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1. Descrigao da pesquisa

A pesquisa VOCE S/A — As Melhores Empresas para Trabalhar é realizada ha 24 anos pela Editora
Abril, sendo a mais criteriosa, completa e imparcial analise de clima do pais. J4 o guia VOCE S/A - As
Melhores Empresas para Comecar a Carreira acontece desde 2011, sendo o Unico estudo do mundo
direcionado aos funciondrios de até 26 anos.

Com ambos os projetos, o propdsito da Editora Abril, por meio de sua marca VOCE S/A, é ajudar as
companhias a melhorar sua gestdo de pessoas, criando um ambiente favordvel aos funcionarios,
que reflita no bom desempenho dos negdcios.

Ao final do processo, as empresas participantes que atingem 90% da amostra minima de
respondentes e completam todo o Formulario da Empresa recebem, gratuitamente, o acesso ao
Sumdrio Executivo Online, no qual comparam suas notas com as médias das Melhores.

1.1. Parceria FIA-VOCE S/A

Desde 2006, a Editora Abril tem como parceria de pesquisa a Fundacdo Instituto de Administracao
(FIA), que, por meio do Programa de Estudos em Gestdo de Pessoas (Progep), cuida da metodologia
da pesquisa que define As Melhores Empresas para Trabalhar e As Melhores Empresas para
Comegar a Carreira.

1.2. Diretrizes
Essas sdo as diretrizes seguidas pela equipe dos Guias:

= Os métodos e os procedimentos adotados sdo transparentes e simplificados, preservando-
se a legitimidade cientifica e estatistica da pesquisa;

= A pesquisa é adequada ao mdximo a realidade empresarial brasileira, sem perder sua
perspectiva global;

= A metodologia é suscetivel a processos periddicos de atualizagao;

= Todos os conteldos e critérios adotados pela pesquisa se apoiam numa base tedrica sélida
e atualizada sobre gestdo de pessoas;

=  As pesquisas seguem o mais alto rigor em apuragao de informagdes, isen¢do nas analises e
confidencialidade de dados.

1.3. Osindices das pesquisas

A revista VOCE S/A divulga anualmente “As 150 Melhores Empresas para Trabalhar” (MEPT) com
base em um ranking estabelecido pelo indice de Felicidade no Trabalho (IFT) das empresas. O IFT
é composto de indices descritos segundo a seguinte férmula: (IQAT x 0,65) + (IQGP x 0,35).

* QAT - indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (65% do IFT): formado por dados
relativos a visdo do empregado sobre a empresa. E obtido por meio de pesquisa nos moldes
de diagndstico de clima organizacional com uma amostra de empregados da empresa.

* 1QGP - indice de Qualidade da Gestdo de Pessoas (35% do IFT): formado por dados
relativos ao que a empresa oferece a seus empregados. E obtido por meio de informacdes
fornecidas pela empresa em um formuldrio eletrénico sobre seus processos de gestdo de
pessoas, pela andlise das descricGes das praticas da empresa, além da visita do jornalista a
empresa pré-classificada.
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Também é divulgado anualmente por VOCE S/A a lista As Melhores Empresas para Comegar a
Carreira (MECC) com base em um ranking estabelecido pelo indice de Felicidade no Trabalho do
Jovem (IFT Jovem) das empresas. O IFT Jovem é composto de indices descritos segundo a seguinte
féormula: (IQAT Jovem x 0,65) + (IQGP Jovem x 0,35).

= |QAT Jovem - indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho para o Jovem (65% do IFT
Jovem): formado por dados relativos a visdo do empregado jovem (até 26 anos) sobre a
empresa. E obtido por meio de pesquisa nos moldes de diagnéstico de clima organizacional
com uma amostra de empregados da empresa.

* |QGP Jovem —indice de Qualidade da Gest3o de Pessoas para o Jovem (35% do IFT Jovem):
formado por dados relativos ao que a empresa oferece a seus empregados jovens (até 26
anos). E obtido por meio de informacdes fornecidas pela empresa em um formulério
eletrénico sobre seus processos de gestdo de pessoas, pela analise das descricées das
praticas da empresa, além da visita do jornalista a empresa pré-classificada.

