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Benchmarking Desenvolvimento de capital humano. - ALAMYS

O Metr6 da Cidade do México estd interessado em desenvolver uma metodologia ou estratégia
para melhorar a gestdo e o desenvolvimento dos empregados, e com isso a produtividade e a
competitividade. Gostariamos de conhecer a experiéncia de outros metrds, proporcionando o
seguinte:

1. Visao geral das fases ou metodologia aplicada para a gestao do capital humano no seu
Metro.

Processos CHS:
1) Selegdo Externa e Interna:

Em atendimento as constituicdes Federal e Estadual e, de acordo com seu Regulamento
Interno, o Metr6 de Sdo Paulo realiza concursos publicos para admissao de novos
metrovidrios. Os concursos sao regidos por editais que determinam todas as etapas, critérios
de classificacdo e de contratacao.

Os processos internos sao realizados por meio de concurso interno visando dar oportunidade
ao empregado de evolucdo profissional na carreira. Cada processo tem suas regras
estabelecidas em regulamento préprio de acordo com o atual Plano de Remuneragdo e
Carreira.

O Metr6 conta com programa de estagio a estudantes de diversos cursos de niveis técnicos e
superior, cumprindo assim a fungdo social de oferecer oportunidade para a formacao
académica desses estudantes, outro programa direcionado a jovens entre 14 e 22 anos é o de
Aprendiz que tem como objetivo promover a qualificacdo destes estudantes, ambos tem como
propdsito a preparacdo destes jovens para o mercado de trabalho.

2) Avaliagao de desempenho:

O Metr6 realiza 0 acompanhamento e orientagdo do desempenho de todo seu quadro de
colaboradores por meio de atuagdo direta de seus gestores junto as equipes. Anualmente,
realiza a avaliagdo de desempenho do nivel operacional até de gerente.

A avaliagdo de Desempenho é um instrumento que permite a andlise das entregas do
profissional, pontos fortes e de melhoria em um determinado periodo, e proporciona o didlogo
e a troca entre avaliador e avaliado, por meio do feedback.

Sendo um processo continuo de orientagdo, acompanhamento e avaliagdo do empregado,
realizada pelo seu gestor imediato.

O objetivo é direcionar, reconhecer e reforgar o desempenho e o desenvolvimento individual

de cada empregado, gerando subsidios para a politica e estratégias em gestdo de pessoas. 0
que leva a melhoria dos resultados organizacionais como um todo.

3) Sucessao:

Atualmente, realizamos Processos de Sucessdao customizados de acordo com a demanda do
Cliente Interno.
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A partir do diagndstico junto ao requisitante da atividade, determinamos qual tipo de processo,
como serdo captados os participantes, quais ferramentas e instrumentos serdo utilizados a
partir do resultado esperado pelo cliente, nimero de pessoas mapeadas, prazo e custo. Os
processos podem ser realizados internamente pelas empregadas da GRH com aplicacdo de
ferramentas internas, ou utilizando um fornecedor contratado para este fim. Os gestores
também podem ser envolvidos em alguma etapa do processo e sao treinados para isto.

Trabalhamos identificando profissionais para assumirem um primeiro cargo de lideranga e
também pessoas que ja sdo lideres e que tem potencial para evoluir na linha hierarquica da
empresa.

Algumas das atividades e ferramentas que compde o nosso processo de Sucessao sao:
e Elaboracdo de proposta e estratégia de atuacdo e comunicagao
e Construcdo Perfil Desejado (perfil comportamental e competéncias)
e Mapeamento de Perfil Comportamental (DISC)
e Avaliacdo de Potencial (Learning Agility e Complexidade)
e Entrevista por Competéncias (Competéncias de Lideranca do Metro)
e Matriz 9 box (Resultado x Potencial)
e Devolutiva aos participantes com orientacdes para desenvolvimento e elaboracdo de
PDI* Sucessdo (Plano de Desenvolvimento Individual)
e Apresentacdo de Resultados e Insights para o Gestor Requisitante.

4) Desenvolvimento da Lideranca:

Por meio de um processo de diagndstico interno realizado junto aos gestores, o Metro de Sao
Paulo identifica necessidades de Desenvolvimento da Lideranga e equipes. Para viabilizar estas
necessidades, utiliza ferramentas como Coaching Executivo, por meio de um contrato com
fornecedor externo ou realiza trabalhos de alinhamento e desenvolvimento de gestores e
equipes, utilizando metodologias adequadas e aderentes as necessidades identificadas pelas
areas.

