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SINOPSE

O presente projeto relata a iniciativa empresarial de implantagdo de um
programa de formacao de lideres para prontidao acelerada de posi¢gdes vagas no
pipeline de liderangas das diretorias de negdcio de uma empresa de logistica de
capilaridade nacional. A motivacao instrumental inicial para a sua concepcéao foi de
reduzir o gargalo de atendimento das requisicbes de substituicdo e aumento de
quadro das posigdes de lideranga. De igual modo, objetivou-se minimizar os custos
de contratagdo de consultorias externas para atendimento de tais requisigdes, assim
como reduzir custos de desligamento por contratagcdes feitas as pressas e por
movimentagdes precipitadas de talentos internos ainda em desenvolvimento para
promogao.

Todavia, indo ao encontro da dimensao substantiva do projeto, seu principal
incentivo para execucao foi de estimular o apetite dos talentos internos em se aplicar
nos processos de posigdes de lideranga, incentivando-os a cultura de aprendizagem
por habilidades e superagao da zona de comodidade. Em paralelo, oportunizar aos
talentos externos, impedidos por razdes diversas de escalar posi¢coes de gestdo em
suas empresas atuais — a chance de se aplicar em uma empresa que catalisa a
formagao para lideranga, dando-lhe a chance de inovar, introduzir novos métodos e
desafiar o status quo de nossos processos de trabalho.

O projeto esta em seu terceiro ciclo anual, trazendo para as diretorias de
negocio um novo ritmo para o desenvolvimento intra e extra organizacional, que
inspira os funcionarios a se dedicarem mais para escalar a competitividade na selecéo
do programa, bem como aos candidatos externos outrora entrincheirados em suas
posicoes presentes a buscarem novos desafios em nossa empresa, algo visto como

benéfico a nossa estratégia de sucesséo organizacional.



INTRODUCAO

O Programa de Aceleracdo € uma estratégia de desenvolvimento de lideres
com o objetivo de formar e desenvolver talentos dentro da organizagao e visa preparar
individuos para assumir fungdes de lideranca em diversos segmentos do negécio. Ele
faz parte da soma de projetos da geréncia executiva de recursos humanos de uma
empresa pertencente a um grupo empresarial com varias décadas no mercado. Trata-
se de um dos maiores conglomerados de transporte e logistica do pais, tendo por
valores: integridade, confianca, relacionamento, evolugao e seguranga. Seu portifélio
de negdcios comporta servigos de transporte de passageiros, logistica dedicada,
transporte de carga, aluguel de veiculos leves e pesados, terceirizacdo de frota,
mobilidade urbana e comércio de veiculos.

Em meados de 2018, o Produto Interno Bruto do setor de logistica, transporte
e armazenagem crescia 2,2%, numero que representou o dobro do crescimento do
PIB total da economia, conforme divulgado pela Confederacdo Nacional do
Transporte'. Tal cenario de expansdo incitou as empresas do segmento a se
debrugarem nas suas estratégias de atragao, selegao e sucessao organizacional, uma
vez que o crescimento por meio de novos contratos de prestagcdo de servicos
demandou o rapido abastecimento do pipeline de posicbes-chave de liderancas,
principalmente nos niveis de supervisao e geréncia.

Com varios players do segmento demandando o mesmo nivel de talentos no
mercado de trabalho, a empresa se deparou com um apagéo de profissionais ja
qualificados, colocando em risco a acdo de assumir novos contratos de prestacao de
servigos e fontes de receita. Com isso, a geréncia de Gestao de Pessoas foi acionada
pela alta gestdo da empresa com o pedido de se pensar em uma solugao eficaz que

atendesse essa dor, trazendo o custo de oportunidade para além do operacional e



adquirindo peso estratégico a companhia. Foi nesse contexto que surgiu a ideia de se
criar uma iniciativa de formacéao e desenvolvimento de futuros profissionais para tais
posi¢cdes de lideranga, cujo delineamento, metodologia e operacionalizagdo sao

descritos na proxima segao.

DESENVOLVIMENTO

O propodsito do Programa de Aceleragdo é a continuidade sustentavel dos
negocios, assegurando que sempre existam lideres bem treinados e qualificados para
assumir papéis-chave quando necessario, minimizando interferéncias operacionais
frente a expansao ou o crescimento por meio de novos contratos de prestacao de
servigos.

Desse modo, o objetivo do programa é manter a estabilidade operacional do
pipeline de liderangas, permitindo transicbes suaves sempre quando ocorrem
mudancas de cenario de oferta e demanda de talentos no mercado de trabalho
atuantes no segmento de logistica, transporte e armazenagem.

