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1. INTRODUCAO

Neste trabalho falaremos sobre a importancia da area Recurso Humano, e suas
funcdes, o projeto interdisciplinar comecard pela avaliacdo de desempenho, sendo
passado por esses profissionais para avaliar como os colaboradores estdo exercendo
suas fungdes dentro da empresa.

Em Administracdo de Pessoas e ObrigacOes Trabalhista, aprendemos a fazer os
célculos da folha de salario como Férias, INSS, FGTS, Decimo terceiro, Adicional
noturno, salubridade, todos os adicionais e descontos, e mostraremos 0s cargos descritos
por cargos e funcbes e cddigos pela CBO comparando com a empresa que optamos que
neste caso € a Natura S.A.

A importancia do Treinamento e Desenvolvimento, treinar para executar da
melhor forma possivel e observar esse processo, como ele estad produzindo, €
indispensavel para o desenvolvimento pessoal e profissional do colaborador e para
melhoria e crescimento da empresa.

Como selecionar e reter talentos dentro das empresa, tipos de anuncios de vagas
de emprego e como anuncia-las, como selecionar curriculos e como formular, a
importancia da selecdo correta de pessoas para determinadas vagas, e porque a empresa
deve reter talentos.

Falaremos de cargo e salarios, como deve ser descrita cada fungdo, em
formulario de descricdo de cargo e comentaremos sobre descrigcdo de trilhas e carreira.

Aprendemos a importancia do Recursos humano dentro da empresa e com suas

funcéo esta ligada no desenvolvimento dos colaboradores e da empresa.



2. DESCRICAO DA EMPRESA

Histéria Natura S.A.

A Companhia foi constituida em 28

de agosto de 1969, quando, em sociedade
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com Jean Pierre Berjeaut, Antbnio Luiz da b
Cunha Seabra fundou a Industria e Comércio nO tU M
de Cosméticos Jean Berjeaut Ltda. que em bem estar bem

janeiro de 1970 teria sua raz&o social alterada

para Indastria e Comeércio de Cosméticos

Natura Ltda. Neste momento, existia apenas uma loja em Sdo Paulo e a producédo era
realizada em uma pequena fabrica que contava com apenas sete colaboradores. Em
1974, a Companhia adotou a venda direta como principal canal de vendas e desde entdo
seu crescimento esteve baseado no crescimento das consultoras, sendo lider no setor de
Higiene Pessoal, Perfumaria e Cosméticos (HPPC) no Brasil ate 2013.

A sua atual denominacdo social € Natura Cosméticos S.A.com prazo
de duracdo indeterminado e sede social estabelecida na Avenida Alexandre Colares, n°.
1188, Vila Jaguara, na Cidade de Sao Paulo, Estado de Sao Paulo, Brasil.

O Brasil ¢ o maior mercado, representando em 2016 67% da receita liquida
consolidada, onde conta com aproximadamente 1,3 milhdo de revendedores autbnomos
Versus 1,8 milhdo no somatorio de todas as suas operacfes. A expansdo internacional
foi iniciada em 1982 quando a Natura Cosméticos S.A. entrou no mercado do Chile, em
seguida, iniciou suas operac@es na Argentina e no Peru em 1992, no México e na Franca
em 2005 e, finalmente, na Colémbia em 2007. Em dezembro de 2016 inaugurou uma
loja em Nova lorque, Estados Unidos, no bairro de Nolita.

Em 20 de dezembro de 2012, seguindo a estratégia, a Natura Cosméticos S.A.
celebrou contrato de compra e venda para a aquisicéo, sujeita a condicdes precedentes,
de 65% da Emeis Holdings Pty Ltda. Uma fabricante australiana de cosméticos e
produtos de beleza Premium que opera sob a marca “Aesop” na Australia, Asia, Europa,
América Latina e América do Norte. Nos anos posteriores, a Natura Cosméticos S.A.,

por meio de sua subsidiaria Natura Australia Paty Ltda. (“Natura Australia”), seguiu



fazendo novas Compras de ac¢Oes de acionistas minoritarios da Emeis. Em dezembro de
2016, a Natura Cosméticos S.A. passou a deter 100% do capital da Emeis.

Em 21 de maio de 2004, Natura Cosméticos S.A. obteve registro de companhia
aberta junto a CVM. Em 26 de maio de 2004, a oferta publica inicial de foi realizada,
as quais passaram a ser negociadas no Novo Mercado da B3 os acionistas vendedores
da mencionada oferta foram os Srs. Antonio Luiz da Cunha Seabra, Guilherme Peiréo
Leal, Pedro Luiz Barreiros Passos, Anizio Pinotti e Ronuel Macedo de Mattos.
Adicionalmente em julho de 2009, a Natura Cosméticos S.A. realizou uma oferta
secundaria de acdes e 0s mesmos controladores passaram a deter aproximadamente 60%

da Companhia.



3. PROJETO INTERDISCIPLINAR

3.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A seguinte parte do Pl (projeto interdisciplinar) tem como finalidade conduzir os
alunos para realizar diversas tipos de avaliacbes de desempenho e desenvolvimento,
com finalidade de melhor avaliar os colaboradores com critérios mais assertivos visando
sempre pelo melhor rendimento e pelos melhores resultados da empresa ou instituicao

através da avaliacdo de desempenho.

Avaliacdo de Desempenho é um processo adotado por empresas para mensurar

0 desempenho e comportamento de seus colaboradores a partir de critérios comuns.

Através da avaliacdo de desempenho é possivel acompanhar o desenvolvimento
individual, ou da equipe, dessa forma fica mais facil o gestor identifica o potencial do
colaborador e encontrar talentos que possam estar contribuindo com a empresa.
Também identificar os pontos fortes e fracos dos colaboradores e capacita-los de acordo

com a necessidade da empresa.

Ja para empresa a avaliacdo, € uma maneira de identificar problemas e avaliar de
maneira mais assertiva e eficiente as necessidades de cada colaborador, fazendo com
que a empresa possa ter uma melhor imagem e que possa estar contribuindo com maior

geracdo de lucros ou rendimentos.

Para que a empresa realize uma avaliacdo de desempenho de acordo com o que
ela busca deve ser observada as necessidades de cada empresa ,qual a cultura da
empresa o que ela realmente almeja do colaborador , se esta por exemplo esta em busca
de resultados ou se procurar aumentar a geracao de lucro, identificar qual o motivo pela
qual vai estar avaliando o colaborador em questdo , é necessario que haja um motivo
para tal avaliacdo , caso contrario fara com que o gestor ou programa que ira realizar a
avaliacdo apenas perca tempo e dinheiro e ndo encontre resultado concreto algum para a

avaliacdo realizada.
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http://blog.softwareavaliacao.com.br/componentes-da-avaliacao-de-desempenho/

3.1.2 COMO REALIZAR UMA AVALIACAO DE
DESEMPENHO.

Como ja comentado cada empresa realizard a avaliagdo da melhor maneira
possivel, lembrando sempre que a avaliacdo ndo deve vir com punigdes ou demissoes,
mas sim identificar os talentos e solucionar os problemas.

N&o existe uma regra para a avaliagdo, mas alguns pontos devem ser analisados
para realizar uma avaliacdo mais assertiva:

e Observar dia a dia de como o colaborador se comporta.

Analisar os pontos forte e fracos, a comunicagédo, pontualidade, relacionamento
interpessoal, limitagcGes, comprometimento entre outros dados que podem ser observados
para iniciar a analise. Em seguida deve-se dar um Feedback ou seja passar para o
colaborador o que observou de maneira que ele esteja ciente dos seus pontos fortes e
fracos, e quais pontos de melhoria e onde ele se destaca.

e Anélise da evolucdo do colaborador
Apos a realizagdo da avaliagdo e do Feedback, o gestor deve avaliar se as metas e
propostas sugeridas estdo sendo cumpridas ou se o colaborador esta com dificuldade de
desempenha-las, caso as metas estejam como programado a avaliacdo foi bem sucedida,
mas se 0 contrario acontecer, deve ser realizado uma reunido com 0s gestores e ver 0 que
pode ser melhorado e qual estratégia deve ser usada para atingir os resultados propostos.

3.1.3 TIPOS DE QUESTIONARIOS PARA AVALIACAO DE
DESEMPENHO.

Existem varios tipos de questionarios para realizar a avalicdo de desempenho
porem cada um deve ser feito de acordo com o que a empresa busca, se busca avaliar o
colaborador, o gestor ou outro membro que necessite avaliacao.

v" Questionario tradicional de avaliacdo de desempenho.

Veja algumas perguntas que sdo frequentemente colocadas nos mais diversos tipos de
questionarios de avaliacéo:

Como o colaborador lida com os clientes?

Como o colaborador se comunica com 0s membros de sua equipe?
Como o colaborador expressa sua opiniao?

Como o colaborador demonstra cooperacao dentro da equipe?

11



Este questionario avalia o colaborador e qual seu comportamento e trabalho em
equipe e com os demais clientes, realizando essas questfes a empresa consegue edificar
quais dindmicas ou estratégicas devem ser usadas para desenvolver a equipe em
questdo.

v" Questionario para medir o comportamento do lider em relacdo aos
colaboradores.

O feedback que os gestores dao é de grande importancia, mas também o retorno
do colaborador para com o gestor é fundamental, isso faz com que a empresa possa
identificar se o gestor esta com alguma deficiéncia para gerir a equipe e se passa a
confianga necessaria para os colaboradores.

Questdes sugeridas para realizar a avalicdo com os lideres.

Seu gestor costuma Ihe dar feedback?

Seu gestor apoia sua decisdo de investir em novos projetos?

Seu gestor se preocupa em desenvolver sua equipe?

Seu gestor traduz a estratégia organizacional em metas de equipe e individuais?

v" Questionario de avalicdo 360 graus.

Para gerar esse questionario pode usar como base as questdes da avaliagdes
anteriores, porem consiste em avaliar um giro de 360 graus, onde 0 questionario sera
aplicado a todos os membros que compdem uma empresa, 0S superiores, colaboradores,
clientes, fornecedores, ou seja todos que contribuem para o andamento da empresa.
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Exemplo de formuldrio que pode ser usado como forma de avaliacdo de desempenho
individual.

FORMULARTO MODELO - AVALIACAD DE DESEMPENHO INDIVIDUAL
CONFIDENCTAL

Mome do avaliado: Data edmizsdo : Ragistro:
Corgo: bepartemanta: Area:
Escclaridada:

Moma de avaliador:
Habididades Téesicaz
Reclizagdaresultads do trabalhe

Plana jamente

[ Adaptagdo/Alinhamente com @ srganizagdo
Copacidede ondlise critica

Camurizasie

Faco em Seguramga/Meie Ambiente

Faco nz qualidade

Feco me custe/desperdicio: retrabalhe

Iniciative

Inavagie/Cratindada/apratanta altarnativaz

Interssse/metivagde
S0L - celeta saletiva, envelvimanto com o SOL

Trabalke em equipe

Relecimaments Interpesseal

Subtotal Pontes =

Abaixo segue alguns modelos de avaliacdo de desempenho.

v" Avaliacdo por Competéncia

Um dos modelos mais tradicionais, é a avaliagdo por competéncia onde pode-se
avaliar as habilidades, conhecimentos e atitudes necessarias para ocupar o cargo.