2. Etapas da pesquisa

2.1. InscrigOes

As inscricOes sdo gratuitas. Comecam em 11 de fevereiro e vdo até 03 de abril. As empresas tém até
17 de abril para cumprir todas as etapas da pesquisa. O link para as inscri¢Ges estara disponivel no
site da pesquisa, www.melhoresvocesa.com.br.

2.2. Preenchimento dos questiondrios

Os funcionarios sdo escolhidos aleatoriamente pelo sistema da pesquisa para responder a um
guestionario sobre o clima organizacional da empresa. Ao mesmo tempo, o responsdavel pelo RH
preenche outro questionario, no qual assinala as praticas de gestdo de pessoas e as descreve em
um espaco devidamente identificado no sistema. Todas as companhias participantes tém até 17 de
abril para finalizar todo o processo da pesquisa.

2.3. Pré-classificacao

Os questiondrios sdo processados e, a partir dai, sdo definidas as empresas pré-classificadas (as que
atingem um minimo de respostas de acordo com o nimero de funcionarios), e a nota de corte da
pesquisa do ano (tanto para os indices de ambiente de trabalho quanto para o indice alcangado pelo
questionario da empresa).


http://www.melhoresvocesa.com.br/
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2.4. Visita do jornalista

E um dos grandes diferenciais das pesquisas da VOCE S/A. Entre os meses de maio e julho, os
jornalistas da revista viajam por todo o pais para falar com os funcionarios dos niveis operacional e
gerencial e entrevistar os profissionais de RH. Também ha uma reunido com os funcionarios de até
26 anos (nascidos a partir de 1994) no caso das empresas que se inscreveram na pesquisa As
Melhores Empresas para Comecar a Carreira. Essa visita compde a nota final e pode eliminar a
empresa se forem detectados fatos que contrariem os dados obtidos no questionario dos
funciondrios e no da empresa.

2.5. Reunido de consenso

Em agosto, os jornalistas da VOCE S/A e a equipe da Fundacdo Instituto de Administracdo (FIA)
comparam os dados da pesquisa com a percepcao das visitas. Nessa reunido, sdo definidas a lista
das 150 melhores empresas para trabalhar e o ranking das melhores empresas para comecar a
carreira.

2.6. Preparacao editorial

Até o final de setembro, o material editorial dos guias é preparado. S3o mais de 200 paginas de
reportagens sobre as melhores empresas para trabalhar, apresentadas de acordo com o setor de
atuagdo, e sobre as que mais se destacam na gestao de jovens profissionais. Ganham destaque a
empresa revelagdo (aquela que, entre as estreantes, recebeu a maior nota geral), as melhores de
cada setor da economia e as que sdo destaque em categorias de gestdo de pessoas.

2.7. Premiagoes

Os Guias sdo divulgados em datas diferentes, entre outubro e dezembro. As empresas campeas dos
setores e as que se destacaram nas categorias, premiagdes da pesquisa MEPT, sdo comunicadas
antes da festa de premia¢do. A mesma comunicagao é feita a Empresa do Ano. A Melhor para Jovens
também é comunicada antes da publicagdo do Guia.
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3. Regras para participa¢ao nas pesquisas e inscricoes

3.1. Quais empresas podem participar

Podem participar das pesquisas as companhias que tiverem no minimo 100 empregados com
vinculo empregaticio no momento da inscricdio e que operem no mercado brasileiro e/ou
internacional hd mais de trés anos.

No caso da pesquisa “As Melhores Empresas para Comecar a Carreira”, as empresas que desejarem
participar deverdo ter a quantidade minima de 50 jovens (nascidos a partir de 1994) e um
percentual minimo de 10% de jovens em seu quadro de pessoal.

A iniciativa de inscricdo parte da empresa e ndo ha custo envolvido — todo o processo é gratuito.

3.2. Formas de inscrigao

Uma organizacdo pode se inscrever de trés formas:

=  Como empresa: pressupde que todos os empregados, inclusive os das filiais, estdo aptos a
participar da selecdo randémica que escolherd aqueles que responderdo a pesquisa.

=  Como grupo empresarial: os questiondrios devem ser respondidos por funciondrios de todas
as empresas do grupo.