A estratégia adotada foi de selecionar e investir no desenvolvimento de talentos
como forma de reverter o cenario escasso. Nessa linha de agao, a area de Atracao e
Selecédo captaria no mercado profissionais com experiéncia consistente no segmento
e alto potencial de gestdo e a area de Desenvolvimento Humano e Organizacional
planejaria e operacionalizaria o desenvolvimento dos recém empregados em uma
trilha de aprendizagem corporativa e pratica nos contratos, sempre atrelada as
necessidades da empresa e ao aumento de produtividade das diretorias de negdcio.

A principio, o foco de captacdo era exclusivamente externo, uma vez que a
percepcao inicial das diretorias era de nao interferir na estabilidade da estrutura

organizacional ja estabelecida. Porém, durante a divulgagdo externa do programa



ainda no primeiro ciclo, percebeu-se muito interesse e procura informal por parte dos
talentos internos em se candidatar ao programa, mesmo que eles ndo atendessem
parte consideravel dos requisitos de selec¢ao. Diante desse impasse, de n&o provocar
a intencdo de saida desses funcionarios e desestimula-los na procura por
desenvolvimento no ambiente interno, uma nova estratégia para o abastecimento do
programa foi delineada: para talentos externos, manteve-se a necessidade de se ter
a formacéo técnica pregressa e experiéncia anterior da area de negdcio da respectiva
diretoria e, para os talentos internos, o desempenho e a atitude além do que é
esperado em suas rotinas e espacgos atuais de trabalho. Isto €, para quem é
colaborador, a exigéncia da formagao técnica pregressa poderia ser suprimida desde
que ele tivesse buscado ampliar a complexidade de suas habilidades em seu escopo
presente de atuagdo, langando-se espontaneamente as oportunidades de
aprendizagem de habilidades por meio de experiéncias trazidas por seu gestor
imediato. Perante a sua candidatura ao programa, o lider pode corroborar ou ndo o
desempenho alegado, algo que decidiria a participagdo do mesmo na selegdo do
programa e criaria uma percepgao de valor e ajuda mutua a progressao de carreira.

A Geréncia de Gestao de Pessoas redefiniu os parametros de participagao no
programa: 1. requisito de experiéncia profissional pregressa da area de negdcio para
os candidatos externos e 2. requisito de desempenho ampliado para os candidatos
internos. Desse modo, a empresa consegue se concentrar em desenvolver
caracteristicas distintas em seus futuros lideres que n&do sao encontrados facilmente
em outros concorrentes, algo que ajuda a empresa a manter sua vantagem
competitiva no mercado.

A metodologia de execugao do programa é descrita a seguir, bem como 0s

resultados qualitativos e quantitativos alcancados.



METODOLOGIA

A abordagem hibrida do programa de formagdo de novos lideres € uma
estratégia eficaz e flexivel para atender as necessidades do negécio. Alguns pontos
foram levados em consideragéo para a construcdo da metodologia do projeto, como
por exemplo, o planejamento de um roadmap. O roadmap funciona como um guia,
com requisitos, prazos e recursos necessarios antes do inicio de cada ciclo, mas se
durante a execugao houver a necessidade de se antecipar o perfil de algum talento
para assumir uma operagao, o cronograma € adaptado para ajustar essa demanda.
Ter um roadmap com requisitos definidos € essencial para estabelecer expectativas
claras em relacdo ao que € necessario para o desenvolvimento dos lideres.

O inicio do programa geralmente se da com uma reunido de alinhamento da
geréncia de gestao de pessoas junto com as diretorias (Siderurgia, Papel e Celulose,
Mineragéo e Transportes Logisticos, Logistica Automotiva, Gestéao e Terceirizagédo de
Frota, Plataforma de Mobilidade Urbana, Oleo e Gas e Administrativo) para o
levantamento de escopo de demanda, isto é, quantidade de vagas para talentos
externos, quantidade de vagas para talentos internos, bem como perfil técnico e
comportamental requerido. Exemplo: em 2019, para a diretoria de Siderurgia,
levantou-se a demanda de dois talentos, sendo um interno e um externo onde os
requisitos da vaga séo trazidos: Graduagdo em Engenharias, Administragéo,
Economia ou areas correlatas; CNH categoria B; Disponibilidade total para viagens
e/ou mudangas; Vivéncia com analise de KPI's e Perfil inovador, orientado as entregas

e com orientacdo a busca por conhecimento. Como requisito adicional, para os



candidatos externos, experiéncia profissional comprovada em contratos de logistica
operantes em usinas siderurgicas.

Apos o registro do escopo, a Geréncia de Gestao de Pessoas aciona as areas
especialistas de Remuneracédo e Atracado e Selegcido para tratativas de criagado de
posicoes, abertura de requisicdes de pessoal e divulgacdo das vagas. O cargo
denominado para acesso ao programa € o de Assessor Operacional e, como 0s
profissionais ainda estardo em desenvolvimento para prontiddo, a alocagao do
investimento de mao-de-obra bem como todos os custos relativos ao programa
(despesas com viagens, treinamentos...) é feita em um centro de custo proprio de
formagao de liderancas de responsabilidade de financiamento da diretoria executiva
durante o periodo do programa, que pode durar até 12 meses.