As vantagens desse tipo de Avaliagdo de Desempenho é permitir que se examine
0 potencial do colaborador como um todo, o que possibilita que o profissional tenha
total clareza do que precisa melhorar para que seu trabalhe alcance a eficiéncia e sua
carreira se desenvolva.

A vantagem dessa avaliagdo para empresa € que para proximas contratacoes ja
se busque um perfil assertivo com as habilidades necessarias para vaga oferecida.
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A desvantagem é que como as estratégicas mudam, sempre que necessarios deve
ser revisados as competéncias de maneira que que se enquadre no que a empresa busca
do candidato par vaga.

v Avaliacdo por objetivos

A avaliacdo por objetivos busca resultados, onde s&o estipulado metas, os
gestores fazem uma reunido com a equipe para tragar as metas que devem ser atingidas
em um determinado periodo.

Ao fim do prazo estipulado, deve haver uma reunido para analisar se os
resultados foram alcancados ou quais novas estratégias devem ser inseridas para
alcancar as metas estipuladas. Essa avaliacdo ¢ uma boa estratégia para quem busca

resultados numéricos mas ndo consegue avaliar as competéncias dos colaboradores.

v" Avaliacdo por distribuicdo forcada

Esse tipo de avaliacdo avalia de forma meio genérica a avalicdo de desempenho, mas
usa o0s seguintes critérios.
e Insatisfatorio;
e Mediano;
e Satisfatorio
e Muito satisfatorio.

De acordo com a distribuicdo de colaboradores nessa categoria, sao estipulados
percentuais e, frequentemente, se bonifica aqueles que se enquadram na percentagem
dos mais produtivo.

A vantagem desse tipo de avaliacdo é que pode haver uma contencdo em atribuir
notas acima da média para todos os avaliados.

Ja a desvantagem, é que, em geral, se cultiva na empresa um clima competitivo
entre os colaboradores, 0 que acaba diminuindo a produtividade e aumentando o clima

de tensdo na organizacao.

v" Avaliacdo de desempenho 360 graus

Dentro das avaliagdes a 360 é uma das mais completas e eficientes, pois tem o
diferencial que possibilita todos serem avaliados e avaliar, todos avaliam e sdo
avaliados, os colaboradores, os gestores, 0s superiores, os fornecedores, até mesmo 0s

clientes.
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A avalicdo como ¢é feita por todos, também considera a avaliagdo que o proprio
colaborador faz sobre ele, os formularios usados sdo especificos e pede que o0s
colaboradores descrevam suas competéncias.

Dessa forma, € possivel tragar os objetivos estratégicos no trabalho. Assim, este
método acaba sendo o mais adequado para que o colaborador saiba 0 que a empresa
espera de seu trabalho.

Ao final da avaliagdo os dados sdo coletados, e identificados os pontos fortes e
fracos e pontos a ser melhorados possibilita um plano de acdo com objetivos e metas
definidas para desenvolver competéncias tanto individuais como em grupo.

Todas as avaliagbes como seus resultados sdo de extremo sigilo e a
confidencialidade garante que os colaboradores figuem mas a vontade para realizar a as
avaliagdes.

v" Auto avaliacdo 180 graus

A avaliacdo 180 também ¢ eficiente possibilita que, o colaborador avalia seu
rendimento e suas dificuldades, realizando um questionario, e também o supervisor
responde o mesmo formulario, de maneira que o colaborador se auto avalie e seja
avaliado pelo supervisor.

v" Avaliacdo 90 graus

Essa avaliacdo é uma das mais tradicionais onde cada supervisor avalia 0s
membro da sua equipe em equipe ou individual, e depois da um feedback, geralmente
em equipe trazendo um conceito geral, a desvantagem é que o colaborador ndo tem

chance de refletir e nem devolver o feedback para o gestor.
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3.1.4 BENEFICIOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO.

Beneficios da Avaliacdao de Desempenho

Conhecer as regras do
jogo

Conhecer as expectativas
da empresa e do lider

N
Identficar pontosfortes e

fracos.
J

Trabalhar na melhoria de
seudesempenho

Auto-avaliagdo ¢
autocritkca

s 2 W 2 i ™
Para o Para a area Para a
funcionario e chefia organiza¢ao

A metodologla, neutraliza
a2 subjetividade.

Permite propostas para
mehoria do
desempenho,

Esclarece seo
desempenho esta
alinhado 20 esperado
pela organizaglo.

7

Avabar seu potencial
humano no curto, médio
¢ longo prazos

{ Y
Identificar as pessoas que
necessitam de suporte e

formagio
.

( )
Identificar potenciais para
promogdo ou
L transferéncia

 _ Y
Facitar e fortalecero
processo de Gestlo de

L Pessoas ¢ Desempenho )

AN
CHIAVENATO, 2009 = P 252 - 253 - Adaptado

POR QUE APLICAR A AVALIACAO DE

DESEMPENHO

v" Valorizacéo dos colaboradores

Colaboradores precisam sentir que eles estdo sendo valorizados e estdo
realizando um bom trabalho. A avaliacdo formal é uma grande oportunidade para dar a
sua equipe um feedback sincero, estimulando o colaborador a trabalhar de forma mais
assertiva e melhor.

Colaboradores que sdo elogios frequentes e reconhecidos, e sabem entdo que o
gestor esta ciente do bom trabalho que eles estdo fazendo vai ajudar vocé a manter o

pessoal engajado e motivado.

v' Estabelecimento de metas
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Os colaboradores mais produtivos sdo aqueles que estdo constantemente com
metas em dia séo focados em sua busca por resultados. Definir metas alcancaveis antes
do processo de avaliagéo ajuda a motivar os profissionais.

A avaliacdo é também uma ocasido para realinhar os objetivos de negocios como
a mudanca de condic6es de mercado;

v" Resolver problemas de comunicagdo

A avaliacdo é um grande momento para resolver quaisquer preocupagdes que
VOCE ou que possam ter, pois € nesse periodo que que o colaborado e gestor sentem-se
mais a-vontade para resolver problemas de comunicacdo, momento esse em que eles
podem ter um dialogo e resolver conflitos.

v" Avaliar as necessidade de treinamento

Utilize a avaliacdo para avaliar os pontos fracos de seus colaboradores,
identificando as areas que podem exigir treinamento e apoio adicional.

Deixar a equipe saber que vocé esta preocupado com o seu desenvolvimento vai
ajudar a criar uma cultura de ambicdo, por sua vez, conduzir o negdcio para ser mais
produtivo e lucrativo.

Realizado corretamente e com frequéncia avaliagdes pode ter um efeito muito
positivo sobre 0 sucesso de sua equipe.

Uma vez por ano as vezes nao e suficiente para realmente entender o qudo bem
seus funcionérios estéo realizando, e como eles estdo satisfeitos, fazer o treinamento de
acordo com 0s objetivos propostos ajudara a saber quando sera a hora de aplicar a
avaliacdo de desempenho e se depois da analise se necessita realizar um novo

treinamento para capacitar os avaliados.

Erros mais comuns da Avaliacido de desempenho

v" Pressa

O gestor que realizar a avaliacdo, deve estar preparado e independentemente do

método usado, deve reservar um tempo adequado pra realizar a avaliacdo, ndo adiante
realizar a avaliacdo com pressa que pode comprometer o resultado, ou deixar inseguro o

colaborador.

v" Feedback mal aplicado
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O feedback nem sempre é facil para o gestor tendo em vista que muitas vezes
deve ser questionado o desempenho do colaborador e talvez 0 mesmo nem sempre
esteja preparado para ouvir, porém ndo cabe ao gestor que devolver esse feedback seja
agressivo ou ofenda a moral do colaborador, o correto seria sempre buscar estratégias
para que o colaborador supere suas dificuldades e seja mais produtivo na empresa.

v" Deixar-se vencer pelo cansaco

Em empresas que possuem uma grande quantidade de colaboradores e,
consequentemente, possuem um elevado nimero de avaliacbes, € compreensivel que 0s
responsaveis pela avaliacdo fiquem cansados.

Apos inumeras avaliacGes, os critérios de avaliagdo podem se misturar a fadiga e
isso pode interferir no resultado, tanto para o lado positivo quanto negativo.

Para que os resultados sejam mais verdadeiros possiveis, ndo se recomenda que
as avaliacBes sejam feitas uma seguida da outra. 1sso evita 0s erros de avaliacdo por

causa do cansago.

3.1.6 AVALIACAO DE DESEMPENHO NATURA
COSMETICOS.

Com base nas informagdes colhidas realizamos diversas pesquisas, online e com
colaboradores para saber como eram realizadas as avaliacbes de desempenho e

desenvolvimento dos gestores e colaboradores da empresa Natura Cosméticos SA.

Havia uma avaliacdo individual de desempenho feita pelo gestor para cada
colaborador de sua equipe com revisGes/acompanhamentos semestrais. Uma segunda
avaliacdo era sempre feita por um grupo de profissionais de niveis gerencial e
executivo, denominada Avaliacdo de RH.

Nessa avaliacdo (RH) era definido além do desempenho, o potencial de cada
colaborador. Se o desempenho fosse considerado abaixo do esperado e o potencial fosse
também considerado baixo a recomendacdo do grupo era pela dispensa. Para 0s
colaboradores de alto desempenho e alto potencial era tracado um plano de
desenvolvimento e definido o préximo step/promocéo.

Todos os colaboradores recebiam o plano de desenvolvimento e as metas a serem

alcangadas no periodo.
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Dessa forma, para todos eram oferecidas oportunidades iguais de desenvolvimento e
crescimento dentro de seu nivel/faixa e também oportunidade de ascensdo a niveis mais
altos através das promocdes de cargos/fungdes.

Dessa forma, o plano de carreira era objetivo individual de cada colaborador, cujo
atingimento ou ndo dependia do desempenho e potencial apresentados ano a ano.

Evolucdo da avaliacdo de desenvolvimento

Passados o0 ano foram e realizados pesquisas de mercado para evoluir 0 processo
de avaliagdo de desempenho dos colaboradores. A ideia € trazer mais protagonismo para
os individuos. O modelo adotado atualmente contempla a auto avaliacdo do
colaborador, além da avaliagdo pelo gestor, pelos subordinados e por colegas (inclusive
de outras areas). Nesse Programa de Desempenho e Reconhecimento (PDR), 0s
publicos administrativo e comercial recebem o feedback de desempenho e tém um
Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) estruturado.

A avaliacdo adotada é a 360°, baseada nas competéncias desenhadas. O grande
objetivo € consolidar uma equipe de profissionais ainda mais preparada para atender aos
desafios atuais e futuros do negdcio e que contribua efetivamente para os resultados
esperados pela companhia.

Os resultados da avaliagdo sdo debatidos no Forum de Pessoas, do qual
participam gestores que trabalham diretamente com o avaliado e representantes de

outras areas que tém interface com o colaborador.

