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1 INTRODUCAO

No ambiente corporativo atual, a busca por inovacdo e adaptabilidade é
constante, um fator que contribui para a evolucdo da empresa nesse aspecto € a
contratacao de colaboradores sem experiéncia, que traz novas perspectivas e ideias,
sem preconceitos ou praticas enraizadas adquiridas em outras empresas.

A cultura organizacional € a base e a estrutura de todo comportamento de uma
empresa, ela define as normas, valores, habitos e crencas que devem ser exercidos
por todos os seus integrantes. Assim mantem o que determina como importante,
reforcando e aplicando apenas o que deseja e o0 que trara os resultados esperados.

Ao contratar individuos sem experiéncia prévia, a empresa tem a oportunidade
de moldar suas habilidades e conhecimentos conforme suas proprias necessidades e
valores, permitindo que a cultura organizacional seja mantida e repassada com
praticidade. Colaboradores sem experiéncia frequentemente demonstram maior
entusiasmo e disposicao para aprender e crescer dentro da empresa que Ihes deu a
primeira oportunidade. Esse engajamento inicial pode se traduzir em maior lealdade
e menor rotatividade, fortalecendo a retencao de talentos.

Com isso o0 objetivo do trabalho é identificar quais impactos a contratacéo de

colaboradores sem experiéncia causa na cultura organizacional da empresa.

1.1 JUSTIFICATIVA

Muito se fala sobre a contratacéo de jovens no mercado de trabalho. O primeiro
emprego traz muita inquietacdo aos novos colaboradores pois muitas empresas nao
dao a oportunidade para pessoas sem experiéncias. Esse tema é relevante, pois
guando as empresas dao oportunidades para jovens sem experiencia, ela fortalece a
cultura organizacional, os valores, e proporciona a possibilidade de crescimento e

desenvolvimento de um plano de carreias, aumentando o engajamento e a retencao.

1.2 PROBLEMATICA

Qual impacto da contratacdo de colaboradores sem experiéncias na cultura

organizacional da empresa?

1.3 HIPOTESE

e Possibilita adaptar e treinar o novo colaborador ao que se é esperado dentro

da empresa, alinhando os objetivos organizacionais.



e Contratagéo de colaboradores sem experiencia traz uma boa imagem para a
empresa, pois demonstra preocupacao com seus colaboradores.
e Uma empresa comprometida e aberta as novas possibilidades melhoram o

clima organizacional e fortalecem sua cultura organizacional.

1.4 OBJETIVO GERAL

Identificar quais impactos a contratacdo de colaboradores sem experiéncia

pode causar na cultura organizacional da empresa.

1.5 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Compreender a relacdo entre o fortalecimento da cultura organizacional da
empresa e a contratacao de colaboradores sem experiencia.

e Compreender quais sao os impactos da contratacdo de novos colaboradores,
se sdo positivos ou nao.

e Compreender a importancia do acolhimento e integracdo de jovens no
mercado de trabalho de forma que ndo cause inseguranca e nem

desmotivacao.

1.6 METODOLOGIA

O trabalho sera desenvolvido a partir de pesquisas e coleta de dados, sendo
especialmente um estudo de caso realizado em uma empresa que faz contratacao de
colaboradores sem experiéncia. Conceituado a partir de pesquisas bibliograficas, que
servirdo como embasamento tedrico.

Para analise aprofundada do estudo de caso, sera realizado uma pesquisa de
campo, com entrevista com a diretoria da empresa e um questionario para 0s
funcionéarios, com o objetivo de obter um resultado aprofundado e a partir disso
compreender a relevancia da contratacao de colaboradores sem experiéncia para o

fortalecimento da cultura organizacional da empresa.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional comegou a ser motivo de discussdo na década de
1980, onde autores defendiam seus pontos de vista sobre o0 assunto e

correlacionavam o conhecimento a respeito da cultura organizacional com uma gestao



mais estratégica e eficiente dentro das empresas. Segundo Schein (1984) para o
processo administrativo a cultura organizacional € um fator comum e indispensével,
j& que sua existéncia é diretamente conectada ao processo de gestao.

Schein (1984) afirma que a cultura organizacional ¢ um conjunto de
pressupostos que normalmente sdo compativeis entre si, e a integracdo do ser
humano em uma organiza¢cédo deve necessariamente ser compativel com esses, pois
0 ser humano se sente perturbado em seguir diretrizes que ndo estdo conectadas com
seus proprios valores e pensamentos. Ou seja, 0s colaboradores devem estar
alinhados com a cultura de uma empresa. Schein ainda traz uma definigéo para cultura

organizacional:

Cultura Organizacional é o padrao de premissas basicas que um determinado
grupo inventou, descobriu ou desenvolveu no processo de aprender a
resolver seus problemas de adaptacdo externa e de integracao interna e que
funcionaram suficientemente bem a ponto de ser considerada vélida e, por
isso, de ser ensinadas a novos membros do grupo como a maneira correta
de perceber, pensar e sentir em relagdo a estes problemas. (p. 56.)

O conceito de cultura organizacional diz respeito a como uma empresa dirige e
aborda suas questdes, de forma que interfere e define acdes sobre a area de negocios
e entre a relagao com clientes e parceiros. Aspectos mais “simples” como cédigo de
vestimenta entram para a cultura da empresa, assim como questdes extremamente
importantes e que regem toda a estrutura comercial e industrial da empresa, sendo
um exemplo citado 0 ndo uso de testes de produtos cosméticos em animais, também
entram na cultura da empresa (Gupy, 2024).

A cultura organizacional define dentro da empresa fatores importantes para
todos os seus integrantes. Ela define crencas, valores e normas e também como
devem ser realizados 0s seus processos. A empresa obtém experiéncias e com o
tempo aprimora a cultura, definindo a melhor forma de obter grandes resultados e um
melhor ambiente corporativo. Uma cultura bem estabelecida fornece aos seus
colaboradores a percepcao de identidade e de pertencimento, esses fatores resultam
em motivacao e comprometimento. Um ambiente organizacional que mantem seus
funcionarios unidos e focados apresenta um diferencial competitivo diante outras

organizacOes (Perez; Cobra, 2016).

2.1.1 Fatores que influenciam a cultura organizacional
Para Navas (2024) “A cultura organizacional é importante porque estabelece

regras basicas para a integracdo dentro da empresa, oferece um padrdo de



relacionamento, influencia nas politicas e praticas da empresa, e ainda estabelece
critérios de desempenho e avanco profissional.” Ele ainda traz 5 fatores:

1. Projetos e objetivos transparentes: Para que as empresas cheguem nos
seus objetivos e conclua seus projetos € importante que haja transparéncia,
pois assim as equipes entendem toda a situacéo e estdo alinhadas.

2. Alinhamento da empresa: E necesséario que os colaboradores estejam
alinhados a missao, visao e valores, bem como conhecer a cultura e a
histéria da empresa.

3. Comunicacao interna: Uma comunicacao interna oficial e eficiente evita
atritos e ruidos internos.

4. Lideranca: A lideranca deve estar conectada a cultura organizacional,
sendo escolhida a lideranca mais apropriada para aquilo que a empresa
prega.

