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SINOPSE

O presente trabalho visa relatar a iniciativa de Capacitacdo na Coreia do
Sul da HT Micron Semicondutores SA. Este programa tem como principal
objetivo o desenvolvimento de conhecimento para a realizacao da transferéncia
de tecnologia necesséria para implementacao de novos produtos no portfélio da
organizacdo. Do mesmo modo, é realizada a gestdo do conhecimento do
produto, bem como incentivado o respeito a diversidade e o engajamento dos
colaboradores elegiveis a capacitacao.

Sao elegiveis para o treinamento funcionario das areas de Producdo,
Processos, Qualidade e Manutencdo. Para ser realizado, a escolha dos
colaboradores selecionados é baseada nas métricas de desempenho utilizadas
pela empresa, a Avaliacdo de Desempenho (AD) e 9BOX. Os resultados
demonstram que o grupo selecionado esta acima da média geral da empresa na
AD e em melhores coloca¢des na matriz ao considerar o 9BOX.

O treinamento é realizado na sede da empresa controladora na Coreia do
Sul, no formato On the Job (no servi¢o), durante o periodo de um més. Apos o
término, os treinados séo responsaveis pela elaboracdo dos documentos e da
multiplicacdo da capacitacao para os outros colaboradores, resultando no novo
produto desenvolvido. Eles também apresentam para toda a empresa na reuniao
mensal de funcionarios (Employee Meeting) o periodo de treinamento, 0 novo
produto e os momentos de interface cultural e com a diversidade.

Além da adicdo de um novo produto ao portfélio, ao comparar os
resultados do grupo antes e depois da Capacitacdo, também houve melhorias

no desempenho do grupo, fortalecendo o engajamento e vinculo com a empresa.



Estes também evidenciados nos relatos dos colaboradores e divulgados aos
colegas no comunicado “Capacitagado do outro lado do mundo! Treinamento na

Coreia”.

Objetivo do Programa

A capacitagéo consiste em uma das dimensdes mais importantes quando
se trata de Recursos Humanos em uma organizacdo. Devido a falta de méo de
obra qualificada, as empresas comecaram a investir para que os colaboradores
estejam habilitados para desempenhar o que é esperado do seu desempenho.
Os objetivos da capacitacao estédo diretamente ligados as metas estratégicas da

empresa.

Este cenario se estratifica quando ocorre a necessidade de transferéncia
tecnolégica de uma multinacional de uma empresa em que sO existem 3
competidores no Brasil, ou seja, 3 outras empresas que realizam producao de
produtos/componentes igual ou similar a nossa. Desta forma, para concretizar o
planejamento de desenvolvimento do portflio de produtos, o treinamento de
colaboradores relacionados diretamente a manufatura (Processos, Qualidade e
Manutencdo) se torna uma necessidade. Desta forma, € viabilizado o

conhecimento para producédo dos produtos no Brasil.

A partir de entdo, os colaboradores a serem desenvolvidos sé&o
selecionados de acordo com o acompanhamento de métricas de desempenho
da organizacao. As ferramentas utilizadas para este fim consistem na avaliacéo
individual de desempenho, diretamente com o gestor, e 0 9BOX, a fim de garantir

a acuracidade das escolhas.



Desta maneira, a empresa seleciona talentos para implementar o
processo de fabricacdo de novos produtos. Através da transferéncia de
tecnologia, garante um portfélio com a capacidade competitiva para fornecer
para seus clientes solugbes em semicondutores, missao da HT Micron. Esta
acao promove outros desdobramentos, como a vivéncia dos colaboradores em
outras culturas, estimulando o respeito a diversidade, a gestdo do conhecimento

da empresa e 0 engajamento dos colaborares que vivem essa experiéncia.

1.INTRODUCAO

1.1 Capacitacéo

O processo de Capacitacdo € uma dimenséo importante nas Organizacoes,
gue necessitam tornar sua forca de trabalho apta a gerar os resultados

esperados.

