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MENSAGEM AOS PROFISSIONAIS
DE RECURSOS HUMANOS

“O RH precisa ser mais estratégico”. Essa é a frase que todo profissional de RH
j& deve ter escutado em algum momento na carreira. De fato, o RH ndo pode
ser encarado apenas como uma drea de apoio, mas de negdécio, devendo estar
a frente das demandas do mercado, adaptar-se, liderar pelo exemplo, levando
gestao estruturada e de resultados a empresa, inspirando as demais areas a
quererem evoluir.

A FNQ, ao longo dos anos, nas aplicacdes de projetos de melhoria da gestao
em seus clientes, percebeu que a drea de RH é responsavel por uma elevada
carga de gestao dos processos relacionados no Modelo de Exceléncia da
Gestao® (MEG). Mesmo entendendo que a gestao deve ser feita com base em
pensamento sistémico, analisando todas as dreas de negdcios e suas inter-
relagdes, decidiu criar esse instrumento de avaliacao exclusivo para o RH,
extraindo, do MEG, os principais processos relacionados a drea e estruturando
um sistema de pontuacado simplificado em um questionario de multipla
escolha, onde é possivel descobrir como esta a gestao da area e criar planos de
acao que auxiliem a desenvolver uma gestao estratégica.

Apds entender e aplicar esse instrumento, a FNQ convida o RH a levar o
Modelo de Exceléncia da Gestdo® para o conhecimento da lideranca.

Boa leitural
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SOBREA
FUNDACAO NACIONAL DA QUALIDADE

Criada em 1991, a Fundagdo Nacional da Qualidade (FNQ) consolidou-se como

um marco no movimento pela exceléncia da gestao, reunindo milhares de pessoas
em rede, para disseminar essa causa e colocar as organizacoes brasileiras e o Pais na
rota da competitividade mundial. Sdo vérios os avancos desde sua criacdo. Nossas
empresas estdo cada dia mais conscientes de seu papel evolutivo diante dos cenarios
em constante mudanca, voltadas ao aumento da qualidade e da produtividade e ao
desenvolvimento da sociedade.

A marca da FNQ também evoluiu diante dos cenérios e dos direcionamentos da
Fundagao. De 1991 até 2005, a Fundagao passou a priorizar a exceléncia em gestao.
Entre 2016 e 2017, a gestao passou a ser o veiculo para a busca da exceléncia.

Em 2018, nosso direcionamento passou a ser a gestdo para transformagao.

E importante enfatizar que a busca permanente da exceléncia continua sendo o foco de
atuacao, porém, diante dos cendrios imprevistos e incontrolaveis, ela exige constantes
transformacoes, por meio das quais as organizacdes poderao se adaptar, renovar-se e, até
mesmo, reinventar-se, para sobreviver e crescer.

A FNQ dissemina o Modelo de Exceléncia da Gestao® (MEG) como instrumento
essencial, voltado ao desenvolvimento da competitividade, sustentabilidade, ética e
inovacao nas organizacoes e promove, anualmente, 0 mais importante reconhecimento
a qualidade dos processos e do desempenho da gestdo no Pais: o Melhores em
Gestao®.

No papel de agente do desenvolvimento socioecondmico, a FNQ atua por meio de uma
abrangente rede de parceiros, dinamica e aberta, engajada no estudo, desenvolvimento,
compartilhamento e na disseminagao do conhecimento sobre a exceléncia da gestao.

Nesse sentido, ela organiza e apoia grupos de estudos, nucleos de conhecimento,
capacitagdes, foruns de debates, seminéarios, congressos, publicagdes técnicas e
temadticas, tais como a Saude, além de manter o portal da FNQ (www.fng.org.br), que
disponibiliza recursos para o aprendizado, tais como: cursos on-line, publicacées
eletronicas, videoteca, Comunidade de Boas Préticas, artigos e entrevistas, entre outros
produtos e servigos.

Como estratégia de atuagao, a FNQ permanece atenta as transformacdes no mundo

e no ambiente de negdcios, com o intuito de as incorporar a seus conceitos, servicos

e préticas e para que a sua base de conhecimento corresponda a ampliacdo de seus
objetivos e realizacdes, na busca pela melhoria da produtividade das organizacoes e da
competitividade do Pafs.

A proposta de atualizacdo permanente da Fundacao resulta, entre outras iniciativas, na
revisdo periédica dos Fundamentos da Exceléncia, de seu Instrumento de Avaliacao,
assim como na producao de ferramentas identificadas pela sociedade como uma
necessidade prioritaria.
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O MEG RH E O MEG

O MEG RH foi elaborado com base no Modelo de Exceléncia da Gestao® (MEG), da
FNQ, do qual trataremos adiante. Ele é estruturado sob a légica do ciclo PDCL - (Plan)
Planejamento, (Do) Execucao, (Check) Controle e (Learn) Aprendizado.

O MEG RH ¢é apresentado sob a seguinte representacdo grafica:
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Com esse instrumento, podemos quantificar a gestdo do RH, avaliando-a dentro de uma
escala que pode chegar até 1.000 pontos.

A base inicia-se pela etapa de PLANEJAMENTO, que busca o alinhamento com as
estratégias da organizacao. Essa etapa pode chegar a 150 pontos.

A proxima etapa € a de EXECUCAO (processos), sequida de CONTROLE (resultados) dos
processos, que busca o desdobramento realizado na etapa de planejamento. A etapa de
execucao pode chegar a 380 pontos e a de controle, a 420 pontos.

A etapa de execucdo é composta por sete processos estruturantes (setas verticais), que
pode chegar até 35 pontos cada mais trés fatores horizontais (setas horizontais), que
podem chegar a 45 pontos cada.

A etapa de controle demonstra os resultados atingidos pelos processos estruturantes e
pode chegar a 60 pontos para cada um deles.

Apos cada etapa de controle, é sugerida uma relacdo de indicadores de desempenho
que podem ser utilizados para controle. Vale ressaltar que esses indicadores ndo

sdo obrigatdrios e cada organizacao deve estruturar seu sistema de indicadores,
categorizando em estratégicos e operacionais, da maneira que melhor atenderem as
suas necessidades e embasarem a tomada de deciséo. Os indicadores utilizados pela
organizacao devem mensurar se 0s objetivos estabelecidos na etapa de planejamento
estdo sendo atingidos. A FNQ recomenda a leitura do livro abaixo, disponibilizado para
venda em seu portal (www.fng.org.br):

TADENDCA RS |
e T o ey \ |
TRANSFORMANDO O
SISTEMA DE INDICADORES
AVALIACAO DO DESEMPENHO
GLOBAL SOB A OTICA DO MEG

Os fatores horizontais ndo possuem indicadores de resultados, mas devem ser avaliados
considerando como base 0s sete processos estruturantes.

A etapa final é a de APRENDIZADO, que busca prover as melhorias nos processos e nas
estratégias. Essa etapa pode chegar a 50 pontos.
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MODELO DE EXCELENCIA DA GESTAO® (MEG)

Na figura abaixo, temos a representacdo grafica do MEG, baseada no Tangram - quebra-

-cabeca de sete pecas de origem chinesa, do século IX d.C. Ao utilizar o MEG como

seu modelo de referéncia, a organizacao deve adapta-lo (remonté-lo) da melhor forma

que defina seu modelo de gestao. A figura simboliza um modelo de relacionamento

entre a organizacao - considerada como um sistema adaptavel gerador de produtos e

informacoes - e seu ambiente organizacional e tecnoldgico, além do préprio ambiente

externo.

O descritivo da figura admite algumas interpretacdes. Entre elas, a que melhor representa

o0 MEG é a seguinte:

Considerando o Desenvolvimento Sustentdvel e o Compromisso com as Partes
Interessadas, a Lideranca Transformadora, a partir do Pensamento Sistémico, define

como as estratégias e os planos devem ser implementados e materializados por meio
da Orientacdo por Processos e com Adaptabilidade, resultando em Geragdo de
Valor para a propria organizacao e as partes interessadas. A partir disso, a organizacao

busca evoluir por meio do Aprendizado Organizacional e Inova¢do, que permeiam o

sistema, promovendo a exceléncia.

