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1 SINOPSE

O indice de Clima Positivo (PCl) sdo sessdes realizadas com amostras de
funcionarios de todas as areas da GKN do Brasil e que ocorre entre a pesquisa de
clima que acontece a cada dois anos visando ao engajamento das equipes. A
iniciativa do programa nesse formato deu-se pela necessidade de agilizar agbes de
melhoria. Assim, nos encontros regulares que acontecem a cada seis meses com as
areas, € uma oportunidade de revisar acdes passadas e sua efetividade, verificar
como as equipes estdo agora e, também, uma oportunidade de acordar agbes que
tenham um impacto positivo no dia a dia das areas.

A pesquisa é composta por doze questdes com enfoque em necessidades
basicas do trabalho, necessidades do individuo no trabalho, percepcdo quanto ao
trabalho em equipe e sobre crescimento, e os resultados apoiam o dia a dia dos
gestores no que tange a engajamento, ao desenvolvimento e ao reconhecimento,
em uma escala de 1 a 5. As sessdes sao realizadas com os funcionarios
mensalmente, sendo cinco encontros na filial de Porto Alegre e dois na filial de

Charqueadas, oferecidas dentro dos turnos de trabalho.



2 OBJETIVO DO CASE

O propdsito do indice de Clima Positivo (PCI) é identificar temas e questdes
comuns existentes de uma localidade, uma oportunidade de discutir preocupacgdes e
compartilhar ideias com o lider, desenvolver acdes de melhoria para beneficiar a
todos e fornecer pontos de verificagdo regular de dados extraidos da pesquisa.

A pesquisa de opinido oferece resultados no nivel da equipe, com mais
probabilidade de retratar o dia a dia. Estimula a equipe e o gestor a assumir a
responsabilidade por questdes especificas do setor.

Através dos resultados, cria-se um ambiente de trabalho de participagao, e o

engajamento é natural, fazendo com que todos tenham orgulho em pertencer.

3 PUBLICO-ALVO

O publico-alvo sao funcionarios da area fabril e administrativos, distribuidos
nas duas filiais da GKN do Brasil, Porto Alegre e Charqueadas, somando 1800
pessoas. Estagiarios, temporarios e terceiros nao participam da pesquisa e nem da
minipesquisa. As liderangas participam como apoiadores, na elaboragao do plano de

acao.

4 INTRODUGAO: O PORQUE DO NOSSO TRABALHO

4.1 HISTORICO DA GKN

A GKN ¢é lider global no ramo automotivo com 29.000 funcionarios em mais

de 21 paises, em 54 unidades de manufatura.



Fundada em 1759 por John Josiah Guest, Arthur Keen e Edward Nettlefolds,
no Sul de Wales, no interior da Inglaterra, foi denominada GKN pela formacao da
sigla com as letras dos sobrenomes de seus fundadores (GKN). Mundialmente, é a
empresa lider global que fornece tecnologia para 50% dos carros em todo o mundo.
Trabalha diretamente com a maioria dos fabricantes de automoveis e é a numero 1
no fornecimento de sistemas de transmissdo dianteira (semieixos e a juntas
homocinéticas), de tragao total e para motores elétricos.

No Brasil, a GKN esta instalada desde 1974, onde iniciou uma joint venture
em uma planta em Porto Alegre como pioneira na produgcdo de semieixos
homocinéticos, participando do langamento do primeiro carro no Brasil com esta
tecnologia, o Volkswagen Passat. Em 1995, inaugurou a planta na unidade de
Charqueadas, que fabrica os forjados e os eixos. Na unidade de Porto Alegre, sao
produzidos os demais componentes e sdo montados 0s semieixos para envio aos
clientes, em sua maioria montadoras e/ou produtos de exportacdo para outras
unidades do grupo GKN em todo o mundo.