5) Pesquisa de Clima:

Como meta do Plano de Negdcios da empresa, é aplicada a Pesquisa de Clima periodicamente
visando incrementar a satisfacdo e a fidelidade dos empregados gerando comprometimento
com os objetivos da organizacao: aumento de produtividade, qualidade, competitividade
sustentabilidade e diminuicdo de desperdicios e de custos.

Em decorréncia desta pesquisa, da qual participam todos os empregados, sdo gerados planos
de acdo especificos das areas e planos de a¢do corporativos e apds a sua concretizagao, sdo
realizadas novas medi¢des visando apurar os novos indicadores de resultados e novos pontos
de melhoria.

6) Diversidade:

No Metro o respeito estd presente em todos os sentidos. Para ampliar as discussdes e
conhecimentos a respeito dos grupos de diversidade, sdo realizadas as seguintes ag¢des:

e Participacdo em campanhas de comunicag¢do do Cddigo de Conduta e Integridade com
foco na diversidade.
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e Treinamentos sobre Diversidade — Formacao de novos gestores, com o objetivo de
difundir conceitos de respeito a diversidade, conscientizar os novos gestores sobre a
importancia do seu papel, apresentar conceitos, legislacdo e papel esperado.

e Diretrizes para a Diversidade. Para elaborar estas diretrizes, meta e outras a¢des, sdo
criados grupos de afinidades: LGBT, Mulheres e Negros. Os grupos sao compostos por
representantes de diversas dreas da empresa e representantes do Sindicato.

e Palestras, em parceria com a Coordenacgao de Politicas para a Diversidade Sexual da
Secretaria da Justica e da Cidadania do Estado de Sao Paulo, sobre diversidade sexual,
voltadas principalmente para supervisores e coordenadores. Todos recebem a cartilha
“Diversidade Sexual e a Cidadania LGBT” da Secretaria da Justica e da Cidadania do
Estado de S3o Paulo —SIDC

e Participacdo na Comissao de AcOes Afirmativas do Sindicato dos Metroviarios.

e Participacdo no Comité Intersecretarial de Defesa da Diversidade Sexual O comité é
composto por todas as secretarias do estado de S3o Paulo, o objetivo é desenvolver
uma campanha de respeito ao publico LGBTQ+.

2. Que fatores ou aspectos (internos ou externos) de sua experiéncia foram / sdo fatores
determinantes na implementag¢ao de um plano de desenvolvimento de pessoal?

Todas as acdes sdo alinhadas ao Plano de Negdcios anual e suas estratégias. Além disso, as
competéncias relacionadas aos grupos de cargos estdo definidas (book anexo), incluindo o
Pipeline da Lideranca e este material é um grande direcionador para as acbes de
desenvolvimento. Ao inicio de cada processo sdo também utilizadas metodologias especificas
de diagndstico de acordo com a necessidade que se apresenta.

Com relagdo especificamente aos processos de Avaliagdo de desempenho, os gestores
identificam junto com o empregado os gaps de melhoria e elaboram o PDI - Plano de
desenvolvimento Individual, visando o aperfeicoamento das competéncias do empregado. Cabe
aos gestores acompanhar todo o processo de desenvolvimento por meio de feedbacks durante
0 ano.

A Pesquisa de Clima também fornece muitos dados para subsidiar a atuacdo, o que acaba sendo
feito por meio da geragdo dos planos de agao especificos e corporativos.

Quanto a Selegdo interna e externa, os processos sao elaborados a partir da legislagao, exceto
cargos de livre provimento, que podem ser contratados por meio de processos seletivos
convencionais (Busca no mercado, entrevista por competéncias com RH, mapeamento de perfil,
entrevista técnica e afinidade com o gestor).

3. Como passo inicial para o Metro do México, o objetivo é atuar na alta dire¢ao estratégica
e na gestao intermediaria das principais areas (Operagao e Manuteng¢ao). Estamos
interessados em uma atualizagdo das caracteristicas do pessoal, experiéncia e outras
capacidades que devem ser consideradas para as seguintes posi¢coes (Ver exemplo anexo).
a) Por exemplo, de um gerente de manutengdo sénior,

b) Um gerente intermediario (gerenciamento de manuteng¢ao ou operagodes);

c¢) Controlador Chefe do Centro de Controle de Operagoes.

