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RESUMO

O presente trabalho de projeto tem como objetivo desenvolver e implementar uma
Politica global de Recursos Humanos (RH) na empresa SISTRAN Engenharia (SU) Lda por
meio de uma abordagem qualitativa associada a filosofia interpretativa. A pesquisa foi
conduzida por meio da metodologia de Pesquisa-A¢do, um processo colaborativo e
participativo que procurou solucgdes préaticas para os desafios organizacionais encontrados.

No entendimento das escolhas de implementacdo, adotou-se o modelo do
caleidoscdpio de mudanca, explorando as seis categorias essenciais defendidas por Balogun e
Hope Hailey (2004). A utilizacdo dos objetivos SMART (Specific, Measurable, Achievable,
Relevant, Time-bound) permitiu a criacdo e o desenvolvimento das metas estruturadas
facilitando a avaliacdo continua, conforme proposto por Cothran e Wysocki (2005).

A gestéo do projeto seguiu a metodologia do ciclo de vida do projeto, definido pelo
Project Management Institute (PMI, 2021), em conformidade com as cinco etapas defendidas.
O plano de implementacéo do projeto incorporou a ferramenta PERT (Program Evaluation and
Review Technique) para determinar com precisdo o tempo e a execugdo das atividades,
realgando o caminho critico (Santos, 2020).

Os resultados alcancados incluem o desenvolvimento e a implementacdo bem-
sucedida da Politica Global de RH. Para o futuro, recomenda-se a empresa a monitorizacdo da
implementacdo da Politica através dos indicadores-chave de desempenho KPIs relacionados a
Gestdo de Recursos Humanos. Esses KPIs, como a satisfagdo, produtividade, absentismo e
turnover, serdo fundamentais para a avaliacdo da eficacia da Politica Global de RH, alinhando-

se ao Blanced Scorecard (BSC) de Kaplan e Norton (1997, como citado em Soares et al., 2023).

Palavras-chave: Desenvolvimento, Implementacéo, Politicas de RH, Estratégia global

de RH, Gestdo de Recursos Humanos
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ABSTRACT

The present project work aims to develop and implement a global Human Resources
(HR) Policy at the company SISTRAN Engenharia (SU) Lda through a qualitative approach
associated with interpretative philosophy. The research was conducted using the Action
Research methodology, a collaborative and participatory process that sought practical solutions
to the organizational challenges encountered.

In understanding implementation choices, the kaleidoscope of change model was
adopted, exploring the six essential categories defended by Balogun and Hope Hailey (2004).
The use of SMART objectives (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound
allowed the creation and development of structured goals, facilitating continuous evaluation, as
proposed by Cothran and Wysocki (2005).

Project management followed the project life cycle methodology, defined by the
Project Management Institute (PMI, 2021), in accordance with the five stages advocated. The
project implementation plan incorporated the PERT tool (Program Evaluation and Review
Technique) to accurately determine the time and execution of activities, highlighting the critical
path (Santos, 2020).

Results achieved include the development and successful implementation of the
Global HR Policy. For the future, it is recommended that the company monitor the
implementation of the Policy through key performance indicators (KPIs) related to HRM. These
KPIs, such as satisfaction, productivity, absenteeism and turnover, will be fundamental for
evaluating the effectiveness of the Global HR Policy, in line with the Blanced Scorecard (BSC)
by Kaplan and Norton (1997, as cited in Soares et al., 2023).

Keywords: Development, Implementation, HR Policies, Global HR Strategy, Human
Resource Management
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CAPITULO 1- INTRODUCAO AO PROJETO E CARACTERISTICAS
DA ORGANIZACAO

1.1. Introducéo

Ao imergirmos no universo da Politica Global de Recursos Humanos deparamo-nos
com a complexidade de cenarios que invocam uma profunda reflexdo sobre a dinamica que
essas estratégicas exercem no ambiente organizacional.

Muito além de meras orientacdes burocraticas, a Politica Global de Recursos Humanos
exibe a naturalidade das expresses tangiveis organizacionais como a sua missao, Visdo,
valores, estratégia de negdcio, principios e compromissos que uma organizagao prové em
relacdo aos seus colaboradores. Essa abordagem, ndo passa apenas por elucidar solucdes e
procedimentos, mas intensificar os niveis que influenciam a experiéncia dos colaboradores e,
por consequente, a definigéo e criacdo de uma identidade cultural organizacional.