Percentual de colaboradores que recebem regularmente anélises de

desempenho e de desenvolvimento.

2014 2015 2016

) Masc. Fem. Masc. Fem. Masc. Fem.
Categoria
Funcional
Operacional 92% 85% 80% 75% 94% 80%
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Administrativo 88% 90% 89% 79% 98% 75%
Geréncia 98% 95% 88% 90% 99% 99%
Diretoria 93% 88% 83% 93% 97% 100%

AVALIACAO E AUTOAVALIACAO DA ALTA GESTAO

Para acompanhar a qualidade de nossa governancga, realizamos periodicamente
uma auto avaliacdo. A analise regularmente é feita com alguns conselheiros. Pelo pouco
tempo de atuagdo, 0s novos membros ndo participaram desse processo, que conta com
topicos como dinamica das reunides, fluxo de informacGes e o tamanho do Conselho de
Administracdo. Algumas conclusdes geraram acdes imediatas como a ampliacdo de
reunidbes do Comité de Governanga Corporativa, necessidade externada pelos
entrevistados. O objetivo € ampliar esse processo de andlise, incluindo também a visao
dos executivos. Além da auto avaliacdo, os conselheiros analisam o trabalho do CEO e

do Comité Executivo periodicamente.

Como pesquisado pela equipe a Natura cosmeticos realiza avaliagdes semestrais
de desempenho dos colaboradores e gestores, usando recentemente a avalicdo 360
graus, onde todos sdo avaliados, colaboradores, gestores, clientes, e fornecedores,

buscando sempre os melhores resultados como foco na qualidade e produtividade.

20



3.2 ADM. DE PESSOAL E OBRIG. TRABALHISTAS

Praticas trabalhistas adotadas pela Natura S.A

A Natura é uma empresa Séria que segue a risca as normas trabalhistas
utilizando da formato contratual CLT para funcionarios internos, ndo incluimos
revendedoras, pois sdo autbnomas sem nenhum vinculo empregaticio.

Para os funcionarios o registro de Trabalhador com Carteira assinada é
indispensavel, Jornada de Trabalho semanal de no méximo 44 horas, periodo de
descanso, férias remuneradas, medicina no trabalho e assisténcia social, contratos
individuais de trabalho, organizacéo sindical, protecdo contra despedida arbitraria sem
justa causa, seguro desemprego, Fundo de garantia por tempo de servico, piso salarial
proporcional a funcéo, irredutibilidade do salério, salario minimo, décimo terceiro,
adicional noturno, participacdo nos lucros, salario familia. A empresa segue as normas,
podendo usufruir dos beneficios tanto para os funcionarios quanto para propria,
reduzindo ao minimo possiveis passivos trabalhista.

Também optamos pelo pagamento de 14 salarios por ano no Brasil, enquanto a
determinacdo legal é de 13 salarios, o que beneficia especialmente os profissionais de
menor renda, promovendo uma cultura de formacdo de poupanca.  NO0SsS0s
colaboradores da forca de vendas e varejo, por sua vez, contam com um prémio de
vendas ou comissao, proporcional aos resultados alcancados. Para esse publico, ndo se
aplica o 14° salario e sim o prémio de vendas ou comissdo, modelo especifico de
remuneracdo variavel. Para os incentivos de curto prazo, o modelo de Participacdo de
Lucros e Resultados para todos os gestores, forca de vendas e administrativo até o nivel
de coordenador da Natura € atrelado ao planejamento estratégico. Com caracteristicas
mais coletivas e um processo mais simples para a apuracdo dos resultados, o modelo
considera indicadores de desempenho financeiros, socioambientais e area. Para
0 grupo de colaboradores operacionais, o0 modelo de Participacdo de Lucros e
Resultados, estd atrelada ao alcance de metas financeiras e das areas. Politica de
Beneficios tem o papel estratégico na organizacdo, oferecendo um pacote de beneficios,
com visdo integrada voltada a salde, seguranca e qualidade de vida. Buscamos definir
politicas e programas competitivos com o mercado, que estejam alinhados aos conceitos

Natura e contribua para atracdo e retencdo dos colaboradores, com o grande desafio de
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garantir o melhor custo com maior produtividade. A Natura possui uma apoélice de
Seguro de Vida em Grupo para morte natural, morte acidental e invalidez. O plano
conta também com Assisténcia Funeral para colaboradores e seus dependentes em caso
de falecimento. Servico de Transporte Fretado: A Natura beneficia o colaborador com o
transporte via fretamento 100% subsidiado, S&o varias linhas que circulam.

Em Grupo para morte natural, morte Acidental e invalidez. O plano conta
também com Assisténcia Funeral para colaboradores e 14.3 Politicas de Remuneracao
dos Colaboradores(a) Politica de salarios e remuneracao variavel.

Demais Beneficios

Fretado

A Natura beneficia o colaborador com o transporte via fretam neto 100%
subsidiado, S&o varias linhas que circulam nas principais vias de trafego, com maior
concentracédo de colaboradores
Vale Transporte

Beneficio legal oferecido a 100% dos colaboradores e subsidia despesas com
transporte residéncia x trabalho x residéncia. Os optantes tem desconto de 6% do salério
ou o valor do transporte, caso seja inferior aos 6%.
Empreéstimo Consignado:
Os colaboradores podem solicitar emprestimo pessoal com juros abaixo do que

outras linhas de crédito. O pagamento pode ser em até 48 vezes, com desconto
diretamente em folha e o valor da parcela ndo pode ultrapassar 30% do salario mensal.
Bercario

Oferecer as mdes uma proximidade que permita 0 momento magico da
amamentacdo (para ela e para o bebé), o fortalecimento do vinculo e o contato em todos
0S momentos que as maes julgarem necessarios. Oferecer as criangas um espaco de
educacdo infantil, de relacbes humanas e construcdo de significados, de contato com
0s objetos culturais, que permitam independéncia e autonomia. Além de permitir
a mae a escolha de conciliar a maternidade e a carreira profissional. Elegibilidade:
Colaboradoras com filhos com idade entre 4 meses ateé dois anos, 11 meses e 29 dias e,
o colaborador (Pai) que tenha a guarda judicial da crianca.
Atualmente temos bercario nos sites de Cajamar e Lapa.

Auxilio Creche
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Para as médes que estdo alocados em sites onde ndo ha bercario ou que ndo queira
utiliza-lo, oferecemos o Auxilio Creche, valor mensal que a mée recebe para apoiar nas
despesas com escola, até 2 anos, 11 meses e 29 dias.

Acompanhamento Gestante

As futuras mamades colaboradoras e/ou esposa ou companheiras de
nossos colaboradores podem se inscrever no programa de gestante e serdo monitoradas
mensalmente pela equipe do Programa de Apoio Pessoal, contando com orientacdo de
todo o periodo gestacional, contando com suporte de equipe multidisciplinar:
psicélogos, nutricionistas, personal trainer, fisioterapeutas e assistentes sociais. As

inscritas neste programa tem como beneficio adicional, além do acompanhamento:

Financeira:

O equilibrio financeiro é algo que impacta diretamente a vida pessoal que pode
refletir na saude fisica. *Saude Social: Busca o envolvimento para uma maior interagao
com os colegas, comunidade além do exercicio ativo da cidadania. Clube: No site de
Cajamar temos um clube que pode ser utilizado pelo colaborador, dependente e
agregado.

Auxilio Refeicao:

Onde o colaborador pode utilizar em restaurantes proximos a localidade de
trabalho e divulgamos comunicados reforcando a importancia da alimentacdo saudavel,
aléem da orientacdo nutricional, disponivel por atendimento presencial no site de
Cajamar, pelo plano de saude ou pelo Programa de Apoio Pessoal (PAP). PAP —
Programa de Apoio Pessoal, somos uma empresa que Promove o Bem Estar Bem.

Um canal de comunicacdo aberto 24 horas por dia, ilimitado e sem custo, para
falar com uma equipe formada por nutricionistas, pedagogos, psicologos, fisioterapeutas
e Personal trainers. O programa também oferece dicas praticas para resolver
burocracias, deixar em ordem a vida financeira e cuidar do seu animal de estimacdo.

Este € um beneficio oferecido ao colaborador, conjuge, filhos e pais.

A Natura conta em 2016 com 4.097 trabalhadores no Brasil, sendo 2.842

mulheres e 2.065 homens, estando distribuidos em diversas fungdes dentro e fora da
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empresa, como em lojas fisicas, pesquisadores, analistas, vendedores, gerentes e
encarregados, optamos em pegar uma pequena parte para relacionar os cargos com a

descricdo da CBO, utilizamos este organograma para facilitar a compreensao

Organograma da empresa

Presidente

D|retor Diretor Diretor
Comerc:al Adm/Financeiro Produgdo
Gerente
Gerente Gerente OperacBes/ Gerenle Gerente de Gerente Gerente Gerente
Vendzs Warketing i Contratos Rh Cubranga Produgiio Compray
Logistica
Atcoliar Aunaliar Auxihar Awaliar Apahar Mlar
marketing Téonicos Contratos Cobranga Produgio Compras
Consultador

)

1 2 >

natura

bem estar bem

3.2.1 Relacdo dos Cargos da Natura e o CBO de cada e descricao.

Presidente CBO codigo 1233-05

A funcdo do cargo de Presidente, de uma empresa, é pensar no todo, criando um
sistema operacional de tal forma que a empresa produza, conduzindo funcionarios,

pessoas treinadas para exercerem uma funcao.

Sendo o principal executivo, consequentemente responsavel pelo resultado da
empresa, seja ela privada, retornando lucro e dividendos para o0s acionistas e/ou socios,

tendo uma importancia crucial em definir o desafio de longo prazo.Dado esta defini¢éo
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de responsabilidade, como realizar agdes onde contribua para que sua equipe dé os
resultados esperados, mas o papel principal é inspirar, motivar e influenciar as pessoas,

para que elas acreditando no caminho apontado por ele, seja seguido.

Dado sua visdo de onde deseja chegar a sua empresa, é definido o planejamento
estratégico, que preferencialmente é construido a muitas maos, para que todos
colaborem, e dali saiam os projetos que através de suas acOes didrias, garantirdo o
sucesso ou ndo do atingimento de metas estabelecidas do plano coletivo e também o
plano individual da equipe.

Diretor administrativo Codigo 1231-05

Superintendente administrativo

O Diretor de Administrativo é o profissional que organiza, planeja e orienta o
uso dos recursos financeiros, fisicos, tecnolégicos e humanos das empresas, buscando

solugdes para todo tipo de problema administrativo.

Um Diretor Administrativo cria métodos, planeja atividades, organiza o
funcionamento dos varios setores da empresa, calcula despesas e garante a perfeita

circulacdo de informacdes e orientacdes.