Em 2000, a GKN assumiu 100% do controle acionario da joint venture e
passou a ser denominada GKN do Brasil Ltda. Em abril de 2018, foi formalizada a
aquisicao do controle acionario da GKN pela empresa Melrose Industries PLC.

Todos sabemos que as organizagbes bem-sucedidas possuem trés
elementos de exceléncia empresarial: Missdo, Visao e Valores, os quais sao de
suma importancia para a definicdo de seus propositos estratégicos.

A Missao justifica sua existéncia. A Visdo de futuro orienta objetivos,
investimentos, estratégias de mercado e programas de desenvolvimento, projetando
quem desejamos ser e aonde queremos chegar. Assim, a GKN direciona seus

esforgos norteados por sua Visao e Missao (Anexo 1), que sao: “Projetar e fabricar



produtos de transmissao de qualidade superior, apoiados pelo melhor servigo
de atendimento ao cliente, criando valor para nossos clientes e acionistas.
Mais especificamente, nés criaremos um portfélio de produtos driveline de
qualidade superior e solugbées de sistemas para nossos clientes. Nés
alcancaremos a lideranca de mercado em todas as areas de negoécio onde
atuamos. Excederemos as expectativas dos clientes em qualidade, custos e
entrega. Seremos a empresa escolhida de empregados qualificados e
motivados. Agiremos com integridade e respeito por todos com quem nos
relacionamos, incluindo comunicados, clientes, empregados, o meio ambiente
e nossos acionistas.”

O estabelecimento de valores como ética, justica e reconhecimento, entre
outros, baliza a tomada de decisdo e a forma de comportamento humano, que
norteiam os relacionamentos. A GKN firma o compromisso e cria a conexao de seus
Valores (Anexo 2) com os funcionarios através dos “6 Valores da GKN com vocé e
seus com a GKN que criam a ligagao dos compromissos da empresa e dos
funcionarios com Seguranca, Qualidade, Confianca e Honestidade,
Responsabilidade Social e Ambiental e de Desenvolvimento de Pessoas.”

E ainda, através do “DNA da GKN (Anexo 3) e do DNA dos
Comportamentos de Lideranga (Anexo 4) que norteiam a nossa cultura e estao
presentes em tudo o que fazemos, todos os dias, em todo o mundo, nos
ajudando a nos destacar e a ter sucesso ha mais de 250 anos, nos adaptamos
e aproveitamos as oportunidades. Fornecemos tecnologia inovadora e de
precisdo. Somos comprometidos e estamos sempre trabalhando em
melhorias. Cuidamos uns dos outros e dos nossos clientes. Sempre fazemos a

escolha certa em Segurancga e Saude para nosso pessoal. Somos honestos e



vivemos de acordo com o Cédigo da GKN (Anexo 5). Lideramos pelo exemplo.
Sentimos orgulho pelo que fazemos e pelo modo como fazemos.”

Na empresa, Visdo, Missdo, Codigo GKN Valores, DNA da GKN, DNA
comportamentos da liderangca e compromisso com seus comportamentos de
lideranga e clima organizacional sdo os pilares de sustentagao de todo o trabalho, e

isso nos ajudou a viabilizar a implantacéo do indice de Clima Positivo (PCI).

4.2 O PORQUE DO NOSSO TRABALHO

A GKN, ao longo dos anos, vem aplicando a pesquisa de satisfagdo Engage
me que acontece a cada dois anos. Esse formato, também de forma anbénima e
confidencial, € um espacgo para que todos os funcionarios possam dar a sua opiniao
a respeito do engajamento na empresa.

Em 2016, a GKN contratou a empresa Gallup, a qual € uma consultoria
especializada em pesquisas com o intuito de ajudar os funcionarios e sua gestéo a
criarem um local de trabalho engajado onde cada pessoa fique entusiasmada e
comprometida com o seu trabalho. A GKN entende que, com o engajamento diario,
aumenta o conhecimento, ferramentas, recursos e taticas para impulsionar o seu
desempenho e melhorar o clima organizacional.

