realmente necessarios para a empresa, as vezes temos palestras e workshops, mas é muito
raro, por exemplo, na SIPAT, que € a semana de seguranca, fazemos palestras mais
diversificadas, mas dentro do programa de treinamento ndo, sédo treinamentos tradicionais para
as necessidades da empresa.

7.16 A empresa investe em Educacédo Basica? Comente.
Uma das regras para recrutamento e selecao, € ter o ensino médio completo no minimo, entao
educacdo béasica ndo caberia, pois a Empresa X é uma empresa muito tecnoldgica, sendo assim
0 ensino médio é o minimo. A Empresa X oferecia um programa de bolsa de treinamento e de
subsidio, inclusive para inglés, e outros cursos, caso a pessoa entrasse com o ensino médio,
com a intengdo de fazer um curso técnico, ou uma faculdade, porém, com a crise infelizmente
esse programa foi cortado.
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7.17 A empresa mantém parceria com institui¢ces tais como SENAI, SENAC e SENAT?
Comente.
Nao, a Empresa X ndo tem parceria, nés divulgamos a vaga que temos em aberto, por exemplo,
se temos uma vaga de estagio técnico, nés divulgamos essa vaga no SENAI e contratamos o
aluno como estagiario, ndo é parceria formal, € uma parceria de divulgar a vaga e contratar o
estagiario. Também nao temos programas de aprendiz técnico.

7.18 Ha subsidios para se faze recursos técnicos, de idiomas, graduacéao, pos-graduacao,
MBA, mestrado, doutorado e pds-doutorado? Se nao, por qué? Sem sim, quais cursos
sdo pagos (especificar porcentagem de custeio pela empresa) e para quais cargos?
Nao, a Empresa X tinha um programa de bolsa de treinamento e de subsidio, inclusive para
inglés, e para varios cursos, porém, com a crise infelizmente esse programa foi cortado.

7.19 A empresa utiliza Job Rotation? Se ndo, por qué?
A Empresa X ndo utiliza o Job Rotation como um processo ou como uma tratativa formal, mas
muitos dos nossos gestores por iniciativa propria fazem movimentacdes, as vezes dentro da
propria area, isso acontece muito dentro da Empresa X, € muito dindmico, ndo temos um
programa estruturado de Job Rotation.

7.20 A empresa utiliza E-learning? Se n&o, por qué? Se sim, em quais treinamentos? Como?
Nao, a Empresa X ndo tem plataforma online para treinamento, mas isso esta no projeto, isso
esta no escopo de CTT (Centro de Treinamento Técnico), mas por falta de verba ndo
conseguimos passar para frente ainda, mas temos todo um projeto ja desenhado.

7.21 A empresa utiliza Trilhas de Aprendizagem? Se néo, por qué? Se sim, em quais
treinamentos? Como?
N&o, a Empresa X ndo tem investido muito nos projetos de desenvolvimento de aprendizagem,
por conta da contencéo de gastos.

7.22 A empresa trabalha com expatriagcdo? Se sim, como se d4 e como é avaliado o processo
de aprendizagem na expatriacéo?
A Empresa X ja trabalhou, ja tivemos trés expatriados, temos o pessoal de uma agéncia, que &
um parceiro que faz esse processo de expatriacdo, que cuida da documentacédo, do acolhimento
do estrangeiro. Mas hoje nds ndo temos nenhum ativo.

7.23 Os Programas de Treinamento e Desenvolvimento ministrados a pessoas com deficiéncia
e/ou transtorno mental (curadas ou em tratamento) ou que costumam ser socialmente
discriminadas (tais como portador de Sindrome de Down, portador de Autismo, ex-
detento) possuem algum diferencial? Se néo, por qué? Se sim, quais? Comente.

N&o, o Unico diferencial € na adaptabilidade das ferramentas, mas ndo no programa em si, ele é
igual para todos, so seré feito adaptacBes necesséarias para cada tipo de deficiéncia, tentamos
tratar da forma mais justa e igualitaria possivel.

7.24 Como é feita a alocacéo de verbas para treinamento dos varios departamentos? Quem a
faz?
E feita através do Budget, que é o orcamento que cada diretoria tem dentro do lucro liquido total
do ano que se foi, € uma estimativa, em que vemos se nossa meta é reduzir ou aumentar,
depende muito do planejamento estratégico, geralmente as verbas para treinamento sdo 10% ou
15% do or¢gamento total da diretoria, entdo é bem distribuido, mas infelizmente com o contexto
de crise, estamos com 0 or¢gamento muito reduzido.

7.25 Como séo divididos os custos com treinamentos? S&o centralizados em um
Departamento de Treinamento e Desenvolvimento ou rateados por setores /
departamentos? Quem faz esses célculos?

E por setor, e também pelo centro de custo de cada departamento, cada setor tem o seu
or¢camento para isso, ele faz o controle e a gestéo, o RH faz a gestao total do macro, mas o
micro o acompanhamento € para cada setor.
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7.26 Os Programas de Treinamento e Desenvolvimento atendem plenamente as necessidades
da empresa ou deveriam ser melhorados? Por qué?
No ponto de vista técnico eles atendem, mas a empresa precisa melhorar o portfélio, e estruturar
um programa de desenvolvimento e treinamento de competéncias comportamentais, e de gestao
como um todo, mas assim que a empresa voltar a respirar e a crise der uma melhorada, vamos
conseguir nos adequar.

8. DESCRICAO DE CARGOS E MAPEAMENTO DE PERFIL DE COMPETENCIAS

8.1 A empresa possui programa de Descri¢cdo de Cargos e/ou Mapeamento de Perfis de
Competéncias? Se nao, por qué? Ha intencao de implantar? Quando?
Sim possui, a Empresa X tem um formulario que contém a missdo, a descricdo sumaria,
formacéo, as competéncias técnicas, competéncias comportamentais, os treinamentos e a familia
do cargo, e ele também ¢é adaptado as necessidades proprias da CBO. O RH faz o mapeamento
inclusive dos perfis de vagas e competéncias, através da nossa descricao de cargos.
No caso de resposta afirmativa...

8.2 O sistema de Descricado de Cargos e/ou Mapeamento de Perfis por Competéncias é
estruturado de formatradicional ou pela Gestdo de Pessoas por Competéncias? Comente
0s pros e contras disso.

E estruturado através da gestdo de pessoas por competéncias, pois no formulario da Empresa X
ja tem tanto competéncias técnicas, como algumas comportamentais e de gestdo que a empresa
sugere.

Os proés é que por ser estruturado através das competéncias ele se torna mais moderno, é mais
justo por ser avaliado através das competéncias do colaborador e dos resultados que ele entrega,
pois assim € mais bem avaliado aquele que merece pelo seu trabalho, por sua meritocracia.

Os contras é que alguns lideres ou gestores da empresa X ndo estdo preparados ou nao tem
maturidade para trabalhar com sistema de gestéo por competéncias, confundem um pouco o
relacionamento pessoal com a entrega de resultados dessa pessoa na empresa. Porém, se o RH
identificar esse gap, esse lider é chamado, orientado, se nada resolver pode acontecer um
desligamento por ele ndo se encaixar nas normas da empresa, por ele ndo ser ético o suficiente
para atuar.

8.3 O sistema de Descri¢cdo de Cargos e/ou Mapeamento de Perfis por Competéncias é
informatizado? Qual plataforma € utilizada?
N&o é informatizado, mas a Empresa X comecara a informatizar agora no segundo semestre,
porque esta sendo implantado junto ao Datasul o modulo de carreira, de cargos e salérios, e
assim seré totalmente informatizado.

8.4 Quais séo os critérios e métodos utilizados para se proceder a Descri¢cdo de Cargos e/ou
Mapeamento de Perfis por Competéncias?
A descri¢do de cargos € dividida nas seguintes partes: a missdo do cargo, a descricdo sumaria, a
descricdo detalhada que s@o exatamente todas as atividades e o impacto das atividades daquele
cargo, depois a formacéo exigida, o nivel de experiéncia exigida, as competéncias técnicas e
comportamentais, os treinamentos requisitados, e 0 mapeamento da familia desse cargo, séo
bem descritos e detalhados.

8.5 Com qual periodicidade é atualizado o programa de Descri¢do de Cargos e/ou Mapeamento
de Perfis por Competéncias?
O RH utiliza anualmente, quase junto com o levantamento das necessidades para treinamento.