Esta sob as responsabilidades de um Diretor Administrativo planejar, organizar e
controlar as atividades de empresas publicas e privadas, além de tracar estratégias e
métodos de trabalho nas mais variadas areas, nas situacfes de crise cabe a ele definir

onde investir o dinheiro e como equilibrar a saude financeira e produtiva da empresa

Diretor administrativo e financeiro Cédigo 2523-05

Diretor de financas, Diretor de planejamento financeiro, Superintendente de

financas, Superintendente financeiro

Descricdo Sumaria

Dirigem o fluxo financeiro da empresa; implementam o orcamento empresarial e
administram recursos humanos. Controlam patriménio, suprimentos e logistica e
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supervisionam servigos complementares. Coordenam servigos de contabilidade e

controladoria e elaboram planejamento da empresa.

Diretor comercial Cédigo 1233-05

Diretor de vendas, Diretor geral de vendas, Superintendente comercial, Vice-
presidente comercial, Vice-presidente de vendas

Diretor de marketing Cédigo 1233-10

Superintendente de marketing, Vice-presidente de marketing
Descricdo Sumaria

Atuam na definicdo do planejamento estratégico da empresa; definem e
executam plano de marketing e vendas; gerem a qualidade da venda. Participam da
definicdo de politicas de recursos humanos. Comunicam-se primordialmente para

disseminar informagdes ao publico de interesse da empresa.

Gerentes de producéo cédigo 1412-05 operagdes em empresa da industria extrativa,

de transformacdo e de servicos de utilidade publica
Descricdo Sumaria

Exercem a geréncia de producdo nas industrias de transformacdo e extracao
mineral; definem e implementam plano operacional, analisando a demanda de produtos,
a capacidade produtiva e recursos auxiliares, elaborando plano de racionalizacdo e
reducdo de custos, plano de investimentos, orcamento de despesas e necessidades de
matérias-primas; planejam a producdo, programando mao-de-obra e paradas ou
intervencdes em maquinas, equipamentos e instrumentos industriais; gerenciam equipes
de trabalho, administrando salarios, admissdes, demissdes, promocdes e promovendo 0
desenvolvimento das equipes por meio de cursos e treinamentos; asseguram e
promovem o cumprimento das acdes de protecdo ao meio ambiente e também pelas
normas de higiene e seguranca no trabalho, por meio de orientacBes as suas equipes;

desenvolvem e implantam métodos e técnicas que visam melhorar e otimizar o0 processo
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de producdo; gerenciam areas de manutencdo, engenharia de processos e logistica
Competéncias Pessoais

Liderar pessoas, Demonstrar capacidade de negociacdo, Tomar decisoes,
Demonstrar capacidade de abstracdo, Trabalhar em equipe, Demonstrar capacidade de
raciocinio analitico, Demonstrar capacidade de sintese, Demonstrar capacidade de
relacionamento interpessoal, Demonstrar flexibilidade, Agir com empatia, Demonstrar
capacidade de organizacdo, Demonstrar habilidades comunicativas, Demonstrar

criatividade, Saber ouvir, Demonstrar visdo sistémica tica.

Gerente comercial Cédigo 1423-05

Encarregado de supermercado, Gerente de divisdo comercial, Gerente de
exportacao e importacdo, Gerente técnico comercial

Gerente de comunicagio Cédigo 1423-10

Gerente de assuntos corporativos, Gerente de comunicagdo corporativa, Gerente
de comunicacdo social, Gerente de relagbes corporativas, Gerente de relacdes

institucionais, Gerente de relacdes publicas

Gerente de marketing Cédigo 1423-15

Gerente de coordenacdo de marketing, Gerente de departamento de marketing,

Gerente de divisdo de marketing, Gerente de marketing e vendas, Gerente de produtos

Gerente de vendas Cédigo 1423-20

Gerente de departamento de vendas, Gerente de exportacdo, Gerente de
mercado, Gerente de area de vendas, Gerente distrital de vendas, Gerente geral de

vendas, Gerente nacional de vendas, Gerente regional de vendas
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Analista de pesquisa de mercado Cédigo 1423-35

Analista de estudos de mercado, Analista de informagdes de mercado, Analista
de inteligéncia de mercado, Analista de marketing, Analista de mercado

Elaboram planos estratégicos das &reas de comercializacdo, marketing e
comunicagdo para empresas agroindustriais, industriais, de comercializacdo e servigos
em geral; implementam atividades e coordenam sua execug&o; assessoram a diretoria e
setores da empresa. Na area de atuacao, gerenciam recursos humanos, administram
recursos materiais e financeiros e promovem condi¢cBes de seguranca, salde,

preservacdo ambiental e qualidade.

Gerente de crédito e cobranca Cédigo 1417-20

Administrador de carteiras de crédito e cobranca, Gerente de administracdo de carteiras

de crédito e cobranca

Descricdo Sumaria

Comercializam produtos e servicos financeiros; implementam processos
operacionais; planejam processos de operacGes bancarias; coordenam 0
desenvolvimento e a implantacdo de produtos, servicos e processos; gerenciam pessoas;
tracam plano diretor para areas de crédito, produtos e comercializacdo; administram
recursos materiais, financeiros e servigos de terceiros; comunicam-se, oralmente e por
escrito, divulgando e consolidando informac@es, normas e procedimentos, campanhas

de vendas, interagindo com pessoas e conduzindo reunides.

Auxiliar de Compras cédigo 4110-05

O Assistente de Compras é o profissional responsavel por prestar apoio em
tarefas operacionais da area de compras, como: colocacdo de pedidos e preenchimento

de relatorios.
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Um Assistente de Compras prestard suporte ao gestor nos processos de
desenvolvimento de produto e gestdo do negdcio.

Est4d sob as responsabilidades de um Assistente de Compras realizar tarefas
referentes ao suporte administrativo nos processos de compras dos diversos materiais
utilizados na empresa, atuar com elaboracdo de planilhas no Excel, acompanhamento
das requisicdes de compras, contratar fornecedores, negociar pregos, dar suporte a
pesquisas internas, fazer controle de pedidos e orcamentos na area, atuar com emissao
de notas fiscais, contratacdo de transportadoras, atendimento telefénico e realizar o
atendimento de pds-venda aos clientes, realizar cotacdes diversas, negociar com
fornecedores, emitir e acompanhar pedidos até sua entrega na empresa, cadastrar
fornecedores e produtos e langar notas de compra no sistema, emitir ordens de producgéo
e baixa das mesmas via sistema, atuar com langcamentos de suprimentos em geral,
elaborar as planilhas e cotacGes, emissdo dos pedidos de compras, acompanhamento do
processo de entregas, acompanhamento dos pedidos, cadastro de novos fornecedores
para consultas e cotacOes, formalizar compras com fornecedores contratados, controlar
contratos de servicos do departamento (celulares, copiadoras, estacionamento, malote
etc.), fazer o controle de compras, elaborar relatorios e demais atividades pertinentes

aos cargos.

Para que o profissional tenha um bom desempenho como Assistente de Compras é

essencial que possua constante atualizacdo por meio de cursos.

Auxiliar de producéo cédigo 7842-05

O Assistente de Producdo é o profissional responsavel por preparar materiais para
alimentacdo de linhas de producdo, organizacdo da area de servico, abastecimento de

linhas de producdo e alimentacdo de maquinas.

Um Assistente de Producdo monitora os processos e equipamentos da linha de
producdo auxiliando a administracdo e producdo dos processos industriais, de acordo

com normas e procedimentos técnicos de qualidade, seguranca, higiene e salde.

Estd sob as responsabilidades de um Assistente de Produgdo, operar maquinas e
equipamentos da fébrica, efetuar os registros da producdo de acordo com as

especificagdes da linha e dos produtos a ser produzido, verificar as necessidades e
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prioridades da linha de producdo para programacdo de manutencdo preventiva e
corretiva, informar a equipe de trabalho sobre a meta de produtividade a ser cumprida,
monitorar o cumprimento das metas estabelecidas, propiciar a veiculagdo de ideias e
sugestdes na area, objetivando a¢des de melhorias nos processos e instalagdes, propiciar
informativos quanto a desempenho das areas de previsto e realizados, orientar aos
colaboradores quanto as praticas a serem adotadas de seguranca do trabalho,
acompanhar e verificar o rendimento dos colaboradores sob sua responsabilidade,
verificar o transporte e 0 manuseio da matéria prima, de acordo com a linha a ser
produzida, verificar abastecimento das maquinas e equipamentos com a matéria prima
da linha em producgdo, acompanhar e realizar a limpeza periddica das maquinas e
equipamentos durante a operacdo e para as trocas de produtos, garantir o material dos
produtos de acordo com a linha a ser produzida, monitorar periodicamente a qualidade
dos produtos de acordo com as especificaches da linha e atestar a qualidade dos

produtos produzidos.

Para que o profissional tenha um bom desempenho como Assistente de Producéo
alem da graduacdo € essencial que possua cursos com pratica em Programas de

operacdo Industrial.

Consultor cédigo 2410-40

O Consultor de Qualidade é o profissional responsavel por participar da

implementacao de projetos de consultoria em qualidade, SSMA, produtividade e gestéo.

Um Consultor de Qualidade implanta as frentes do projeto, conforme abordagem e
execucdo planejadas controlando o processo de programacdo das atividades sob sua

responsabilidade.

Esta sob as responsabilidades de um Consultor de Qualidade planejar, implantar
e apoiar na certificacdo de sistemas de gestdo ambiental (ISO 14000), salde e seguranca
no trabalho (OHSAS 18000), participar da implantacdo de projetos de melhoria e
gestdo, sendo eles os métodos estatisticos, metodologia de analise e solucdo de
problemas e gestdo por processos e melhorias, acompanhar resultados de indicadores
qualitativos e quantitativos das diversas operagdes de atendimento, analisando

resultados, avaliando possiveis melhorias, desenhando novos processos implantando
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mudancas sugeridas contribuir para a melhoria da percepcdo de qualidade no
atendimento do cliente, mapear processos, atuando no levantamento, desenho e
redesenho, identificar de forma analitica oportunidades para o negocio, identificar
oportunidades de melhoria negociando a implantacdo da revisdo ou de novas politicas,
processos e procedimentos com as areas envolvidas, elaborar planos de agdo para
melhorias de processos e efetuar acompanhamento da implantacao.
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3.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O conteudo Treinamento e Desenvolvimento traz explicagdo como devemos
executar os treinamentos com nossa equipe de colaboradores, sendo favoravel para o
préprio crescimento pessoal e profissional, aprendemos como e quando passar O
treinamento para os demais e como desenvolver o processo, e analisar os resultado e se

foram satisfatérios.

Para que possamos ver a empresas crescer precisamos de colaboradores
dedicados e determinados com seu trabalho, a empresa tem que buscar novas formas de
capacitacdo, ou buscar profissionais capacitados sendo esse o mais dificil, o
desenvolvimento pessoal do colaborador ajudam diretamente o desenvolvimento

profissional, o treinamento agrega valor, faz toda diferenca.

Quando analisamos o meio corporativo e percebemos que precisamos de
melhorias, ai esta um indicador para comecarmos a agir, desenvolver nossos
colaboradores € um Otimo passo, uma opcdo serd o treinamento, mas para isso
precisamos saber corretamente qual a necessidade da empresa e dos funcionarios e se
realmente tem necessidade de treinar ou capacitar. Usar avaliacdo € um comeco, como a
avaliacdo de supervisores ou avaliacdo de desempenho, pode ser varios 0s motivos para
comecar um treinamento, entre eles mudancas de cargo, desempenho baixo,

equipamentos mais modernos, ou até mesmo para motivar a equipe, ou resolver atritos.

