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1. INTRODUCAO

O papel do gestor € primordial atrelado a area de recursos humanos na retencao
de talentos de uma organizacdo. Com esta afirmacéo, a presente proposta de projeto
técnico de implantacdo promove um modelo de acompanhamento profissional e
desenvolvimento de colaboradores de uma industria da cidade de Curitiba/PR. Percebe-
se atualmente nas organizagdes que muitas vezes a saida e perda de seus talentos podem

surgir de insatisfacbes com o clima organizacional.

A ferramenta proposta, trata-se de um modelo de acompanhamento que tende a
aproximar-se tanto da gestdo, quanto da equipe para anteceder na resolucdo destas
insatisfacdes, focado na resolucdo de possiveis problemas, que além de reter estes

talentos, também desenvolvem os lideres na gestdo e acompanhamento de sua equipe.

Leonardo (2002) relata que uma das ferramentas mais importantes entre
colaborador e empregador é o contrato psicoldgico, esperando expectativas de ambas as
partes que vai além de uma formalizacdo concreta, influenciando ambos o0s

comportamentos.

Os indicadores e resultados obtidos com esta ferramenta dardo subsidios a futuros
trabalhos, tanto para a area de recursos humanos, quanto as demais areas internas da

organizacao.

O presente trabalho sugere um modelo de acompanhamento e desenvolvimento
profissional numa forma de parceria entre profissionais de recursos humanos, gestores e

equipes profissionais.

O modelo em questdo aborda temas de clima organizacional, treinamento e
desenvolvimento de profissionais, integracdo, trabalho em equipe, além da resolucdo de

problemas e conflitos atribuidos a estes temas citados.

Esta ferramenta tem como principal objetivo estreitar as relacbes entre
profissionais de recursos humanos e gestores de equipe afim de cooperar para a retencdo

de talentos na organizagéo.

1.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS



Analisar e identificar técnicas e estratégias de recursos humanos utilizadas para a

retencao de talentos em uma industria da cidade de Curitiba/PR.
1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Revisar a literatura sobre as praticas de retencdo de talentos atreladas ao papel de
lideranca e resolucéo de conflitos;

v" Verificar o papel das estratégias de liderancga na retencdo de talentos;

<\

Levantar os tipos de conflitos organizacionais e acGes de melhoria das mesmas;
v" Sugerir modelo de proposta de melhoria para a retencdo de talentos e atrelar

relacdo entre recursos humanos, lideres e equipes;

2.0 FUNDAMENTACAO TEORICA

Trindade (2007) apud Neres e Neto (2013), as organizacdes ndo estdo se
preocupando apenas com a concorréncia e 0 mercado, passando a ter um olhar também

para pessoas, tendo como desafio motivar e reter seus talentos.

Geringer (2001) descreve talento como colaboradores que direcionam a empresa
para a lucratividade e eficacia, contribuindo com opinido e resultados. Talentos possuem
habilidade de adaptar-se a novos ambientes, bom raciocinio, cultura e conhecimentos
académicos e técnicos, além do bom relacionamento em equipe, desempenho e em alguns
casos a capacidade de liderar, ou seja, o lider também pode ser um talento. (DRENER
AT AL 1999)

Conforme Michaels, Handfield e Axerold (2002) apud Silva (2006, p. 21) talento
¢ definido por “Conjunto de habilidades de uma pessoa. Os dons, conhecimento,
experiéncia, inteligéncia, discernimento, atitude, carater e impulsos inatos e capacidade

de aprender”.

Silva (2006) citado por Neres e Neto (2013) os talentos sdo o grande diferencial
nas organizagdes atualmente possuindo competéncias diferenciadas e atrelados as suas

estratégias.

Cabe a area de Recursos Humanos mostrar custos e prejuizos com as saidas de
talentos das empresas, a estratégia e 0 processo de reter talentos é responsabilidade do
RH, porem o principal ativo neste papel cabe ao lider imediato. (KAYE E JORDAN -
EVANS 2000 citado por SILVA 2006)



Parodi (2009) apud Neres e Neto (2013) a area de Recursos Humanos e a forma
de liderar possuem importancia na estratégia de reter pessoas, assim como 0 que esperam

deles e 0 que buscam nas organizacdes.