A Gallup é uma empresa de pesquisa global e trabalha com organizagcdes
para criar uma cultura de engajamento positivo. Em 2016, substituimos a pesquisa
composta por 16 questdes por 12 questbes que a Gallup denomina como 12

elementos do Engajamento, conhecidas como Q12.



A Gallup também testou os resultados de seu Q12 e provou que as
organizagbes que alcancam altos resultados para eles também tém alto

desempenho.

Com isso, pretende-se criar um ambiente de trabalho em que todos tém
orgulho em pertencer, sendo um dos principais fatores de sucesso para o negécio
da GKN.

As perguntas (Q12) sdo mais relevantes para o ambiente local, perguntam
aos funcionarios sobre lideranga em geral e sua consciéncia dos objetivos de alto

nivel da empresa.

Em cada um desses elementos, ha uma verdade fundamental sobre a
natureza do trabalho, sendo os fatores mais importantes para explicar as motivacdes
dos funcionarios no trabalho. Também podemos dizer que estes elementos sao
analisados em todos os ambientes de trabalho focando no alto desempenho.

As questdes sido respondidas eletronicamente pelos colaboradores, e suas
respostas, em um indice numérico de 1 a 5, e sdo apresentadas no momento do
encontro. Os participantes da pesquisa sdo um grupo de 10 a 20 colaboradores
escolhidos aleatoriamente, os quais representam um pouco de cada area da
empresa.

Logo apds responderem a pesquisa, relacionada ao ambiente de trabalho e
ao relacionamento com as liderancas, eles conhecem o resultado quantitativo que
aquele grupo respondeu e s&o convidados para conversarem sobre as acgdes
visando melhorias que poderiam ser implementadas. Apds esta conversa, sempre
apos cada reunido, é realizado em conjunto com as liderangas, um plano de acgéo

com base nas sugestdes apresentadas pelos funcionarios.



4.3 METODOLOGIA DE DESENVOLVIMENTO DO PROGRAMA

Seguindo a légica do Ciclo PDCA (Planejar, Fazer, Verificar e Agir), que é
uma ferramenta de controle de qualidade e pode ser definido como [...] um método
gerencial para a promogao da melhoria continua e reflete, em suas quatro fases, a
base da filosofia do melhoramento continuo. Praticando-se de forma ciclica e
ininterrupta, acaba-se por promover a melhoria continua e sistematica na
organizagado, consolidando a padronizacdo de praticas (MARSHALL JUNIOR et al,
2012, p.58). Seguimos o processo da minipesquisa que acontece da seguinte

maneira:

a) Amostras de funcionarios de cada area sao convidadas a participar.

b) Resultados da pesquisa sao discutidos para uma melhor compreenséo.

c) Planos de Agdes de PCI anteriores sao revisados.

d) Ideias para melhorias s&o sugeridas, discutidas e priorizadas.

e) Resultados, agdes prioritarias e ideias séo registrados e comunicados.

f) Principais sugestdes sdo consideradas no processo de planejamento de

melhoria continua.

Desse modo, queremos reforgar a importancia de transformar ideias em
acdes que fardo a diferenga e incluir uma peca adicional ao processo de revisdo de
acdes acordadas em busca de progresso e na verificagdo para ver se elas fizeram a

diferenca.



5 CORPO DO TRABALHO

O indice de Clima Positivo (PCl) é uma iniciativa inovadora que valoriza o
engajamento dos colaboradores, promovendo a continua melhoria do clima
organizacional.

No momento de estabelecer a criagdo de um programa ou projeto, é
necessario definir os objetivos. Ou seja, para que serve o projeto, quais ganhos e
resultados interessantes para a organizagao.