As pessoas tem mais facilidade de aprende quando gostam do que estdo fazendo
é uma forma de incentivar € quando aquilo traz alguma recompensa tendo uma
aprendizagem mais rapida, a repeticdo da funcdo também leva a melhoria no que faz, o
gestor ou orientador tem que passar a informacdo de uma forma clara, comecando do
mais facil e conforme a compreensdo passando de faze, acompanhar os resultados,
motivar, considerando o periodo de adequacdo e sempre lembrar de deixar clara as

recompensas e punicdes e ndo esquecer de verificar a aptidao de cada pessoa.

O treinamento faz com que a pessoa tenha um conhecimento especifico na area,

apos isso ela adquiri habilidade, modicam atitudes, e desenvolvem conceito.
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Natura S.A

A natura utiliza com base para iniciar os treinamentos alguns indicadores
como, avaliagdo de desempenho, avaliagdo de quantitativa, avaliagdo de qualidade,
outras formas de indicadores de treinamento é a expansdo da empresa, na contratacdo de
novos colaboradores, treinamentos especificos para cada area da empresa, outra opgao
para treinamento quando a empresa detecta necessidade para colaboradores ja existente,
treinamento para melhoria tecnoldgicas, treinamento para mudanga de funcdo, baixa
produtividade entre outras, mas para que iSsO aconteca a empresa inspeciona em
reunides internas com gerentes e supervisores, para passar corretamente o treinamento
para as pessoas adequadas. Apos identificar a necessidade dos colaboradores que ird
receber o treinamento a Natura passa a equipe por etapas de avaliacéo, alias a empresa é
uma multinacional e investe em seus colaboradores para um melhor desempenho, como
a reacdo das pessoas apds o treinamento, um questionario é utilizado, como um teste
para saber qual foi o grau de aprendizado junto com o analise dos supervisores e se ouve
mudanca de atitudes, aprendizagem e resultados dos colaboradores que sdo medidos em

planilhas.

A Natura trabalha com milhares de revendedoras autbnomas, que ndo tem
vinculo empregaticio com a empresa, mas elas sdo as grandes vendedoras e
divulgadoras da marca Natura, sendo assim o investimento é focado também nessas
ajudantes externas, a revendedora tem treinamentos via videos em um site especifico
somente para revendedoras onde recebe indicacdes passo a passo como vender 0S

produtos, e dicas para apresentacéo pessoal.

A Natura participa de um programa de desenvolvimento conhecido como
mosaico, ele procura trazer os melhores conceitos de praticas de mercado
contextualizados com 0 momento da empresa, 0s desafios da estratégia e também o0s
principios da Natura. O programa foi criado em 2015, para desenvolver a tomadas de
decisdes mais ageis e oferecer estruturas e ferramentas que promovam a aprendizagem
sobre a empresa e para a empresa. O primeiro painel do Mosaico, obrigatério a todos
os lideres, permite que o gestor vivencie as principais etapas da operagdo e da

comercializacdo e identifique oportunidades de evolucdo, a exemplo da dinamica da
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fabrica, da rotina de separacdo de pedidos em um de nossos centros de distribuicdo e da
entrega das caixas de produtos para consultoras em suas residéncias. Os modulos
eletivos do programa tratam de temas como a comunicacdo da empética, praticas
trabalhistas e resiliéncia.
Passaporte para o Futuro

A Natura um programa especifico para acelerar o desenvolvimento de analistas e
coordenadores. Sua grade tem como objetivo ampliar o olhar de negdcio, fornece as
ferramentas necessarias para realizar as entregas no papel que ocupam e o
desenvolvimento pessoal. O programa tem como premissa gerar experiéncias que
facilitem a compreenséo dos temas.
Sophia

O Sophia visa capacitar profissionais de Marketing e Negocios a tomar as
melhores decisGes para o0 negdcio, construindo a marca segundo uma visao de curto e
longo prazos. Abordamos contetidos nas areas de comunicacdo, CRM e digital. Foram
desenvolvidos nove projetos, dos quais trés serdo apresentados ao Comité Executivo

para avaliacdo de viabilidade da implantacéo e exposicdo dos participantes.

Profissionais capacitados

Gestdo de Pessoas

Investimento em programas para gestdo de competéncias e aprendizagem continua (em
R$ mil) ¢

2014 2015 2016
Brasil 15.894 12.578 7.400
Argentina 979 1.842 2.925
Chile 294 292 404
México 472 443 534
Peru 96 86 417
Coldmbia 353 194 1.326
Franca 119 87 175
Total 18.208 15.522 13.182
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Em 2016, foram incluidos os investimentos em educacdo para a Forca de

Vendas, que sdo feitos conjuntamente pelas areas de RH e Relacionamento.

Relatério Anual 2016

Foi consolidada todas as nossas acdes de treinamento e desenvolvimento no
Portal de Desenvolvimento, lancado em agosto de 2016. Agora, em um sé local, é
possivel visualizar todos 0s treinamentos e suas respectivas agendas. Com o portal, 0
colaborador pode se programar com antecedéncia para participar das atividades
propostas. Também ampliamos a frequéncia de comunicacdo das agdes junto aos
gestores e divulgamos o calendario nos encontros de area.

O investimento em desenvolvimento e treinamento foi reduzido no Brasil,
somando R$ 7,4 milhGes, 59% menos do que em 2015. Nas Operac¢des Internacionais, 0
investimento em formacdo foi ampliado em todos os paises, para atender as
necessidades do negécio, que cresce de forma acelerada — o investimento chegou a R$
5,8 milhdes.

Priorizamos em 2016 a aplicacdo de treinamentos conduzidos por facilitadores
da propria Natura, aproveitando a grande expertise de colaboradores nos temas
apresentados.

A iniciativa reduziu o valor investido na contratacdo de parceiros externos e
permitiu que as capacitacbes fossem mais adaptadas as necessidades de nossos
colaboradores. Essa mudanga impactou positivamente a adesdo aos treinamentos
disponibilizados, com um indice de 81% de participacdo, a maior dos ultimos trés anos.

A natura foca bastante em treinamento, como sugestdo da nossa equipe do
projeto interdisciplinar, observamos que ha dificuldade em avaliar os desempenhos pos
treinamentos, e sugerimos para empresa a utilizacdo de matriz de treinamento, onde
facilita entender como o colaborador esta ap0s os treinamentos dados, e se ouve
resultado e se esta sendo colocado em pratica, a matriz pode ser usada em todo o tempo,
no inicio do treinamento, um més depois ou até trés meses depois o treinamento, mas
claro ela é mais uma ferramenta para observar e a ajuda dos encarregados ou superiores

para observar se o colaborador aprendeu é indispensavel.
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Para empresa Natura a Matriz de Treinamento tem que ser mais complexa, e com

perguntas adequada para cada treinamento, e com grau de confianca de cada teste.

Temos aqui um exemplo de Matriz de Treinamento para organizar e saber quem

esta sendo treinado e se estdo participando dos treinamentos.

Matriz de Responsabilidades  rcinamento excel - xp10

o
= & 2 g
- = = o
FUNGAO NO PROJETO = = 2 b=
= S = =
= =
= SL R
Claudio P, | Patrocinador C C I 1 I
Yves Mariano Gerente do Projeto R R R P A
Gerentes Funcionais | Ceder os Recursos 1 1 I 1 1
Analista de Compras ‘ Time do Projeto C C C R R
| Analista de Marketing | Time do Projeto C C C R R
[ttt R ——l i e et ————— i ———p —— e —— SuEE
1 Secretaria | Apoio | - - - P -
Tradutor Traducdo - - = P -
Funcionarios Participantes - = - P =
‘ Instrutor | Time do Projeto - - - P P
P: Participa da atividade C: deve ser Consultado I: deve ser Informado A Aprova

R: Responsavel pela atividade (apenas um por atnvidade)

Matriz de Decisao de Métodos de Avaliacao

Nivel 1 Nivel2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Reac¢do | Aprendizado Comportamento Impacto ROI
Requisitos X X (% = = =
Resultados X = — X X
Atitudes e . | -
X = X X
__consciéncia s
Atualizacdo/ . Xiai _ . B
Informacao

Nesta matriz mede como as informacdes estdo sendo administrada pela pessoa

que recebeu o treinamento.
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3.4 SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

A selecdo e retencdo de talentos é de fundamental importancia para as empresas
nesta parte do PI, o foco foi colocar em pratica como realizar de maneira assertiva a
selecdo e retencdo de talentos de novos colaboradores e de colaboradores interno e
externos, pecas fundamentais para o crescimento e desenvolvimento da empresa.

As empresas sdo cada vez mais cobradas em diferentes aspectos, principalmente
para atingir os melhores resultados, por produtos ou servicos com maior qualidade,
inovacdes e no atendimento eficaz. Quando a empresa promove um processo de
recrutamento e selecéo, objetiva atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes
de ocupar cargos que estdo em aberto na empresa. As empresas estdo em busca de
profissionais diferenciados, com talento e capacidade de crescer na empresa, e que
possam trazer resultados para a organizacdo. Ao iniciar um processo de recrutamento e
selecdo, os candidatos passam por testes, provas e entrevistas que visam descobrir 0
grau de conhecimento e a personalidade de cada candidato, e para que isso ocorra de
forma natural é importante que ndo haja nenhum tipo de interferéncia. Mas na busca por
talentos, as empresas tém encontrado dificuldades para atingirem esse objetivo, pois
gerir talento humano é algo que demanda planejamento e politicas de gestdo de recursos
humanos.

Diante disso cabe a cada recrutador pesquisar o recrutamento mais assertivo para
realizar tais recrutamento, interno, misto ou externo. O recrutamento é feito com base
nos dados que o recrutador recebe da empresa em questdo solicitando quais os perfis ou
funcbes que a empresa deseja contratar.

O recrutamento e selecdo devem estar integrados a estratégia de negdcios da
empresa. Se a empresa esta necessitando passar por mudancas ou por renovacdes, ela
deverd buscar e atrair pessoas com esse potencial. Se, ao contrario, tratar-se de uma
empresa conservadora e enrijecida, o perfil do profissional que ela necessitara sera

outro.

3.4.1 TIPOS DE RECRUTAMENTO

RECRUTAMENTO INTERNO
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O processo de recrutamento e sele¢do interna tem como proposta motivar 0s
colaboradores favorecer a sofisticacdo de uma carreira profissional, além de valorizar e
agregar qualidade aos produtos e servicos da organizacao e reter os talentos dentro da
organizacdo que é hoje muito mais que ter colaboradores e sim pessoas interessadas em
continuar na empresa e focar no seu crescimento. O recrutamento interno fundamenta-se
na valorizacdo dos recursos humanos ja existentes na empresa, criando espagos para o
crescimento e a realizacdo pessoal. O recrutamento interno é a busca de talentos dentro
da propria empresa para suprir sua necessidade. Esse processo estimula os funcionarios
a se aperfeicoarem, devido a possibilidade de mudanca e relacionamento com outros
setores e pessoas, além de criar um sentimento de justica pelo oferecimento de

oportunidades aos funcionarios ja comprometidos e fiéis aos objetivos da empresa.