‘O treinamento € uma instituicdo fundamental na gestdo
empresarial. Esse papel generalizadamente reconhecido deve-
se & correlagdo entre competéncia e otimizagdo de resultados,
ja observada nos primoérdios do “sistema de fabrica”, e que
coloca a competéncia profissional como elemento-chave de
eficacia empresarial” (BOOG, 1994, p.17).

A educacdo corporativa nas organizacdes se define como “um sistema
eficaz de concepcéo, desenvolvimento e implementacdo de uma cultura de
aprendizagem voltada para a competitividade vinculadas as estratégias
empresariais” (EBOLI, 2002). Sendo assim, através do processo educacional a
empresa direciona investimentos visando atingir suas metas, garantindo sua

salde e sobrevivéncia no mercado.



Abbad e Vargas (2006) listam cinco conceitos relacionados ao
aprendizado nas organizagdes em treinamento e desenvolvimento: informagéo,
instrugéo, treinamento, desenvolvimento e educagdo. Os autores consideram
este Ultimo conceito citado como a abordagem mais completa, pois engloba
diversas ferramentas diferentes para atingir sua efetivacdo (leitura, viagens,
videos etc.).

Além da necessidade de atingir os objetivos da empresa, a Capacitacédo
também interage com as dimensdes de motivacdo e desempenho. Para Silva e
Menezes (pag.35, 2012), a motivagao predita a assimilagdo do conhecimento, e
consequentemente impacta no desempenho. Desta forma, o colaborador se
sente motivado por estar sendo desenvolvido, refletindo na qualidade do seu
desempenho e engajamento.

A respeito de capacitacdo tecnologica de empresas multinacionais, Costa
(2003) postula 0 movimento histdrico que acarretou na internacionalizacao de
empresas para a America Latina, destacando paises que formam o grupo Tigres
Asiaticos. Empresas coreanas sado enfatizadas por manter seu conhecimento
protegido, fato que mantem as empresas competitivas resultando em maiores
oportunidades de aumento da geracdo de conhecimento, bem como expansao
para outros paises. E ressaltado ainda pela autora, que o investimento de
multinacionais no pais aumenta tanto o aprendizado tecnoldgico (que nao seria
desenvolvido na velocidade e complexidade dos paises desenvolvidos) quanto
a economia do pais.

Esta questdo se relaciona com Gestdo do Conhecimento, que nao se
limita apenas no investimento em Pesquisa e Desenvolvimento. O objetivo se

encontra no aumento da capacidade de producao, armazenamento e difusao do



conhecimento, como meio de agregar valor tanto para a empresa, quanto para
o pais. (TERRA, 2005).

Ainda mais sobre a questdo de empresas multinacionais, a origem da
controladora exerce influéncia direta na cultura organizacional. Assim, a
diversidade ja permeia as relacfes estabelecidas, tanto em termos de etnia
guanto em outros tipos de diferenca (minorias, pensamento, ideias etc.). A
diversidade é conduta justa com todas as diferencas e também uma vantagem

estratégica:

“A diversidade cultural nas organizagdes significa a inclusdo de
pessoas diferentes. E 0 que é mais importante: a diversidade e
a inclusdo reconhecem, reforcam e valorizam as diferencas e
similaridades entre as pessoas, que irdo ajudar a atingir 0s
objetivos organizacionais e individuais em uma proposta ganha-
ganha. Organizacgdes culturalmente diversas tém o potencial
tanto para obter fortes vantagens competitivas como para serem

disfuncionais (Torres e Perez-Nebra, 2017, p. 490)

1.2 Contexto Organizacional

A HT Micron é uma empresa do segmento de semicondutores (memérias de
computador/ Smart TV e telefones celulares, sensores e chips de alta
complexidade que podem vir a ser desenvolvidos para o mercado de IOT,
internet das coisas). Atualmente possui como clientes os maiores fabricantes de
computador, telefones celulares e televisores. A empresa foi originada da
cooperacao tecnoldgica entre Brasil e Coreia do Sul e desde 2016 tem como
CEO Chris Ryu, executivo com 25 anos de Pesquisa e Desenvolvimento e mais
de 30 patentes na industria de semicondutores coreana. Com fundagéo em 2009,

a sede esta localizada em Sao Leopoldo, contando com uma sala limpa de



10.000m?, premissa para viabilidade da producédo de componentes de tamanha

sensibilidade e complexidade.