A reflexdo a estas praticas, além de nos ajudar a compreender 0s processos de criacao
da Politica Global de RH, também contribui para a exploracdo do impacto que estas exercem
na vida dos colaboradores, ativo este que constitui a natureza indispensavel de uma
organizacao.

A escolha do tema indicado advém da conviccdo de que uma Politica Global de
Recursos Humanos, quando bem elaborada, desencadeia o espirito organizacional consolidado,
fortalecendo a identidade, a colaboragdo e a estrutura organizacional, impactando
positivamente o desenvolvimento humano e a satisfagéo laboral.

Ao definir uma Politica Global de Recursos Humanos como projeto final do mestrado
em Gestdo Avancada de Recursos Humanos pretende-se contribuir para a melhoria efetiva da
pratica de gestdo de pessoas e disponibilizar uma aplicacdo pratica baseada nas teorias
selecionadas.

A empresa escolhida para a realizagdo do projeto € a SISTRAN Engenharia (SU) Lda,
especializada em prestacdo de servigos no ramo da engenharia e venda de equipamentos
industriais, localizada em Angola. Ao iniciar a interagdo com a mesma, a prioridade foi o foco
numa necessidade existente. Assim, procurou-se desde cedo identificar as lacunas ou
deficiéncias no ambito da Gestdo de Recursos Humanos. Foi entdo que, constatou-se que havia
uma necessidade urgente em abordar e solucionar questdes que melhorassem o desempenho

global da organizagdo. Para trabalhar essa lacuna e atender as necessidades identificadas,
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aceitou-se o desafio de desenvolver o projeto no ambito do Desenvolvimento e Implementacgéo
da Politica Global de Recursos Humanos. Importa frisar que, embora a organizacao tivesse a
intencdo de abordar essas questdes, devido a falta de tempo, ndo tinham um plano definido, e
essa iniciativa, ajudou a concretizar tal propdsito. Em suma, o projeto emergiu da conferéncia
de lacunas na area dos Recursos Humanos na SISTRAN Engenharia (SU) Lda, e a abordagem
focou-se em atender a essas necessidades através da concessao de um projeto abrangente.

Em relacdo a contemplacdo da relevancia da apresentacdo da presente proposta de
projeto a empresa, procura-se definir uma solugdo que trard na eficiéncia operacional, no
desempenho dos colaboradores e no alcance dos objetivos organizacionais. Finalmente, a
pertinéncia do projeto encontra-se voltada para a adequacdo da solucdo apresentada as
caracteristicas e desafios enfrentados pela empresa garantindo que a proposta atenda de modo
eficaz as expectativas.

1.2. Objetivo

Ao estabelecermos o panorama para o presente projeto, importa, portanto, destacar que
0 objetivo geral do presente projeto € Desenvolver e Implementar uma Politica Global de
Recursos Humanos na empresa SISTRAN Engenharia (SU) Lda.

Com a apresentacdo das bases do presente projeto, pretende-se o delineamento do
caminho a seguir através de uma visdo estratégica. Esta visao vai além da mera implementacéo,
refletindo o compromisso em promover o bem-estar dos colaboradores e o alinhamento aos
objetivos estratégicos previamente estabelecidos, contribuindo significativamente para a
criacdo de uma sinergia entre a politica desenvolvida e as metas estratégicas da organizacao.

Assim, apés a definicdo do proposito central, abrimos portas para uma analise mais

detalhada das caracteristicas da organizacéo.
1.3. Caracterizacdo da Organizacao

Apbs interiorizar o objetivo do presente projeto, mergulharemos agora nas
caracteristicas intrinsecas da organizacgéo, explorando a sua identidade e funcionamento unico.

O presente projeto sera desenvolvido na empresa SISTRAN Engenharia (SU) Lda,
especializada na prestacdo de servicos no ramo da engenharia e venda de equipamentos
industriais, situada em Angola.