Vantagens X Desvantagens Recrutamento Interno

Vantagens:

e E mais econdmico para a empresa;

e E mais réapido;

e Apresenta maior indice de validade e de seguranca;

e E uma fonte poderosa de motivagao para os funcionarios;

e Aproveita os investimentos da empresa em treinamento;

e Desenvolve um sadio espirito de competicao entre o pessoal.
Desvantagens

e Exige potencial de desenvolvimento dos funcionarios para serem desenvolvidos;
¢ Pode gerar conflitos de interesses entre os colaboradores da mesma equipe;
e Conduz a um progressivo rigido das pessoas;

e Nao pode ser feito em termos globais dentro da organizacao.
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RECRUTAMENTO EXTERNO

O recrutamento externo busca colaboradores de forma externa, ou seja, novos
colaboradores que possuam as habilidades exigidas para fazer parte da empresa, visam
atrair um conjunto de candidatos qualificados, que se encontram no mercado de

trabalho.

Tem como vantagem atrair sangue novo para a organizacdo porque S&o
candidatos com novos talentos, habilidades e expectativas e, muitas vezes, ja treinados

por outras empresas.

Vantagens X Desvantagens Recrutamento Externo

Vantagens

e Traz “sangue novo” e experiéncias novas para a organizagao;
e Renova e enriquece 0s recursos humanos da organizacéo;

e Traz novas competéncias para a organizacéo;

e Aproveita os investimentos em preparacdo e desenvolvimento de pessoal efetuado

por outras empresas ou pelos proprios candidatos.

Desvantagens

e E geralmente mais demorado do que o recrutamento interno;

e E mais caro e exige inversdes e despesas imediatas em técnicas de recrutamento;

e E menos seguro do que o recrutamento interno, pois os candidatos sdo desconhecidos;
e Pode frustrar os colaboradores que gostariam de uma nova oportunidade;

e Geralmente afeta a politica salarial da empresa.
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RECRUTAMENTO MISTO

Neste tipo de recrutamento torna-se necessario a partir do momento que a
organizagdo ndo prioriza apenas o recrutamento interno ou o externo. O RH da empresa
deve sempre complementar um ao outro, ou seja, ao se fazer um recrutamento interno, o
funcionario é deslocado para a posi¢do vaga e esse precisa ser substituido na posi¢cdo
que atua. O recrutamento é misto quando a organizacdo faz uso das fontes de
recrutamento interno ou do externo, podendo ser adotado em trés alternativas de
sistema, recrutamento externo seguido de recrutamento interno: caso aquele ndo
apresente resultados desejaveis. A empresa estd mais interessada na entrada de recursos
humanos do que em sua transformacdo, ou seja, a empresa necessita de pessoal ja
qualificado, a curto prazo, e precisa importa-lo do ambiente externo. Nao encontrado
candidatos externos a altura, lanca méo de seu proprio pessoal, ndo considerando, de
inicio, os critérios acerca das qualificacdes necessaria, geralmente, uma boa politica de
pessoal d& preferéncia aos candidatos internos sobre 0s externos, em casos de igualdade
de condicdes entre eles, busca as duas vertentes enquadrando o que mais se adequa a

politica da empresa.

Sistemas de Recrutamento Misto

Recrutamento
Interno

A empresa prioriza seus contingentes na disputa de vagas que existam. Nao possuindo,

vai para o recrutamento externo.
Externo

A empresa precisa de pessoal que ja possua qualificacdo, ndo encontrando utiliza seu

proprio pessoal
Misto

A empresa se preocupa com 0 preenchimento, de vagas que ja existam. Por meio da
transformacdo de recursos humanos, proporcionando igualdade de condicGes entre os

candidatos.

Etapas do Recrutamento
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e Coleta de Dados: verifica tudo que se refere aos custos destinados ao
recrutamento, passa detalhes do perfil para vaga, o tempo disponivel para
preenchimento da mesma etc.

e Planejamento: quando ird acontecer o recrutamento, o tipo (interno, externo ou
misto); a forma de divulgacdo, qual contetdo utilizado para divulgacédo, previsdo
dos custos etc.

e Execucdo do Recrutamento: Divulgacéo da vaga.

Avaliagdo do Recrutamento:

v Qual a quantidade de candidatos respondeu ao recrutamento através de:
preenchimento de fichas, envio de curriculos ou através de cadastro no
site.

v' Quais eram qualificados para a vaga, se as vagas conseguiram ser
preenchidas, se os meios foram eficazes.

v' O meio a ser utilizado depende da necessidade do preenchimento da
vaga, do tipo do cargo e da condicdo econdmica que a empresa Se

encontre.

ApoOs as etapas de recrutamento inicia-se a selecdo veremos nos assuntos abaixo

podemos utiliza-las no contexto organizacional.
SELECAO

Uma vez mencionado o termo, definicdo e classificacdo de Recrutamento, torna-se
imprescindivel tratar do conceito de selecdo que é o recurso utilizado para trazer o
profissional adequado a funcdo apds o recrutamento, pois, € através da selecdo de
pessoas, que se pode encontrar 0 melhor candidato que se encaixe dentro do perfil

previamente estabelecido pela organizacdo.

TECNICAS DE SELECAO

Obtidas as informacbes acerca do cargo ou das competéncias exigidas, bem
como das caracteristicas que deve possuir o candidato, 0 passo a seguir € a escolha das
técnicas de sele¢cdo mais adequada ao caso ou a situacdo. Elas podem ser classificadas
em cinco grupos: Entrevista; Provas de conhecimento ou capacidade, Testes
psicologicos; Teste de personalidade; Técnicas de simulagdo. Escolhe-se mais de uma

técnica de selecdo para cada caso. Cada técnica de selegdo é escolhida de acordo com a
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necessidade do cargo para atingir os objetivos esperados para determinado processo de
selecdo. No entanto os processos de recrutamento e selecdo tem o principal objetivo de
atrair talentos para as organizacoes.

RECRUTAMENTO E SELECAO DE TALENTOS PARA A ORGANIZAC}AO
Atualmente, o recrutamento e selecdo tem tido um valor mais elevado se
comparado com épocas anteriores, em fungdo de um grande nimero de candidatos
disponiveis no mercado sem qualificacdo minima destes candidatos para a ocupacdo das
vagas em aberto, faz o recrutamento e selecdo ser cada vez mais estratégico e assertivo
para encontrar candidatos que atendam as necessidades das vagas. O recrutamento é
importante porque ndo trata apenas da divulgacdo de vagas, mas de atrair pessoas
qualificadas dentro das necessidades da organizacdo. O mercado hoje tem pessoas se
especializando em recrutamento e selecdo de vagas estratégicas para fazer uma busca
mais apurada dos talentos que ndo tem seu curriculo disponivel para o mercado e com
isso estes profissionais de RH. Os talentos ndo séo atraidos s pelo salario e beneficios
que a organizacdo vai lhe oferecer, e sim pelo desafio proposto pela empresa e se a
empresa tem a cultura de reter funcionarios. Assim, a retencdo de talentos precisa ser

uma pratica da organizacao para 0 seu proprio sucesso no mercado.

RETENCAO DE TALENTOS

O talento é a matéria-prima essencial na busca de criacdo e na implementacéo
de solucdes diferenciadas. A preocupacdo das empresas estd fundada na questdo de
como atrair e reter este talento. Esta € um problema que vem aumentando cada vez
mais, pois as mudancas no cenario competitivo, também estdo causando mudangas nos
valores e atitudes, notadamente entre 0s mais jovens gque procuram no trabalho uma
maior autonomia e liberdade, algo que os desafiem, de ser uma forma de compensacéo
justa pelo seu trabalho. Manter os talentos é uma tarefa dificil para as organizacdes, é
preciso ser estratégico sem deixar de pensar nas pessoas.

A organizacdo viavel, do ponto de vista de recursos humanos, é aquela que nao
apenas capta e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também os mantém
na organizacdo. A manutencdo dos recursos humanos exige uma série de cuidados
especiais, entre 0s quais sobressaem os planos de compensacdo monetéria, de beneficios
sociais, higiene e seguranca do trabalho e de relacGes trabalhistas e uma excelente

remuneracdo. O salario € a parte mais importante da remuneracdo, representa uma das
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transacbes mais complicadas, pois quando uma pessoa aceita 0 cargo, esta se
comprometendo a uma rotina diéria, a um padrdo de atividades e a uma ampla faixa de
relacdes interpessoais dentro de uma organizacao e, para tanto, recebe salarios. Assim,
em troca dessa remuneracdo o homem é capaz de emprenhar parte de si mesmo, de seu

esforco e de sua vida.

Natura cosmeéticos

A empresa Natura cosmética utiliza de vérias formas para fazer o recrutamento
de seus colaboradores, estagiarios e trainee utilizando recrutamento interno, externo e
para 0s estagiarios e trainee inova utilizando a 2.0 “ BREVETAGEM ” este método
permite e facilita a troca de informacdes atraves de textos ,videos ,chats, fotos ,féruns e
discussdes , tudo via online ,0s participantes devem interagir entre eles através de rede
sociais , cada acdo conta pontos ,cada candidato quando avanca etapas ganha Brevés
que valem pontos e vai se acumulado para proxima etapa que sera presencial e consiste
em uma avaliacdo individual através de texto e em seguida participacdo em dindmicas

em grupo.

As atividades online que auxiliam no processo seletivo e eletivo, no qual o
candidato decide se quer continuar o processo e fizer a parte da empresa. Durante as
atividades o candidato tem oportunidade de conhecer um pouco mais sobre a empresa e
os valores dela, podendo a partir dai, decidir se realmente vale a pena em frente no

programa e faze parte deste time.

Em todas as fases busca-se no candidato: vivencias; expectativas; interesses;
interacdo com outros candidatos; envolvimento com as atividades propostas; contetido

da participacao; conhecimento; aderéncia as expectativas.

A natura trabalha com dois tipos de recrutamento o interno e externo, o interno
busca o candidato dentro da organizacdo quando ja temos o colaborador alinhado. Esse
tipo de recrutamento preza pela seguranca por ja conhecer o candidato, ja sabe 0 mesmo
estd motivado, integrado nas diretrizes da organizacdo. Também serve para motivar 0s
outros candidatos, haja vista a chance de crescimento dentro da empresa ha algumas
desvantagens como certa inveja de outros candidatos a verem que sobe de cargo, a

empresa ndo oferecer a promogdo em um momento certo, porém ha mais vantagens que
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desvantagens. A Natura prioriza o0 recrutamento interno, como forma de aplicar 0s

valores, para motivacgao e crescimento dos colaboradores.