Sua politica Integrada de Gestéo prevé:

“Buscando melhorar continuamente o desempenho do seu
Sistema de Gestéo Integrado, a HT Micron compromete-se a
satisfazer as expectativas e atender aos requisitos dos seus
clientes, acionistas e outros aplicaveis, desenvolver seus
colaboradores e manter o compromisso com a prote¢do ao meio
ambiente, prevenindo a poluicio e a ndo utilizacdo de
substancias nocivas. Através da qualificacdo de seus
fornecedores e das competéncias de seus colaboradores, a
empresa visa a exceléncia de seus processos, a qualidade de
seus produtos e operar com rentabilidade.”
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Como diretrizes, a missdao da HT Micron é agregar valor a industria

brasileira de semicondutores e aos clientes, fornecendo produtos de qualidade

internacional e como visédo, tornar-se a principal empresa na cadeia de valor de

Tecnologia da Informagcéo e Comunicacédo e alider em semicondutores do Brasil.

Além destes, possui como valores:

-Foco nas Necessidades do Cliente

-Espirito de Equipe
-Qualidade
-Sustentabilidade
-Atitude de Dono

-Respeito a Diversidade

A HT Micron detém em sua gestdo o controle e monitoramento de diversos

indicadores, a fim garantir o alto desempenho de seus processos. Entre os

indicadores de responsabilidade do RH, estéo:

-Horas de treinamento por més;



-Média do Ciclo de Avaliacdo de Desempenho e Competéncias por ano;
-Gestéo do Clima.

Na area de Capacitacdo, a HT Micron possui um documento especifico
para o processo na empresa. Este procedimento prevé para as areas produtivas
(Produgéo, Manutengéao e Qualidade) a modalidade de Treinamento On The Job,
isto é, a aprendizagem ocorre no préprio local de trabalho, na pratica. Boog
(1994) conceitua o treinamento no servico (On the Job) como uma forma mais
eficientes de aprendizagem de um processo de tarefas especificas, tal como
operacdo de maquinas. Considera-se uma metodologia adequada para
assimilacdo de uma atividade que o colaborador ndo teve contato ou
conhecimento prévio necessario para o desenvolvimento de sua funcdo. O
mesmo deve estar acompanhado de um supervisor devidamente habilitado para
orientar de acordo com as necessidades individuais do treinado.

Quando surge a necessidade de capacitar algum colaborar em um posto
de trabalho na fabrica, € emitido um plano de treinamento para o processo ou
equipamento, que consta a documentacao necessaria bem como o cronograma
de conteludo teorico e pratico. O treinamento é concluido quando o treinado
responde uma prova para comprovar aptiddo no conhecimento adquirido, assim
estando habilitado para exercer as funcdes relacionadas ao posto de trabalho.

Outro processo subsidiado pelo RH além da Capacitacdo é a Gestao de
Desempenho e Competéncias. Através de um formulario proprio, o0s
colaboradores sédo avaliados junto aos lideres em 25 itens que podem ser
pontuados de 1 a 4 (ndo atende as expectativas a excede as expectativas). Apés
a realizacao do Ciclo de Avaliacdes, é realizada a média que corresponde ao

indicador anual.