5. Relacionamentos interpessoais: A forma como as relagdes interpessoais
acontecem dentro da empresa diz muito sobre a cultura organizacional da
empresa, visto que interferem tanto no dia a dia, quanto em momento de
onboarding, onde o novo colaborador € inserido na cultura, € importante que

a mensagem desejada seja transmitida.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Existem varias maneiras de descrevermos 0 conceito sobre clima
organizacional, antigamente quando comecou a ser estudado era chamado de clima
social. A pesquisa de clima organizacional comecou a ser explorada e aplicada no
Brasil por Souza em 1977, 1978, 1980, 1982 e 1983, ele realizou diversos trabalhos
nos orgaos publicos e privados também, fazendo adaptacdes do modelo de Litwin &
Stringer que foi criado em 1968.

No entanto foram desenvolvidos diversos conceitos e, de maneira geral, cada
autor define o clima organizacional como um assunto multidimensional que inclui
diversas avaliacdes individuais no ambiente de trabalho. Como politicas, préticas e
procedimentos experimentado pelos seus colaboradores.

Dito isso. “O estado motivacional produz o clima organizacional e é por esse
influenciado.” (Henriques, 2009, p.16). Além de um grupo com um objetivo comum
dentro de uma organizacao, existem também comportamentos diferentes que acaba

influenciando sobre o que o outro exerce. Cada organizagédo tem sua misséo, suas



normas e seus valores, o que acaba tornando o clima diferente de uma para outra. J&
a algum tempo que foi chamada a atencdo dos gestores em ver que o nivel de
produtividade dos trabalhadores estava relacionado com a satisfagcdo do nivel
profissional. Sendo assim nessas circunstancias as pessoas séo algo valioso para a
organizagao.

O clima organizacional € um conceito que compreende a disposicdo e o
comportamento dos colaboradores que sé&o influenciados no seu ambiente de
trabalho, refletindo em seu desempenho organizacional e na sua qualidade de vida.
O clima representa a forma que impacta no comportamento de cada individuo. (Grilo,
2018)

Elton Mayo em 1927 diz que mudancas € notada nos trabalhadores a partir do
ambiente de trabalho e seus elementos fisicos e sociais. Coisas como turnover
(rotatividade de pessoal), fadiga, acidentes de trabalho ou até mesmo mudancas
comportamentais e emocionais, acabada reduzindo o desempenho e produtividade
do trabalhador. (Menezes e Gomes, 2010)

Lacombe (2005) Diz que a colaboracao, motivacao e interessa esta diretamente
ligado sobre o trabalho e a organizacao. Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) Que a
motivacdo é o motivo fundamental para a unido dos trabalhos.

Ja para Robbins, Judge e Sobral (2011) o clima organizacional é as percepcdes
gue os colaboradores tém sobre a uma empresa e o ambiente de trabalho. Casado
(2002) fala que € a motivacdo que leva a pessoa para aperfeicoar o seu desempenho
profissional, sua saude organizacional, satisfacdo dos funcionarios e a produtividade.

Chiavenato (2014) classifica o conceito de clima organizacional como algo
basico para manter pessoas, pois visa criar um ambiente favoravel e assim
conseguirem executar suas atividades.

Para Lanzer (2017) existe uma dificuldade para entender os conceitos de
cultura e clima organizacional. O clima contribui de forma indireta a cultura, néo
ajudando a entender suas diferencas entre ambos. Sendo assim, € correto afirmar que
a cultura organizacional € um conjunto de valores que determinam o comportamento

das pessoas dentro das organizacfes e ja o clima é causado pelo impacto da cultura.



2.2.1 Modelos de pesquisa de clima organizacional
2.2.1.1 Modelo de Litwin e Stringer:

O modelo de Litwin e Stringer (1968) utiliza um questionario com nove

indicadores/fatores:

Estrutura: Sentimento de restricdes no trabalho: procedimento, limitacdes
gue serao enfrentadas no ambiente de trabalho, regras e regulamentos;
Responsabilidade: Sentimento de autonomia para tomada de decisdes
relacionadas ao trabalho;

Desafio: Sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das
suas funcoes;

Recompensa: Sentimento de ser recompensado por um trabalho bem-feito;
énfase em incentivos positivos e ndo em puni¢des; sentimento sobre a
justica da politica de promoc¢éao e remuneracao;

Relacionamento: Sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua
gue prevalece na organizacao;

Cooperacéao: Percepcéo de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo (subordinados);

Conflito: Sentimento de que a administracao nao teme opinides discrepantes
e a forma mediadora utilizada para solucao dos problemas;

Identidade - Sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento
importante e algo valioso dentro;

Padrdes: E o grau em que a organizacdo enfatiza normas e processos.

2.2.1.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb (Kolb et al., 1986) faz o uso de um questionario de sete

indicadores/fatores. Como também os padrdes, recompensas e responsabilidades.

Conformismo: Sentimento de que existem muitas limitacfes externamente
impostas na organizacdo; o grau em que os membros sentem que ha
inimeras regras, procedimentos;

Clareza Organizacional: Sentimento de que as coisas sao muito
organizadas e o0s objetivos claramente definidos;

Calor e Apoio: Sentimento onde a amizade é uma forma valorizada na
organizacao, onde uns confiam nos outros e oferecem apoio. O sentimento
de que as boas relacfes prevalecem no ambiente de trabalho;

Lideranca: Disposicdo dos membros da organizacdo para aceitar sua
lideranca e a direcédo de outros qualificados ao cargo; a organizacdo nao é

dominada por uma ou duas pessoas ou depende delas.



2.2.1.3 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983) usa um modelo que tem vinte indicadores/fatores. Além também

da estrutura, recompensas, padroes, conflitos, cooperagdo, conformidade e
identidade.

Estado de Tensdo: Descreve o0 quanto as acdes das pessoas sao
dominadas por légica antes do que por emocoes;

Enfase na Participagéo: Descreve o quanto as pessoas sdo envolvidas nas
decisdes; 0 quanto suas ideias e sugestdes sédo aceitas;

Proximidade da Supervisao: Descreve o quanto a administracao deixa de
praticar um controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém
liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém
possibilidade de ter a iniciativa,

Consideracdo Humana: Descreve 0 quanto as pessoas séo tratadas como
seres humanos; o quanto recebem de atencéo em termos humanos;
Autonomia Presente: Descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus
préprios superiores; 0 quanto nao precisam ter suas decisfes verificadas;
Prestigio Obtido: Descreve a percepcao das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacao;

Tolerancia Existente: Descreve 0 grau com que 0s erros das pessoas sao
tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva;

Clareza Percebida: Descreve o grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que Ihes dizem respeito;

Justica Predominante: Descreve o grau que predomina nos critérios de
decisdo; as habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos,
pessoais ou credenciais;

Condicdes de Progresso: Descreve a énfase com que a organizacao prové
a seus membros oportunidades de crescimento e avanco profissional; o
guanto a organizacao atende suas expectativas de progresso;

Apoio Logistico Proporcionado: Descreve o quanto a organizacao prové as
pessoas as condi¢des e os instrumentos de trabalho necessarios para um

bom desempenho;



e Reconhecimento Proporcionado: Descreve o quanto a organizagao valoriza
um desempenho ou uma atuagcdo acima do padrdo por parte de seus
membros; o quanto os esforgos individuais diferenciados séo reconhecidos;

e Forma de Controle: Descreve 0 quanto a organizagdo usa Ccustos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto orientacdo e

solucao de problemas antes do policiamento e do castigo.