Neste caso, a premissa esta pautada em todo o movimento baseando-se no
reconhecimento das pessoas para fazer as conexdes, compartilhar, motivar e
engajar, no intuito de atingir as metas através das pessoas. Assim sendo, o
programa apresenta justificativas plausiveis e bem consistentes para que haja o
esforgo conjunto, em que todos trabalhem na execugao do que foi planejado.

Segundo Chiavenato (2005, p. 52), o termo clima organizacional se refere aos
aspectos internos de uma organizacgao, a atmosfera psicolégica e as caracteristicas
da empresa. Ele pode ser sentido psicologicamente e esta relacionado
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno da organizagéao.

Assim sendo, identificamos a necessidade de aprofundar a percepg¢ao do
funcionario e o que ele espera como parte integrante da empresa.

A GKN tem a pratica de aplicacdo de pesquisa de clima a cada dois anos
abrangendo todos os funcionarios. No entanto, para tornar mais efetiva a pesquisa
de satisfacdo, criou-se o indice de Clima Positivo (PCl), que é uma minipesquisa,
realizada com uma amostra representativa de funcionarios dos setores.

Ela € anénima e confidencial, verifica como as pessoas se sentem em relacéo

ao seu local de trabalho, e todos os funcionarios sao convidados para participar de



uma sessao ao longo de 1-2 anos. Essa sessao é conduzida pela area de Recursos
Humanos e pelo lider sobre os resultados gerais e seus significados. E uma
abordagem participativa entre os funcionarios e os lideres para identificar agées que
facam a diferenca.

Através da parceria com a consultoria Gallup, alteramos o formato da
pesquisa para um modelo mais sucinto, composto por 12 questbes, conhecidas
como Q12 (Anexo 6) e possibilitando a comparagao com as melhores praticas do
mercado. A Gallup disponiliza uma plataforma através da internet, na qual
comparamos os resutados da GKN com os resultados das melhores empresas para
se trabalhar no mundo.

A Gallup desenvolveu o modelo demonstrado por meio de uma piramide
(Anexo 7), baseado na teoria de necessidades de Maslow e, de acordo com a
abordagem, as necessidades humanas sao classificadas em cinco categorias
principais: fisioldégicas, seguranga, afiliacdo (pertencimento), estima e
autorrealizacdo. O estudo da mostra que todos os itens sdo importantes para

encorajar o engajamento. A hierarquia segue a seguinte logica:

e Necessidades basicas - (concentre-se e liberte-me do estresse
desnecessario), onde exploramos a clareza dos funcionarios sobre o
que se espera deles e se estdo equipados com todos os recursos

adequados.

e Individual - (me conheca, me ajude a ver meu valor, se preocupe
comigo, me ajude a crescer) onde exploramos como vocé entende
como maximizar sua contribuicdo e se vocé se sente valorizado,

apoiado e se tem relacionamentos de confianga.



e Trabalho em equipe - (me escute, me ajude a ver minha importancia,
me ajude a sentir orgulho, me ajude a construir confianga) onde
exploramos o quanto vocé sente que faz parte de uma equipe, confie
nas pessoas, seja confiavel. O terceiro grupo € sobre “Trabalho em

equipe” o que vocé pode retribuir”.

e Crescimento - (ajude-me a revisar minhas contribui¢des e me desafie)
onde exploramos o quanto os funcionarios sentem que aprendem

coisas novas e encontramos melhores maneiras de fazer as coisas.

Conforme pesquisa realizada pela Towers Perrin, também lembrada no livro
de Bob Nelson (2014), colaboradores comprometidos com suas atividades e com a
empresa se esforcam 57% mais do que os que ndo se sentem envolvidos.
Acrescente a isso 0 custo da taxa de rotatividade — que estudos recentes da Society
for Human Resource Management (SHRM) apontam como quase o dobro do salario
anual do funcionario — e os numeros rapidamente se tornam significativos para a
empresa em termos de despesas reais, sem contar a perda de oportunidade que
representa a saida de colaboradores experientes.