APRENIZADO ORGANIZAGONAL EENOVAGAO

APRENDIZADO ORGANEZACIDNAL E INOVAGAO

ADAPTABILIDADE

PENSAMENTO
SETEMEO

DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL LIDERANCA TRANSFORMADORA

ORENTAGAO
POR
PROCESSOS

COMPROMBBSO COM AS
PARTES INTERESSADAS

APRENDIZADO ORGANEZACIDNAL E INOVAGAO

APRENZADO ORGAMIZAGONAL EENOVAGAO

O Modelo de Gestao vem sendo discutido em mais de
100 pafses, sendo que a FNQ representa o Brasil nesse
movimento, considerando os grandes temas atuais que
impactam positiva e negativamente as organizagoes e,

por consequéncia, a sociedade.

O principal desafio da FNQ, ao longo de uase trés

décadas de existéncia, renova-se regularmente para
“adaptar” seu Modelo a realidade brasileira, de forma que
as organizacdes publicas e privadas possam té-lo como
referéncia na estruturacao de seus processos, projetando
suas acoes a fim de que elas préprias possam evoluir e

contribuir para o desenvolvimento do Pals.

Uma organizacao é considerada excelente quando atende, de forma
equilibrada, a todos os Fundamentos da Gestao para Exceléncia, com
um grau de maturidade elevado de seu sistema de gestao.
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RELACAO ENTRE O MEG RH E O MEG

Como dito anteriormente, 0 MEG abrange a gestao da organizacéo na integra,
considerando as necessidades e expectativas de todas as partes interessadas e de todas as
areas e processos da cadeia de valor da empresa. Por meio dele, consegue-se ter uma visao
sistémica da gestao.

O MEG RH é um instrumento focado na gestao dos Recursos Humanos, capaz de alinhar as
estratégias do RH as da organizacéo. Para chegar nesse instrumento, foi necessario adaptar
e simplificar a metodologia de avaliagdo para uma pontuacao de 0 a 1.000 pontos.

Importante!

Uma organizacao que aplica o MEG RH e atinge uma pontuacao especifica, ao passar a
aplicar o Instrumento de Avaliacdo (IA) do Modelo de Exceléncia da Gestao® (MEG), na
integra, ndo obterd a mesma pontuacao, salvo em caso de coincidéncia.

Leve uma gestao estruturada para sua organizacao. Apos aplicar o MEG RH, busque
conhecer o MEG na integra.

Convidamos vocé a disseminar o MEG internamente para a sua diretoria e, também, para a
sua area de qualidade.

Temos varios cases de organizagdes que utilizam o MEG e conseguiram aumentar sua
produtividade, reduzindo despesas e maximizando receitas.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados
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FILIACAO FNQ

Filiando sua organizacao a FNQ, vocé compartilha
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PLANEJAMENTO



PLANEJAMENTO - 150 PONTOS

“Para quem ndo sabe onde quer chegar, qualquer caminho serve! ” A famosa resposta do Gato
para Alice, na histéria de "Alice no pais das maravilhas’, é vélida até hoje.

Primeiramente, é preciso saber onde esta para depois definir onde quer chegar, por isso,
é necessario entender as necessidades e expectativas da forca de trabalho e das demais
partes interessadas, levantar informacoes do perfil da organizagcao e dos processos,
compreender a cultura organizacional e as competéncias atuais para, entao, definir um
planejamento adequado.

A etapa de planejamento considera a formulacdo da Visdo de Futuro da organizacéo,
alinhada aos processos de recursos humanos e a sua comunicacao aos colaboradores,
estabelecendo indicadores e metas para assegurar a implementagao das estratégias,
bem como os planos de acao para assegurar o cumprimento das metas associadas aos
indicadores.

1) Levantamento das necessidades e expectativas daforcadetrabalho-Todaorganizacao existe paraatender
as necessidades e expectativas das partes interessadas. A forca de trabalho é uma delas e suas necessidades e
expectativas devem ser consideradas no momento em que os processos sdo mapeados ou revistos, para poder
realizar a gestao do clima organizacional e promover a satisfacdo com o ambiente de trabalho.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opg¢ao PONTOS
a. Ndo sdo conhecidas. 0
b. Séo levantadas de maneira intuitiva. 5

c. Sdo levantadas, formalmente, por meio de um processo

definido, mas ndo abrange toda a forca de trabalho. 15
d. Sdo levantadas, formalmente, por meio de um processo
definido, com periodicidade definida, abrangendo toda a 25

forca de trabalho e gerando uma estratificacao especifica
para a lideranca.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados
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2) Anélise e priorizacdo das necessidades e expectativas que serdo atendidas e monitoradas - Nem sempre
é possivel atender a todas as necessidades e expectativas levantadas. As vezes, uma necessidade da forca de
trabalho pode ser conflitante com a necessidade de outra parte interessada. A priorizacdo das necessidades e
expectativas dard foco na execucao dos processos.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. As necessidades e expectativas ndo sdo conhecidas ou nao
sao consideradas nas estratégias.

b. As necessidades e expectativas sdo agrupadas e priorizadas de
acordo com o volume de solicitagdes por grupo.

c. As necessidades e expectativas sao agrupadas e priorizadas
levando em conta o volume de solicitagdes por grupo e 15
alinhadas as estratégias gerais da organizagao.

d. As necessidades e expectativas sdo agrupadas e priorizadas,
levando em conta o volume de solicitagdes por grupo, sao
alinhadas as estratégias gerais da organizacao e sao alocados
recursos financeiros suficientes para o atendimento das mesmas.

25

3) Levantamento do perfil da forca de trabalho e das dificuldades dos processos de RH para identificacédo do
aprendizado e da formulacao das estratégias - Entender o perfil da forca de trabalho (formacao, faixa etaria e
até comportamentos), bem como as dificuldades dos processos, dara condicoes de analisar varios fatores que
podem influenciar no alcance dos objetivos e na definicdo das estratégias.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opcao PONTOS
a. Asinformagdes ndo sao analisadas para definicao das estratégias. 0
b. Asinformacdes sdo levantadas de maneira intuitiva. 5

c. Sao levantadas, formalmente, por meio de um processo
definido, mas nao abrange todas as informacoes necessarias. 15

d. Séo levantadas, formalmente, por meio de um processo

definido, com periodicidade, contemplando todas as 25
informaces necessarias de todos os processos de RH.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados



4) Alinhamento com as estratégias da organizacdo - O RH precisa ser atuante na definicdo das estratégias da
organiza¢ao, bem como no alinhamento de seus processos para que esses atinjam as estratégias estabelecidas.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opg¢ao PONTOS
a. Aorganizacao ndo define estratégias corporativas ou ndo 0
possui planejamento estratégico.
b. O RH realiza o planejamento das estratégias da area de 5

maneira autbnoma.

¢. ORH recebe o planejamento estratégico corporativo ja
elaborado para desdobramento, sem sua participacao na 15
definicdo das estratégias organizacionais.

d. O RH participa ativamente na definicéo das estratégias
corporativas e, posteriormente, realiza seu desdobramento em 25
todos os processos de RH.

N

(5) Alinhamento das competéncias da forca de trabalho as competéncias essenciais do negécio - A gestao
por competéncias é importante para definir as capacidades comportamentais e relacionais esperadas em
diferentes situacoes. O alinhamento entre as competéncias da organizacao, da lideranca e das pessoas fortalece
o posicionamento da organizacdo perante o seu publico de relacionamento e fortalece as competéncias futuras
para inovagao, necessarias para a mudanga, tao essenciais para conduzir a organizacao do estagio atual para o

kestz§1gio desejado. y

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma op¢ao PONTOS

a. As competéncias essenciais da organizacao nao estao
definidas.

b. As competéncias esséncias atuais da organiza¢do estao
definidas, mas ndo estdo definidas as competéncias futuras.

c. As competéncias atuais e futuras das liderancas e as essenciais
da organizacao estao definidas com base nas estratégias da 15
empresa.

d. Ascompeténcias das liderangas e as essenciais da organizagao
- atuais, futuras, para inovacao e competéncias necessarias 25
para a mudanca - estdo definidas com base nas estratégias da
Organizagao.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados
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6) Definicdo da cultura desejada para o atingimento dos objetivos da organizacdo - A cultura de uma
organizacdo é a materializacdo de seus valores no dia a dia e serve como referencial de padrao de desempenho
e comportamento da forca de trabalho, influenciando as atividades de cada colaborador. Ela é responsavel por
criar um elo com as pessoas e, também, com a organizacdo. Determina como a organizacao trata as pessoas e 0s
clientes, o grau de autonomia que existe em suas unidades, assim como o grau de lealdade das pessoas em relacao

e organizacao. y

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. A cultura organizacional nao é abordada na definicao das
estratégias.

b. A cultura é abordada na definicdo das estratégias, mas ndo é
definida a cultura desejada.

c. Acultura atual e desejada é abordada na definicao das
estratégias, gerando planos de acdo para mudanca cultural e as
grandes inovacoes sao acompanhadas de um processo de
gestao de mudanca.

d. Eestabelecido um mapeamento formal da cultura atual,
contendo estratificacdes que permitem analisar em quais
setores, dreas ou cargos precisa de acompanhamento para 25
chegar na cultura desejada por meio de planos de acao
especificos.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados
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PRECISA MELHORAR
A GESTAO DO SEU RH?