=  Como diviséo de negdcios: um grupo pode escolher uma divisdo/atividade/linha de negdcios
para ser avaliada. A inscri¢cdo deve ser feita com o CGC/CNPJ principal da atividade. Todas
as empresas que fazem parte da divisdo devem responder a pesquisa. Exemplo: uma rede
hoteleira ndo pode concorrer com apenas um de seus hotéis, mesmo que tenham CGC/CNP)J
diferentes entre si. Deve concorrer com todas as unidades que pertencem a
divisdo/atividade/linha de negdcios.

3.3. Quais empregados podem responder

Todos os empregados com vinculo empregaticio e estagiarios com contrato de estagio vigente
podem responder a pesquisa (Formulario do Empregado). Eles sdo selecionados aleatoriamente
pelo sistema da pesquisa de VOCE S/A.
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4. Formulario do Funcionario (que da origem ao IQAT)

4.1. Critérios de elaboragao

O indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT) foi criado para medir a percepgdo do
empregado em relacdo ao ambiente de trabalho. As experiéncias que os funciondrios vivenciam ao
trabalhar nas empresas propiciam o desenvolvimento de percepc¢des. Por meio dessas percepcoes,
as pessoas estabelecem diversas relagoes:

= Pessoa = Empresa / Instituicdo

= Pessoa = Empresa / Estratégia

= Pessoa = Empresa / Negdcio / Produto / Cliente
=  Pessoa = Empresa / Empregadora

= Pessoa = Gestores

= Pessoa = Outras pessoas

=  Pessoa = Processos de gestao

=  Pessoa = Trabalho e processo de trabalho

Essas relagGes tém impacto no comportamento dos empregados. Esses impactos comportamentais
influenciam o clima organizacional e geram estados psicolégicos, como comprometimento
organizacional, confianca e percepcdo de justica, entre outros. Na pesquisa é utilizada uma visao
funcional do clima organizacional, analisando os dados nos focos de intervengao abaixo:

e Employer Branding

e Comunicagao Interna

e Participagdao e Autonomia

e Sustentabilidade e Diversidade
e Relagbes Interpessoais

e (Carreira

e Processos e Organizagao

e Saude, Seguranga e QVT

e Educacgao Corporativa

e Lideranca

e Reconhecimento e Recompensa
e Estratégia e Objetivos

Os integrantes de uma organizagdo sdo expostos as mesmas caracteristicas estruturais, praticas e
processos de selecdo, retencdo e designacdo de tarefas, e interagGes sociais, que propiciam o
entendimento compartilhado entre os membros, as quais, no conjunto, sdo consideradas a fonte
para o desenvolvimento do clima nas organizacdes.

Uma pesquisa de clima organizacional avalia o grau de apoio dos empregados a empresa, a maneira
como a organizagao esta estruturada e o grau de similaridade entre as expectativas do empregado
e as da empresa.
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4.2. Composi¢ao do indice

O indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT) é composto de doze categorias, as quais
nortearam a elaborac¢do do formulario aplicado aos funcionarios das companhias participantes. As
assertivas foram divididas da seguinte forma:

MEPT MECC

Categoria Numero de Percentual Numero de Percentual

questoes sobre o total questoes sobre o total
Employer Branding 2 4% 2 4%
Lideranca 10 18% 7 15%
Comunicagio interna 4 7% 3 7%
Salde, seguranca e QVT 8 14% 5 11%
Reconhecimento e recompensa 4 7% 4 9%
Educac3o Corporativa 7 13% 5 11%
Participacdo e autonomia 3 5% 4 9%
Carreira 4 7% 7 15%
Relagdes interpessoais 3 5% 2 4%
Estratégia e objetivos 4 7% 2 4%
Sustentabilidade e diversidade 4 7% 3 7%
Processos e organizacio 3 5% 2 4%
IQAT Geral 56 100% 46 100%
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5. Formuldrio da Empresa (que da origem ao IQGP)

5.1. Critérios de elaboragao

O indice de Qualidade na Gestdo de Pessoas (IQGP) avalia 0 que a empresa oferece aos
funcionarios.

(InformacGes sobre o Referencial Tedrico utilizado para a construcdo do Formuldrio da Empresa
estdo na pagina 15 desse Laudo Técnico.)