O ciclo de Atracao e Selegao segue o modelo de recrutamento misto cujas
candidaturas dos talentos internos ocorre pela intranet da plataforma digital de gestao
de pessoas corporativa e dos talentos externos pelo site de vagas da empresa. E
valido destacar que a area de Atracdo e Selecao conta com o apoio do time de
Comunicagéo Interna, responsavel por disseminar a arte publicitaria da vaga nos mais
diversos canais e redes sociais (Anexo ).

No que diz respeito as etapas de selegéo, o processo segue o seguinte fluxo:
Triagem de Curriculos, Aplicacédo da Ferramenta Online de Perfil Comportamental e
Ferramenta Online de Fit Cultural, Entrevista Inicial com o RH, Avaliagdo Psicolégica
composta por testes de aptidao e escalas de personalidade, Entrevista com Mentores,
Validagdo com Diretoria, Composicdo Carta-Oferta, Exame Médico, Conferéncia de
Atendimento dos Requisitos da Vaga, Onboarding, Complementagdo de Cadastro
Admissional, Revisao de Dados Admissionais e Convocacao para o Treinamento de

Integracdo do Novo Funcionario. Na ultima etapa acontece a assinatura do contrato



de trabalho, dos formularios de adesao aos beneficios, da entrega da carta de abertura
da conta bancaria e do uniforme.

Concomitantemente as fases iniciais de sele¢cdo, acontece uma etapa
importante, a definicdo de um mentor para cada assessor operacional, que contribuira
na entrevista de escolha, que tem por objetivo trazer perguntas comportamentais
dentro de cenarios realistas ou casos praticos que se assemelham as situagdes que
o candidato provavelmente enfrentara no cargo para o qual esta sendo avaliado. Com
isso, torna-se possivel avaliar habilidades criticas, como tomada de deciséo,
resolugdo de problemas, comunicagdo e lideranga, algo que subsidia agado de
comparagao com os resultados dos testes psicologicos. Outro ponto relevante é que
por entender que os lideres sdao os principais disseminadores da cultura
organizacional, ao trazé-los para o processo seletivo, conseguimos conciliar a
importancia de se atrair ndo apenas talentos que possuem as habilidades técnicas
necessarias, mas também que estejam alinhados com os valores e o propésito da
organizagao, algo de grande peso estratégico ao programa.

Apos a escolha do numero de Assessores Operacionais e seus mentores e
enquanto a area de atracdo e selecdo inicia o processo de busca dos candidatos
internos e externos, a area de Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO)
inicia a articulacéo de esforgos de construgdo da jornada de ambientacédo nas areas
corporativas, bem como o alinhamento de construgéo do cronograma de reunidées com
os Mentores, que serao responsaveis em orientar, oferecer conselhos e compartilhar
suas experiéncias com os novos profissionais, durante todo o programa. Simon Sinek

conta sobre a importancia de ter lideres que inspiram:

“Existem muitos executivos talentosos com aptiddo para gerenciar
operagcdes, mas uma grande lideranga ndo se baseia apenas em grande
habilidade operacional. Liderar ndo € a mesma coisa que ser lider. Ser lider
significa que vocé tem o posto mais alto na hierarquia, seja por té-lo
conquistado, por sorte ou por ter manobrado na politica interna. Liderar, no
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entanto, significa que outros o seguem voluntariamente — ndo porque sejam
obrigados, ndo porque sdo pagos para isso, mas porque querem. (SINEK,
2009, p.82).”

Outras responsabilidades da area durante o percurso de sele¢cao sio: validagao
do contrato de trabalho especifico do programa; compra dos notebooks e demais
recursos junto a area de Suprimentos; criagdo de senha e login para acesso a rede e
ao notebook com equipe de tecnologia; entre outras.

ApOs a admisséo, a reunido de start marca o aquecimento da jornada. Assim
que o processo seletivo e as contratagdes sao finalizadas, os Assessores
Operacionais sdo convocados para reuniao de start do programa, na qual a Geréncia
de Gestdo de Pessoas repassara os desafios, as etapas e as demais acdes que
envolvem a condugéo do programa. E nesta oportunidade que os novos profissionais
se conhecem, compartiiham suas experiéncias e geram relacionamento que sera
importante ao longo da jornada de aprendizado. Para seu desdobramento, as
experiéncias relacionadas a jornada estdo construidas em cinco pilares: Cultura,
Processos Corporativos, Vivéncias Operacionais, Acompanhamento e
Desenvolvimento, que serdo detalhados a seguir:

1) Cultura: é o processo de alinhamento com a cultura da empresa para garantir que
os lideres em formagao compreendam e respeitem os valores fundamentais da
organizagédo. Observado e avaliado pelo mentor e area de DHO, este pilar é
impulsionado durante todo o ciclo do programa. A empresa possui uma cultura
sélida, que orientam as decisbes e ag¢des dos funcionarios. Edgar Schein,

descreve cultura organizacional como:

“‘um fenbmeno dindmico que nos cerca em todas as horas, sendo
constantemente desempenhada e criada por nossas interagdes com outros e
moldada por comportamento de lideranga, e um conjunto de estruturas,
rotinas, regras e normas que orientam e restringem o comportamento
(SCHEIN, 2009, p.1).”