Conheca o programa de
autoavaliacao assistida para RHs:

Reunido de Capacitacao
kickoff no Meg RH

Mentorias Entrevistas

Elaboracao do Diagndstico da
plano de Maturidade
melhorias da Gestao

Fale com nossa area de relacionamento e saiba mais
‘\‘ (11) 5509-7700 relacionamento@fng.org.br

Conhega mais sobre a FNQ em nosso portal: www.fnqg.org.br
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Cultura da inovacao
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EXECUCAO (PROCESSOS) - 380 PONTOS
E CONTROLE (RESULTADOS) DE RH - 420 PONTOS

Depois do planejamento, € hora de dar inicio a execucdo dos processos, que deve gerar valor
para as partes interessadas e estar atrelada ao alcance dos objetivos e ao desdobramento

dos planos de acao.

O controle dos processos deve ser feito por meio dos indicadores, que devem apontar, em
tempo habil, a efetividade dos mesmos.

PROCESSO DE ASPECTOS LEGAIS - 35 PONTOS

7) Identificacao, classificacao, tratamento e monitoramento dos riscos relacionados a saude, seguranca e
forca de trabalho - Os perigos relacionados a salide ocupacional e a seguranca precisam ser identificados para
que os riscos relativos sejam tratados, a fim de prevenir e mitigar a ocorréncia de fatores que possam ameacar a
integridade fisica ou psicoldgica dos integrantes da forga de trabalho em decorréncia de suas atividades.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS
a. Os perigos e riscos ndo sao identificados e ndo sao tratados. 0
b. E realizado PPRA e PCMSO e apenas alguns dos riscos séo 5
tratados.

¢. Os perigos e riscos sao identificados formalmente por meio
de métodos que incluem PPRA e PCMSO, sdo classificados e 5
tratados apenas com agoes corretivas.

d. Os perigos e riscos sdo identificados formalmente por meio de

métodos que incluem PPRA e PCMSQO, sdo classificados, tratados 7
e monitorados com agdes corretivas e preventivas.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados
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8) Conformidade com os requisitos legais e regulamentares (Cipa, quotas de PCD, jovem aprendiz, limite de
estagiarios, leis trabalhistas etc.) — A legislacao trabalhista brasileira estabelece requisitos a serem cumpridos
por todas as organizacgdes. Eles podem variar em funcdo do grau de risco da atividade econémica exercida e do
numero de colaboradores. Portanto, devem ser, continuamente, identificados e a organizacdo deve ter meios
para monitorar o seu cumprimento. D

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma op¢ao PONTOS

a. Os requisitos legais ndo sao conhecidos ou monitorados. 0

b. Os requisitos legais séo conhecidos e monitorados, porém,
nao sao plenamente atendidos.

c. Os requisitos legais sdo conhecidos, monitorados e
totalmente atendidos.

d. Os requisitos legais sdo conhecidos, monitorados e totalmente

atendidos. E promovida a acessibilidade de pessoas com 7
deficiéncia as instalacoes.
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9) Promocao da qualidade de vida e do bem-estar da forca de trabalho - A saude fisica, mental e social dos
colaboradores é fundamental para sua produtividade e felicidade no trabalho. A organizacdo deve promover
acoes direcionadas ao seu cuidado, complementares ao que é obrigatorio por lei, demonstrando postura proativa
na promogédo do bem-estar de seus colaboradores.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma op¢ao PONTOS

a. Ndo sao realizadas acoes para promocao da qualidade de vida
e bem-estar da forca de trabalho.

b. Sao realizadas apenas acdes exigidas por lei ou levantadas
pela CIPA/PPRA/PCMSO para promocao da qualidade de vida 2
e bem-estar da forca de trabalho.

¢. Séo realizadas acdes exigidas por lei ou levantadas pela CIPA/
PPRA/PCMSO para promogao da qualidade de vida e bem-
-estar da forca de trabalho, bem como outras agoes ligadas as
necessidades e expectativas levantadas.

d. Sdo realizadas acdes exigidas por lei ou levantadas pela CIPA/
PPRA/PCMSQO para promocao da qualidade de vida e bem-
-estar da forca de trabalho, acdes ligadas as necessidades 7
e expectativas levantadas, bem como outros programas
corporativos oferecidos voluntariamente pela organizacéo.
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10) Definicao de valores, principios, padroes de conduta ou diretrizes organizacionais — O comportamento ético
na organizacdo significa a transparéncia nas suas relacdes, o respeito aos clientes, colaboradores e fornecedores,
a pratica da honestidade e a resisténcia a qualquer tipo de assédio e atos de corrupcdo. Para tanto, é necessério
que sejam estabelecidas regras claras para promover e assegurar o comportamento ético, tanto nas relacdes
internas, entre colaboradores e dirigentes, quanto nas relagcdes externas, entre colaboradores, dirigentes, clientes,
fornecedores e comunidade. O comportamento ético, considerado como um dos valores da organizacao, destaca

aimportancia da ética para a lideranca e colaboradores na conducéo de suas atividades. )

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Nao estdo definidos valores, principios, padrées de conduta
ou diretrizes organizacionais.

b. Os valores, principios, padroes de conduta ou diretrizes
organizacionais estao definidos, porém, faltam agoes para 3
promoveé-los.

¢. Os valores, principios, padrées de conduta ou diretrizes
organizacionais estdo definidos, conhecidos e s&o respeitados

B \/ 9
por toda organizagao. Existe um canal de denuncia que
assegura o tratamento de questoes éticas.
d. Os valores, principios, padrdes de conduta ou diretrizes
organizacionais estdo definidos, conhecidos e sdo respeitados
por toda organizacao. Existe um canal de dentincia que 14

assegura o tratamento de questdes éticas. Os valores
organizacionais sao conhecidos, praticados e promovidos
continuamente pela governanca ou pela lideranca.
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RESULTADOS DE ASPECTOS LEGAIS - 60 PONTOS

(11) Indicadores do processo “aspectos legais”.

ALTERNATIVAS - Podem ser marcadas mais de uma alternativa. PONTOS

S
K
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Os indicadores de desempenho do processo de aspectos legais podem ser:
Taxa de realizacdo do PPRA = total de acdes realizadas/total de agdes apontadas no PPRA;
Taxa de realizacdo do PCMSO = total da forca de trabalho que realizou PCMSO/total da forca de trabalho;

Taxa de atendimento da quota de Pessoas Com Deficiéncia (PCD) = total de PCD na forca de trabalho/total de PCD

obrigatorio;

Taxa de atendimento da quota de jovem aprendiz = total de jovem aprendiz na forca de trabalho/minimo obrigatério

de jovem aprendiz;

Taxa de atendimento do nimero maximo de estagiarios = total de estagidrios/maximo de estagiarios possiveis;

Taxa de colaboradores satisfeitos com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) = total da forca de trabalho satisfeita
com a QVT/total da forca de trabalho;

Taxa de gastos com processos trabalhistas = total gasto com processos trabalhistas/total da folha de pagamento;

Taxa da forca de trabalho penalizada (adverténcia/suspensédo/desligamento) por problemas éticos = total de
penalizados/total da forca de trabalho;

Taxa de frequéncia de acidente = nimero de acidentes ocorridos/quantidade de horas de trabalho;
Taxa de absenteismo por doencas ocupacionais = quantidade de horas ausentes/total da jornada de trabalho;

Taxa de tempo investido em treinamentos relacionados a Satide e Seguranca no Trabalho (SST) = total de horas em

treinamentos relacionados SST/total de horas de trabalho.
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PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO - 35 PONTOS

12) Atracdo e contratacao das pessoas — A selecdo dos colaboradores tem o objetivo de trazer nao sé profissionais
competentes, aptos a executar as responsabilidades da funcdo, mas, também, promover a inovacao por meio da

diversidade, trazendo aqueles que se identifiquem com a causa, os valores e a cultura da organizacéo.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Nao ha um processo de atracdo. A selecdo é feita de forma
intuitiva.

b. Existem métodos para atrair candidatos para repor as vagas
existentes. A selecao é feita com padrao definido para todas as
fungdes, considerando os requisitos e as responsabilidades das 5
vagas, a fim de garantir a ndo discriminacéo e a igualdade no
critério de recrutamento e selecao.

c. Os métodos de atragdo sao efetivos na captacao de profissionais
engajados com a missdo da organizacao. A selecéo é feita
com padrao definido para todas as fun¢des, considerando os
requisitos e as responsabilidades das vagas, a fim de garantir 10
a nao discriminacao, a igualdade no critério de recrutamento
e selecao. Sao considerados os valores organizacionais e as
competéncias essenciais.

d. Asacbes de atracdo séo efetivas na captacao de profissionais
engajados com a missao da organizacao. A selecao é feita
com padrao definido para todas as fungdes, incluindo
requisitos e responsabilidades das vagas, a fim de garantir a
nao discriminagao, a igualdade no critério de recrutamento
e selecao. Sao considerados os valores organizacionais, as
competéncias essenciais atuais, futuras e de lideranca quando o
cargo exigir.