Este questionario foi elaborado com base em 12 categorias relacionadas a qualidade das politicas e
das praticas de gestdo de pessoas:

e Employer Branding

e Comunicagado Interna

e Participagdo e Autonomia

e Sustentabilidade e Diversidade
e Relagdes Interpessoais

e Carreira

e Processos e Organizagao

e Saude, Seguranca e QVT

e Educacdo Corporativa

e Llideranca

e Reconhecimento e Recompensa
e Estratégia e Objetivos

No Formuldrio da Empresa deverdo ser assinaladas as praticas existentes na empresa. Uma vez
assinalada uma pratica, a empresa devera descrever em detalhes como esta pratica funciona em
campo especifico do sistema da pesquisa.

A nota do IQGP é composta por trés avaliagdes:

1. Avaliagdo quantitativa do questiondrio atribuida de acordo com as praticas assinaladas
pela empresa
2. Avaliagdo qualitativa da descri¢do das praticas da empresa, feita pela FIA

Avaliacdo qualitativa feita a partir da visita do jornalista, que faz a verificagdo das praticas
informadas. As pesquisas de VOCE S/A sdo as Unicas do mercado que contam com a visita de um
jornalista, que vai a campo conversar com funcionarios de diferentes niveis para avaliar as praticas
de gestdo de pessoas e a satisfacdo dos empregados. Ao todo, as trés avaliagdes compdem o IQGP,
que representa 35% das notas finais dos Guias MEPT e MECC.
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5.2. Composicao do indice

O indice de Qualidade na Gest3o de Pessoas (IQGP) é composto por 12 categorias, conforme os
pesos abaixo:

MEPT MECC

Categoria Percentual em Percentual em
relagdo ao total de | relagdo ao total de

pontos pontos
Employer Branding 4% 8%
Comunicagdo Interna 8% 8%
Participa¢do e Autonomia 8% 12%
Sustentabilidade e Diversidade 4% 4%
RelagGes Interpessoais 4% 8%
Carreira 12% 12%
Processos e Organizagdo 8% 4%
Saude, Seguranga e QVT 8% 8%
Educacdo Corporativa 12% 12%
Perfil da Lideranca 12% 12%
Reconhecimento e Recompensa 12% 8%
Estratégia e Objetivos 8% 4%
Total 100% 100%
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6. Metodologia

6.1. Critérios de classificacao das empresas
Para a classificacdo das companhias foram definidas as seguintes etapas:

192 ETAPA: Pré-classificacéio

Objetivo: Escolher as empresas com maior aprovagao dos empregados.

Sdo consideradas aprovadas para continuar no processo de classificacdo as organizacbes que
cumprem os seguintes requisitos:

a) Atingem a amostra minima de respondentes, conforme indicado neste Laudo Técnico (item
6.3);

b) Respondem a tudo que é solicitado no Formuldrio da Empresa, incluindo as descri¢cGes das
praticas;

c) Obtém pontuacdo maior que 70 no indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT).
Essa pontuacdo representa um percentual, que é aferido pela soma das propor¢Ges das
respostas 4 e 5 (concordo parcialmente e concordo totalmente) nas afirmativas do
Formulario do Empregado;

d) Alcangam pontuagdo maior que 25 no formuldrio eletrdnico de indice de Qualidade da
Gestdo de Pessoas (IQGP);

e) N&o zeram nenhuma categoria no IQGP;

f) Sdo classificadas para a segunda etapa na pesquisa As Melhores Empresas para Trabalhar
(MEPT) cerca de 200 empresas que atenderem todos os pré-requisitos acima e na Melhores
Empresas para Comecar a Carreira (MECC) cerca de 75 empresas, considerando as maiores
notas gerais (IFT e IFT Jovem parciais).

22 ETAPA: Definicdo das empresas classificadas nos Guias

e As Melhores Empresas para Trabalhar (MEPT)

Objetivo: Selecionar as 150 melhores empresas.
As empresas sao organizadas em ordem decrescente na pontuag¢ao do IFT e as 150 mais

bem colocadas entram na lista do Guia VOCE S/A - As Melhores Empresas para Trabalhar.

e As Melhores Empresas para Comegar a Carreira (MECC)

Objetivo: Selecionar as 45 melhores empresas para jovens.