8.6 Que profissional é responséavel pela efetivacdo do programa de Descricdo de Cargos e/ou
Mapeamento de Perfis por Competéncias?
E um profissional especifico do RH que cuida disso, é um analista.

8.7 O programa de Descri¢ao de Cargos e/ou Mapeamento de Perfis por Competéncias atende
plenamente as necessidades da empresa ou deveria ser melhorado? Por qué?
A Empresa X acredita que do jeito que se encontra hoje, ele atende as necessidades, porém,
tudo pode ser melhorado, entdo uma melhoria € ele ser informatizado.
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9. REMUNERACAO

9.1 A empresa possui programa de Gestdo de Remuneragao? Se ndo, por qué? Haintencéo de
implantar? Quando?

Temos um programa de gestdo de remuneracdo, usamos tabela salarial, que vem de
pesquisas de mercado, e tem uma consultoria que é a Aron, que ajuda muito nesse sentido,
inclusive a fazer as atualizagfes de tabela, entender as medianas, entender os percentuais de
aumento e as progressoes.

No caso de resposta afirmativa...

9.2 O sistema de Gestdo de Remuneracéo é estruturado de forma tradicional ou pela Gestéo de
Pessoas por Competéncias? Comente 0s pros e contras disso.
Ele é estruturado por gestdo de pessoas por competéncias, porque esse programa segue a
meritocracia, respeitando as competéncias técnicas e comportamentais previstas na descricdo de
cargos da empresa, que também € estruturado pelas competéncias.

9.3 O sistema de Gestdo de Remuneracao € informatizado? Qual plataforma é utilizada?
Sim, ele é informatizado, tudo esta em uma plataforma, e esta junto com o Datasul.

9.4 O sistema de Gestdo de Remuneracado estd associado a um sistema de Descricdo de
Cargos e/ou Mapeamento de Perfis por Competéncias? Comente sobre essa associacao.
Sim, ele esta associado com nossa descricdo de cargos, esta tudo interligado uns aos outros.

9.5 Quais séo os critérios para se estabelecer a relacédo cargo x salario?
Vem da tabela de mercado que o RH usa, ha 12 (doze) grupos, cada grupo tem um conjunto de
cargos com o mesmo nivel de complexidade, e 0 mesmo nivel de remuneragéo, por exemplo, na
Empresa X um auxiliar de produgéo tem as mesmas faixas de um auxiliar técnico, de um
almoxarife, de um expedidor de materiais, porque esta no grupo 1 (um), que é 0 grupo mais
operacional. No grupo 2 (dois), os cargos aumentam a complexidade, entdo consequentemente
aumenta a faixa salarial, ou seja, a cada grupo que vai aumentando a complexidade do cargo as
faixas salarias aumentam na mesma proporcao. As remuneracdes devem ser compativeis com o
nivel de responsabilidade do cargo.

9.6 Em quais ocasifes o colaborador tem aumento salarial?
Os critérios para aumento tanto horizontal, quanto vertical, € a meritocracia, o merecimento, entéo
se a pessoa deu resultados, se atingiu os objetivos ela tera o0 aumento. Depois analisamos a
verba disponivel, hoje a empresa diminuiu muito o humero de progressées de aumento por conta
da crise.

9.7 Para aumento salarial, a empresa considera mais o tempo de servigo ou o desenvolvimento
das competéncias do colaborador? Comente.
Os desenvolvimentos das competéncias sem sombra de duvidas, que é a meritocracia.

9.8 Existe remuneracédo variavel? Esti associada a avaliacdo de desempenho? Esta associada
ao cumprimento de metas? Comente.
Nao, a Empresa X ndo tem o programa de remunerac¢éo variavel ainda, a empresa esta em fase
de mapeamento de processos, mapeamento de metas e indicadores, para depois aplicar um
programa de remuneracao variavel.

9.9 A empresa possui programa de distribuicdo de lucros e resultados? Se néo, por qué? Se
sim, como é feita essa distribuicdo? E igualitaria? Difere entre cargos? Difere com relag&o
ao tempo de trabalho na empresa? Difere com relacdo a avaliagdo de desempenho e/ou
cumprimento de metas? Comente.

Temos a participacdo de lucros (PL), que ndo esta atrelado a resultados, néo € variavel, em que
15% (quinze por cento) do lucro total da empresa sdo distribuidos de forma igualitaria para todos
os colaboradores, e o fator de multiplicagéo é o salario. Porém, o PL (participacédo de lucro)

obviamente acompanha a lucratividade, e a lucratividade depende do contexto interno e externo.
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9.10 Ha pesquisa salarial? Como é feita? Quais sdo suas fontes de referéncias salariais
externas?
Sim, ela é feita através de uma consultoria, que € a Aron, fazemos pesquisas com empresas do
mesmo porte, do mesmo segmento na regido, em que verificamos como estéo os niveis
salariais, e a Empresa X estd acima da mediana de mercado, nossas referéncias de salario
estdo um pouco acima da mediana.

9.11 Os saléarios pagos sao considerados abaixo, igual ou acima dos praticados pelas
empresas concorrentes?
S&o considerados acima da mediana.

9.12 Com excecdo do salario e da distribuicao de lucros e resultados (caso houver), quais séo
as outras fontes de remuneracédo para os colaboradores?
Somente o salario nominal, e o PL quando tem, ndo existem outras fontes por enquanto. Temos
os beneficios, mas eles ndo impactam na remuneragéo.

9.13 Como a empresa procede quando um colaborador considera seu salario abaixo do que
realmente merece receber?
A Empresa X primeiramente ouviu e acolhe esse colaborador, para entender o que o levou a
esse entendimento, porque as vezes a percepcao dele esta equivocada, mostramos as
pesquisas de mercado para ele ter essa consciéncia. Agora tem casos de colaboradores que
ndo sdo valorizados ha muito tempo, nesses casos conversamos com o lider e questionamos o
porqué dessa pessoa nao ter uma progressao, porque a carreira dela esta estacionada, neste
caso o lider podera ser responsabilizado em razédo deste procedimento.

9.14 A empresa premia por sugestdes para melhorias dadas por seus colaboradores? Se néo,
por qué? Se sim, fale sobre essa premiacéo.
N&o, a Empresa X possuia um programa que se chamava DESTAQUE, em que as pessoas
podiam dar qualquer sugestdo de melhoria, a empresa contava com um comité avaliador, e se a
sugestdo fosse aprovada, a pessoa receberia uma bonificacdo proporcional ao seu salario e
proporcional ao impacto da melhoria na empresa. A empresa perdeu esse programa por conta
da crise.

9.150 programa de Gestdo de Remuneracdo atende plenamente as necessidades da empresa
ou deveria ser melhorado? Por qué?
O programa como esta hoje, ele atende, porém, a Empresa X acredita que alguns aspectos
podem ser melhorados como: dar maior visibilidade aos colaboradores, fazer orientacdes aos
treinamentos com maior frequéncia para os lideres praticarem a politica de carreira.

10. PLANO DE CARREIRA E RETENGCAO DE TALENTOS

10.1 A empresa possui um Programa de Gestdo de Plano de Carreira e Retencdo de Talentos?
Se ndo, por qué? Ha pretenséao de implantar? Quando?
De plano de carreira sim, a empresa possui tabelas salariais, progressées horizontais e verticais
e 0s critérios que a empresa segue. Nao existe um programa especifico para retencéo de
talentos, a Empresa X retém seus talentos, tentando engaja-los pelo propésito do que a empresa
faz, pelo perfil das liderangas, pelo clima organizacional, esses séo os fatores de retencéo de
talentos, a empresa ndo possui um programa especifico que tenha um impacto financeiro.
No caso de resposta afirmativa...

10.2 O programa de Programa de Gestéo de Plano de Carreira e Retencéo de Talentos &
informatizado? Qual plataforma é utilizada?
Sim, ele é informatizado, é utilizada a plataforma TOTVS, pelo sistema Datasul, nesse sistema é
computada a tabela salarial, as progressées dos colaboradores tanto horizontal como vertical, as
competéncias, os resultados de avaliacdo de desempenho, etc. Através desse sistema a
empresa consegue identificar se o colaborador tem a meritocracia de receber promog¢é&o, esse
sistema € essencial para que todas as decisGes na empresa, envolvendo pessoas e se tornando
uma deciséo justa.
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10.3 Como € estruturado o Programa de Gest&o de Plano de Carreira e Retencéo de Talentos?
Como suas acfes - promocdes e potencial para promoc¢des - sdo monitoradas?
O RH monitora pela plataforma, pois todas as progressdes horizontais e verticais séo imputadas
no sistema, todos 0os meses geraram um relatério, por diretoria ou por centro de custo, quantas
progressdes tiveram, e o percentual de progressao.