20
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13) Preparacao das pessoas para o exercicio de suas fungdes e a sua integracdo a cultura organizacional - O
processo de integracdo pode proporcionar a retencdo de novos talentos, favorecer o ambiente de trabalho e o
comprometimento dos colaboradores com os objetivos da organizacéo.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Nao é realizado um processo formal de integracdo. Os

colaboradores sao recebidos nas areas e vao assimilando as 0
informacgdes com o passar do tempo.

. E realizado um processo formal de integracéo, em que os

colaboradores recebem informacdes referentes a valores,

principios, padroes de conduta e diretrizes organizacionais. Os 5
colaboradores sao recebidos nas areas e vao assimilando as

informagdes com o passar do tempo.

E realizado um processo formal de integracdo, que engaje a

forca de trabalho com os valores, principios, padrées de conduta

e diretrizes organizacionais. Ao serem recebidos nas areas, 10
a lideranca realiza um processo de integragao que acolhe e

prepara o colaborador para o exercicio de suas funcoes.

. Erealizado um processo formal de integracéo, que engaje

a forca de trabalho com os valores, principios, padrdes de

conduta e diretrizes organizacionais. Ao serem recebidos

nas areas, a lideranca realiza um processo de integracao que 15
acolhe e prepara o colaborador para o exercicio de suas

funcdes, apresenta as estratégias da organizagao e da area,
conscientizando-o da importancia de suas atividades.
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RESULTADOS DE ATRAGAO E SELECAO - 60 PONTOS

(14) Indicadores do processo “atragao e selecao”. )

ALTERNATIVAS - Podem ser marcadas mais de uma alternativa. PONTOS

a. RELEVANCIA - Existem indicadores suficientes para realizar a
gestao de todos os processos no dia a dia, promover o aprendi- 15
zado e as melhorias necessarias.

b. MELHORIA - H& demonstracdo de melhoria continua nos
dltimos trés ciclos para, pelo menos, metade dos indicadores. E
c. COMPETITIVIDADE - Ha demonstracao, no ultimo ciclo, de
resultado equivalente ou superior a referenciais comparativos 15
pertinentes para, pelo menos, metade dos indicadores
estratégicos ou associados a requisitos de partes interessadas.

d. COMPROMISSO - Ha demonstracao, no ultimo ciclo,
de alcance ou superacao de niveis de desempenho ou
de melhorias esperadas para, pelo menos, metade dos 15
indicadores estratégicos ou associados a requisitos de partes
interessadas.

Os indicadores de desempenho do processo de atracao e selecao podem ser:

Taxa de compatibilidade com o perfil (considerar os requisitos e as responsabilidades definidas para as vagas, valores e
competéncias) = total de contratacdes de acordo com o perfil/total de vagas;

Taxa de bom desempenho das contratacdes recentes = Total de recém-contratados com bom desempenho/total de
recém-contratados;

Taxa de turnover em contratagées recentes = total de contratagcdes recentes desligados/total de recém-contratados;

Taxa de efetividade dos canais de comunicacdo das vagas = Total de contratados no determinado canal/total de
contratados;

Taxa de engajamento dos candidatos (por etapa) = total de candidatos presentes/total de candidatos convidados;

Taxa de satisfacdo com as requisi¢des = total de requisicdes avaliadas satisfatoriamente/total de requisicoes;

Taxa de vagas fechadas no tempo = total de vagas fechadas no tempo/total de vagas fechadas;

Taxa de recém-contratados desligados por incompatibilidade de valores = total de recém-contratados desligados
por incompatibilidade de valores (mensurar na entrevista de desligamento)/total de recém-contratados.
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PROCESSO DE COMUNICAGAO INTERNA - 35 PONTOS

15) Divulgacao e monitoramento dos canais de relacionamento com a forca de trabalho - Os canais de
relacionamento sao os métodos utilizados pela organizagao para interagir e se comunicar com a forca de trabalho.
Esses canais, quando amplamente divulgados e conhecidos, permitem uma aproximagdo com o publico e um
maior alinhamento organizacional.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Nao ha canal de relacionamento com a forca de trabalho. 0

b. Ha canal de relacionamento que funciona em “mao Unica’,
apenas comunicacoes para a forca de trabalho.

c. Ha canal de relacionamento de “mao dupla” onde a forca de
trabalho, além de receber as comunicagoes, consegue enviar 6
duvidas e interagir com o RH.

d. Ha canais de relacionamento de “‘mao dupla” com a forca de
trabalho e especifico para a lideranca. Ambos sao divulgados 10
amplamente, conhecidos e utilizados pela forca de trabalho.
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16) Comunicacdo de valores, principios, padroes de conduta, diretrizes organizacionais e nivel de
atendimento das necessidades e expectativas para a forca de trabalho — A comunicacao de valores, principios,
padrées de conduta e diretrizes organizacionais é importante para definir padrées de comportamentos
esperados, fortalecendo o sistema de compliance, diminuindo questdes como conflito de interesses, preservando
a integridade, a ética nos negécios e a reputacdo da organizacao. A comunicagao do nivel de atendimento das

knecessidades e expectativas da forca de trabalho propicia transparéncia e nivelamento das informacgoes. Yy
ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS
a. Nao é realizada a comunicacdo para a forca de trabalho. 0
b. Alguns fatores séo comunicados, pontualmente, para a equipe. 5

c. A comunicagao de valores, principios, padroes de conduta e
diretrizes é realizada regularmente, propiciando o engajamento 10
da forca de trabalho.

d. A comunicagao do nivel de atendimento das necessidades
e expectativas para a forca de trabalho é realizada. A
comunicagao de valores, principios, padroes de conduta e 15
diretrizes é feita regularmente, propiciando o engajamento
da forca de trabalho.
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17) Tratamento das solicitacoes e reclamacgdes da forca de trabalho - O tratamento das solicitacoes e reclamacgoes
da forca de trabalho é importante para mapear possiveis problemas nos processos e nos relacionamentos e deve
servir para gerar melhorias em toda a organizagao.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS
a. Assolicitacoes e reclamacdes nao sao tratadas ou nao ha um 0
canal para isso.
b. As solicitagdes e reclamacdes sdo recebidas, analisadas e 3

direcionadas para as pessoas ou setores responsavesis.

c. As solicitacdes e reclamacgdes sao recebidas, analisadas,
direcionadas para as pessoas ou setores responsaveis e é fejto 6
0 acompanhamento para ter a certeza da devolutiva.

d. As solicitacdes e reclamagdes sao recebidas, analisadas,
direcionadas para as pessoas ou setores responsaveis e é
feito 0 acompanhamento para ter a certeza da devolutiva. 10
Houve melhorias no Ultimo ano em processos que vieram de
solicitacdes ou reclamacoes registradas.
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RESULTADOS DE COMUNICAGAO INTERNA - 60 PONTOS

(18) Indicadores do processo “comunicagao interna”. )

ALTERNATIVAS - Podem ser marcadas mais de uma alternativa. PONTOS

a. RELEVANCIA - Existem indicadores suficientes para realizar a
gestao de todos os processos no dia a dia, promover o aprendi- 15
zado e as melhorias necessarias.

b. MELHORIA - H& demonstracdo de melhoria continua nos

e . o 15
dltimos trés ciclos para, pelo menos, metade dos indicadores.

c. COMPETITIVIDADE - Ha demonstracao, no ultimo ciclo, de
resultado equivalente ou superior a referenciais comparativos 15
pertinentes para, pelo menos, metade dos indicadores
estratégicos ou associados a requisitos de partes interessadas.

d. COMPROMISSO - Ha demonstracao, no ultimo ciclo,
de alcance ou superacao de niveis de desempenho ou
de melhorias esperadas para, pelo menos, metade dos 15
indicadores estratégicos ou associados a requisitos de partes
interessadas.