H& também o recrutamento externo que busca selecionar os candidatos dentro do
mercado de trabalho por meio de técnicas de recrutamento ja existentes. H& diversos
meios para esse recrutamento, hoje a Natura tem o recrutamento externo pelo site na aba
TRABALHE CONOSCO, o candidato armazena o curriculo de modo que 0 mesmo
fique armazenado no banco de dados e o perfil seja adequado para a vaga e se atender
aos requisitos € chamado para entrevistas pessoais, com dindmicas em grupos

classificatdrias para proximas etapas para efetivagao.

A Natura langa suas vagas também em jornais internos e prioriza a indicagdo, quando
um funcionario indica o outro, entre outros meio de recrutamento. Vale ressaltar que a
Natura busca a diversidade como meio de contribuicdo para o aumento de capital
humano, sem diferencas de raca, culturas, religido, sexo, suas experiéncias, a empresa
busca o bem comum e todos o0s cargos deste 0s menores até 0s maiores buscam esse

Senso comum.

No recrutamento interno o candidato pode se escrever pelo proprio site da empresa, tem
opcdes de se tornar uma consultora com a venda de cosméticos pelo catalogo ou se
candidatar a vagas administrativas ou operacionais, ja vindo especificadas nas vagas o
perfil buscado pela empresa como, por exemplo: gostar de se relacionar com outras

pessoas, ser comunicativa, criativa, ter lideranca, entre outros especificos de cada vaga.

vaga interna real :

1-Oportunidades de Carreira: Aux. Almoxarifado Il - Benevides (45281)

Responsabilidade Total:

Utilizar RF no recebimento de materiais; Realizar o abastecimento do material, no flow-
rack; Solicitar via RF os volumes desejados, em caso negativo fazer solicitacdo para o
AV (510); Retirar os volumes do pallete vindo de depdsitos especificos e realizar
transferéncia via SAP para outros depoésitos; Eliminar pendéncias de materiais

solicitados ap0s confirmacdo de chegada no deposito de destino; Conferir palletes na
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entrada e saida dos depdsitos, realizando acerto de inventario quando necessario,
informando o acerto de inventario; Verificar e imprimir etiquetas de identificacdo dos
flow-racks/recebimento; Acionar Operador do Armazém vertical todas as vezes em que
ocorrer problemas na transferéncia dos palletes (fisico/sistema); Imprimir etiqueta de
controle de solicitacdo de pallete; Comunicar o colaborador que esta no wa_1 no caso
de problemas nas mesas de saidas de palletes do Armazém Vertical; Verificar a
quantidade de volumes solicitados para o deposito 624 e coloca-los na esteira;
Movimentar materiais para as mesas de armazenagem; Retirar todas as tampas ao
colocar volumes na esteira do 624 e ndo enviar volumes com saldos; 624 e ndo enviar
volumes com saldos; Analisar ordens de transporte nos dep6sitos; Etiquetar e identificar
0s materiais e pallets recebidos de terceiros; Acompanhar rampa de erro da esteira do
624 e retirar os volumes que estdo apresentando problemas; Conferir os materiais
recebidos dos fornecedores e operador logistico e preencher a ficha de recebimento;
Abastecer com palletes de fundo e tampa as maquinas de Hot- Melt; Movimentar
materiais utilizando paleteira; Manter os materiais DE/PARA identificados; Realizar
contagem ciclica e rotativa nos depoésitos das areas seguindo as Its e PRs da éarea;
Atualizar planilha de ajuste de inventario; Providenciar puxada e envio para 0 Armazém
Vertical, dos materiais requisitados pelo Planejamento e Processos para inclusdo nas
Linhas de Separagdo / Qualidade / PCL; Preencher medicbes de tempo e motivos. E
responsavel por cumprir com as politicas, regras e normas de Seguranca do Trabalho e

Saude ocupacional de seu local ou processo de trabalho.

Formacdo Académica:

Ensino Médio

Experiéncia:

Desejavel: Minimo de 1 ano de experiéncia em cargos anteriores na Natura
Competéncias Técnicas:

Desejavel: Conhecimento em Notes; SAP; Excel; WM; MV; RF; #Conhecer aspectos e
impactos ambientais, perigos e danos a saude e seguranca e controles operacionais

pertinentes as atividade executadas, assim como plano de emergéncia Natura.
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Vaga externa Natura

2-Oportunidades de Carreira: Aux. de Cad de Pessoas Il 1 1 (45661)

VP: Financas

Vaga: Auxiliar de Cadastro de Pessoas - vaga PCD

GS: 06

Quantidade: 1

Area: CSC-Nucleo de Cadastros de Pessoas

Gestor: Patricia Silveira

Local: NASP

Turno: 13:00 as 22:00

Tipo de Recrutamento: Misto

Pré-Requisitos:

Ensino Médio Completo

Desejavel Superior Completo: Cursando éareas de humanas, preferencialmente

administracdo e comunicagao

Técnico:

Requisitos imprescindiveis — Conhecimento basico em Excel
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Desejavel — Conhecimento em SAP

Comportamental:

Capacidade de foco e priorizacdo/Pro-atividade e autonomia/Analise da informacédo e
sentido critico

Excelente comunicacgéo (escrita e oral) e relacionamento interpessoal/

Responsabilidade e compromisso com o servigo/Trabalho em equipe

Atividades:

Receber documentacéo, efetuando contagem, separacao e registro em sistema

Conferir e analisar documentacdes recebidas efetuando o registro da regularidade ou

irregularidade e arquivamento em sistemas

Realizar analise de risco e confirmacdo de dados de candidatos a consultoria efetuando

a aprovacdo ou reprovacao de cadastros via ficha eletronica (site Natura)

Cobrar pendéncias de documentacdo e esclarecimento de dividas do processo e

pendéncias (forca de vendas, atendimento e candidatos)

Monitorar relatérios da area como IA_Moni, DataQuality e efetuar correcdes

necessarias/abertura de chamado

Atender demandas recebidas por e-mail, 0800net e CRM

Exercer os ANS (Acordo de Nivel de Servico) acordados para atendimento as

solicitacdes
Efetuar bloqueios de cadastros

Propor melhorias de processos na area



Seguir as politicas e padrdes definidos

Apoiar em testes e implantacdo de iniciativas e projetos

Contribuir para o cumprimento/ superacao das metas negociadas de nivel de servico

Contribuir com a produtividade da area.

Como observado o recrutamento e selecdo dentro da Natura SA é bem amplo
dando, oportunidade desde o estagiario até o colaborador interno da empresa, visando
sempre por bons profissionais, sendo os mais qualificados com maiores chances de ser

recrutado e efetivado na empresa.
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3.5 CARGOS E SALARIOS E PLANO DE CARREIRA

Nesta unidade de estudo aprendemos a importancia de cargos carreira e
remuneracgao, € COmo € 0 processo nas empresas, qual a importancia de cada cargo, e
como pode virar uma carreira, € como a remuneragdo deve ser feita dentro de cada
cargo, aprendemos também a analisar as carreiras e como descreve-las em cada cargo,
trilhas de carreiras, matriz salarial e seus niveis, avaliacdo de cargo em métodos por

pontos.

Quando fazemos algo que sentimos prazer tudo ocorre naturalmente e a
dedicagdo € vista por todos que nos cercam, e isso ndo é diferente no ambiente
profissional, estar em um cargo que nos agrada e traz satisfacdo facilita 0 nosso
crescimento pessoal, a dedicacdo ao trabalho e a forma com resolvemos possiveis
problemas existente é totalmente diferente e sempre com pensamentos positivos,

buscando sempre solucionar a questdo em si e ndo ficar preso ao problema.

O cargo é determinante muito importante dentro de uma empresa, pois cada
pessoa contribui para um processo ser realizado e assim ajudando um todo a seguir em
frente, como um reldgio onde todas as pecas tem que funcionar em conjunto para passar

a hora correta.

Como cada cargo tem sua funcdo dentro da empresa ele também tem uma
remuneracao diferente das demais, um bom sistema de remuneracdo deve ser estrutura a
partir de alguns fatores como equilibrio interno hierarquia de cargos, pesquisa salarial
externo, apoiados a critérios claros baseados com técnicos, captacdo e retencdo de mao
de obra, e em boas empresas ganhos e produtividades. Algumas empresas trabalham
com o plano de carreira, serve para que a pessoa suba de remuneracdo, mas também

para que cresc¢a dentro da empresa.
Natura S.A

A empresa Natura criou um Comité Executivo com a participacdo de seus
colaboradores, o foco é abrir espaco para um bom relacionamento, nesse Comité
acontece um encontro com a presidéncia onde ¢é aberto para opinides, sugestdes e até

criticas de forma livre. HA também o Encontro Natura que € uma reunido com
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consultores conduzida pelos Gerentes de Relacionamento, essa reunido é feita em um

ciclo de 21 dias.

Sabendo que a carreira do profissional é de total importancia, a Natura direciona
para seus colaboradores uma avaliagéo individual de desempenho feita pelo gestor para
cada um de sua(s) equipe(s) com revisdes/acompanhamentos semestrais. Uma segunda
avaliacdo é feita por um grupo de profissionais de nivel gerencial e executivo,
denominado Avaliacdo de RH, nessa avaliacdo é definido além do desempenho, o
potencial de cada colaborador. Se o desempenho fosse considerado abaixo do esperado
a recomendacdo do grupo era pela dispensa, para os de alto potencial era tracado um

plano de desenvolvimento definindo a préxima promocao.

Todos os colaboradores recebem o plano de desenvolvimento e as metas a serem
alcancadas no periodo, dessa forma as oportunidades eram iguais a todos dentro de seu
nivel, sendo assim, o plano de carreira é objetivo individual de cada colaborador,
dependendo apenas do seu atingimento no desenvolvimento e potencial apresentados

ano a ano.

N&o ha um plano formal de carreira, mas sim diferentes niveis profissionais sendo o
Administrativo, Gerencial e Executivo. Dentro de cada nivel, diversas faixas salarias

nas quais o profissional poderia evoluir de acordo com o seu desempenho e dedicacgéo.
3.5-1 Formulario de Descricdo de Cargo

Natura S.A

Formulario de Descricdo de Cargo

Cargo do Titulo : Coordenador Nome do Ocupantes:
de Criacdo e Planejamento Nome do superior:
Cargo de Superior imediato: Alexandre Ramos
Coordenador Chefe das areas Local: Nasp, Séo Paulo

Divisdo de Departamento:

Marketing

Missdo de Cargo:

Garantir os objetivos da Natura — dentro da area de Rituais, traduzidos em
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comunicagdo e indicadores com a forca de vendas e consultoras.

Atribuicdo Essenciais

Traducéo dos planos de estratégicos da
Natura para planos de comunicacéo e
marketing para a area de Rituais;

Definicéo de indicadores de sucesso

(para Rituais);

Garantir os apdlices e codigos da marca
Natura, produtos e servicos;

Garantir cumprimento de prazos
(considerando prazos de grafica e

reunides);

Participacdo de comités integrados de

marca e marketing;

Elaboracéo de briefings (com budget +
cronograma) para fornecedores de

comunicacdo: anual e ciclal

Relacdo com fornecedores: briefings,
aprovacoes, reunides de

capacitacdo/atualizacédo

Interface com equipe de implantacao

dos Rituais;

Realizar visitas em campo (mensuragdo do
planejado x implantado e identificagdo de

oportunidades)

Ter o “penso” de inovagdo em comunicagdo

Liderar o Comité de Criacdo para Rituais
Comerciais da Rede de Vendas.