2.2.1.4 Outros modelos

Além dos trés modelos acima representados, existe outros tipos de diferentes
guestdes sobre a importante do clima organizacional. Porém, com énfase em alguma
categoria mais especifica da organiza¢do ou em algum determinado assunto.

Modelo de Coda - O professor Roberto Coda (Coda, 1997) desenvolveu seu
modelo ao estudar sobre a motivacdo e lideranca organizacional em cinco
organizac0Oes diferentes brasileiras de grande porte do setor publico e privado.

Modelo de Kozlowski - Criado por Steve Kozlowski e Mary Doherty (Kozlowski;
Doherty, 1989) a partir de estudos da Psicologia Aplicada, para avaliar a relagéao
existente entre o clima organizacional e a lideranca.

Modelo de Levering - Desenvolvido por Robert Levering (Levering, 1984 e
1997) foi criado para avaliar a correlacédo entre o desempenho econdémico/financeiro
das empresas e 0 seu nivel de satisfacdo dos empregados.

Modelo de Rizzatti - Criado pela dissertacdo de mestrado de Gerson Rizzatti
(Rizzatti, 1995) para analisar especificamente o clima organizacional da Universidade
Federal de Santa Catarina, sendo aperfeicoado em sua tese de doutorado em 2002
(Rizzatti, 2002), quando fez um estudo mais amplo envolvendo as universidades

federais da Regido Sul do Brasil.

2.2.2 Tipos de clima organizacional

Segundo Gomes (2024) existe trés tipos de clima organizacional que podem
influenciar seja de forma positiva ou negativa, sendo eles: Clima organizacional médio,
clima organizacional ruim e clima organizacional bom.

O clima organizacional bom ou favoravel € aquele a empresa tem um ambiente
agradavel de se trabalhar. E o cenario ideal que todas as empresas precisam almejar

se realmente deseja crescer no mercado de trabalho.



O clima organizacional médio é classificado como um ambiente mais neutro,
um clima mediano, onde basicamente a maioria dos funcionarios trabalham por uma
certa obrigacao, onde ja ndo estdo mais motivados o suficiente.

O clima organizacional ruim ou desfavoravel, ja esta em um nivel péssimo de
insatisfacéo, conflitos internos, imagem negativa no mercado e a falta de comunicagéao

da parte dos gestores.

2.3 DECLARACOES INSTITUCIONAIS

Para que uma organizacao tenha crescimento e visibilidade € necessario que
haja um bom planejamento de todo o seu negdcio, onde existe diversos fatores
importantes para que isso aconteca. As declaracdes institucionais por sua vez
possuem o objetivo de definir e criar, tanto como transmitir, a identidade da empresa
e a partir disso ditar o ritmo e 0s objetivos da organizacdo, bem como servir de base
para a cultura organizacional da empresa (Heemann, 2023). Elas sédo formadas por

um trio de elementos, sendo: Missdo, Visdo e Valores.

2.3.1 Misséao

A definicdo que Valadares (2002) da para a missédo é que basicamente ela é a
razao de existéncia da empresa, 0 motivo pelo qual a empresa se posiciona e entra
no mercado. Sendo necessario que seja compreendida por todos os colaboradores
da instituicdo, definindo de forma clara e objetiva. Por meio dela é possivel orientar e
direcionar as estratégias e 0s objetivos da organizacao.

Um excelente exemplo de missédo bem estabelecida é a da Google (2024), onde
diz: “Nossa missao € organizar as informagcées do mundo para que sejam

universalmente acessiveis e Uteis para todos.”

2.3.2 Viséo

Segundo Pereira (2008) a visdao pode ser dita como “uma imagem
compartilhada daquilo que os gestores da organizacdo querem que ela seja ou venha
a ser no futuro”. A questao que esses gestores se fazem para definir essa questao é
‘onde e como?”, em que situagao e em quanto tempo a empresa espera chegar em
determinados objetivos de longo prazo.

Servindo de exemplo a empresa da Coca Cola (2024) que tem como visao: “A

sua visao é criar as marcas e oferecer as bebidas que as pessoas desejam para



refrescd-las em todos os sentidos. E fazer isso através de um negdcio mais
sustentvel e construindo um futuro melhor para todos, que faz a diferenca na vida

das pessoas, da sociedade e do planeta.”

2.3.3 Valores

Os valores séo principios e crencas que se tornam fundamentos de uma
organizagao, e influenciam diretamente na tomada de deciséo da empresa. Os valores
séo necessariamente definidos e divulgados pela organizagao porque existem dentro
das pessoas e assim tudo que é realizado por elas traz e depende dos valores que
carregam. Uma empresa que nao define e age segundo seus proprios valores pode
se equivocar nas tomadas de decisédo (Oliveira, 2009). Servindo de complemento para
essa definicdo Pereira (2008) diz que a declaracdo dos valores serve de base de
sustentacao para tomadas de deciséo, e deve ser compartilhada com os membros e
orientar as atividades da empresa.

A Natura é firmada em valores muito importantes para a sua empresa, no site
oficial a marca enfatiza “A Natura pretende ser um verdadeiro ator da transformacao
social para o bem publico e o interesse comum, mantendo um discurso claro, aberto
e transparente junto de todos os seus interlocutores.” (Natura, 2024). Ainda prossegue
listando valores empregados pela mesma: relacdo; aperfeicoamento; verdade;

diversidade; liberdade; compromisso.

2.4 INOVACAO

De acordo com Israel Henrique Stokfisz Feferman (2002), nos dias de hoje o
mercado de trabalho estd bem dinamico, além disso muito seletivo e competitivo.
Fazendo o crescimento e sucesso de uma organizacdo sejam obtidos atras das
competéncias pessoais dos colaboradores, essas competéncias sempre deverao
estar em sintonia com 0s mesmos objetivos da organizacao.

O Brasil j& passou da época da qualidade, estamos vivendo a época da
inovacdo. Hoje em dia ter qualidade nos servicos, produtos e processos nao é algo
diferencial e sim um fator de sobrevivéncia. Embora as organiza¢des nédo sobrevivam
sem gqualidade, isso ja ndo é mais o suficiente para reconhecimento do consumidor.
O que faz a diferenca é a inovagdo, sendo possivel entregar solugbes para as
necessidades dos consumidores. Da mesma forma que a comunicag¢ao é o processo

chave para a organizacdo, a inovagdo € o processo chave para a competicdo. A



inovagdo ganha sua importancia em razao da sua relacdo com a competitividade,
guanto mais inovadora a empresa for, maior serd sua competitividade, rendendo uma
boa posicdo no mercado em que atua (Hélio Carvalho, Dalcio Reis, Méarcia
Cavalcante, 2011).