Os indicadores de desempenho do processo de comunicacao interna podem ser:

Taxa da forca de trabalho impactada = Total da forca de trabalho que visualizou as comunicacdes por meio dos
canais/total da forca de trabalho;

Taxa de noticias ou acbes relacionadas a valores, principios e padrdes de conduta = Total de noticias ou acdes/
total de noticias ou a¢oes;

Taxa de tratamento das manifestagoes (solicitacdes, reclamacdes e sugestdes) recebidas = Total de
manifestacdes respondidas/total de manifestacoes;

Taxa de visualizacao da intranet = Total de visualizacdes/total da forca de trabalho;

Taxa de abertura de e-mail marketing = Total de e-mails enviados/total de e-mails abertos;

Taxa de cliques em e-mail marketing = Total de cliques em links/total de e-mails abertos;

Taxa de usuarios ativos na plataforma de comunicacao interna = Total de usudrios Unicos que acessaram/total da
forca de trabalho;

Taxa de efetividade por canal = Total de visualizacdes do canal especifico/total de visualizacdes de todos os canais;
Taxa de satisfacdo com os canais de comunicacao = Total da forca de trabalho satisfeita/total da forca de trabalho.
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PROCESSO DE CULTURA DA INOVAGAO - 35 PONTOS

19) Inducédo da cultura de inovacdo - E fundamental a criacdo de um ambiente em que os colaboradores
conversem sobre melhorias no trabalho e sdo incentivados a estudar, compartilhar dados, informacoes e
conhecimentos relacionados ao que a organizacao poderia fazer de maneiras diferentes ou novas. Essa cultura
facilita o surgimento de ideias criativas e um ambiente favoravel a experimentacdo e ao aprendizado, em que o

erro faz parte desse processo, contribuindo para o aumento da produtividade e a busca de melhores resultados.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma op¢ao PONTOS

a. Nao sdo realizadas acdes para inducdo da inovacao. 0

b. A cultura da inovacédo esta presente em algumas areas, mas 10
nao ha um programa estabelecido.

¢. Ha um programa de inovacdo estabelecido, que esta alinhado
as competéncias orientadas para a inovacao. A cultura de 20
inovagao esta presente em toda a organizagao.

d. Ha um programa de inovacéo estabelecido, que estd alinhado
as competéncias orientadas para a inovacgao. A cultura de
inovacao esta presente em toda organizacao. E aferida a
medicao e avaliagdo dos resultados obtidos pelas inovacoes.

35
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RESULTADOS DE CULTURA DA INOVAGAO - 60 PONTOS

(20) Indicadores do processo “cultura da inovacao”.

ALTERNATIVAS - Podem ser marcadas mais de uma alternativa. PONTOS

a. RELEVANCIA - Existem indicadores suficientes para realizar a
gestao de todos os processos no dia a dia, promover o aprendi-
zado e as melhorias necessarias.

b. MELHORIA - H& demonstracdo de melhoria continua nos
dltimos trés ciclos para, pelo menos, metade dos indicadores.

c. COMPETITIVIDADE - Ha demonstragao, no ultimo ciclo de
resultado, equivalente ou superior a referenciais comparativos
pertinentes para, pelo menos, metade dos indicadores
estratégicos ou associados a requisitos de partes interessadas.

d. COMPROMISSO - Ha demonstracao, no ultimo ciclo,
de alcance ou superacao de niveis de desempenho ou
de melhorias esperadas para, pelo menos, metade dos
indicadores estratégicos ou associados a requisitos de partes
interessadas.

Os indicadores de desempenho do processo de cultura da inovacdo podem ser:

Taxa de ideias por pessoa = Total de ideias geradas/total de pessoas da forca de trabalho;
Taxa de contribuintes = Total de pessoas que registraram sugestdes/total de pessoas da for¢a de trabalho;

Taxa de ideias implementadas = Total de ideias implementadas/total de ideias geradas;
Taxa de investimento em pesquisa e desenvolvimento = Total investido/total de receita;

Taxa de economia = Total de despesas reduzidas/total de despesas previstas;

Taxa de horas de capacitacao em inovacao (treinamento/benchmarking) = Total de horas de capacitacao em

inovacgao/total de horas da jornada;

Taxa de retorno sobre investimento = Total de retorno/total investido.
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PROCESSO DE GESTAO DO DESEMPENHO - 35 PONTOS

21) Avaliacdo do desempenho das pessoas, das equipes, dos lideres atuais e potenciais — A avaliacdo de
desempenho dos colaboradores visa a estimular o alcance de metas e o desenvolvimento profissional. O
desempenho pode abranger qualquer fator considerado importante para o exercicio das funcdes, como o
cumprimento de obrigacdes, alcance de metas, comportamentos esperados, qualidade do trabalho e outros.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma op¢ao PONTOS

a. O desempenho nao é avaliado. 0

b. O desempenho é avaliado somente em cargos de gestao,

. . , . . 10
nao sendo realizado em lideres potenciais, pessoas e equipes.

c. O desempenho das pessoas, das equipes, dos lideres atuais e 20
dos potenciais sao avaliados regularmente.
d. Osindicadores e as competéncias pelos quais as pessoas,
as equipes, os lideres atuais e potenciais sao avaliados estdo
alinhados com o desenvolvimento das competéncias futuras
ou necessarias para mudangas contempladas na definicdo 35
das estratégias; com o resultado esperado pela organizagao a
longo prazo; com o programa de desenvolvimento de lideres;
e com o programa de meritocracia.
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RESULTADOS DO PROCESSO DE GESTAO DE DESEMPENHO - 60 PONTOS

(22) Indicadores do processo “gestdao do desempenho”.

ALTERNATIVAS - Podem ser marcadas mais de uma alternativa.

a. RELEVANCIA - Existem indicadores suficientes para realizar a
gestao de todos os processos no dia a dia, promover o aprendi-
zado e as melhorias necessarias.

b. MELHORIA - H& demonstracdo de melhoria continua nos

dltimos trés ciclos para, pelo menos, metade dos indicadores.

¢. COMPETITIVIDADE - Ha demonstracédo, no ultimo ciclo, de
resultado equivalente ou superior a referenciais comparativos
pertinentes para, pelo menos, metade dos indicadores

estratégicos ou associados a requisitos de partes interessadas.

d. COMPROMISSO - Ha demonstracao, no ultimo ciclo,
de alcance ou superacao de niveis de desempenho ou
de melhorias esperadas para, pelo menos, metade dos
indicadores estratégicos ou associados a requisitos de partes
interessadas.

Os indicadores de desempenho do processo de gestao de desempenho podem ser:

Taxa de colaboradores avaliados = Total de colaboradores avaliados/total de colaboradores;

Taxa de realizacdo média do PDI (Plano de Desenvolvimento Individual) = Total de PDI realizado/total de PDI;
Taxa de alinhamento com as competéncias essenciais = Total de competéncias essenciais avaliadas satisfatoriamente/

total de competéncias essenciais;

Taxa de alinhamento com as competéncias futuras = Total de competéncias futuras avaliadas satisfatoriamente/total

de competéncias futuras;

Taxa de alinhamento com as competéncias necessarias para a mudancga = Total de competéncias necessarias para

mudanca avaliadas satisfatoriamente/total de competéncias necessarias para mudanca;

Taxa de alinhamento com as competéncias de lideranca = Total de competéncias de lideranga avaliadas

satisfatoriamente/total de competéncias de lideranca.
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PROCESSO DE REMUNERAGAO E BENEFICIOS - 35 PONTOS

23) Remuneracdo, reconhecimento e incentivos da forca de trabalho - Um pacote de remuneracéo estratégica
resulta na facilidade de atracao de perfis profissionais diferenciados e no sentimento de valorizacdo profissional.
Uma remuneracdo varidvel bem estruturada estimula a busca pelo alto desempenho e o alcance dos objetivos
da organizacéo.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. O pacote de remuneracao, beneficios e incentivos nao é 0
atrativo ou ndo esta favorecendo a reten¢do de pessoas.

b. O pacote de remuneracao e beneficios ndo é atrativo, mas
ha incentivos que se demonstram efetivos na retengao de 10
pessoas.

