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RESUMO

As relagbes empresariais sao realizadas por humanos servindo outros humanos.
Esta interacdo faz parte de valores e sentimentos que podem contribuir para além de
uma organizacao, estendendo-se ao mundo. Desta forma, faz-se necessario analisar
a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) de organizacdes sob a percepcdo de seus
funcionéarios. Dentre os modelos de analise de GRH esta o Employee Experience
(EX) que é um conceito que surgiu na Era da Informacdo. Neste sentido, este
trabalho analisou a GRH de Empresas Juniores (EJS) por meio do EX sob a
percepcdo dos seus funcionarios. Dentre as acdes do método de pesquisa, utilizou-
se levantamento do tipo survey para Empresas Juniores, cujas participantes estéao
presentes em cinco estados brasileiros. Com base nos 17 aspectos que juntos
compdem o Employee Experience Score (EXS), foi elaborado um questionéario que
foi respondido por 10 EJS de diferentes regiées do pais. Os resultados mostram,
que apesar do conceito ndo ser muito difundido dentro das empresas, noventa por
cento das EJS respondentes tiveram uma boa pontuacdo em relacdo ao Employee
Experience. Além disso, através das andlises realizadas, as empresas foram muito
bem classificadas até em comparacdo com organizacdes globais. A plataforma de
instrumento deste trabalho foi embasada em estratégias e pesquisas de autoria de
Jacob Morgan, futurista de destaque nos EUA.

Palavras-Chave: Empresa Junior, Gestdo de Pessoas, Funcionario, Employee
Experience.



ABSTRACT

The business relationships are carried out from person to person. This interaction is
part of values and feelings that can contribute beyond an organization, extending
itself to the world. Thus, it is necessary to analyze the Human Resources
Management (HRM) of organizations through the perception of its employees.
Among the HRM analysis models there is the Employee Experience (EX) which is a
concept that emerged in the information age. In this sense, this paper analyzed the
Junior Companies HRM through the EX from the perspective of its employees.
Among the actions of the research method, a survey was used for Junior Companies,
whose participants are present in five Brazilian states. Based on the seventeen
aspects that make up the Employee Experience Score (EXS) a survey was prepared,
sent and answered by ten Junior Companies from different regions of the country.
The results show that, although the concept is not widespread within companies,
ninety percent of the responding companies had good scores in relation to the
Employee Experience. In addition, through the analyzes carried out, companies were
rated very well even compared to global organizations. The instrument platform of
this paper was based on strategies and research by Jacob Morgan, a prominent
futurist in the USA.

Keywords: Junior Companies;, People Management; Employee; Employee
Experience.
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1 INTRODUCAO

Diversas percepcdes sobre o trabalho surgiram ao longo do tempo.
Contribui¢cdes de civilizagbes antigas, administracao militar, revolugdes industriais,
teoria da administracdo e evolucdes tecnoldgicas contribuiram para que a
caracterizacdo da atividade do funcionario fosse reavaliada e repensada dentro das
empresas. Dentre tantas percepc¢des, de acordo com a Brasil Junior (BJ), surge em
1967, por alunos franceses da Escola Superior de Ciéncias Econbmicas e
Comerciais de Paris (ESSEC), o Movimento Empresa Junior (MEJ). O intuito na
ocasido era de complementar a formacdo antes mesmo da conclusdo de seus
cursos, e ressignificar a relacao entre empresas e universitarios, a fim de despertar o
espirito empreendedor dos jovens comprometidos com uma nova geracao de

lideres.

De acordo com Soares (2015), antigamente, as organizagdes davam pouca
importancia aos funcionarios. O chamado Departamento de Pessoal (DP), tinha a
funcdo de cuidar somente das contratacdes e demissdes. Atualmente ja é possivel
identificar empresas que valorizam seus colaboradores, evolucdo que transformou o

DP em Gestao de Pessoas (GP).

Apesar de oferecer servicos de baixo custo para a comunidade local,
Empresas Juniores (EJS), também acompanham essa evolu¢do. O que para muitas
empresas era apenas um departamento de tarefas burocraticas, contratacdo e
demisséo, passou a ser um setor de impactos significativos nos procedimentos da
Empresa Juanior (EJ), e ndo deixou de evoluir. De acordo com Chiavenato (2010), na
nova concepcdo de GP, as pessoas deixam de ser simples recursos (humanos)
organizacionais, para serem fadadas como individuos de inteligéncia, personalidade,
conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiracoes e percep¢des singulares, sendo
0S novos parceiros da organizagcdo, e quando fala-se em parceria, fala-se em

companheirismo.

Todavia, muitas organizagcdes e profissionais ainda nao perceberam a
valiosidade deste setor para os beneficios lucrativos da empresa. Existem inimeras

acOes que contribuem para que a corporacéo obtenha vantagem competitiva, dentre
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elas, mecanismos de motivacdo dos funcionarios, treinamentos que alavanquem o

planejamento estratégico, e um clima organizacional harmonioso.

Segundo Chiavenato (2010), tratar as pessoas apenas como mais um dos
tipos de recursos € um desperdicio de talentos e produtividade. Deste modo, hoje se
fala em Gestdo de Pessoas e ndo mais em Recursos Humanos, justamente para
apontar essa nova visdo, ndo mais como meros funcionarios que recebem salario
em fungéo do tempo trabalhado & empresa, mas como parceiros e colaboradores do

negocio da empresa.

A era contemporanea exige novas formas de pensar na gestdo de uma
organizacédo, desta forma, Jacob Morgan, autor do livro The Employee Experience
Advantage, apresenta uma sélida metodologia de analise dos funcionarios. Segundo
Morgan (2017), pesquisas realizadas nas universidades de Cornell, Chicago e
Califérnia, apontam que quando as pessoas gastam dinheiro em experiéncias, elas
se sentem mais felizes por mais tempo, por outro lado, quando gastam dinheiro em
itens fisicos a felicidade se esvai a longo prazo. Seguindo os passos dessa
pesquisa, as organizacfes experimentais descobriram como mudar completamente
o relacionamento de seus funcionarios com o trabalho. Ndo € mais uma compra
fisica — tempo em troca de dinheiro — mas um investimento em uma experiéncia
valiosa. E para fazer esse investimento e proporcionar essa experiéncia, deve-se
cultivar os ambientes fisicos, tecnoldgicos e cultural do local de trabalho. O autor
apresenta em seu livro o Employee Experience Score — EXS baseado em 17
aspectos que juntos resultam em um indice, o chamado EEI — Employee Experience

Index.

As informacfes de retorno por parte dos funcionarios das organizacdes sao
aspectos fundamentais para promocédo das melhorias sobre todos os aspectos de
controle e desenvolvimento das fungcbes de Gestdo de Recursos Humanos. O
Employee Experience, em tese, apresenta-se como um bom sinalizador para os
feedbacks sobre como os empresarios juniores veem as suas proprias realizacbes

de desenvolvimento, bem como do proprio MEJ onde estao inseridos.
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1.1 JUSTIFICATIVA

Considerando as significantes areas que influenciam diretamente a producao
de uma organizacdo, em especial a GP, é evidente que pessoas desmotivadas
tendem a ter seus indices de produtividade reduzidos. A aplicabilidade deste
trabalho, justifica-se na importancia de ouvir e aplicar atentamente as expectativas,
desejos e necessidades dos funcionarios de modo que sua experiéncia seja

benéfica ndo somente para a empresa, mas para todos os envolvidos.

Uma empresa que nao preza pela gestdo de pessoas pode deixar de ter
vantagem competitiva no mercado. Em contrapartida, as pessoas querem ser
valorizadas e ter suas necessidades atendidas assim como o reconhecimento das
suas caracteristicas. A analise Employee Experience proposta neste trabalho, busca
compreender os elementos que favorecem o elo de ligagdo entre a empresas e o

seu ativo mais valioso que sao as pessoas.

Segundo Schultz (2019), uma vez que os funcionarios sao tratados de forma
benevolente, o investimento deixa de ser um fator potencializador de custos e passa
a ser um fator potencializador de lucros, como um poderoso elemento motivador.
Por conseguinte, gera-se um indice turnover reduzido, além de estimular a conexao

com os clientes, aumenta também a economia da empresa em termos monetarios.

De acordo com Goncalves (2017), manter os clientes felizes e manter os
empregados comprometidos sdo duas faces da mesma moeda. Entretanto, o lado
da moeda que enaltece o Employee Experience € pouco citado no meio académico.
Dessa forma, a escassa exploragcdo de pesquisas académicas a respeito da
importancia da experiéncia do funcionério, viabilizou a elaboracdo de um projeto de

pesquisa no tema.

Além desta lacuna na academia que motivou o projeto, vale ressaltar o
vinculo pessoal que a autora possui com GP, através de sua vivéncia por dois anos
no departamento de Desenvolvimento Humano em uma das Empresas Juniores

(EJS) da Universidade Federal do Parana.
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A analise Employee Experience, realizada neste trabalho com o objeto de
pesquisa no MEJ, pode ser uma grande precursora para os incentivos de melhoria

na gestao de pessoas as EJS, entre outras perspectivas de atuacao.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral

Analisar a Gestdao de Recursos Humanos de Empresas Juniores sob a
percepcao dos seus funcionarios.

1.2.1.1 Objetivos especificos

1. Analisar como as necessidades humanas se relacionam com a
motivagcao em ambientes de Empresas Juniores;

2. Analisar e classificar as EJS quanto a seus indices Employee
Experience;

3. Analisar os macroambientes do Employee Experience em Empresas

Juniores.

1.3 METODOLOGIA

Esta pesquisa, de carater quanti-qualitativo apresentou as seguintes etapas

(FIGURA 1), para atingir os resultados esperados.
FIGURA 1 — FASES DA PESQUISA

Elaboracdo
do

. . Insergdo dos e
Revisdo Compilagdo dados na Comparagdo

Bibliografica .- dos Dados " ) dos indices
Formuldrio plataforma

FONTE: Autora (2020).

A primeira etapa, consistiu em pesquisar na literatura, conceitos relevantes
para estruturar a segunda etapa, que através do embasamento tedrico foram
primordiais para elaboracdo da estrutura do formulario. Para atingir os resultados, os
dados foram compilados para entdo serem inseridos na plataforma de autoria de

Jacob Morgan. Na Ultima etapa, com a classificagdo e resultados referente ao
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Employee Experience obtidos na plataforma, foi realizada uma analise de
comparacao entre as Empresas Juniores em estudo e outras organizacdes globais

através de analises estatisticas de carater descritivo.

1.4 DELIMITACAO DO TRABALHO

Este projeto de pesquisa delimitou-se a coletar informacgdes sobre a Gestao
de Recursos Humanos, com foco na Era da Informag&o, sob a perspectiva dos
préprios funcionarios, tendo como referéncia 10 Empresas Juniores de diferentes

regides do Brasil, sendo elas o nordeste, sudeste e sul do pais.

1.5 APRESENTACAO DO TRABALHO

Esta monografia foi estruturada em cinco capitulos, os quais estao descritos a

seqguir:

Capitulo 1. Apresentou a introducéo, justificativa, objetivo geral e objetivos

especificos.

Capitulo 2: Abordou a reviséo de literatura, trazendo a evolu¢do da area de
Gestdo de Pessoas, conceitos aplicados em Metodologias Ageis, apresentacdo do
Employee Experience, do Movimento Empresa Junior, e as consideragfes finais
acerca da Reviséo Bibliografica.

Capitulo 3: Exibiu a classificacdo da pesquisa, as fases e procedimentos
metodoldgicos aplicados para o desenvolvimento do estudo e a caracterizacdo do

objeto.

Capitulo 4: Apresentou os resultados e discussfes deste estudo juntamente

com suas consideracdes finais.

Capitulo 5: Apresentou a concluséo e recomendagdes para trabalhos futuros.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Este capitulo foi estruturado em cinco subcapitulos. Inicialmente apresentou-
se a evolucdo da &rea de Gestdo de Pessoas, em seguida abordou-se a sua
aplicacdo em Metodologias Ageis, passando pelo contexto do Employee Experience,
para posteriormente discorrer sobre a histéria do Movimento Empresa Juanior,
percursor do objeto de estudo. Por fim, as consideragbes finais sobre a revisao
foram apresentadas.

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Aqui, aponta-se algumas percepcdes surgidas sobre o trabalho ao longo do
tempo, explorando diversas contribuicbes que fizeram com que a atividade de

Administracdo de Recursos Humanos se transformasse em Gestédo de Pessoas.

A organizacdo, conforme apresentado na FIGURA 2, tem as seguintes

variaveis basicas: pessoas; tarefas; estrutura; tecnologia; ambiente.

FIGURA 2 - VARIAVEIS BASICAS DA ORGANIZAGAO

Pessoas

Ambiente Tecnologia
Variaveis
basicas da

organizacao

FONTE: Adaptado de Lima (1996).
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De acordo com Lima (1996), administracdo é o processo pelo qual os
variados elementos, mesmo sem ter relacdo, sdo congregados em um sistema total
para atingir determinado objetivo. Este trabalho foca na gestdo que engloba a

coordenacao de pessoas.

Segundo Costa (2010), a histéria da Gestdo de Pessoas veio a refletir-se com
grande impacto na Era da Informacdo, mas tomou inicio de fato com a Revolucao
Industrial. A primeira revolucao industrial (1780 a 1860) desenvolveu o sistema fabril,
logo, atividades que eram feitas manualmente pelo artesdo, agora passavam para
as fabricas que produziam em maior escala. J4 a segunda revolucao industrial (1860
a 1914) transformou os métodos de producao, inserindo as maquinas com maior
velocidade e eficiéncia, especializando o trabalhador e dividindo o planejamento da

execucao da tarefa.

A partir da organizacdo dos trabalhadores em fabricas, varios teoricos
passaram a estudar essa estrutura. Muitos somente destacaram um ou outro ponto,
mas alguns realizaram estudos muito importantes na area da Administracdo e
provocaram grandes modificacbes na forma de producdo das empresas. Essas
contribuicbes trouxeram avancos na forma como o trabalho era organizado e,

consequentemente, na forma como a gestéo de pessoas era realizada.