10.4 Ha programas especificos de Assessment na empresa? Se sim, como funcionam em
todas as suas etapas?
A Empresa X possui um programa especifico de Assessment, a empresa usa ferramentas em
recrutamento e sele¢do, que € o estilo de comunicacao, e o ancora de carreira, utilizamos essas
ferramentas para contratar pessoas, também aplicamos em todos os colaboradores para ter um
mapeamento de perfil, em uma avaliagdo de desempenho, ou em um feedback, como essas
ferramentas conseguiram ter um feedback muito mais detalhado.

10.5 Para efeito de promocé&o de cargo, a empresa considera mais o tempo de servi¢co ou o
desenvolvimento das competéncias do colaborador? Comente.
Considera o desenvolvimento por competéncias, é por meritocracia mesmo.

10.6 Como a empresa identifica talentos?

Primeiro a empresa X faz o mapeamento de competéncias e perfil com Assessment, recebem
feedback dos lideres que é muito importante, através da avaliacdo de desempenho, e através
também das avaliacbes de experiéncias quando o processo seletivo tem sucesso, essas sdo as
principais ferramentas para a Empresa X mapear e reter seus talentos.

10.7 Como a empresa atua para reter talentos?
A Empresa X ndo possui um programa para retencao de talentos, € um aspecto que precisa ser
melhorado, quando a saude financeira da empresa voltar.

10.8 A empresa utiliza o Job Rotation? O Job Rotation possibilita a mudanca de cargo?
N&o, a Empresa X ndo possui um programa de Job Rotation especifico, ele é feito no dia a dia
conduzido pelo préprio lider da area, a empresa tem uma cultura de movimentacéo dos
funcionéarios, mas nado possui uma formalizacao.

10.9 A empresa trabalha com estagiarios? Se ndo, por qué? Se sim, com quais faixas de
idade? Efetiva-os? Como é o processo de efetivacdo?
Sim, a empresa trabalha com um grande numero de estagiarios com um indice de efetivacédo de
90% (noventa por cento), atualmente na empresa existem seis estagiarios ativos. Nao existe
uma idade estipulada para participar desse programa, a Unica exigéncia € que o estagiario
esteja cursando um nivel superior ou técnico. A efetivacdo é feita através de avaliagfes.

10.10 A empresa trabalha com jovens aprendizes? Se nédo, por qué? Se sim, com quais faixas de
idade? Efetiva-os? Como € o processo de efetivagdo?
Sim, a faixa de idades é entre 15 (quinze) a 17 (dezessete) anos, a empresa trabalha com os
patrulheiros, porem eles atuam apenas na area administrativa. Hoje na empresa existem nove
jovens aprendizes ativos, e o indice de efetivagcdo chega a 30% (trinta por cento).

10.11 A empresa trabalha com colaboradores terceirizados? Se néo, por qué? Se sim, efetiva-
0s? Como € o processo de efetivacao?
A empresa nao trabalha com colaboradores terceirizados, pois ndo condiz com a cultura da
empresa.

10.12 A empresa trabalha com trainees? Se nado, por qué? Se sim, com quais faixas de idade?
Como ela retém esses talentos?
A empresa ndo trabalha com trainees, por ndo existir um programa consolidado para esse tipo
de area.

10.13 O Programa de Gestéo de Plano de Carreira e Retencédo de Talentos atende plenamente
as necessidades da empresa ou deveria ser melhorado? Por qué?
O programa atende as necessidades dos colaboradores da empresa, possui 0s salarios acima
da media, mas poderia ser melhorado se existisse um programa de retencéo.
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11. BENEFICIOS, SAUDE E QUALIDADE DE VIDA.

11.1 Quais sao os beneficios que a empresa concede a: (Obs.: indicar se sdo oferecidos com
ou sem descontos. No caso de ocorrer descontos na remuneracéo, indicar a porcentagem
correspondente a cada beneficio). Colaboradores efetivos? Familiares de colaboradores
efetivos? Trainees? Familiares de trainees? Colaboradores terceirizados? Familiares de
colaboradores terceirizados? Estagiarios? Familiares de estagiarios? Jovens aprendizes?
Familiares de jovens aprendizes?

A empresa oferece; Convénio médico Unimed, convénio odontoldgico Uniodonto, plano de
previdéncia privada, convénio farmacia, PLR, vale refei¢cao e alimentacao, 6nibus fretado para
cidade de Campinas e o selo para estacionamento na empresa. Os beneficios séo iguais para
todos os funcionarios, com excec¢do do convénio médico, odontolégico e o PLR (participacao de
lucro), que ndo sdo pagos aos estagiarios e aprendizes.

11.2 Como é feita a escolha desses beneficios? Pelos beneficiados ou pela empresa? Por qué?
A escolha dos beneficios é feita pelo sindicato, empresa e os beneficiados. De acordo com a
cultura e as necessidades da empresa e dos colaboradores, em que sempre recebeu bons
feedbacks referentes a qualidade dos beneficios.

11.2.1 Atendem as demandas dos beneficiados?
Sim, a empresa ndo recebe nenhuma reclamacéo do sindicato e nem dos colaboradores da
empresa referente aos beneficios.

11.2.2 Quais critérios foram (ou sé&o) utilizados para suas escolhas?
Foram utilizados pesquisa de mercado, para que a empresa estivesse equivalente com
outras empresas de tecnologia.

11.2.3 Ha diferencas nos beneficios concedidos a diferentes escal@es hierarquicos? Quais
sdo?
N&o, a empresa ndo faz diferenca entre os colaboradores, com excecdo dos estagiarios e
aprendizes que ndo recebem convénio médico odontolégico e o PLR (participacéo de lucro).

11.2.4 A empresa trabalha com beneficios flexiveis? Por qué?
Sim. Alguns beneficios como o convénio odontolégico, convénio farmécia, e previdéncia
privada sao flexiveis, pois o colaborador pode optar pela escolha desses beneficios serem
descontados em sua folha de pagamento. J& o convénio médico e o seguro de vida sdo
beneficios obrigatdrios.

11.2.5 Ha demandas nédo atendidas dos beneficiados? Comente.
Nao todas sao atendidas.

11.2.6 Ha intencéo de se implantar novos beneficios? Quais? Por qué? Integrais ou com
descontos? Quando?
No momento com a atual situacao financeira e econémica, néo.

11.2.7 Quem gerencia esses beneficios? Como?
Um analista especifico do setor de RH, de acordo com as necessidades.

11.3 A empresa possui programas especificos para estimular a Satude e a Qualidade de Vida
(dentro e fora do trabalho)? Se nao, por qué?
Nao, a empresa ja teve um programa de ginastica E laboral, mas foi cancelada por questfes de
custo. A empresa acredita que esse € um grande ponto a ser melhorado. Hoje o Unico programa
disponivel é o programa do SIPAT.

11.3.1 Quais séo esses programas?
Sao palestras sobre qualidade de vida, nutricdo e seguranga do trabalho.

11.3.2 Quem os gerenciam? Como?
A Técnica de Seguranca do Trabalho e a gestora de RH.
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11.3.3 Quem os aplicam?
A SIPAT.

11.3.4 A guem contemplam? Colaboradores efetivos? Familiares de colaboradores efetivos?
Trainees? Familiares de trainees? Colaboradores terceirizados? Familiares de
colaboradores terceirizados? Estagiarios? Familiares de estagiarios? Jovens
aprendizes? Familiares de jovens aprendizes? A comunidade do entorno da empresa?
Contemplam a todos os colaboradores da empresa.

11.3.5 Quais séo suas periodicidades de realizagdo?
Sao realizadas uma vez por ano, através de palestras ministradas pela SIPAT.

11.3.6 Quem avalia seus resultados?
A Técnica de Seguranca do Trabalho e a gestora de RH.

11.3.7 Como séo avaliados em se tratando de resultados para os beneficiados?
Através de formularios de avaliacdo e opinido dos colaboradores.

11.3.8 Como é feita a escolha para realizacdo desses programas? Atendem as demandas dos
colaboradores ou s&o escolhidos pela empresa?
A escolha é feita por ambos, pois a empresa sugere alguns temas e os colaboradores
escolhem através de questionarios, em que também opinam sobre as palestras.