O funcionario motivado atende melhor aos clientes, que se tornam fiéis, o que
aumenta a lucratividade e, portanto, garante o sucesso da companhia. De fato, o
relatorio sobre o trabalho nos Estados Unidos, feito pela consultoria Watson Wyatt
em 2009 (NELSON, 2014), descobriu que empresas com funcionarios engajados
apresentam uma produtividade 25% maior e um risco de rotatividade menor, além
de atrair talentos com mais facilidade que as demais. Ainda, um estudo do
Departamento de Auditoria Geral da Columbia Britanica concluiu que “[...] o

reconhecimento motiva os funcionarios, aumenta a autoestima e a produtividade,
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além de reduzir o estresse, o numero de faltas ao trabalho e a taxa de rotatividade”
(NELSON, 2014).

Estes fatores também sao observados no Anexo 8 que apresenta o Estudo
meta-analise do Instituto Gallup 2016, o qual foi realizado com 230 organizagbes
com 1.9 milhdes de funcionarios de 73 paises demonstrando como o
comprometimento é importante e deve ser reconhecido e que influencia diretamente
nos resultados da organizagao.

A Towers Perrin, em 2008, constatou que:

[...] empresas cujos funcionarios se engajam nos projetos
apresentam um aumento de 19% no faturamento operacional e
28% no faturamento acionario. Por outro lado, organizagdes
cujos funcionarios ndo se sentem envolvidos tém faturamentos
operacionais decrescentes e uma queda de 11% no

faturamento acionario (NELSON, 2014).

Para que fosse viabilizado o formato de mini-pesquisas do indice de Clima

Positivo (PCI), seguimos as seguintes etapas de implantagéo:
e FEtapa 1: Treinamento das liderangcas na interpretacdo do relatério da
Gallup no que tange ao entendimento das perguntas e suporte para a

elaboragao do plano de agao junto as equipes.

e Etapa 2: Reunibes com todos os funcionarios analisando o resultado da
pesquisa e trabalhando em grupos para elaborar sugestdes de melhorias
e estruturar o plano de agdo. Os grupos foram compostos por até 24

pessoas para apresentar os resultados e o andamento do plano de agao.
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Os funcionarios poderiam sugerir alguma nova agdo caso as principais
oportunidades tivessem mudado. Estimativa da reunido: 45min (10’ para
apresentacdo de resultados, 15’ para o plano de agdo e 20’ para

guestionamentos e novas sugestdes).

Etapa 3: Reunibes das liderangcas para criacdo de plano por area e

validagao das ideias apresentadas pelos funcionarios.

Etapa 4: Reunides dos diretores de validagdo do plano e elaboragéo do

plano master.

Etapa 5: Divulgacdo do plano da GKN do Brasil e acompanhamento
mensal do plano de acdo com as liderangas e divulgagao nas reunides de

resultados e PCl’s mensais.

Etapa 6: Inclusdo no PDP (Processo de Desenvolvimento de

Performance) de todos os lideres, um Objetivo relativo a pesquisa.

Etapa 7: Todos os gestores devem ter registrado o seu plano de agao no

site da Gallup.

Etapa 8: Realizagdo de minipesquisas mensais de PCls, onde:

o Uma amostra aleatéria de funcionarios é convidada a participar de
uma sessao PCI, na qual eles sao convidados a ser honestos sobre

sua opiniao;

o Depois de preencher uma pesquisa andnima usando controles
automaticos (para manter o anonimato), os resultados coletivos s&o

exibidos para que todos os revisem e participem de uma conversa
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sobre quais sdo o0s motivos/causas para os resultados e
identificarem duas ou trés prioridades principais que devem ser

abordadas.

o Um ponto a ser reforcado anteriormente que n&do era um elemento
forte do PCI: a area deve rever o plano de acédo do PCI anterior € a
luz das prioridades considerar o impacto das acdes anteriores e

verificar se agdes adicionais precisam ser incluidas.

o Discutir ideias novas ou adicionais para melhoria para duas/trés

prioridades.

o O facilitador de RH registra os resultados, a discussao sobre as
prioridades de melhoria e as ideias de acdo a serem abordadas.
Isso fornece relatérios de roll-up em toda a organizacao e fornece
métricas de pessoal importantes para analises de operagdes na

unidade de negdcios ao nivel da diretoria.

o As principais sugestdes e o0 progresso sao revisados.