2.1.1 Principais tedricos da area de Recursos Humanos

Neste subcapitulo, conhecer-se-a alguns desses tedricos e suas

consideracdes que afetaram o processo evolutivo da 4rea de Recursos Humanos.

Em concordancia com Rosa (2011), Taylor dedicou-se a estudar o individuo e
sua tarefa no chdo de fabrica, suas pesquisas baseavam-se na observacdo dos
operarios durante a execucédo de seus trabalhos. Com isso, Taylor constatou que
faltava uniformidade nos processos de trabalho, portanto deveriam ser estabelecidos
processos padronizados, caso contrario cada um faria o trabalho do seu jeito,
sempre estabelecendo a producdo no nivel mais baixo. Ademais, analisando dois
campos, percebeu que a geréncia desconhecia as rotinas de trabalho e o tempo em
gue cada uma deveria ser executada, e por isso as operacdes da fabrica deveriam
ser medidas e devidamente controladas para que possivel estabelecer padrées de

atividade para cada tarefa. Por sua vez, analisando os funcionarios, cada um deveria
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ser colocado no cargo para o qual tem aptiddo e ser devidamente treinado,
estabelecendo-se, assim, uma condicdo de trabalho adequada, por fim,

aumentando-se a produtividade da empresa.

De acordo com Chiavenato (2010), Taylor propés principios, chamados de
ORT (Organizacdo Racional do Trabalho). Para Taylor o operario era incapaz de
planejar a sua atividade, por conta disso, ela deveria ser planejada pela geréncia,
cabendo ao funciondrio somente executd-la. Seguindo essa mesma linha de
raciocinio, este tedrico, criou o principio da Supervisdo Funcional (FIGURA 3), ou
seja, cada operario seria controlado por um supervisor especifico, cujo este, também

seria supervisionado por outro profissional.

FIGURA 3 - PRINCIPIO DA SUPERVISAO FUNCIONAL

Supervisor de -

Producéo
B Supervisorde -
B Supervisorde -

Gualidade

FONTE: Adaptado de Chiavenato (2010).

Supervisor da Area

Taylor também incluiu na ORT outras importantes diretrizes, como a
adequacdo da ferramenta de trabalho a tarefa e de equipamentos de producéo,
arranjo fisico das maquinas, melhoria do ambiente fisico, 0 aumento da ventilacéo e

o arranjo do fluxo de produtos e maquinas, prezando o conforto do trabalhador.

Entretanto, essas modificagbes, apesar de parecerem se relacionar com
Recursos Humanos (RH) e visarem ao bem-estar do trabalhador, tinham somente

um objetivo: aumentar a produtividade da fabrica. Novas teorias originaram-se das
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pesquisas de Taylor, sendo Henry Ford (1863 — 1947) e Fayol (1841 — 1925) os

novos teoricos da administracdo (QUADRO 1).

QUADRO 1 — CONTRIBUICOES DE FORD E FAYOL

FAYOL FORD
¢ Elaboracéo das fun¢gBes administrativas; ¢ Adicao da esteira a producao;
e Administracdo da empresa é distinta das | ¢ Trabalhador fixa-se em seu posto de
operag¢Oes de producéo. trabalho;
e Intensificacdo da producéo.

FONTE: Adaptado de Chiavenato (2010).

Em suma, percebe-se que o objetivo de Ford, era tornar a produgdo mais
rapida, enquanto o de Fayol era focar seus estudos na divisdo da hierarquia,
detalhando as fun¢Bes do administrador, sendo elas; Prever, Organizar, Coordenar,
Comandar e Controlar, e a dos operarios; executar suas tarefas. Para Fayol, quanto
maior o nivel hierarquico, mais o funcionario executa funcdes administrativas e
menos operacionais e, em contrapartida, quanto menor seu nivel hierarquico, mais

funcdes operacionais sdo executadas.

2.1.2 Experiéncia de Hawthorne

A administracdo de recursos humanos sofreu grande impacto apés a
Experiéncia de Hawthorne, feita entre 1927 e 1933, com o objetivo de medir o efeito

de fatores fisicos sobre a produtividade dos trabalhadores.

De conformidade com Delboni (2015), o experimento de Hawthorne foi um
estudo conduzido na Western Electric Company, empresa Norte Americana do ramo
de Engenharia Elétrica. Elton Mayo (1880-1949), australiano, psicologo, socidlogo e
pesquisador das organizagdes, foi 0 percursor desta pesquisa, na qual objetivava-se
a entender na época quais eram os fatores que poderiam realmente aumentar a

produtividade na empresa.

Em primeira andlise, a empresa sofria uma situacdo de tentar melhorar e
aumentar a oferta de produto no mercado, Elton Mayo foi chamado para fazer um
trabalho como consultor, todavia, o pesquisador descobriu algo completamente

diferente do que era a proposta inicial. Inicialmente, influenciado por Taylor e Fayol,
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0 australiano acreditava que havia alguns tipos de fatores capazes de aumentar a
eficiéncia produtiva, e assim foi até a empresa com a finalidade de testar estes
fatores, como iluminacao, ventilacdo e espacgo entre as mesas, a fim de entender
que fatores fisicos poderiam realmente aumentar a produtividade, e pra sua
surpresa, quando ele comecou a monitorar esses fatores percebe que aumentando
determinado fator, aumentava a produtividade mas no momento que voltava esse
fator ao patamar original, a produtividade se mantinha constante, em vista disso, era
dificil concluir que um determinado fator ou outro, pudessem ser capazes de serem

responsabilizados pelo aumento de produtividade.

Trés anos antes, segundo Chiavenato (1979), Mayo conduzira uma pesquisa
em uma industria téxtil com elevadissima rotatividade de pessoal, havia tentado
varios esquemas de incentivos salariais. Mayo introduziu um intervalo de descanso,
delegou aos operarios a decisdo sobre horarios de producdo e contratou uma
enfermeira. Em pouco tempo, emergiu um espirito de grupo, a producdo aumentou e
a rotatividade do pessoal diminuiu. A FIGURA 4, representa trés cenarios da

experiéncia.

FIGURA 4 - RELACAO PRODUTIVIDADE X FATOR FiSICO

EXPERIENCIA DE
HAWTHORNE

L 4

=== Produtividade Fator Fisico

FONTE: Adaptado de Mayo (1927).
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A principio, quando ele comeca a avaliar esse grupo de amostra em um
cenario em que ndo se mexe nos fatores fisicos, existe uma determinada
produtividade, na sequéncia a partir do momento em que se eleva os fatores fisicos,
a produtividade eleva-se também, em contrapartida, em um udltimo panorama,
guando os fatores fisicos retornam ao seu patamar original, a produtividade né&o
volta ao seu nivel inicial, mas mantém-se constante. Portanto Elton Mayo, observou
gque o aumento da produtividade ndo se relacionava diretamente com os fatores
fisicos, e sim por uma questdo muito mais ligada a comportamento, os funcionarios
acreditavam que a alteracdo dos fatores fisicos se davam devido a alguém da
empresa estar preocupado com eles e portanto a alteracdo das variaveis justificava-

se para melhorar suas condi¢fes de trabalho.

Em seguida Elton reproduz esse estudo, nominando-o de Experimento de
Hawthorne, sendo o nome do bairro em Chicago onde estava instalada a Western
Electric Company, a ideia era fazer menc¢ao ao bairro pelo tempo que demorou para
ter algum tipo de conclusdo. Por fim, visto que a preocupacéo dos chefes com os
subordinados em manter o ambiente de trabalho melhor, era por si s6 uma alavanca
muito generosa para o aumento de produtividade, esta experiéncia, proporcionou

conclus@es que deram origem a Teoria das Relacbes Humanas.

2.1.1.1 Principios béasicos da teoria das relag6es humanas

A partir do que foi encontrado na Experiéncia de Hawthorne, surge a Teoria
das Rela¢gbes Humanas (QUADRO 2).

QUADRO 2 — A CIVILIZACAO INDUSTRIALIZADA E O HOMEM

O trabalho é uma atividade tipicamente grupal.

2 O operario ndo reage como individuo isolado, mas como membro
de um grupo social, gue possui um lider.

3 A tarefa basica da Administracéo é formar uma elite de
administradores capaz de compreender as pessoas e de comunicar-
se através de chefes democraticos, persuasivos e simpaticos.

4 O ser humano é motivado pela necessidade de “estar junto”, de
ser reconhecido e de receber adequada comunicacao.

(=Y

FONTE: Adaptado de Chiavenato (2004).

Diversas consideragbes sobre as relagbes humanas surgiram, estas sao

retratadas por Chiavenato (2004), conforme segue:
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* O nivel de producéao é resultante da integracao social,

» Existe um comportamento dos funcionarios em relacdo a recompensas e

sancgoes (punigcdes) socialis;

» Os funcionarios se organizam em grupos informais, ou seja, aqueles que

estdo fora da estrutura hierarquica da empresa (seu organograma);
* A empresa deve considerar 0os aspectos emocionais dos seus trabalhadores.

2.1.3 Fator Humano

E possivel perceber que o fator humano ganha maior importancia a partir das
consideracdes da Teoria das Relagbes Humanas, e também da Teoria
Comportamental que traz, segundo Chiavenato (2004), como principais
contribui¢des, o surgimento do Behaviorismo (estudo do comportamento humano); a
relacdo de fatores de motivacdo, estudada por Herzberg; a piramide das

necessidades, montada por Maslow (FIGURA 5).
FIGURA 5 - PIRAMIDE DAS NECESSIDADES

A —
| -
>

Necessidades de
autorrealizagdo (concretizacdo
das potencialidades individuais)

Necessidades de estima
(respeito, apreciacdo, e
reconhecimento

A 4
Secundarias

v

Necessidades sociais
(necessidade de pertencimento)

Necessidades de seguranca
(protecdo contra perigo)
Necessidades fisiologicas
(ar, dgua, alimento, descanso, sexo, etc)

FONTE: Adaptado de Maslow (2003).

Primarias

[
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Abraham Maslow é o autor da teoria que se baseia na ideia das necessidades
humanas. Na base da piramide estdo as necessidades mais baixas (necessidades
fisiologicas) e no topo, as necessidades mais elevadas (as necessidades de
autorrealizacéo). A intensidade das necessidades e sua manifestacdo sao variadas

e obedecem as diferencas individuais entre as pessoas.

A teoria de Maslow é importante no ambiente de trabalho, uma vez que
ressalta que as pessoas nao necessitam apenas de recompensas financeiras, mas
também de respeito e atencdo dos seus superiores. Por isso, ao distribuir tarefas,
criar condicdes de trabalho e definir as estruturas organizacionais, 0s gerentes
precisam considerar as necessidades de cada funcionario para obter melhores
resultados. Assim, para Maslow (2003), uma vez que as necessidades humanas

estiverem satisfeitas, os individuos estardo motivados para o trabalho.

E necessario que a empresa passe a se relacionar com o operario de forma a
aumentar a sua produtividade, fazendo com que ele figue motivado e se sinta parte
de uma coletividade, voltada a empresa. Podemos, portanto, como traz o QUADRO
3, tracar um paralelo entre as primeiras teorias de Taylor, Ford e Fayol (conhecidas
como abordagens classicas ou cientificas) e as teorias de relacbes humanas e
comportamental (abordagens comportamentais).

QUADRO 3 — ABORDAGEM CLASSICA X ABORDAGEM COMPORTAMENTAL

ABORDAGEM CLASSICA ABORDAGEM COMPORTAMENTAL
e Trata a organizacdo como maquina. e Trata a organiza¢cdo como grupos humanos.
e Enfatiza as tarefas ou a tecnologia. e Enfatiza as pessoas e grupos sociais.
e Inspirada em sistemas de engenharia. ¢ Inspirada em sistemas de psicologia.
o Autoridade centralizada. e Delegacéo de autoridade.
e Linhas claras de autoridade. e Autonomia dos empregados.
o Especializacdo e competéncia técnica. e Confianca e abertura.
e Acentuada divisdo do trabalho. e Enfase nas relagdes interpessoais.
e Confianca nas regras e regulamentos. e Confianca nas pessoas.
o Clara separacéo entre linha e staff. e Dinamica grupal e interpessoal.

FONTE: Adaptado de Chiavenato (2011).

Percebe-se que, com o passar do tempo, o foco das organizacdes passou a
ser voltado as pessoas. Conceitos como autonomia dos empregados, motivacéao,
lideranca e comunicacdo organizacional, passou a ter importancia na conquista da

produtividade, resultando em um grande passo para a area de Gestao de Pessoas.
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2.1.4 Era da Informacéo

A Era Industrial cedeu lugar a Era da Informacé&o, de acordo com Chiavenato
(2004), as mudancas se tornaram muito rapidas e imprevistas, causadas pelo

grande desenvolvimento da tecnologia da informacéo.

Seguindo 0 mesmo pensamento critico de um dos gurus da Economia,
Joseph Schumpeter, diz que ao invés de tentar otimizar o que ja existe, a atitude
produtiva é a de inovar por meio daquilo que ele chamou de destruicao criativa.

Destruir o velho para criar o novo.

Nesse cenario, no qual as empresas dispdem de informacdes em tempo real,
as organizacbes mais bem-sucedidas sdo aquelas que conseguem tomar a
informacdo e processa-la mais rapidamente que as demais (Delgado, 2015). As
pessoas passam a ser o capital humano da organizacdo e, para aproveitad-lo ao
maximo, muitas empresas abandonam as estruturas organizacionais e baseiam as
suas atividades em equipes de trabalho. Os escritérios com espacos fisicos e salas
fechadas dao lugar a um ambiente amplo e coletivo de trabalho, muitas vezes

alocados a distancia da empresa, interligando os funcionarios de forma eletrénica.

Surge entdo, como uma nova abordagem da Administracdo de Recursos

Humanos, a Gestdo de Pessoas.

