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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 diagndstico - elaborado
através de respostas dadas a um questionario de perguntas semi-estruturadas -
sobre o funcionamento de varios sistemas de Administracdo de Recursos Humanos
da empresa tomada como objeto de estudo, este trabalho de conclusédo 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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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) A partir de entrevistas semiestruturadas, levantar as seguintes
informagdes sobre a empresa tomada como objeto de estudo: dados
gerais sobre a empresa; estrutura da ARH; processos de Recrutamento e
Selecéo; processos de Integracdo de novos colaboradores; processos de
Desenvolvimento da Média Lideranca em Gestdo de Pessoas; e Plano de
beneficios;

b) Elaborar um diagnéstico sobre esses elementos, considerando-se seus
aspectos positivos e negativos;

c) Selecionar um dentre esses elementos diagnosticados que precisa de
otimizacdo e, a partir de fundamentos dados por referenciais teoéricos
especificos, produzir um plano para melhorias desse elemento;

d) Fornecer a empresa tomada como objeto de estudo feedback sobre a

producéo deste trabalho.
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2 JUSTIFICATIVAS

Consideram-se como justificativas para a producao deste trabalho:

a)

b)

d)

No ambito de uma atividade didatica de simulacado de Consultoria Externa
associada a uma empresa real, mobilizar e desenvolver competéncias
técnicas e comportamentais dos alunos direcionadas para a formacgao
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 contribuicdes sociais de empresas a comunidade académica
através de suas parcerias de natureza didatica com o IESCAMP.
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3 ESCOPO

Temos como delimitacBes para este trabalho:

a)

b)

d)

f)
9)

O estudo dos processos da area de ARH da empresa contemplam
apenas as atividades de Gestdo de Pessoas relacionadas a seus
colaboradores contratados pelo regime da CLT, excluindo-se desse
estudo, portanto, as atividades de Gestdo de Pessoas relativas aos
profissionais autbnomos, trabalhadores terceirizados, estagiarios e jovens
aprendizes que participam de atividades laborais na empresa;

Foi respeitado o sigilo, quando solicitado pela empresa tomada como
objeto de estudo, sobre informacdes consideradas como confidenciais,
tais como sua identificacdo e endereco, ndo aparecendo, portanto, tais
informacgdes neste trabalho;

Esta atividade tem carater meramente didatico, ndo contemplando a
implantacéo e execucéo do plano de sugestbes para melhorias de um dos
elementos da area de ARH da empresa por seus autores. Para tal fim, é
necessaria a contratacdo 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, ndo antes da conclusédo do trabalho (isto €, 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.
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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 e
Integracao de Novos Colaboradores.

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

Esta pesquisa, como bem aponta essas consideracfes, é um estudo de caso.

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

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

E, por se tratar de um estudo de caso em uma organizacdo (empresa),
podemos classifica-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 ndo nos limitamos apenas
a analisar (diagnosticar) os elementos tomados como objetos de investigacdo que
fazem parte dos processos da a ARH da empresa, a saber. Recrutamento e
Selecéo, Integracdo de novos colaboradores, Desenvolvimento de Média Lideranca
em Gestao de Pessoas e Plano de beneficios.

A partir desse diagndstico, também elaboramos - o que constitui o principal
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objetivo do trabalho - um plano para melhorias de um desses elementos.

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 questionario elaborado de forma a abranger questdes relativas a
informacdes gerais sobre a empresa, informacdes gerais sobre a estrutura da area
de ARH e informacBes especificas sobre alguns dos processos da ARH:
Recrutamento e Selecao, Integracdo de novos colaboradores, Desenvolvimento da
Média Lideranca em Gestédo de Pessoas e Plano de beneficios. (Ver Apéndice A -
Questionéario, p. 83-98).

Segundo Laville e Dionne (1999, p. 188), a entrevista semiestruturada € uma
“série de perguntas abertas, feitas verbalmente em uma ordem prevista, mas na qual
0 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 €] 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 vdo 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
elaboracao do conteddo 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 séo resultados ndo sé da
teoria que alimenta a acao do investigador, mas também de toda a
informacao que ele ja recolheu sobre o fenbmeno social que interessa, ndo
sendo menos importantes seus contatos, inclusive, realizados na escolha
das pessoas que seréo entrevistadas. (TRIVINOS, 1987, p. 146).
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4.3 ABORDAGEM DO OBJETO DE ESTUDO

O contato com a GKN Sinter Metals se deu através de uma integrante da
equipe que faz estagio na empresa e teve como nossa interlocutora uma Analista de
Recursos Humanos.

Realizamos trés entrevistas para obter informacfes para nosso questionario.

A facilidade que tivemos para isso foi ter um membro da equipe trabalhando
na empresa e uma das dificuldades foi a falta de tempo por parte da empresa para
nos atender.

Solicitaram-nos sigilo sobre nomes de colaboradores e permitiram que
fotografassemos recintos da empresa.

O site da empresa nao traz muitas informacgdes sobre sua histéria e, por isso,
procuramos obter essas informac¢des nas entrevistas, no entanto, o professor-
orientador indicou que elas ainda careciam de conteudo.

Procuramos conseguir esses dados historicos, contudo, deparamo-nos com
uma contingéncia: os colaboradores com mais tempo de casa na unidade estudada
disseram que eles mesmos ndo tém muito conhecimento sobre a histéria da GKN
Sinter Metals.

O topico sobre a historia da empresa acabou ficando, portanto, com poucas
informacdes devido a essa limitacdo com a qual nos defrontamos.

A expectativa da empresa € de que nosso estudo apresentem os pontos que
precisam de melhorias na area de Gestéo de Pessoas.

4.4 REFERENCIAIS TEORICOS PARA PRODUCAO DO DIAGNOSTICO

Os referenciais teoricos para a producao do diagnostico contendo os aspectos
positivos e negativos das diversas praticas da area de ARH promovidas na empresa
tomada como objeto de estudo, bem como para nortear a elaboracdo do plano de
melhorias para uma dessas praticas, distribuem-se - de forma interdisciplinar -
principalmente nas seguintes disciplinas da grade curricular do curso de Graduagao

em Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos:
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a) Gestao de Pessoas;

b) Recrutamento e Selecao;

c) Gestdo de Cargos, Remuneracédo e Beneficios;

d) Treinamento e Desenvolvimento;

e) Administracdo Avancada de Pessoas;

f) Planejamento Estratégico em Recursos Humanos.

Utilizamos a pesquisa bibliografica para apresentar a teoria relacionada ao
elemento selecionado para a elaboracao 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 bibliografica € 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 contribuicbes 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 metodolégica mais frequente dos estudos
monograficos. A pesquisa bibliogréfica procura explicar e discutir um tema
ou um problema com base em referéncias teéricas publicadas em livros,
revistas, periodicos, etc. Busca conhecer e analisar contribuigbes cientificas
sobre determinado tema.

4.5 OBSERVACAO

Considerando-se que o0 questionario com suas perguntas respostas - para
obtencao de informacdes da empresa - que compde o0 apéndice A - € longo, a fim de
reduzir o volume de paginas do trabalho para impressdo, foi-nos passada a

informacédo, por nosso professor-orientador, para que a formatacdo desse
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questionario tenha o texto com fonte Arial de tamanho 10, entrelinhamento simples e
alinhamento a esquerda.

Também nos foi informado que, embora esse recurso tenha um certo desvio
das normas da ABNT para a producéo de trabalhos académicos, ndo chega a feri-
las, pois até mesmo Vvérias instituicdes de ensino superior estaduais e federais -
como é 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 concluséo 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 longo.

Salienta-se que a redacdo dos elementos pré-textuais e textuais seguem
rigorosamente as normas da ABNT para a producéo de trabalhos académicos, tendo
este trabalho, portanto, apenas a formatacdo do apéndice A como exce¢ao a essas

regras.
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5 EMPRESA

5.1 INFORMACOES GERAIS

Razdo Social: GKN SINTER METALS LTDA.

Nome-Fantasia:

Matriz ou Filial: Matriz

Endereco: Avenida da Emancipacdo, 4500, Bairro Santa Esmeralda,
Hortolandia - SP

Numero total de colaboradores: 50.000

Numero total de colaboradores da unidade de negdcio estudada: 240

CNPJ: 02.778.274/0001-31

Inscricdo Estadual: 748028755119

Inscricdo Municipal:

Figura 1 - Fachada da empresa
Fonte: GKN..., 2017.



Figura 2 - Vista aérea da empresa
Fonte: GKN..., 2017

Figura 3 - Interior da fabrica
Fonte: GKN..., 2017.
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5.2 LOGOMARCA

GKN SINTER VIETALS

Figura 4 - Logomarca
Fonte: GKN..., 2017.

5.3 RAMO DE ATUACAO

A GKN Sinter Metals é o fornecedor lider mundial de componentes de
precisdo em pO metalico para fabricacdo de pecas e acessoérios para o sistema

motor de veiculos automotores e produtos para linha industrial.
5.4 MISSAO ORGANIZACIONAL

N&o ha uma misséo organizacional descrita formalmente, mas ha aquilo que a
empresa denominaria de “O DNA da GKN” que descreve seus valores e principios

(ver item 5.6).
5.5 VISAO ORGANIZACIONAL

N&o ha uma visao organizacional descrita formalmente, mas ha aquilo que a
empresa denominaria de “O DNA da GKN” que descreve seus valores e principios

(ver item 5.6).
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5.6 VALORES E PRINCIPIOS ORGANIZACIONAIS

Sao considerados como “O DNA da GKN”:

Adaptamo-nos e aproveitamos as oportunidades;

Fornecemos tecnologia inovadora e de preciséo;

Somos comprometidos e estamos sempre trabalhando em melhorias;
Cuidamos uns dos outros e dos nossos clientes;

Sempre fazemos a escolha certa.

Seguem as descri¢cdes de cada item:

Adaptamo-nos e aproveitamos as oportunidades.

Evoluimos e prosperamos desde 1759;

Experimentamos coisas novas;

Avaliamos as oportunidades e o0s riscos, tomamos decisbes e nos
movemos rapidamente;

Nés ndo desistimos, jogamos para ganhar e, acima de tudo fazemos

acontecer.

Fornecemos tecnologia inovadora e de preciséo.

Nossa tecnologia faz a diferenga no mundo inteiro;

Trabalhamos com comprometimento para estarmos na frente;

Somos dedicados a industrializacao;

Colaboramos com colegas de todo o mundo e de diferentes divisbes para

solucionar problemas.

Somos comprometidos e estamos sempre trabalhando em melhorias.

Temos a necessidade de tomar as coisas melhores, um impulso de
melhoria continua;

N&o aceitamos sO 0 que ja temos como garantido;

Somos dedicados a nossa empresa;

Confiamos no nosso pessoal e no seu engajamento.
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Cuidamos um dos outros e dos nossos clientes.

Realmente ouvimos 0s nossos clientes;

N&o decepcionamos as pessoas;

Somos uma oOtima equipe. Uma equipe que todos sabem que podem
contar, uma comunidade;

Cuidamos do nosso pessoal e oferecemos oportunidades e espaco para
crescer;

Proporcionamos estabilidade financeira e sucesso de longo prazo.

Sempre fazemos a escolha certa.

Seguranca e a saude do nosso pessoal € a nossa maior prioridade;
Exercemos nosso melhor julgamento em todas as situagdes;
Somos honestos e vivemos de acordo com o Cadigo da GKN;
Lideramos pelo exemplo;

Sentimos orgulho pelo que fazemos e pelo modo como fazemos.

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

VT (CAM PHASING)

1S (ILECTRIC (\ *
POWER STEERING) \

ALUMINIUM CARRIER 7+

ez @
Cy

P
{ ‘ INDUSTRIAL
\ COMPONENTS

VARIABLE VANE PUMPS

BEARINGS MECHATRONICS FILTERS

Figura 5 - Pecas de carro
Fonte: GKN..., 2017.
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Produtos para motor

Variable Valve
Timing

Camshaft
Components

Stop/Start System
Components

Figura 6 - Produtos para motor
Fonte: GKN..., 2017.

Produtos para transmissao

Automética )DYW&'EOV de torquicubo de uma direcdo Manual

Componentes
de mudanga

Planetary Carrier Engrenagens princip.

Figura 7 - Produtos para transmisséo
Fonte: GKN..., 2017.
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Produtos da diregao

&, Anéis do came

Figura 8 - Produtos de dire¢é@o
Fonte: GKN..., 2017.

Produtos de corpo & chassis e interior

Componentes do
sistema de filtragem

Figura 9 - Produtos de corpo & chassis e interior
Fonte: GKN..., 2017.
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Produtos para linha Industrial

Componentes para
compressores herméticos

O
P

Componentes para maquina
de costura

Figura 10 - Produtos para linha industrial
Fonte: GKN..., 2017.

5.8 MODELO DE GERENCIAMENTO

A GKN Sinter Metals segue o Modelo de Lideranga Situacional e
Contingencial tanto no que diz respeito a lidar com processos produtivos gquanto no
que se refere a gerir pessoas.

Sobre o0s processos produtivos, esse modelo de lideranca apresenta a
flexibilidade necesséria para o enfrentamento das adversidades que ocasionalmente
permeiam esses processos.

Sobre gerir pessoas, esse modelo tem como objetivo deixar os colaboradores
mais motivados para o trabalho e mais engajados e responsaveis em suas funcgdes.

Os lideres sabem que a esséncia da empresa esta nas pessoas, ha
capacidade de cada colaborador.

A GKN Sinter Metals acredita que os lideres sempre precisam desenvolver
seus colaboradores, porém nunca perdendo o objetivo de obter os resultados que a

empresa tem como metas.
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5.9 HISTORIA

GKN Sinter Metals é o fornecedor lider mundial de componentes de precisdo
em p6 metélico para fabricagdo de pecas automotivas e produtos de linha branca.

Sua rede global de producdo e vendas emprega aproximadamente 50.000
colaboradores em mais de 30 instalagdes em cinco continentes.

Com uma histéria que remonta a década de 1930, tem plantas de producéo
na Alemanha, Italia, Africa do Sul, india, China, Brasil, Argentina, Canada e EUA.

A GKN Sinter Metals oferece uma gama completa de produtos, tecnologias e
solucbes de engenharia.

A decisédo para a construcdo de uma planta em Hortolandia - SP teve sua
confirmag&o em junho de 1999.

Em fevereiro de 2000 houve a compra do terreno de 8.500 metros quadrados.

Em marco de 2000 teve inicio a construgao.

Em janeiro de 2001 chegaram as primeiras prensas; em margo de 2001
chegaram os primeiros fornos; em julho de 2001, as primeiras mostras; e em julho
de 2002 ocorreu sua inauguracao com 146 colaboradores.

Figura 11 - Construcdo da fabrica de Hortolandia - SP
Fonte: GKN..., 2017.
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Figura 12 - Construgéo da fabrica de Hortolandia - SP
Fonte: GKN..., 2017.

A GKN Sinter Metals mantém-se no mercado com Varios projetos e com
grandes clientes como Eaton, Bosch, Ford, Honda - dentre outros - com um grande
diferencial: as tecnologias da GKN Sinter Metals sdo ecoldgicas e poupam a
exploracdo dos recursos naturais pela reciclagem de materiais que proporcionam.

Todos os processos de fabricagdo economizam o maximo de energia, geram
menos emissdes de gases danosos a atmosfera e economizam matéria-prima.

Também oferecem uma das formas de producédo com melhor relagédo custo-
beneficio para produzir grandes séries de pecas com as maiores exigéncias de
preciséo, reprodutibilidade, limpeza e qualidade.