2) Processos Corporativos: acontecem em parceria com os lideres das areas de
backoffice, detalhados no Anexo Il. A empresa entende que o treinamento de
lideres em processos de backoffice ajuda a alinhar a visdo estratégica da empresa
com suas operagdes diarias. Isso ajuda a garantir que os objetivos estratégicos
sejam refletidos em todas as areas da organizagado, assim como auxilia que as
novas liderangas consigam identificar riscos operacionais e de conformidade,
tomando medidas proativas para mitiga-los. A area de DHO inicia uma formacgao
técnica nas areas corporativas, utilizando treinamentos presenciais, on-line ou
EAD. Entendendo que muitas vezes as areas nao conhecem as metodologias de
aprendizado e para melhorar a experiéncia tanto de quem aprende como de quem
ensina, disponibilizou-se uma formacgao para os multiplicadores, que tem como
objetivo apoiar a construcédo de experiéncias de aprendizagem, preparar 0s
multiplicadores para facilitacdo de treinamentos presenciais ou virtuais que
promovam engajamento e interesse nas areas corporativas e operacionais da
empresa. Para tal, algumas disciplinas foram consideradas: oficina de
competéncias do facilitador e experiéncia do usuario na facilitacdo virtual,
construcao do mapa de empatia do publico-alvo e mapeamento do que deve ser
aprendido pelos participantes e navegabilidade e usabilidade de ferramentas
virtuais.

3) Vivéncias Operacionais: Este pilar do programa € a mais importante e extensa,
podendo ter até onze meses de duracdo. E realizada por meio da exposicdo a
cultura e vivéncia nos locais de operacdo. Cada participante deve receber um
cronograma de vivéncias individualizado (Anexo Ill), preparado exclusivamente
por seu mentor, que deve conter: locais de visitas, periodo de estada no contrato

e supervisor operacional que ira receber o profissional e integra-lo aos desafios do



dia a dia daquela operagao. Tanto o assessor operacional como o supervisor do
contrato receberem um manual orientativo descriminando quais atividades o
assessor precisa acompanhar:
a. Entender sobre o projeto do contrato (este item é onde tudo inicia, nele deve
estar especificado o dimensionamento de mao de obra/equipamentos e a definigao
do escopo de servigo contratado pelo cliente);
b. Conhecer o orcamento e a meta financeira do contrato (para entender a saude
financeira do contrato);
c. Apresentar processos, principalmente os que estéo relacionados ao dia a dia do
supervisor;
d. Acompanhar o Dialogo Diario de Seguranca (DDS);
e. Participar de reunides com o cliente;
f. Participar de entrevistas de selecao — se houver;
g. Acompanhar e apoiar as tratativas de acidentes — se houver;
h. Acompanhar o dia a dia do encarregado operacional;
i. Conhecer as atividades e as responsabilidades do supervisor;
j- Conhecer as rotinas da manutengéao da oficina, inclusive sobre as programacgoes
de manutencéao preventiva e as tratativas para a manutencao corretiva;
|. Conhecer as rotinas de controle de estoque da filial;
m. Conhecer as rotinas de fechamento da medicédo do contrato;
n. Participar de alguma homologacéao de fornecedor externo — se houver;
0. Conhecer as rotinas de saude e meio ambiente do contrato.

Ao final de cada vivéncia operacional o supervisor do contrato recebe um

formulario de avaliagao da area de DHO, onde deve descrever como foi o periodo



4)

do assessor no contrato, a fim de contribuir com o desenvolvimento deste
profissional.

Acompanhamento: Para monitorar o estado real da qualidade de programa e do
desenvolvimento dos assessores operacionais e alinhamento de expectativas ao

longo do programa, algumas ag¢des sao estabelecidas, como:

Mentoria e feedback do Mentor: Com o Objetivo de apoiar no aculturamento e
acompanhamento do desenvolvimento técnico dos Assessores Operacionais,
estrutura-se um projeto de Mentoria, no qual alguns Gerentes de Operacdes da
empresa sao convidados para assumirem o papel de mentor. Neste projeto, uma
consultoria externa realiza um workshop de Formagao de Mentores com tais
gerentes, apresentando os conceitos e as ferramentas da mentoria, preparando-
0s para os encontros com os mentorados. Um treinamento também é realizado
com os Assessores explicando o funcionamento de uma mentoria e o que esperar
dos seus mentores. Eles séo orientados a realizar feedbacks continuos, que sdo
essenciais para avaliar o progresso, registrar expectativas, identificar areas de
melhoria e promover o crescimento continuo dos lideres em desenvolvimento.
Encontro de Feedback com o DHO: Além do acompanhamento realizado pelo
mentor, 0os assessores recebem acompanhamento da equipe de DHO em
encontros individuais e trimestrais de feedback. O objetivo dos encontros é
proporcionar um espago de escuta, para identificacdo de melhorias para o
programa, bem como para entendimento da dinamica do aprendizado do assessor
e dos desafios enfrentados por eles.