Além desta metodologia, os colaboradores também sdo avaliados no
9BOX, uma matriz que avalia as dimensodes potencial e desempenho. Um comité
de gestores avalia os colaboradores para avaliar a caixa em cada um se
enquadra, de acordo com a entrega do passado (desempenho) e perspectiva de
assumir desafios mais complexos (potencial). Através desses resultados, sao
mapeados os colaborares e seu plano de desenvolvimento. (REIS, 2016).

A Gestao de Clima também é um processo monitorado por indicadores. A
empresa realiza Pesquisa de Clima internamente, apresenta os resultados por
area e discute juntamente com as equipes e 0 gestor responsavel os planos de
acao necessarios, sendo o RH um mediador ativo entre as equipes e a gestao.
Os ciclos apontam tanto o aumento de participacdo dos colaboradores
respondentes da pesquisa, quanto da satisfacdo dos mesmos.

Em funcéo dos resultados satisfatorios em nosso ambiente de trabalho, a
HT Micron realizou a sua primeira participacdo na pesquisa da Great Place to
Work, sendo certificada como uma Otima Empresa para Trabalhar em 2018. O
ciclo de apresentacédo de resultados para as areas e elaboracdo de Planos de
Acao junto aos gestores e equipes também foi realizado para aumentar ainda

mais a satisfacdo dos colaboradores.

2. 0 PROGRAMA DE CAPACITACAO NA COREIA DO SUL

2.1 Necessidade de Capacitacao

No contexto da HT Micron, onde os produtos sdo desenvolvidos através
da transferéncia de tecnologia da empresa coreana controladora, a Hana Micron,

7

a capacitacdo é uma acdo além do aperfeicoamento profissional, mas uma
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necessidade. A especificidade das maquinas e processo de producao é quase
exclusiva, ndo sendo provavel encontrar candidatos com experiéncia anterior, o
gue de novo fortalece a cultura de capacitagdo da empresa. Outro fator que
contribui para a cultura de Capacitacédo é a frequéncia que novos produtos sao
adicionados ao portfélio, exigindo esforgos e investimentos continuos.

Neste cenario, emerge a necessidade de desenvolver colaboradores das
areas envolvidas na operagcdo, como Processos, Manutencdo, Qualidade e
Producéo, em novos processos e produtos, onde os colaboradores selecionados
passaram um periodo de treinamento na empresa controladora para apés
desenvolverem os mesmos na HT Micron, bem como multiplicar o conhecimento
adquirido para assim gerar o resultado esperado pela empresa: a fabricacéo de
componentes que fardo parte de produtos eletrénicos que muitas vezes ainda
nao chegaram no mercado.

As viagens de Capacitacdo ocorrem desde 2016, sendo que em 2018,
houve dois periodos de capacitacdo (em fevereiro e em setembro). Segue

detalhes abaixo:

Ano Numero de treinandos Horas de Treinamento Totalizadas
2016 3 888
2017 10 1632
2018 16* 2872

*16 colaboradores treinados, 1 colaborador foi treinado em duas ocasides

2.2 Processo de Selecdo de Colaboradores

Conforme mencionado anteriormente, sdo utilizadas duas ferramentas de
Gestao de Desempenho e Competéncia na empresa: o formulario de avaliacao
e 0 9BOX. O formulario de Avaliacdo de Desempenho conta com 25 questdes,
classificadas de 1 a 4 no atendimento dos quesitos, divididos nos blocos:
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-Conhecimento Técnico;

-Entrega,;

-Alinhamento com o Processo;

-Iniciativa;

-Lideranca,;

-Orientacéo para o Cliente Interno e Externo;
-Relacionamento Interpessoal;
-Comunicagéo.

Atualmente, a HT Micron conta com um quadro de 195 colaboradores, dos
quais 107 (55%) estéo situados na area fabril, enquanto 88 (45%) trabalham na
area administrativa. Para todas as vagas, 0 requisito basico é ensino médio
completo (come excecao da cota de jovens aprendizes). Uma caracteristica de
perfil € o perfil jovem da empresa, na qual 49% possui até 29 anos e muitos
casos de primeiro emprego, pois por falta de know how no mercado, é necessario
realizar a capacitacao internamente, assim, transformando o perfil da pessoa no
grande atrativo de recrutamento e selecéo.