¢. O pacote de remuneracao, beneficios e incentivos é atrativo
ou diferenciado e tem se demonstrando efetivo na retencéo 20

de pessoas.
d. O pacote de remuneracao, beneficios e incentivos é atrativo

ou diferenciado, tem se demonstrando efetivo na retencéo de 35
pessoas e favorece a meritocracia e 0 alto desempenho.
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RESULTADOS DE REMUNERAGAO E BENEFICIOS - 60 PONTOS

(24) Indicadores do processo “remuneracao e beneficios”. )

ALTERNATIVAS - Podem ser marcadas mais de uma alternativa. PONTOS

a. RELEVANCIA - Existem indicadores suficientes para realizar a
gestao de todos os processos no dia a dia, promover o aprendi- 15
zado e as melhorias necessarias.

b. MELHORIA - H& demonstracdo de melhoria continua nos
dltimos trés ciclos para, pelo menos, metade dos indicadores. E
c. COMPETITIVIDADE - Ha demonstracao, no ultimo ciclo, de
resultado equivalente ou superior a referenciais comparativos 15
pertinentes para, pelo menos, metade dos indicadores
estratégicos ou associados a requisitos de partes interessadas.

d. COMPROMISSO - Ha demonstracao, no ultimo ciclo,
de alcance ou superacao de niveis de desempenho ou
de melhorias esperadas para, pelo menos, metade dos 15
indicadores estratégicos ou associados a requisitos de partes
interessadas.

Os indicadores de desempenho do processo de remuneracao e beneficios podem ser:

Taxa da remuneracao total em relacdo a média de mercado = Total da remuneracdo média ofertada/total da
remuneracao média do mercado;

Taxa salarial média em relacao ao mercado = Salario médio ofertado/salario médio do mercado;

Taxa de beneficios em relacéo a média do mercado = Total médio de beneficios ofertados/total médio de beneficios
do mercado;

Taxa de propostas recusadas (na selecao) devido a remuneracgao total = Total de propostas recusadas devido a
remuneragdo total/total de vagas;

Taxa de evasao devido a remuneracao total = Total de colaboradores que se desligaram devido a remuneracéo total

(mensurar no desligamento)/total de colaboradores que se desligaram

Tempo médio de permanéncia = Soma do tempo (em anos) de trabalho da forca de trabalho/nimero de pessoas
na forca de trabalho.
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PROCESSO DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO - 35 PONTOS

25) Promocédo ao desenvolvimento integral da forca de trabalho, incluindo a avaliacdo da eficacia dos
programas de desenvolvimento - O desenvolvimento dos colaboradores objetiva a evolugcao de conhecimentos,
habilidades e atitudes que permitam o correto desempenho da funcao, promovendo, dessa forma, a eficiéncia e
a sinergia da equipe de trabalho. Para a identificacdo das necessidades de capacitacao, devem ser considerados
0s objetivos estratégicos, as estratégias e as metas da organizacao, gerando um plano de desenvolvimento e

assegurando a coeréncia entre as necessidades das pessoas e as necessidades da organizacéo. )

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Nao é promovido o desenvolvimento da forca de trabalho. 0

b. E promovido, pontualmente, o desenvolvimento da forca de
trabalho, sem que haja um plano desenvolvido.

c. Epromovido o desenvolvimento da forca de trabalho por meio
de um plano que abrange ndo s6 as necessidades técnicas do
cargo, como, também, as necessidades vindas da gestao do 10
desempenho. £ realizada a avaliacdo da eficacia dos programas
de desenvolvimento.

d. E promovido o desenvolvimento da forca de trabalho por meio
de um plano que abrange ndo so as necessidades técnicas
do cargo, como, também, as necessidades vindas da gestao
do desempenho e o desenvolvimento dos conhecimentos 15
mais importantes para a organizacao realizar sua missao e
implantar suas estratégias. E realizada a avaliacio da eficacia dos
programas de desenvolvimento.
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26) Desenvolvimento de lideres atuais e potenciais - Dentre varios papéis, a lideranca é responsavel por
conduzir as pessoas a executarem os processos para o alcance dos objetivos estratégicos. Desenvolver os lideres
atuais e potenciais € uma maneira de garantir a perenidade do negdcio e a busca pela exceléncia.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Nao é realizado o desenvolvimento dos lideres. 0

d. E realizado o desenvolvimento pontual dos lideres atuais. Ndo
ha uma metodologia para identificacao e desenvolvimento 5
de potenciais lideres.

d. Erealizado o desenvolvimento pontual dos lideres
atuais. Existe uma metodologia para identificacéo e 10
desenvolvimento de potenciais lideres.

e. Ha um programa formal para desenvolvimento dos lideres
atuais e potenciais, que esta alinhado com o desenvolvimento
das competéncias futuras ou necessarias para mudanga,
contempladas na definicdo das estratégias.

20
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RESULTADOS DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO - 60 PONTOS

(27) Indicadores do processo “treinamento e desenvolvimento”. )

ALTERNATIVAS - Podem ser marcadas mais de uma alternativa. PONTOS

a. RELEVANCIA - Existem indicadores suficientes para realizar a
gestao de todos os processos no dia a dia, promover o aprendi- 15
zado e as melhorias necessarias.

b. MELHORIA - H& demonstracao de melhoria continua nos

- N - 15
ultimos trés ciclos para, pelo menos, metade dos indicadores.

c. COMPETITIVIDADE - Ha demonstracéo ,no ultimo ciclo, de
resultado equivalente ou superior a referenciais comparativos 15
pertinentes para, pelo menos, metade dos indicadores
estratégicos ou associados a requisitos de partes interessadas.

d. COMPROMISSO - H& demonstracao, no ultimo ciclo,
de alcance ou superacao de niveis de desempenho ou
de melhorias esperadas para, pelo menos, metade dos 15
indicadores estratégicos ou associados a requisitos de partes
interessadas.

Os indicadores de desempenho do processo de treinamento e desenvolvimento podem ser:

Taxa de efetividade dos treinamentos realizados = Total de treinamentos eficazes (via pesquisa)/total de treinamentos ofertados;
Taxa de lideres desenvolvidos = Total de lideres treinados/total de lideres;

Taxa de cargos de lideranca com sucessores preparados = Total de sucessores preparados/total de cargos de lideranga;

Taxa de aproveitamento interno nos cargos de lideranga = Total de vagas de lideranca ocupadas com sucessores
internos/total de vagas de lideranca disponibilizadas;

Taxa de adeséo aos treinamentos = Total de pessoas convidadas a participar dos treinamentos/total de participantes;

Taxa de abandono = Total de participantes que iniciaram, mas ndo concluiram os treinamentos/total de participantes que
iniciaram os treinamentos;

Taxa de satisfacdo com o treinamento = Total de participantes satisfeitos/total de participantes;

Taxa de alcance = Total da forca de trabalho treinada/total da forca de trabalho;

Taxa de treinamentos realizados por multiplicadores internos = Total de treinamentos realizados por multiplicadores

internos/total de treinamentos realizados;

Taxa de tempo investido em treinamento = Tempo total em treinamento/tempo total da jornada.
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ENVOLVIMENTO DA LIDERANCA - 45 PONTOS

A lideranca deve ser encabecadora em todos os processos de RH. Ndo existe gestdo de
pessoas sem os lideres e esses podem ser considerados como parte interessada do RH.

Com a participacdo da lideranca, os processos devem ser planejados, executados,
controlados e ter gerado aprendizados. Quando isso ocorre, os processos de RH fluem com
mais naturalidade, alinhado com as estratégias, trazendo resultados significativos para a
organizagao.

28) Levando em consideracao os sete processos estruturantes acima (comunicagao interna, atracao e selecao,
remuneracao e beneficios, treinamento e desenvolvimento, gestao do desempenho, aspectos legais e cultura
dainovacao):

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Onivel de comprometimento da lideranca € de até 25%. 0

b. O nivel de comprometimento da lideranga esta entre 26% e

50%. 10
c. O nivel de comprometimento da lideranga esta entre 51% e
25
75%.
d. O nivel de comprometimento da lideranga é maior do que 45
75%.