Uma forma de tentar compensar esse conjunto de fatores negativos é lutar para
melhorar a posicdo competitiva. E isso para necessariamente por inovagéo. [...]
inovacao é um componente indispensavel para a sobrevivéncia da empresa no longo
prazo, e é por isso que a defendo e pratico (Pedro Wongtschowski, 2011).

Ainda segundo Hélio Carvalho, Dalcio Reis, Marcia Cavalcante (2011), existe
trés elementos internos das organizacdes que viabilizam o aproveitamento das
oportunidades:

e Ambiente propicio a inovacgao;

e Pessoas criativas (empresarios, colaboradores, funcionarios), preparadas e

estimuladas para inovar;

e Processo ou método sistematico e continuo.

Entre esses elementos, as pessoas sao consideradas elementos fundamentais.
Existem também elementos externos que contribuem para a capacidade de inovar,
tais como: investimentos e estimulos do governo; articulagdo entre associacfes e
federacdes de empresas; abertura de universidades e politicas.

As empresas precisam buscar a inovacao para aumentar seu desemprenho e
ganhar vantagem competitiva. A inovacao pode proporcionar:

e Aumento de demanda para seus produtos e servicos;

e Melhor defesa de sua posicdo competitiva;

e Reducdao de custos;

e Ampliacdo de margens;

e Aumento da competitividade para inovar.

2.4.1 TIPOS DE INOVACAO
Uma publica¢éo conjunta da OCDE e FINEP (2005) afirma que existem alguns

tipos de inovacao, sendo:

e Inovacgdo de produto - inovacao de procuro € a introdugdo de algo novo

ou significativamente melhorado.



e Inovacgdo de servigos: inovacao de servi¢os € a introducao de algo novo
ou melhorado.

e Inovacgdo de processos - inovacdo de processo € a implementacdo de
um método de producéo ou distribui¢ao.

e Inovacdo de marketing - inovacdo de marketing € a implementagéo de
um novo método de marketing com mudancas significativas.

e Inovacdo organizacional - inovagdo organizacional € um novo método

organizacional nas praticas de negécios da empresa.

Sempre importante lembrar que a inovacao sé ocorre quando algo € implantado
pela primeira vez. Quando tem a repeticao ja ndo € considerado a inovagdo. Mesmo

que aconteca em outra empresa.

2.5 ADAPTABILIDADE

Donald Super (1949), iniciou uma pesquisa a respeito do desenvolvimento de
carreira que tem sido continuada até os dias atuais em diversos paises. Dentre todos
0s conceitos, 0 de adaptabilidade de carreira tem recebido mais atencdo pelos
pesquisadores e parece estar em um lugar de destagque e ndo sO na teoria, mas
também no contexto de maneira geral.

Ao longo do século XX, pesquisas sobre carreira buscam compreender os
processos de desenvolvimento no contexto histérico, de acordo com Savickas et al.
(2009, p. 240), “trabalhadores leais e dedicados poderiam aspirar a um emprego pelo
resto de suas vidas e a organizacao responderia oferecendo um emprego estavel”.

Embora a adaptabilidade ja houvesse sido sugerida e aplicada por Super
(1981), foi com Savickas que observou todo 0 avanco conceitual mais importante, no
sentido da compreenséo.

Savickas (1997), traz o conceito geral da adaptabilidade, a qualidade de ser
apto a qualquer mudanca sem nenhuma dificuldade, com isso podendo se ajustar a
gualquer nova circunstancia ou mudanca nas condi¢cdes impostas de trabalho.

Ao considerar a adaptabilidade como um conceito de maturidade, Savickas
(1997) reforca a ideia do conceito de maturidade ser aplicavel apenas para
adolescentes, de acordo com ele o conceito de adaptabilidade de carreira pode ser

aplicado em qualquer fase de desenvolvimento. Desde crianca até ela se tornar idoso,



iniciando a exploracdo de atividades e assim formando seus interesses ao longo do
tempo.

Mas independente da faixa etaria a adaptabilidade envolve atitudes de
planejamento e exploragao de si e tomada de decisdo no ambiente de trabalho a partir
das informacdes obtidas.

Savickas (2013) fez o aprofundamento de duas importantes ideias para a
avaliacdo e interacdo. A primeira fala sobre as competéncias comportamentais
necessarias para a adaptacdo, que sao abrangidos por quatro dimensfes, a
preocupacao, controle, curiosidade e confianca. Essas quatros s&o recursos e
estratégias que as pessoas podem utilizar para geréncias tarefas e transi¢cbes ao
longo do seu processo na construcao de suas carreiras.

O outro conceito aprofundado foi o de reciclagem, consolidada sobre a
denominacgao de mini ciclos. Que sdo compreendidos como crescimento, exploracao,

estabilizacdo, gerenciamento e desengajamento.

2.6 ACOLHIMENTO E INTEGRACAO

Nos dias atuais as empresas constantemente passam por diversos momentos
de contratacdo de novos colaboradores, também conhecido como processo de
onboarding, uma pessoa néo cria mais toda a sua carreira em uma s6 empresa, mas
sim em um acumulo de experiéncias (Rollag, 2007), por essa razéo € necessario saber
acolher e integrar esse colaborador.

Esse momento costuma ser muito tenso e gera ansiedade, por isso é
importante que a empresa disponha de um momento enriquecedor e transforme a
situacdo de maneira que crie uma boa relagdo com o seu novo colaborador, para isso
o acolhimento e a integracao séo extremamente importantes. Segundo Rocha (2015)
alguns dos fatores que o novo funcionario deve aprender nesse momento sdo: sobre
os valores, a missao, a visdo, o comportamento esperado, as rotinas de trabalho, as
tradicdes, a histdria, bem como aquilo que a empresa considere importante.

Bauer (2012) descreve acolhimento e integracdo como um processo que
ajusta/adapta os novos colaboradores na empresa, tanto socialmente quanto a
respeito das necessidades e expectativas em relacao a performance e a execugao de
suas fungbes. E o momento fundamental para que o colaborador entre em sintonia
com a empresa e 0 seu pessoal, e também entenda como tudo deve funcionar. E para

isso é de extrema importancia que haja um tutor para esse momento:



O tutor é encarregado de seguir e de aconselhar o novo elemento durante o
seu periodo de adaptacdo. Verifica, permanentemente, se o interessado
possui todas as informacdes praticas e gerais que Ihe permitam cumprir a sua
missao e familiarizar-se, 0 mais cedo possivel, com o seu meio de trabalho
(Perreti, 1998: 240).

A aplicacao bem estruturada da integracdo e do acolhimento € uma estratégia
fundamental para a empresa, podendo render: reducdo do indice de turnover, o
aumento da produtividade da equipe e, até mesmo, contribuir com o aumento dos
resultados e a competitividade do negécio em seu mercado de atuacdo (Ferracciu,
2024).

No site da Gupy, Ferracciu (2024), ainda traz 5 passos essenciais para a

integracdo de novos colaboradores, sendo eles:

2.6.1 Desenvolver uma politica de boas-vindas

E importante fornecer para os recém contratados todas as informacdes que a
empresa deseja e considera importante, para isso o departamento de Recursos
Humanos deve criar uma cartilha ou um guia, que contenha todas essas informacoes.
Nesse documento também deve haver uma mensagem de boas-vindas que trara o

sentimento de acolhimento e pertencimento.