Quando um projeto é desenvolvido em contexto empresarial, é fundamental que se

identifique uma série de fatores. Assim, nesta fase sera apresentada a organizagédo de estudo,
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abordando os elementos essenciais que a identificam bem como o seu tipo de negdécio e
demonstrando onde a empresa se encontra inserida proporcionado uma visdo clara da sua area
de atuagéo, tendo como fundamento as informagdes fornecidas pela organizagéo, assegurando
uma abordagem contextualizada e precisa.

A analise desses pilares basilares da organizacdo, como a Apresentacdo da Empresa,
Estratégia de negodcio, Missdo, Visao e Valores, Estrutura Organizacional e a Organizacéo do
Projeto, permitird uma compreensdo profunda do contexto em que o presente projeto sera
desenvolvido. Assim, iniciaremos a nossa analise explorando o universo da empresa que sera

palco para o desenvolvimento do presente projeto.
1.3.1. Apresentacdo da Empresa

A SISTRAN é uma empresa de engenharia lider no fornecimento de consultoria,
acessorios e equipamentos industriais. Em Portugal, destaca-se com o nome de SISTRAN
Engenharia e Sistemas Industriais, Lda, e em Angola, tem-se afirmado no mercado como como
SISTRAN Engenharia (SU) Lda.

Em Portugal a SISTRAN Engenharia e Sistemas Industriais, Lda dedica-se
especialmente no fornecimento de equipamentos e solugbes industriais de alta qualidade,
representando varias marcas, tendo como abordagem central o cliente. Esta oferece cobertura
comercial local através do estabelecimento de relacionamentos a longo prazo proporcionando
tanto produtos como também servicos de manutencao e reparacdo industrial.

Por outro lado, em Angola a SISTRAN Engenharia (SU) Lda concentra a sua atividade
meramente na prestacdo de servi¢os no ramo da engenharia e venda de equipamentos industriais
tendo como principal foco os produtos da marca EMERSON.

Em relacdo a cooperacdo entre a SISTRAN Portugal e Angola, no contexto do seu
posicionamento no ISPT Group, ambas trazem beneficios significativos através da cobertura
comercial e vendas locais que fortalecem a presenca em ambos os mercados permitindo, sob
outro enfoque, a intimidade com o cliente e criacdo de um relacionamento duradouro tendo
sempre em conta as necessidades especificas de cada regido.

A combinacéo entre estas duas inclui ndo apenas a venda de produtos e solugfes, mas
também a distribuicdo de servicos especializados como a reparacdo de valvulas (seguranca,
isolamento e de controlo), instrumentacdo, a andlise preditiva, de condi¢do, manutencéao
operacional de equipamentos rotativos, formacdo, contratos de manutencdo e paragem,

conhecimento de mercado e consultoria especializada, entre outros.
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Esta sinergia constitui uma rede sélida sustentada por contratos de manutencédo e
paragens que reforcam a presenca da SISTRAN e o compromisso em ambas a regides tendo
como foco central responder as necessidades dos seus clientes através da unido esforgcos que

impulsionam a exceléncia na industria global.
1.3.2. Estratégia de Negécio

A estratégia de negdcio da SISTRAN Engenharia (SU) Lda é fundamentada no
compromisso com a exceléncia em todos os aspetos da prestacéo de servicos e fornecimento de
solucdes, diferenciando-se proactivamente pela busca incansavel a qualidade em cada interacédo
com o cliente. Essa abordagem é guiada por principios essenciais que tém por base a exceléncia
técnica, padrdes de qualidade rigorosos em relacdo aos produtos e servigos, a integracdo de uma
excelente tecnologia de ponta e o servico ao cliente.

O compromisso com a qualidade destaca-se pela personalizacdo dos servigos,
garantias e compromissos bem como a comunicagéo clara e aberta. De modo geral, valoriza-se
a transparéncia em cada etapa, defendendo a confianca enquanto elemento indispensavel nos
relacionamentos sélidos.