Saiba como calcular o nivel de comprometimento da lideranca consultando o
Anexo | dessa publicacao.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados 49



V4

‘Oaf.) Gestdao dos processos



GESTAO DOS PROCESSOS - 45 PONTOS

Processo é um conjunto de atividades pré-estabelecidas que, executadas em uma
determinada sequéncia, levam a um resultado esperado. Definir padrdes para um processo
consiste na formalizacdo da maneira correta de se executar a sequéncia das atividades e na
definicdo do responsdvel pela execucdo. Os processos devem satisfazer as necessidades
das partes interessadas por meio do atendimento aos seus requisitos (dos processos). Os
padroes dos processos sdo documentados na forma de procedimentos ou instrucoes
escritas.

29) Levando em consideracao os sete processos estruturantes acima (comunicacao interna, atracao e selecao,
remuneracao e beneficios, treinamento e desenvolvimento, gestao do desempenho, aspectos legais e cultura
dainovacao):

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma op¢ao PONTOS
a. O nivel de formalizacdo dos processos € de até 25%. 0
b. O nivel de formalizacio dos processos esté entre 26% e 50%. 10
€. O nivel de formalizagdo dos processos esta entre 519% e 75%. 25

d. Onivel de formalizacdo dos processos é maior do que 75% e
sao apresentadas melhorias no Ultimo ciclo em, pelo menos, 45
metade deles.

Saiba como calcular o nivel de formalizacdo dos processos consultando o
Anexo Il dessa publicacao.
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TRANSFORMACAO DIGITAL - 45 PONTOS

A transformacado digital busca aumentar a eficiéncia nos processos internos, fazendo
com que 0s operacionais sejam automatizados, possibilitando o uso do tempo em acoes
estratégicas. As ferramentas digitais, quando bem utilizadas, podem reduzir custos,
aumentar a satisfacado dos clientes internos e gerar vantagem competitiva.

O RH estratégico deve atuar de maneira pioneira na organizacao, trazendo solucdes
tecnoldgicas paraa area, bem como levando a transformacéo digital paratoda a organizacéo,
com o intuito de agregar valor para seus clientes e melhorar todos os processos da cadeia
de valor da organizagao.

30) Levando em consideracao os sete processos estruturantes acima (comunicagao interna, atracao e selecgao,
remuneracao e beneficios, treinamento e desenvolvimento, gestdao do desempenho, aspectos legais e cultura
dainovacao):

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. Onivel de utilizagdo de ferramentas que garantam ganhos
de resultados - como efetividade, automacao ou aumento de 0
desempenho de processo - é de até 25%.

b. O nivel de utilizagdo de ferramentas que garantam ganhos
de resultados - como efetividade, automagao ou aumento de 10
desempenho de processo - esta entre 26% e 50%.

c. Onivel de utilizacdo de ferramentas que garantam ganhos
de resultados - como efetividade, automagao ou aumento de 25
desempenho de processo - esta entre 51% e 75%.

d. O nivel de utilizagdo de ferramentas que garantam ganhos

de resultados - como efetividade, automacao ou aumento de 45
desempenho de processo - é maior do que 75%.

Saiba como calcular o nivel de utilizacao de ferramentas digitais consultando o
Anexo lll dessa publicacao.
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APRENDIZADO - 50 PONTOS

A etapa do aprendizado visa a estabelecer as melhorias nos processos por meio dos
controles realizados pelos indicadores, com foco no alcance dos objetivos planejados. O
aprendizado deve ser utilizado como input para o planejamento.

31) Aprendizado e revisao das estratégias, das metas, dos processos e da forca de trabalho em tempo adequado
as mudancas de contexto.

ALTERNATIVAS - Marcar apenas uma opgao PONTOS

a. A organizacdo ndo possui estratégias corporativas ou da érea

. . - - 0
de RH ou nao realiza a revisdo periodicamente.
b. A revisdo das estratégias é realizada anualmente ou somente 10
ao final do periodo definido.
c. Arevisdo das estratégias ocorre com frequéncia, tendo como
input os aprendizados dos processos e indicadores, mas 25

os desdobramentos ndo atendem o tempo adequado as
mudancas de contexto.

d. Arevisdo das estratégias ocorre tempestivamente, tendo como
input os aprendizados dos processos e indicadores, sendo
responsiva as mudangas de contexto e com fluidez para ser 50
desdobrada em todos os processos de RH, atendendo o tempo
adequado as mudancas de contexto.

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados

55



PARTICIPE DO PROGRAMA DE
CERTIFICACAO MEG RH

Capacitacao
Exarnir .!.f -.l:-,.l saliz | .

2 em EAD

Formacdo das Bancas @
- FMQ realiza = das .

Feedback

Organizacoes comuma ; Examinadores gque atuaram no
pontuacao minima recebem o MEG RH processo recebem a certificacao
selo do MEG RH e podem @ @ de Examinadores do MEG RH. A

utilizar em seus veiculos de e R L R FNQ divulga, em seu portal, os
comunicacao. A FNQ divulga, nomes dos examinadores,
ern seu portal, as organizacoes

certificadas.

Conheca mais sobre a FNQ em nosso portal: www.fng.org.br




D N
V4

FAIXAS DE PONTUACAO



PLANEJAMENTO

Somar a pontuacdo obtida nas questdes de 1 a 6.

PONTUAGAO DESCRICAO

Planejamento em estdgio avancado, onde as necessidades das partes
interessadas sao consideradas e priorizadas adequadamente. As informacées
relacionadas a organizacdo e a todos 0s processos estruturantes estao
sendo consideradas nesta etapa. H& um mapeamento envolvendo todas as
competéncias e 0 acompanhamento estruturado para o atingimento da cultura
desejada.

101 a 150 - Avancado

Planejamento em execucao, onde as necessidades das partes interessadas
sdo consideradas, mas podem ter lacunas de priorizacdo. As informagoes
relacionadas a organizagéo ou aos processos de RH estdo sendo consideradas,

512100 - Em andamento mas podem nao abranger todos os processos estruturantes.

As competéncias necessdrias para a mudancga podem ndo estar mapeadas ou
pode ndo haver planos de agao para o atingimento da cultura desejada.

Planejamento em fase inicial, com pouca ou nenhuma consideracao

das necessidades das partes interessadas. As informagdes relacionadas a

organizagao ou aos processos de RH podem nao estar sendo consideradas no
0 a 50 - Inicial planejamento das estratégias.

| Os conhecimentos, habilidades e atitudes, bem como a cultura desejada
para o atingimento das estratégias, podem nao estar sendo considerados ou
| “mapeados.
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EXECUGAO DOS PROCESSOS

Somar a pontuacdo obtida nas questdes 7, 8,9, 10, 12, 13, 15, 16, 17,19, 21, 23, 25, 26, 28, 29 e 30.

PONTUAGAO DESCRICAO

241 a 380 - Avancado

121 a 240 - Em andamento

0a 120 - Inicial

Todos os processos estao sendo executados, ja com melhorias implementadas.

Ha padronizacao para quase todos 0s processos e envolvimento da lideranca e/
ou uso de recursos tecnolégicos para otimizagdo dos mesmos.

Amaioriados processos estd sendo executada, ja com melhoriasimplementadas.

H& padronizagdo da maioria dos processos e o envolvimento da lideranga e/ou
uso de recursos tecnoldgicos para otimizagcao dos mesmos.

Alguns processos podem nao estar sendo executados ou ndo comegaram a ser
implementados.

Pode ndo haver padronizagao dos processos e ndo haver o envolvimento da
lideranca e/ou uso de recursos tecnoldgicos para otimiza¢cdo dos mesmos.
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RESULTADOS DOS PROCESSOS

Somar a pontuacdo obtida nas questdes 11, 14, 18, 20, 22, 24 e 27.

PONTUAGAO DESCRICAO

Osindicadores apresentados sao suficientes para realizar a gestdo dos processos.

301 a 420 - Avancado A maioria dos indicadores apresentados demonstra melhoria, referenciais
comparativos pertinentes ou atingimento dos requisitos das partes interessadas.

Osindicadores apresentados sdo suficientes para realizar a gestao dos processos.

151 a 300 - Em andamento Muitos indicadores  apresentados demonstram  melhoria, referenciais
comparativos pertinentesou atingimento dos requisitos das partes interessadas.

Pode ndo haver indicadores suficientes para realizar a gestao dos processos.

02 150 - Inicial A maioria dos indicadores apresentados pode nao apresentar melhoria,
referenciais comparativos pertinentes ou atingimento dos requisitos das partes
interessadas.
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APRENDIZADO

Considerar a pontuacédo obtida na questédo 31.