As empresas sao organizadas em ordem decrescente na pontuacdo do IFT e as 45 mais bem
colocadas entram na lista do Guia VOCE S/A - As Melhores Empresas para Comecar a
Carreira.

Atencdo: As empresas envolvidas em irregularidades denunciadas pelo Ministério Publico do
Trabalho e por demais érgdos competentes podem ser desclassificadas.

10
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6.2. Pontuagdes por categoria

As pontuacgdes das categorias variam de zero a 100, tanto no Formulario do Empregado quanto no

Formulario da Empresa.

6.3. Lotes de questionarios e Calculo da amostra minima

A empresa recebe um lote de cartas-senhas de acordo com o nuimero total de empregados. As
senhas serdo usadas pelos funciondrios para participar da pesquisa. Eles sdo escolhidos
randomicamente pelo sistema de VOCE S/A. Ao receber o lote de senhas, a companhia deve
distribuir os envelopes lacrados as pessoas que foram selecionadas para responder ao questionario.

O lote de senhas e a amostra minima de respostas sdo calculados da seguinte forma:

MEPT:

N2 de empregados

Tamanho do lote

Amostra minima

Até 300 empregados

Igual ao n2 de empregados

N2 de empregados x 0,70

De 301 a 500 empregados Igual ao n? de empregados N2 de empregados x 0,60
De 501 a 1.500 empregados Igual ao n2 de empregados N2 de empregados x 0,50
De 1.501 a 3.000 empregados Igual ao n2 de empregados N2 de empregados x 0,45
A partir de 3.001 empregados 3.000 Tamanhors;pfrfzgn(t)io =1.200

MECC:

N2 de jovens
(nascidos a partir de 1994)

Tamanho do lote

Amostra minima

Até 200 jovens

Igual ao n2de jovens

N2 de jovens x 0,80

De 201 a 300 jovens

Igual ao n2de jovens

N2 de jovens x 0,70

De 301 a 700 jovens

300

Tamanho do lote x 0,70 = 210
respondentes

De 701 a 1.500 jovens

400

Tamanho do lote x 0,60 = 240
respondentes

De 1.501 a 5.000 jovens

600

Tamanho do lote x 0,60 = 360
respondentes

A partir de 5.001 jovens

800

Tamanho do lote x 0,60 = 480
respondentes

11
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7. Visitas as empresas

Ao passar para a segunda etapa da pesquisa, as empresas pré-classificadas recebem a visita de um
jornalista, que realiza dindmicas de grupo com funcionarios de cargo operacional e com gestores.
Também é feita uma reunido com o responsavel pela drea de RH.

Os funcionarios convidados para as reunides com o jornalista sdo previamente escolhidos pela
equipe da VOCE S/A. A visita segue uma agenda e um roteiro predeterminados.

Se uma empresa é pré-classificada nas duas pesquisas (MEPT e MECC), ha quatro dindmicas de
grupo: uma com 0s cargos operacionais; outra com os empregados nascidos a partir de 1994; outra
com os lideres; e, por fim, com o responsavel pelo RH.

As reunides devem seguir a ordem e a quantidade de participantes, conforme abaixo:

EMPRESAS QUE PARTICIPAM DE MEPT E MECC

12 REUNIAO: Jovens nascidos a partir de 1994 (de 10 a 15 participantes)
22 REUNIAO: Funcionarios do nivel operacional (de 10 a 15 participantes)
32 REUNIAO: Funcionarios do nivel gerencial (de 5 a 10 participantes)

42 REUNIAO: Principal executivo de RH (maximo de 2 participantes)

EMPRESAS QUE PARTICIPAM APENAS DE MEPT

12 REUNIAO: Funciondrios do nivel operacional (de 10 a 15 participantes)
22 REUNIAO: Funciondrios do nivel gerencial (de 5 a 10 participantes)