Nesta nova concepcdo, as pessoas deixam de ser simples recursos
(humanos) organizacionais para serem abordadas como seres dotados de
inteligéncia, personalidade, conhecimentos, habilidades, destrezas,
aspiracbes e percepcBes singulares. Sao 0s novos parceiros da
organizagdo. (CHIAVENATO, 2010, p. 31).

O QUADRO 4 apresenta uma sintese da Era da Administracdo desde 1900

até a conjuntura da atual Era da Informacéo.
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ERAS: INDUSTRIALIZACAO INDUSTRIALIZACAO INFORMAGCAO (1990+)
CLASSICA (1900-1950) | NEOCLASSICA (1950-
1990)
Estrutura Burocrética, funcional, Mista, matricial, com Fluida, agil e flexivel,
organizacional piramidal, centralizadora, | énfase nos totalmente

predominante

rigida e inflexivel. Enfase
nos orgaos.

departamentos, divididos
por produtos, servicos ou
unidades de negécio.

descentralizada. Enfase
nas redes de equipes
multifuncionais.

Cultura
Organizacional
predominante

Foco no passado, nas
tradicBes e nos valores
conservadores.
Valorizagédo da tradigéo e
da experiéncia.

Transicdo. Foco no
presente e no atual.
Valorizacao da renovacgéo
e da revitalizagao.

Foco no futuro e no
destino. Valorizacao do
conhecimento e da
criatividade.

Ambiente
Organizacional

Estatico, previsivel,
poucas e gradativas
mudancas.

Intensificacdo e
aceleracdo das mudancas
ambientais.

Mutavel, imprevisivel,
turbulento, com grandes e
intensas mudancas.

Modos de lidar
com as pessoas

Pessoas como fatores de
produtos estaticos.
Enfase nas regras e
controles rigidos para
regular pessoas.

Pessoas como recursos
organizacionais que
devem ser administrados.
Enfase nos objetivos
organizacionais para
dirigir as pessoas.

Pessoas como seres
humanos proativos e
inteligentes que devem
ser impulsionados.
Enfase na liberdade e no
comprometimento para
motivar as pessoas.

Administracdo de
pessoas

Relacdes Industriais.

Administracdo de
Recursos Humanos.

Gestédo de Pessoas.

FONTE: Chiavenato (2010).

Agil, rede, valorizacdo, intensas, liberdade, e gestdo de pessoas, sdo palavras

gue juntas prometem o avanco desta Era da Informacéo.

2.2 GESTAO DE PESSOAS EM METODOLOGIAS AGEIS

De acordo com Justo (2019), metodologias ageis sao praticas conjuntas que

proporcionam uma forma mais maleavel, em relacdo as mudancas, de gerenciar

projetos. Dessa forma, metodologias ageis tém como principal restricdo o tempo e

sdo caracterizadas por produzirem entregas rapidas e frequentes.

Seguindo essa linha de raciocinio, Lemos (2003 apud OLIVEIRA, 2018),
explica que a liberacdo das redes digitais, possibilitou a abertura dos individuos para

a criacdo de uma historia coletiva, aberta e interativa. Assim, todos os publicos séo

potencialmente formadores de opinido sobre as praticas das organiza¢fes. Quando
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se trata de gestdo de pessoas, as pessoas de modo geral, ttm na internet voz,
autonomia e potencial para reverberar avaliacdo e opinido sobre determinada
organizacéo, o que tem como consequéncia um impacto na percepcéo da imagem e

na marca desta instituicao.

2.2.1 Especialistas da América Latina

Todas as informacgfes contidas neste subcapitulo, foram retiradas direto da
GOintegro. Empresa Argentina, que segundo publicacao feita pela Startupi (2014),
portal de midia brasileiro sobre o mercado de Startups, foi criada em 2002 com
escritérios no Chile, Brasil, Coldmbia, Uruguai, México e Peru.

Em tempos de se reinventar, a GOintegro, plataforma lider em Employee
Experience focada no colaborador, promoveu a partir de 2018 o

#HRInfluencersLatAm.

De acordo com a plataforma, com o intuito de reconhecer lideres que, com
seu conhecimento e experiéncia, influenciam o trabalho de muitos profissionais da
regido e promovem mudancas positivas na organizacao, a GOintegro desenvolveu o
#HRInfluenciadoresLatAm sendo o primeiro ranking latino-americano composto por

100 especialistas em Recursos Humanos.

Para participar do #HRInfluencersLatAm, os profissionais precisam se

destacar por algumas das seguintes caracteristicas (FIGURA 6).
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FIGURA 6 - CARACTERISTICAS DOS PROFISSIONAIS QUE SE DESTACAM

P Encanta por sua experiéncia Inspira a atuacao de outros
3

a Conhece as oportunidades e os desafios do A partir de uma simples ideig, uma palavra ou
setor e dispde das ferramentas necessarias uma tendéncia, & capaz de inspirar outras
para enfrenta-los de maneira eficaz e pessoas a materializa-las. Nada fica somente
proveitosa. no papel.

Compartilha seus conhecimentos Tem uma voz e um ponto de vista
. Seu perfil do LinkedIn esta repleto de artigos e . autenticos

atualizacOes sobre tendéncias e boas praticas Destaca-se por sua comunicacao eficaz. E

em RH. Esta constantemente aprendendo e capaz de gerar debates, discussoes e

compartilha - por varios meios - estudos, conversas sobre topicos de interesse em

postagens em blogs ou material Otil para Recursos Humanos para aprimorar o

outros profissionais. conhecimento e a aprendizagem mutuos.

FONTE: GOintegro (2019).

Em 2019 o ranking, assim como o primeiro que aconteceu no ano de 2018, foi
construido por votacdo do publico. Segundo a GOintegro, a primeira etapa consistiu
na indicacdo, onde os proprios internautas foram convidados a indicar até trés
pessoas, que mereciam fazer parte do ranking. Para realizar a indicacdo além de
fazer um cadastro pessoal, foi necessario inserir o endereco de rede do perfil do

LinkedIn de todos os nomeados.

A segunda etapa, criacdo do ranking final, foi elaborada pela GOintegro
incluindo os mais indicados. Para votar era necessario entrar com os dados

pessoais e selecionar no maximo 10 participantes, filtrando por nome e pais.

Por fim, a terceira e Ultima etapa fruto das indicacbes e votacdo com 0s
Topl100, gerou o ranking final. O ranking de 2019, contou com 40.000 participantes

gue votaram entre mais de 200 especialistas.

Por definicdo, de acordo com a plataforma GOintegro, um HR Influencer, é
um profissional de Recursos Humanos que, através de canais digitais e presenciais,
contribui para o crescimento de outros colaboradores, da empresa em geral e do

setor, com sua experiéncia e conhecimento.
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Grandes nomes da area de RH compuseram o Ranking Latino-Americano de
2019 (FIGURA 7).

FIGURA 7 — OS CINCO ESPECIALISTAS DE RECURSOS HUMANOS MAIS VOTADOS DO
RANKING LATINO-AMERICANO DE 2019

" Wk Ignacio Fernandez
.
#1 ‘ -“ 3 Spea Autor de Liderazgo Efectivo para el Alto Desempenio y Felicidad Organizacional
' Socic > Chiil
o &,
= Marcelo Nobrega
@ y Diretor de RH, Arcos Dourados
Ignacio Casillas
42 ‘v’ @ Experto en Gestion de Talento
Antonio Linhares
H#4
@ Partner at Ernst & Young (EY)
ok
us @ Andressa Paltiano
Gerente de Recursos Humanos, Experta Corporate

FONTE: GOintegro (2019).

O resultado final dos Topl100 #HRInfluencersLatAm2019, contou com trés
brasileiros no Top5, sendo eles: Marcelo Nobrega Diretor de RH da Arcos Dourados,
Antonio Linhares Partner na Ernst & Young (EY), e Andressa Paltiano Gerente de

Recursos Humanos na Experta Corporate.

Segundo a plataforma lider de Employee Experience, mais de 500 empresas,
de 100 a 100.000 colaboradores, utilizam a GOintegro todos os dias para promover

a transformacéo digital dos Recursos Humanos.

2.2.2 Aplicacédo do Employee Experience

Este subcapitulo, apresenta a sintese de algumas publicacdes relevantes
feitas nos ultimos anos (QUADRO 5).
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QUADRO 5 - SINTESE DE ARTIGOS COM APLICACAO DO EMPLOYEE EXPERIENCE NOS
ULTIMOS 5 ANOS

AUTORES

TiTULOS

SINTESE DA PUBLICACAO

Vinicius Riqueto de Oliveira

Employee experience a
complexidade da
experiéncia dos
funcionarios em
ambientes
organizacionais

Este artigo projeta o conceito Employee
Experience com a colaboracéo critica de
Edgar Morin, referente a complexidade
do ser humano em espacos
organizacionais, de modo a enaltecer o
conceito do homo faber através de novos
aspectos e configura¢gBes nas relacdes
de trabalho, como espacos fisicos e
virtuais, colaborativos e co-criativos de
trabalho, flexibilidade de jornada, uso da
tecnologia e mobilidade na gestédo de
dados.

Lina Nakata

A era do Employee
Experience

O artigo aborda o Employee Experience
trazendo uma analogia as diversas
experiéncias, boas ou ruins, vividas de
modo geral. De forma sucinta o artigo
relata o surgimento, descartando o que
ndo pode ser considerado Employee
Experience. Cita-se uma das principais
referéncia sobre o assunto, que é o
Jacob Morgan, este aponta os beneficios
em se investir neste modelo de gestao.

Tamara Longwe, Wayne
Lord e Patricia Carrillo

The impact of employee
experience in uptake of
company collaborative
tool

O artigo enfoca o aspecto humano,
especificamente o impacto da
experiéncia do funcionario, na adaptacgao
da ferramenta colaborativa da empresa,
com a influéncia da cultura e tecnologia.
De maneira concisa o estudo ilustra o
impacto que a experiéncia dos
funcionérios tem no espaco de trabalho
enaltecendo a importancia de que para
superar a resisténcia da adaptagéo da
ferramenta é preciso investir em
treinamentos e participacdo ativa e
comunicacao dos funciondrios, ndo sé
como meio de tratamento, mas de
prevencao.

Elaine Farndale e Clare
Kelliher

Implementing
performance appraisal:
exploring the employee
experience

O estudo contribui para teorizar ainda
mais a relacdo entre a funcdo e a
geréncia de RH, destacando questdes de
varios niveis e a perspectiva dos
microempregados. O artigo colabora para
as discussdes atuais nos campos de
gestdo de recursos humanos e
comportamento organizacional,
concentrando-se nas implicacdes das
experiéncias dos funcionarios na
implementacao de praticas de avaliacao
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Continuacao
AUTORES TITULOS SINTESE DA PUBLICACAO

de desempenho pelos gerentes de linha
para um resultado importante:
Compromisso organizacional.

Javier Bajer On culture: an interview Esta entrevista, realizada com Mark Levy,
with Mark Levy, head of | chefe do Employee Experience do
employee experience at | Airnbnb, aborda pontos relacionados a
Airbnb cultura, valores e missao da organizacao.
Aqui Levy, conta o que tem feito para
atingir uma historia de sucesso.

Dedila Costa V& além da satisfacéo Este artigo responde a pergunta: o que
dos colaboradores com o | de fato significa 0 Employee Experience
employee experience e por que é tédo crucial ao RH? O mesmo

aborda a importancia de otimizar a
experiéncia dos funcionérios no trabalho
para promover um bem-estar fisico,
psicolégico, financeiro e competitivo,
através de trés forcas: ambiente fisico,
ambiente tecnolégico e ambiente cultural.

FONTE: Autora (2020).

2.3 O EMPLOYEE EXPERIENCE

Durante os anos de 2016 e 2017, a Organizagéo Internacional do Trabalho -
OIT promoveu, em parceria com diversos pesquisadores, autoridades
governamentais e representantes nacionais de trabalhadores e empregadores no
Brasil, sucessfes de diadlogos referente as grandes tendéncias e questdes
relacionadas ao futuro do trabalho. Os debates, registrados no relatorio Futuro do
Trabalho no Brasil: Perspectivas e Didlogos Tripartites, enalteceram ndo somente as
preocupacdes sobre as transformacgdes no mercado de trabalho e sua interferéncia
na economia do pais e do mundo, mas também reflex6es sobre os seus impactos na
sociedade (OLIVEIRA, 2018).

Assim como a Administracdo de Recursos Humanos, a relagao do trabalho e
seus significados para cada individuo sofreu mudancas ao longo do tempo. Para
Kamper (1998 apud OLIVEIRA, 2018) entender sobre o trabalho esta relacionada ao
contexto cultural, que em algumas tradicbes esteve relacionado ao sacrificio e a
tortura. O autor contextualiza o mito de Prometeu, no qual o roubo do fogo dos
deuses condenou a humanidade ao trabalho. Tal como para cristaos e judeus, Adao
e Eva descumpriram ordens divinas e foram expulsos do paraiso para igualmente

transformar o suor do trabalho em sustento. Kamper ressalta que na historia da
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filosofia o conceito de trabalho passa por um processo de reinterpretacdo e
revalorizacdo: “se em um primeiro momento tivemos uma concepc¢do associada a
uma espécie de maldicdo, aos poucos a natureza do trabalho assume um papel
relacionado ao talento, doacdo, um tipo de presente que permite aos homens
reorganizar sua vida” (KAMPER, 1998).

Depois da revolucéo industrial, onde as atividades do trabalho humano foram
substituidas pela tecnologia, as organizacdes enfrentam o desafio de atrair e reter
mao de obra para suas atividades, enquanto planejam e ressignificam como sera o
futuro do trabalho. Nesta perspectiva, as empresas tém adaptado seu modo de
operacao, ndo apenas por valores e principios, mas para sobreviver as novas regras
de mercado (OLIVEIRA, 2018). E sao nessas pequenas oportunidades que também
estdo as conjunturas de criar melhores condicfes e experiéncias de trabalho para os

empregados.