11.3.9 A empresa faz Endomarketing desses programas?
Sim, quando existe algum programa é feito uma divulgagdo interna, como a intranet e os
painéis de aviso.

11.3.10 Ha avaliacdo de impactos desses programas na qualidade e produtividade? Como isso
é feito? Por quem?
N&o, a Empresa X ndo possui programa de avaliacdo de impacto.

11.4 Existem programas especificos para liderancas a fim de estimular a Saude e a Qualidade
de Vida (dentro e fora do trabalho)? Se néo, por qué?
N&o existe um programa especifico de lideranca a fim de estimular, o que a existe sdo
palestras, e informativos distribuidos na empresa pela técnica de seguranca do trabalho, pelos
membros da CIPA e a semana do SIPAT que abordam temas sobre seguranca e qualidade de
vida.
No caso de resposta afirmativa...

11.4.1 Quais sado esses programas?
Conforme resposta negativa na questédo 11.4, ndo existe resposta para esta alternativa.

11.4.2 Quem os gerenciam? Como?
Conforme resposta negativa na questdo 11.4, nao existe resposta para esta alternativa.

11.4.3 Quem os aplicam?
Conforme resposta negativa na questédo 11.4, nao existe resposta para esta alternativa.

11.4.4 Quais séo suas periodicidades de realizagdo?
Conforme resposta negativa na questédo 11.4, nao existe resposta para esta alternativa.

11.4.5 Quem avalia seus resultados?
Conforme resposta negativa na questéo 11.4, ndo existe resposta para esta alternativa.

11.4.6 Como sao avaliados em se tratando de resultados para as liderancas?
Conforme resposta negativa na questéo 11.4, ndo existe resposta para esta alternativa.

11.4.7 Como ¢ feita a escolha para realizagdo desses programas? Atendem as demandas das
liderancas ou sdo escolhidos pela empresa?
Conforme resposta negativa na questéo 11.4, ndo existe resposta para esta alternativa.
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11.4.8 Ha avaliagcdo de impactos desses programas na qualidade e produtividade? Como isso é
feito? Por quem?
Conforme resposta negativa na questdo 11.4, ndo existe resposta para esta alternativa.

11.5 A empresa possui Programas de Saude e Qualidade de Vida e/ou beneficios especificos
para colaboradores mulheres? Se nao, por qué? Haintencédo de implanta-los? Quando?
Se sim, quais sdo? Como foram criados? Por quem? Quem participou de suas criacbes?
Por qué? Como séo avaliados pelas colaboradoras? Atendem suas necessidades? Por
gqué? Haintencao de ampliar esses programas? Por qué? Quando?
A empresa ndo possui programas de saude e qualidade de vida, pois ndo esta aculturada aos
seus valores e prioridades.
Nao ha intencdo de ampliar, este € um ponto a ser melhorado.

11.6 A empresa possui Programas de Saude e Qualidade de Vida e/ou beneficios especificos
para pais e mades? Se ndo, por qué? Ha intencéo de implanta-los? Quando? Se sim, quais
sdo? Como foram criados? Por quem? Quem participou se suas criagdes? Por qué?
Como sé&o avaliados pelos colaboradores? Atendem suas necessidades? Por qué? Ha
intencdo de ampliar esses programas? Por qué? Quando?

A Empresa X ndo possui programas de saude e qualidade de vida, pois ndo esté aculturado aos
seus valores e prioridades.
Nao ha intencdo de ampliar, este € um ponto a ser melhorado.

11.7 A empresa mede o estado emocional de seus colaboradores? Se nao, por qué? Se sim,
como? Com que frequéncia? Como a lideranca deve reagir quando o colaborador néo
apresenta um bom estado emocional? As reaces costumam ser coerentes com o que
deve ser feito diante de cada situacdo? Comente. As liderancas possuem formacao
comportamental para tratar dessas situac6es? Comente.

Sim, através das avaliacBes periddicas, feita pelo medico responsavel, mas nada muito formal.
Anualmente.

Quando o medico identifica que o colaborador esta depressivo ou com alguma condi¢ao
psiquiatrica ou psicoldgica, ele aciona a empresa ou indica algum tipo de tratamento para o
préprio colaborador seguir.

Sim, pois os colaboradores recebem todo apoio e compreensédo da empresa.

N&o, a Empresa X ndo possui um programa de treinamento ou uma formacéo estruturada, o RH
procura auxiliar nesses casos chamando o lider para conversar, sensibilizar, para que ele trate
essa questdo de uma forma mais respeitosa, mas néo existe um programa formal.

11.8 A empresa estimula a préatica do voluntariado? Como isso é feito? Quem participa? A
quem contempla? A empresa contribui com recursos fisicos e financeiros? Como?
N&o, a Empresa X ndo possui um programa especifico de voluntariado. Ela trabalha com
algumas campanhas como, por exemplo, a do agasalho.

11.9 Como a empresa (re) insere psicossocialmente colaboradores com deficiéncia no
ambiente de trabalho?
A empresa nunca teve nenhum caso especifico, mas caso tivesse a empresa trataria de forma
justa e igualitaria, encaminhando, conversando, inclusive com a familia.

11.10 Como a empresa insere psicossocialmente colaboradores com transtorno mental
(curados ou em tratamento) ou que costumam ser socialmente discriminados (tais como
portador de Sindrome de Down, portador de Autismo, ex-detento) no ambiente de
trabalho?

A empresa trata de uma forma muito justa e igualitéria, a Unica diferenca, as vezes, € no
processo de adaptagdo ou de algum recurso, mas as politicas, as formas de avaliacao e
tratamento sdo as mesmas.

11.11 Como a empresa reinsere psicossocialmente colaboradores com patologias fisiolégicas
(curadas ou em tratamento) no ambiente de trabalho? LER, AIDS, etc.
A empresa nunca teve um caso especifico na empresa, caso tivesse realizaria de uma forma
muito justa, sem discriminacéo, com apoio do departamento de salde e seguranca da maneira
mais respeitosa possivel.
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11.12 A empresa utiliza Flextime? Comente.
Sim, a empresa possui uma carga horaria flexivel, em que o colaborador pode optar por entrar
entre 08h00mMin e 09h00min horas e sair entre 17h00min e 18h00min.

11.13 A empresa utiliza Home Office? Comente.
Sim, desde que o colaborador possua 0s equipamentos e a estrutura necessaria.

11.14 A empresa possui politicas de gestao de pessoas especificas para colaboradores em
processo de demissédo pela empresa e mesmo pelo colaborador? Se néo, por qué? Se
sim, o que elas abrangem? Como séo avaliadas por esses colaboradores?

A Empresa X ndo possui um programa especifico, porém, em alguns casos isolados quando
algum diretor ou presidente é desligado, a Empresa X ajuda esses executivos a se recolocarem
no mercado.

Abrangem somente a diretoria e presidéncia e sdo avaliados de acordo com o motivo do
desligamento e a trajetéria na empresa X durante o periodo que trabalhou.

11.15 Fale sobre o SESMT (Servigco Especializado em Engenharia de Seguranca e em Medicina
do Trabalho). Quem faz parte dele? S&o colaboradores efetivos ou terceirizados?Como
atuam? Fale sobre o PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional). Fale
sobre o PPRA (Programa de Prevencao de Riscos Ambientais). Fale sobre o PPRA
(Programa de Prevencédo de Riscos Ambientais).Como s&o avaliados os resultados das
acdes do SESMT ?

O SEMST da Empresa X é composto de um consultor, um técnico de seguranca e um
engenheiro.

Um efetivo e dois consultores que sdo contratados esporadicamente de acordo com a
necessidade do servico prestado.

A técnica atua o tempo todo, pois realiza um servico interno, os consultores atuam de uma
maneira mais especifica de acordo com a necessidade.

O PCMSO é um documento que contempla todos os cargos ativos, areas e departamentos, 0s
requisitos e necessidade para cada cargo e os elementos de riscos ocupacionais que cada um
tem.

Este documento é executado também com base da técnica de seguranca junto ao
departamento de saude e é atualizado anualmente.

O PPRA estd em conjunto o PCMSO, em que anualmente sdo feitas as atualizacdes
necessarias com parceria do departamento médico e juridico para validacao.

As ac¢Bes do SESMT séo avaliadas pela CIPA que é bem atuante e criteriosa para que todas as
guestbes de segurancga sejam atendidas.