Para Covey (2002) as organiza¢fes ndo amadurecem a idéia que o foco passou a
ser nas pessoas e ndo mais em equipamentos e o desafio torna-se atrair e reter estes

talentos e seus conhecimentos adquiridos na organizacéo.

De acordo com Boog (1994) o paradigma organizacional encontra-se em conflito.
Isto se da conforme a diferenca entre dois modelos:

Paradigma Mecanicista

Também conhecido como modelo racional e criticado pelo autor, por ser uma
visdo ultrapassada, porém reconhecendo ser a visdo de dominancia na atualidade, com

base nos tradicionais referenciais taylorista e fayolirista.
Paradigma Holistico

Modelo ndo dominante e com potencial crescente por sua abrangéncia voltada a

atuacdo humana

Boog (1994) comenta que um dos novos desafios aos gestores é o papel de instruir
suas equipes, deixando de lado a figura autoritaria. Mesmo ndo existindo um modelo
correto e ideal de gestédo, grandes partes das organizacGes possuem discursos de modelos

contemporaneos, mas ainda com praticas voltadas ao modelo mecanicista.

Moggi (1994) relata que as organizagdes entraram neste momento de crise entre
0s modelos, justamente pela fase de transicdo entre os mesmos, transcendendo nas
pessoas pela falta de motivacao, insatisfacdo com ambiente, dificuldades com lideranca,

greves e insatisfacdo com clima organizacional.

De acordo com Guelli (1994) o papel do lider mudou com as mudancas
organizacionais, antes voltadas apenas para o controle de tarefas e atualmente passa a ser
o de transferéncia de informacOes para a equipe tomar decisbes e resolverem 0s

problemas.

Com isto o desafio do gestor contemporaneo é formar equipes autbnomas e

desenvolver habilidades como:



Treinar Pessoas;

Dar feedback’s;,

Disponibilizar informagdes;
Acompanhar o processo de comunicacao;
Intervir quando necessario;

Compartilhar problemas e solucoes;

NS NE N N N S

Dividir o poder.

Para Boog (1994) a cultura organizacional possui importancia no crescimento dos
objetivos das organizacgdes e este aspecto possui relevancia em modelos contemporaneos
de empresas e gestdo de pessoas. O clima organizacional ¢ formado pela cultura da

empresa e composto por uma identidade e relacdo entre seus membros.

Neres e Neto (2013) afirmam a retencdo de talentos deve tornar-se um importante
processo nas organizacdes pelo diferencial competitivo que as pessoas vém alcancando

no mercado.

Chiavenato (2005) afirma que a produgéo pode ser determinada pela forma que as
pessoas sdo tratadas e ao serem incentivadas transmitem inovacdo e caso contrério,

bloqueiam suas capacidades.

[...] Hoje ndo é mais tdo importante reter talentos na organizacéo. Possuir talentos é
apenas uma parte da questdo. O mais importante é o que fazer para que estes talentos
sejam aplicados de maneira rentavel, ou seja, como aplicar esses talentos no sentido de
obter elevados retornos desse precioso capital humano (CHIAVENATO 2005, p. 4)

“As organizagdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus

objetivos e cumprir suas missdes”. (Chiavenato, 2004, p. 5)
Para Silva (2006) reter talentos é a chave do sucesso na construgdo de
conhecimentos dependentes em momentos de rapidas mudancas.

3.0 METODOLOGIA

A ferramenta em questdo ird levantar e avaliar as estratégias e formas de gestdo
utilizada pelo gestor na tentativa de recuperacao destes profissionais e no direcionamento

de novos planos de agdes de parceria entre as areas de uma inddstria em Curitiba/PR.

4.0 A ORGANIZACAO



4.1 DESCRICAO GERAL

A Darnel Group € wuma marca com uma linha extensa de
produtos descartaveis e embalagens para alimentos, com as mais altas especificacfes
técnicas. Esté estrategicamente localizados para distribuir produtos de alta qualidade no

ambito mundial.