Encontro entre Mentores e DHO: Nesta reunido, a area de DHO alinha com o
mentor os pontos de desenvolvimento estabelecidas no feedback, além de verificar

quais sao os treinamentos/ cursos, workshops, congressos e outras iniciativas
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5)

(técnicas ou comportamentais) o assessor deve participar para apoiar em seu ciclo
de formacéao de lideranga. Também sao verificadas as percepg¢des dos mentores
quanto a atuacéo do assessor operacional nas vivéncias operacionais e se existem
novas diretrizes e estratégias para o programa. Estes encontros também
acontecem a cada trés meses. De acordo com Chiavenato, em seu livro Gestao

de Pessoas, um dos objetivos da gestdo de pessoas é:

“Proporcionar a organizagdo empregados bem treinados e bem motivados:
Quando um executivo diz que o propdsito da ARH e "construir e proteger o
mais valioso patrimdnio da empresa: as pessoas", ele esta se referindo a este
objetivo da ARH. Dar reconhecimento as pessoas e ndo apenas dar dinheiro
0 que constitui o elemento basico da motivagdo humana. Para melhorar o seu
desempenho, as pessoas devem perceber justica nas recompensas que
recebem. Recompensar bons resultados e ndo recompensar pessoas que
nao tenham um bom desempenho. Tornar claros os objetivos e 0 modo como
eles sdo medidos. As medidas de eficacia da ARH — e ndo apenas a medida
do chefe — é que devem proporcionar as pessoas certas na fase certa do
desempenho de um trabalho e no tempo certo para a organizagao
(CHIAVENATO, 1999, p.9).”

Desenvolvimento: Neste pilar, o foco €& proporcionar aprendizado e
desenvolvimento aos assessores do Programa de Aceleracdo. Para tal, a empresa
oferece também algumas ag¢des que incentivam os talentos a buscarem
crescimento e compreensao de suas potencialidades.

a. Com base nos feedbacks fornecidos pelos mentores e nos resultados da
avaliagao de perfil comportamental, a equipe de Desenvolvimento Humano e
Organizacional (DHO) conduz uma sesséao de retorno (devolutiva) ao assessor
e o incentiva a criar seu proprio Plano de Desenvolvimento Individual (PDI). A
area se coloca a disposicao sempre que o Assessor solicita apoio para
seguimento de alguma meta estabelecida (Anexo IV).

b. Participagcdo no Programa de Desenvolvimento de Lideres (PDL) do ano
correspondente ao ciclo do Programa de Aceleragado. Anualmente, a empresa

oferece uma jornada de desenvolvimento destinada aos lideres da
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organizagcao, e os Assessores Operacionais sado incluidos no grupo de
colaboradores que tém direito a participar desses treinamentos.

c. Outras iniciativas: O grupo na qual a empresa faz parte, promove encontros e
reunides para divulgacao de estratégias, direcionamentos e alinhamentos

sobre a empresa, além disso, apresentar com exclusividade seus resultados.

Com base no desempenho do Assessor € nas necessidades do negdcio, o
Mentor podera recomendar a area de DHO que ele seja considerado para assumir a
funcdo lideranca necessaria para a operagdao. Essa recomendagao deve ser
formalizada em conjunto com o diretor solicitante. Caso isto ocorra, a equipe de DHO
solicitara o inicio do processo de movimentagcdo de pessoal a equipe de
Remuneracéo, a fim de que o custo associado seja alocado a estrutura da diretoria de
negocios, em vez de permanecer no centro de custos da diretoria executiva.

Em caminho de conclusdo, como parte do ritual de fechamento do programa, é
organizado pela Geréncia de Gestdo de Pessoas um evento de encerramento,
marcando a entrada dos assessores em uma nova fase da vida profissional. Trata-se
de um momento de partilha de experiéncias, aprendizados e licdes, selando o

compromisso com os desafios e responsabilidades que virdo a seguir.