Resumidamente, a estratégia da SISTRAN Engenharia (SU) Lda passa pela busca
continua a qualidade, visando ndo apenas atender as meras espectativas, mas supera-las
eficazmente. A empresa acredita que ao adotar esses principios, ndo s6 se diferencia do
mercado, mas também desenvolve relagcdes sélidas e duradouras impactando positivamente a

comunidade.
1.3.3. Missao, Visao e Valores

Diante da apresentacdo da estratégia de negocio, torna-se imperativo destacar a
presenca de outros elementos estratégicos, como a Misséo, Visdo e Valores. Estes elementos
além de serem complementares a estratégia de negécio, desempenham um papel fundamental
na sua fundamentagéo, conferindo-lhe um significado e direcéo.

No entanto, neste contexto, observou-se a auséncia de uma Missdo, Visdo e Valores
previamente definidos. Propde-se, assim, a elaboracao e o desenvolvimento desses elementos
(Apéndice 2: Proposta da Missdo, Visao e Valores), fundamentados nas orientacfes e crencas
da SISTRAN Engenharia (SU) Lda. Além disso, a presente proposta teve por base a literatura,

referenciada em casos de empresas de sucesso do mesmo ramo e, claro, considerando as

Daniela Das Dores Imperial Moreira 4



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN
Engenharia (SU), Lda

orientacdes e valores inerentes a organizacdo de modo a estar alinhada a identidade e aspiracdes

da mesma.
1.3.4. Estrutura Organizacional

Ap0s conhecermos a Estratégia de Negocio, a Missdo, Visao e Valores da SISTRAN
Engenharia (SU), surge a necessidade de aprofundarmos o nosso entendimento sobre a
Estrutura Organizacional.

Para Silva et al. (2023) a analise da estrutura organizacional é fundamental para
otimizar a efetividade nas organizages, sendo este, um processo continuo e integrado a cultura
e préticas de gestdo, adaptando-se as demandas do seio organizacional em constante evolucao.

A estrutura da SISTRAN Engenharia (SU) Lda é hierarquizada o que significa que as
posicdes e funcdes sdo organizadas em diferentes niveis (ANEXO 12: Organograma SISTRAN
Engenharia (SU) Lda 2023).

No topo da hierarquia temos o CEO, que é o responsavel pela toma de decisdes
estratégicas e pelo direcionamento geral da organizacdo. Abaixo do CEO (Chief Executive
Officer), apoiado pela Executive Secretary que desempenha um papel fundamental na por
prestar assisténcia direta ao CEOQ, auxiliando em tarefas administrativas e operacionais. Abaixo
do CEO, existem quatro areas principais: Finance, Human Resource, Operations Manager e
Sales Manager. Cada uma dessas areas € subdividida em niveis mais detalhados. Assim, no
Apéndice 3 (Categorias e FuncBes-Chave na Organizacdo), sera apresentada uma breve
descricdo das categorias anteriormente mencionadas.

Ao explorar as caracteristicas fundamentais da organizacdo, ampliamos a nossa
percecdo do contexto atual no qual os objetivos tomaram forma, de modo a construir uma base
essencial para a detalhada apresentagdo da organizacéo. Essa analise ndo so enriquecera a nossa

compreensdo, mas também moldara o caminho para uma transic¢éo fluida do préximo capitulo.

1.4. Organizacao do Projeto

Ao apresentar detalhadamente a empresa onde o projeto serd desenvolvido, torna-se
essencial direcionar o foco para a estrutura do presente relatorio ao introduzir a se¢éo sobre a
organizacao do relatério de projeto.

Desta forma, o presente relatorio de projeto estd dividido em seis partes para

fundamentar o tema proposto. Numa primeira fase, o Capitulo 1, "Introducdo ao Projeto e
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Caracteristicas da Organizagdo™, inicia a jornada apresentando uma visdo abrangente do
contexto do projeto bem como as particularidades da organizacdo. Em seguida o Capitulo 2,
"Revisdo de Literatura”, conta com a exploracdo de autores e fontes existentes para
compreender o estado atual da obra. O Capitulo 3, "Metodologia e Organizacdo Geral do
Projeto”, detalha os métodos adotados e a estrutura global da proposta, proporcionando uma
compreensdo abrangente da abordagem escolhida. Posteriormente, no Capitulo 4, "Resultados™,
convergimos para a analise dos dados obtidos, apresentando de maneira reflexiva os
desdobramentos do projeto. O Capitulo 5, "Conclusbes e Recomendagdes a Empresa”,
encerramos a jornada, consolidando as descobertas, destacando os contributos obtidos e
fornecendo recomendacdes valiosas para a empresa. Finalmente o Capitulo 6, “Limitacdes do
Projeto e Estudos Futuros” abordam as restricdes enfrentadas e possiveis diregdes para
investigacodes futuras.