32 REUNIAO: Principal executivo de RH (maximo de 2 participantes)

EMPRESAS QUE PARTICIPAM APENAS DE MECC

12 REUNIAO: Jovens nascidos a partir de 1994 (de 10 a 15 participantes

22 REUNIAO: Funcionadrios do nivel gerencial que lideram jovens (de 5 a 10 participantes)
32 REUNIAO: Principal executivo de RH (maximo de 2 participantes)

Atencdo: Nao podem participar da dinamica de grupo:
=  Funcionarios da area de Recursos Humanos;
=  Funcionarios da assessoria de imprensa e/ou comunicacdo interna;
= Secretarios de diretoria e/ou presidéncia;
= Qualquer funcionario que, na composicdo da mesa, tenha posicdio de chefia
— mesmo que indireta — em relagdo a um ou mais membros do grupo;
= Membros da familia fundadora ou do principal executivo da empresa.
= Parentes de funcionarios da area de RH
= Parentes de gestores

O jornalista analisa a consisténcia das praticas de gestdo apontadas no formulario eletrénico e ouve
a opinido dos funcionarios dos diferentes niveis em relagdo a empresa. Em caso de discordancia
entre os dados apurados nos formuldrios e os apurados nas dindmicas, a empresa perde pontos no
IQGP e pode até ser desclassificada.

12
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8. Descricao das praticas

Substituindo o antigo Caderno de Evidéncias (eliminado em 2017), foram inseridas no
formulario questbes abertas para que a empresa descreva suas praticas. O objetivo é apresentar
evidéncias das praticas de gestdo declaradas. A elaboracdo dessas questdes é também um
instrumento de gestdo, pois a construcdo e o conhecimento de todas as politicas e praticas da area
de recursos humanos ndo atendem apenas as solicitacdes da pesquisa, mas auxiliam na
compreensao e na administracao do negécio.

E importante que as informacdes sejam veridicas e que haja coeréncia entre a pratica questionada
e sua descrigdo. A equipe técnica, responsavel pela analise desses dados, considera a ndo coeréncia
um critério para a diminuicdo de notas e para a possivel desclassificagdo da empresa.

Também é importante que as descri¢gdes sejam utilizadas para explicitar as politicas e as praticas da
propria empresa, demonstrando com evidéncias claras como elas acontecem no dia a dia,
atentando para topicos essenciais, como: descricdo da pratica, empregados/publicos atendidos,
resultados e indicadores de sucesso, tempo de existéncia da pratica, aprimoramentos, exemplos de
como as praticas sdo aplicadas. Textos com descri¢cOes superficiais que ndo apresentem a realidade
do cotidiano da empresa nao auxiliam na analise realizada pela equipe técnica da FIA e, portanto,
impossibilitam o entendimento da realidade organizacional. Dessa forma, quanto mais claras e
objetivas as descrigdes, mais faceis sdo a compreensado e a analise da gestdo de pessoas da empresa.

Se a empresa é pré-classificada, é feita a analise das descricdes das praticas, cuja avaliacdo afeta a
nota do IQGP (Indice de Qualidade da Gestdo de Pessoas). Se a empresa ndo é pré-classificada, as
descricbes ndo sdo analisadas, ndo entrando na nota do IQGP.

As companhias que ndo descrevem suas praticas ndo tém o acesso aos resultados de sua
participagao na pesquisa.

9. Pontos de Atencao

Cuidados que devem ser tomados no decorrer da pesquisa, correndo o risco de a empresa ser
desclassificada:

E PROIBIDO
e Abrir ou permitir que qualquer pessoa abra a carta-senha de um funcionario;

e Enviar senhas por e-mail, SMS, whatsapp ou qualquer outra forma;

e Cobrar funcionarios individualmente ou solicitar que informem se responderam a pesquisa;

e Exigir que funcionarios respondam préximos aos seus superiores ou membros do RH;

e Solicitar que todos os sorteados de uma area respondam juntos em uma sala especifica;

e Dar bonus financeiro ou brinde (por mais simples que seja) aos funcionarios que
responderem a pesquisa;