2.6.2 Criar documentos informativos e guias de rotinas da empresa

Ingressar em uma empresa dedica muita paciéncia e assimilacdo, para
entender os padrdes de execucao de tarefas, decorar nomes de colegas, horarios e
assim por diante. Uma maneira de facilitar isso € fornecer ao novo colaborador
materiais informativos com tudo que € necessario que ele saiba, sendo:

e Contrato de emprego;

e Manual do funcionario;

e Acordos de confidencialidade;

e Formulario de contato de emergéncia;

e Formulario de beneficios;

e Agendas para o primeiro dia do novo contratado e como ele deve agir
na primeira semana;

e Reconhecimento das politicas da organizacéo;

e Mapa do escritorio;

e Organograma;

e Mapa dos pontos de acesso locais — restaurantes, cafeterias, pontos
de transporte publico etc.;



e Dados de contato pessoal — e-mail, telefone, nome de usuéario no app
de mensagens da empresa.

2.6.3 Apostar em treinamento

Um dos pontos cruciais da integracdo de novos colaboradores é garantir que
cada membro da equipe de profissionais da empresa esteja devidamente treinado e
preparado para enfrentar os desafios do mercado competitivo atual. Treinamentos s&o

investimentos, que trardo um grande retorno para a empresa.

2.6.4 Apresentar a empresa e seus Servigos

E importante que o RH apresente as missdes e os valores da empresa, de
maneira que a compreensao seja simples. A elaboracdo de um portifélio ou uma
apresentacao resumida pode servir para esse caso, dessa maneira as expectativas e

0s objetivos dos colaboradores se alinhardo com os da empresa.

2.6.5 Tenhaum descrito com as funcdes do novo funcionario
Para isso deve-se desenvolver um documento que de maneira simples e
didatica instrua 0 novo integrante da equipe a respeito das atividades e funcbes que

devera exercer dentro da empresa.

2.7 TREINAMENTO

Hoje, atualmente o treinamento é uma peca chave no desenvolvimento
organizacional e com isso 0 ser humano adquire a maior riqueza dentro das
organizacfes, mesmo diante de tantas inovac¢des (Chiavenato, 2008).

Nos dias de hoje nas organizacfes se faz necessario estimular os profissionais
a ter um pleno conhecimento, direcionado para algo estratégico, competitivo e de
sucesso. A necessidade da geracao de informacgdes Uteis e significativas promovem
o aprendizado individual e organizacional, dessa maneira produzindo melhores
resultados (Chiavenato, 2009).

Treinamento € o processo de desenvolver qualidade nos recursos humanos
para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance
dos objetivos organizacionais. O propésito do treinamento € aumentar a
produtividade dos individuos em seus cargos, influenciando seus
comportamentos. Treinamento € 0 processo de ensinar aos novos
empregados as habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar
seus cargos. (Chiavenato, 1999, p. 295).

Lembrando que é importante ressaltar que treinamento e desenvolvimento sao

coisas distintas, por mais que tenham semelhancas.



Para Volpe (2009), o treinamento lembra um processo educacional que tem um
curto e médio prazo, aplicado de modo organizado, por meio de que as pessoas
adquiram conhecimentos, posi¢des e habilidades em funcdo dos objetivos definidos
dentro da instituicdo organizacional. Ja o desenvolvimento € um processo dindmico
de melhoria, gerando uma mudanca no crescimento, na evolucao e no avango de uma
nova tecnologia.

Milkovich e Bourdrrau (2010) ressalta que o treinamento é um processo
sistematico, sendo seu intuito promover e adquirir habilidades, atitudes e regras
resultando em uma melhor adequacédo entre as caracteristicas dos colaboradores e
exigéncias diante da sua fungéo.

Para Dessler (2003), o treinamento nada mais que € que um conjunto de
mediatos que é usado para transmitir aos funcionarios novos e até mesmo antigos, as
habilidades que s&o necessarias para o seu desempenho e desenvolvimento no
trabalho. Segundo Chiavenato (2009) treinamento pode ser definido como um

processo educacional de curto prazo, aplicado de maneira coerente e organizado.

2.7.1 Etapas do processo de treinamento
E de suma importancia entender que é necessario planejar e seguir todas as

etapas no processo de treinamento, apenas dessa maneira os resultados serdo dentro
do esperado. As etapas dentro da ordem de execucéao (Chiavenato, 2010):

e Diagnostico — levantamento das necessidades.

e Programacéo do treinamento — elaboracdo do programa que ira atender

as necessidades que foram diagnosticadas.
e Implementacdo — aplicacdo do programa de treinamento.

e Avaliacao — verificar os resultados que foram obtidos com o treinamento.

Os principais objetivos do treinamento, segundo o que diz Chiavenato (2010):
e Preparar as pessoas para a execucdo de diversas tarefas na
organizacao;
e Dar oportunidades para o desenvolvimento pessoal, ndo sé para o cargo
gue o colaborador esta ocupando, mas também para os outros que o

mesmo possa Vir exercer.

2.8 DESENVOLVIMENTO DE PLANO DE CARREIRA



Com o passar do tempo 0 meio empresarial compreendeu que o0
desenvolvimento de seus funcionérios profissionalmente e dentro da empresa impacta
diretamente na sua competitividade. Segundo Moura, Lopes e Barbosa (2016), o
sucesso da organizacdo depende diretamente dos esfor¢cos dos colaboradores, para
iSSo é necessario o entendimento de que as pessoas precisam de estar em ambientes
gue estimulem o seu potencial.

Para que isso ocorra, as empresas e seus gestores compreenderam a
necessidade de conectar os objetivos e expectativas da empresa com os objetivos e
expectativas dos seus colaboradores, dessa maneira o desenvolvimento dos dois
seria possivel (Furbino, 2008).

Segundo o SEBRAE (2023) plano de carreira pode ser definido como: “O plano
de carreira pode ser visto como o possivel caminho que cada colaborador percorrera
dentro de uma organizagdo”. Devendo de forma objetiva informar os beneficios
obtidos no decorrer desse processo e também como atingir determinados patamares
dentro das empresas.

De modo a reafirmar e colaborar com o0s conceitos apresentados anteriormente,
Dias (2024) diz: “O plano de carreiras € um programa que estrutura o caminho
profissional que o funcionario pode percorrer dentro da organizagcédo”. Onde deve
apresentar as posi¢cdes hierarquicas e as competéncias necessarias para alcancar
determinadas posicbes, podendo ser: formacédo, habilidades, tempo de servico no
cargo anterior, etc.

Segundo Carvalho (2017) (apud. Durai, 2010) apresenta quatro tipos de

percurso/plano de carreira, sendo:

1. Percurso Convencional (vertical): é um movimento vertical
alcancado através da promocdo. A pessoa sobe para a uma categoria
imediatamente superior a categoria atual na hierarquia organizacional, no
qual as categorias precedentes sdo encaradas como patamares sucessivos
de formacé&o para poder suceder na empresa e chegar ao topo.