Cada um destes capitulos desempenha um papel fundamental, contribuindo para a
construcdo coerente do presente projeto. Essa estrutura procura fornecer uma narrativa fluida,
assegurando uma transicdo coerente entre os capitulos definidos.

Importa, portanto, imergirmos na riqueza concetual sob revisdo de literatura para
assegurar a autenticidade e coeréncia da elaboracdo do projeto proposto, garantindo a
contribuicdo significa a area de estudo. Neste cenario, sera explorada de maneira aprofundada
0s conceitos e fundamentos que premeiam o tema da Politica Global de Recursos Humanos,
englobando uma base teorica solida para a compreensdo do contexto e das complexidades
encontradas no projeto de pesquisa.
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CAPITULO 2- REVISAO DE LITERATURA

Na procura do conhecimento que sustenta o entendimento e a efetiva conducéo do
projeto, a Revisdo de Literatura surge como uma bussola indispensavel orientando-nos a
diferentes cenarios de Gestdo de Projetos e na complexa teia da Organizacdo Empresarial. Este
capitulo conduzira o conhecimento consolidado sobre esses temas de modo a apresentar as
interconexdes e sinergias que impulsionam a eficacia e 0 sucesso na implementacdo do projeto
em contexto organizacional. Assim, a imers&o literaria, explorara os fundamentos necessarios
enriquecendo a compreensdo sobre como esses elementos se entrelacam e influenciam

Mmutuamente.
2.1. Projeto Cientifico

Ao iniciarmos esta jornada, importa, portanto, compreender o que é realmente um
Projeto Cientifico, revelando as suas caracteristicas, objetivos e importancia no contexto de
pesquisa académica.

Assim, o projeto de pesquisa € visto enquanto etapa essencial normalmente
apresentada no final da disciplina de metodologia cientifica ou TCC (trabalho de concluséo de
curso) no qual o aluno segue exatamente o que propde (Gongalves, 2019). Para o autor, o aluno
deve explorar um tema e problema, situando-os espacial e temporalmente. Este processo
envolve uma discussdo abrangente sobre os principais topicos e autores relacionados ao tema,
adaptando uma visdo ampla da pesquisa em questdo. Além disso, o autor defende que o projeto
cientifico expbe de modo claro o marco teorico referencial que representa a ideologia inicial
sobre o problema proposto e hipoteses a serem evidenciadas indicando ainda 0s meios e
métodos a serem adotados.

Segundo Gongalves (2019) o projeto de pesquisa desempenha um papel fundamental
pois direciona o desenvolvimento na sua integra do trabalho académico através da abrangéncia
da definicdo do tema, problema, hipoteses, objetivos, justificativa, metodologia entre outros
elementos-chave. O artigo dispde de uma explicacdo detalhada que orienta o leitor através das
etapas envolvidas na sua elaboracdo. Destaca-se ainda, a relevancia da submisséo do projeto de
pesquisa ao professor orientador do trabalho. Tal pratica assegura que este seja orientado com
a aprovacgdo de um especialista contribuindo para a validade e qualidade do projeto cientifico.

Para Rey (1972, como citado em Feltrim, Aluisio e Nunes, 2000) é fundamental

considerar a estrutura do artigo antes de redigir. Os autores recomendam estabelecer um
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esquema que permita a apresentacdo sistematica e l6gica das ideias, bem organizadas em itens
que se relacionam de modo a evitar o risco de omissdes ou repeti¢cdes ao longo do trabalho. Rey
(1972) defende que o trabalho cientifico pode ser organizado através de um esquema cléssico
pela sua simplicidade, desenvolvimento metddico e por abranger os aspetos fundamentais de
uma comunicacao cientifica.