ORCAMENTO

Recursos Financeiros: Para garantir a viabilidade deste projeto, é
fundamental considerar os investimentos relacionados as visitas dos Assessores
Operacionais as bases, que incluem despesas de deslocamento, alimentacao e
hospedagem. A justificativa para esses custos reside no fato de que muitos deles ja

estao previstos no orgcamento, uma vez que essas visitas visam oferecer apoio na
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identificacdo de melhorias e no auxilio aos lideres locais por meio da atuagdo de um

profissional capacitado. Além desses custos, também houve investimentos no

planejamento e na execugao dos treinamentos ao longo da jornada de aprendizado

dos assessores. Esses custos sdo essenciais para garantir o desenvolvimento e

capacitagao dos profissionais para desempenhar suas fungdes de forma eficaz.

Recursos Humanos: Desde seu inicio o Programa de Aceleragao conta com

um profissional qualificado da area de DHO para acompanhamento dos Assessores

Operacionais, Mentores e demais areas envolvidas no projeto.

CUSTO POR ASSESSOR APROVEITAMENTO* | HOSPEDAGEM | TRANSLADO REEMBOLSO TOTAL
ASSESSOR 1 Promovido R$ 64.509,85 | R$9.677,41 RS 23.203,24 RS 97.390,50
ASSESSOR 2 Promovido R$39.223,32 [ R$12.013,35 RS 23.776,60 RS 75.013,27
ASSESSOR 3 Promovido RS$40.019,42 | R$12.835,96 RS$ 17.715,66 RS 70.571,04
ASSESSOR 4 Promovido R$31.997,93 | R$27.458,16 RS$ 15.481,14 RS 74.937,23
ASSESSOR 5 Promovido RS 37.651,00 R$9.122,88 RS 5.897,10 RS 52.670,98
ASSESSOR 6 Promovido RS 34.223,39 R$ 417,18 R$ 10.455,91 RS 45.096,48
ASSESSOR 7 Promovida RS 12.638,61 | R$4.425,41 RS 2.523,00 RS 19.587,02
ASSESSOR 8 Promovido RS 8.506,43 RS 5.454,23 RS 5.070,59 RS 19.031,25
ASSESSOR 9 Promovido RS 1.393,50 RS 3.543,15 RS 1.313,31 RS 6.249,96
ASSESSOR 10 Promovido RS 457,06 RS 4.099,10 RS 309,70 RS 4.865,86
ASSESSOR 11 Desligado RS 441,00 RS 2.649,79 RS 691,03 RS 3.781,82
ASSESSOR 12 Desligada RS 1.447,95 RS 2.324,26 RS 0,00 RS 3.772,21
ASSESSOR 13 Desligado RS 441,00 RS 2.649,79 RS 340,81 RS 3.431,60
ASSESSOR 14 Desligado RS 0,00 RS 100,59 RS 0,00 RS 100,59
TOTAL GERAL RS 272.950,46 | RS 96.771,26 RS 106.778,09 |RS 476.499,81
* Controle de verba realizado pela drea de DHO, sem custas adicionais.

CUSTO COM TREINAMENTOS
AQAO DETALHAMENTO R$

+ O adulto, o processo de aprendizagem e o desafio da mudanga
Whorkshop Capacita¢éo de |+ Mentoring: conceito, processo e aplicacdo
Mentores » As competéncias e a cultura do mentoring nas organizagdes

* A pratica da mentoria
Workshop Capacitacéo de +0 adult.o, c.> proce§so de aprendizaggm e:o desafio da mudanca R$ 12.300,00
Mentorados . Mentorlng. t?oncelto, processo e aplicagédo

» Competéncias do mentorado
Workshop Resultados e A prétiga da mentoria e seu’s.desaﬁos. o ]
Desafios do Mentoring . Aprendlzados, melhores praticas e p'n.nupals obstaculos

* A relacdo mentor e mentorado na pratica
Oficina » Competéncias do Facilitador e Experiéncia do Usuario na facilitagéo virtual.
Diagnéstico * Realizagdo do mapa de empatia do p.L'JbliCO-a|VO N

» Mapeamento do que deve ser aprendido pelos participantes.
Planejamento de ~ R$ 9.000,00
Treinamento « Etapas para construgéo de uma aula nota 10
Ferramentas Tecnologicas |+ Foco zoom e duvidas de todas as ferramentas utilizadas durante os workshops.
Estrurura para Treinamentos |+ Locacao de espago, coffe break e almogo R$ 4.140,00
TOTAL R$ 25.440,00
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RESULTADOS

Nos dois anos do Programa de Aceleracgao as taxas de sucesso foram de 71%,
respectivamente. Ou seja, no primeiro ciclo, dos 17 profissionais contratados, 12
foram promovidos a algum cargo de lideranca ao final de 12 meses, sendo 42%
captados do mercado de trabalho (externo) e 58% participantes de processo seletivo
interno. Ja no segundo ciclo, foram 14 profissionais contratados, sendo 30% internos
e 70% externos (Anexos V e VI). O terceiro ciclo do Programa de Aceleracéo esta em
andamento e possui prazo de conclusao para 2024. Foram recebidas mais de 830

candidaturas e selecionados 13 Assessores Operacionais.