Ha a utilizacdo de quase 100% de matéria-prima, ndo havendo seu descarte.

Lembramos que, conforme mencionamos no item “4.3 Abordagem do objeto
de estudo”, deparamo-nos com uma situagdo contingencial que nos impossibilitou de

obtermos informacgdes mais significativas sobre a histéria da empresa.
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5.10 ORGANOGRAMA GERAL

Sales Manager Process Manager

Finance Controller Engineering Manager
Quality Manager Human Resources Manager Supply Chain Manager

Figura 13 - Organograma Geral
Fonte: GKN..., 2017.

Project Launch Manager

5.11 SUSTENTABILIDADE E RESPONSABILIDADE SOCIAL

A GKN Sinter Metals tem um projeto chamado “Hearts of Gold” (“Coracéo de
Ouro”) que ajuda uma instituicdo de assisténcia social sediada em Hortolandia
chamada “Casa da Crianga Feliz”, uma instituicdo que atende a cerca de 140
criangas e adolescentes carentes da regido.

Para essa instituicdo, séo realizadas varias campanhas assistenciais ao longo
do ano, como, por exemplo, o programa “Arvore solidaria no Natal” em que os
colaboradores da GKN se mobilizam para doar e entregar presentes as criangas.

Na Pascoa ha a entrega de chocolates.

No Dia das Méaes as criancas vao até a GKN para apresentar um coral em
homenagem as maes.

Ha, também, outras atividades e campanhas ocorridas nos anos de 2016 e
2017:

e Divulgacao do programa arvore solidaria;

e Arrecadacao e distribuicdo de presentes de Natal com Papai Noel e

colaboradores;

e Acéo Time Gerencial para reformar do parque de diverséo;



Apresentacado Coral Casa da Crianca Feliz na GKN;
Entrega de Ovos de Pascoa;
Orientacédo vocacional,

Campanha do agasalho GKN.
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6 DIAGNOSTICO

6.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS (estrutura)

Andlise diagnéstica do elemento “Administracdo de Recursos Humanos

(estrutura)” de acordo com as informacfes obtidas das p. 87-89 do Apéndice A -

Questionario.

Aspectos positivos:

a) ARH bem estruturada, com funcdes bem definidas. Em uma empresa para

b)

7

que tudo tenha um bom funcionamento € necessério ter equipes bem
preparadas e com os papeis bem definidos. Na ARH da GKN cada
colaborador sabe o que precisa ser feito, ndo ha responsabilidades que
nao estejam delegadas. A GKN considera que h&a a necessidade de que o
colaborador precisa conhecer muito bem as rotinas que fazem parte do
seu cotidiano, saber o que é importante e precisa ser feito de forma
imediata, de modo que seu desempenho individual tenha, em se tratando
de produtividade, um impacto positivo no desempenho organizacional,

Planejamento de metas para desempenho individual. Cada lider elabora
metas a serem cumpridas ao longo do ano e apresenta essas metas
individualmente para cada colaborador no inicio do ano. Com isso, 0
colaborador, tendo sempre o suporte do lider, tem a visdo de onde tem
gue chegar. Também recebe treinamentos para que ele possa alcancar o0s
objetivos e metas a ele destinados. Esse modus operandi também é

aplicado aos colaboradores que compdem a ARH;

c) A ARH nao foi afetada pela crise econbmica atual que afeta uma

d)

significativa parcela de empresas. Por ser uma empresa bem estruturada,
com um bom Planejamento Estratégico a crise ndo afetou a GKN. Pelo
contrario, com o fechamento da principal concorrente da regido, ela
conquistou novos clientes e projetos. Assim, a crise ndo teve impacto
negativo sobre a estrutura e o trabalho da ARH;

Planejamento Estratégico de Recursos Humanos para atender as
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necessidades de seus colaboradores. Os diversos processos de Gestao
de Pessoas envolvendo sistemas de Administracdo de Recursos Humanos
e Comportamento Organizacional sado desenhados para atender as
necessidades de seus colaboradores. Logicamente, ndo sdo perfeitos,
mas foram desenhados tendo em vista atender a essa finalidade;

e) Planejamento Estratégico de Recursos Humanos para atender as
necessidades da empresa. O modelo de Gestdo de Pessoas por
Competéncias implantado em 2015 teve como objetivo alinhar a Estratégia
Organizacional e o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos. Com
isso, reduziu-se significativamente o indice de turnover. A Gestdo de
Pessoas por Competéncias da GKN é estruturada, principalmente, através
da otimizacdo dos processos de recrutamento e selecdo, retencdo de
talentos e treinamento e desenvolvimento. A Diretoria da ARH participa de
reunides com a Alta Administracdo para promover continuamente esse

alinhamento.

Aspectos negativos:

a) Equipe enxuta. Apesar de ser uma equipe bem estruturada e néo ter sido
reduzida por conta da atual crise econdmica, devido a um grande volume
de trabalho para gerir as demandas de 240 colaboradores, a equipe fica
sobrecarregada de tarefas - principalmente os colaboradores que
compdes o Departamento Pessoal. E um RH enxuto, porém, ainda assim,
€ estratégico. Ha poucos colaboradores atuando nele, mas, mesmo assim,
sempre busca atender as necessidades da companhia e atuar para o
desenvolvimento da organizacdo. Nesse sentido, € um RH que néo
somente administra processos burocraticos, mas, também, administra
pessoas. O RH trabalha procurando atingir resultados significativos,
estando focado em indicadores que indicam agregar valor a companhia e
aos colaboradores;

b) Terceirizacdo. A empresa terceiriza fungcdes de RH em algumas etapas do
processo de recrutamento e selecdo, porém, por ser uma equipe enxuta,
h&d a necessidade de uma terceirizacdo de mais servicos, como por

exemplo, do Departamento Pessoal.
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6.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

Analise diagndstica do elemento “Recrutamento e Sele¢do” de acordo com as

informacdes obtidas das p. 89-91 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a)

b)

d)

Os processos de recrutamento e selecdo sédo estruturados pelo modelo
de Gestdo de Pessoas por Competéncias. Isso permite a captacdo de
pessoas com significativas competéncias técnicas e comportamentais,
agregando valor a competéncia organizacional e, consequentemente,
ocasionando um melhor desempenho organizacional. Essas contratacdes
de sucesso tém possibilitado a manutencdo de um menor indice de
turnover;

Um banco de dados é utilizado para guardar informacdes de todos os
candidatos cadastrados uma Unica vez via internet. Isso possibilita que
ndo haja retrabalho em processos de sele¢cdo uma vez que os curriculos
de candidatos potenciais que nao foram admitidos num processo de
selecdo ja sdo separados para serem inclusos em nNovos processos para
preencherem vagas para 0s mesmos cargos pretendidos;

O lider do setor solicitante do candidato para preenchimento da vaga
participa do processo de selecdo uma vez que ele possui maior
conhecimento sobre as competéncias para o exercicio de cada cargo de
seu setor. Essas liderancas passam por um processo de Educacao
Corporativa anual que tem como objetivo prepara-las para participar de
processos de selecéo de pessoal;

Aos candidatos ndo aprovados é fornecido feedback ao final de cada
processo de selecao. Isso tem como objetivo informa-los sobre os motivos
que levaram a desaprovacdo e o que podem fazer para melhorar sua
empregabilidade - e participarem de outros processos de selecdo na
propria GKN.
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Aspectos negativos:

a)

b)

A empresa ndo adota a utilizagdo de processos de recrutamento interno.
Isso impacta significativamente - e de forma negativa - na oferta de
promocdes de cargo, em oportunidades de encarreiramento e
desenvolvimento profissional dentro da organizagédo. Consequentemente,
tem-se como efeito colateral a desmotivacado de colaboradores: sentem-
se desestimulados no seu desempenho e profissionalmente e
injustamente desvalorizados. Se, por um lado, a utilizacdo de
recrutamento externo traz “sangue novo para a casa’, por outro, a
auséncia do uso do recrutamento interno gera desmotivagdo. Em se
tratando principalmente de colaboradores das geracdes Y e Z, isso pode
resultar num problema de retencéo de jovens talentos;

A empresa ndo possui um programa de contratacdo de pessoas com

deficiéncias fisicas e/ou mentais.

6.3 INTEGRACAO DE NOVOS COLABORADORES

Andlise diagnédstica do elemento “Integragcdo de Novos Colaboradores” de

acordo com as informacdes obtidas das p. 91-93 do Apéndice A - Questionario.

Aspectos positivos:

a)

b)

Detalhamento de cada tema. Por haver um bom tempo para apresentacao
de todos os temas (aproximadamente 18:50 horas no total), consegue-se
ter uma boa apresentacdo de cada um;

Obrigatoriedade. O processo de integracdo é feito obrigatoriamente com
todos os novos colaboradores contratados. Ha temas abordados na
integracdo cuja apresentacdo € obrigatéria até para colaboradores de
empresas terceirizadas e prestadoras de servicos antes de iniciarem

qualquer atividade dentro da GKN Sinter Metals;
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Aspectos negativos:

a)

b)

d)

e)

f)

Integragdo totalmente tedrica. O conteudo ministrado é bastante
completo, porém é apresentado apenas em forma de palestra, ndo
havendo nenhuma dindmica de grupo ou exercicio pratico para melhor
assimilacao de cada conteudo;

Falta de apresentacdo das instalagbes da empresa. Nao ha uma
apresentacao presencial do novo colaborador a todos os setores da
empresa de forma que ele possa conhecer a empresa como um todo e
entender melhor seus sistemas, processos e atividades. Hoje €
apresentado ao novo colaborador apenas o setor em que ir4 atuar;
Avaliacdo de aprendizagem. Ndo ha um método para avaliar o que foi
assimilado pelo novo colaborador durante as palestras da integracéo. E
apenas feita a avaliagdo de reacdo, a avaliacdo sobre o como a
integracgéao foi realizada e o grau de qualidade de seus palestrantes;

A empresa ndo oferece nenhum kit de boas vindas para os novos
colaboradores. Um Kit basico € composto por: uma pasta com um bloco
para anotacdes, uma caneta personalizada com o logo da empresa, uma
squeeze e uma bolsa;

A organizacdo ndo envolve a familia do colaborador na integracdo. Essa
estratégia faria com que o colaborador se sinta bem recebido, pois ao
trazer a familia para dentro do clima organizacional, para conhecer suas
instalagBes, o colaborador acabaria se sentindo mais seguro e a vontade.
Seria uma forma de a empresa criar um laco cultural com o colaborador e
sua familia, proporcionando-lhe a oportunidade de uma pessoa da familia
conhecer o novo ambiente de trabalhado e os beneficios oferecidos pela
empresa. Isso deixaria o colaborador mais motivado para o trabalho e
feliz por fazer parte da organizacao;

Sobre o video institucional, a empresa exibe na integracdo um video no
qual a organizacdo é apresentada, porém, esse video - de 30 minutos - é
muito longo, sendo cansativo para quem o assiste. Ele precisa ser
reformulado para que se torne mais atraente e interessante a fim de

prender a atencdo dos novos colaboradores.
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6.4 DESENVOLVIMENTO DA MEDIA LIDERANCA EM GESTAO DE PESSOAS

Analise diagnostica do elemento “Desenvolvimento da Média Lideranca em

Gestdo de Pessoas” de acordo com as informagdes obtidas das p. 93-96 do

Apéndice A - Questionério.

Aspectos positivos:

a)

b)

A GKN estda implantando em sua Cultura Organizacional a
descentralizagdo na gestdo de lideranca, possibilitando maior autonomia
aos colaboradores, permitindo-lhes apresentar ideias, sugestdes e
melhorias para suas areas. A empresa também implantou um Programa
de Jovens Talentos em que um grupo de estagiarios desenvolve e
apresentam um projeto com ideias para inovacdes para cada area da
empresa,

Forma de fornecimento de feedbacks. E fornecido de forma ética pelo
gestor ao colaborador. Quando o feedback é positivo, € apresentado de
forma a parabenizar e motivar o colaborador. Quando é negativo, é
apresentado ao colaborador individualmente, de modo a n&o o
constranger. Também é passado de forma a motiva-lo a superar suas
limitacBes. Ha, também, o feedback de colaboradores aos seus gestores,
de maneira clara, através de um canal direto em que o colaborador tem a
opcéao de identificar-se ou nao;

Com acompanhamento por suas liderancas, cada colaborador passa por
processos de desenvolvimento para aprimorar suas competéncias a fim

de que se tornem mais produtivos, criativos e inovadores.

Aspectos negativos:

a)

A empresa nao possui Universidade Corporativa. Se tivesse esse recurso,
desenvolveria melhor seus colaboradores. Também néo utiliza
ferramentas de ensino e aprendizagem e-learning. Considerando-se a
vida atarefada de seus colaboradores para dar conta do trabalho na GKN,
a utilizagcéo de plataformas virtuais de ensino e aprendizagem é de grande

valia para o desenvolvimento de suas competéncias;
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A empresa ndo possui atividades ao ar livre. Poderiam, por exemplo,
praticar ginastica laboral para prevencdo de patologias relacionadas as
atividades laborais e incentivar os colaboradores a pratica de atividades
fisicas, enfatizando a importancia para a melhora na qualidade de vida e

manutencao da saude.

6.5 PLANO DE BENEFICIOS

Analise diagnostica do elemento “Plano de beneficios” de acordo com as

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

Aspectos positivos:

a)

b)

A empresa oferece, mensalmente, assisténcia médica Unimed,
assisténcia odontolégica Uniodonto, previdéncia privada Bradesco,
convénio farmacia Golden Farma, vale-transporte, cesta béasica, seguro
de vida MetLife, auxilio creche, vale-refeicdo e, também, um vale-pizza
para comemorar o aniversario do colaborador;

Os beneficios séo oferecidos a todos os colaboradores, porém, de acordo
com o nivel hierarquico, existem outros tipos de beneficios, como por
exemplo, gerentes usam carro da empresa, cartdo de crédito corporativo
e 0 convénio médico € Bradesco Saude;

Beneficios variaveis. A flexibilizacdo na concesséo dos beneficios permite
que o colaborador escolha, dentre as op¢des de pacotes de beneficios
ofertados, aquele que melhor atenda as suas necessidades.

Aspectos negativos:

a)

b)

A empresa ndo disponibiliza o vale-cultura. Esse beneficio da
oportunidade para que mais pessoas tenham acesso a espetaculos,
shows, cinema, exposi¢des, livros, instrumentos musicais e outros
recursos para que ampliem seu Capital Cultural;

A organizagcdo ndo oferece atividades de lazer. O lazer exerce papel

fundamental na promocdo da qualidade de vida. E uma excelente
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oportunidade para integrar colaboradores e seus familiares. Estimula a
ampliacdo da cultura e traz beneficios a saude, tais como o combate ao

stress.
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7 PLANO DE SUGESTOES PARA MELHORIAS DO PROGRAMA DE
INTEGRACAO DE NOVOS COLABORADORES

7.1 CONSIDERACOES SOBRE A ESCOLHA DO TEMA

Apresentamos a empresa todos 0s aspectos positivos e negativos de nossos
diagndsticos sobre os processos de Gestao de Pessoas pesquisados.

Apés a andlise dessas informacgdes, a responsavel pela ARH, juntamente
com uma integrante de nossa equipe que trabalha nessa empresa, apontaram a
necessidade da reformulagdo dos processos constituintes do “Programa de
integragcdo de novos colaboradores”, sendo, portanto, esse tema que tomamos
para elaborar nosso plano de sugestdes para melhorias da ARH.