Sendo assim, surge a preocupacao em indicar os colaboradores com
destaque em desempenho e competéncias de assimilagdo de conhecimento e
transmissdo do mesmo. Ao compararmos a meédia geral da Avaliacdo de

Desempenho (AD) dos colaboradores, € evidenciada a diferenca entre os

grupos:
Ano AD Grupo de Treinados AD Média Geral da Empresa Diferenca
2016 80,33 76,56 3,77
2017 80,78 78,97 1,81
2018 83,88 79,74 4,14

12



Outra ferramenta que corrobora para o0 mapeamento de colaboradores

que serdo enviados para Capacitacdo na Coreia do Sul é o 9BOX. Este

instrumento € uma matriz de 9 caixas, divididas em formato 3x3, e numeradas

em sequéncia de baixo para cima. Os conceitos sdo Desempenho (eixo vertical)

e Potencial (eixo horizontal).

O Desempenho esta relacionado a entrega de resultados das atividades,

com a produtividade do colaborador. Ja o Potencial avalia a capacidade de

desenvolvimento e assimilagdo de novos desafios. Ambos sédo avaliados em

abaixo, dentro ou acima do esperado; e assim, com o0 cruzamento dos eixos &

feito o enquadramento em cada caixa, conforme demonstrado abaixo:

A

Acima do
esperado

Esperado

Desempenho

Abaixo do
esperado

ENTREGAE DETEM DESTAQUE EM ALTO
CONHECIMENTO DESEMPENHO POTENCIAL
7 8 9
ORIENTACAO PARA ENTREGA DESTAQUE
ENTREGA. CONSISTENTE POTENCIAL
4 5 6
CRITICO ATENCAO OBSERVACAO
1 2 3
Abaixodo Esperado Acimado
esperado esperado
Potencial

*Acervo HT Micron
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Para ilustrar o 9BOX, a amostra do ano de 2018, comparando o Grupo

de Treinandos com o a média restante da empresa, obtemos o seguinte

resultado:

4%

14%

4%

25%

13%

0%

18%

25%

14%

13%

13%

25%

3%

9%

10%

0%

6%

6%

Média da empresa Média do Grupo de Treinandos

O Grupo de Treinandos demonstra maior concentracdo nos boxes 6 e 7,
gue sdo desempenho ou potencial acima do esperado, bem como uma
distribuicdo de pessoas com avaliagcées superiores quando comparado a meédia
da empresa.

Ainda avaliando os resultados, ao comparar Desempenho, a média geral
da empresa é maior (22%) quando comparada a média geral do grupo de
treinandos (12%) quando no quesito abaixo do esperado, bem como na faixa de
esperado (57% e 51%). Consequentemente, a média de acima do esperado €
mais alta (38%) do que da média geral da empresa (22%).

No eixo Potencial, a média do grupo (31%) é mais alta que a da empresa
(28%) na faixa de acima do esperado, em contrapartida, em potencial esperado
a média da empresa € maior que a do grupo de treinados (48% a 32%). Ja em
potencial abaixo do esperado, o grupo de treinados (38%) estd maior que a
média da empresa (24%) na faixa de potencial abaixo do esperado. Importante
contextualizar que destes 38% do grupo de treinados, 25% estd com o
desempenho acima do esperado. Esta configuracéo é o Box 7, caracterizado por
perfis técnicos, especialistas na funcdo, o que é coerente com o objetivo do

Programa de Capacitacdo de produtos.
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2.3 0O Treinamento