Segundo alguns pesquisadores, independentemente do género textual do trabalho
cientifico, seja uma dissertacdo, tese, projeto ou artigo cientifico, a revisdo de literatura é uma
etapa indispensavel para a valorizacdo do processo de escrita cientifica. Noronha e Ferreira
(2000, como citado em Dorsa, 2020) contribuem para essa abordagem ao destacar a analise da
producdo bibliografica e contemplar a dimensdo temporal nas tematicas apresentadas. Ao
abordar um estado da arte sobre determinado topico, a revisao de literatura permite evidenciar
ideias novas e, ainda métodos com diferentes niveis, fortalecendo a importancia de determinada
pratica tendo em conta o0 avanco do conhecimento cientifico.

No ambito da tematica sobre “objetivos da ciéncia e a escrita cientifica” de Trzesniak,
e Koller (2009) os autores definem ciéncia enquanto atividade coletiva conduzida por elementos
de uma comunidade de pesquisadores. Para os autores, independentemente do método, a
comunicacdo dos resultados deve ser realizada através de uma linguagem objetiva. Esses
valores, compartilhados pela comunidade, influenciam significativamente na producdo do
conhecimento cientifico, instruindo a ética, a conduta e a abordagem dos cientistas garantindo
a integridade e a qualidade do conhecimento gerado pela comunidade cientifica. Assim, a
experiéncia e a realidade pratica vivenciada pelos pesquisadores durante o processo de pesquisa
sd0 mais necessarias do que o método em si (Demo, 1999, como citado em Trzesniak & Koller,
2009). O reducionismo cientifico, ndo deve limitar a percecdo da realidade ao estritamente
definido pelo método. Incentiva-se a inclusdo de uma narrativa de pesquisa, frisando tanto as
potencialidades quanto as limitacdes do estudo. Por outro lado, a criatividade surge neste
contexto enquanto fator crucial para o aperfeicoamento cientifico (Demo, 2003, como citado
em Trzesniak, & Koller, 2009). Para Demo (1999), o objetivo da ciéncia € gerar conhecimento
para melhorar a qualidade de vida. O texto cientifico devera refletir a verdade da pesquisa obtida
por intermedio de procedimentos metodologicos. Demo (1999) enfatiza que resultados
positivos sdo alcancados atraves de uma “colheita” bem orientada. Garantir 0 compromisso
com argumentos pertinentes e a coleta de dados adequada é fundamental para uma finalizagéo

bem-sucedida na narrativa cientifica.
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Alguns autores destacam caracteristicas distintivas intrinsecas do texto cientifico em
comparacao as outras formas de escrita. Previamente, ressaltam que o0s cientistas ndo escrevem
a espera de receber uma remuneracdo financeira direta, diferentemente dos escritores como
poetas e jornalistas (Trzesniak & Koller, 2009). A motivacdo do escritor cientifico esté centrada
na contribuicdo para o conhecimento visando a melhoria da qualidade de vida, procurando uma
compensacao além do dinheiro como o reconhecimento, citacdes e o crédito pela contribuicéo
cientifica. Outra caracteristica apontada pelos autores estd na busca constante pela verdade,
compartilhada tanto por jornalistas como por pesquisadores, mas atendendo a uma abordagem
distinta. Isto é, enquanto o texto jornalistico prioriza o imediatismo, realcando aspetos
emocionais para atrair a atencdo do leitor, o pesquisador escreve com foco na objetividade e na
transmisséo integra de informacgdes, proporcionado a reproducdo de procedimentos e apuracdo
de conclusBes. Essas caracteristicas representam a natureza duradoura atemporal da
contribuicéo cientifica, em contraste com a fragilidade e urgéncia do jornalismo.

Em suma, a abordagem do Projeto Cientifico além de oferecer um guia metddico para
a pesquisa académica, também destaca a relevancia intrinseca da Gestdo de Projetos. A
interacdo entre esses dois dominios ndo s6 aprimora a eficacia da pesquisa, mas também realca
a importancia critica da aplicacdo de préaticas de gestdo estratégica para o alcance de resultados

significativos e impactantes.
2.2. Gestao de Projetos

Na iminéncia do desenvolvimento do presente projeto, é imperativo destacar a
magnitude da Gestdo de Projetos. Essa disciplina ndo apenas conduz, mas serve como
ferramenta fundamental, assegurando que cada passo seja estrategicamente planeado,
executado e monitorado para o éxito da presente iniciativa.