11.16 Fale sobre a CIPA (Comisséo Interna de Prevencéo de Acidentes). Quem faz parte dela?
S&o colaboradores efetivos ou terceirizados? Como atuam? Quais atividades ocorrem na
SIPAT (Semana Interna de Prevencédo de Acidentes)? Como séo avaliados os resultados
das acBes da CIPA? (verificar as respostas)

Os colaboradores eleitos e uma técnica de seguranca.

Os colaboradores séo efetivos

A CIPA conduz reunibes periodicamente, trazendo questfes pertinentes. Nesse ano na
empresa a CIPA esta divulgando reportagens, estimulando os colaboradores a ter uma melhor
alimentacéo através de e-mails ou andncios na intranet.

Na semana da SIPAT além de palestras sobre seguranca também séo realizados programas e
palestras relacionados a uma melhor alimentacéo, exercicio fisico, qualidade de vida,
ergonomia, entre outros, como seguranc¢a no trabalho e no dia a dia da empresa.

Os resultados das acdes da CIPA sé@o avaliados periodicamente através de um comité e pela
técnica de seguranca do trabalho da empresa, que acompanha as reunides, as iniciativas e
depois vai colhendo os feedbacks dos colaboradores. A Empresa X ndo possui um formulario
formal, mas existe um canal de acesso pelo proprio e-mail do RH em que é possivel dar
opinides de melhoria para as iniciativas da CIPA.

11.17 De forma geral, os programas de Beneficios, Saiude e Qualidade de Vida atendem
plenamente as necessidades dos beneficiados ou deveriam ser melhorados? Por qué?
A SIPAT poderia ser melhorada, pois poderiamos ter mais programas, mais palestras e
incentivos a qualidade de vida dos colaboradores em outros momentos também ndo somente
na semana da SIPAT.
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11.18 De forma geral, os programas de Beneficios, Salde e Qualidade de Vida atendem
plenamente as necessidades da empresa ou deveriam ser melhorados? Por qué?
Essa questéo foi respondida na pergunta anterior.

12. LIDERANGA TRABALHO EM EQUIPE E COMUNICAGAO

12.1 Fale sobre os papeis das médias liderancas (gerentes, coordenadores, supervisores e
encarregados)? Tém funcbes apenas técnicas? Como atuam? Também atuam como
Gestores de Pessoas? Como? Atuam como Lider-Coach? Como?

As médias liderancas possuem fungdes técnicas e de lideranca, pois atuam como gestores de
pessoas e tem o papel de administrar tudo o que diz respeito a gestdo, como apontamento de
horas, a qualidade de vida dos colaboradores, a motivacédo e engajamento, e os resultados.

A empresa fornece alguns treinamentos em que ponderam bastante a questao de gestédo de
pessoas. Hoje dentro da organizagéo, existe um mapeamento de perfil de competéncias, em que
identificamos os colaboradores que possuem mais perfil de gestdo de pessoas, e 0s que sédo
mais técnicos, tragando assim um plano de desenvolvimento para orientar sobre o papel de
gestao.

12.2 Como séo escolhidas as liderancas? A empresa valoriza pessoal interno para ascender a
lideranca? Por qué? A empresa prefere contratar pessoal de fora para compor seu quadro
de liderancas? Por qué?

As liderancas da empresa x sdo escolhidas através do mapeamento do perfil por competéncias
e das necessidades que a empresa x tem de contratacdo, no primeiro momento antes que seja
aberta a vaga para o mercado se faz 0 mapeamento interno para verificar se internamente a
empresa x teria alguém para ser promovido ou para ser movimentado de area que pudesse
ocupar essa posicao de lideranca quando a empresa x hdo encontra esse perfil essa
competéncia internamente ai a Empresa X vai contratar no mercado escolhendo alguém que
tenha exatamente os requisitos técnicos, comportamentais e de gestdo que a descricdo daquele
cargo solicitado.

Sim. Na empresa x esse fator tende a motivar o trabalhador sempre com a preocupacao de
adaptar o trabalhador as suas tarefas, capacitando-o com treinamentos de especializacdo e até
mesmo de organizacao do seu proprio espaco de trabalho em favor da produtividade podendo
assim elevar-se a uma carreira profissional.

Sim, a empresa x avalia pessoas dentro da empresa para promover desenvolver e caso seja
uma oposi¢do que venha de uma maneira estratégia para oxigenar. Se ndo encontra a
competéncia internamente a empresa x vai para o mercado, a maioria dos cargos de gestédo hoje
eles vieram mesmo de pessoas promovidas e de pessoas que foram desenvolvidas isso se
adere a cultura da empresa.

12.3 Como a empresa lida com liderangas que apresentam bons desempenhos técnico e
comportamental?
A empresa tem um processo de meritocracia, reconhecimento através de promocdes, atraves de
participac@o de cursos para esses niveis de lideranca. Apoiando também no MBA no curso de
inglés, entdo a empresa tenta valorizar de uma forma que essa lideranca se sinta reconhecida.
NOs ndo temos ainda um programa de remuneracao variavel por bonificagdo porque nés ndo
estamos em uma boa fase financeiramente, mas a empresa x trabalha com salarios acima da
média de mercado, tanto que o nosso turnover de lideranca € muito baixo.

12.4 Como a empresa lida com liderancas que apresentam bom desempenho técnico, mas
desempenho comportamental insatisfatério?
Quando a lideran¢a da Empresa X ndo possui um comportamento bom, o 6érgéo de RH elabora,
acompanha e controla a lideranga desenvolvendo treinamentos, curso especifico, feedback,
orientacgdo, principalmente da forma pela qual ele proporciona 0s meios e recursos para a equipe
e a si préprio alcangando os seus objetivos eficcia e eficiéncia visando melhorar o seu
comportamento dentro da Empresa X.
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12.5 Como a empresa lida com liderancas que apresentam desempenho técnico insatisfatério,
mas bom desempenho comportamental?
A Empresa X também tenta desenvolver esse aspecto técnico que € deficiente em treinamento,
curso especifico, feedback, orientagdo, porque se o comportamental da pessoa em sim € boa
como lideranca a empresa entende que o técnico é mais passivo a ser desenvolvido, muito mais
facil desenvolver alguém tecnicamente, mas que tenha uma postura e um perfil de lideranca.

12.6 Como a empresa lida com liderancas que apresentam desempenhos técnico e
comportamental insatisfatorios?
A Empresa X da um feedback e sinaliza para esse lider que ele ndo esta preparado da maneira
gue deveria, da maneira coerente tanto no sentido técnico como comportamental, geralmente é
dado um prazo, feito um contrato entre esse lider e o diretor ou gerente da area, e se dentro
desse prazo que geralmente é de 1 (um) a 3 (trés) meses o colaborador ndo mudar ndo
corresponder com as necessidades é feita uma substituicdo um desligamento daquela pessoa.

12.7 Como as liderancas lidam com as criticas de seus lideres?
A empresa x tem uma cultura muito transparente, ndo costuma ter nenhum problema com
comunicacdo, com o feedback as informacdes circulam de uma maneira muito horizontalizada.
Os lideres tem acesso aos seus liderados de uma maneira muito aberta, quando a critica tem
um fundamento e ela tem uma razdo, eles lidam de uma maneira madura, tentando entender e
tentando melhorar alguma questéo, agora quando é feita uma critica que ndo faz muito sentido,
uma critica mais pessoal sem fundamento, geralmente o RH é envolvido para fazer alguma
orientacdo especifica, na Empresa X tem algumas estruturas de conversas de feedback que
junto com o lider é direcionado a conversa com desenvolvimento da comunicagdo, da abertura
da transparéncia, entdo o RH entra mais como mediador, como o agente de apoio do que
propriamente uma area que vai conduzir essa orientacdo, o RH da empresa x aposta que se a
empresa tem lideres preparados maduros éticos, todo restante é passivo de ser desenvolvido
orientado e melhorado e é nessas coisas que ela aposta em ter um grupo de lideres que atuem
de uma maneira muito ética e profissional.

12.8 Como as liderancas lidam com as criticas de seus colaboradores?
Como a Empresa X é aberta em receber criticas e elogios, recebe as criticas de uma forma
tranquila. Quando é a lideranca que recebe o feedback dos seus colaboradores eles sentam e
analisam qual a melhor forma a ser melhorado e tentam fazer de uma maneira bem adequada
para resultar em ferramentas positivas tanto para o colaborador quanto para a empresa.