AVALIACAO

Os resultados do projeto podem ser observados por meio da realocagao dos
profissionais para cargos de lideranga nos contratos de prestagao de servigos. Essas
oportunidades sédo cuidadosamente planejadas pelos mentores e diretores ao longo
do programa, e os profissionais s&o preparados para enfrentar os desafios da
operagao de acordo com as orientagdes e direcionamentos estratégicos fornecidos
por seus mentores. Os ganhos sao continuos quando comparados com a necessidade
emergente de ter um profissional ja adaptado a cultura da empresa e prontamente
disponiveis para atender as demandas do negdcio. Isso se torna ainda mais evidente
diante das dificuldades de encontrar profissionais com essas caracteristicas prontos

no mercado.

APLICABILIDADE
O apoio e patrocinio da alta gestdo no Programa de Aceleragéao foi fundamental

para o sucesso e a eficacia deste projeto de desenvolvimento de lideres, pois ajudou
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e ainda ajuda a garantir recursos, prioridade estratégica e engajamento de toda a
organizacgéo. Isso, por sua vez, contribui para o crescimento e o sucesso continuo da
empresa. Acreditamos que o envolvimento da alta gestdo confere legitimidade ao
projeto e isso mostra que o desenvolvimento de lideres € uma prioridade estratégica
da empresa, fortalecendo um dos principios da empresa que é gerar valor com

respeito e sustentabilidade, deles virdo nosso crescimento e perenidade.

CONCLUSAO

No cenario competitivo atual das empresas do segmento logistico, o
investimento na formacado de lideres desempenha um papel fundamental na
preparagcao de profissionais capazes de conduzir o negdécio com exceléncia e
eficiéncia. Com isso, o presente programa propde uma estratégia de transicao bem-
sucedida para lideranga, destacando a relevancia de uma estratégia de sucessao
organizacional sélida para garantir a sustentabilidade do negdcio e espago para o
desenvolvimento de pessoas.

A formacgéao proposta pelo programa nao apenas abrange habilidades técnicas,
mas também enfatiza o desenvolvimento de competéncias de lideranca, resolugao de
problemas e comunicagado eficaz, construidas gragas a exposi¢cdo dos talentos a
cultura e a vivéncia nas operacdes. Ao empoderar esses profissionais com um
conjunto diversificado de habilidades, a empresa consegue se preparar para enfrentar
os desafios em constante evolugdo do mercado.

Quando se opta pelo recrutamento, formagao de desenvolvimento de talentos
misto, isto &, com talentos internos e externos, as agbes de sucessao organizacional
se alinham a visdo da empresa de mover o mundo com respeito as pessoas. Desse

modo, a organizagdo cria uma cultura de continuidade de boas praticas e exemplos,
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fortalecendo a coesao da equipe sem deixar de lado o valor de oxigenagao e
renovacao de mindset. Portanto, a conclusao deste trabalho ressalta a importancia de
se investir em produtos de formagao e desenvolvimento de pessoas, pois € através
delas que a empresa conseguira manter seu posicionamento competitivo e garantir o

crescimento sustentavel a longo prazo.
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ANEXOS

ANEXO | — Modelo de Divulgagao de Vagas para o Programa de Aceragao.

/X Vocé quer participar da construcio do

futuro da logistica?

daddaddaddddddd g

Programa para
[Formagéo de Lideres ]

Venha fazer parte do nosso time de lideres: uma equipe com gente que gosta do que
faz, que € movida por desafios, tem espirito inovador e muita, mas muita vontade de
aprender e fazer diferente.

2 Ja se imaginou aqui? Entdo, acesse :l e confira 0s pré-

requisitos para fazer a sua inscrigao.
*Procure a vaga Assessor
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ANEXO II — Planejamento Interno dos Treinamentos Corporativos.