A gestdo de projetos desempenha um papel primordial no cenario corporativo atual,
sendo basilar para a implementacdo eficaz de mudancas estratégicas. Ao validar a relacédo
intrinseca entre a estratégia organizacional e implementagédo de mudancas, frisada pelos autores
Balogun et al. (2008) é evidente que a gestdo de projetos desempenhe um papel fundamental
neste contexto dinamico. O livro “Exploring Strategic Change” dos autores anteriormente
mencionados, apresenta a natureza da mudancga estratégica, realcando padrbes de equilibrio
enfatizando a ideia de “strategic drift”.

A natureza da mudanca estratégica é realcada no livro através das abordagens a
questdes sobre como alcancar a mudanca organizacional. Em 1980, emergia o pensamento de
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mudangas sem precedentes em meio organizacional, derivado da necessidade crescente de
intervencdes em larga escala. A mudanca estratégica, ou transformacional, segundo 0s autores,
é descrita enquanto alteracdo impactante na cultura, estratégia e estrutura organizacional. Tal
envolve uma redefinicdo da missdo, objetivos e mudancas profundas na atribuicdo de recursos
e estruturas organizacionais.

No ambito dos padrdes de mudanca estratégica Balogun et al. (2008) apresentam duas
abordagens principais para a mudanga nas organizagdes: uma continua e outra enquanto
equilibrio pontuado. A primeira abordagem, considera a mudanga enquanto processo continuo.
Por outro lado, a segunda abordagem apresenta a mudanca como periodos de estabilidade
intercalados por mudancas revolucionarias. Para 0s autores esses pressupostos moldam a
compreensdo da mudanca estratégica uma vez que a mudanca continua pode ocorrer
incrementalmente, enquanto a mudanca revolucionéria é reativa e, muitas vezes, originada por
uma crise iminente.

A nivel das organizacfes e mudancas estratégicas os autores apresentam o conceito de
“strategic drift” ressaltando a disparidade entre as acGes organizacionais e as necessidades
competitivas. Para os autores, as mudancas incrementais ndo sdo suficientes para garantir a
competitividade. Estes acreditam que as organizagdes podem reagir proativamente ou
reativamente a essa deriva. Neste cenario, 0s atores destacam que a gestdo de projetos surge
enquanto ferramenta essencial, fundamentalmente quando se procura por uma mudanca
significativa e planeada na estratégia organizacional.

A gestdo de projetos oferece uma abordagem consolidada para implementar mudangas,
alinhando-se as estratégias tracadas. A abordagens continuas e revolucionarias podem existir
com a gestdo de projetos enquanto ferramenta vital na facilitacdo do processo de mudanca
(Balogun et al., 2008).

Ao tentar compreender as escolhas de implementacdo “o caminho da mudanga”, 0s
autores mergulharam profundamente na intricada teia de decisdes enfrentadas pelos agentes de
mudanca. Sob tal perspetiva Balogun et al. (2008) exploram o caleidoscopio da mudanga,
nomeado seis categorias fundamentais: o caminho da mudanca, ponto de inicio da mudanca,
estilo de mudanca, alvo da mudanca, alavancas de mudanca e papéis de mudanca. Enfatizando
especialmente o caminho da mudanca, esta abordagem sublinha a necessidade de os agentes de
mudanca conectar 0 pensamento estratégico a acao estratégica, atravessando-se entre conceitos
associados a formulacdo de estratégias e vocabularios excecionais relacionados a

implementacao de mudancas.
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Por outro lado, os autores introduzem quatro tipos principais de mudanca: adaptacéo,
reconstrucdo, evolucdo e revolucdo. Estes ndo apresentam apenas as diferentes naturezas de
mudanga, mas oferecem a possibilidade de combinar as abordagens. Destaca-se aqui a
importancia de compreender o resultado bem como a natureza da mudanca, os autores realgam
um quadro concetual que facilita a analise desses tipos de mudanca.