Com cerca de trinta anos no mercado servindo em tecnologia, qualidade e servico,

alcancando um excelente posicionamento ambos no mercado nacional e internacional.

Atraveés de Plantas de Producéo localizadas nos Estados Unidos, Espanha, Turquia,
Israel, Uruguai, Brasil e Coldmbia e seus Centros de Distribuicdo localizados na
Alemanha, Italia, Venezuela, Brasil, Argentina, Chile, Peru, Equador, Polbnia e RuUssia.
A Darnel pode distribuir seus produtos em qualquer lugar e a qualquer momento,

garantindo um servico rapido e eficiente.

As fabricas atendem de maneira independente & Norma Internacional NTC-1SO
9001:2008. Os laboratorios estdo equipados para poder exercer padrdes e controles de

qualidade, garantindo assim 0 rastreamento do produto.

Além da infraestrutura fisica, a Darnel tem investido em sistemas de informacéo
modernos, completamente interconectados, 0 que permite oferecer um melhor e mais

oportuno servico a todos os clientes.

O material das embalagens e descartaveis da Darnel sdo produzidos segundo as
normas da FDA (Food and Drug Administration) para contato com alimentos e sdo 100%

reciclaveis.

4.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO PROBLEMA

Alto nimero de queixas, saidas e/ou desisténcias repentinas (prazo geralmente
menores de trés meses) identificadas por meio de entrevistas de desligamento,

respectivamente pelas seguintes justificativas:

v" Dificuldade de comunicagéo, contato ou problemas com lideranca;



v' Auséncia de Treinamento e Desenvolvimento ou Acompanhamento apos
contratacao;
v" Dificuldades com clima organizacional e equipe de trabalho.

5. PROPOSTA
5.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Quadro 1 — Desenvolvimento de Proposta de Implantacéo de Projeto Técnico.

ETAPA DESCRICAO PERIDIOCIDADE RESPONSAVEL

RH e Lider executam as etapas:
- Alinhamento de perfil necessario ao
cargo/funcéo;

- Entrevista RH;

Abertura de todas as RH
SELECAO - Entrevista Gestor;
posicdes para contratagéo Gestor
- Aprovacgado comum ao perfil;
- Visita prévia ao posto de trabalho e
acordo de normas e expectativas ao
cargo/funcéo.
TREINAMENTO Apresentacdo de normas e politicas RH
DE internas da organizagdo, além de temas  ApoGs contratagdes efetuadas Seguranca do
INTEGRACAO de RH e Seguranga do trabalho trabalho

1° dia: Observacdo de
Apresentacgdo e elei¢do de "Padrinho"

Atividade;
(Colaborador com mais experiéncia e
2° a0 4° dia: Observacéo e RH
TREINAMENTO conhecimento e referéncia na funcéo
Execucdo junto ao "Padrinho™; Gestor
PRATICO para multiplicar conhecimento
7° dia: Ap6s Avaliagdo do Equipe

adquirido a novos colaboradores recém
"Padrinho" e Gestor,
contratados).
colaborador inicia execucéo.



PESQUISA INICIAL
DE CLIMAE

AMBIENTIZACAO

RH realiza visita ao posto de trabalho

(Sem agendamento prévio para avaliar

clima organizacional) e realiza
Avaliacéo Inicial de Clima e

Ambientacdo.

15 dias ap6s contratacéo.
*Colaborador ja passou pela
etapa citada acima e esta
executando suas
tarefas sem interferéncia

direta.
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RH

Colaborador

RH, Gestor e Colaborador realizam

ACOMPANHAMENTO Acompanhamento de Experiéncia. 12 Etapa proximo aos 45 dias RH
DE Envolvidos chegam ao consenso 2% Etapa préximo a 90 dias Gestor
EXPERIENCIA comum da continuidade ou ndo da (Vencimento) Colaborador
parceria.
RH disponibiliza caixa de sugestdes
que serdo respondidas semanalmente
ACOMPANHAMENTO (Sem identificac&o) e se duvida for RH
Semanalmente
ROTINEIRO comum a todos e ndo expositora, Colaborador
publicada em mural de comunicagéo
interna.
AVALIACAO Equipe (Grupo) e Colaboradores
RH
DE (Individual) avaliara Semestralmente
Equipe
LIDERANCA Lideranca (Sem identificagOes)
12 AVALIACAO DE Gestor avaliard Performance e
RH
PERFORMANCE Desempenho dos colaboradores.
06 meses apds contratagao Gestor
& Gestor passara feedback da avaliacdo
Colaborador
DESEMPENHO ao colaborador

22 AVALIACAO DE
PERFORMANCE
&

DESEMPENHO

Gestor avaliard Performance e

Desempenho dos colaboradores.