Atualmente, a formacao de percepcao referente a determinada organizacao é
exercida a partir das diversas experiéncias dos funcionarios, desde o momento em
gue se busca por informacdes sobre a empresa na internet até o momento de seu
desligamento. De acordo com Costa (2020), uma nova abordagem metodolégica
tem sido utilizada pelo mercado na area de Gestdo de Pessoas para atuar neste
cenario: o conceito de Employee Experience, referente a soma de experiéncias,
interacbes e percepcdes dos empregados com as organizagcdes nhas quais
trabalham. Considerar a experiéncia dos empregados em sua jornada nas
organizacbes fornece insumos de fortaleza tanto a organizacdo, no que se diz
respeito a cultura, clima organizacional, reducéo dos indices turnover, comunicacao

interna, quanto para o cuidado e atencdo com a mente dos empregados.

De acordo com Morgan (2017), para melhorar a experiéncia dos funcionarios
€ necessario atualizar o mecanismo da organiza¢do. Este motor é dividido em trés
componentes principais: os ambientes fisico, tecnolégico e cultural do local de
trabalho (FIGURA 8).
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FIGURA 8 - MECANISMO DOS AMBIENTES ORGANIZACIONAIS

Tecnologico

FONTE: Adaptado de Morgan (2017).

Assim, uma vez que as engrenagens do motor se encontram conectadas,
Morgan (2017) propde o chamado Employee Experience Index - EEIl, um modelo
analitico em que considera trés macroambientes que impactam a experiéncia dos

empregados.

2.3.1 Ambiente Fisico

As organizagbes experientes projetam ambientes fisicos que inspiram
criatividade. Ao focar na experiéncia do funcionéario, pode-se criar um ambiente fisico
no local de trabalho que atenda verdadeiramente as necessidades de seus
funcionarios (COSTA, 2020).

Avila (2019), afirma que estudos e andlises realizadas nos ultimos 15 anos
por uma empresa de consultoria de design de espacos fisicos Gensler, as quatro
areas fundamentais com efeitos na experiéncia do funcionario estdo presentes no
QUADRO 6.

QUADRO 6 - ASPECTOS FiSICOS

1 | Areas de foco;

2 | Areas de colaboracio;

3 | Areas de aprendizagem;
4 | Areas de socializacao.

FONTE: Adaptado de Avila (2019).
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Para Avila (2019, n&o paginado),

N&o se trata simplesmente de criar espacos abertos com pufes, mesas de
pingue-pongue, tobogas, quadros brancos e muitos post-its, e sim de dar
sentido a esses espacos em funcdo dos interesses e das necessidades dos
colaboradores.

De acordo com Gasparini (2016), em entrevista exclusiva a EXAME.com,
Carolina Verdelho, gerente de recrutamento do Facebook ® para a América Latina,
diz que a empresa € um exemplo vivo de organizacdo que aprimorou a experiéncia
de seus funcionérios criando escritorios altamente atraentes e com design inovador.
O gigante da midia social ndo os construiu apenas porgue parecia legal no papel.
Passou muito tempo conversando com seus funcionarios para descobrir o que eles
precisavam e, em seguida, projetou um ambiente fisico para atender as suas

necessidades.

Essa é uma das razdes pelas quais o Facebook ® se tornou um lugar tao
cobicado para se trabalhar. Ao ouvir atentamente as expectativas, desejos e
necessidades de seus funcionarios, uma empresa como o Facebook ® se torna uma
organizacdo experiencial - uma organizacdo realmente focada na experiéncia dos

funcionarios.

Organizacdes experienciais lideram pelo exemplo. De acordo com Morgan
(2017), os principais valores do Facebook ® sdo: "Seja ousado. Concentre-se no
impacto. Mova-se rapido. Esta aberto. Construa valor social.”, dessa forma, criou-se
um ambiente fisico que reflete esses valores. Atualmente, seu campus esta repleto
de plantas abertas, arte eclética, espacos de facil acesso, um grupo diversificado de
funcionarios e oradores convidados regularmente, pois entendem que 0s

funcionéarios tém melhor desempenho quando controlam como trabalham.

Hoje, espera-se poder trabalhar de qualquer lugar, a qualquer hora. Essa
verdade foi corroborada por um estudo realizado pela empresa de servicos
profissionais EY em 2015. Eles pesquisaram 10.000 funcionarios em todo o0 mundo e
descobriram que a flexibilidade é quase tdo importante quanto um salario

competitivo.
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Segundo um relatério da FlexJobs, servico que permite que as pessoas
encontrem opcdes de trabalho flexiveis, foi descoberto que quando as pessoas
controlam como trabalham, elas se tornam mais produtivas, saudaveis, felizes e
menos estressadas. Assim, suas organizacdes desfrutam de menos absentismo,

maior confiangca e economia financeira.

2.3.2 Ambiente Tecnoldgico

Nas ultimas décadas, a tecnologia revolucionou o mundo do trabalho, sendo
assim, saber usar a tecnologia, tornou-se essencial para facilitar a vida dos
funcionarios. De acordo com Avila (2019) este ambiente da organizacdo refere-se as
ferramentas que os funcionarios utilizam para realizar seu trabalho. Incluindo rede
social interna, dispositivos moveis, computadores, armazenamento em rede,
reunides, aplicativos méveis, e-learning e, resumindo, qualquer meio tecnoldgico que

proporcione aos colaboradores uma melhor experiéncia de usuério.

Com frequéncia, as tecnologias internas sao voltadas para profissionais de
Tecnologia da Informacdo - TI, resultando em interfaces mais complexas. Neste
cenario, o ideal é investir em ferramentas tdo bem projetadas que as pessoas néo
profissionais da area de TI, sintam-se confortaveis em usa-las. Morgan (2017),
exemplifica este panorama com o Royal Bank of Scotland, ou RBS, que reconheceu
gue a maioria de seus 100.000 funcionarios usava o Facebook, por isso langou o
Facebook for Work, a versdo comercial do Facebook, que combina tecnologia da

geracdo com tecnologias faceis de usar.

Os aspectos tecnolégicos que devem ser considerados no momento de
projetar o Employee Experience neste ambiente, segundo Avila (2019), est&o
presentes no QUADRO 7.

QUADRO 7 - ASPECTOS TECNOLOGICOS
1 | Dispositivos;

2 | Aplicativos;
3 | Software;
4
5

Design e experiéncia do usuério;
Transformacdao digital.

FONTE: Adaptado de Avila (2019).
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Para aprofundar em cada um dos aspectos citados e estabelecer
positivamente as condicdes da experiéncia tecnoldgica, além de atualizar-se sobre o
que esta acontecendo no mundo das novas tecnologias, é necesséario conversar e
entender as necessidades dos funcionarios, Morgan (2017) sugere associar 0S
especialistas de Tl ao departamento de Gestdo de Pessoas, a fim de néo
desperdicar recursos financeiros com o6timas tecnologias que possam tornar-se

inutilizaveis.
2.3.3 Ambiente Cultural

Avila (2019), define cultura como sendo a forma como os funcionérios “vivem”
a empresa com um conjunto de crencas, costumes, habitos, e por fim experiéncias,
gue exploram os principios declarados pela organizacdo. Afirma ainda que os
aspectos, presentes no QUADRO 8, devem ser considerados para potencializar o

desenvolvimento de uma cultura de experiéncias.

QUADRO 8 - ASPECTOS CULTURAIS
1 | Estrutura organizacional;

Estilo de lideranga;

Estilo do trabalhador;

Beneficios trabalhistas;

Pessoas;

o O | W[ N

Propésito da organizagao.

FONTE: Adaptado de Avila (2019).

Comparado aos ambientes anteriores, o ambiente cultural é muito mais
intangivel. Morgan (2017) destaca ser o ambiente mais importante a ser melhorado,
comecando pelo trabalho em equipe, fazendo com que os funcionarios se sintam
parte de uma equipe valiosa. O autor traz o exemplo da empresa Facebook ® que
tenta erradicar completamente a ideia do individualismo. Quando a empresa obtém
sucesso, ndo destaca nenhuma das pessoas em particular que contribuiram para o

empreendimento; em vez disso, enaltece as equipes envolvidas.

Ha muitas evidéncias a favor de adotar uma abordagem centrada na equipe
como a do Facebook ®. Por exemplo, em um experimento na Universidade de
Stanford, os participantes foram desafiados a resolver um quebra-cabeca por conta
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propria. Metade deles receberam pistas de que estavam trabalhando como parte de
uma equipe maior. Os outros nada disseram. O primeiro grupo trabalhou 48% mais e
disse que o quebra-cabeca era mais interessante do que o segundo. A concluséo do
estudo? Simplesmente sentir que eles fazem parte de uma equipe proporciona as

pessoas um entusiasmo extra ao concluir tarefas (MORGAN 2017).

Ainda com base nas pesquisas de Morgan (2017), outra maneira de aumentar
a motivacdo de seus funcionéarios € ajuda-los a sentir um forte senso de propasito,
mostrando ativamente o impacto direto de todo o trabalho arduo que é feito. Uma
vez que conectado o trabalho aos valores principais da organizacéo, os resultados
podem ser surpreendentes. A motivacdo, segundo Morgan (2017), é demonstrada
claramente, quando cita uma vivéncia na NASA™ em 1962, onde o presidente John
F. Kennedy abordou o zelador carregando uma vassoura e perguntou ao homem o
que estava fazendo. O zelador olhou Kennedy e disse: "Bem, senhor presidente,

estou ajudando a colocar um homem na lua".

E evidente que, a0 menos que se esteja trabalhando para uma empresa de
servico de transporte espacial, a organizacdo esteja literalmente tentando pousar
uma pessoa na lua - mas qual € a lua metaférica que se busca? Qual o objetivo da
organizacdo? Seja o que for, vale ressaltar a importancia que é todos os
funcionéarios ter o mesmo propdésito, para que até a equipe de zeladoria se sinta

parte do todo.

2.3.4 Employee Experience Score (EXS)

Este subcapitulo, faz total referéncia a andlises de Morgan (2017), que
subdividiu os trés macroambientes em ambientes menores e 0s representou por

siglas.

O ambiente fisico é representado pela sigla COOL (QUADRO 9).

QUADRO 9 - ATRIBUTOS DO AMBIENTE FiSICO
Chooses to bring in friends or visitors
Offers flexibility
Organization's values are reflected
Leverages multiples workspace options

~1O| O[O

FONTE: Adaptado de Morgan (2017).



42

Este ambiente constitui 30% da experiéncia dos funcionarios. Cada letra da
sigla representa um atributo cuja traducéo para lingua portuguesa aponta elementos
relacionados a atratividade do local de trabalho para trazer amigos ou visitantes,
oferta de flexibilidade para o funcionério trabalhar onde preferir, reflexo dos valores
da organizacdo e oferta de mdultiplas opcdes de estacbes e ambientes no local de

trabalho.

O ambiente tecnoldgico é representado pela sigla descrita no QUADRO 10.

QUADRO 10 - ATRIBUTOS DO AMBIENTE TECNOLOGICO
A | Availability to everyone

Consumer grade technology

E | Employee needs x business requirements

FONTE: Adaptado de Morgan (2017).

O ambiente tecnoldgico configura também 30% dos fatores que impactam na
experiéncia dos funcionarios. Os elementos representados pela sigla ACE,
representam elementos voltados a disponibilidade das ferramentas tecnoldgicas
para todos, sua usabilidade como se fosse para um consumidor comum e sua

compatibilidade as necessidades dos funcionarios e exigéncias da organizacao.

Para compor o ambiente cultural, este € representado pela sigla
CELEBRATED, descrita no QUADRO 11.

QUADRO 11 - ATRIBUTOS DO AMBIENTE CULTURAL
Company is viewed positively

Everyone feels valued

Legitimate sense of purpose

Employees feel like theyre part of a team

Believes in diversity and inclusion

Referrals come from employees

Ability to learn new things and give resources to do so and advance

Treats employees fairly

Executives and managers are coaches and mentors

ol m| H| > ™| o mf /| m O

Dedicated to employee health and wellness

FONTE: Adaptado de Morgan (2017).
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Ja4 o ambiente cultural equivale 40% da experiéncia dos funcionarios, este
ambiente aborda 10 aspectos, sendo eles; a imagem da organizacdo vista
positivamente, valorizacdo dos funcionérios, legitimacdo do propdsito da empresa,
senso de pertencimento dos funciondrios como parte de um time, crenga na
diversidade e inclusédo, as referéncias vindas dos funcionarios, capacidade para
aprender novas coisas e oferecer recursos para tal, tratamento dos funcionarios de
forma justa, atuacdo de executivos e gerentes como coaches/mentores e dedicagao

a saude e bem-estar dos funcionarios.

Os 17 atributos quando juntos formam o Employee Experience Score
(FIGURA 9).

FIGURA 9 - EMPLOYEE EXPERIENCE SCORE

@ 30%
‘%
40% %
=
u
®)
pce

30%

M Fisico Tecnologico Cultural

FONTE: Adaptado de Morgan (2017).

Por fim, de acordo com Morgan (2017), todos os atributos reunidos formam o
Employee Experience Score - EXS, porcentagem cujas empresas podem fazer uma
analise mais exata sobre a exceléncia do EX, resultando em um indice, o chamado

EEI — Employee Experience Index.

Essa consulta pode ser realizada atraves de sua plataforma (FIGURA 10).
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FIGURA 10 - PLATAFORMA EEI DE JACOB MORGAN

JACOB@MORGAN HOME SPEAKING MEDIA BOOKS ARTICLES PODCAST COURSES ABOUT CONTACT § ®@ ¥ in

N
MADE POSSIBLE BY: ". LEVER cisco

THE EMPLOYEE EXPERIENCE INDEX

The Employee Experience Index ranks and scores 252 organizations around the world based on seventeen variables across three environments which are: culture,
technology. and the physical workspace. These variables and environments are what employees care about most at work. The f rameworks, strategies, and

research are put together in the best-selling book, The Employee Experience Advantage. You can sort the organizations below by dicking on the respective header

sections. You can also take the assessment yourself to see where your organization would score.

fsee el i B

sical Space Culture Technol:
_ Sort by Category v | Clear SORT BY: mm\xzn MAX: 70 m":gy

. n Facebook 244 63.0 18.2
- Google Google 242 63.0 17.7

. ( Apple 244 62.2 18.2
I Linkea ) LinkedIn 25.2 62.2 16.6
. Ultimate Software 234 64.4 16.1

FONTE: The Future Organization — Jacob Morgan (2020).