A seguir, apresentamos, portanto, a formatacdo de um Programa de
integracdo de novos colaboradores para ser ministrado na modalidade de
aprendizagem presencial.

Depois, indicamos elementos desse programa que também podem ser
passados aos novos colaboradores na modalidade de aprendizagem e-learning, isto
€, através de uma plataforma de aprendizagem on-line.

Esses elementos também podem ser inclusos - caso ndo estejam - no

“Manual do colaborador” ja existente.

7.2 PLANO DE SUGESTOES PARA MELHORIAS

7.2.1 Programa de integracdo de novos colaboradores (presencial)

Para melhorar o “processo de boas vindas” sugerimos que, no inicio do
programa de integracdo, os novos colaboradores sejam presenteados com um kit
contendo - pelo menos - manuais da empresa, codigo de conduta, bloco para

anotacdes e caneta.
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Além de apresentar o novo colaborador a sua estagéo de trabalho, deve-se,
também, apresenta-lo a toda a fabrica e demais setores para que O novo
colaborador tenha a visdo do “todo” da empresa e entenda seu funcionamento,
desde os departamentos administrativos até os setores de producéo.

Com isso, 0s novos colaboradores, principalmente os da linha de producéo,
entenderiam melhor este processo e teriam consciéncia do custo que a empresa tem
com tempo de producéo e retrabalho.

Incluimos nesse programa a aplicacdo de uma dinamica de grupo envolvendo
0S novos colaboradores e alguns dos antigos, pois trata-se de uma ferramenta
utilizada para a aproximacao e adaptacdo dos colaboradores que visa a estimular o
trabalho em equipe.

Serdo apresentados seus gestores diretos e demais colaboradores com quem
terdo mais contato para que 0s novos colaboradores ndo se sintam deslocados na

equipe e 0 processo sinérgico seja mais rapido.

GKN SINTER METALS LTDA
“PROGRAMA DE INTEGRAGCAO DE NOVOS COLABORADORES”

EVENTO Programa de Integracédo de Novos Colaboradores
PUBLICO Novos colaboradores de departamentos diversos.

PARTICIPANTES Responsavel pelo RH, técnico de seguranga do trabalho, enfermeira
do trabalho, solicitante da vaga.

PERIODO 3 dias.
ORGANIZACAO Responsavel pelo RH.

- Promover a integragéo dos novos colaboradores visando a melhoria
dos relacionamentos interpessoais / clima organizacional, promover o
conhecimento dos procedimentos dos processos da empresa e sanar
suas duvidas em relacéo aos processos de recursos humanos.

OBJETIVO GERAL
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- Acolher o novo colaborador.

- Apresentar a cultura organizacional, procedimentos, e acdes
seguras no desenvolvimento de suas atividades cotidianas.

- Criar um espirito motivado e colaborativo no novo colaborador para
gue este se enquadre no perfil desejado pela empresa.

- Sanar duvidas iniciais que o novo colaborador possa ter em
relacdo a pagamentos, beneficios e outros procedimentos de
Departamento Pessoal.

- Apresentar o0 processo de producéo, para que o novo colaborador
tenha conhecimento quanto a desperdicio de tempo e matéria prima.

- Criacgé&o de lago cultural com o colaborador e sua familia.

Atividade 1

Horério e Local

Horéario e Local

Horério e Local

Horério e Local

Palestrante

Objetivos
Especificos

1° DIA DE INTEGRACAO GKN

Acolhimento
08:00h as 09:00h — Refeitério — Coffee Break.

09:00h as 10:15h — Sala de treinamento — Apresentacao Historia
da Empresa /Video institucional / Apresentagcdo dos processos
de Departamento Pessoal.

10:15h as 11:30h — Sala de treinamento — Apresentacdo do DNA da
Empresa/ Aplicagdo da Dinamica.

11:30h as 12:00h — Sala de treinamento — Medicina do Trabalho e
Gestao Ambiental.

Responsavel pelo RH, Gestor da area e Enfermeira.

- Acolher os novos colaboradores iniciando com um Coffee Break
com o responsavel pelo RH e o solicitante da vaga, para que haja
interagdo desde o inicio;

- Entrega do Kit de boas-vindas ap0s isso apresentar a misséo, visao
e valores para que ele conheca a cultura organizacional da empresa.

- Sanar davidas em relacdo a processos de departamento pessoal e
incentivar o trabalho em equipe;

- Apresentar aos novos colaboradores o funcionamento da medicina
do trabalho e seus beneficios;

- Apresentar os aspectos e impactos ambientais das atitudes dentro
e fora da empresa, situacdes de emergéncia e comunicacao.



Atividade 2

Horéario e Local

Palestrante

Objetivos
Especificos

Atividade 3
Horéario e Local

Palestrante

Objetivos
Especificos
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Qualidade de vida no trabalho.

13:00h as 14:00h — Sala de Treinamento — Apresentacédo de video
e palestra.

Analista de RH.

Promover conhecimento e atitudes saudaveis que melhoram a
gualidade de vida, de relacionamentos e do trabalho.

Curso Online (E-Learning)

14:00h as 15:00h — Sala de Treinamento.

Responsavel pelo RH.

- Apresentacado de um video aula reforcando sobre o tema DNA,;

- Verificar o conhecimento do contedudo apresentado sobre a
empresa, com relagdo ao DNA GKN, através de perguntas online.

- Video aula apresentando os beneficios oferecidos pela empresa,
area de lazer na qual o funcionario pode desfrutar durante seu
horario de descanso, escalas de trabalhos entre outros temas
relacionados a benéficos que os funcionarios GKN tém;

- Video aula sobre ética no trabalho.

Atividade 1

Horario e Local
Horario e Local
Horario e Local

Palestrante

Objetivos
Especificos

2° DIA DE INTEGRACAO GKN

Seguranca do Trabalho

08:00h as 08:30h — Refeitorio - Coffee Break.

08:30h as 10:30h — Sala de Treinamento — Apresentacao.
10:30h as 11:00h — Sala de Treinamento — Dinamica.
Técnico da seguranca do trabalho.

- Garantir que todos os colaboradores tenham conhecimento de
normas e procedimentos de seguranca no trabalho.

- Dindmica para fixar as normas e procedimentos;

- Entrega de EPI’s.



Atividade 2
Horério e Local

Palestrante

Objetivos
Especificos

Atividade 3
Horéario e Local

Palestrante

Objetivos Especificos

Atividade 4
Horéario e Local

Horério e Local

Palestrante

Objetivos Especificos
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Apresentacéo
11:00h as 12:00h — Tour pelo departamento.
Coordenador da area.

- Conhecer os colaboradores com quem terdo mais contato, para
evitar que se sintam deslocados e tornar o processo sinérgico mais
rapido.

Tour pela Producéo

13:00h as 15:00h —Tour por todos os setores da producéo.
Responsavel por cada setor.

- Apresentar 0s principais processos para produgéo dos produtos.

- Transmitir conscientizagdo do custo que a empresa tem com
tempo de produgdo, matéria prima, mao de obra e assim evitar
retrabalhos.

Conscientizacao da Diversidade e Inclusédo Social
15:00h as 15:30h — Sala de treinamento - Apresentacao de Video.

15:30h as 16:00h — Sala de treinamento- Dinamica relacionada a
diversidade.

Responsével pelo RH.

- Objetivo é garantir que a Diversidade e a Inclusdo Social sejam
abarcadas por toda a GKN;

- Apresentacao dos beneficios da Diversidade e da Inclusédo Social.
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Atividade 1

Horério e Local
Horario e Local
Horario e Local

Palestrante

Objetivos Especificos

3° DIA DE INTEGRACAO GKN

Manh& com um Familiar

08:30h as 09:30h — Refeitorio - Coffee Break.
09:30h as 11:30h — Apresentacdo da Empresa.
11:30h as 12:00h — Refeitério - Almocgo.

Gestor solicitante da Vaga e o responséavel pelo RH.

- Criar um lago cultural com o colaborador e sua familia,
proporcionando-lhe a oportunidade de uma pessoa da familia
conhecer o0 novo ambiente de trabalhado e os beneficios oferecidos
pela empresa;

- Com objetivo de deixar o colaborador mais motivado para o
trabalho e orgulhoso por fazer parte da organizacao.

Adaptacdes para colaboradores portadores de deficiéncias:

a) um colaborador da area de ARH com formacédo para atender aos colaboradores
portadores de deficiéncia durante as atividades de treinamento;

b) videos em Libras, que é a lingua Brasileira de Sinais;

c) panfletos e matérias tedricos em braile, sistema de escrita tatil utilizado por
pessoas com deficiéncia visual;

d) adaptacdo de acessibilidade nas instalacbes e equipamentos da organizacgao.



1° DIA DE INTEGRACAO
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Evento: Programa de Integracdo de Novos Colaboradores
Atividade 1: Acolhimento

Horario e Local: 08:00h as 09:00h — Sala de Coffee Break.
Horario e Local: 09:00h as 12:00h — Sala de treinamento.

Analista de RH, Gestor solicitante da Vaga e enfermeira do trabalho.

CHECKLIST

Roteiro do tema que sera abordado:

e Apresentacao dos palestrantes;

e Entrega do Kit de boas-vindas;

e Apresentacao da Historia da GKN;

e Apresentacdo do DNA GKN;

e Apresentacdo do video institucional;

e Apresentacdo do cédigo de conduta;

e Aplicacédo de dinamica;

e Apresentacdo sobre medicina do trabalho;

e Normas da empresa para entrega de atestados;
e Gestdo Ambiental — impactos.

Equipe de apoio e multimidia (incluindo auditério e equipamentos):

e Agendamento com o técnico em sistema da informacéo para instalacdes de
equipamentos utilizados;
e Suporte do Tl para auxilio das apresentacfes/videos.

Coffee breaks e limpeza do refeitorio:

e Agendamento com o pessoal da limpeza e conservacao do ambiente;
e Conferencia do Coffee com responsavel pelo fornecimento.

Materiais utilizados:

e Kit de boas-vindas;
¢ Notebook;

e Projetor;

e Internet;



Folhetos informativos;
Lista de presenca.
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Evento: Programa de Integracao de Novos Colaboradores
Atividade 2: Qualidade de vida no trabalho
Horario e Local: 13:00h as 14:00h — Sala de Treinamento.

Analista de RH.

CHECKLIST

Roteiro do tema que sera abordado:

e Apresentacdo de video sobre a importancia da qualidade de vida no trabalho;
e Apresentacdo do conteudo.

Equipe de apoio e multimidia (incluindo auditério e equipamentos):

e Agendamento com o técnico em sistema da informacgé&o para instalacdes de
equipamentos utilizados;
e Suporte do Tl para auxilio das apresentacfes/videos.

Materiais utilizados:

e Notebook;
e Projetor;
e [nternet;

e Lista de presenca.
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Evento: Programa de Integracdo de Novos Colaboradores
Atividade 3: Curso Online (e-Learning)

Horario e Local: 14:00h as 15:00h — Sala de Treinamento.
Analista de RH.

CHECKLIST

Roteiro do tema que seré abordado:

¢ Video aula reforcando sobre o DNA GKN;

e Questionario sobre o tema;

e Apresentacdo através de video dos benéficos que o novo colaborador da GKN
tem;

e Video aula sobre Etica no trabalho.

Equipe de apoio e multimidia (incluindo auditério e equipamentos):

e Agendamento com o técnico em sistema da informacéo para instalacdes de
equipamentos utilizados;
e Suporte do Tl para auxilio das apresentacdes/videos.

Materiais utilizados:

e Notebook;
e Internet;
e Lista de presenca.
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2° DIA DE INTEGRACAO

Evento: Programa de Integracao de Novos Colaboradores
Atividade 1: Seguranca do trabalho

Horario e Local: 08:00h as 08:30h — Refeitorio.

Horario e Local: 08:30h as 11:00h — Sala de Treinamento.

Palestrante: Técnico da segurancga do trabalho.

CHECKLIST

Roteiro do tema que seré abordado:

Apresentacao do palestrante;

Explicacdo do que é seguranca do trabalho;

Apresentacao das normas de Higiene e seguranca do trabalho;
Demonstracéo da forma correta de utilizacdo de EPI e EPC;
Videos de acidentes no trabalho e formas de evita-los;
Explicacao/importancia do 5S na Empresa;

CIPA e SIPAT,;

Entrega de EPI'S.

Equipe de apoio e multimidia (incluindo auditério e equipamentos):

e Agendamento com o técnico em sistema da informacéo para instalacdes de
equipamentos utilizados;
e Equipe de suporte técnico para auxilio da apresentacao.

Coffee breaks e limpeza do refeitério:

e Agendamento com o pessoal da limpeza e conservacao do ambiente;
e Conferencia do Coffee com responsavel pelo fornecimento.

Materiais utilizados:

e EPI e EPC para demonstracgéo;
e Notebook/ internet;
e Projetor;



Folhetos informativos;
Lista de presenca.
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Evento: Programa de Integracao de Novos Colaboradores
Atividade 2: Tour pelo Departamento
Horario e Local: 11:00h as 11:30h — Departamento.

Palestrante: Coordenador da area solicitante.

CHECKLIST

Roteiro do tema que sera abordado:

e Apresentacdo do palestrante;
e Conhecer os colaboradores com quem terdo mais contato;
e Conhecer o seu novo local de trabalho.
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Evento: Programa de Integracao de Novos Colaboradores
Atividade 3: Tour por todos os setores da producao
Horario e Local: 12:30h as 14:30h — Producéo.

Palestrante: Responsavel por cada area visitada.

CHECKLIST

Roteiro do tema que sera abordado:

e Apresentacdo do palestrante;

e Apresentacédo dos principais processos para producéo dos produtos;

e Transmitir conscientizacdo sobre o desperdicio que ocorre quando a retrabalhos;
ou pegas reprovadas;

e Apresentacdo de valores da matéria prima para conscientizacao.

Materiais utilizados:

e EPI obrigatorio (Oculos de protecdo, Sapato de seguranca, protetor auricular e
luvas);
e Lista de presenca.
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Evento: Programa de Integracao de Novos Colaboradores
Atividade 4: Conscientizacéo da Diversidade e Inclusédo Social
Horério e Local: 14:30h as 15:00h — Sala de treinamento.

Horario e Local: 15:00h as 16:00h — Sala de treinamento.

CHECKLIST

Roteiro do tema que sera abordado:

e Apresentacdo de um video sobre diversidade em diversos paises apresentado
pelo CEO;

e Garantir que a Diversidade e incluséo sejam abarcadas por todas as GKN;

e Apresentacao dos beneficios da Diversidade e da Inclusdo Social;

e [Formas de combater ideias preconcebidas na GKN.

Equipe de apoio e multimidia (incluindo auditério e equipamentos):

e Agendamento com o técnico em sistema da informacéo para instalacdes de
equipamentos utilizados;
e Equipe de suporte técnico para auxilio da apresentacéo.

Materiais utilizados:

¢ Notebook/ internet;
e Projetor;
e Lista de presenca.
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3° DIA DE INTEGRACAO

Evento: Programa de Integracao de Novos Colaboradores
Atividade 1: Manh& com um Familiar

Horario e Local: 08:30h as 09:30h — Refeitorio.

Horario e Local: 09:30h as 11:30h - Apresentacdo da Empresa.

Horario e Local: 11:30h as 12:30h — Almoco.