Gestor passara feedback da avaliagao

ao colaborador

Semestralmente

RH

Gestor

Colaborador
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5.2 PLANO DE IMPLANTACAO

Divulgacéo e convite aos lideres sobre 0 modelo de projeto técnico, apresentando
vantagens. Sugestdo de participacdo voluntaria, ou seja, caso projeto tenha total
aderéncia, serd possivel realizar comparacdo e comprovacao de eficacia entre equipes

participantes e ndo participantes observando a retencao de talento entre as mesmas.
5.3 RECURSOS

Conforme descrito no desenvolvimento da proposta, o projeto ndo exige alto
recurso financeiro, sua maior necessidade esta ligada a fatores humanos, como aceitacéo,

participacdo e aderéncia entre lideres e equipes junto a area de recursos humanos.
5.4 RESULTADOS ESPERADOS

Espera-se que a sugestdo de implantacao deste projeto técnico comprove e mostre
a eficécia deste modelo que preza e valoriza a aproximacao entre as equipes de trabalho
(Lideres, Recursos Humanos e Colaboradores), visando e sensibilizando a parceria de
trabalho voltada a retencdo de talentos.

6. CONCLUSAO

A perda de talentos nas organizacfes demonstra ter seus motivos, muitas vezes
encobertos. O papel ativo do lider torna-se imprescindivel e chave no acompanhamento
e busca de solugbes para evitar que isto ocorra. Supde-se que com a participacdo deste
lider em parceria a area de recursos humanos na tentativa de recuperar este talento

diminuam suas chances de saida da organizacao.

As grandes empresas mudam seu foco antes voltado a atracdo dos melhores perfis
para suas posicOes, para o desafio de além de encontra-los, também de manté-los e

motiva-los.

De acordo com levantamentos e cenario econdmico e politico atual, a
competitividade no mercado de trabalho est4 cada vez mais acirrada. Isto atrelado a uma
desaceleracdo de oportunidades, exige a responsabilidade das organizagGes em reter e

desenvolver seus talentos internamente.
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Diversos sdo os fatores somados a responsabilidade de reter talentos, como
publicos ecléticos e diversificados, como por exemplo, o surgimento de novas geracdes
em convivéncia com outras mais tradicionais ou ao papel e motivacdo que o lider

representa como referéncia a estas pessoas, entre outros.

Supde-se que com estas diferencas presentes na rotina das organizagdes, possam
surgir conflitos relacionais e organizacionais que podem levar a decisdo de se deixar uma

empresa. Grande parte destes desligamentos podem apresentar motivos motivacionais.

A retencdo de talentos é um tema contemporaneo e grande parte dos profissionais
das organizacOes ja refletem e possuem dificuldade para tratar e lidar com o assunto e
este projeto poderd ser util no inicio de uma reflexdo pratica e também ao

desenvolvimento de futuros trabalhos.



Anexo 1: Avaliacdo de Clima e Ambientagéo

13

CLIMA & AMBIENTAGAO

CLIMA & AMBIENTACAO

CLIMA & AMBIENTACAO

Nome:

Nome:

Nome:

Cargo:

Cargo:

Cargo:

Areae Time:

Area e Time:

Areae Time:

Data Inicio:

Data Inicio:

Data Inicio:

Data Resposta:

Data Resposta:

Data Resposta:

PESQUISA DE AMBIENTACAO - MARQUE "X"

PESQUISA DE AMBIENTACAO - MARQUE "X"

PESQUISA DE AMBIENTACAO - MARQUE "X"

COMO FUI RECEBIDO EM MEU SETOR?