2. Percurso de Capacidades Bifacetadas (Y): € um movimento
biforme no qual uma pessoa pode decidir entre a possibilidade de ser
promovida para uma posicao de chefia que requer mais responsabilidades e
capacidades ou para uma posi¢do que ndo envolva subir para um lugar de
chefia, mas com mais obrigacdes e retribui¢des.

3. Percurso Lateral (horizontal): € um movimento horizontal que
pretende ultrapassar problemas de monotonia e que fomenta o multitasking,
com o objetivo de proporcionar satisfacdo intrinseca aos trabalhadores.
Normalmente, este tipo de movimento ndo vem acompanhado por um
aumento de remuneragéo.

4. Percurso de Network (W): € uma combinacdo de movimentos
verticais e laterais. Para ser promovido, o trabalhador precisa de demonstrar
capacidades de multitasking e de ter diversas experiéncias. (Carvalho, 2017)



Dias (2024), também traz 6 tipos de plano de carreira:

2.8.1 Plano de carreiraemY

Basicamente é a oposicdo a forma mais tradicional de evoluir em uma empresa,
onde a Unica maneira de reconhecer um funcionario era a promo¢ado para niveis
superiores e de gerencia. O plano em Y, visa o reconhecimento dos colaboradores

gue ndo querem assumir cargos de lideranca.

2.8.2 Plano de carreiraem W

Se refere a soma do modelo de gestdo de projetos. Onde mistura gerencia e
especializacdo, onde um profissional especializado atua em determinados projetos
como uma espécie de consultor técnico. Nesse modelo ha trés caminhos: gestéo,

especializacéo e gestéo de projetos.

2.8.3 Plano de carreira em linha
Consiste na forma que instituicbes militares de servico publico funcionam.
Basicamente a evolucao € a partir de tempo de servico e funciona em uma estrutura

totalmente hierarquica.

2.8.4 Plano de carreira horizontal

Ocorre em empresas que nao possuem diferenca de niveis hierarquicos, nao
existe exatamente um crescimento visivel profission. Al, devido todos estarem no
mesmo nivel. Porem pode haver aumentos salariais e uma espécie de

reconhecimento dos funcionarios de acordo com o desempenho individual.

2.8.5 Plano de carreira paralela
Nesse modelo, os colaboradores que assumem cargos de lideranca tomam um

ramo hierarquico diferente dos demais colaboradores da empresa.

2.8.6 Plano de carreira em rede
Nesse tipo existe ainda mais possibilidades do que no plano em W, aqui o
colaborador pode escolher entre um grande leque de opc¢des, jA que sua capacitacdo

permite que ele possa ocupar diferente posigdes e cargos na empresa.



De acordo com todas as informacdes demonstradas é visivel a importancia do
alinhamento da empresa e do colaborador a respeito do plano de carreiras, para que
assim ocorra um ganho de beneficios para os dois.

2.9 CONTRATACAO DE COLABORADORES SEM EXPERIENCIA

Nos dias de hoje a visdo que muitos tem no mercado de trabalho € que existe
grandes dificuldades para a nova geracdo de jovens profissionais que estao
ingressando no mercado de trabalho por conta que a grande maioria ndo possui
experiéncia profissional e até mesmo por conta das suas caracteristicas
comportamentais. Mas por outro lado, € muito mais valioso contratar um profissional
com o perfil e caracteristicas da organizacdo qualificados e experientes, mas que néo
condizem com a forma de trabalho (Bispo, 2013).

Ao defender a contratacdo de pessoas sem experiéncia acredita que deve
reciclar os conhecimentos ndo s6 de pessoas com talentos prontos no mercado de
trabalho, mas também deve investir na preparacdo de novos talentos para o futuro,
claro que alinhados com a misséo, visao e valores da organizacao. Isso significa que
precisa dar oportunidade a jovens talentos e com isso a empresa tenha uma troca de
experiéncia com pessoas e com ideias novas. Além disso a empresa pode fazer essa
contratacao por meio de estagios ou programas de trainee. (Santos, 2006)

Segundo o IBGE é fato que as empresas dao preferéncias a quem ja esta
inserido no mercado de trabalho, pois eles acham que seja mais facil para repassar
as tarefas. O IBGE diz que jovens entre 14 e 24 anos sao 0s mais atingidos pelo
desemprego. Porém, ao contratar pessoas sem experiéncia € uma forma mais
inteligente e efetiva podendo treinar e qualificar o jovem da maneira que a empresa

guer e precisa.

2.9.1 Razdes para contratar profissionais sem experiéncia
e Sede de conhecimento: Pessoas que estdo iniciando no mercado de
trabalho estdo sedentas por conhecimentos e uma oportunidade para
demonstrarem o seu valor.
e Profissionais mais abertos: Sdo mais flexiveis e receptivos. Dessa forma
podem crescer com a cultura organizacional.
e Valores compativeis: Possuir valores e ética é mais importante do que a

experiéncia. Quando os valores pessoais estdo alinhados com as diretrizes



da empresa. Com toda certeza o colaborador ir4 se dedicar para aprender
o trabalho e mostrar que esta a disposi¢do da empresa.

e Interesse pelo aprendizado: Colaboradores sem experiéncia buscam que
as empresas incentivem os estudos e até mesmo disponibilizam contetdos

para aprendizados interno, auxiliado seus aprimoramentos.

3 ANALISE DA PESQUISA DE CAMPO

Foi elaborada uma pesquisa de campo com o objetivo de obter uma perspectiva
a respeito da tematica desse trabalho, onde o foco principal era compreender e
entender o real impacto da contratacdo de colaboradores dentro de uma empresa.
Essa pesquisa foi feita em formato de formulario, utilizando o Google Forms, sendo
direcionada para uma empresa em especifico, onde foi realizado um contato direto
com a diretora da empresa. Dois formularios foram desenvolvidos, para obter duas
perspectivas, um para os funcionarios (total de 13 funcionarios) e um para a diretora.

A contratacdo de colaboradores sem experiéncia previa se mostra muito
vantajosa e importante tanto para as empresas quanto para os colaboradores, em
vista da necessidade de oportunidades no mercado de trabalho e do possivel ganho
para as empresas, competitivamente.

Mediante essas hipoéteses, a pesquisa foi aplicada com intuito de compreender
se de fato é vantajoso, se esse modelo de contratacdo fortalece a cultura
organizacional da empresa e como a empresa deve agir para aproveitar a0 maximo
essas contratacles, fornecendo as informacdes necessarias e acolhendo de maneira
significativa o colaborador, dessa forma retendo um talento que pode ser

extremamente valioso.

3.1 ANALISE DOS FORMULARIOS E RESULTADOS

3.1.1 Fortalecimento da Cultura Organizacional e dos Valores

Algumas perguntas tinham cunho diretamente relacionado a cultura
organizacional da empresa e também sobre o0s seus valores, e como os colaboradores
observam e vivenciam esses aspectos, visando compreender se a contratacdo desses

novos colaboradores € positiva ou néo.



3. Como vocé descreveria a cultura organizacional da nossa empresa?
13 respostas

@ 2) Muito forte
@® b) Forte
@ c)Fraca
@ d) Muito fraca

Um percentual de 100% dos colaboradores da empresa afirma que a cultura é
forte ou muito forte.