CHECKLIST

Roteiro do tema que sera abordado:

e Criar um laco cultural com o colaborador e sua familia;

e Proporcionar a oportunidade de uma pessoa da familia conhecer o novo
ambiente de trabalhado e os beneficios oferecidos pela empresa;

e Motivar o novo colaborador a se sentir orgulhoso por fazer parte da companhia;

e Promover uma integragéo entre todo.

Coffee breaks e limpeza do refeitério:

e Agendamento com o pessoal da limpeza e conservacao do ambiente;
e Conferencia do Coffee com responsavel pelo fornecimento;
e Conferencia do almoco com o responsavel pelo fornecimento.

Materiais utilizados:

e EPI obrigatorio (Oculos de protecdo, Sapato de seguranca, protetor auricular e
luvas).



Avaliacédo de Reacgéo das atividades de integracéo de novos colaboradores

AVALIAGCAO DE INTEGRAGAO DE NOVOS COLABORADORES

GKN SINTER METALS

Colaborador

Assinale com um "X" sua avaliagdo para cada item, considerando a pontuacao:

AVALIACAO -
@ [as |“dg [T | reose
Regular Bom Otimo | Excelente aplica
Objetivo (foi alcangado)
Conteudo (tinha correspondéncia com o assunto)
Objetividade dos videos apresentados na integragéo
Contetdos ministrados nas palestras
* Coeréncia dos contetidos com seu cotidiano na empresa
~ Temas abordados nas dinamicas
Conteutdo e abordagem dos cursos e-learning
Abertura para perguntas referentes aos temas abordados
Materiais de apoio (recursos audiovisuais)
" Local (acomodagdes, facilidade de acesso, privacidade etc.)
Cronograma da integrag&o (Duragéo, pausas, tempo em cursos,etc.)
Se sentiu motivado a iniciar as atividades na GKN
AVALIACAO -
. Fraco | Regular | Bom otimo | Excelente| alica
Conhecimento e dominio do assunto
* Diddtica (atuagao como facilitador da aprendizagem)
Pontualidade de inicio e fim das atividades
Facilidade de comunicagéo e objetividade
Postura pessoal e profissional
AVALIACAO -
. Fraco | Regular | Bom otimo | Excelente| aPlica
Aquisicéo de novos conhecimentos
Aproveitamento ( Vocé consegue transmitir o que aprendeu)

B —
AVALIACAO GERAL INTEGRACAO
0s a melhorar nosso processo de integracao apontando, na sua opiniao, seus
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7.2.2 Programa de integracao de novos colaboradores (e-learning)

Conteudos exclusivos da Plataforma de Aprendizagem Online:

Apresentacdo em video com o presidente de acolhimento aos novos
colaboradores;

Treinamento em videos sobre os produtos e politicas da organizacao;
Apresentacao da historia e da filosofia da empresa (DNA da GKN); Objetivos da
organizacao; Regras e procedimentos internos;

Aula em video sobre seguranca do trabalho e uso dos Equipamentos de
Protecdo Individual (EPIs) dentro da fabrica e procedimentos de seguranca do
trabalho;

Videos sobre o programa de beneficios oferecidos pela empresa e horario de
trabalho, de descanso e de refeicBes e dias de pagamento;

Video-aula sobre ética no trabalho;

Questionario sobre os temas acima mencionados;

Emissédo de certificado de conclusdo da integracdo para reconhecimento do

colaborador.



64

8 REFERENCIAL TEORICO DA PRODUCAO DO PLANO DE SUGESTOES
PARA MELHORIAS DO PROGRAMA DE INTEGRACAO DE NOVOS
NOVOS COLABORADORES

8.1 INTEGRACAO DE NOVOS COLABORADORES

Muito tem se falado e debatido nos ultimos tempos sobre o papel da ARH nas
organizacdes. Varios artigos e livros vém procurando apresentar rumos para as
acOes de Gestao de Pessoas tanto no ambito estratégico como no operacional.

Os profissionais que atuam nessa area encontram-se constantemente
desafiados pela necessidade - e até dificuldade - de ter que redirecionarem o foco
de suas acfes e iniciativas para atividades estratégicas de maior valor agregado,
priorizando a implantacdo e manutencdo de programas que estreitam o
relacionamento entre empresa e colaboradores e que enfocam a formacdo de
talentos e a gestdo do capital intelectual e do conhecimento, influenciando de forma
positiva o posicionamento da instituicio em seu mercado de atuacao.

Dentre as atividades estratégicas de Recursos Humanos (RH) que visam a
consolidacdo da imagem institucional estd o programa de integracdo de novos
colaboradores.

Além de ser uma iniciativa de enorme valor agregado, ela traz um significativo
impacto - no sentido de melhora - no desempenho organizacional.

De acordo com Weiss (2006, p. 117), o objetivo do programa de integracao
consiste em buscar a melhor relacdo entre os colaboradores e a empresa e diminuir
os temores e ansiedades que sdo vivenciados quando a pessoa € admitida em um
novo emprego, fazendo com que ela se sinta parte da empresa, conheca areas,
gestores e pessoas que estao diretamente ligadas a ele.

Ainda segundo Weiss (2006, p. 117), um programa de integracdo tem o
objetivo de adaptar o novo colaborador a empresa contratante, facilitando seu
processo de socializacdo no novo cenario de aprendizado no qual ele inicia suas
atividades profissionais. O programa de integracédo facilita a identificacdo dos novos
colaboradores com os valores e objetivos organizacionais.

Um processo de integracdo aborda o historico da instituicdo, sua memoria e

legado, missdo, visdo e valores fundamentais, caracteristicas que compdem a
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cultura de uma instituigao.

Para Sthephen P. Robbins (2005 apud WEISS, 2006, p. 117):

Independentemente da qualidade do processo de recrutamento e selecéo
os novos funcionarios ainda ndo estdo totalmente doutrinados sobre a
cultura organizacional assim que iniciam suas atividades. O pior, contudo, é
gue, por ndo estarem ainda familiarizados com a cultura da empresa, eles
podem criar problemas em relagdo as convicgdes e aos costumes vigentes
na empresa. A organizacao precisa, por isso, ajuda-los a se adaptar. Esse

processo de adaptacdo é chamado de socializacéo.

Segundo Maria Tereza Lemes Fleury (1996 apud WEISS, 2006, p. 118):

O momento de socializagdo e crucial para a reproducdo do universo
simbdlico. E por meio das estratégias de integracdo do individuo a
organizagdo que os valores e os comportamentos vao sendo transmitidos r
incorporados pelos novos membros.

Os rituais de socializagdo do processo desempenham ao mesmo tempo o
papel de inclusdo do individuo no grupo e de delimitagdo do processo de
excluséo dos demais.

O processo de internalizacdo ndo deve ser utilizado para reprimir ou
padronizar o comportamento das pessoas e suas relagbes com a
organizacgdo, diz Joel Souza Dutra. Caso a empresa utilize o processo
internalizagdo para iniciar um processo de adestramento comportamental
estara matando as possiblidades de contribuicdes criativas das pessoas e
perdendo toda riqueza das diversidades oferecidas pelas diferencas
individuais.

8.1.1 Os tipos de programas de integracéo

Weiss (2006, p. 118) explica que o programa de integracdo geral se destina a

todos novos funcionarios, com excec¢do daqueles com cargos de lideranca, que por

sua funcéo estratégica, devem ter programas especificos.

Esses programas devem aborda os seguintes aspectos:

a)

Programa de integracéo geral:

Misséao, visédo e valores institucionais;
Estratégia, organizacional;
Aspectos fundamentais da cultura organizacional;

Estrutura organizacional;
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Politicas, normas e procedimentos; e

Informacdes relevantes para o bom andamento do novo profissional.

b) Programa de integracao para gestores:

Segundo Weiss (2006, p.118), é destinado a todos os gestores recém-

contratados ou promovidos. Neste tipo de programa sdo abordadas,

estrategicamente, caracteristicas e particularidades das areas parceiras

com as quais 0 novo gestor ir4 se relacionar.

Para um bom resultado dessa integracdo, algumas precaucdes sao

aconselhaveis:

Preparar uma carta de boas-vindas ao novo gestor;

Organizar um checklist das principais areas com as quais ele vai
interagir e se relacionar;

Pré-agendar reunides individuais com as areas parceiras;

Enviar informacfes prévias sobre o novo gestor as areas parceiras;
Selecionar um profissional da ARH para dar inicio ao processo de
integracdo dessa nova lideranca, dando-lhe as boas-vindas,
entregando o material de apoio e acompanhando o andamento das
reunides agendadas;

Elaborar um comunicado institucional a ser enviado a todas as
liderancas com informacao sobre a experiéncia desse novo lider, sua

nova funcao e informacdes gerais.

8.1.2 Preparacdo do programa de integracéo geral

Weiss (2006, p. 119) aponta que as principais ferramentas utilizadas na

formacao do programa de integracao geral de novos colaboradores séo:

a) Manual de integracao;

b) Slides de apoio;

c) Palestrantes;

d) Recursos de infraestrutura; e

e) Coffee break.



67

8.2 INCLUSAO SOCIAL NAS ORGANIZACOES

A inclusao social € o conjunto de a¢cdes que garante a participacao igualitaria
de todos na sociedade, independente da classe social, da condicdo fisica, da
educacao, do género, da orientacdo sexual, da etnia, entre outros aspectos. Antes
gue as medidas de inclusdo social sejam formuladas e aplicadas, € necessario
observar quais sdo os grupos excluidos e o que deve ser melhorado. Nas
organizacfes vimos que a mais evidenciada € a falta de cultura corporativa inclusiva,
€ muito comum as empresas se queixarem de que 0s gestores ndo estdo
preparados, e assim aceitam os profissionais com deficiéncia sem assumir o

despreparo, ou simplesmente ndo aceitam.

Segundo Ignarra, Contri e Bathe (2009, p. 35):

As empresas abrem vagas de trabalho apenas para cargos mais simples e
operacionais, 0 que também é um erro, pois, assim alguns profissionais que
estdo prontos para 0 mercado e sdo qualificados ndo recebem
oportunidades de trabalhos coerentes com a sua qualificacdo e preparo
profissionais. Conceitos, histérias e talentos das pessoas com deficiéncia.

Vale ressaltar que existem muitos profissionais com deficiéncia que sao
competentes e estdo preparados para assumir responsabilidades de cargos maiores
dentro da organizacdo, sendo que sua deficiéncia ndo limita sua capacidade. Ou
seja, incluir pessoas prontas com potencial de desenvolvimento e aprendizagem
assim contribui para a cultura inclusiva e para a retencdo dos profissionais com

deficiéncia que conseguem enxergar chances de crescimento dentro da empresa.

De acordo com Ignarra, Contri e Bathe (2009, p. 27):

Nao existe “receita de bolo“ para um programa de inclusdo, cada empresa
tem as suas necessidades especificas e se encontra em momentos
diferentes. Considerar o todo faz a empresa escolher acdes adequadas que
atinjam o objetivo de promover a inclusdo com vistas ao da Lei de Cotas, de
mudar a realidade de exclusdo e desequilibrio social de uma camada da
populacdo que até entdo viveu marginalizada, abandonada e esquecida em
Nosso pais.
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A area de Recursos Humanos vai muito além de resolver problemas do dia a
dia, ela deve possuir um planejamento para o desenvolvimento das pessoas
portadoras de deficiéncia, a intencdo € tornar essas pessoas profissionais
qualificados e renomados, contribuindo para o desenvolvimento do negoécio da

organizagao.

8.2.1 O processo para atender as cotas

Ciszewski (2005, p.23) fala que:

Ainda h& muita resisténcia quanto a contratacdo de portadoras de
deficiéncia. Os motivos sdo diversos: Preconceito, falta de disposicdo em
arcar com os custos da adaptac&o do local de trabalho. A medida que forem
assumindo postos de trabalho, a resisténcia ira diminuir até que as vagas
sujam naturalmente. Por isso acredita-se que as reservas de Cotas
obrigatdrias por lei sejam um bom comeco. Elas ddo a oportunidade de, no
exercicio do cargo, o portador de deficiéncia mostra que tem aptidées e
limitacdes como qualquer outra pessoa.

De acordo com Rebelo (2008, p.50):

No entanto foi apos a lei de 8.213/1991 no seu art.93 com eficacia 1999
com o decreto de n © 3.298 que o numero de contratacdo de pessoas com
deficiéncia aumentou significativamente. A lei preconizava que a empresa
com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% a 5%
de seus cargos com beneficiarios da previdéncia social ou com portadores
de deficiéncias habilitados na seguinte proporcao:

|- De 100 a 200 Empregados .........cccceevuveeeen. 2%
[—De 201 @500 ....ccvvveeeiiiiieeeiiieee e 3%
[1I- D& 501 & 1000......c.ccoiurereanirieieeniiieee e 4%
V- De 1001 em diante .........ccceeeeeinveeeeeniinnneenn, 5%

A lei de cotas pretende minimizar o problema da inclusdo de deficientes e
ajudar a dar oportunidade para que estas pessoas voltem a fazer parte da
comunidade e, para isso, 0 papel das empresas (como geradoras de empregos)

sera decisivo.
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8.2.2 A preparacéo da equipe para receber o trabalhador com deficiéncia

Segundo Rebelo (2008, p.59), “a adaptacdo dos ambientes de trabalho e de
circulacao deve ser pensada de modo sistémico, e ndo apenas restrita ao posto de
trabalho”.

E claro que a empresa ira precisar fazer algumas adaptacées para receber
estas pessoas. Em geral, sdo necessarias algumas adaptacdes fisicas: instalacbes
de rampas, de banheiros adaptados para cadeiras de rodas, de sinais sonoros e
instrugdes em Braille para deficientes visuais.

Paulo Rebelo (2008, p.61) afirma que nem tudo € uma dificuldade. A
convivéncia salutar com deficiente pode ser um importante facilitador do
relacionamento interpessoal e um exemplo a ser seguido de perseveranca e
superacao de dificuldades.

As maiores adaptacdes, no entanto, estdo relacionadas a questdes
comportamentais: a verdade € que ndo sabemos lidar com as diferencas, nao
tivemos oportunidades, na infancia, de conviver com pessoas deficientes e, por tudo
iSso, temos uma enorme resisténcia a esta ideia. Pequenas a¢des de treinamento e
sensibilizacdo, no entanto, podem resolver este problema.

Para Rebelo (2008, p.61) muitas atividades, ndo ha restricdo ao trabalho do
deficiente, a ndo ser para aqueles diretamente relacionadas a acessibilidade e ao
treinamento para capacitacao ao trabalhador.

Do ponto de vista pratico, o trabalho se inicia com o mapeamento das
funcdes. Esta atividade tem o objetivo de determinar quais os tipos de deficiéncias
gue melhor irdo se adequar a cada uma das fungdes existentes na empresa e é feita
a partir do cruzamento das habilidades e conhecimentos especificos necessarios a
cada cargo. A esta informacéo € somada a avaliacdo da estrutura fisica, através da
qgual vamos identificar as necessidades de adaptacfes para garantir a seguranca e a
mobilidade de funcionarios com deficiéncias.

Este mapeamento € fundamental para garantir a qualidade na execucao da
tarefa, a mobilidade e a seguranca de funcionarios com deficiéncias.