Uma atualizacdo sobre as acgdes anteriores deve estar disponivel e
compartilhada como parte da sessédo PCl. Onde as ag¢des ndo estdo progredindo,
isso deve ser discutido abertamente, e onde elas progrediram, o PCl é uma
oportunidade para avaliar seu impacto. Se o impacto nao for suficiente para fazer a
diferenca e o item permanecer prioritario para os participantes, outras sugestdes

devem ser solicitadas.

A partir dessa rodada inicial, estabeleceu-se um cronograma mensal no qual

deviam ocorrer cinco encontros na filial de Porto Alegre e dois encontros na filial de
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Charqueadas procurando-se alternar entre areas da produg¢ao e administrativas, dos
trés turnos de trabalho. Com o formato sistematico de minipesquisas, no qual as
areas participam em rodadas de encontros a cada 6 meses, ja temos mais de 5000
participantes nos PCls.

Ao ser realizada uma mini-pesquisa de PCIl o resultado é apresentado
conforme Anexo 9. A primeira coluna “Resultados de hoje” mostra seu resultado
médio para cada pergunta de um valor possivel de 5. A segunda coluna mostra o
melhor resultado da classe fornecido pela Gallup a partir de seu banco de dados
global para todas as organizacdes 2014. A terceira coluna mostra qual é a diferenca
entre o resultado do grupo e o resultado dos melhores da classe no banco de dados
do Gallup. O melhor resultado da classe é a pontuagédo média de 75%, que é a linha
de base do quarto superior ou 25% de todos os resultados.

O objetivo principal de cada mini-pesquisa de clima € que a area consiga
elencar as duas ou trés principais questdes que obtiveram a menor pontuacao e a
partir da discussao no pequeno grupo tenha condigdes de elaborar um plano de
acao, que devera ser revisitado em torno de 6 meses adiante.

Quanto a elaboragcdo do plano de acdo, uma atualizagdo sobre as acdes
anteriores deve estar disponivel e compartilhada como parte da sessao PCIl. No
encontro, logo apds a pesquisa, a area devera consultar as prioridades e agdes
anteriores do PCIl. As ag¢des definidas no pequeno grupo sdo bastante dirigidas a
realidade de cada equipe e por isso torna a sua eficacia bastante tangivel.

Ainda na etapa da elaboragao do plano de agao, algumas questdes buscam

nortear o dialogo entre a equipe:

e O impacto das acdes anteriores se estiverem relacionadas com as

prioridades identificadas na sessao: A acdo foi totalmente
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implementada? Em caso afirmativo, qual foi o impacto da acao? Sao
necessarias ideias adicionais ou alternativas para fazer a diferenca nas
prioridades identificadas na sessdo. Se sim, quais sdo as sugestoes.
Onde as agdes nao estdo progredindo, isso deve ser discutido
abertamente, e onde elas progrediram, o PCl € uma oportunidade para
avaliar seu impacto. Se o impacto nao for suficiente para fazer a
diferenca e o item permanecer prioritario para os participantes, outras

sugestdes devem ser solicitadas.

e Onde novas prioridades forem identificadas, deverdo ser discutidas

ideias para acbes que se apliquem a essa prioridade.