13
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e Coagir os funcionarios a responder a pesquisa. E coacdo quando o chefe ou o RH ameagam
os colaboradores com punicdes se nao responderem ao questiondrio ou se falarem mal da
empresa;

e Oferecer qualquer tipo de orienta¢do durante o preenchimento — RH e lideranca nao
podem sanar duvidas dos funcionarios, ja que se trata de uma pesquisa sigilosa. O
colaborador deve recorrer ao nimero 0800 oferecido pela equipe do Guia (informado na
carta-senha) ou pedir ajuda a um amigo ou parente. Uma vez entregue a pesquisa, 0O
funcionario deve se sentir a vontade para respondé-la;

e Fazer listacom o nome dos colaboradores que ja responderam as pesquisas. Os funcionarios
ndo podem ser controlados dessa maneira, pois se sentem constrangidos e duvidam da
confidencialidade das pesquisas.
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10.Referencial Tedrico

10.1. Formulario do Empregado

O Formulario do Empregado foi elaborado como um instrumento para pesquisa nos moldes de
diagndstico de clima organizacional, que é utilizado para compreender as necessidades, as
preocupacodes e as percepgdes dos empregados. O interesse por clima organizacional teve inicio na
década de 1930 e aumentou bastante durante a década de 1960. A literatura mostra diversas
definigdes, como: apoio organizacional percebido (EISENBERG; HUNTINGTON, 1986); estrutura da
organizagao (PAYNE; PUGH, 1976); e grau de similaridade entre as expectativas da organizagdo e as
dos empregados (GLICK, 1985).

Para Schneider e White (2004), trés sdo as fontes para o desenvolvimento do clima nas

organizagdes:

e Exposicao dos membros as mesmas caracteristicas estruturais objetivas.

e Praticas e processos de selecdo, retencdo e designacdo de tarefas que produzem um
conjunto homogéneo de membros da organizagao.

e Interagdes sociais que geram o entendimento compartilhado entre os membros.

O empregado desenvolve sua percepcao baseado em como os negécios sdao conduzidos no dia
a dia, e ndo na fala da alta administra¢do ou na documentagéo oficial, por exemplo. E com base no
comportamento e nas ages por meio dos quais recebem reconhecimento e apoio que os
empregados desenvolvem a resposta a pergunta: “O que é importante aqui?” Essa resposta
representa o clima da organizagdo (SCHNEIDER; WHITE, 2004).

10.2. Formulario da Empresa

O Formuldrio da Empresa foi elaborado pela FIA para captar informagGes sobre as praticas de
gestdo das organizagdes e a partir dos dados obtidos conseguir diferenciar as empresas mais
estruturadas do Brasil. A metodologia utilizou principalmente:

e Literatura atual sobre o tema.

e Pesquisas realizadas pela FIA nos ultimos 26 anos no Brasil.

e Sondagens com profissionais da drea de Recursos Humanos, considerados formadores
de opiniao.

e Praticas inovadoras captadas durante os processos das pesquisas anteriores
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10.3. As categorias

Employer Branding

A construcdo de uma marca respeitada e admirada pelos trabalhadores é fundamental para que
a empresa atraia e retenha talentos. Por essa razao, a discussao sobre Employer Branding cresce
em importancia dentro das organizacdes, passando a integrar a agenda da gestao de pessoas.

Comunicagao Interna

A boa comunicacdo da empresa com seus colaboradores abrange o compartilhamento das
metas e da estratégia, das politicas e das praticas, do processo, entre outros aspectos, dentro de
uma perspectiva de liberdade e abertura, além da disposicdo dos gestores em aceitar e agir de
acordo com sugestdes e ideias de colaboradores de todos os niveis.

Participacao e Autonomia

Autonomia é a percepcao, por parte dos funciondrios, da autodeterminacao no que diz respeito
a procedimentos de trabalho, metas e prioridades. Também pode ser entendida como o grau,
percebido pelo empregado, em que a organizagdo promove em seus colaboradores o
desenvolvimento de ideias, iniciativas e projetos inovadores que melhoram os processos internos e
os produtos e servigos oferecidos e o envolvimento de funciondrios nas decisGes que afetam a
empresa.

Sustentabilidade e Diversidade

A questdo da responsabilidade social e ambiental é cada vez mais exigida na sociedade
moderna. Esse fator tem grande impacto na construcdo do orgulho de pertencer, por parte dos
trabalhadores. Uma empresa socialmente responsavel apresenta diversidade de publico interno e
coeréncia entre suas politicas voltadas para o publico externo e para o interno.