Para iniciar o processo do Programa de Capacitacdo na Coreia do Sul, é
definido o cronograma e os colaboradores a serem treinados. Assim é realizado
o alinhamento junto aos colaboradores para providenciar a
documentacdo necessaria para a viagem. Além disso, é realizado o
acompanhamento junto ao grupo para preparar para a viagem, fazendo o briefing
necessario sobre a viagem (pois muitos colaboradores nunca andaram de aviao,
bem como, ndo possuem experiéncia em outro pais). Sao definidas pessoas
referéncias para cada subgrupo, que também podera auxiliar com o inglés (na
tltima viagem foi enviado junto um intérprete para facilitar a comunicagéo, pois
nossos colaboradores da manufatura, em sua maioria, ndo possuem
conhecimento no idioma inglés).

O treinamento ocorre durante o periodo aproximado de um més (mais ou
menos dependendo da necessidade do processo a ser assimilado), com o
funcionamento na modalidade On the Job, onde cada colaborador da HT Micron
possui um supervisor que é responsavel pelo seu aprendizado no processo. No
fim do treinamento, cada colaborador recebe um certificado do processo que
aprendeu. Ao voltarem para o Brasil € realizada a documentagcdo com 0s
parametros de cada produto a ser desenvolvido e em seguida o treinamento para
outros colaboradores. Ainda ao retornar, os treinados apresentam na Employee
Meeting (reunido mensal com todos funcionarios) para todos os funcionarios
como foi o periodo na Coreia, desde as inovacoes realizadas até os momentos
de turismo e confraternizacdo com outra cultura.

Seguem alguns registros por ano realizados durante as Capacitacoes:

15
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2.4 Multiplicacdo do Conhecimento Adquirido

Ao retornar da Capacitacdo da Coreia do Sul habilitados, os
colaboradores tem como responsabilidade a transmissdo de conhecimentos
para implementar o processo de producdo do novo produto. Para isso, sao
elaborados documentos técnicos que sdo homologados na empresa, ponto de
partida para a emissao de plano de treinamento na modalidade On The Job para
os colaboradores que seréo treinados.

Séo criadas documentacdes especificas para cada operacédo, que séo a
base para a execucéo do processo. Os procedimentos contém os parametros e
modo de manuseio de cada operacdo, maquina e inspecdo, sendo a referéncia
para direcionamento das ac¢des de cada area da empresa. Estes documentos
configuram a etapa inicial do treinamento, a parte teodrica.

A etapa seguinte consiste na aprendizagem pratica, onde o treinador ja

habilitado no processo é o responsavel pela transmissdo de conhecimento

necessaria para que o treinado possa desempenhar as fun¢gées do processo,
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sendo responsavel por acompanhar a aprendizagem enquanto o treinamento
esta em andamento. O treinamento é finalizado com a aplicacdo de uma prova
tedrico-pratica, para comprovar a eficacia dos conteddos absorvidos para
habilitacdo. Assim, se inicia a producdo de um novo produto para atender o

mercado que necessita de produtos com alta tecnologia e inovagéo.

3. RESULTADOS

Além do resultado esperado de implantacédo de um processo produtivo de
um produto de tecnologia mais avancada, a Capacitacdo na Coreia do Sul gera
outros desdobramentos especificos no grupo treinado. E possivel constatar que
o grupo de treinados obteve aumento na Avaliacdo de Desempenho (AD) quando

se compara o ciclo anterior ao treinamento ao posterior, conforme demonstrado

abaixo:
Ano AD antes | AD depois | Diferenca
2016 80,33 87 6,67
2017 80,77 85,67 4,9
2018 83,88 86,13 2,25

Da mesma forma, podemos comparar os resultados do 9BOX do grupo

antes da Capacitacdo com apos:

25% 13% 0% 6% 50% 6%

13% 13% 25% 0% 6% 19%

0% 6% 6% 0% 6% 6%
*9BOX 2017 *9BOX 2018

E notavel que houve o aumento do percentual de funcionarios com o
desempenho acima do esperado de um ano para o outro (de 38% para 62%).
Consequentemente, houve a diminuicdo do percentual de colaboradores
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avaliados como dentro do esperado (de 51% para 25%) e a permanéncia de 12%
em abaixo do esperado em desempenho.