TREINAMENTO CORPORATIVO
Area Contetdo CH
Elaborac&o de Proposta Comercial; Precificagéo; Visitas
1 Projetos Técnicas; Acompanhamento de Indicadores e Controle de 16h
Contratos; Andlise de Projetos.
Orcamento empresarial; Prévia / Fechamento; Razao
2 Orcamento e Custos |semanal; DRE / Contas; Radar; Depreciacédo / IPVA /Venda | 16h
de veiculos; Estrutura SAP.
Desenvolvimento e conceitos de manutencéo; Gestéo da
3 Geréncia Técnica manutencéo; Qualidade na manutengéo; Inovagéo e 16h
tecnologias; KPls.
4 Contabilidade Proces'sos Contgbels; F|§'cal; Legalizacédo de Empresas; ah
Recebimento; Ativo Imobilizado.
. . Faturamento; Contas a Receber/Veiculos; Contas a Pagar;
5 Financeiro : 4h
Tesouraria.
6 Leg. Veiculos M_ul_tas; Licenciamento e Org. Classe; Proc. Detran; Seguro e oh
Sinistro.
] Recepcéo, Classifica¢do, Organiza¢édo, Empréstimo,
7 Arquivo Resgate e Descarte de Documentos. 2h
8 Tecnologia e Inovacéo |Politica de seguranca da Informagéo; Rateio DTI. 4h
9 Adm. de Pessoal Politica de Beneficios, Pagadoria; Satde Ocupacional. 16h
10 G_erenma Jundlcg, Contencioso; Contratos; Riscos & Compliance 6h
Riscos & Compliance
Acidente de Transito e Maquina; Gestéo de Riscos; CIPA;
11 SESMT EPIs; Alvara Corpo de Bombeiros; NRs; Gestdo de 12h
Terceiros; Produtos Quimicos; Teste Etilico; OHSAS;
Polttica do SGI; Melhoria Continua; Termos de Compromisso
12 Qualidade e Responsabilidade Social; Didlogo com a Comunidade; 8h
OMP; Prémio da Qualidade.
Servigos e Obras; Telefonia; Viagens; Gestédo de Terceiros
13 Suprimentos Fixos; Atendimentos; Almoxarifado; Gestao de 6h
P Fornecedores; Gestao de Combustiveis; Compras; Gestédo
de Estoque.
Atragdo, Selecéo e Aquisicio de Talentos; Técnicas de
Entrevistas; Treinamento, Desenvolvimento e Clima
14 Recursos Humanos Organizacional; Processos VAPT; Politica de Cargos e 24h
Salarios; Estrutura Organizacional; Matrizde Competéncia;
RP; MOP.
15 Diretoria Gest?o dg cpntratos e Processos Operacionais (medicéo, 8h
gestdo e indicadores)
TOTAL 144h
ANEXO Il — Exemplo de Planejamento das Vivéncias Operacionais.
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< ograma 48 CRONOGRAMA DE VIVENCIAS - DIRETORIA SIDERURGIA PAPEL E CELULOSE

Aceleracao

ASSESSOR MENTOR PERIODO ESTADO / CIDADE CONTRATO / AREA GESTOR CLIENTE

06/12/2021 A10/12/2021 Vitoria/ES Matriz Gestor1 XXXXX
13/12/2021A23/12/2021 Ipatinga/MG Cliente 1 Gestor2 XXXXXXXX
27/12/2021 A30/12/2021 Vitoria/ES Matriz Gestor 1 XXXXXXXX
03/01/2022 A14/01/2022 Ipatinga/MG Cliente 1 Gestor2 XXXXX
17/01/2022 A 28/01/2022 Ipatinga/MG Cliente 1 Gestor 2 XXXXX
Assessor 1 Mentor 284 25/02 Ipatinga/MG Cliente 1 Gestor2 XXXXXXXX
02/05 4 13/05/2022 Cubat3o/SP Cliente 2 Gestor3 XXXXXXXXX
14/05 a 31/07/2022 Vitoria/ES Cliente 3 Gestor4 XXXXXXXXX
01/08/2022 a 31/08/2022 Aragariguama/SP Cliente 4 Gestor 5 XXXXXXXXX
01/09/2022 a 30/09/2022 Cubatdo/SP Cliente 2 Gestor3 XXXXXXX
01/10/2022 a 30/11/2022 Ipatinga/MG Cliente 1 Gestor 2 XXXXXXXXXX

ANEXO |V — Apresentacao realizada com os Assessores para apoio ha construgao do

Plano de Desenvolvimento Individual (PDI).

COMO DESENVOLVER UM PDI?

Programa de
Aceleragao

ANEXO V — Apresentacao do Indicador do 1° Ciclo do Programa de Aceleragéo.




PROGRAMA ACELERACAO — 12 Ciclo

Para nossa reflexdo: Investir para o crescimento?

Suportar o crescimento da empresa a partir do Planejamento Estratégico, formando novos Supervisores
Operacionais na cultura e processos internos que assumirao 0s NOVos Negocios.

/1% | ..

TAXA DE SUCESSO

demissdo
| DIRETORIA  DIRETORIA DIRETORIA DIRETORIA

ANEXO VI — Apresentagao do Indicador do 2° Ciclo do Programa de Aceleragéao.

InformacgOes Gerais — Ciclo 2022
(Jan. 2022 a Jan.2023)

Taxa de Sucesso Geral Taxa de Sucesso por Diretoria

100% 100%

u Desligados u Promovidos DIR 1 | | DIR 2 DIR 3 | | DIR 4

Total de Participantes: 14
Total de Promogdes: 10: 8 para Supervisor [ 1 para coordenador / 1 reajuste salarial e mudanga de CR

Participantes

58% mrerno (7) Promovidos .

42% exaervos) |00 e B R
Desl. ou pedido
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