Viséo anual da grade de lancamentos e
movimentos de marketing para criacéo de
experiéncias aderente aos publicos-alvo e do

negocio.

Formatacao das diretrizes de aplicacdo da

comunicacgédo nos Rituais Comerciais.

Co-guardido da estratégia de relacionamento

dentro dos rituais comerciais.

Integracdo de linguagem e conceito para 0s

Eventos Experiéncia Natura.

Inovacdo de formatos de linguagem

aderentes ao publico.

Indicadores de Performance:

Outros Cargos subordinados ao superior

imediato:

Coordenar equipe atual, programar trabalhos
futuros, prazo de entrega, medir trabalhos

com demais grupos, palestras de incentivo.
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Formagéo, conhecimento

especifico e Experiéncia:

Habilidades

Comportamentos

Desejavel :Comunicagdo Social,
Marketing e Propaganda,
Publicidade e Propaganda,
Jornalismo, Comunicacao
Social, Rela¢des Publicas e
MBA/Pés-graduacao

Iniciativa

Capacidade critica
Visdo no cliente
Capacidade de lideranca

Trabalho em equipe

Pontualidade
Organizacao
Flexibilidade

Comprometimento

Outras informagdes:

Formulario de Descricdo de Cargo

Cargo do Titulo : Coord. de Proj. de

T

Cargo de Superior imediato: Dir

Inovacao Digital
Divisdo de Departamento:

Tecnologia Digital

Nome do Ocupantes:
Nome do superior:
Fernando Almeida

Local: Sdo Paulo

Missdo de Cargo:

Ser capaz de idealizar, desenhar tecnicamente, priorizar e distribuir atividades de

evolucao das entregas do Rede Natura especificamente na plataforma ATG/ Endeca,

propor novos requisitos e funcionalidades para as areas de negdcio, realizar

acompanhamento proativo utilizando métricas de gestdo de desenvolvimento, atuar

com time técnico visando melhoria de performance, ser capaz de realizar feedbacks aos

usuarios e ao time de testes. Possuir senso de propriedade sobre seu escopo de atuacao,

realizar interface entre time de desenvolvimento, testes, monitoring, User Experience,

arquitetura e areas de negocio.
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Atribuicdo Essenciais

Conduzir e garantir entregas de qualidade
para evolugéo e operacdo do Rede Natura em

processo de evolugdo continua, seguindo

metodologias ageis;

Garantir que o time de desenvolvimento
utilize as melhores praticas para garantir

qualidade e governanca de todas entregas;

Garantir que o time de testes realize testes

constantes sobre os produtos, prezando a

exceléncia;

Interacdo com usuarios para validacao das

entregas e compreensao de requisitos;

Neg6cio);

cadeia;

Natura;

Garantir alinhamento de expectativas
com todas interfaces (Testes,
Monitoring, UX, BI, Area de

Reportar andamento das atividades,
garantir KPIs estabelecidos pela
lideranca, e estabelecer rituais de
controle e evolugdo continua dos

produtos e entregas da equipe;

Engajar o time (desenvolvimento, UX,
testes, monitoring e BI) para estimular

0 senso de propriedade em toda a

Responsabilizar-se por todas entregas

realizadas pelo time ATG do Rede

Indicadores de Performance:

Outros

Cargos

subordinados ao

superior imediato:

Formacdo, conhecimento especifico e Habilidades Comportamentos
Experiéncia:
Trabalho em equipe | Criatividade, pro-
Requisitos necessarios | Comunicacao atividade,
(Desejaveis/obrigatorios/Experiéncias): | Espirito colaboracéo,
Ensino Superior completo, | empreendedor e | compromisso com as

preferencialmente em TI, Ciéncia da
Computacao, Engenharia de
Computacdo, Desenvolvimento de
Software, e areas afins.

Competéncias Técnicas: Conhecimento

inovador, capacidade

analitica,

metas e resultados,
organizacdo,

capacidade de
comunicagdo, saber

trabalhar em equipe,
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técnico sobre tecnologias Oracle ATG, conhecimento em

Endeca Experience Manager, metodologias ageis,
Java/J2EE, JavaScript, JSF, JSP, SEO, capacidade de
Banco de dados Oracle, ferramentas de motivar a equipe,
testes automatizados e gestdo de adaptabilidade e
ambientes (ex. Integracdo Continua, resiliéncia.

Jenkins), tecnologias Web (ex: HTML
5, CSS, Jquery, Bootstrap, Angular
JS/React JS, Node.JS, PHP) e outras
tecnologias como MySQL, NoSQL,
C#, SDKs para desenvolvimento

mobile, etc.;

Conhecimentos em Ul e mobile Ul;

Conhecimentos sobre Google
Analytics;

Conhecimentos sobre metodologias

ageis.

Outras informacdes:

Esses Formularios de descricdo de cargos foram obtidos em site para busca de vagas

reais da empresa Natura S.A, que estdo disponiveis no final deste trabalho.

Trilha de carreira

A trilha de carreira, descreve os cargos dos funcionarios passo a passo, como ele

pode estar subindo de cargo e o que ele precisa, quanto tempo de trabalho tem que ter e
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que profissionalizacdo deverd ter, cada funcdo especifica, como se fosse um mapa
profissional, serve também para motivar os colaborados a desejar subir de degrau dentro

da empresa sendo um direcionador.

Trouxemos um exemplo.

TABELA SALARTAL
(lassa & cargo Critérios Nivel | Nivel 2
A Admissdo ¢ A Admissdo ¢
e L N s
Formagao Minma | Graduado | Orduado | Especidlisty | Especiality
[ = Muhar de Enging |
Valor hora AR K 305 B
Formacdo Minima | Esp/Mestre | Esp/Mestre | Mestre Mistre
lI-Asostente |
Valor hora 156 5,88 540 i3
Formacao Minima | Mestre/Doutor | Mestre/Doutor | Doutor Doudtor
111 - Adjunto
Valor hor uR 3% | 3P BH
Formagao Minma | Doutor Doutor Doutor Doutor
IV - Titular
Valor hora 5% 3132 30 18
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Trilha para as revendedoras Natura S.A

Sua
pode chegar mais longe com a Natura

De acordo com a sua vontade e o seu desempenho,
vocé cresce e tem, a cada nivel:

0O O

Mais ganhos Mais desenvolvimento Mais prémios

LIDER DE NEGOCIOS

CONSULTORA DE BELEZA
Ganho potencial de
DIAMANTE R$15.000,00
por més.
OURO 35% DE GANHO Brain echind
32% DE GANHO 30 DIAS DE PRAZO RS 3:}916% 3
OPRATA 30 DIAS DE PRAZO pumvucéirwesﬁr
BRONZE 30% DEGANHO Conquiste o topo. s;jﬂpmpmdﬂ "
g Ct i e tenh : '6“ orio carro.
SEMENTE 30% DE GANHO SQDIASBERRAZO : Prep‘orgdo pTIFO‘ gggeao[%g;‘ce;e . Sao trés niveis
azer da Consultoria fissional ara crescer como
20% DE GANHO 21 DIAS DERRAZO) de Beleza Natura eg;g;i;:f; C;O pﬂder Voct pode
21DIAS DE PRAZO Chegue ainda mais asua profissao? financeiro setornar uma Liderde
L longe, sem abandonar Alcance esse nivel, que vocé merece. Negécios Diamante.

E aqui que tudo comeca.
Que tal compartithar
sua paixao pela Natura
com a familia e amigos?

Este nivel & ideal
paraisso.

Quer dar um passo
& frente e comecar
acrescer com a
Consultoria de
Beleza Natura?

Capriche nas vendas
evenha para
esse nivel.

outras atividades.
Esse é o nivel perfeito
para vocé aumentar
sua renda e equilibrar

0seu tempo.

Apartir donivel prata, vocé i pode se tornar uma LIDER DE NEGOCIOS.

dedique-se
muito e aproveite.
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DIAMANTI
]D) Saiba qual & PRATA OURO

BRONZE
ﬂmmﬂnmqem SEMENTE e 2% 35%
o [ 75 [ 5
SELU nivel.

/.-

29} Divida a
porcentagem i ] ( 00 ’ — ﬂﬁﬂ
de ganho — e e

do seu nivel {_jSUE mﬁe & MNimero fixo Resultado
nsultora
il de Beleza - _,.//
Prata h--”"
3!_1 Multiplique o
mﬁllt:ﬂd:"? i 030 ] X ( R$ 14,90 ] [ R$ 2447 ]
conto anterior e e
pelovalor do Resultado Valor do produto L] Seu lucro
produto. da conta (exemplo com COMmo
anterior o Desodorante Consultora
colénia kaiak de Beleza
masculing, 100 mil) Prata

Como proposta de melhoria do projeto interdisciplinar sugerimos que a
empresa Natura S.A poderia estar abrindo oportunidades as consultoras que
ndo tem nenhum vinculo empregaticio, com melhor desempenho de vendas
tendo passado pelos processos de vendedora externa que sdo, semente,
bronze, prata, ouro, diamante e por ultimo lider de negdcio, esses processos
sdo fazes pelas quais sdo estipuladas as metas na forma crescente, com
premiaces e remuneracOes diferentes a cada passo, apds atingir a ultima
faze poderd ser chamada para processo seletivo, para ser efetivada como
colaboradora interna registrada pelos beneficios da CLT, se houver
necessidade de novas contratagdes na empresa, e se estiver apta para o cargo

que seréa direcionada.
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CONCLUSAO

As informacdes passadas neste projetos foram todas discutidas em sala de aula,
algumas de formas bem dinamicas, outras mais complexas, todas trazendo informacoes
importantes.

A importédncia da Avaliagio de Desempenho, para avaliar todos os
colaboradores e utilizar dos resultados para recompensar ou desenvolver, ou para saber
se é necessario passar para Treinamento e Desenvolvimento, tendo em vista varios
fatores como a capacitacdo com treinamentos indicado para cada pessoa ou cargo.

As informacg6es sobre a importancia de recrutar e reter talentos, iniciando pelo
perfil que a empresa busca do candidato, e depois pelo anuncio da vaga, se sera interna,
externa, ou dos dois modos, recrutar funcionarios para a fungéo correta tendo assim um
melhor desempenho, e como motivar talentos ja existente dentro da empresa, ja
associando Cargos e Salario e Planos de Carreira, descrever cargos corretamente para
percepcao de sua funcdo, onde a empresa bem estruturadas trabalham com trilhas de
carreira, para que assim o colaborador veja em escala crescente seu possivel
desenvolvimento dentro da empresa junto com desenvolvimento salarial.

Foi de forma bem prazerosa as atividades que tivemos, onde cada aula foi se
associando a outra, com informacGes e dedicacdes de cada professores, que agregou

além do conhecimento e aprendizagem mas experiéncia.
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ANEXOS

Essa parte estd reservada para 0s anexos, caso houver, como figuras,

organogramas, fotos etc.
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