4. Os valores da empresa sao claramente comunicados aos novos colaboradores?

13 respostas

@® a) Sim, sempre
@® b) As vezes

@ c) Raramente
@ d) Nunca

Aqui é possivel verificar que 92,3% dos colaboradores afirmam que os valores
da empresa sdo sempre comunicados aos novos colaboradores, porem existe um leve

desfalque onde 7,7% afirma que a comunicacao as vezes hao ocorre.

10. Qual valor da empresa vocé acredita que é mais importante para a integragao de novos

colaboradores?
13 respostas

@ a) Capacitagéo
@ b) Inclusdo

@ c) Colaboragao
@ d) Feedback

@ ¢) Transparéncia




Os colaboradores apontam qual o valor mais importante na integracao de novos
colaboradores, sendo 30,8% a respeito da colaboragéo, 38,5% inclusdo e uma soma

de 30,8% que apontam transparéncia e capacitacao.

11. Na sua opiniao, a contratagdo de novos colaboradores sem experiéncia pode enriquecer ou
prejudicar a cultura organizacional?

13 respostas

@ 2a) Enriquecer
@ b) Prejudicar
@ c) Manter

Cerca de 92% das respostas afirmam que a contratacao de colaboradores sem

experiéncia enriquece a cultura organizacional, e 7,7% afirma que mantem.

Buscando também compreender a visdo da lideranca sobre a cultura
organizacional, algumas perguntas foram feitas diretamente para a diretora:

1. Como a empresa equilibra a integracio de colaboradores sem experiéncia com a preservagao da
cultura organizacional ja estabelecida?

1 resposta

MNossa empresa promove a integracdo de colaboradores sem experiéncia por meio de um programa de
treinamento estruturado, que apresenta a cultura organizacional de forma pratica e clara. Assim, novos
integrantes assimilam nossos valores e praticas desde o inicio, garantindo que a inovagdo dos novos
talentos se alinhe & preservacdo da nossa cultura ja estabelecida.



4. A contratacdo de colaboradores sem experiéncia trouxe alguma mudanga nos valores ou na
missao da empresa ao longo do tempo?

1 resposta

® a) Sim, fortalecendo e enriquecendo a
cultura e os seus valores

@ b) Nzo, apenas mantendo o que era
estabelecido
c) Sim, de forma negativa mediante a
dificuldade de adaptacao e
descumprimento do que era
previamente estabelecido

@ d) Nzo, ¢ indiferente

12. Como vocé descreveria a cultura organizacional da empresa?

1 resposta

Nossa cultura organizacional € baseada em valores como ética, transparéncia e comprometimento,
promovendo um ambiente colaborativo e acolhedor, onde todos os colaboradores sdo incentivados a crescer
e inovar. Priorizamos a exceléncia no atendimento, foco em resultados, e a valorizagdo do capital humano,
garantindo um equilibrio entre profissionalismo e humanizagéo.

Analisando essas perguntas compreendemos que a lideranca esta
comprometida em entregar e realizar uma comunicagcdo muito clara dos valores e da
cultura da empresa, o que reflete nas respostas dos funcionarios que apresentam uma
reacao positiva referente aos aspectos de conhecimento desses fatores. Também é
possivel verificar a resposta positiva tanto dos funcionarios quanto da lideranca a
respeito do enriquecimento da cultura mediante contratacdo de colaboradores sem

experiéncia.

3.1.2 Impacto na Equipe
A contratacdo de colaboradores interfere diretamente com as equipes ja
existentes no ambiente de trabalho, com o objetivo de compreender qual o impacto

da contratacdo de colaboradores sem experiéncia foram feitas algumas perguntas:



5. A contratagéo de colaboradores sem experiéncia enriquece a equipe?
13 respostas

@ 2a) Concordo totalmente
@® b) Concordo
@ c) Discordo
@ d) Discordo totalmente

Aqui os funcionarios trazem uma resposta positiva a respeito do enriquecimento
gue a contratacdo de novos colaboradores traz para a equipe, onde 100% afirma que
concorda com a afirmacéao.

9. Vocé acredita que a dinamica de trabalho muda com a chegada de novos colaboradores sem
experiéncia?

13 respostas

@ 2a) Sim, significativamente
@ b) Sim, um pouco

@ c) Ndo muda

@ d) Nzo tenho certeza

Uma soma de 62,9% dos funcionérios afirma que existe uma mudanca na
dindmica de trabalho na chegada de colaboradores sem experiéncia na equipe. E os

outros 30,8% afirmam que ndo muda ou que ndo tem certeza.

Na perspectiva da lideranca é possivel verificar as seguintes respostas:



2. Qual é o impacto da contratagdo de profissionais sem experiéncia nas dinAdmicas de equipe e
colaboragéo?

1 resposta

A contratagdo de profissionais sem experiéncia pode trazer novas perspectivas e energia para a equipe,
incentivando a inovagéo e o aprendizado coletivo. Contudo, requer uma fase de adaptacéo e treinamento, o
que pode demandar maior atencéo dos colegas mais experientes. Esse processo, quando bem conduzido,
fortalece a colaboragéo e contribui para a construgdo de uma equipe mais diversificada e coesa.

15. Vocé acredita que a dindmica de trabalho muda com a chegada de novos colaboradores sem
experiéncia? De que forma?

1 resposta

Sim, a dinémica de trabalho muda com a chegada de novos colaboradores sem experiéncia. A equipe precisa
dedicar tempo ao treinamento e suporte inicial, o que pode aumentar temporariamente a carga dos
colaboradores mais experientes. Mo entanto, essa interagdo promove um ambiente de troca e aprendizado,
que pode resultar em novas perspectivas e métodos de trabalho, além de fortalecer a cultura de cooperacéo
e acolhimento dentro da empresa.

Complementando a nocédo sobre mudanca da dinadmica da equipe, a diretora
traz uma explicagcdo, onde podemos relacionar com o periodo de adaptacdo e
treinamento dos novos colaboradores. Porém ndo de uma maneira negativo, € um
periodo fundamental para troca de conhecimentos e fortalecimentos de aspectos

como colaboracéo e integracdo, enriquecendo a equipe.

3.1.3 Desafios

Toda atividade realizada na empresa, pode e provavelmente € acompanhada
por desafios, apesar da contratacdo de colaboradores sem experiéncia se mostrar e
de fato resultar em muitos pontos positivos, € uma responsabilidade muito grande e

existem certos desafios na integracdo desses colaboradores.



6. Qual desafio vocé considera mais relevante na integragao de novos colaboradores sem
experiéncia?
13 respostas

@ a) Adaptacao a cultura

@ b) Falta de habilidades préticas
c) Resisténcia da equipe

@ d) Nenhum desafio

Os funcionarios afirmam que existem alguns desafios, como por exemplo
38,5% afirma que o maior desafio € a adaptacao a cultura organizacional da empresa
e 46,2% dos funcionarios afirmam ser a falta de habilidades praticas. Sobrando um

percentual de 15,4% que ndo observa desafios.