PONTUAGAO DESCRICAO

Os aprendizados dos processos e dos indicadores estédo sendo considerados na

revisdo das estratégias.
36 a 50 - Avancado o )
Os desdobramentos das revisdes ocorrem de maneira adequada em todos 0s

processos, em tempo habil para adequacéao as mudancas de contexto.

Os aprendizados dos processos e dos indicadores estédo sendo considerados na

revisao das estratégias.
16 a 35- Em andamento o :
Os desdobramentos das revisdes podem nao estar ocorrendo em todos os

processos ou em tempo habil para adequacdo as mudancas de contexto.

Os aprendizados dos processos e dos indicadores podem nao estar sendo
considerados na revisao das estratégias.
0a 15 - Inicial As estratégias podem nao estar sendo revisadas em tempo habil para
| adequacao as mudancas de contexto ou ndo ha o desdobramento adequado
para 0s processos.
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PLANO DE ACAO

Agora que vocé ja sabe sua pontuacdo e conseguiu identificar onde precisa melhorar, é
hora de realizar seu plano de acdo para poder otimizar seus resultados.

Abaixo, deixamos uma sugestao de plano de acdo com base em uma ferramenta
conhecida, chamada 5W2H. Para ter sucesso, é preciso assegurar que o plano contenha,
no minimo, 0s seguintes elementos:

- (What) Que acdes devem ser planejadas?

- (Why) Por que essas acdes devem ser implementadas?

- (Who) Quem serdo os responsaveis por coloca-las em pratica?

- (When) Quando as acdes serdo executadas, ou seja, em quanto tempo?
- (Where) Onde, em que local ou departamento serdo realizadas?

- (How much) Quanto vai custar?

- (How) Como as acoes serao realizadas?

- Situacgao - assim, é possivel realizar o acompanhamento das agées.

ETAPA QUESTAO OQUE PORQUE QUEM | QUANTO CcOMO QUANDO m SITUACAO

- Paraalinhar |
Participar da
elaboragéo do 05 Processos | Reunides de
Planejamento 4 ) doRHcomas Adriana 18 horas ) Novembro Presidéncia Realizado
planejamento py planejamento
L estratégias da
estratégico =
organizagao
Fazero . Para alinhar
desdobramento 05 Processos Reuniées com
Planejamento 4 das estratégias doRHcomas Adriana 30 horas responsaveis Até janeiro Departamentos ~ Em andamento
NOS Processos ' estratégias da dos processos
de RH organizagao
Inserir etapa no As competéncias
processo seletivo futuras foram U
- . ) L Dinamica de . ) Recrutamento e - .
Execucao 12 para avaliar as definidas Valquiria 16 horas oo Até fevereiro selecio Néo realizado
competéncias naetapade grup 5
futuras planejamento
Garantira
Elaborar o ) B
perenidade do Contratagéo .
. programa de . - 60 horas § L Treinamento e - )
Execugao 26 ) negocio com Priscilla . de consultoria Até abril ) Nao realizado
desenvolvimento . =" C RS 50 mil o desenvolvimento
. identificacéo de especializada
de novos lideres o
potenciais lideres
Sugerir
indicadores de ) - Benchmarking ,
Verificar a eficacia ) . . Treinamento e . )
Controle 27 controle para Simone 15 horas com outras Até fevereiro ) Nao realizado
do processo PR, desenvolvimento
o processo de instituicoes

treinamento

Este é apenas um exemplo de plano de acéo.
Cada organizagao pode realizar seu plano de agdo com a ferramenta ou metodologia que for mais conveniente.
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DICAS IMPORTANTES

1. Defina planos de acédo por etapa do PDCL - ¢ uma 6tima forma para priorizar as
acoes. Por exemplo, se a sua etapa de planejamento estd em estagio inicial, é por 14 que
se deve comecar, depois as etapas classificadas como “em andamento”e, por ultimo,
“avancado”.

2. Priorize as notas mais baixas - depois de priorizar por meio das etapas do PDCL,
priorize as questdes que tiveram as alternativas “a” e “b”" selecionadas. Para as questdes
referentes a controle, priorize as que ficaram de 30 pontos para baixo.

3. Alinhe os prazos com outras atividades - algumas atividades ja possuem datas
especificas para ocorrer como, por exemplo, planejamento estratégico, pesquisa de
clima, SIPAT, entre outras. E importante verificar se os planos ocorrerao em tempo habil
para que haja alinhamento entre elas ou até mesmo uma revisdo de cronograma.

4. Defina os recursos corretamente - mesmo que nao haja investimento financeiro, é
importante definir o total de horas de trabalho a serem destinadas para cada atividade,
assim, fica mais facil verificar se os prazos estabelecidos sao factiveis.

5. Verifique se os prazos sao factiveis - além das dicas acima, é importante fazer uma
validacdo dos prazos com os responsaveis e verificar se ndo ha muitas atividades em
determinado periodo de tempo.

6. “Cachorro com dois donos morre de fome” - defina somente um responsavel
por atividade. E importante definir o nome de uma pessoa e ndo, de uma area ou
departamento.

7. Distribua as atividades de forma harmonica entre a equipe - revise a
distribuicdo das atividades entre os responsaveis para verificar se ndo hé sobrecarga em
determinadas pessoas.

8. Faca“gestao a vista” - além de ser uma otima ferramenta (mesmo que virtual), os
responsaveis sentem orgulho em atualizar o status das tarefas para realizado. Quando
alguém que ndo completou as tarefas percebe que as atividades ainda estdo em
andamento, automaticamente, ele se atenta para a realizacdo das mesmas, pois nao
quer “ficar pra tras"

9. “Santo de casa nao faz milagre” - por mais esforco que seja aplicado, nem sempre
se tem a expertise necessaria para realizar todos os processos da maneira adequada. A
FNQ conta com programas de mentoria para melhoria dos processos e implementacao
do plano de acdo. Para mais informacdes, entre em contato conosco pelo e-mail:
relacionamento@fng.org.br.
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ANEXO | - NiIVEL DE COMPROMETIMENTO DA LIDERANCA

1. Para calcular o nivel de comprometimento, a organizacdo deverd montar uma tabela
como a do exemplo abaixo.

No exemplo, a organizacdo possui 6 lideres. Deverd ser feita uma analise para saber quais
lideres estao comprometidos com as 14 questdes listadas, que representam 0s pProcessos
estruturantes, e marcar com “x"aquelas que se aplicarem. Como temos 6 lideres e 14
questdes, 0 maximo possivel seriam 84 “x”.

Basta somar a quantidade de “x"marcado, dividir por 84 e multiplicar por 100 para saber
o nivel de comprometimento da lideranca.

Questdo Lider1 Lider 2 Lider 3 Lider 4 Lider 5 Lider b
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ANEXO Il - NiVEL DE FORMALIZACAO DOS PROCESSOS

1. Para calcular o nivel de formalizacdo dos processos, a organizacao deverd montar uma
tabela como a do exemplo abaixo.

Deverd ser feita uma analise para saber quais processos estdo formalizados e seguindo o

w,n

mesmo padrao, marcando com “x"em cada um deles.
Basta somar a quantidade de “x"marcado em cada coluna individualmente, dividir por 14
e multiplicar por 100 para saber o nivel de formalizacédo e de melhoria dos processos.

A alternativa “d”s6 pode ser marcada se a organizacao atender aos dois requisitos: 1
- mais do que 75% de nivel de formalizacdo dos processos; e 2 — pelo menos 50% de
processos melhorados no ultimo ciclo.

Questdo Formalizado Melhoria
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ANEXO Il - NiVEL DE UTILIZACAO DE FERRAMENTAS DIGITAIS

1. Para calcular o nivel de utilizacdo de ferramentas digitais, a organizacdao devera
montar uma tabela como a do exemplo abaixo.

Deverd ser feita uma andlise para saber quais processos estdo sendo executados com

N

auxilio de ferramentas digitais, marcando com “x”em cada um deles.

n,,n

Basta somar a quantidade de “x" marcado, dividir por 14 e multiplicar por 100 para saber
o nivel de utilizacao de ferramentas digitais.

Questdo Ferramentas digitais

INSTRUMENTO DE AVALIACAO DA MATURIDADE DA GESTAO PARA RECURSOS HUMANOS - Todos os direitos reservados



REALIZACAO

gestdo para transformagdo

<

<4