Como parte da pesquisa do autor sobre o EX, além de permitir que se
descubra o indice e classificacdo de uma empresa através de um questionario, a
plataforma também pontua e classifica 252 organizacfes globais em 17 variaveis

agrupadas em 3 ambientes: cultura, tecnologia e ambiente fisico.

2.4 O MOVIMENTO EMPRESA JUNIOR

A maior parte das informacgfes contidas neste capitulo fundamentam-se em

dados da Confederagéo Brasileira de Empresas Juniores.

2.4.1 Historico

Segundo a Brasil Janior (BJ), a historia do Movimento Empresa Janior
comeca em 1967.
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FIGURA 11 - SURGIMENTO DO MEJ E SUA CHEGADA NO BRASIL

¢ Surgimento da primeira Junior Enterprise.

¢ Surge a Confederagdo Francesa de Empresas Juniores.

¢ O Movimento atinge uma marca de 100 empresas.
1986

* A primeira Empresa Junior é fundada no Brasil.

* E criada a primeira Federac3o Estadual de Empresas Juniores do Brasil.

¢ Acontece o primeiro ENEJ.

* Criacdo da Brasil Junior.

* Federacdo de Empresas Juniores do Ceara organiza a | Conferéncia Mundial de Empresas
Juniores.

i ECECECECEC i 4

FONTE: Adaptado da Brasil Junior (2012).

A associagéo estudantil, desenvolvida e gerida na Franga em 1967 por alunos
da ESSEC, recebeu o nome de Junior Enterprise.

Depois de 20 anos, o Movimento Empresa Junior (MEJ) chega ao Brasil. Em
entrevista para documentéario da confederacéo brasileira, Rogério Chér, fundador da
primeira empresa junior do Brasil, conta que Jodo Carlos Chaves, Diretor da Camara
de Comércio Franco Brasileira orientou os alunos de Administracdo da Fundacao
Getulio Vargas de Sao Paulo — FGV SP a fundarem a primeira Empresa Junior do
Brasil e América Latina, a Empresa Janior — EJFGV.

Num primeiro momento, de acordo com Rogério Chér, os alunos de
administracéo, receberam uma sala de 2m?, com uma maquina de escrever, um
ramal, uma mesa e cadeira das mais antigas. O que acabou acontecendo foi que ao
longo do tempo, a escola que vivia um momento de falta de espaco fisico decidiu
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tomar a sala de volta, nesse meio tempo 0s alunos recorreram a um expediente para
sobreviver, na época a primeira dama do RJ, Celina Vargas do Amaral Peixoto,
esposa do governador Moreira Franco, e também neta do Getulio Vargas possuia
bastante forca politica na fundacdo Getulio Vargas. Por sua vez, Rogério Cher,
sentiu ter a bencdo do proprio Getulio através de sua neta, que se mostrou disposta

a dar o apoio que precisavam.

Em seguida, em 1989 foi fundada a Poli Jr. — Empresa Junior de Engenharia
da USP por Daniela Siaulys, e no proximo ano também por Daniela, foi criada a
Federacdo das Empresas Juniores do Estado de Sdo Paulo, com o propésito de
representar e potencializar as Empresas Juniores do Estado de Sao Paulo.

A Federacao das Empresas Juniores do Estado do Parana (FEJEPAR), érgao
gue representa e regulamenta as Empresas Juniores Federadas do estado, atua
desde 1996, e assim como as demais federacdes, é confederada ao 6érgdo maximo
nacional do Movimento Empresa Junior, a Brasil Junior que foi fundada em 2003,
com o intuito de criar, organizar e difundir as diretrizes nacionais que devem ser
adotadas pelas federacdes estaduais, para regulamentar a atividade das empresas
juniores em ambito nacional .

A partir de 2018, o Brasil passou a ter Empresas Juniores em todos o0s
Estados da Federacéo e no Distrito Federal, consolidando-se com mais forga como
0 pais com maior nimero de Empresas Juniores em todo o mundo.

Com 27 federacgdes, segundo estatisticas da BJ, o Brasil engloba mais de 900
EJS, de 110 universidades diferentes, envolvendo cerca de 22 mil empresarios
juniores. Segundo Portal da Brasil Jr plataforma na qual juniores e pés juniores
possuem acesso, estima-se que do comeco do ano até o final do més de maio de
2020 devem ser realizados 14583 projetos, contudo considerando um cenario em
gue o mundo se encontra em pandemia (COVID-19), até 18 de maio de 2020 foram
realizados 8712 projetos, portanto apesar do cenario nao ser favoravel, foram

realizados cerca de 60% da meta estipulada até o final do més.

2.4.2 O que é Empresa Junior?

Na pratica, de acordo com o primeiro dos cinco livros do DNA Junior,
Empresa Junior € uma organizacdo constituida por estudantes de graduacdo que

prestam projetos para micro e pequenas empresas. Durante a execucao desses



47

projetos e no dia a dia da empresa, 0s universitarios aprendem a lidar com gestao,
se especializam em sua area de atuacéo e tém contato direto com o mercado.

O Conceito Nacional de Empresas Juniores (CNEJ), define que as empresas
juniores séo constituidas pela unido de alunos matriculados em cursos de graduacao
em instituicbes de ensino superior, organizados em uma associacao civil com o
intuito de realizar projetos e servicos que contribuam para formar profissionais
capacitados e comprometidos com o proposito de transformar o Brasil. Toda
empresa junior deve estar vinculada a pelo menos uma instituicdo de ensino
superior e a pelo menos um curso de graduacao.

Quanto aos projetos prestados, de acordo com a Brasil Junior, as empresas
juniores s6 podem realizar projetos e servicos que cumpram ao menos uma das

caracteristicas encontradas no QUADRO 12.

QUADRO 12 - REQUISITOS BASICOS PARA CRIACAO DE PROJETOS

Estar inserido no contetdo programético do(s)
curso(s) de graduacéo a que ela for vinculada;

1
Ser fruto de competéncias ou qualificacdes
5 decorrentes do contetdo programatico do(s)
curso(s) de graduacéo a que ela for vinculada;
Ser atribuicdo da categoria de profissionais,
3 determinados por lei regulamentadora das

categorias profissionais, a qual os alunos de
graduacéo do(s) curso(s) de graduacgdo a que
ela for vinculada fizerem parte.

FONTE: Adaptado de CNEJ (2012).

A renda obtida com os projetos e servigos prestados pelas empresas juniores
nos seus respectivos segmentos de atuacdo é reinvestida na atividade educacional

da associacao.

2.4.3 O Movimento

Em concordancia com o dicionario da lingua portuguesa Michaelis (2020),
“‘Movimento” remete a uma série de atividades realizadas por organizacbes que
possuem um mesmo objetivo.

E de se esperar que com o crescimento do nimero de empresas juniores com
o passar do tempo, pessoas diferentes sdo envolvidas. Apesar das divergéncias,
todos os juniores trabalham e acreditam em prol de um Unico propdsito, sendo assim

0 Movimento Empresa Junior pode ser classificado como um “Movimento” de fato.
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Segundo a Junior Interprise Global, as EJS colaboram em todo o mundo
como uma rede. Com o apoio de suas confederagcbes nacionais, as EJS
representam o Movimento, compartilhando conhecimento e usando estratégias
comuns para crescer ano apds ano Vvisto que 0Ss empresarios juniores sao

comprometidos e orientados por um mesmo proposito.

No JEWC 2016 (Conferéncia Mundial de Empresas Juniores), realizado em
Floriandpolis (SC), Hunt (2016) lider motivacional e lider de equipes, afirmou que
nao existe organizacdo tdo grande como o MEJ no mundo, onde durante o
encerramento da conferéncia complementou com a seguinte frase aos empresarios

juniores: “Se vocés querem mudar o mundo, ninguém pode para-los”.

2.5 CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A REVISAO BIBLIOGRAFICA

A revisdo bibliogréfica contextualizou assuntos relevantes para o
desenvolvimento de pesquisa. Para tal, foram estruturados o0s seguintes
subcapitulos: Administracdo de Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas em
Metodologias Ageis, O Employee Experience, e por fim o precursor do objeto de

estudo O Movimento Empresa Junior.

Compreender a evolugdo da Administracdo de Recursos Humanos é de suma
importancia, para entender a Gestdao de Pessoas e seu impacto nos dias atuais.
Esta evolugdo trouxe um conceito importante, porém pouco discutido no meio

académico, sendo ele o Employee Experience.

Neste trabalho, o método utilizado para atingir o objetivo da pesquisa, volta-se
ao EXS — Employee Experience Score. Segundo Morgan (2017), concentrar-se no
EX envolve um desenho mais holistico e de longo prazo de toda a organizagéo, o
autor exemplifica sua importancia através de uma metafora que se da através da
reconstrucdo um carro velho, que apesar de seu interior e exterior ser reformado, se
nao houver um novo motor, o desempenho do carro acaba sendo o mesmo. Em sua
obra, Jacob Morgan, explica sobre o0 mecanismo do motor, que é dividido em trés

macroambientes, o ambiente fisico, tecnoldgico e cultural.

7

Conforme Morgan (2017), cada ambiente é representado por uma sigla e
subdividido em ambientes menores (QUADRO 9) (QUADRO 10) e (QUADRO 11).
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Com base nesta andlise, este trabalho explorarda o EXS e o indice do EX em

Empresas Juniores.
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3 METODOLOGIA

Os meétodos utilizados em uma monografia sdo fundamentais para garantir
sua consisténcia. A pesquisa em guestao foi caracterizada metodologicamente a fim
de estabelecer como seus objetivos foram alcancados. Nesta linha, este capitulo
incluiu a classificacdo da pesquisa, a coleta de dados e instrumentacdo da pesquisa,
a tabulacdo e andlise de dados, as fases da pesquisa, a caracterizacao do objeto, e

0 cronograma referente ao trabalho.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

De acordo com Silva e Menezes (2001), do ponto de vista de abordagem da
problematica, a pesquisa pode ser classificada em duas vertentes, presentes no
QUADRO 13.

QUADRO 13 - CLASSIFICACAO DA PESQUISA QUANTO A ABORDAGEM DO PROBLEMA

Considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em
nameros opiniées e informagdes para classifica-las e analisa-las. Requer
Pesquisa Quantitativa | o uso de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem, média, moda,
mediana, desvio-padrdo, coeficiente de correlacdo, analise de regresséo,
etc.).

Considera que h& uma relagdo dinamica entre o mundo real e o sujeito,
isto é, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade
do sujeito que ndo pode ser traduzido em nimeros. A interpretacdo dos
fenbmenos e a atribuicdo de significados sdo basicas no processo de
Pesquisa Qualitativa pesquisa qualitativa. Ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisticas.
O ambiente natural é a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador
¢ o instrumento-chave. E descritiva. Os pesquisadores tendem a analisar
seus dados indutivamente. O processo e seu significado sdo os focos
principais de abordagem.

FONTE: Silva e Menezes (2005).

Dessa forma, a pesquisa foi classificada como quali-quantitativa, abordagem
gue usa tanto aspectos qualitativos quanto a abordagem qualitativa para realizacéo
de uma analise mais profunda sobre o tema pesquisado. Essa categoria de pesquisa
possibilitou um cruzamento maior entre os dados e a comparacdo das informagdes

entre as EJS.

De acordo com Gil (1991, apud Silva e Menezes, 2005), a classificagcado do
ponto de vista dos objetivos pode ser classificada em trés categorias conforme o
QUADRO 14.
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QUADRO 14 - CLASSIFICACAO DA PESQUISA DO PONTO DE VISTA DOS OBJETIVOS DA
PESQUISA

Visa proporcionar maior familiaridade com o problema com vistas a
tornd-lo explicito ou a construir hipéteses. Envolve levantamento
bibliografico; entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas
com o problema pesquisado; andlise de exemplos que estimulem a
compreensao. Assume, em geral, as formas de Pesquisas Bibliogréaficas
e Estudos de Caso.

Pesquisa Exploratéria

Visa descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou
fenbmeno ou o estabelecimento de relacbes entre variaveis. Envolve o
uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e
observacgdo sistematica. Assume, em geral, a forma de Levantamento.

Pesquisa Descritiva

Visa identificar os fatores que determinam ou contribuem para a
ocorréncia dos fenémenos. Aprofunda o conhecimento da realidade
porque explica a razdo, o “porqué” das coisas. Quando realizada nas
ciéncias naturais, requer o uso do método experimental, e nas ciéncias
sociais requer o uso do método observacional. Assume, em geral, a
formas de Pesquisa Experimental e Pesquisa Expost-facto.

Pesquisa Explicativa

FONTE: Gil (1991, apud Silva e Menezes, 2005).

Portanto, esta pesquisa foi considerada como descritiva, uma vez que se
estabeleceu relagéo entre as variaveis do objeto de estudo analisado, na qual seguiu
uma linha de acdo baseada em: observar, coletar, analisar, registrar e interpretar.
Por sua vez, o procedimento técnico adotado, foi de levantamento, que de acordo
com Gil (1991, apud Silva e Menezes, 2005) recebe essa classificacdo pois envolve

a interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.

3.2 COLETA DE DADOS E INSTRUMENTAGCAO DA PESQUISA

Conforme mencionado, o procedimento adotado para contemplar a pesquisa
foi 0 de levantamento de informagdes por meio do formulario survey (APENDICE A).