12.9 Como a empresa lida com as liderancas quando séo resistentes a mudancas?
Na Empresa X dificilmente fica um lider ou colaborador independente se € lider ou néo, que ele
ndo consiga Ihe dar com mudangas. A Empresa X é extremamente dindmica ela muda a cada
semana a cada més a cada ano, cada ano com uma surpresa, um desafio, os colaboradores que
trabalham que estdo na empresa x ha bastante tempo é justamente por isso, por que se
identifica bem com essa cultura e com esses valores, ndo fica na Empresa X quem ndo
consegue resistir e adaptar as mudancas gque tem, os segmentos de tecnologia de TI como um
todo é muito dindmico, a empresa x precisa de pessoas que aceite essas mudancas, é l6gico
gue antes de desligar ou antes do proprio lider pedir o desligamento ao RH, o RH tenta entender
0 contexto e se tem alguma primicia que possa fazer para melhorar algum aspecto, mas se o
lider ndo adere a cultura da Empresa X e aos valores dificilmente ele fica.

12.10 Como a empresa lida com os colaboradores quando séo resistentes a mudancas?
A empresa x entende que todos os que resistem as mudancas séo iguais em seu perfil. Muitos
gestores de pessoas entendem que os resistentes estdo em uma zona de conforto no caso os
colaboradores e, nesse sentido, trabalhariam contra a mudanca. Mas essa viséo generalista do
problema esta equivocada e, em muitos sentidos, dificulta uma melhor compreenséo e solugao
do problema.

12.11 Quais séo os canais de comunicacédo especificos entre a Alta Administracéo
(Presidéncia, Vice-Presidéncia, Conselho Administrativo e Diretorias) e 0s
colaboradores? Como é feita a avaliacao da eficiéncia e eficacia desses canais? O que é
feito quando se revelam falhos?
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A alta administracéo geralmente ela faz reunides periddicas com seus gerentes e diretores isso
acontece de uma maneira constante e o0s gerentes os lideres que sdo mais operacionais
acabam cascateando essas informacdes. Os canais formais geralmente sdo os quadros de
avisos, os e-mails e intranet e essas reunides periddicas que o proprio presidente agenda com
seus gestores e mediados para que seja feita essa cascata para que desenvolva isso com o0s
colaboradores, estamos com uma presidéncia muito nova que assumiu em dezembro de 2015
a organizacado. Entdo de dezembro até agora quase maio tivemos duas reuniées com ele com
todos da empresa, mas 0s gerentes e os diretores ja tiverem mais reunides periédicas uma por
més, acho importante manter esse contato para passar as informacdes e as impressfées que
ele tem.

Na Empresa X ndo é feita uma avaliacao formal da eficiéncia da eficicia desses canais, a area
de marketing e de comunicag&o interna que é responsavel por essas reunifes e por essa
comunicagao.

A Empresa X j& teve reunides e tratativas que nédo foram bem avaliadas pelos colaboradores,
algumas reunides que os colaboradores ndo qualificaram a forma do presidente se posicionar,
guando é assim o RH leva esse feedback para o proprio presidente ou pros diretores para que
eles revisitem as formas de conduzir, esse é o canal do RH ele tem que ser muito transparente
tem que levar as informagGes com ética com respeito e extensao. O RH é um agente
transformador dentro da empresa, tem que influenciar seja alta lideranga, ou seja, lideranca
média até a nivel operacional, tem que influenciar positivamente fazendo com que as decisdes
gue forem tomadas sejam mais coerentes respeitosas humanas mais que também que seja
visivel para bons resultado para a organizacdo da Empresa X.

12.12 Quais sdo os canais de comunicacado especificos entre as médias liderancas e os
colaboradores? Como é feita a avaliacdo da eficiéncia e eficacia desses canais? Como é
feita a avaliacdo da eficiéncia e eficacia desses canais? O que é feito quando se revelam
falhos?

Na Empresa X ndo existe distingdo de canais de comunicacéo entre alto, médio ou baixo
escaldo, se tornando horizontalizada e ndo ha burocracia de acesso, o presidente tem acesso
livre & fabrica e pode ser contatado por todos. E uma empresa de médio porte, talvez por
possuir um quadro de funcionarios reduzido, ndo havendo dificuldade em comunicacao.

N&o ha avaliacdo de eficiéncia e eficacia.

Também ndo ha falhas, devido néo ter avaliacao.

12.13 Quais sao os canais de veiculacdo de informacdes gerais da empresa direcionados aos
seus colaboradores? Como ¢ feita a avaliagdo da eficiéncia e eficacia desses canais? O
que é feito quando se revelam falhos?

S&o quadros de avisos os e-mails corporativos e a convocacgdo das reunides com a presidéncia
para que eles possam dar uma viséo geral do que esta acontecendo com a organizagéo.
N&o tem avaliacdo. N&ao existem falhas.

12.14 Ha canais de comunicacéo abertos entre colaboradores? Quais sdo? A empresa estimula
essa comunicacdo? Se néo, por qué? Se sim, como?
Na Empresa X, ha pesquisas de clima, alguns e-mails séo direcionados a algumas areas, nés
nao temos uma ouvidoria, um canal confidencial que o colaborador possa manifestar assim
essa tratativa.
Entendemos que pela Empresa X ndo estimula muito isso talvez seja algo para ser melhorado
tem uma urna de opiniées em ter um canal uma ouvidoria formal e que as pessoas nao
precisasse se identificar para que agente colhesse intercepcdes, 0 gue nds fazemos nesse
sentido é pesquisa de clima a cada dois anos, e na pesquisa de clima vocé nao é obrigado a se
identificar e 14 aparecem muitas questdes importantes inclusive sobre comunicacao eu diria
gue a pesquisa de clima acaba sendo um canal, mas é um canal que nés usamos de dois em
dois anos entdo ndo é um canal constante.
Nao. Porque a Empresa X ndo tem canal aberto para os colaboradores, s6 a pesquisa de
clima.

12.15 A empresa estimula o trabalho em equipe? Se né&o, por qué? Se sim, como?
A Empresa X tem um clima excelente informal, horizontal e nada burocratico o que facilita
muito o trabalho em equipe e a cooperagdo, a maioria das pessoas que saem da Empresa X
acabam saindo n&o por causa do clima da empresa X, acabam saindo por outras questées. Os
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ex-colaboradores elogiam muito a Empresa X, dizendo que € um ambiente muito positivo e
muito bom para se trabalhar.

12.16 Como a empresa avalia a qualidade do relacionamento dentro das equipes?
A Empresa X € uma empresa de forma geral colaborativa e ndo competitiva. E de facil acesso
aos colaboradores, em que se sentem muito bem trabalhando em equipe, as baias ficam
juntas, os lideres ficam juntos nas baias, nao ficam em salas separadas e fechadas, somente
os diretores. A lideranca, os gerentes e os coordenadores ficam todos na mesma sala.
Tornando a Empresa X num ambiente muito saudavel em que os colaboradores tém um
acesso facil e muito mais rapido aos seus superiores e colegas de trabalho.

12.17 A empresa estimula o trabalho entre equipes de diferentes departamentos? Se néo, por
qué? Se sim, como?
N&o. A Empresa X ndo estimula o trabalho entre equipes por uma questéo cultural de nao ter
isso no DNA da empresa.
Mas realiza confraterniza¢des, como happy hour, por exemplo, criando maior iniciativa, mais
dos colaboradores do que da propria empresa. Formalmente a Empresa X realiza festa de
confraternizacao no final do ano em que se retinem todos da empresa.

12.18 Como a empresa avalia a qualidade do relacionamento entre equipes de diferentes
departamentos?
A Empresa X tem um relacionamento entre os gestores de diferentes departamentos, mas é
um pouco complicado por falta de energia entre os gestores. Existem areas que as vezes ficam
disputando uma com as outras, ndo conseguindo se comunicar e, o trabalho acaba ndo sendo
realizado. Deveria ser feito um trabalho na empresa para estimular um melhor relacionamento
entre os departamentos distintos.

12.19 Como a empresa gerencia os conflitos dentro de equipes. E entre equipes? Quem media
as partes conflitantes? Como? Ha formacéo (desenvolvimento comportamental) para os
mediadores agirem como mediadores? Comente.

A Empresa X costuma gerenciar fazendo reunifes com os gerentes e depois fazendo reuniées
com essas equipes tentando sempre estimular a comunicacao transparente e o feedback
transparente, a empresa tem sempre essa primicia, quando percebe que internamente ha um
colaborador fora desse eixo, fora da direcéo, rapidamente o lider tenta corrigir e orientar para
gue ndo tenha problema com o funcionério, caso ndo consiga solucionar o problema, é levado
ao RH que vera o que pode ser feito.