A contratacdo de funcionarios, neste caso, pode precisar de uma atencéo
especial. O recrutamento precisa ser feito de forma mais ativa e cuidadosa para que

nao sejam cometidas injusticas.
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Rebelo (2008, p.60) diz que:

A sensibilizacdo de gestores e funcionarios é outro passo decisivo. A
decisdo de receber os trabalhadores com deficiéncia deve ser
compartilhada por todos os niveis da organizacdo. Onde os colegas de
trabalho receberdo treinamentos, de modo a ndo bloquearem as areas de
circulagdo com plantas ou materiais, a colaborarem com o0s colegas
deficientes transportando sua bandeja no restaurante, oferecendo
companhia ou auxilio nos deslocamento e eliminacdo situacfes de riscos,
além da sociedade e civilidade que devem caracterizar os ambientes de
trabalho.

8.2.3 Dificuldades Encontradas Pelas Empresas.

Ignarra, Contri e Bathe (2010, p. 30) explicam que:

As empresas precisam contratar pessoas com deficiéncia encontram
dificuldades comuns. A mais evidenciada é a falta de cultura corporativa
inclusiva.

E muito comum as empresas se queixarem de que 0s gestores n&o estio
preparados, e assim aceitam os profissionais com deficiéncia sem assumir o
despreparo, ou simplesmente ndo aceitam.

E necessario que a empresa e equipe estejam preparados para se trabalhar
com profissionais com deficiéncia. E muito ruim tanto para o profissional quanto para
a organizacdo, quando ndo existe um preparo para se trabalhar com deficientes, o
colaborador acaba virando um “café com leite” estando la apenas para cumprir a lei
de cotas.

Existem inumeras dificuldades quando se trata desse assunto, entre elas
estdo; falta de entendimento da lei de cotas, deixar apenas um departamento
responsavel pelo programa de inclusdo, geralmente o RH, despreparo da populacéo
com deficiéncia da questdo profissional e desenvolvimento de comportamento
social.

A empresa precisa entender que ter pessoas com deficiéncia em todos 0s
niveis hierarquico contribui para a cultura inclusiva e para a retencdo dos
profissionais que conseguem enxergar chances de crescimento dentro da

organizacéao.



71

8.3 SAUDE OCUPACIONAL

Saude Ocupacional € um setor especifico da area da saude que lida
unicamente com a saude voltada para o trabalhador. O principal intuito da saude
ocupacional € se voltar para a prevencdo de doencas e demais problematicas que
possam se originar no ambiente de trabalho. Seu objetivo esta focado na qualidade
de vida do trabalhador, oferecendo para os funcionarios bem-estar tanto fisico,
quanto emocional, em um ambiente de trabalho propicio. Dessa forma, ela € o que
previne contra riscos e demais problemas que o trabalhador venha a enfrentar por
conta do ambiente fisico/ambiental em que realiza suas atividades.

Para Paul M. Muchinsky (2004, p. 333):

A expressdo saude ocupacional refere-se ao conjunto de questbes que
afetam o bem-estar mental, emocional e fisico dos funcionarios em seu
trabalho. A saude ocupacional néo inclui diretamente o campo da medicina,
mas questdes médicas podem influenciar nossa compreenséo desse topico.
Do ponto de vista psicolégico, a salde ocupacional costuma abranger a
interacéo entre as esferas do trabalho e fora do trabalho de nossas vidas.

8.3.1 Estresse de trabalho

Na medicina de hoje, o estresse € visto como uma das principais doencas
ocupacionais que afetam os trabalhadores proporcionando-lhes mas condicdes de
trabalho e saude.

Podemos observar na citacdo que Limongi-Franca e Rodrigues (1996, p. 66)
fazem do comentéario de Sir. Willian Osler sobre os homens de negd6cio de origem

judaica:

Vivendo uma vida intensa, absorvidos em seu trabalho, devotados aos seus
prazeres, passionalmente devotados ao seu lar, a energia nervosa do Judeu
€ onerada ao maximo, e seu sistema é submetido aquele stress e aquela
tensdo que parecem ser um fator basico em tantos casos de angina
pectoris. (HINKEL, 1977, apud LAZARUS e FOLKMAN, 1986, apud
LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 1996, p. 66).
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8.3.2 Estressores na vida organizacional

Segundo Paul M. Muchinsky (2004, p. 340):

O termo estressor designa estimulos que sdo gerados no trabalho e tem
como consequéncias fisicas ou psicologicas negativas para um grande
ndmero de pessoas expostas a ele. O estresse se manifesta de varias formas
e é endémico na vida organizacional.

As pessoas procuram no trabalho seu sustento, reconhecimento, seguranca
para que possam satisfazer suas necessidades humanas, porém também encontram
fatores que irdo contra as suas necessidades, como males que as afetam fisicas e

psicologicamente.

Paul M. Muchinsky cita Parker e Sprigg:

O paradoxo das organizacdes modernas € que as pessoas tém a
oportunidade de crescimento pessoal, desenvolvimento de habilidades e
relacionamento com outras pessoas, mas elas também enfrentam a falta de
seguranca, ambiguidade, exigéncias competitivas e pressdes de trabalho
implacaveis. (PARKER e SPRIGG, 1999, apud MUCHINSKY, 2004, p. 340).

8.4 O QUE E CIPA?

A CIPA (Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes) é um comité
responsavel pela prevencado de acidentes e doencas relacionadas o trabalho e
encarregado de promover saude do trabalhador.

“A NR-05 (Norma Regulamentadora n.5) é o instrumento legal que disciplina a
organizagao e o funcionamento das CIPA’s — Comissdes Internas de Prevencdo de
Acidentes, nas empresas” (GARCIA, 2009, p. 7).
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8.4.1 Membros da CIPA

E composta por representantes titulares e suplentes designados pelo
empregador e por representantes dos empregados escolhidos através de votos
secretos.

De acordo com Garcia (2010, p. 81):

Os representantes dos empregadores, titulares e suplentes, serdo por eles
designados. Os representantes dos empregados, titulares e suplentes,
serdo eleitos em escrutinio secreto, do qual participem, independentemente
de filiacdo sindical, exclusivamente os empregados interessados.

8.4.2 Objetivo principal

A Comisséo Interna de Prevencéo de Acidentes — CIPA — tem como objetivo a
prevencdo de acidentes e doencas decorrentes do trabalho, de modo a tornar
compativel permanentemente o trabalho com a preservacao da vida e a promocao
da saude do trabalhador (GARCIA, 2010, p. 81).

8.5 SESMT

As empresas privadas e publicas, os 6rgaos publicos da administracao direta e
indireta e dos poderes Legislativo e Judiciario, que possuam empregados regidos
pela Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT, manterdo, obrigatoriamente,
Servigos Especializados em Engenharia de Seguranca e em Medicina do Trabalho,
com a finalidade de promover a saude e proteger a integridade do trabalhador no
local de trabalho (GARCIA, 2010, p. 45).
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Seu objetivo é trabalhar na prevencao e tratamento de doencas ocupacionais,
juntamente a outras areas de uma empresa, a fim de preservar a salude e bem-estar

dos colaboradores.

8.5.1 Integrantes do SESMT

Os Servicos Especializados em Engenharia de Seguranca e em Medicina do
Trabalho (SESMT) deveréo ser integrados por Médico do Trabalho, Engenheiro de
Seguranca do Trabalho, Técnico de Seguranca do Trabalho, Enfermeiro do Trabalho
e Auxiliar de Enfermagem do Trabalho (GARCIA, 2010, p. 46).

O SESMT é composto por uma equipe de profissionais como engenheiros,
técnicos e médicos de seguranca do trabalho e da area da saude, enfermeiros e

auxiliares de enfermagem.

8.6 PCSMO

O Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO) esta
submetido a NR-7, responsavel pelas iniciativas da empresa no campo da saude do
trabalhador. Seu propésito é prevenir e monitorar possiveis danos a saude e

integridade do empregado, detectando riscos prévios.

PCMSO é “parte integrante do conjunto mais amplo de iniciativas da empresa
no campo da saude dos trabalhadores, devendo estar articulado com o dispositivo
nas demais NR”. (GARCIA, 2010, p. 113).

O PCMSO deveré ter carater de prevencdo, rastreamento e diagnostico
precoce dos agravos a saude relacionados ao trabalho, inclusive de natureza
subclinica, além da constatacdo da existéncia de casos de doencas profissionais ou

danos irreversiveis a saude dos trabalhadores (GARCIA, 2010, p. 113).
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8.7 PPRA

Esta Norma Regulamentadora — NR estabelece a obrigatoriedade da
elaboracao e implementacéo, por parte de todos os empregadores e instituicdes que
admitam trabalhadores como empregados, do Programa de Prevencdo de Riscos
Ambientais — PPRA, visando a preservacdo da saude e da integridade dos
trabalhadores, através da antecipacgdo, reconhecimento, avaliacdo e consequente
controle da ocorréncia de riscos ambientais de trabalho, tendo em consideragéo a
protecdo do meio ambiente e dos recursos naturais (GARCIA, 2010, p. 131).

PPRA é um Programa de Prevencao de Riscos Ambientais, este esta ligado
ao PCMSO, trata-se da preservacdo da saude e integridade do colaborador,
antecipando e controlando os riscos existentes ou que possa existir no ambiente de
trabalho.

SIGLAS:
a) CIPA - Comissao Interna de Prevencéo de Acidentes;
b) SESMT - Servico Especializado em Engenharia de Seguranga e em
Medicina do Trabalho;

c) CLT - Consolidacéo das Leis do Trabalho;

d) NR - Norma Regulamentadora;

e) PCMSO - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional;

f) PPRA - Programa de Prevencado de Riscos Ambientais; e

g) SIPAT — Semana Interna de Prevencao de Acidentes.

8.8 O QUE E E-LEARNING

E-Learning é uma modalidade de ensino a distancia que possibilita a
autoaprendizagem, como a mediacdo de recursos didaticos sistematicamente
organizados, apresentados em diferentes suportes tecnologicos de informacdo,
utilizados isoladamente ou combinados, e veiculado atraves da internet.

As empresas estado cada vez mais adquirindo ao e-learning como solugéo de

treinamento, dessa forma possibilita uma rapida otimizacdo dos seus processos e
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Recursos. E uma 6tima maneira de treinar seus colaboradores e prepara-los para
enfrentar problemas do dia a dia.

E-learning é o treinamento distribuido na internet para apoiar as metas de
performance individual ou organizacional. O E-learning proporciona “interatividade
durante o processo de aprendizagem e comunicagcdo entre os estudantes, mesmo
fora das aulas “(RUHE e ZUMBO, 2013, p 18).

A utilizacdo de treinamentos online é indicada para a grande maioria das
empresas, principalmente para as que se enquadram nas caracteristicas abaixo:

a) Grande numero de colaboradores: quanto maior o numero de funcionarios a
serem treinados, menor 0 custo do treinamento, uma vez que 0 custo da
aguisicdo da solucédo sera amortizado pela quantidade de pessoas a serem
treinadas.

b) Alta rotatividade de funcionarios: quando a empresa enfrenta problemas com
a rotatividade dos colaboradores, seja pelo mercado competitivo ou pela
estratégia de remuneracédo e contratacdo adotada, € muito importante que 0s

novos funcionarios comecem a produzir e trazer retorno de forma rapida.

Segundo Costa Junior (2009, p 48):

A globalizacdo separou o aprendiz do professor tanto fisico como
temporalmente. Hoje é possivel que se aprenda sem se estar fisicamente
no mesmo local do professor e tampouco no mesmo momento. Esse
Recurso, conhecido como ensino a distancia (EAD ou e-Learning) vem
sendo amplamente adotado por instituicbes académicas e cobicado por
corporagBes que precisam treinar seus funcionéarios, de forma unificada e
vencendo as barreiras territoriais intercomportamentais.

Segundo Costa Junior (2009, p. 50):

E fundamental que as ferramentas utilizadas ndo dependam de qualquer
instalacdo de aplicativos ou de um outro sistema operacional que possa
desencorajar ou até mesmo discriminar o usuario. Ele espera ser livre e que
as coisas funcionem como se promete.
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8.8.1 E-learning nas organizacdes

O E-learning, "aprendizagem eletrénica”, corresponde a um modelo de ensino
nao presencial apoiado em recursos tecnoldgicos.

Atualmente, o modelo de ensino e aprendizagem eletrdnico utiliza o potencial
da internet para a comunicacdo virtual e interativa, bem como para o
compartilhamento de contetdo de conhecimento.

E comum as organizacdes utilizarem a intranet como meio de Educagio
Corporativa, veiculando informacfes e treinamentos aos seus colaboradores desde

seus programas de integracao.

8.8.2 Razlbes de negdcio para adotar o E-learning

Segundo Soeltl (2006, p 306):

As principais razdes pelas quais as empresas devem adotar o E-learning
como investimento no negdécio para gerar beneficios dentro da organizagéo
séo:

Contribuir para operacionalizar missdo, valores e principios.

Estimular o autodesenvolvimento.

Desenvolver e reter o capital humano.

Reduzir custos de cursos e viagens.

Melhor utilizar um produto ja lancado.

Agilizar o desenvolvimento e o langcamento de novos produtos.

Melhorar as vendas

Aumentar a produtividade

Noe (2015, p 321) aponta como vantagens de utilizacdo do E-learning pelas

empresas:

e Apoia a estratégia de negdcio e objetivos da empresa.

e E acessivel a qualquer hora e lugar.

e O publico abrange funcionarios e gerentes, além de vendedores,
consumidores e clientes.

e O treinamento é oferecido a funcionarios geograficamente dispersos.

e O treinamento é oferecido com mais rapidez a mais funcionarios em um
periodo mais curto de tempo.

e E facil de atualizar.
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Recursos positivos de um ambiente de aprendizagem, como pratica,
feedback, objetivos e avaliacdo sdo incorporados no programa. O
aprendizado é aprimorado através do uso de diversas midias (som,
texto, video, gréficos, etc.) e da interacdo do aprendiz.

Pode-se eliminar a papelada relacionada a gestdo do treinamento
(matricula, avaliagédo, etc.).

Os alunos séo conectados a outros contelddos, especialistas e pares.



79

9 CONSIDERACOES SOBRE O FEEDBACK A SER APRESENTADO
A EMPRESA

O feedback serd fornecido a empresa apds a apresentacdo do estudo a
Banca Examinadora.

O trabalho sera apresentado em arquivo no formato PDF a representante da
ARH.

Informagbes complementares que se fagam necessérias serdo
proporcionadas e duvidas serdo sanadas pessoalmente através da representante de

nossa equipe que é colaborado da empresa.
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10 CONSIDERACOES FINAIS

Para a elaboracédo deste trabalho, assumimos o desafio de apresentar o
nosso melhor desempenho para enfrentar as dificuldades que seriam encontradas
no decorrer do ano. Estivemos, a todo instante, em busca da superacédo dessas
adversidades e focadas para que 0 nosso objetivo final fosse alcancado.

Em cada davida encontrada, recorriamos ao auxilio do professor- orientador
para recebermos esclarecimentos.

Recebemos, sempre, orientacdes que nos possibilitou a conclusdo do
estudo.

O professor-orientador sempre fez o possivel e o impossivel para nos ajudar,
com o intuito de cada vez mais aprimorar nosso desenvolvimento.

Apés a conclusédo do capitulo sobre o diagndstico dos processos da ARH
pesquisados, notamos que o tema “Integragcdo de novos colaboradores” era a
tematica que merecia nossa atencdo a fim de formularmos sugestbes para
melhorias desse programa.

O professor-orientador nos passou todas as referéncias bibliograficas em
gue deveriamos nos apoiar para a redacao da parte tedrica do trabalho.