- No Ebook das competéncias do metro (anexo) temos o Pipeline da Lideranca, que podera ser
fonte de consulta.
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Matriz de Competéncias Técnicas

Competéncias Diretor Presidente Diretores Chefes de Coordenadores Supervisores
Técnicas Departamento
Formacio académica’™: e Formagdo Supcrior
Pds Graduagdo efou MBA  Pos Graduagdo efou MBA Formagdo Superior Completa + Especializagio Ormacas Juperio Completa ou Curso
Completa Técni
nico completo
Experiencia; A partir de 10 anos A partir de 5 anos Dedasanos De 3 a4 anos De 2 a 3 anos

Idiomas? :

Habilidades em

Avangaceo - Proficiente

Avargado - Proficiente

Intermedidno - Avangado  Intermegidrio - Avangacdo

Basico- Intermedidric

Iniciante - Bisico

saftwares usados pela Nio aplicavel Desejavel Deseia i Mandatdrio Mandatério
empresa/na drea

Andlise de Dados Mio aplicdve| Desejdvel Desejdvel Desejavel Mandatdrio Mangatério
Gestao de Projetos Mio aplicivel Nio aplicivel Mandatério Mandatario Desejivel Desejivel
Comunicagdo escrita Aplicdvel para todas as posicies

Planejamento estratégico Mandatério Mandatério Mandatério Desejivel Desejivel Desejivel
Técnicas de Negociagio Mandatdrio Mandatdrio Mandatéria Mandatdrio Desejiavel Desejdvel

Gerenciar conflitos

Aplicavel para todas as posicbes
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Matriz de Competéncias Comportamentais

v v 4 v

Orientagdo para resultados

Habilidade com pessoas e equipes v 4 v v v v
Lideranga, Coordenagdo e Motivacdo v v v v 4 4
Habilidade com Mudangas / Inovagdo / Criatividade v v v
Comunicagdo 4 v v v
Planejamento v v v v v v
Gestdo do Conhecimento v v v v
Organizagdo e Controle v v v v
Visdo estratégica v v v
Negociagdo 4 v 4 4
Habilidade com conflitos v v v v 4 4
Tomada de decisdo v v v
para lidar com e op 4 v 4 v v 4
Habilidade critica, Iégica e de analise/sintese v v 4 v
Dell eD v v v v v v
Visdo sistémica v v v
Habilidade politica e articulagdo de redes 4 v v
Atitudes e valores v v v v v v
Conhecimentos e habilidades técnicas v v v v

4. Seu Metro possui programas de treinamento para pessoal de gestdo sénior e média?
Descreva ou liste os cursos ou tépicos que o seu Metro oferece nesses niveis de pessoal.

Publico Alvo: Diretores, gerentes e chefes de departamento.

Objetivos Educacionais: Desenvolver lideres capazes de conduzir a transformacao
organizacional e atingir os objetivos estratégicos do Plano de Negécios e da estratégia de longo
prazo.

Conteudo Programatico

e Comunicag¢do Engajadora

e Eu Sou uma Startup (cultura de inovagao)

® Trabalho em Rede

e Tomada de Decisdao em Cenarios Complexos

Construgado colaborativa com os lideres do Metr6, anualmente atualizada.

Carga Hordria: 4 palestras e 4 oficinas de 3 horas cada.

Em virtude da pandemia, acrescentamos na programacao, a trilha de teletrabalho.
e Reunides virtuais

¢ Equipes em Teletrabalho

e Lideranca virtual
Carga hordria: 2 horas cada tema

Publico Alvo: Coordenadores e supervisores

Objetivos Educacionais: Capacitar o empregado para o desempenho do papel de coordenador
e supervisor fortalecendo suas competéncias e sua capacidade de agir estrategicamente na
gestdo de equipes e planos operacionais.
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Conteudo Programatico

Modulo 1 - O Papel do Lider

1. Expectativas do desempenho no papel
2. Liderancga e expectativa de papel

3. Estilos de Negociacdo

4. Administracdo de Conflitos

5. Tomada de decisdo

Carga Hordria - 24 horas

Mddulo 2 - Gestao Estratégica de Pessoas
1. Conducdo de reunides e feedback

2. Lideranca de reunioes

3. Feedback e desenvolvimento

4. Protagonismo

Carga Hordria - 24 horas

Moédulo 3 - Ritos de Gestao

Avaliacdo de desempenho

RelagBes trabalhistas

Relagbes Sindicais

Administracdo de Pessoal

Segurancga do Trabalho

Saude Ocupacional

Servigo Social

Diversidade e Inclusdo

. Inclusdo de empregados com deficiéncia ou reabilitados
10 Seguranca da Informagdo e Compliance

11. A Cia. do Metrd em juizo e o papel do gestor
12. Gestdo do Conhecimento

Carga horaria - 84 horas
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