Através de um formulario on-line, foi realizada a coleta dos dados, para
definicdo das 17 respostas de cada EJ, cuja escala Likert de concordancia foi
estabelecida de 1 a 5 sendo 1 discordo totalmente e 5 concordo totalmente, as
respostas foram decididas com base no poder da maioria. A FIGURA 12 exemplifica

0 método.
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FIGURA 12 — EXEMPLIFICACAO DO METODO DE ESCOLHA DAS ESCALAS

Sua EJ oferece aos funcionarios op¢des de espaco de trabalho? (Por exemplo, espaco aberto, sala
de conferéncia, areas tranquilas, espaco de colaboragao, ambiente de café, etc.)

13 respostas

8

7 (53,8%)

4 (30,8%)

2 (15,4%)
0 (0%) 0 (0%)

FONTE: Autora (2020).

Para a primeira pergunta de determinada EJ, a escala definida foi a 4, visto
gue foi a mais votada pelos juniores. Assim, a resposta inserida na plataforma para a

pergunta 1 foi a escala 4.

Com as escalas definidas de cada pergunta, e com o auxilio da plataforma de
autoria de Jacob Morgan, gerou-se uma pontuacédo e classificacdo. Além de gerar o
indice, as 252 organizacdes globais analisadas (FIGURA 10) por Jacob, serviram de

instrumento para fazer comparac¢des com as EJS.

3.3 TABULACAO E ANALISE DOS DADOS

Apbs a coleta de dados, estes foram organizados em planilhas, sintetizados,
transferidos para a plataforma da autoria de Jacob Morgan, por fim, apés atribuicéo,
classificacdo e pontuacdo de cada EJ, os resultados foram analisados, comparados

entre as mesmas e outras organizacgdes globais.

Para fazer a analise de comparacédo tanto entre as EJS quanto organizacdes
globais, a comparacdo foi feita exatamente com o0s resultados geridos pela
plataforma. Entre as EJS foi levantado um ranking para o indice Employee

Experience, ambiente tecnoldgico, ambiente fisico e ambiente cultural. Para anélise
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das EJS em relacédo as organizacfes globais, comparou-se os resultados referente
ao EX.

Com o intuito de conhecer mais sobre a amostra, graficos foram extraidos do
Excel ®, além disso para melhor analisar os resultados, com o apoio do Minitab ®,
programa voltado para fins estatisticos, analises de carater descritivo foram feitas

juntamente com o auxilio da ferramenta gréafica Boxplot.

3.4 FASES DA PESQUISA

A etapa inicial da pesquisa, com intuito da busca de conhecimento, se baseou
na revisao de literatura, na qual apresentou conceitos importantes para se entender

sobre o EX.

A segunda fase, voltou-se a estruturacdo do formulario (Apéndice A), que
destinou-se aos empresarios juniores de sua respectiva EJ. Cada EJ possuiu 0 seu
formulario. A estrutura do formulario tomou como base todos os 17 atributos do EXS,
ou seja, todos os macroambientes foram analisados, a fim de se fazer uma analise

mais exata sobre a exceléncia do EX.

A terceira etapa, foi fundamentada na organizacéo, e compilacdo dos dados

de cada EJ, na qual apds a coleta destes, cada pergunta teve a sua escala definida.

A quarta etapa, consistiu na inser¢cao dos dados de cada EJ na plataforma de
Jacob Morgan, que forneceu a classificagdo e indice do EX com base nas

estruturas, estratégias e pesquisas elaboradas pelo autor.

Por fim, a ultima etapa, foi embasada na analise e comparacéo dos resultados
obtidos por cada EJ. Aléem da comparacdo entre as EJS em si, estes resultados
permitiram a comparagdo entre outras organizagcdes globais que utilizaram a

metodologia EXS.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Apébs a coleta e compilagdo de dados do questionéario survey, e inser¢cdo dos
dados na plataforma de Jacob Morgan, este capitulo descreveu a realizacdo da
pesquisa, abordando os resultados e discussbes de acordo com as fases da

realizacao.

4.1 CARACTERIZACAO DA APLICACAO

A pesquisa contou com a participacdo de 10 Empresas Juniores, presentes
nas regidbes nordeste, sudeste e sul do pais. 7 EJS representam o0 curso de
Engenharia de Producgdo, 2 o curso de Farmacia e 1 o curso de Engenharia de

Alimentos.

. Viveres: EJ de Engenharia de Alimentos da Universidade Federal do
Parana - Campus Avancado de Jandaia do Sul, fundada em 2018, com o
compromisso de ajudar a melhorar a qualidade dos produtos e servi¢cos fornecidos
pelas pequenas, médias e grandes empresas e empreendedores familiares do setor
alimenticio. Seu objetivo € elevar a capacitacdo dos alunos, da universidade e o
nivel de satisfacdo dos clientes atendidos.

. Maximiza Consultoria: EJ de Engenharia de Produg&o da Universidade
Federal do Parana - Campus Avancado de Jandaia do Sul, atua no mercado desde
2014, criando solucbes empresariais, voltadas a area de gestdo, que impactam a
regido do Vale do Ivai. O objetivo da EJ é auxiliar a buscar o melhor para atingir o

maximo.

. Produp: Situada no estado de Sergipe, a EJ da Universidade Federal
de Sergipe, representante do curso de Engenharia de Producéo, atua no mercado

desde 2017, criando solugdes gerenciais a regiao.

. Projet: a mais antiga EJ de Engenharia de Producdo do estado de
Minas Gerais, atua em Ouro Preto com projetos personalizados desde 1999. Um dos
principais objetivos da empresa é tornar o mercado mais competitivo e fazer circular

mais renda no ecossistema.
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. Solugdes: fundada em 2003 a EJ formada por alunos de Engenharia de
Producdo da Universidade Federal de Vicosa — MG, atua no mercado com projetos
de consultoria e assessoria com foco na gestao estratégica. A missdo da empresa €
desenvolver novos empreendedores e transformar aprendizado em solugdes

inteligentes.

. Formula: EJ constituida por alunos do curso de graduacdo da
Faculdade de Farmacia da UFRJ, que com a supervisdo dos professores prestam
servicoes de consultoria e desenvolvem projetos académicos-empresariais. Um dos
principais objetivo da organizacdo € incitar o contato dos alunos com o mercado de

trabalho.

. Promad: fundada em 2006, a EJ é constituida e gerida por graduandos
de Engenharia de Producdo. A organizacao vinculada a UNESP de Itapeva - SP visa
promover o crescimento pessoal e profissional de seus membros através da

experiéncia com o mercado de trabalho.

. Dindmica: com sede na Universidade Estadual de Maringa - PR, a EJ
que atua no mercado desde 2004 atende demandas relacionadas a Engenharia de

Producado, com o intuito de gerar impacto positivo na sociedade.

. Staff: a EJ de Engenharia de Producdo da UTFPR — Campus
Medianeira - PR, foi fundada em 2013 com o objetivo de gerar experiéncias
promotoras, tornando-se referéncia no ramo de consultoria em Engenharia de

Producéo.

. Teofilos: gerenciada por alunos do curso de Farmacia da Universidade
Estadual de Maringd - PR, a EJ que atua no mercado desde 2005 realiza
assessorias e consultorias voltadas para o ramo farmacéutico de dispensacao e

manipulagéo.
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4.2 DESCRICAO DA AMOSTRA

De 199 empresarios juniores, 101 responderam o formulario de sua
respectiva EJ, representando mais da metade do total de empresarios juniores das
EJS analisadas. Inicialmente, através do network, foram abordadas 13 EJS, porém
s6 6 concordaram em participar, posteriormente foram abordadas mais 7 EJS e mais
4 aceitaram responder. Foi conversado e enviado para os presidentes de cada EJ
um formulario especifico de sua EJ, com o titulo personalizado “Analise do
Employee Experience na Nome da Empresa Junior’, os presidentes ficaram
responsaveis em compartilhar o formulario com os membros de sua empresa. Ao
todo 10 questionarios foram respondidos, porém apenas em uma Unica empresa

teve a participacao de 100% dos funcionarios.

A predominancia de respostas foi por juniores do sexo feminino (60%). Onde
a maioria dos respondentes ingressaram na EJ em 2020, como ilustra a FIGURA 13.

FIGURA 13 — PERIODO DOS EMPRESARIOS JUNIORES NA EJ

A quanto tempo esta na EJ?

Mais de 2 anos |, 2
Até 2anos [N 10
até 1anoe 6 meses [N 11
At 1ano I 17
até cmeses [, 3

FONTE: Autora (2020).

A maioria das empresas respondentes (50%) estdo localizadas no estado do
Parand, como mostra a TABELA 1, que apresenta as regides e estados das

empresas respondentes.
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TABELA 1 — LOCALIZACAO E CURSO DAS EJS

Regiao Estado EJ Curso
Nordeste SE PRODUP Engenharia de Producédo
Sudeste MG PROJET Engenharia de Producgéo
Sudeste MG SOLUCOES Engenharia de Producéo
Sudeste RJ FORMULA Farmacia
Sudeste SP PROMAD Engenharia de Producéo

Sul PR DINAMICA Engenharia de Producéo
Sul PR MAXIMIZA Engenharia de Producédo
Sul PR STAFF Engenharia de Producéo
Sul PR TEOFILOS Farmécia

Sul PR VIVERES Engenharia de Alimentos

FONTE: Autora (2020).

Noventa porcento da pesquisa teve contribuicdo de EJS da regido sul e
sudeste. O curso de atuacdo das empresas respondentes, como indicado na
TABELA 1, evidencia a participacao de 70% do curso Engenharia de Producéo, 20%
Farmacia e 10% Engenharia de Alimentos.

A TABELA 2, apresenta a quantidade de participantes de cada EJ e quantos

participaram da pesquisa.

TABELA 2 — TOTAL DE FUNCIONARIOS DAS EJS E PARTICIPACAO

EJ TOTAL RESPONDENTES  PARTICIPACAO
VIVERES 2 2 100%
PROMAD 17 16 94%
MAXIMIZA 17 13 76%
TEOFILOS 25 18 72%
DINAMICA 26 14 54%

STAFF 19 10 53%
FORMULA 20 10 50%
PRODUP 18 8 44%
SOLUCOES 14 4 29%
PROJET 41 6 15%

FONTE: Autora (2020).

Variando de 2 a 41 funcionarios, 0s nimeros apontam uma heterogeneidade

em relacao ao porte das EJS.
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4.3 ANALISE DO EMPLOYEE EXPERIENCE SCORE

Este subcapitulo apresentou os resultados e classificacdo da pesquisa de
cada EJ, com base nos dados que foram inseridos e extraidos da plataforma de

Jacob Morgan.

A plataforma fornece a pontuacéo referente ao Employee Experience, que € a
soma dos macros ambientes, sendo: Tecnologia 19,5, Ambiente Fisico 26, e Cultura
70, resultando em um Indice Employee Experience de 115,5. Com base em
classificacdo atribuida pelo autor da plataforma, a FIGURA 14 apresenta a

classificagdo e caminho para se tornar uma organizagéo Experiencial.

FIGURA 14 — CAMINHO PARA UMA ORGANIZACAO EXPERIENCIAL

Path to the
Experiential
Organization

Business Value and
Employee Engagement

Number of Employee
Experience Environments

/3 213 3/3

FONTE: The Future Organization — Jacob Morgan (2020).

Logo, as empresas em analise, podem ser classificadas como: Inexperiente,
Culturalmente, Tecnologicamente ou Fisicamente Emergente,

Engajada/Ativa/Capacitada, Pré-Experiencial e Experiencial.
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4.3.1 Maximiza

A Maximiza Consultoria, da Universidade Federal do Parana - Campus
Avancado de Jandaia do Sul, representante do curso de Engenharia de Producéo,
foi a primeira Empresa Junior a topar a participar desta pesquisa. Com base na
FIGURA 15, para a maioria dos funcionarios o conceito € abordado com frequéncia
dentro da EJ.

FIGURA 15 — ABORDAGEM SOBRE O EX NA MAXIMIZA

Com que frequéncia é falado sobre o Employee Experience na sua EJ?
13 respostas

8

8 (61,5%)

3(23,1%)

1(7,7%)

1(7,7%) 0 “f%)

FONTE: Autora (2020).

Apenas 23,1% dos funcionarios respondentes nunca ouviram falar sobre o
conceito. A TABELA 3 mostra quais foram as respostas definidas para todas as

perguntas, juntamente com o seu resultado.
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TABELA 3 — RESULTADO DA PESQUISA NA MAXIMIZA

MAXIMIZA
FUNCIONARIOS 17
PARTICIPACAO 76%

PERGUNTAS  RESPOSTAS
1 4
2 4
3 5
4 5
5 5
6 5
7 5
8 4
9 5
10 4
11 5
12 4
13 3
14 5
15 4
16 4
17 4
iNDICE 102/115,5
Tecnologia 15,6/19,5
Ambiente 23,4/26
Cultura 63/70

FONTE: Autora (2020).

Com base nos resultados emitidos pela plataforma, a Maximiza foi
classificada como uma Organizacao Experiencial. Atingindo 80% do macroambiente
tecnolégico (ACE), 90% do macroambiente fisico (COOL) e 90% do macroambiente
cultural (CELEBRATED), a empresa apresenta um indice Employee Experience

igual a 102.

4.3.2 Viveres

A Empresa Junior de Engenharia de Alimentos da Universidade Federal do
Parana - Campus Avancado de Jandaia do Sul, contou com a participagdo de 100%
dos funcionarios, trazendo precisdo para os resultados. Assim como mostra a
FIGURA 16, nunca ou quase nunca se fala sobre o conceito Employee Experience
dentro da EJ.
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FIGURA 16 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA VIVERES

Com que frequéncia & falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

2 respostas

1 (50%) 1 (50%)

0,25
0 (?%) 0 (?%) 0 ((i%)

3 4 5

FONTE: Autora (2020).

Além da participacdo de cem por cento da empresa, as respostas escolhidas
pelas funcionarias, para os 17 aspectos do Employee Experience, foram exatamente

as mesmas. A TABELA 4, mostra quais foram as respostas definidas.