Em termos de potencial, constata-se que o percentual da coluna de dentro
do esperado aumentou (de 32% para 62%), em contrapartida o percentual de
abaixo do esperado diminuiu (de 38% para 6%), enquanto o percentual de acima
do esperado continua 0 mesmo (31%).

Do grupo de 16 colaboradores (foram 17 viagens, pois um colaborador foi
duas vezes no ano) que viajaram para a Coréia em 2018, 13 (81,25%) foram
promovidos.

Os resultados apontam que 0s gestores avaliam que o treinamento na
Coreia do Sul tornou os colaboradores treinados mais engajados e
consequentemente, a entrega relacionada a funcdo melhorou. Os proprios
colaboradores relataram ao RH através de depoimentos os efeitos da vivéncia
da Capacitacdo, destacando a importancia e impacto que a Capacitacao gerou

para eles:

“Depois desta oportunidade o relacionamento com a empresa se
fortificou ainda mais, posso dizer que hd uma relacdo de
confianca mutua entre as partes, pois acredito que ndo deva ser
facil escolher alguém para carregar o nome da HT Micron e
representar a empresa na Coreia do Sul. Acredito que ser uma
das pessoas escolhidas é motivo de orgulho. Apés o treinamento
algumas mudangas ocorrem, esta oportunidade de treinar do
outro lado do mundo muda a nossa forma de pensar, apds o
treinamento voltamos com a certeza de que podemos algar voos
maiores, toda a confianca depositada na gente serve como um
combustivel motivador e transformador. Como consequéncia de
toda esta experiéncia, sou um profissional que acredito ainda
mais no meu potencial” E. M., na época da viagem era

Facilitador da Qualidade e hoje é Analista da Qualidade JR.
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“Esse tipo de iniciativa aproxima as pessoas da HT Micron, tenho
conviccao de que isso aumenta a responsabilidade de fazer bem
feito, de representar os colegas brasileiros, de ser um diferencial
dentre os demais, justamente devido & esta oportunidade. A
Coréia do Sul é um pais fantastico, a tecnologia, a forma como
enxergam as coisas. Eu atravessei o planeta terra para conhecer
a esséncia do meu negdcio no Brasil, uma riqueza de
informacdes e experiéncia que ficara guardado para sempre”
G.W., na época da viagem era Lider de Utilidades e hoje é

Supervisor de Utilidades.

Os relatos supracitados fazem parte de uma acédo de reconhecimento
para disseminar a vivéncia dos treinados para toda empresa. O comunicado
“Capacitacdo do outro lado do mundo! Treinamento na Coreia” sera enviado
mensalmente, narrando a perspectiva do treinado sobre a vivéncia no outro pais,
sobre como foi ser escolhido, as reacdes das pessoas proximas e impactos

gerados pela experiéncia:
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Foi um grande reconhecimento fazer parte da primeira equipe
a ir para Coreia, ndo ha palavras para dizer o quanto me senti feliz!
Ndo vou dizer que foi facil, faria tudo novamente. Ter sido
escolhida nma HT para este desafio foi reconhecido também na
HAMA, senti que fui muito bem recebida por todos, demonstrado a
importancia de eu estar la.

Ma HT guando souberam da viagem foi um susto para todos, pois ninguém

ava gue terfamos mudangas em 2017. Todos ficaram feliz por nds e pelas

bilidades de um dia também terem a mesma oportunidade. Sempre tive um

vinculo muito bom com a empresa, a minha viagem para a Coreia so reforgou o que ja

existia, hoje me vejo como parte da empresa, me sinto em ¢ Da mesma maneira
que recebo oportunidade da empresa, fago o meu melhor para poder retribuir.