A producado deste estudo nos proporcionou a vivéncia de aproximacao de
um ambiente corporativo que nos possibilitou entender o quanto importante € o
papel de um profissional da Area de Recursos Humanos dentro de uma
organizagéo.

Essa experiéncia foi muito significativa para nossas vidas.

Com toda certeza, levaremos o aprendizado adquirido no decorrer desse
caminho para a nossa jornada profissional e pessoal.

Sempre buscaremos mobilizar nossas competéncias e desenvolver novas

visando sempre a ética e ao respeito para com o proximo.



81

REFERENCIAS

ANDRE, Maria. Eliza D. A. Etnografia da préatica escolar. Campinas: Papirus, 1995
apud MARION, José Carlos; DIAS, Reinaldo; TRALDI, Maria Cristina. Monografia
para os cursos de Administragdo, Contabilidade e Economia. Sdo Paulo, Atlas,
2002.

CISZEWSKI, Ana Claudia Vieira de Oliveira. O trabalho da pessoa portadora de
deficiéncia. Sdo Paulo: Litro, 2005.

COSTA Junior, Alceu, T&D: Inteligéncia Corporativa, Sdo Paulo, 161 ed. p 48-50,
jan-fev, 2009.

GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa (Org.). Seguranca e Medicina do Trabalho:
legislacdo. 3. ed. Rio de Janeiro: Forense; Sdo Paulo: Método, 2010.

GKN Sinter Metal. Apresentacdo da GKK Sinter Metal. Campinas, 2017. 20 slides.
Apresentagao em Power Point.

IGNARRA, Carolina; CONTRI, Tabata; BATHE, Raphael. Inclus&o: conceitos,
histdrias e talentos das pessoas com deficiéncia. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2009.

LAVILLE, Christian; DIONNE, Jean. A construcao do saber: manual de
metodologia da pesquisa em Ciéncias Humanas. Porto Alegre: Artes Médicas; Belo
Horizonte: UFMG, 1999.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina e RODRIGUES, Avelino Luiz. Stress e Trabalho:
Uma abordagem psicossomatica. 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 2005.

LUDKE, Menga; ANDRE, Marli E.D.A.. Pesquisa em Educacdo: abordagens
qualitativas. S&o Paulo: EPU, 1986. (Temas Béasicos de Educacéo e Ensino).

MARION, José Carlos; DIAS, Reinaldo; TRALDI, Maria Cristina. Monografia para
os cursos de Administragéo, Contabilidade e Economia. Sao Paulo, Atlas, 2002.

MARTINS, Gilberto de Andrade; LINTZ, Alexandre. Guia para elaboracéo de
Monografias e Trabalhos de Conclusao de Curso. 2. ed. Sao Paulo: Atlas, 2011.



82

MUCHINSKY, Paul M. Psicologia Organizacional. Sdo Paulo: Thomson, 2004.

NOE, Raymond A. Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas: teoria e pratica.
6. ed. Porto Alegre: Mc Graw Hill; Bookman, 2015.

REBELO, Paulo Antonio de Paiva. A pessoa com deficiéncia e o trabalho. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2008.

RUHE, V.; ZUMBO, B. D. Avaliacdo de educacao a distancia e E-learning. Porto
Alegre: Penso, 2013.

SEVERINO, Anténio Joaquim. Metodologia do Trabalho Cientifico. 23. ed. Séo
Paulo: Cortez, 2007.

SOELTL, Framcisco Antonio. E-Learning. In: BOOG, Gustavo G.; BOOG, Magdalena
T. (Coord). Manual de Treinamento e Desenvolvimento: processos e operagoes.
Séo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2006. cap. 27, p. 304-317.

TRIVINOS, Augusto Nibaldo Silva. Introduc&o a pesquisa em Ciéncias Sociais: a
Pesquisa Qualitativa em Educacéo. Sao Paulo: Atlas, 1987.

WEISS, Cristina Aiach. Treinamento de integracao; In: BOOG, Gustavo G.; BOOG,
Madgdalena T. Manual de Treinamento e Desenvolvimento: processos e
operacgdes. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall, 2006. cap 9, p. 117-125.



APENDICE

83



APENDICE A — QUESTIONARIO

84

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM A DIRETORIA / GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS PARA

OBTENGAO DE INFORMAGOES DA EMPRESA ESTUDADA

PROCEDIMENTO INICIAL

Antes de proceder a entrevista, a equipe deve consultar o site da empresa (caso tenha) e anotar e
estudar informagbdes que favoregcam o estabelecimento de “rapport” (vinculo de confiangca 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 pecam esclarecimentos sobre o motivo.

1 EMPRESA (informacdes gerais)

11

1.2

1.3

14

15

1.6

Razao Social
GKN Sinter Metals Ltda

Nome Fantasia

Endereco
Av. da Emancipacgéo, 4500 — Jd. Santa Esmeralda - Hortolandia - SP

Contato (fones e enderecgo-eletronico geral)
E-mail: Rita.moraes@gkn.com
Telefone: (19) 2118-9410

Contato na empresa/ Cargo (fones e enderecgo-eletrénico do responséavel pelo
acompanhamento da equipe de alunos)

Analista de RH

E-mail: Rita.moraes@gkn.com

Telefone: (19) 2118-9410

A unidade estudada é matriz ou filial?
Matriz

1.7 Local sede da Matriz

18

19

Hortolandia

Numero de filiais (Global)
60

Numero de colaboradores (total da empresa)
50.000 Colaboradores

1.10 Numero de colaboradores (da unidade estudada)

240 colaboradores

1.11 CNPJ

CNPJ 02.778.274/0001-31

1.12 Inscri¢&o Estadual

748028755119

1.13 Inscri¢do Municipal


mailto:Rita.moraes@gkn.com
mailto:Rita.moraes@gkn.com
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1.14 Fotos (logomarca e fachada - caso isso seja possivel)

Logomarca da empresa

GKN SINTER VIETALS

Fachada da empresa

1.15 Ramos de atuacdo (lista de bens produzidos e/ou servigos prestados) Obs.: no caso de
bens, é desejavel que sejam ilustrados com fotos (caso isso seja possivel)
Ramo de atuacdo: Fabricacdo de pecas e acessoOrios para o sistema motor de veiculos
automotores.

1.16 Misséo Organizacional
Nao ha uma missdo organizacional descrita formalmente, mas ha aquilo que a empresa
denominaria de “O DNA da GKN “que descreve seus valores e principios.

1.17 Vis&o Organizacional
Nao h& uma visdo organizacional descrita formalmente, mas ha aquilo que a empresa
denominaria de “O DNA da GKN “que descreve seus valores e principios.

1.18 Principios e Valores Organizacionais

Sao descritos em “O DNA da GKN”
O DNA da GKN:

Adaptamo-nos e aproveitamos as oportunidades

Fornecemos tecnologia inovadora e de precisdo

Somos comprometidos e estamos sempre trabalhando em melhorias
Cuidamos uns dos outros e dos nossos clientes

Sempre fazemos a escolha certa

Descricdo de cada item:
Adaptamo-nos e aproveitamos as oportunidades;

Evoluimos e prosperamos desde 1759

Experimentamos coisas novas

Avaliamos as oportunidades e os riscos, tomamos decisfes e nos movemos rapidamente
Nd&s nao desistimos, jogamos para ganhar e, acima de tudo fazemos acontecer
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Fornecemos tecnologia inovadora e de precisdo

e Nossa tecnologia faz a diferen¢ga no mundo inteiro

e Trabalhamos com comprometimento para estarmos na frente

e Somos dedicados a industrializagao

e Colaboramos com colegas de todo o mundo e de diferentes divisbes para solucionar
problemas

Somos comprometidos e estamos sempre trabalhando em melhorias

e Temos a necessidade de tomar as coisas melhores, um impulso de melhoria continua
¢ Nao aceitamos s que ja temos como garantido

e Somos dedicados a nossa empresa

e Confiamos no nosso pessoal e no seu engajamento

Cuidamos um dos outros e dos nossos clientes

¢ Realmente ouvimos 0s nossos clientes

¢ N&o decepcionamos as pessoas

e Somos uma 6tima equipe. Uma equipe que todos sabem que podem contar, uma comunidade
e Cuidamos do nosso pessoal e oferecemos oportunidades e espago para crescer

e Proporcionamos estabilidade financeira e sucesso de longo prazo

Sempre fazemos a escolha certa

e Seguranca e a salde do nosso pessoal é a nossa maior prioridade
e Exercemos nosso melhor julgamento em todas as situagdes

e Somos honestos e vivemos de acordo com o Cédigo da GKN

e Lideramos pelo exemplo

e Sentimos orgulho pelo que fazemos e pelo modo como fazemos

1.19 Histéria (fundagao, evolucao, atualidade)

1.20 Modelo de Gestéo (Tradicional-Familiar, Centralizado na Matriz, Descentralizado, Gestao
Participativa, Taylorista, Toyotista, Volvista...)
Gestéo Descentralizada



1.21 Organograma da empresa (inclusive mostrando onde se situa a area de RH)

e -
Finance Controller Engineering Manager Sales Manager Process Manager

Project Launch Manager Quality Manager Human Resources Manager Supply Chain Manager

1.22 A empresa possui programas de Sustentabilidade? Comente.
Sim.

1.23 A empresa possui programas de Responsabilidade Social? Os colaboradores séo
incentivados a participar? Comente.
Sim. A GKN tem um programa social com uma instituicdo de criancas carentes de uma
comunidade préxima a empresa, onde é realizado diversas companhas onde os colaboradores
sempre participam.

1.24 A empresa possui programas de Inclusdo Social? Os colaboradores séo incentivados a
participar? Comente.
Sim. A GKN oferece oportunidades iguais de acesso a bens e servi¢os a todos, com isso
atualmente tem colaboradores portadores de deficiéncia fisica e pratica a diversidade.

1.25 A empresa possui programas de estimulo da Diversidade? Os colaboradores séo
incentivados a participar? Comente.
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Sim, segundo a analista de RH o objetivo da GKN é garantir que a diversidade e a inclusao
sejam alcancadas. Por isso, queremos ser um bom lugar onde as pessoas gostem de trabalhar e
onde todos tenham a oportunidade de desempenhar suas tarefas da melhor forma e a cada dia
queremos motivar 0s nossos colaboradores e atrair novos talentos, além de oferecer um

ambiente que abranja as diferengas de cada um. Gostariamos de ver uma equipe de lideran

ca

equilibrada com mulheres, trabalhadores de mercados emergentes e outros colaboradores

multiculturais, e todos eles proporcionalmente representados.

2 AREA DE RECURSOS HUMANOS (estrutura)

2.1 Quantas pessoas trabalham no RH? (N&o indicar nomes. Indicar cargo, género (homem ou

mulher) e formacgdo educacional (graduacéo e pés-graduacao).
5 pessoas sendo Uma Gerente de RH - Ensino Superior em Administracdo de empresas com
poés-Graduacao em Gestao de Pessoas.

Uma Analista de RH Pleno- Ensino Superior em Psicologia Cursando Pés-Graduagdo em Gestao

de Pessoas.

Uma Analista de RH Pleno - Ensino Superior em Gestéo Tecnoldgica de Recursos Humanos.
Um Estagiario de RH cursando Psicologia.

Uma Estagiaria Cursando Gestédo Tecnoldgica de Recursos Humanos.

Uma Menor Aprendiz Cursando Técnico Administracdo de Empresas



2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

2.8

2.9
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Quando surgiu o RH na empresa? (Ano e causa)

Surgiu em 2001, porém em 2015 trocou toda a Gestéo e com isso viram a necessidade da
implantacédo de um RH Estratégico na empresa e assim deram importancia para o treinamento
e desenvolvimento de pessoas, a empresa comec¢ou a busca novas estratégias para enfrentar a
competitividade e se manter no mercado, assim a organizacdo comecou a direcionar o olhar
para o capital humano e o setor de recursos humanos comecou a apresentar maior visibilidade.

Qual é afun¢éo do RH na empresa? Burocrética? Estratégica? Ocorreram mudangas em
suas funcdes ao longo da histéria da empresa? Quando? Quais? Por que ocorreram?
Dentro da empresa tem RH estratégico e burocratico, teve mudancas sim pois antes s6 era o
burocratico, com a nova gestéo teve o surgimento do RH estratégico, as mudancas foram a
implantag&o de treinamentos, recrutamento e selegéo, e assim acabou criando um ambiente
motivador, as pessoas comec¢aram a participar das a¢fes e dos programas que facilitam um
ambiente motivador nas areas de remuneracao, carreira e desenvolvimento. Ocorreram para
motivar mais os colaboradores e assim diminuir o turno ver e assim reter talentos.

A Diretoria e/ou Geréncia de Recursos Humanos participa das reunides de Planejamento
Estratégico Geral junto com a Alta Administracdo? Se sim, qual é seu papel nesse
Planejamento Estratégico Geral?

Sim, todos os dias as 11h acontece uma reunido com todos os gerentes junto com o diretor da
planta, todos expdem os pontos criticos que estdo ocorrendo focando em resultados para
melhoria continua.

O RH pretende ampliar seus servi¢cos (aos colaboradores e diretorias)? Se pretende, quais
serdo esses servigos? Quando pretende fazer isso?
N&o.

O RH possui um Planejamento Estratégico especifico para si? Se possui, fale sobre ele.
Com qual periodicidade ele é atualizado? Por qué? Por quem?

Sim, no inicio do ano é elaborado objetivos no qual trimestralmente acontecem reunides para
mostrar resultados, é feito pela gerencia de RH individualmente com cada colaborador RH

Como atua(m) a Diretoria e/ou Geréncia de RH?

A Gerencia de recursos humanos, busca planejar e desenvolver estratégias de recrutamento e
selecao, elabora ac6es de pesquisa de Clima Organizacional para mensurar a satisfacdo dos
Colaboradores, abre espaco para que os colaboradores deem suas opinides sobre melhorias,
elabora treinamento para o desenvolvimento dos colaboradores, planos de cargos e salarios, faz
a administracéo pessoal de acordo com as exigéncias legais e policias da empresa. Apoia 0s
gestores e diretores na gestéo das pessoas através de orientacdes e feedbacks

A empresa adota o Modelo de Gestédo de Pessoas por Competéncias? Se adota, quando
ele foi implantado? Por qué? Como ele é estruturado?

Sim, foi implantado em 2015, devido a rotatividade de funcionario, diminuig&o do turno ver. E
estruturado através da otimizac&o do processo de recrutamento e selecao, retencdo de talentos,
treinamento e desenvolvimento.

O RH presta servigos a Alta Administracdo e Diretorias? Se faz isso, comente.
Sim, participando das reunides

2.10 O RH presta servicos as Liderancas (gerentes, encarregados e supervisores)? Se faz isso,

como?
Sim. Mantendo o RH de portas abertas para todos, buscando sempre dar auxilio a eles,
ajudando em constantes tomadas de decisfes e treinando e os desenvolvendo.

2.11 O RH trabalha ou ndo com uma equipe “enxuta”? Sendo sim ou nao a resposta, qual é a

consequéncia disso?
Sim. A consequéncia é o desafio de explorar o potencial maximo da equipe e todos deverem ter
autonomia, responsabilidade e a habilidade na tomada de decisdes.
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2.12 A empresa trabalha com Consultores Internos de RH ou Business Partner? Se sim, quais
sdo suas fun¢cdes? Quais séo seus resultados?
Sim, pois todo departamento tem um gerente auxiliando a alta administracéo principalmente o
RH Que esta sempre ajudando nas tomadas de deciséo.