TABELA 4 — RESULTADO DA PESQUISA NA VIVERES

VIVERES
FUNCIONARIOS 2
PARTICIPACAO 100%

PERGUNTAS RESPOSTAS

1 4
2 4
3 3
4 5
5 1
6 4
7 3
8 1
9 1
10 2
11 4
12 3
13 3
14 3
15 3
16 4
17 3
iNDICE 68,8/115,5
Tecnologia 13/19,5
Ambiente 20,8/26
Cultura 35/70

FONTE: Autora (2020).
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A empresa atingiu como resultado 66,66% do macroambiente tecnoldgico
(ACE), 80% do macroambiente fisico (COOL) e 60% do macroambiente cultural
(CELEBRATED), resultando em um indice Employee Experience de 68,8. A Viveres
foi classificada como uma Organizagao Fisicamente Emergente e Inexperiente.

4.3.3 Dindmica

A Empresa Junior de Engenharia de Producdo da Universidade Estadual de
Maringa — PR, contou com a participacdo de 54% dos empresarios juniores. Para
grande parte dos funcionarios respondentes, o Employee Experience € falado com

frequéncia dentro da organizacdo, como traz a FIGURA 17.

FIGURA 17 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA DINAMICA

Com que frequéncia é falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

14 respostas

10,0

9 (64,3%)

7,5

5,0

4 (28,6%)
25

0 (0%) 0 (0%)

1 (7,1%)
1 2 3 4 5

0,0

FONTE: Autora (2020).

A TABELA 5, mostra o resultado do Employee Experience dentro da EJ,

juntamente com o resultado dos macroambientes.
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TABELA 5 — RESULTADO DA PESQUISA NA DINAMICA

DINAMICA
FUNCIONARIOS 26
PARTICIPACAO 54%

PERGUNTAS RESPOSTAS
1 4
2 5
3 5
4 5
5 5
6 5
7 5
8 5
9 5
10 5
11 5
12 5
13 5
14 5
15 4
16 4
17 4
iNDICE 110,3/115,5
Tecnologia 15,6/19,5
Ambiente 24,7/26
Cultura 70/70

FONTE: Autora (2020).

A Dinamica foi classificada como uma Organizagdo Experiencial. Onde atingiu
como resultado 80% do macroambiente tecnologico (ACE), 95% do macroambiente
fisico (COOL) e 100% do macroambiente cultural (CELEBRATED), resultando em

um indice Employee Experience de 110,3.

4.3.4 Solucdes

A Empresa Junior de Engenharia de Produgdo e Mecénica da Universidade
Federal de Vigcosa — MG, contou com a participacdo de apenas 29% dos membros
da EJ. Dos respondentes, como mostra a FIGURA 18, 50% nunca ouviram falar

sobre o conceito dentro da organizagéo, e 50% ja ouviram falar.
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FIGURA 18 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA SOLUGOES

Com que frequéncia é falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

4 respostas

2

2 (50%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

FONTE: Autora (2020).

Apesar do conceito ndo ser muito abordado dentro da organizacdo, e de
acordo com as respostas presentes na TABELA 6, a EJ foi classificada como

Experiencial.

TABELA 6 — RESULTADO DA PESQUISA NA SOLUCOES

SOLUCOES
FUNCIONARIOS 14
PARTICIPACAO 29%

PERGUNTAS  RESPOSTAS

1 2

2 5

3 4

4 5

5 4

6 5

7 3

8 5

9 4

10 5

11 5

12 3

13 4

14 5

15 5

16 5

17 4
iNDICE 99,2/115,5
Tecnologia 18,2/19,5

Ambiente 20,8/26

Cultura 60,2/70
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A EJ atingiu como resultado cerca de 93% do macroambiente tecnoldgico
(ACE), 80% do macroambiente fisico (COOL) e 86% do macroambiente cultural

(CELEBRATED), resultando em um indice Employee Experience de 99,2.

4.3.5 Formula

A Empresa Janior da Faculdade de Farmacia da Universidade Federal do Rio
de Janeiro, contou com a participacdo de 50% dos funcionarios. Conforme ilustrado
na FIGURA 19, apenas 20% dos respondentes nunca ouviram falar sobre o conceito

Employee Experience dentro da organizagao

FIGURA 19 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA FORMULA

Com que frequéncia é falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

10 respostas

4

4 (40%)

3 (30%)

1(10%)

0 (cl)%)

FONTE: Autora (2020).

Com a maioria dos respondentes por dentro do assunto, e baseada nas
repostas dos funcionarios presente na TABELA 7, a Férmula foi classificada como

Experiencial.
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TABELA 7 — RESULTADO DA PESQUISA NA FORMULA

FORMULA
FUNCIONARIOS 20
PARTICIPACAO 50%

PERGUNTAS RESPOSTAS
1 2
2 5
3 5
4 5
5 5
6 5
7 5
8 5
9 5
10 4
11 5
12 5
13 4
14 5
15 4
16 4
17 4
iNDICE 104,9/115,5
Tecnologia 15,6/19,5
Ambiente 22,1/26
Cultura 67,2/70

FONTE: Autora (2020).

A EJ obteve como resultado o indice Employee Experience de 104,9,
atingindo 80% do macroambiente tecnoldgico (ACE), 85% do macroambiente fisico
(COOL) e 96% do macroambiente cultural (CELEBRATED).

4.3.6 Staff

A Staff Consultoria em Engenharia de Produgédo da Universidade Tecnoldgica
Federal do Parana - Campus de Medianeira, fundada em 28 de fevereiro de 2013,
conta atualmente com 19 funcionéarios. Com base no questionario aplicado, 60% dos
respondentes estdo na EJ a mais de 2 anos, e ao perguntar sobre a frequéncia com
que € falado sobre o Employee Experience dentro da organizacdo (FIGURA 20), a

maioria dos respondentes responderam que quase sempre.
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FIGURA 20 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA STAFF

Com que frequéncia € falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

10 respostas

4 4 (40%)

3 (30%)

2 (20%)

1 (10%)

0 (Ol%)

FONTE: Autora (2020).

Com a participacdo de mais da metade dos funcionarios, como mostra a
TABELA 8, a empresa apresentou uma oOtima classificacdo quanto ao indice

Employee Experience.

TABELA 8 — RESULTADO DA PESQUISA NA STAFF

STAFF
FUNCIONARIOS 19
PART/CIPAC,Z\O 53%
PERGUNTAS RESPOSTAS

1 4

2 5

3 5

4 5

5 4

6 5

7 4

8 4

9 5

10 5

11 5

12 5

13 5

14 5

15 5

16 4

17 4

iNDICE 107,4/115,5
Tecnologia 16,9/19,5
Ambiente 24,7/26
Cultura 65,8/70

FONTE: Autora (2020).



68

Com a pontuacéo equivalente a 107,4 a EJ foi classificada como Experiencial.
A Staff atingiu 86,67% do macroambiente tecnolégico (ACE), 95% do
macroambiente fisico (COOL) e 94% do macroambiente cultural (CELEBRATED).

4.3.7 Promad

A Promad Empresa Junior do curso de Engenharia de Producdo da
Universidade Estadual de Sao Paulo, foi fundada em 2006, e atualmente a EJ conta
com 17 funcionarios. Dos respondentes, a maioria estd na empresa h4 um ano.
Conforme mostra a FIGURA 21, pouco se fala sobre o0 Employee Experience dentro
da empresa.

FIGURA 21 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA PROMAD

Com que frequéncia & falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

16 respostas

8

7 (43,8%)

4 (25%)

2 (12,5%) 2 (12,5%)

1(6,3%)

FONTE: Autora (2020).

Depois da Viveres Consultoria, a Promad foi a EJ com maior participacado
(TABELA 9). E apesar do conceito ndo ser muito falado a organizagao foi

classificada como Experiencial.
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TABELA 9 — RESULTADO DA PESQUISA NA PROMAD

PROMAD
FUNCIONARIOS 17
PARTICIPACAO 94%

PERGUNTAS RESPOSTAS
1 5
2 4
3 5
4 5
5 5
6 5
7 4
8 4
9 5
10 5
11 5
12 4
13 3
14 4
15 4
16 5
17 4
iNDICE 103,2/115,5
Tecnologia 16,9/19,5
Ambiente 24,7/26
Cultura 61,6/70

FONTE: Autora (2020).

Com a pontuacdo equivalente a 103,2. A EJ atingiu 86,67% do
macroambiente tecnolégico (ACE), 95% do macroambiente fisico (COOL) e 88% do
macroambiente cultural (CELEBRATED).

4.2.8 Teobfilos

A Teofilos Empresa Juanior Consultoria e Assessoria Farmacéutica da
Universidade Estadual de Maringd — Parana, fundada em 22 de marco de 2005,
formada por académicos do curso de Farmacia foi a primeira EJ de Farmacia do Sul
do Pais. Atualmente a EJ conta com 25 funcionarios, com base no questionario,
50% dos respondentes estdo na EJ a até 6 meses, e ao perguntar sobre a
frequéncia com que é falado sobre o Employee Experience dentro da organizagédo

(FIGURA 22), a maioria dos respondentes responderam que nunca.
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FIGURA 22 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA TEOFILOS

Com que frequéncia & falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

18 respostas

8 (44,4%)

5 (27,8%)

3(16,7%)
2 (11,1%)

0 ((i%)

FONTE: Autora (2020).

Com a participacdo de 72% dos funcionarios, como mostra a TABELA 10, a
empresa apresentou uma Otima classificacdo quanto ao indice Employee

Experience.

TABELA 10 — RESULTADO DA PESQUISA NA TEOFILOS

TEOFILOS
FUNCIONARIOS 25
PARTICIPACAO 72%

PERGUNTAS RESPOSTAS
1 5
2 5
3 5
4 5
5 5
6 5
7 5
8 5
9 5
10 4
11 5
12 5
13 5
14 4
15 4
16 4
17 4
iNDICE 108,8/115,5
Tecnologia 15,6/19,5
Ambiente 26/26
Cultura 67,2/70

FONTE: Autora (2020).
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A EJ foi classificada como Experiencial com a pontuac¢éo equivalente a 108,8.
Como resultado, a Teofilos atingiu 80% do macroambiente tecnoldgico (ACE), 100%
do macroambiente fisico (COOL) e 96% do macroambiente cultural (CELEBRATED).

4.2.9 Projet

A Projet, Empresa Junior de Engenharia de Produgdo da Universidade
Federal de Ouro Preto - MG, foi criada em agosto de 1999 e é a mais antiga
Empresa Junior de Engenharia de Producdo fundada no estado de Minas Gerais.
Com sede na Escola de Minas, campus Morro do Cruzeiro, a entidade conta com 41
funcionarios, e ao perguntar sobre a frequéncia com que € falado sobre o Employee
Experience dentro da organizagdo (FIGURA 23), a maioria dos respondentes

responderam que o conceito € abordado as vezes.

FIGURA 23 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA PROJET

Com que frequéncia & falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

6 respostas

3

3 (50%)

1(16,7%) 1(16,7%)

FONTE: Autora (2020).

Com a participacdo de 15% dos funcionarios, como mostra a TABELA 11, a

empresa foi classificada como Experiencial.
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TABELA 11 — RESULTADO DA PESQUISA NA PROJET

PROJET
FUNCIONARIOS 41
PARTICIPACAO 15%

PERGUNTAS RESPOSTAS
1 3
2 4
3 5
4 5
5 5
6 5
7 5
8 5
9 5
10 5
11 5
12 5
13 4
14 5
15 4
16 5
17 5
iNDICE 108,9/115,5
Tecnologia 18,2/19,5
Ambiente 22,1/26
Cultura 68,6/70

FONTE: Autora (2020).

Com a pontuacdo equivalente a 108,9 a Projet atingiu 93,33% do
macroambiente tecnolégico (ACE), 85% do macroambiente fisico (COOL) e 98% do
macroambiente cultural (CELEBRATED).

4.2.10 Produp

Consultoria em Engenharia de Producéo da Universidade Federal de Sergipe
- Campus de Medianeira, fundada em 2017, a empresa conta atualmente com 18
funcionarios. Com base no questionario aplicado, a maior parte dos respondentes
estdo na EJ a até 6 meses, e ao perguntar sobre a frequéncia com que é falado
sobre o Employee Experience dentro da organizacdo (FIGURA 24), a maioria dos

respondentes responderam que o tema é abordado as vezes.
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FIGURA 24 - ABORDAGEM SOBRE O EX NA PRODUP

Com que frequéncia é falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

8 respostas

3

3 (37,5%)

2 (25%)

1 (12,5%) 1(12,5%) 1(12,5%)

FONTE: Autora (2020).

Com a participacédo de 44% dos funcionarios, como mostra a TABELA 12, a

empresa teve uma boa classificagdo quanto ao seu indice Employee Experience.

TABELA 12 — RESULTADO DA PESQUISA NA PRODUP

PRODUP
FUNCIONARIOS 18
PARTICIPACAO 44%

PERGUNTAS  RESPOSTAS
1 3
2 5
3 5
4 5
5 5
6 5
7 5
8 5
9 5
10 5
11 5
12 5
13 5
14 5
15 5
16 5
17 5
iNDICE 110,3/115,5
Tecnologia 19,5/19,5
Ambiente 20,8/26
Cultura 70/70

FONTE: Autora (2020).
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A Empresa foi classificada como Experiencial, com a pontuagédo equivalente a
110,3. A Produp atingiu 100% do macroambiente tecnolégico (ACE), 80% do
macroambiente fisico (COOL) e 100% do macroambiente cultural (CELEBRATED),
apresentando uma pontuagdo méxima em quase todos o0s macroambientes

analisados.

4.4 ANALISE COMPARATIVA

Fazendo uma analise entre as EJS em si, em relacdo ao indice Employee
Experience e aos macroambientes, percebe-se que as 3 empresas que ficaram em
primeiro lugar no ranking de Cultura também ficaram no topo do ranking geral do
indice Employee Experience (TABELA 13).