COMO FUI RECEBIDO EM MEU SETOR?

COMO FUI RECEBIDO EM MEU SETOR?

(N} (X} " " (N} (X (N (N} ()
TREINAMENTO RECEBIDO? TREINAMENTO RECEBIDO? TREINAMENTO RECEBIDO?
o " [ "o " [ " "o [
N—"  — T N— —_— o N— e

ACOMPANHAMENTO/ AUXILIO DA CHEFIA?

ACOMPANHAMENTO/ AUXILIO DA CHEFIA?

ACOMPANHAMENTO/ AUXILIO DA CHEFIA?

(N ) " L} (N} " " " " "
EQUIPE DE TRABALHO? EQUIPE DE TRABALHO? EQUIPE DE TRABALHO?

" " L} " LN} " " LN} "
HORARIO DE TRABALHO E CARGA HORARIA? HORARIO DE TRABALHO E CARGA HORARIA? HORARIO DE TRABALHO E CARGA HORARIA?
(X () " (X} (X " (N (K] "
APLICACAO DOS ASSUNTOS APLICACAO DOS ASSUNTOS APLICACAO DOS ASSUNTOS
TRATADOS NA INTEGRACAO? TRATADOS NA INTEGRACAO? TRATADOS NA INTEGRACAO?

" 0 0 " " K " o K

INFRA - ESTRUTURA | LOCAL, MATERIAIS E
EQUIPAMENTOS DE TRABALHO?

INFRA - ESTRUTURA | LOCAL, MATERIAIS E
EQUIPAMENTOS DE TRABALHO?

INFRA - ESTRUTURA | LOCAL, MATERIAIS E
EQUIPAMENTOS DE TRABALHO?

"
. X

(K
—

"
e

(X
T

"
. X

(K]
G

NO GERAL, COMO ESTA SENDO O TRABALHO?

NO GERAL, COMO ESTA SENDO O TRABALHO?

NO GERAL, COMO ESTA SENDO O TRABALHO?

Comentdrios:

Comentdrios:

Comentdrios:
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Anexo2: Avaliagédo e Justificativa de Gestao

Campo exclusivo de uso e preenchimento do Gestor e RH (Sigiloso a colaboradores)

( ) Colaborador esta dentro das expectativas

( ) Necessita desenvolver e /ou melhor algumas competéncias, mas gostaria de avaliar até o final da
experiéncia

( ) Interromper contrato de trabalho ao término do 1° periodo (45 dias).

Em caso de interrup¢éo de contrato, responda jusitificativas de desligamento abaixo:

Qual a justificativa para néo recupera-lo (a)?

Que alternativas ja utilizou para reté-lo (a)? O que ja foi feito?

Qual é o ponto de falha/melhoria deste (a) colaborador (a)?

Qual seria a solucao para este problema? (Resolucdo do problema)

Porque quer desligar este colaborador? (Cite exemplos/comportamentos)

Como foi/ estad sendo seu acompanhamento para este colaborador?

Este colaborador foi treinado do processo? De que forma e com quais ferramentas?




Anexo 3: Acompanhamento e Desenvolvimento de Talentos
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Via Colaborador - Acompanhamento

1 - Como foi sua recepcdo na Damel (Como foi recebido em sua area de trabalho)?

Excelente

(

)
() De forma adequada
)

(

Normal

() Néo tive uma boa impresséo

Comentarios:

2 - Como foi seu treinamento técnico?

() Excelente

() De forma adequada

(') Normal

() N&o recebi treinamento

Comentarios:

- Quem te ensinou/reforgou os procedimentos de sua fungdo?

- Como esta pessoa 0 treinou?

- Usou alguma ferramenta/material?

3 - Como foi sua Integragdo na Darnel?

# Normas da empresa

# Fluxos/Procedimentos e Regras do RH

#Instalagdes Internas

# Atendimento do RH (Prazos: Pagamentos e Beneficios)

Comentarios:




Anexo 4: Acordo de acompanhamento e desenvolvimento
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Acordo

Qual a principal dificuldade identificada?