Na Empresa X existia o “Decole”, que era um programa de desenvolvimento muito legal voltado
para lideranca e a maioria dos lideres participava desse treinamento. Em 2015 a Empresa X
interrompeu esse programa por conta da crise, alguns lideres nao tiveram a chance de participar
de todos os moédulos. Sendo um programa bem estruturado para inclusive dar elementos e
ferramentas para o lider agir como um lider cout, ou seja, um mediador de conflitos.

12.20 Como a empresa motiva as equipes para cumprirem metas?
Na Empresa X ndo ha essa estrutura desenhada de processo com metas e indicadores, mas
esta com uma consultoria, com o Sr.José Vilela e o Sr.Gannei, que sdo pessoas fantasticas de
mercado e, estdo fazendo uma consultoria justamente nesse sentindo. Primeiro estao
executando todo mapeamento de processos e de competéncias por diretorias por area por
produto e quando terminar esse processo de mapeamento de processo e competéncia, a
Empresa X vai dar inicio aos indicadores de cada area, indicadores de desempenho e, quando
todas as areas estiverem equiparadas seus indicadores de resultados, a empresa vai estipular
metas e através do atendimento dessas metas, ela terd uma remuneracgéo variavel, uma
bonificacdo para aqueles colaboradores que tiverem desempenho diferenciado.

12.21 Como sao tratadas as equipes que ndo apresentam bom rendimento?
A Empresa X tem a tratativa de conversar com a lideranca da equipe junto ao RH e tentar
entender o porqué da equipe ndo esta tendo rendimento suficiente. Ela tenta desenvolver um
plano de acdo com base nas razfes e nos motivos e estimular um tempo para que a equipe
consiga melhorar, atender as expectativas e, se dentro desse tempo que pode ser entre um
més até trés meses, essas equipes ndo evoluir no desempenho, a Empresa X precisa rever ou



108

realocar essas pessoas para outras fungdes, para outras areas ou infelizmente efetuar o
desligamento caso ndo tiverem o perfil nem a aderéncia a cultura da empresa.

12.22 A empresa estimula a pratica do Empowerment? As lideran¢as o aplicam as suas
equipes? As equipes sdo preparadas para receber Empowerment? Comente.
A empresa x ndo tem a pratica do Empowerment formalizada, estruturada, como um programa,
mas dentro da cultura da empresa x, os lideres sdo bastante estimulados a delegar, a ponderar
e a cobrar responsabilidades. Os lideres sédo orientados que quando forem delegar e ponderar,
gue eles fagam também com muita responsabilidade, que sejam éticos coerentes e assertivos.
Pratica formal do Empowerment ndo existe, mas existe a estimulacéo da responsabilizacdo de
cultura entre os lideres. O ponderamento pode ser realizado em qualquer nivel, desde que
vocé saiba quem vocé esta responsabilizando, desde que vocé saiba cobrar, desde que vocé
saiba fazer a passagem da informacéo e para que ndo fique algo solto e algo desestruturado.

12.23 De forma geral, as médias liderancas atendem plenamente as necessidades da empresa
ou deveriam ser melhoradas? Por qué?
As médias liderancas, os gerentes como um todo, os coordenadores sdo bem engajados
dentro da cultura, dentro dos objetivos da organizacdo, eles sdo muito comprometidos com o
resultado. Dentro da Diretoria, no nivel mais estratégico da empresa, precisa melhorar
comunicacdo e o engajamento. Hoje ndo sdo as medias lideran¢as ou 0s gerentes que tem
GAP, a Diretoria que esta enfraquecida na comunicacdo e no engajamento.

13. GESTAO GERACIONAL

13.1 A empresa pratica a Gestdo Geracional? Se nédo, por qué? Ha intencéo de implanta-la?
Quando?
N&o, a Empresa X ndo pratica gestdo geracional, pelo menos de uma forma mais formal o que a
empresa prima, o que também é uma questéo cultural, € que nas contratacdes e nas praticas de
gestdo de pessoas, as promoc¢des, as movimentacdes, que ndo haja nenhum tipo de
descriminacao e preconceito ou mesmo limitagdes dadas as diferencas entre as geracdes. No
dia a dia, através de orientacdes e tratativas com a lideranca existe a estimulagéo para que
venham pessoas de diversas idades, diversas experiéncias, conseguindo de fato valorizar a
diversidade, independente de se tratar de uma geracao X, y ou até mesmo a z, os lideres sabem
e sao reforgados cada vez mais que € preciso trabalhar com o melhor de cada geragéo, o
melhor de cada idade e com o melhor de cada experiéncia. A verdadeira intengdo da Empresa
X, ndo esta baseada apenas nessa implantagcdo, mas cada vez mais reforcar que a diversidade
€ saudavel e muito benéfica para qualquer cultura organizacional e que as liderangas precisam
estar preparadas para recepcionar, para envolver, para valorizar o colaborador que entrega e
gera resultado, independente da geracdo que ele faca parte. Entendendo que todas as geracdes
tém seu nivel de colaboracao.
No caso de resposta afirmativa...

13.2 Como é a estrutura da Gestdo Geracional? Quem a estruturou? Abrange quais
processos? Como séo avaliados seus resultados? E bem aceita por liderangas? Comente.
E bem aceita pelos colaboradores? Comente. Trouxe melhorias para a empresa?
Comente.
N&o é um programa estruturado.

13.3 H& conflitos devido a diferencas culturais pelaidade? Quem os media? Como? Quem 0s
media foi preparado para medi4-los? Como?
Sim hé conflitos devido a diferenca culturais pela idade, eles sempre vao existir porque as
diferencas sdo salientadas. H4 lideres que sabem lidar melhor e possuem maior jogo de cintura,
porem ha lideres que ndo conseguem. Mas os conflitos que existem ndo s&o ocasionados
apenas pela diferenca de idade, mas também pela diferenca de interesses, ou de objetivos.
Ent&o é tentado sempre trabalhar o contexto de comunicacdo, de empatia, de resiliéncia e de
flexibilidade. E independente da geracéo a qual o funcionéario pertence, é tentado sempre
contextualizar que a diversidade é algo saudavel para cultura, e que cada perfil, por mais
diferente ou similar que seja, tem sua contribuicdo. Pois o que importa e o foco de cada
departamento e de cada diretoria precisa ser a entrega dos resultados, transformar a empresa
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ou apoiar a empresa para que ela seja realmente sustentavel nos negdcios que ela fique no
mercado, que ela permaneca saudavel financeiramente. Entdo é realizada essa mediagéo,
trazendo essas diferentes geracdes para o resultado que a empresa precisa.

Geralmente a mediacao € feita, se necessario com envolvimento do RH, mas ha ocasides em
gue esse envolvimento ndo é necessario, pois os proprios lideres conseguem resolver ou
quando néo, eles buscam uma orientacéo mais especifica e acaba ocorrendo o
acompanhamento nesse feedback, nessa conversa mais estruturada.

Houve um programa de desenvolvimento da lideranga que se chamava “Decole”, até o momento
em gue esse programa esteve ativo, foi trabalhado bastante para que os lideres da empresa
tivessem essa conscientizacdo das geractes das diferencas de expectativas, das diferencas de
perfil e das diferencas culturais de cada geracao. Os lideres que se beneficiaram desse
treinamento, desse envolvimento, estao preparados. Tanto é que eles buscam o apoio do RH
somente quando ha uma situacdo muito espinhosa, quando o colaborador acaba tendo uma
reacdo muito emotiva, ou quando ele esta passando por alguma situacdo um pouco mais
conflituosa, entéo é feito essa ponte, mas a ideia da Empresa X é cada vez mais preparar a
liderancga para que tenha autonomia consigam solucionar esse tipo de questéo e situacdo. O
papel do RH é ser um apoiador e nao ficar o tempo todo no palco.

13.4 E permitido o acesso a internet na empresa para fins particulares? Se n&o, por qué? Se
sim, como a empresa trabalha isso? Como séo tratados os casos em que ha abuso no
uso desse recurso?

N&o é permitido o acesso a internet da empresa para fins particulares através dos recursos que
a empresa fornece, por exemplo, nos computadores corporativos e nos celulares corporativos é
proibido o acesso a qualquer rede social, entdo ha uma limitagdo. A ndo ser os casos em que é
necessaria a utilizacéo para finalidade profissional. Como o RH, por exemplo, utiliza algumas
redes para apoiar o recrutamento, a pesquisa sobre o candidato. Marketing, comunicacdo
interna, area comercial precisa também usar as redes para poder acessar clientes,
fornecedores, estimativa de aceitacdo ou ndo do produto. H4 &reas em que o acesso € liberado,
porém, esse acesso é controlado e especifico para finalidade profissional.