TABELA 13 — RANKING ENTRE AS EJS

EXS TECNOLOGIA AMBIENTE FiSICO CULTURA
DINAMICA 110,3 PRODUP 19,5 TEOFILOS 26 DINAMICA 70
PRODUP 110,3 SOLUCOES 18,2 STAFF 24,7 PRODUP 70

PROJET 108,9 PROJET 18,2 DINAMICA 24,7 PROJET 68,6
TEOFILOS 108,8 STAFF 16,9 PROMAD 24,7 FORMULA 67,2

STAFF 107,4 PROMAD 16,9 MAXIMIZA 23,4 TEOFILOS 67,2
FORMULA 104,9 TEOFILOS 15,6 PROJET 22,1 STAFF 65,8
PROMAD 103,2 DINAMICA 15,6 FORMULA 22,1 MAXIMIZA 63
MAXIMIZA 102 FORMULA 15,6 PRODUP 20,8 PROMAD 61,6
SOLUCOES 99,2 MAXIMIZA 15,6 SOLUCOES 20,8 SOLUCOES 60,2
VIVERES 68,8 VIVERES 13 VIVERES 20,8 VIVERES 35

FONTE: Autora (2020).

A empresa com o menor indice Employee Experience foi a Viveres. Com
base em relatos dos proprios funcionéarios, a EJ encontra-se em instabilidade forte
devido a crise do Covid19, o que resultou em um alto indice turnover e impacto
negativo na cultura da empresa. Em contraste, a Dinamica e Produp apresentaram
otimos resultados, porém vale lembrar que estas atuam no mercado a mais tempo
gue a Viveres, enquanto a Dinamica foi fundada em 2004 a Viveres foi fundada em
2018, sdo 14 anos de diferenca.

Em relagéo a tecnologia e ambiente fisico, os resultados entre as EJS com
menor pontuacdo nao mostraram-se tdo discrepantes quando comparados com 0O

indice Employee Experience e ambiente Cultural.
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Quanto a andlise comparativa com organizacdes a nivel global, de acordo
com a plataforma de Jacob Morgan, apenas 6% das 252 organizacdes globais
analisadas se enquadraram na categoria Experiencial. Essas sdo as empresas que
criam um ambiente onde as pessoas realmente desejam, e n&o precisam,
comparecer para trabalhar, exemplos de outras organiza¢cdes nesta categoria sao:
Cisco, Google, Facebook e Airbnb. Ainda com base na plataforma que analisou as
organizag0Oes globais, 6% pontuaram na categoria Fisicamente Emergente, 29% das
organizagfes pontuaram como Cultura, Ambiente fisico ou Tecnologia emergente, o
gue significa que 20% das organiza¢cdes pontuaram abaixo da Viveres e 51% das
organizaces pontuaram acima, exemplos de organizacdes nesta categoria incluem
DuPont, Hershey e Macy's. A TABELA 14 apresenta uma comparagéao das EJS com
Empresas Globais.

TABELA 14 — COMPARACAO DO EX COM EMPRESAS GLOBAIS

EMPRESAS GLOBAIS EJS

FACEBOOK 105,6 DINAMICA 110,3
PRODUP 110,3
GOOGLE 104,9 PROJET 108,9
TEOFILOS 108,8
STAFF 107,4
APPLE 104,8 FORMULA 104,9
ULTIMATE SOFTWARE ~ 103,9 PROMAD 103,2
AIRBNB 100,2 MAXIMIZA 102
SALESFORCE 98,9 SOLUCOES 99,2

CVS HEALTH 69 VIVERES 68,8

FONTE: Autora (2020).

Independente da classificacdo, e com base em métodos e estratégias
tracadas por Jacob, em todos os resultados extraidos da plataforma o autor enaltece
gue estar na categoria Experiencial ndo significa que a empresa nao possa regredir,
inclusive essa regressao pode acontecer muito rapidamente. Para isso, 0 autor da

plataforma recomenda algumas atitudes:

e Certificar-se de ter pessoas em fungcbes de gestdo que se preocupam

com 0s outros;

e Definir um propoésito (missdo da empresa que néo foca em receita,

reune funcionarios e fala sobre o impacto no mundo);
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e Criar uma funcéo de analise de pessoas;
e Montar uma equipe (ou ajuste a equipe de RH atual);
e Implantar tecnologias de feedback;

e Implementar a os fatores da tecnologia ACE, ambiente COOL e cultura
CELEBRATED;

¢ Identificar os momentos que importam;

Pensar mais como um laboratério e menos como uma fabrica.

O autor enaltece ainda que a medida que a tecnologia, as tendéncias de
espago, os valores e atitudes do local de trabalho mudarem, as organizagdes sem
davida terdo que se adaptar também. Uma organizacdo com o propdsito
estabelecido e dominio dos macroambiente é o cenario ideal para a maioria das

organizacdes e dos funcionarios.

4.5 CONSIDERACOES FINAIS

Fazendo uma andlise estatistica de carater descritivo (TABELA 15), a média
do indice Employee Experience das EJS em analise equivale a 102,38, o que

significa ser uma média classificada como Experiencial.

TABELA 15 — ESTATISTICAS DESCRITIVAS

Variavel Média DesvPad Minimo Q1 Mediana Q3 Maximo Amplitude
EXS 102,38 12,38 68,80 101,30 106,15 109,25 110,30 41,50
TECNOLOGIA | 16,510 1,844 13,000 15,600 16,250 18,200 19,500 6,500
AMBIENTE 23,270 1,781 20,800 21,775 23,400 24,700 26,000 5,200
CULTURA 62,86 10,36 35,00 61,25 66,50 68,95 70,00 35,00

FONTE: Autora (2020).

Percebe-se que no resultado do indice Employee Experience e
macroambiente Cultural o desvio padrdao e amplitude foram altos, devido a
discrepancia dos resultados de uma das EJS que sofreram um forte impacto com a
pandemia. Todos os valores minimos foram da Viveres e os valores maximos, foram

referentes as seguintes EJS: Dinamica, Produp e Teofilos. De modo geral, o desvio
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padrdao e amplitude dos macroambientes Tecnologia e Espaco nao foram tao
elevados quando comparados ao macroambiente Cultural e indice Employee

Experience.

Com auxilio do Boxplot, a fim de avaliar a distribuicdo dos resultados percebe-
se qual EJ foi classificada como Outlier (FIGURA 25).

FIGURA 25 - BOXPLOT DOS RESULTADOS

Boxplot de EXS; TECNOLOGIA; ESPACO; CULTURA

EXS TECNOLOGIA
110 20
100 18
an
15
80
14
70 x
ESPACO CULTURA
26 70
&0
24
50
22 40

30

FONTE: Autora (2020).

Com base nas informagdes contidas na TABELA 15, para melhor enxergar a
distribuicdo dos resultados, o percentil 25 do Employee Experience foi 101,300, sua
mediana 106,150 e o percentil 75 resultou em 109,250. Em relacdo a Tecnologia o
primeiro quartil correspondeu a 15,600, o segundo quartil 16,250 e o terceiro quatrtil
18,200. No macroambiente fisico, os resultados do primeiro, segundo e terceiro
quartil respectivamente foram 21,775, 23,400 e 24,700. E por fim, no ambiente
Cultural, o primeiro quartil representou 61,250, o segundo 66,500 e o terceiro
68,950.
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Os Limites Inferiores (Equacdo 1) e Superiores (Equacdo 2) nao
correspondem necessariamente aos menores e maiores resultados. Esses limites

sao calculados com base nos quartis,

LI= Q1-1,5 (1)
LS =Q3+ 1,5l (2)

Li= Q1-15l
LS = Q3 + 1,5l

Onde:

LI = Limite Inferior

LS = Limite Superior

I = Amplitude Inter Quartil
Q1 = Quartil 1

Q2 = Quartil 2

Sendo | a diferenca entre Q3 e Q1, fazendo um calculo desses limites nos
resultados do ambiente Cultural e indice EX, o Limite Inferior do indice Employee
Experience equivale a 89,375 e o Limite Superior 121,175, logo todos os valores que
nao estdo entre esse intervalo sdo considerados outliers, que foi o caso da Viveres,
gue apresentou um indice EX equivalente a 68,8. Fazendo a mesma analise dos
Limites Inferior e Superior no ambiente Cultural, os resultados foram 49,7 e 80,5,
todos os resultados fora desse intervalo foram considerados valores discrepantes,

gue novamente foi o caso da Viveres atingindo 35.
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55. CONCLUSAO

Feita a analise da Gestao de Recursos Humanos de Empresas Juniores sob a
perspectiva de seus préprios funciondrios, conclui-se que investir no Employee
Experience € bastante significativo e se traduz em maior desempenho da

organizacdo como um todo.

Através de conceitos vistos na literatura, observou-se como as necessidades
humanas se relacionam com o engajamento dos empresarios dentro das EJS. Com
base em feedback dado pelos préprios empresarios juniores, estes sao fiéis
promotores da marca, onde recomendam outros alunos participarem do Movimento
Empresa Junior, com o intuito de desenvolverem habilidades profissionais antes

mesmo de se inserirem no mercado de trabalho.

O estudo focou em classificar e analisar as EJS quanto a seus indices
Employee Experience. Noventa por cento das EJS analisadas foram classificadas
como Experienciais, apesar do bom resultado da pesquisa é importante que as EJS
nao deixem de observar atentamente os fatores da tecnologia ACE, ambiente fisico

COOL, cultura CELEBRATED e investir em seus 17 atributos com constancia.

A pesquisa proporcionou aumento do network e conhecimento de parte da
realidade da GRH de EJS de diferentes regides do Brasil, mostrando que de fato o
MEJ € uma organizacao estudantil conectada e de extrema importancia para o
desenvolvimento profissional dos alunos que ingressam na faculdade, entretanto
para melhorar essa experiéncia e colher bons resultados faz-se necessario 0s

ambientes cultural, fisico e tecnolégico das EJS conversarem entre si.

Acredita-se que a proxima grande area de investimento para as organizacdes
seja o Employee Experience, criando um lugar onde os funcionarios realmente
gueiram, e nao precisem, aparecer para trabalhar. O EX trata de realmente mudar
as praticas do local de trabalho em torno das pessoas que la trabalham. Essa é a
maneira de garantir que as organizagc0es sejam capazes de atrair e reter as

melhores pessoas.
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5.1 RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Por fim, como sugestdes para trabalhos futuros recomenda-se que haja maior
participacdo dos funcionarios nos questionarios, preferivel a participacdo de cem por
cento dos membros da organizacdo. Dessa forma os dados se tornardo mais

precisos.
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APENDICES

APENDICE A — QUESTIONARIO

Analise do Employee Experience na Nome da EJ

Ol4, eu sou a Amanda Alves, pos junior e discente do ultimo ano do curso
Engenharia de Producédo da Universidade Federal do Parana - Campus de Jandaia
do Sul.

A fim de compor meu Trabalho de Conclusédo de Curso, desejo fazer uma
andalise sobre o Employee Experience em Empresas Juniores, movimento na qual
ganhou a minha eterna admiracdo. Desta forma |he convido a participar do

guestionario e, se possivel, divulga-lo para os demais juniores da sua EJ.

Atualmente, muito se fala sobre a experiéncia do cliente, mas vocé ja parou
para refletir como a experiéncia do funcionario € tdo importante quanto? Este
questionario tem como objetivo fazer um estudo dos macroambientes deste
conceito, gerar uma pontuacdo e classificacdo de acordo com métricas de Jacob

Morgan.

As respostas deste questionario sdo anbnimas e as informacbes serdo

utilizadas em sigilo total.



*Obrigatorio

1. Qual oseusexo? *

) Ferinino

s

) Masculino

s

2. A quanto tempo vocé estanaEJ? *

| Até 6 meses.

| Até 1 ano.

| Até 1 ano e 6 meses.
| Até 2 anos.

| Mais de 2 anos.

3. Com que frequéncia é falado sobre o Employee Experience na sua EJ?

MNunca Sempre

Ambiente Fisico

4. Sua EJ oferece aos funcionarios opgoes de espaco de trabalho? (Por exemplo,
espaco aberto, sala de conferéncia, areas tranquilas, espacgo de colaboragao,
ambiente de café, etc.) *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente



5.

6.

7.

8.

O espaco fisico reflete os valores da suaEJ? *
1 2 3 4 5
Discordo Fortemente Concordo Plenamente
Vocé sente orgulho de levar um amigolvisitante a sua EJ? *
1 2 3 4 5
Discordo Fortemente Concordo Plenamente
Ambiente Cultural
Sua EJ oferece opcgoes de trabalho flexiveis (como a capacidade de trabalhar no
proprio horario e onde quiser) e incentiva a autonomia? *
1 2 3 4 5
Discordo Fortemente Concordo Plenamente
Voceé sente um forte senso de propdsita?

Discordo Forternente Concordo Plenamente
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9. Vocé sente que é tratado de maneira justa? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

10. Voceé se sente valorizado? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

11. Voceé sente que os membros da diretoria executiva sdo bons treinadores e
mentores? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

12. Vocé sente que faz parte de um time? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

13. Sevocé quiser aprender algo novo ou avangar em sua EJ, tera recursos e

oportunidade? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente
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14. Vocé indica trabalhar na EJ para outros alunos? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

15. Vocé sente que sua EJ trabalha com diversidade e inclusao? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

16. Sua EJinveste no bem-estar dos funcionarios (saude fisica e mental)? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

17. De modo geral, sua EJ tem uma forte percepcao positiva da marca? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente
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Ambiente Tecnoldgico

18. A tecnologia usada em sua organizacio é de qualidade (o que significa que é
tdo bem projetada, util e valiosa que vocé consideraria usar algo semelhante em
sua vida pessoal)? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

19. Geralmente, a tecnologia usada esta disponivel para todos que desejam? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente

20. A tecnologia que vocé usa e esta dentro da sua organizagao, esta focada nas
necessidades dos funcionarios, em vez de apenas nos requisitos e
especificacoes técnicas da organizacao? *

Discordo Fortemente Concordo Plenamente
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