A partir de entdo, tive muitas oportunidades de crescimento, junto de muita
responsabilidade. Adquiri um bom conhecimento no sistema MES, que acredito gue
tenha contribuido para minha promogio de Facilitadora. No pessoal tive muitas
surpresas gue fizeram eu me tornar uma p mais independente, por conta d
iniciei a faculdade de Gestdo de Produgdo e também o curso de inglés.

Hoje, vejo que vivéncia me trouxe uma confianga muito maior nas minhas
decis@es, exponho minha opinido e acredito mais em mim. O treinamento da HANA &
muito completo, voltei para HT com conhecimento além do que estava no meu
cronograma. Foi uma otima experiéncia vivida, algo que nunca imaginei fazer, hoje sou

deco a Deus e a todos gue
apostaram em mim. Desejo continuar a fa arte equipe por muito tempo e
retribuir a empresa tudo gue ela faz em minha vida.

E o mais importante de tudo: ganhei uma familia de Coreanos gue hoje fazem parte do
meu dia-a-dia.

*Comunicado do més de maio. Maiara era Operadora de
Processo SR e hoje é Facilitadora de Produgéo.

Os comunicados abordam outra dimensdo da Capacitagdo na Coreia que

envolve o valor da HT Micron, Respeito a Diversidade. Este valor ndo se
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restringe ao acolhimento de minorias, mas também o estimulo de ampliar a visdo
de mundo, ideias, culturas e pensamento. Ao viajar para um pais com cultura
diferente da que se esta inserido, emerge a necessidade de desenvolver a
aprendizagem e empatia com hébitos e comportamentos do local, estimulando
a abertura para aceitar o diferente e novas perspectivas, o que incentiva a
capacidade de novas ideias e melhorias e inovagédo para a organizagdo. Ao
comparar realidades, é possivel identificar o que é necessario transformar e
aperfeicoar onde se esta inserido. O depoimento da colaboradora ilustra este

fato:

“Continuo na busca do conhecimento e de novos desafios, em
relacdo ao pessoal, aprendi que a capacidade de
desenvolvimento, vem de nés mesmos, do querer e buscar.
Conheci pessoas na Hana em que vi exemplos de profissionais
em questéo de suporte, acolhimento, e esforco para repassar 0s
treinamentos, tento adotar dentro do meu dia a dia, dentro do
possivel o0 modo Korean Style de ser.” G.V., era Inspetora da
Qualidade PL e hoje é Inspetora da Qualidade SR.

4. CONCLUSAO

A Capacitacdo é uma importante estratégia de atingimento de resultados
definidos pela estratégia da empresa. Em um segmento de inovacgao continua, a
aprendizagem garante o desenvolvimento do portfélio de produtos e
consequentemente, da organizacéao.

A partir dos resultados mencionados, a capacitacdo na Coreia cumpre
com seus objetivos propostos de maneira ampla. Nao apenas a assimilacao de

novos conhecimentos técnicos, mas como motivador para ser selecionado para
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a ser capacitado, estimulando a melhoria do engajamento e desempenho dos
colaboradores.

A promocao da gestdo do conhecimento da organizacdo também ocorre,
a medida que séo desenvolvidos conhecimentos técnicos avangados oriundos
de um pais referéncia em tecnologia. Sao realizados os registros documentais,
bem como e disseminacdo do know-how internamente, ao treinar outros
colaboradores no novo processo.

A vivéncia de outra cultura através da capacitacdo também estimula o
valor Respeito a Diversidade da organizacao. Interagir com regras e costumes
diferentes propicia a reflexdo e soma de perspectivas, aumentando o potencial
de resolucéo de problemas e inovacao da organizacao.

Por tudo citado, é possivel entender o impacto da capacitacdo na
organizacao. Todas estas dimensdes relacionadas contribuem e impactam para
uma cultura bem definida e com a competitividade necessaria para atingir suas

metas estratégicas.
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