13.5 A empresa disponibiliza sinal wi-fi para uso livre?
N&o, para uso livre ndo, wi-fi € disponibilizado apenas para uso com fins profissionais.

14. DIVERSIDADE

14.1 A empresa adota politicas de Gestdo de Pessoas que favorecam a diversidade? Se néo,
por qué? Se sim, comente. Obs.: étnica, cultural, de géneros, de orientagdo de género, de
crencgas, de idades.

Sim, a Empresa X adota politica de gestao de pessoas, desde recrutamento, treinamento, a
carreira é embasada na valorizag&o da adversidade. Nao tem programas que mostre isso de
uma forma muito direta, mas nas praticas e cultura da empresa, ha valorizacédo das diferencas e
h& punicéo para aqueles lideres e funcionarios que vao contra esses valores, porgue isso esta
nos valores da Empresa X: apoiar diversidades, apoiar flexibilidade.

14.2 A empresa adota politicas de incluséo social de pessoas com deficiéncias, transtornos
mentais (curadas ou em tratamento) ou que costumam ser discriminadas socialmente por
outra razédo (portador de Sindrome de Down, portador de Autismo, ex-detento, etc.)? Se
nao, por qué? Se sim, comente. Comente.

A Empresa X ndo tem uma politica explicita, mas obviamente ndo tem nenhuma restricao
discriminatoria. Quando a empresa contrata, desenvolve uma pessoa deficiente, tem tratativas
muito justas, trabalha com isonomia. A Unica coisa nesses casos, € que precisa fazer
adaptacdes, para que essas pessoas possam usufruir da nossa estrutura. Mas as politicas e as
tratativas sédo exatamente as mesmas do que um colaborador que ndo tem deficiéncia.
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15.1 A empresa avalia o Clima Organizacional? Se ndo, por qué? Hé intensdo de avaliar?
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Como? Quando?

Sim, a empresa avalia o Clima Organizacional, avalia através de uma pesquisa de clima, quem
apoia € a Great Place to Work, e & feita duas vezes ao no ano. E anénima, em que o funcionario
nao precisa se identificar, se usa alguns dados para entender a diretoria, a idade, para entender
o perfil do publico, mas ndo exp8e o colaborador que participa da pesquisa.

No caso de resposta afirmativa...

15.2 Quais instrumentos sé&o utilizados? Caixa de sugestdes? Entrevista demissional?

Questionario de Pesquisa? Outros instrumentos? Quais?
Como ja dito os instrumentos utilizados é a Great Place to Work.

15.3 Se utiliza caixa de sugestdes. Ha quanto tempo? As sugestdes podem ser anénimas?

Como se da o processo de analise das mensagens? Quem as analisa? Como a sugestfes
sdo tratadas apos essa analise? Para sugestdes ndo andnimas, o colaborador recebe
feedback sobre sua sugestdo? Como?

Ainda ndo possui caixa de sugestfes, mas tem canais online e e-mails de ouvidoria.

15.4 Se utiliza entrevista demissional. Ha quanto tempo? Quem faz essas entrevistas? Como

se da o processo de andlise de seus conteidos? Como essas informacdes sdo tratadas
apo6s essa analise?

Realiza sim a entrevista demissional, essa entrevista € por responsabilidade do RH.

O processo de analise de conteldos e feito através de relatérios que é reportado para o gesto
do colaborador e para diretoria, para poderem atuar em relacao.

15.5 Se utiliza questionario de pesquisa de Clima Organizacional. Quem elabora esse

questionéario? A empresa faz Endomarketing para sua aplicacdo? Quais itens sdo
pesquisados? Como é o processo de sua aplicacdo? Como se da o processo de analise
de seus contetdos? Quem faz isso? Como as informacgdes séo tratadas apés essa
anéalise? E dado feedback aos colaboradores sobre as informacdes obtidas? Se néo, por
qué? Sem sim, como? A pesquisatem resultado em melhoria para os colabores?
Comente. A pesquisa tem resultado em melhoria para a empresa? Comente.

Sim, a Great Place to Work que ja possui uma metodologia prépria auxilia, e sdo adaptadas as
necessidades da Empresa X.

Ela pratica Endomarketing com campanhas de sensibilizacdo, através da intranet e de e-mails.
Os itens pesquisados séo fatores categorizados, em linhas gerais sobre qualidade de vida,
estrutura de trabalho, carreira, reconhecimento, relacionamento com os pares, relacionamento
com 0s superiores, relacionamento com outras diretorias e &reas como um todo. Pesquisa
também a percepcéo e visdo dos funcionarios com relacéo ao planejamento estratégico, as
metas, 0s objetivos da empresa, se eles compreendem as metas, se eles se sentem engajados.
O questionario tem no maximo 60 (sessenta) perguntas.

O processo de sua aplicacdo é 100% (cem por cento) online, em que ele responde
anonimamente.

O processo de seus conteudos é dado através de relatdrios estatisticos que a propria Great
Place to Work apoia.

Sim, é passado feedback aos colaboradores sobre as informagfes obtidas e este é dado apos
analise da diretoria e dos gerentes da elaboracéo dos planos de acéo para poder atuar diante
dos problemas e assim permear o feedback para que as areas tenham consciéncia.

Os resultados da dltima pesquisa comparados ao anterior, apontam que houve sim bons
resultados em melhoria para os colaboradores, pois foram mais positivos.

Sem sombra de duvidas, para a Empresa X a pesquisa também tem resultado em melhorias,
pois as pesquisas ajudam a identificar os problemas da empresa e toda a diretoria tem a
possibilidade de identificar os problemas existentes e assim atuar de uma maneira mais
assertiva.

15.6 De forma geral, os instrumentos de avaliacdo de Clima Organizacional atendem

plenamente as necessidades da empresa e dos colaboradores ou deveriam ser
melhorados? Por qué?
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Todos os processos podem ser melhorados de alguma forma, embora a Great Place to Work
seja uma empresa e ferramenta renomada e conhecida, sempre ha a possibilidade de melhoria
na elaboragéo das perguntas, as fazendo de maneira mais especifica por exemplo.

16 PROGRAMAS DE QUALIDADE E PRODUTIVIDADE, SUSTENTABILIDADE E
RESPONSABILIDADE SOCIAL.

16.1 A empresa possui programas de melhoria de qualidade de producéo de bens e/ou
prestacdo de servicos? Comente.
Desde o segundo semestre de 2015 (dois mil e quinze), a empresa iniciou um programa que se
chama “Programa de exceléncia”, em que realiza um mapeamento de processos de indicadores
e de metas e a consequéncia desse mapeamento vai obter melhoria na qualidade.

14.2 A empresa possui programas parainovacdo na producédo de bens e/ou prestacdo de
servigcos? Comente.
Inovacgéo ainda nado é possivel enxergar, é preciso trabalhar muito quanto a melhoria, para entdo
passar para a inovacao.

16.3 A empresa possui programas para recebimento de sugestdes de colaboradores para
adocdo de melhorias continuas? Comente.
Nao ha um programa formatado, mas a Empresa X € uma empresa bastante aberta, a cultura
dela é de abertura, entdo existe uma liberdade para acessar a diretoria e apresentar propostas e
sugestdes. Nao é uma empresa burocratica e informal, pois consegue ter essa abertura. A
cultura da empresa € bem horizontal, no dia a dia se consegue sim.

16.4 A empresa possui programas de Sustentabilidade? Comente.
N&o, mas a Empresa X possui parcerias que apoiam a sustentabilidade dentro da comunidade.
Entdo apoia algumas organiza¢des ndo governamentais que estimula, por exemplo, o consumo
de energia elétrica e 4gua. Internamente faz-se campanha para o colaborador consumir com
mais consciéncia, realiza-se campanha de arrecadacéo de agasalho, pilhas, eletrbnicos, para
realizacao de doacédo ou reaproveitamento. A Empresa X faz parceria com a comunidade e com
o colaborador que apoia, mas ndo é um programa muito estruturado.

16.5 A empresa possui politicas de Responsabilidade Social? Comente.
A Empresa X possui algumas premissas, algumas tratativas, mas ndo ha nada formal, como ja
citado no item 16.4.