Segundo Daniel Costa (2014), a motivagéao € o impulso para comegar algo. O
engajamento € a forga para terminar bem feito aquilo que comegou. A motivagao
esta vinculada ao passado e o engajamento esta voltado para o futuro. Promover o
engajamento é abrir caminho para que o colaborador construa e ndo apenas levante
paredes. A falta de engajamento é o principal obstaculo para o atingimento dos
indicadores; por isso evita-la € uma prioridade. O engajamento é o resultado de um
desempenho diferenciado com mais atitude.

Por fim, o Corporate Executive Board, na sua pesquisa Motivando o
Desempenho dos Funcionarios e a Retengdo por Meio do Engajamento, descobriu
que o reconhecimento é um dos melhores meios de reduzir a taxa de rotatividade.
os colaboradores ndo estdo nas empresas apenas para cumprir seu horario de
trabalho e receber um salario em troca; eles querem fazer a diferengca — e querem
ser admirados por isso.

O foco das minipesquisas do PCI sao todos os funcionarios da GKN do Brasil

das filiais Porto Alegre e Charqueadas, somando 1800 pessoas. Estagiarios,
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temporarios e terceiros nao participam da pesquisa e nem da minipesquisa. As
liderancas participam como apoiadores, na elaboragao do plano de acéo. E o setor
de Recursos Humanos atua como condutor do processo junto a area.

No que tange aos investimentos, a GKN Global arcou com as despesas
enviando a GKN do Brasil os hardwares, controles remotos usados nas
minipesquisas juntamente com a licenga para utilizagao, nao havendo, portanto, um

investimento da planta no Brasil.

6 AVALIAGAO E RESULTADOS DO CASE

O indice de Clima Positivo (PCl), através das minipesquisas, oferece
resultados no nivel da equipe, com mais probabilidade de retratar o dia a dia
estimulando as equipes e as liderancas a assumirem a responsabilidade por
questdes que sao bem especificas de cada setor.

Conforme comentado anteriormente, na etapa 8 do projeto, por meio do
estimulo mensal de avaliagdo por parte dos funcionarios e nas agdes realizadas
pelos colaboradores, que contribuem para a melhoria dos resultados dos indicadores
conseguimos atender e, em muitas vezes, superar as expectativas dos clientes.

No PCI, ¢é identificada a percepc¢ao de satisfacdo dos colaboradores, através
das relagbes entre os membros da equipe e suas liderancas, a confianca e o espirito
colaborativo de todos, finalizando com um bem-estar coletivo.

Desde o inicio das minipesquisas de clima, em 2016, mais de 5000 colegas ja
participaram de 336 sessbes de PCl e, como resultados, outros programas e

iniciativas da empresa surgiram a partir de planos de a¢des que foram definidos em
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grupos. Isso é percebivel através dos depoimentos de colaboradores, conforme
Anexo 10.

Das sessdes realizadas mensalmente, no ano de 2019 percebeu-se que as
questdes que foram sinalizadas com notas mais abaixo foram as Q2, Q4 e Q12, que
sdo: Q2 — “Tenho os materiais e equipamentos necessarios para realizar o meu
trabalho corretamente”, Q4 — “Nos ultimos sete dias, recebi algum reconhecimento
ou elogios por realizar um bom trabalho” e a Q12 — “No dultimo ano tive
oportunidades de aprender e crescer no meu trabalho”. Com base em alguns dos
relatos que sao destacados ainda no Anexo 10 é percebido o enfoque dado pela
gestao para que de fato a area evolua e ajuste pontos que talvez ainda ndo estejam
a contento.

Em contrapartida, as questdes que apareceram com pontuacbes mais
elevadas foram as Q1, Q5 e Q8, que sao: Q1 — “Sei o que esperam de mim no meu
trabalho”, Q5 — “Meu supervisor, ou alguém no meu trabalho, parece se importar
comigo como pessoa” e a Q8 — “A missao/objetivo de minha empresa me faz sentir
que o meu trabalho é importante”. Diante desses resultados, verifica-se 0 sentimento
de pertencimento de nossos colegas e o formato de trabalho da empresa que
valoriza muito as relagées humanas.