A lideranca também complementa e aponta certos desafios nessa atividade:

10. Qual é a estratégia da empresa para mitigar possiveis desafios culturais decorrentes da falta
de experiéncia de novos contratados?

1 resposta

A estratégia da empresa para mitigar desafios culturais € investir em um processo de integragéo robusto,
que inclui treinamentos sobre nossos valores, praticas e expectativas, além do acompanhamento continuo
por mentores experientes. Isso facilita o alinhamento dos novos colaboradores & nossa cultura
organizacional, minimizando diferengas e promovendo um ambiente de crescimento e colaboragéo.

A respeito dos desafios referentes a toda atividade de integracdo do
funcionério, deve haver um investimento muito forte em um esquema de integracao,

visando treinar o colaborador e acompanhar todo o seu processo na empresa.

3.1.4 O que é importante e quais as sugestdes para uma integracao positiva
Primeiramente é importante compreender o porque implementar a cultura da
contratacdo de colaboradores sem experiéncia na empresa, a diretora da empresa

abordada nesse trabalho nos traz uma perspectiva real sobre o assunto:



11. Por que implementar na sua empresa o habito/cultura de contratar colaboradores sem
experiéncia?

1 resposta

Implementar a cultura de contratar colaboradores sem experiéncia traz diversas vantagens, como a
oportunidade de moldar esses profissionais desde o inicio, alinhando-os & cultura e aos valores da empresa.
Além disso, esses colaboradores costumam ter disposi¢éo para aprender, trazendo novas ideias e uma
energia renovada ao ambiente de trabalho. Também contribui para a construgéo de uma equipe diversificada
e promove um ambiente inclusivo, valorizando o potencial e desenvolvimento pessoal.

Confirmando a hipétese sobre as vantagens da contratacdo de colaboradores
sem experiencia, é apontado a possibilidade de moldar o colaborador e alinhar a
cultura e os valores da empresa com ele. Sem contar o empenho e disposicdo em
aprender e o engajamento a respeito da inovagdo. Aspectos como diversidade e

inclusdo também s&o apontados para um ganho da empresa e para os funcionarios.

As perguntas 14 e 15 feitas no formulario divulgado para os funcionarios tinham
0 objetivo de compreender quais aspectos s&o importantes para realizar uma
integracdo positiva dos funcionarios, os aspectos a respeito de atividades/praticas
podem ser simplificados em:
e Treinamento e capacitacao;
e Workshops e reunifes/estudos em equipe para discusséo e feedback;
e Fluxograma de trabalho e Manual de integracdo/apoio;
e Padréo de aprendizado e onboarding estruturado.
Ja na perspectiva de como melhor acolher o funcionario foram apontados

pontos como:
e Cultura humanizada;
e Comunicacao aberta;
e Colaboracado, mentoria e treinamento;

e Informacédo divulgada a respeito dos valores e cultura da empresa.

A diretoria mostra um pensamento e praticas muito conectadas aos
comentarios e pensamentos dos colaboradores, onde traz uma série de pontos

fundamentais para o processo de integracao dos colaboradores:



16. Quais praticas ou atividades vocé aplica ou aplicaria para facilitar a integragdo de novos
colaboradores sem experiéncia?

1 resposta

Para facilitar a integragdo de novos colaboradores sem experiéncia, aplico praticas como:

Programa de Onboarding Estruturado: Apresento a empresa, sua cultura, missdo e visdo, além de treinar
sobre os processos e responsabilidades especificas.

Mentoria e Acompanhamento Continuo: Designo um mentor experiente para cada novo colaborador,
oferecendo suporte continuo e tirando dividas no processo inicial.

Treinamentos Praticos: Realizo treinamentos praticos para desenvolver habilidades técnicas e
comportamentais necessarias, garantindo a adaptagao a rotina da empresa.

Feedback Regular: Promovo sessdes de feedback frequentes para acompanhar o progresso, incentivar
melhorias e reconhecer avangos.

Dindmicas de Integracdo: Desenvolvo atividades de integragdo com a equipe, como apresentagdes, almogos
ou dindmicas em grupo, para criar lagos e promover o sentimento de pertencimento.

Para que uma integracdo saudavel e positiva acontece, na contratacdo de
colaboradores, especialmente em casos de colaboradores sem experiéncia podemos
apontador a importancia da comunicacdo, do treinamento e de um onboarding

estruturado.

3.1.5 Inovacgéo

Outro ponto muito interessante para abordar € a possibilidade e os beneficios
referentes a inovacao, que as diferentes experiéncias podem resultar ao trabalharem
juntas e também o fato de que muitos dos funcionarios sem experiéncia sao jovens e
novos no mercado de trabalho e podem trazer uma visdo nova para a empresa, sendo
muito cruciais no aspecto da inovacao.

Os funcionarios apontam:



8. A diversidade de experiéncias entre os colaboradores impacta positivamente a inovagao?
13 respostas

@® 2) Sim, muito

@ b) Sim, moderadamente
© c) Pouco

@ d) N&o impacta

Os colaboradores apontam em 100% das respostas que o impacto é positivo,
alternando as opinides apenas no grau de influéncia, onde 69,2% afirmam que a
diversidade de experiencias afeta de forma extremamente positiva a inovacédo da
empresa, 23,1% afirma afetar moderadamente de forma positiva e 7,7% afirma afetar
pouco.

Servindo como apoio, a diretoria aponta:

7. De que forma a contratagdo de colaboradores sem experiéncia influenciou a inovagdo ou *
a criatividade dentro da empresa?

(®) a) Positivamente
—~

{_) b)MNegativamente

() €) Mo influencia

L

8. Vocé percebe uma diferenga no nivel de comprometimento e engajamento desses *
colaboradores em comparag8o aos mais experientes?

@ &) Sim, 580 mais engajados e comprometidos

() b) Mo, ndo apresentam diferenga significativa

A diferenca de experiéncias traz uma dindmica muito vantajosa a respeito da

inovacao e engajamento na empresa.

4 CONSIDERACOES FINAIS



A contratacdo de colaboradores sem experiéncia proporciona uma renovacao
benéfica para a cultura organizacional, possibilitando a integracéo de profissionais
dispostos a aprender e se moldar aos valores e praticas da empresa. Essa pratica,
além de reduzir a rotatividade, fortalece o sentimento de lealdade e alinhamento com
0S objetivos e valores organizacionais. A pesquisa de campo revelou que tanto os
funcionarios quanto a lideranca percebem um impacto positivo na cultura e no
ambiente de trabalho com a inclusédo desses novos colaboradores.

Entretanto, € necesséario que as empresas oferecam um suporte estruturado,
como programas de integracdo (onboarding) bem planejados e politicas de
treinamento continuo, para que esses novos colaboradores se adaptem rapidamente
e contribuam efetivamente para a organizacdo. Com isso, ndo s6 se obtém ganhos
em inovacao e engajamento, mas também um ambiente mais colaborativo e inclusivo.

Em resumo, a contratacdo de colaboradores sem experiéncia, quando bem
orientada e apoiada, pode ser um diferencial competitivo para as empresas,
promovendo uma cultura organizacional forte, inovadora e comprometida com o

desenvolvimento de talentos internos.
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