2.13 A empresaterceiriza fun¢gdes de RH? Se sim, quais? Por qué? Com que frequéncia?
Sim, recrutamento e selecéo.

2.14 Quais sao os sistemas informatizados de RH adotados? Sao da prépria empresa ou de
empresas de Tecnologia de Informacéo?
Ponto (Kiza), Folha de Pagamento (Brio.apx), Sistema de Controle de Catraca (task)
Todos de empresas de Tecnologia de Informacéo.

2.15 Ha ouvidoria/ Ombudsman? Se ha, como atua?
Ha o Canal Direto com Diretor da Planta.
E uma caixinha onde todos os colaboradores podem deixam criticas, reclamagdées, sugestées e
elogios. Podendo ser de forma andnima.
O Diretor Ié e responde todas, sendo as respostas exposta no Mural do RH e na televiséao
Informativa do Restaurante.

2.16 Quais procedimentos 0 RH segue para lidar com questdes tais como Assédio Moral e
Assédio Sexual?
Tem o Cadigo de Etica, que expressa claramente a postura da empresa em rela¢io ao assédio
moral e sexual quais providéncias serdo adotadas, caso algum fato ocorra.
A Gkn ndo admiti qualquer tipo de Assédio em suas dependéncias.

2.17 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 liderancgas)?

Médio. Por conta da cultura anterior que a empresa tinha.

2.18 A empresa faz Benchmarking de outras empresas que séao referéncias nas melhores
praticas de gestdo de pessoas? Comente.
Sim, a Gerente do RH participa de diversos Grupos com profissionais de RH do Ramo
metallrgico.

2.19 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?
N&o. Pelo contrario com o fechamento da Principal concorrente (Metallrgica localizada em
Indaiatuba) a empresa esta conseguindo clientes novos e dando inicio a novos projetos

3 RECRUTAMENTO E SELECAO

3.1 O sistema de Recrutamento e Sele¢do é estruturado de forma tradicional ou pela Gestao
de Pessoas por Competéncias? Comente os prés e contras disso.
O sistema é feito através da gestdo de pessoas por competéncias, onde séo selecionados os
candidatos de melhor qualificacdo e capacitacédo, de acordo com o perfil exigido.
Por ser um sistema estruturado de acordo com as competéncias técnicas e comportamentais
algumas vantagens séo: a selecdo de candidatos com perfil mais adequado a func&o, maior
garantia de uma contratacéo de sucesso, turnover mais baixo e resultados mais efetivos.
E a maior dificuldade ¢é aliar os objetivos da empresa e incorporar as competéncias do candidato
para obter os resultados desejados.

3.2 O sistema de Recrutamento e Selegéo € informatizado? Qual plataforma é utilizada?
Sim, é um sistema informatizado, e a plataforma utilizada €é o QUANTUM.
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3.3 Os servicos especificos de Recrutamento (divulgacéo das vagas) séo feitos por pessoal
do préprio RH, agentes externos (agéncia de emprego, profissionais autbnomos e
headhunter) ou de forma mista? Para candidatos de quais areas (liderancgas, pessoal
administrativo e de informética, técnicos diversos, operacionais, servi¢gos auxiliares)?
Quem faz o qué?

Sao feitos através de agéncias de emprego, como a Global. As agéncias fazem a selecdo dos
candidatos e posteriormente o0 RH faz o recrutamento, isto é feito para candidatos de todas as
areas.

3.4 O Recrutamento utiliza banco de dados com informac¢8es de candidatos? Comente.
Sim, a empresa utiliza um sistema de recrutamento informatizado via web, onde as informacdes
dos candidatos sdo armazenadas e utilizadas em futuros processos de selecdo, assim o
candidato que ja passou por essa etapa nao precisara repeti-la e prossegue diretamente para as
préximas fases da selecao.

3.5 O Recrutamento é interno, externo ou misto? Para cargos de areas especificas ou para
todos os cargos?
O recrutamento da GNK é feito de forma externa, para todos os cargos.

3.6 Quais fontes de Recrutamento a empresa utiliza? Como ela chega as informag6es sobre o
candidato?
As informa¢Bes sdo adquiridas através das agéncias de recrutamento, que escolhem o0s
candidatos dos quais os curriculos coincidem com os requisitos da vaga, em seguida é feito uma
entrevista e posteriormente passam os dados coletados & empresa.

3.7 A empresacheca 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?

N&o, a empresa segue a linha de pensamento de que 0s eventos expostos ha internet e em
redes sociais hdo sdo motivos para descontentamento com o colaborador e tendem a respeitar a
vida particular.

3.8 A empresa permite a contratacdo de parentes de colaboradores? Comente.
Sim, porém nao é permitido que a contratacdo seja feita no mesmo setor para que prevaleca a
profissionalismo no ambiente de trabalho.
A empresa concede essas admissdes, pois acredita que ter familiares trabalhando junto
aumentam os indices de engajamento uns dos outros e facilita a adaptacédo a empresa.

3.9 Quais servigos/cargos séo terceirizados (seguran¢a, manutencao, limpeza, cozinha
industrial, etc.)?
A terceirizacdo € realizada nas areas de seguranga, manutencao, limpeza, cozinha industrial e
alguns setores indiretos da produgédo, por exemplo, a ferramentaria.

3.10 Os servigos especificos de Sele¢ao (triagem de curriculos, pesquisa em banco de dados,
entrevistas, dindmicas de grupo, testes técnicos e testes psicoldgicos) sédo feitos por
pessoal do proprio RH, agentes externos (agéncia de emprego, profissionais autbnomos e
headhunter) ou de forma mista? Para candidatos de quais areas (liderangas, pessoal
administrativo e de informatica, técnicos diversos, operacionais, servigos auxiliares) ??
Quem faz o qué?

A selecéo é feita de forma mista, as agéncias fazem a triagem de curriculos junto a entrevista e o
RH faz as outras partes do processo, dindmicas de grupo, testes psicoldgicos e etc. Isto € feito
para candidatos de todas as areas.

3.11 A empresa aplica testes psicologicos em candidatos? Se aplica, quais sdo? Para quais
finalidades? Quem os aplica, avalia e apresenta os resultados?
Sim, séo aplicados testes psicolégicos como Quantum e o teste Palografico, os mesmos séo
feitos pela psicdloga da empresa, tendo como finalidade avaliar a personalidade através das
escolhas situacionais que cada individuo.
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3.12 Quais sdo os critérios adotados para exclusdo ou continuidade de candidatos no
processo?

Os critérios para exclusdo sao as divergéncias e para dar continuidade a compatibilidade nos
requisitos da vaga.

3.13 O solicitante do candidato participa de alguma etapa do processo de sele¢cdo? Se néo, por
gqué? Se sim, em quais etapas? Para qué? Como o solicitante é preparado para participar
do processo de selecdo do candidato?

O representante do setor requerente a vaga participa do processo na terceira etapa. O solicitante
passa por um treinamento anual que o ajuda a avaliar o candidato, junto a seu conhecimento
adquirido com suas experiéncias.

3.14 Como a empresa age com relacdo ao candidato ndo aprovado? Fornece-lhe feedback? Se
nédo, por qué? Se sim, em todas as etapas ou em algumas? Quais etapas?
Na etapa final do processo é fornecido aos candidatos um feedback ha quem ndo conseguiu
atingir os resultados necessarios, é passado para os candidatos os motivos pelos quais néo
conseguiram passar para a proxima etapa, e esse feedback é feito em todas as etapas do
processo.

3.15 Como é o processo de tomada de decisao final sobre aprovacdo de um candidato?
Apébs passar por todas as etapas do processo de selecdo a deciséo final € aprovada pelo RH,
pela gerencia da area a qual a vaga foi solicitada e por fim pelo diretor da planta.

3.16 A empresa contrata pessoas com deficiéncia, transtorno mental (tais como depresséo) ou
que costumam ser socialmente discriminadas (tais como portador de Sindrome de Down,
portador de Autismo, ex-detento)? Comente isso.

Atualmente a empresa possui deficientes auditivos e pessoas com deficiéncia motora. E
adaptada com rampas de facil acesso para cadeiras de rodas.
A empresa também contratou um estagiario diagnosticado com depressao, 0 mesmo passa por
constante acompanhamento com a psic6loga da organizacao.

3.17 Os processos de Recrutamento e Selecdo atendem plenamente as necessidades da
empresa ou deveriam ser melhorados? Por qué?
N&o, pois ndo ha recrutamento e sele¢do na parte interna da empresa, todas as contratacdes
séo feitas de fora e ndo dando chances para quem j4 estd dentro da empresa.

4 INTEGRACAO DE NOVOS COLABORADORES

4.1 A empresa possui Programa de Integracdo de Novos Colaboradores? Se ndo possui, por
qué? Haintencdo de implantar? Quando?
Sim, a empresa possui programa de integracdo de novos colaboradores.

No caso de resposta afirmativa...

4.2 Quais sao os temas abordados?
Boas vindas; Cddigo de conduta; Orientacdes gerais; DNA e Politica GKN; Programa Olympia;
Familiarizacdo com processos de departamento pessoal da empresa (pagamento, beneficios,
vale-transporte, atestado médico, faltas, horas extras, escala de trabalho, etc.); agregando a
diversidade e Seguranca e Medicina do trabalho.

4.3 Como é seu programa (quem o ministra, cronograma, etapas de realizagao, tempo
utilizado em cada etapa, técnicas utilizadas: palestras, apresentacdes a departamentos, e-
learning, etc.)?

O Programa de Integracdo da GKN Sinter Metals € presencial e ministrado através de palestras.
Ocorre em dois dias distintos, com dura¢éo de aproximadamente 8hs por dia.
Segue cronograma a ser seguido:
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Assunto Palestrante/Treinador | Departamento | Duracdo | Programacao
Boas vindas; Orientacdes
gerais; Codigo de conduta;
DNA GKN; Programa
Olympia; Horério de trabalho; | Responséavel pelo RH Recursos 2 horas 1° dia
g Humanos
Beneficios, entre  outros
assuntos de departamento
pessoal
Medicina do Trabalho Enfermeira do Enfermeira 1 hora 10 dia
Trabalho
Politicas GKN; Agregando a
géveéﬂgﬁggaecznssﬁzgt'rﬁgggg Responsavel pelo RH | Qualidade 2 horas | 1°dia
Gestao da Qualidade.
My  Quality; Nocbes de
Metrologia e Leitura de .
Desenho Técnico (Aplicavel Coordepador de | Lider ~ de 1 hora 1° dia
. T Producéo Producéo
somente & funcionarios da
fabrica e areas correlatas)
Sistema de Producdo e Responsavel pelo Analista de
Fundamentos do Lean Melhoria 2 horas 1°dia
Lean .
Continua
Saude e Seguranca Técnico Seguran¢a do | Técnico em | 4 horas | 2°dia
Trabalho Seguranca do
Trabalho
Gestdo Ambiental (Aspectos | Técnico Seguranca do | Técnico em | 2 horas 2° dia
e impactos ambientais, | Trabalho Seguranca do
situacdo de emergéncia, Trabalho
comunicacao)

E feito com qual periodicidade? E realizado quando o colaborador é admitido? E realizado

E realizado toda vez que um colaborador é admitido, podendo ser individual (quando ha a
admissdo de apenas um novo colaborador) ou em grupo (com dois ou mais colaboradores

Mesmo quando um ex-colaborador é readmitido, este faz novamente a integracéo.

A GKN Sinter Metals ndo permite que um colaborador de qualquer area inicie suas atividades
sem ter concluido a integracdo antes. Em casos de contratagdo de emergéncia para inicio
imediato, ela permite que o colaborador assista apenas as palestras “seguranca e Saude” e
“Gestdo Ambiental” a principio e posteriormente, seguindo um cronograma do RH, este

Colaboradores de empresas terceirizadas e prestadores de servicos também fazem integracao

Como é avaliado se o aprendizado do programa foi assimilado - ou ndo - pelo novo

ApOs o término da integragéo, cada colaborador participante recebe um formulario de avaliacéo,
onde ele vai avaliar, de forma positiva ou negativa, o conteddo ministrado, tempo, a forma como

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

Sim, um manual aborda exclusivamente o “DNA da GKN” e outro aborda o cédigo de conduta da

4.4
posteriormente com outros colaboradores contratados depois?
admitidos).
colaborador concluird o contetdo faltante.
obrigatoriamente, porém apenas com o tema “Saude e Seguranga”.
4.5
colaborador?
Nao ha uma avaliagé@o especifica do aprendizado do colaborador.
os temas foram abordados e os palestrantes que a ministraram.
4.6
sim, quais temas aborda?
empresa e do colaborador.
4.7

A empresa envolve a familia do novo colaborador na integracdo? Se néo, por qué? Se sim,
como esse envolvimento é feito?
N&o, pois ela ndo acredita que isso tenha necessidade
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4.8 No caso de contrata-los, como a empresa integra novos colaboradores com deficiéncia,
transtorno mental ou que costumam ser socialmente discriminados (tais como portador
de Sindrome de Down, portador de Autismo, ex-detento)?

A integracdo procede da mesma forma que com o0s outros colaboradores, com 0s mesmos
temas, apenas adaptando a necessidade de cada um.

No momento, as vagas para colaboradores PCD séo preenchidas com pessoas portadoras de
deficiéncia auditiva e deficiéncia fisica leve, ndo havendo nenhum dos casos citados no
enunciado

4.9 O Programa de Integracédo de Novos Colaboradores atende plenamente as necessidades
da empresa ou deveria ser melhorado? Por qué?
Nao, na parte tedrica ele atende as necessidades da empresa, porem necessita de uma
reformulacao, incluindo dindmicas em grupo que facilitariam a assimilagédo do contetdo.

5 DESENVOLVIMENTO DA MEDIA LIDERANCA EM GESTAO DE PESSOAS

Obs.: Média Lideranca deve ser considerada como sendo composta por gerentes,
coordenadores, encarregados e supervisores.

5.1 As atividades de desenvolvimento da Média Lideranca em Gestdo de Pessoas séo
estruturadas de forma tradicional ou pela Gestao de Pessoas por Competéncias?
Comente os prds e contras disso.

E estruturada pela Gestdo de Pessoas por Competéncias.

Prés — melhoria no nivel de motivagdo e produtividade dos colaboradores, facilita o
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores, gera novas ideias, gerando melhor
satisfacdo do cliente.

5.2 Aforma pela qual a Comunicac¢do Organizacional (informa¢6es sobre mudancas
organizacionais, rumos que a empresa toma diante de sucesso e crises, inovacdes e
como esses fatores afetam a vida dos colaboradores) é tratada pela Média Lideranc¢a para
com os colaboradores é satisfatéria? Comente.

Sim, pois todos os dias antes dos colaboradores comecar a trabalhar a uma reunido no corredor
de 10 minutos, onde o encarregado de cada célula passa mudancgas, informacdes e metas.

5.3 Aforma pela qual a Média Lideranca descentraliza sua gestéo, atribuindo mais autonomia

(poder para dar sugestdes, questionar, tomar decis6es e inovar) para os colaboradores é
satisfatéria? Comente.
Sim. A GKN vem colocado isso em sua cultura, dar autonomia a todos, dar espaco para que 0s
colaboradores tragam suas ideias, a média lideranga incentiva constantemente que seus
colaboradores apresentem ideias de melhoria em suas areas. Existe um programa de Jovens
Talentos onde é desenvolvido por um grupo de estagiarios onde cada um tem que apresentar
um projeto com ideias e inovagdo para a sua area.