Desta forma, o reconhecimento faz que este ciclo seja continuo de
compromisso, pertencimento e realizacdo, despertando para que as pessoas
busquem a exceléncia em todos os ambitos da sua vida.

Essa pesquisa € um dos indicadores que demonstra claramente a nossa
evolucéo no decorrer dos anos de 2016 a 2019 como pode ser percebido no Anexo

11.
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Como é percebivel, este processo de avaliacdo é de extrema importancia
para a organizagao e a prova disto € a valorizagao que a alta gestdo da empresa da
para esse espaco de escuta aos colegas em geral, dedicando amplo tempo para o

esforco e empenho na melhoria continua.

7 CONCLUSAO

A GKN do Brasil iniciou o PCI com a intengdo de ser uma oportunidade de
discutir as preocupacdes das equipes e compartilhar ideias com as liderancas,
desenvolvendo acbdes de melhoria para beneficiar a todos e fornecer pontos de
verificagado regular de dados extraidos da pesquisa.

Hoje, este processo tem uma magnitude bem maior. E a base para incentivar
0 engajamento de todos os colaboradores nos objetivos da empresa.

Ha o compromisso por parte da gestdo em dar continuidade aos planos de
acao elaborados com cada equipe, pois, a partir do momento que todos se
envolvem, ha o fortalecimento do engajamento. Reconhecemos a importancia do
trabalho e da atitude de cada um com o cuidado na empresa e mudancgas
significativas em rotinas, processos, equipes, relagcbes e que hoje culminam com
bons resultados.

A transparéncia e espontaneidade de cada colega resultaram no aumento do
engajamento de todos os funcionarios, em todos os niveis, através de um sistema
continuo e sustentavel, conforme ja demonstrado. Dessa maneira, ndo so6
realizamos o reconhecimento, como desde o inicio tivemos como objetivo principal o

engajamento de lideres e equipes de trabalho que, juntos desde 2016, fazem com a
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empresa seja cada vez mais reconhecida pela qualidade de suas entregas,
colaborando com que as equipes sejam de alta perfomance.

Assim sendo, os funcionarios trabalham todos os dias com a missao de
entregar produtos cada vez melhores aos clientes. Para que isso aconteca, a
atencao nos detalhes é fundamental. O PCl é um exemplo do engajamento aqueles
que trabalharam com criatividade e atencdo na busca da melhor qualidade dos
processos, produtos, relacées com as pessoas, meio ambiente e comunidade.

Em 2020, por definicdo global foi necessario realizar uma pausa nesse
processo continuo de minipesquisa, pois a empresa optou por trabalhar com outro
fornecedor em novo formato de perguntas mas permanecendo com o propésito
constante pela exceléncia ja que o programa é vivo e nos mantém conectados para
garantir o atingimento das metas. A cada dia, surgem mais desafios e o individuo
tem a necessidade de melhorar.

Neste processo de continuidade, a partir de 2021 sera realizada a primeira
pesquisa com o fornecedor Korn Ferry usando o sistema Qualtrics para todo o
quadro funcional. A plataforma da Qualtrics oferece relatérios em tempo real e uma
gama flexivel de opg¢des de relatério, incluindo ag¢des sugeridas para todos os
gerentes que examinam seus resultados. E partir disso revisitaremos adiante o
formato das mini-pesquisas com as areas.

Logo, percebemos que cada vez mais os colaboradores estdo buscando fazer
a diferencga, o que significa que quanto mais as pessoas se engajam em propiciar
melhorias, significa que elas querem ser cada vez melhores.

Assim sendo, concluimos que o PCI nos diferencia de outras organizagdes,

uma vez que isso s6 acontece porque temos uma equipe que visa propiciar acoes
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de evolutivas e conforme nosso slogan “valorizando quem move o mundo’,

continuamos a estimular os colaboradores a moverem o mundo!
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