Qual aresolucdo para esta dificuldade?

Pontos positiv os identificados:

Pontos negativ os identificados:

Plano de acdo para resolucdo de dificuldade:

Prazo para implantacdo da melhoria:

Data: | |

Assinatura Gestor:

Assinatura Colaborador:

Assinatura RH:
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Anexo 5: Avaliacdo de Desempenho e Performance

Avaliacdo de Desempenho & Performance

Colaborador:

Data Admisséo: | |

Cargo: Data Avaliagao: | |
Gestor: Venc. 45 dias: | |
Time: Venc. 90 dias: | |

COMPETENCIA

DESCRICAO

DESEMPENHO

Produtividade
&
Desempenho

Durante periodo de trabalho costuma entregar resultados
satisfatérios, além de tornar-se responsavel pelo fluxo de
trabalho, ou seja, possui senso de dono do processo ao
qual foi treinado.

— o~ ~ —~

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) N&o tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Aprendizagem

Assimila as informagdes recebidas com a pratica e
possui boa desenvoltura em sua performance. Em caso
de dificuldades, demonstra-se interessado em resolve-la
e facilidade na corregéo e ajuste das mesmas.

— o~ —~ —~

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) Nao tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Iniciativa
&
Pré Atividade

Possui agcdo e bom senso para iniciar e cumprir suas
atividades, sem necessidade de ficar recebendo ordens
e/ou sendo observado.

— o~ —~ —~

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) N&o tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Normas de
Seguranca & Higiene

Trabalha de forma segura e correta, seguindo
procedimentos de Responsabilidade Integral da
organizagao, além de seguir normas de higiene pessoal e
profissional.

— o~ —~ —~

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) N&o tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Pontualidade,
Atrasos & Faltas

Chega ao local de trabalho conforme acordado em
contrato de trabalho e ndo possui auséncias sem
justificativas. Quando necessario, avisa a Gestédo ou RH

com antecedéncia.

—~ —~ —~ —~

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) Nao tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Trabalho em Time

Sempre que possivel busca ajudar, orientar ou estar
disponivel para prestar auxilio em outras atividades, além
de suas obrigagdes e responsabilidades.

—~ —~ —~ —~

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) Nao tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:
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Comunicagéo

Comunica-se com clareza e objetividade. Durante
atividades, consegue extrair e repassar informacoes
necessarias para o fluxo de trabalho. Evita conversas
desnecessérias e/ou que atrapalhem andamento da area,
além de ndo envolver-se em fofocas e ruidos que

ocasionem conflitos internos.

P ———

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) Nao tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Relacionamento com
Gestao

Respeita hierarquia e possui Lider como referéncia na
area. Em situagdes positivas ou negativas, costuma
orientar-se e trocar informagdes com sua Gestdo

imediata.

) Referéncia

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
) N&o tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Relacionamento com Time

Possui bom entrosamento aos demais colaboradores,
evitando envolver-se em conflitos, respeitando as

diferencas e necessidades do grupo.

P ———

Referéncia

)

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
)

Nao tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Postura Pessoal

Apresenta bons comportamentos dentro da organizagéo e
costuma ter postura profissional durante periodo de
trabalho. Possui boa apresentagdo pessoal.

P ———

Referéncia

)

) Atende Expectativa

) Necessita Melhorar/Desenvolver
)

Nao tem cumprido o esperado

Exemplos e/ou Comportamentos justificaveis:

Assinatura Gestor Responsavel:

Assinatura do Colaborador:

Assinatura RH:

Outras Observacgoes
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Anexo 6: Caixa de Sugestdes

ESPACO DE IDEIAS
Participe: De sua idéia para melhorar nosso espaco de trabalho!
Nome:
Cargo/Funcio:
Time (Equipe): Gestor:
Data: / /

Descreve seu Problema/Dificuldade:

Idéia para soluciao do Problema/Dificuldade:

O que vocé espera melhorar com sua idéia:

* Campos incompletos e assuntos ndo profissiondais ndo serdo validados e respondidos;
* Utilize sigilo (Ndo identificacdo de nomes) apenas em casos de exposicdo constrangedora ou riscos;
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