5.4 A forma pela qual a Média Lideranca integra os novos colaboradores as suas equipes é
satisfatéria? Comente.
Sim. Pois a um programa de apadrinhamento onde um monitor se tornar padrinho do novo
colaborador durante os 90 dias de experiéncia. Esse padrinho serve para o auxiliar nas davidas.
Durante esses 90 dias o novo colaborador usa um colete amarelo para que todos saibam que ele
€ novo e o ajudem a aprender todos os procedimentos corretos.

5.5 A forma pela qual a Média Lideran¢a desenvolve os colaboradores para trabalhar em
equipe é satisfatéria? Comente.
Sim, eles passam por constantes treinamentos para que possam desempenhar um bom trabalho
em equipe para que os colaborares tenham reflexos disso.
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5.6 A forma pela qual a negociacao para a solucédo de conflitos (intrapessoal, interpessoal,
entre equipes e entre departamentos) é tratada pela Média Lideranca para com os
colaboradores é satisfatoria? Comente.

Sim. A Média Lideranca trabalha constantemente para que haja sempre um ambiente de
trabalho harménico.

5.7 A forma pela qual a Média Lideranca trata a diversidade (politica, cultural, religiosa, étnica,
de géneros e de orientagcdo sexual) presente entre os colaboradores é satisfatoria?
Comente.

Sim. Pois a diversidade é da cultura da empresa, a empresa em si ndo admiti qualquer tipo de
preconceito.

5.8 A forma pela qual a Média Lideranca trata possiveis conflitos de geracdes entre os
colaboradores é satisfatoria? Comente.
Sim. A Empresa sempre tenta resolver os conflitos entre os funcionarios de uma forma conjunta
para que o ambiente continue harmonioso para ambas as partes, onde o RH desenvolve a média
liderancga para que eles saibam resolver possiveis conflitos

5.9 Aforma pela qual a Média Lideranca trata o clima organizacional (motivacéo para

trabalhar e satisfacdo com o ambiente de trabalho e por trabalhar na empresa) entre os
colaboradores é satisfatoria? Comente.
Sim, a empresa tenta busca um clima organizacional sempre positivos para seus colaboradores
para que eles possam desenvolver suas atividades com um melhor desempenho, sempre
procurando um meio para motivar os seus colaboradores, oferecendo uma qualidade de vida
melhor no seu ambiente de trabalho para seus colaboradores, pois quanto mais motivado estiver
seus colaboradores, melhor sera a sua produtividade e desempenho da sua funcao.

5.10 A forma pela qual a Média Liderancga incentiva os colaboradores a cumprirem metas e
prazos de entrega de trabalho é satisfatéria? Comente.
Sim, pois a média lideranca esta sempre incentivando os seus colaborados a cumprir suas
metas e prazos de entregas preservando a harmonia da equipe, sempre trabalhando em
conjunto e em prol da empresa.

5.11 Os recursos que a empresa disponibiliza para desenvolver as competéncias técnicas e
comportamentais dos colaboradores séo satisfatérios? Comente.
Os recursos disponibilizados pela a empresa para desenvolvimento das competéncias é
satisfatoria, onde sdo aplicados testes onde a empresa observa nas competéncias técnicas de
seus colaboradores o dominio em comunicagdo escrita ou redagdo ou em provas, € 0
comportamento como comprometimento, foco em resultados, trabalho em equipe, proativo.

5.12 A forma pela qual a Média Lideranga desenvolve tecnicamente os colaboradores é
satisfatéria? Comente.
Sim, pois os lideres desempenham seu papel com certa autoridade desenvolvendo seus
colaboradores em suas atividades, fazendo com que todos saibam seu papel dentro da
organizagéo.

5.13 A forma pela qual a Média Lideranca desenvolve o comportamento dos colaboradores é
satisfatdria? Comente.
Sim. Pois eles lideram de forma aberta a sugestfes e criticas, fazendo com que as equipes
atinjam as metas, os colaboradores se sintam mais motivados e diminui o “turnover” da empresa

5.14 A forma pela qual a Média Lideranca fornece feedbacks positivos e/ou negativos aos

colaboradores sobre seus desempenhos técnico e comportamental é satisfatéria? Se sim,
em quais momentos? Como as liderancas agem quando esses desempenhos ficam abaixo
do que é solicitado? Comente.
Sim. O feedback é fornecido ao colaborador antes da pesquisa global realizada no inicio do ano.
Quando este feedback é negativo, a liderangca conversa com o colaborador, mostrando-lhe os
pontos que devem ser melhorados e providenciando cursos para este desenvolver as
habilidades que lhe faltam.
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5.15 A empresa disponibiliza meios que permitam aos colaboradores fornecer feedbacks

positivos e/ou negativos sobre os desempenhos técnico e comportamental de seus
lideres? Se sim, em quais momentos? Como a empresa age quando esses desempenhos
técnicos e comportamentais ficam abaixo do que é solicitado? Comente.
Sim, através da pesquisa global realizada no inicio do ano e do “canal direto”, uma caixa de
sugestdes e reclamacdes onde qualquer colaborador pode deixar sua opinido, seja ela negativa
ou positiva, para a diretoria. Apenas estes tém acesso ao conteldo da caixa. Quando um lider
ou gestor tem seus desempenhos técnicos e/ou comportamentais abaixo do esperado, este
passa por uma reciclagem de conhecimentos na “Academia de Lideranga” para melhorar seu
desempenho.

5.16 A empresa possui Programas de Desenvolvimento de Liderancas em Gestdo de Pessoas?
Se néo, por qué? Haintencao de implantar? Quais atividades? Quando?
Sim, chama-se “Academia de lideranca”. E um programa de desenvolvimento de lideranca
ministrado durante todo o ano, através de treinamentos e palestras presenciais e materiais online
disponibilizados pela empresa.

No caso de a resposta a questdo 5.14 ser afirmativa...

5.17 Fale sobre os processos de levantamento de necessidades de desenvolvimento da Média

Lideranca em Gestédo de Pessoas. Quem os faz? Usando quais ferramentas e critérios?
Com quais periodicidades?
O desenvolvimento das liderancas da GKN esta direcionado para a média lideranca, a empresa
prepara profissionais para assumir cargos de lideres no futuro, ou seja, seu sucessor. O
desenvolvimento é continuo e ndo é de médio prazo. Essas atividades estdo focadas em todos
0s gerentes.

5.18 A empresa possui Universidade Corporativa? Se sim, quais atividades de
desenvolvimento da Média Lideranca em Gestdo de Pessoas ela ministra? Comente.
N&o.

5.19 A empresa incentiva a Média Lideranca a fazer cursos, participar de workshops e
palestras, para gerir pessoas? Comente.
Sim.
Treinamos nosso pessoal, dessa maneira 0s preparamos para que se enquadrem nas normas
da empresa, e acima de tudo, preparamos nossos funciondrios para que eles possam ter mais
resultados para si, e consequentemente para a nossa empresa.
A qualificacdo e capacitacdo os torna mais satisfeitos e motivados com o trabalho, o0 aumento do
nivel de satisfacé@o contribui para um maior engajamento e comprometimento com a GKN.
O comportamento do gestor de pessoas reflete diretamente no desempenho dos membros da
equipe. As equipes sao movidas pelo exemplo e ndo apenas pela fala.

5.20 No caso de haver Mentoring, para quais liderancas é aplicado? Quem o aplica? Durante
quanto tempo e com qual frequéncia? Como e com que frequéncia é medido o
desempenho de quem passa por ele para gerir pessoas?

Em caso de haver mentoring, seria para os diretores da GKN. E seriam aplicados pela
consultoria contratada pela prépria empresa.

5.21 No caso de haver Coaching, para quais liderancas € aplicado? Quem o aplica? Durante
quanto tempo e com qual frequéncia? Como e com que frequéncia € medido o
desempenho de quem passa por ele para gerir pessoas?

Sim, o coaching é aplicado através de uma consultoria contratada pela GKN.

5.22 A empresa usa atividades e-learning para o desenvolvimento da Média Lideranca em
Gestéo de Pessoas? Quem aplica essas atividades? Durante quando tempo e com qual
frequéncia? Como e com que frequéncia é medido o desempenho de quem passa por
essas atividades para gerir pessoas?

A GKN néo usa atividades e-learning.
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5.23 A empresa usa jogos de negdcios e estratégia para o desenvolvimento da Média
Lideranca em Gestdo de Pessoas? Quem aplica essas atividades? Durante quando tempo
e com qual frequéncia? Como e com que frequéncia € medido o desempenho de quem
passa por essas atividades para gerir pessoas?
N&o.

5.24 A empresa usa atividades ao ar livre (outdoor) para o desenvolvimento da Média
Lideranca em Gestéo de Pessoas? Quem aplica essas atividades? Durante quando tempo
e com qual frequéncia? Como e com que frequéncia é medido o desempenho de quem
passa por essas atividades para gerir pessoas?
N&o, a empresa ndo tem esse tipo de desenvolvimento da media lideranca em gestéo de
pessoas.

5.25 A empresa utiliza plataforma informatizada para monitorar as necessidades de
desenvolvimento da Média Lideranca para Gestédo de Pessoas? Comente.
Sim. E realizado através da avaliacdo de desempenho o monitoramento que permite tracar o
diagndstico de uma média lideranca por um determinado periodo de tempo, melhorando o clima
do trabalho, desenvolvendo métodos de remuneracao e aprimorando o treinamento das equipes,
dentre outros aspectos importantes para o ambiente corporativo.

5.26 A empresa utiliza plataforma informatizada para monitorar o desempenho da Média
Liderangca em Gestdo de Pessoas apOs passar por atividades de desenvolvimento?
Comente.

Sim. A empresa utiliza 0 método de autoavaliacdo. Onde o préprio colaborador do RH da notas
para diversos quesitos em seu desempenho e, dessa forma, verificam pontos nos quais
precisam ser aperfeicoados e sanados.

5.27 Como a empresa age quando apés passar por essas atividades de desenvolvimento um
lider da Média Lideranca néo apresenta o desempenho solicitado para gerir pessoas?
Este lider passar por um treinamento com o coaching para melhorar o seu desenvolvimento de
carreira. E em ultimo caso ap0s passa por esse treinamento caso, ndo desenvolva as
competéncias necessarias para o seu cargo ele é desligado.

5.28 Como a empresa age quando colaboradores apresentam a necessidade de
desenvolvimento de competéncias para gerir pessoas relacionadas a um lider da Média
Lideranca?

O treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias dos nossos colaboradores,
para que se tornem mais produtivos, criativos e inovadores, a fim de contribuir melhor para os
objetivos organizacionais e se tornem cada vez mais valiosos.

O Treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que os colaboradores contribuam
efetivamente para os resultados da nossa empresa, 0 treinamento € uma maneira eficaz de

agregar valor as pessoas, a organizacéo e aos nossos clientes.

5.29 Os lideres da Média Lideranca s@o captados externamente, desenvolvidos internamente
ou de forma mista? Comente.
Sim. Sdo desenvolvidos de forma mista pois tem diferentes personalidades, motivos e niveis de
formacao

5.30 As atividades de desenvolvimento da Média Lideranca para Gestao de Pessoas atendem
plenamente as necessidades da empresa (considerando-se, também, as necessidades dos
colaboradores) ou deveriam ser melhoradas? Por qué?

Sim. No momento elas atendem completamente, porém estd se atualizando conforme as
necessidades que aparecem.
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6 PLANO DE BENEFICIOS

Obs.: De acordo com o que foi mencionado no escopo deste trabalho, tratamos aqui apenas

6.1

6.2

6.3

6.4

dos beneficios relacionados aos colaboradores contratados em regime de CLT,
excluindo-se, portanto, questdes relativas a beneficios de profissionais autbnomos,
trabalhadores terceirizados, estagiarios e jovens aprendizes que participam de
atividades laborais na empresa.

Quais séo os beneficios que a empresa concede aos colaboradores e seus familiares?
(Obs.: indicar se sao oferecidos com ou sem descontos. No caso de ocorrer descontos na
remuneracdo, indicar a porcentagem correspondente a cada beneficio).

e Assisténcia medica (Unimed)

e Assisténcia odontolégica (Uniodonto)

e Previdéncia privada (Bradesco)

¢ Convenio farmécia (Golden Farma)

e Vale transporte

Cesta Basica

Seguro de vida (MetLife)

Refeicdo (Sodexo)

Vale Pizza

e Auxilio creche

Descontos

Unimed

Saléarios Valor por vida
Até 2.690,73 9,35
De 2.690,74 a 5.040,91 18,67
De 5.040,92 a 8.280,31 22,41
De 8.280,32 a 10.920,58 28,00

Acima de 10.920,59 37,34
Uniodonto

Saléarios Valor por vida
Até 2.844,83 2,03
De 2.844,84 a 7.706,92 3,04
Acima de 7.706,93 4,06

Outros beneficios

Cesta basica, salarios até R$ 7,394,51 com desconto de R$ 1,20 ao més

Seguro de vida ndo possui desconto

Previdéncia privada, é descontado uma porcentagem 4% de acordo com o salario bruto
Vale transporte, desconto de 3% ao més

Refeicdo, R$ 15,43 ao més

Auxilio creche no valor de R$ 500,00

Como é feita a escolha desses beneficios? Pelos beneficiados, pela empresa ou de forma
mista? Por qué?

A escolha dos beneficios é feita de forma mista. Os benéficos atingem o atendimento das
necessidades de cada colaborador, dessa forma proporcionando uma vida pessoal, familiar e de
trabalho mais tranquila e produtiva

Atendem as demandas dos colaboradores e seus familiares? Comente.
Sim, plano de saude, odontolégico, auxilio creche até 6 anos.

Quais critérios foram utilizados para suas escolhas? Comente.
Pela qualidade de vida dos seus funcionarios que optam pelo beneficio.
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Ha diferencas nos beneficios concedidos aos colaboradores de diferentes escaldes
hierarquicos? Quais sdo? Comente.

Sim. Por existirem diferentes cargos e niveis hierarquicos na organizacao, existem também
diferentes tipos de benéficos. Gerentes possuem convenio medico da Bradesco Saude, carro,
um posto conveniado no qual ele pode abastecer qualquer veiculo, possuem também cartéo de
credito corporativo. Estagiarios ndo tem direito a previdéncia privada.

A empresa trabalha ou ndo com beneficios flexiveis? Por qué?

Sim, a flexibilizacdo da concessao de benéficos permite que o colaborador escolha dentro das
opcoes de beneficios ofertados pelo que melhor Ihe convier, ou lhe atender as necessidades de
seu interesse. Dessa forma elimina possiveis descontentamentos por parte dos colaboradores.

Ha demandas nao atendidas dos colaboradores? Comente.
Vale cultura e investimento de lazer para os funcionarios.

Ha intencdo de se implantar novos beneficios? Quais? Por qué? Quando? Integrais ou
com descontos? Quais serdo as porcentagens dos descontos?
Vale cultua, no valor de R$ 50,00 por més descontado R$ 5,00 na folha de pagamento.

Quem gerencia esses beneficios? Como?
Quem gerencia é o Departamento de recursos humanos, a analista de RH.

6.10 A empresa trabalha com flextime? Se sim, quem é beneficiado? Por qué?

A empresa ndo trabalha com horarios flexiveis.

6.11 A empresa trabalha com Home Office? Se sim, quem é beneficiado? Por qué?

A empresa néo trabalha com Home Office.

6.12 A empresa beneficios diferenciados para colaboradores com deficiéncia? Se si, quais?

Né&o.