Relagoes Interpessoais

A gestdo das relacdes interpessoais compreende fatores ligados ao relacionamento de pessoas
dentro das equipes de trabalho e também entre outras areas da empresa. A boa gestdo é aquela
gue estd alinhada com as demais politicas e praticas, trazendo bons resultados para a organizacdo.
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Carreira

A perspectiva concreta de crescimento profissional na empresa é um dos aspectos mais
valorizados pelo trabalhador. Essa perspectiva concreta de crescimento pode ser materializada na
carreira profissional oferecida. As acdes da empresa referem-se tanto ao estimulo quanto ao apoio
para que a pessoa cresga profissionalmente.

Processos e Organizagao

A gestdao de processos organiza o fluxo de trabalho. O conhecimento das politicas, dos
procedimentos, dos padrdes de desempenho e das orientacdes da empresa facilita o bom ambiente
de trabalho. A gestdo de processos também traz, entre outras vantagens, o equilibrio entre o
volume de trabalho e as condi¢des oferecidas.

Saude, Seguranga e QVT

Uma empresa boa para trabalhar certamente implica uma preocupacdo genuina com a
integridade das pessoas. A organizacao contemporanea ndao admite um ambiente que ofereca risco
de morte ou condicdo de insalubridade. A integridade do empregado ndo esta reduzida ao aspecto
fisico, ela se estende também ao psicoldgico e ao social. As pessoas, para se desenvolver, devem se
sentir valorizadas em relacdo ao trabalho que executam e seguras quanto a sua importancia para a
empresa e para as pessoas com as quais convivem.

Educagdo Corporativa

A educacgdo é um aspecto fundamental para a sustentacdo do desenvolvimento profissional dos
trabalhadores, além de ser uma acdo social relevante, na medida em que capacita as pessoas para
o mercado de trabalho e para a sociedade. Um aspecto relevante desse fator é a inclusdo, ou seja,
a populagdo abrangida pela acdo da empresa. Quanto maior seu alcance, maior a condicdo de a
empresa sustentar seu crescimento ou seu nivel de competitividade e maior a contribuicdo social
da empresa.

Lideranga

O processo de liderancga se verifica em infinitas situagGes, inclusive no trabalho. A lideranga é
um processo social no qual se estabelecem relagdes de influéncia entre pessoas (LIMONGI-FRANCA,;
ARELLANO, 2002). O lider tem papéis diversos, como desenvolver competéncias em sua equipe, ser
facilitador e mentor, e também criar novos lideres. O desempenho das atividades do lider depende
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do compartilhamento dos resultados com as pessoas (LEVEK; MALSCHITZKY, 2006). O lider é
também responsavel por monitorar o clima organizacional em sua equipe de trabalho. Diante da
importancia dos lideres nas empresas, é essencial que sejam adotados mecanismos de formacao de
liderancas. Portanto, a gestdo de pessoas deve investir em programas formais que possibilitem a
disseminacdo e a avaliacdo de perfis de competéncias dos lideres da organizacdo.

Reconhecimento e Recompensa

A remuneracgdo praticada pela empresa expressa a valorizagdo atribuida aos empregados e a
gualidade de sua estratégia na gestdo de pessoas. Os beneficios refletem a preocupacao da empresa
com o bem-estar de seus trabalhadores em um pais onde o Estado oferece condicGes precdrias de
seguranca e de qualidade de vida a seus cidaddos. Os beneficios oferecidos sdo medidos pela
gualidade em atender as necessidades bdsicas dos trabalhadores, de forma a oferecer-lhes uma
condicdo digna de vida e trabalho.

Estratégia e Objetivos

A estratégia fornece o direcionamento e prové consisténcia aos negdcios, abrange a
organizacao e sua relacdo com o ambiente e envolve questdes de conteldo e de processo em
diferentes niveis. Além da formulagdo, é importante considerar na gestdo estratégica as questées
de implementacio. E preciso que empregados de todos os niveis assumam uma postura voltada
para o cumprimento das estratégias. A gestdo de pessoas deve, portanto, colaborar para a criagao,
a implementacdo e a comunicacao da estratégia.
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