Ao explorar a diferenciacédo entre transformacéo e realinhamento, os autores destacam
a necessidade de identificar a extensédo da mudancga. Os programas transformacionais podem,
na verdade, ser realinhados, dependendo do impacto que tém nas suposi¢Oes finais da
organizacdo. Balogun et al. (2008) enfatizam que essa distin¢do € necessaria na medida em que
as transformacdes exigem investimentos consideraveis e uma alta capacidade de mudanca.

Finalmente, a “teia cultural” é apresentada pelos autores enquanto ferramenta valiosa
para diagnosticar a profundidade da mudanca. Este cendrio demonstra como as estratégias
existentes estdo enraizadas nas crencas e suposi¢des organizacionais, facilitando os agentes de
mudanca na determinacdo do escopo da transformacdo. Os autores ao abordarem elementos
tangiveis e intangiveis, como simbolos e estruturas, fornecem uma visdo abrangente das
escolhas de implementacdo bem como tipos de mudanca e a diferenciacéo entre transformacéo
e realinhamento, estabelecendo uma base solida para compreender a dindmica de gestdo de
projetos em contexto de mudanca organizacional.

Balogun et al. (2008) destacam a importancia de desenvolver uma visdo clara e
abrangente durante os processos de mudanga organizacional. Esta abordagem de visdo é
essencial para a gestdo de projetos pois proporciona uma direcao clara com um objetivo tangivel
para a equipa do projeto. Sem uma correta defini¢cdo de visdo, os projetos podem enfrentar
desafios na comunicacdo dos seus objetivos e na garantia que todos os elementos da equipa
estejam alinhados com o proposito definidos.

A discussao apresentada pelos autores sobre vision statements apresenta bases valiosas
para a gestdo de projetos, destacando que essa abordagem né&o apenas comunica para onde a
organizacdo vai, mas também podem ser ferramentas valiosas para envolver e inspirar a equipa
de projeto. Para estes autores, no contexto de gestdo de projetos, vision statements serve de
farol orientador de acOes didrias ajudando os elementos da equipa a compreenderam as suas
contribuigdes para a elaboracdo e realizagédo da visao geral do projeto. Essa abordagem oferece
uma perspetiva aplicada na gestdo de projetos pois visa garantir que a visao seja comunicada
de maneira clara e eficaz, destacando a importancia das representacdes visuais, como desenhos,

objetos e protdtipos, realcando a necessidade da utilizacdo de ferramentas visuais na gestdo de

Daniela Das Dores Imperial Moreira 11



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN
Engenharia (SU), Lda

projetos para tornar 0s objetivos tangiveis e facilitadores a compreensao por parte da equipa
desenvolvedora de projeto.

A gestdo de projetos é uma disciplina complexa e dindmica que envolve uma
diversidade de métodos e préticas. A literatura sobre a gestdo de projetos apresenta conteddos
relevantes desde ferramentas especificas até as metodologias estabelecidas incluidas diretrizes
de préticas de planeamento (Papke-Shields et al., 2010). A gestdo de projetos € aplicada em
varios cenarios, apresentando desafios Unicos podendo em casa um destes, adotar praticas
especificas (Besner & Hobbs, 2012).

No estudo elaborado por Besner e Hobbs (2012), os profissionais experientes em
gestdo de projetos compartilham detalhes sobre essa pratica e os métodos que adotam para gerir
projetos. Tais resultados demonstraram que as técnicas, ferramentas e praticas sdo empregues
em conjunto ou grupos denominados por “conjuntos de ferramentas”. Os autores acreditam que
um conjunto de padrbes deve incluir a maioria das préticas, considerando apenas as melhores
para gestdo de projetos.

Dey e Hariharan (2006) desenvolveram um modelo de gestao de qualidade Figura 1 que

segue uma estrutura logica, abaixo apresentado:

Figura 1

Gestdo de Qualidade para Melhoria de Processo
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Fonte: adaptado de Dey e Hariharan (2006).
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Para uma melhor compreensao da Figura 1, apresenta-se as dez etapas do modelo de

gestdo de qualidade segundo Dey e Hariharan (2006):

1.

10.

Identificacdo do Processo para Melhoria: Através da escolha de um processo
especifico para aprimoramento, privilegiando acGes para melhorar o
desempenho de um sistema produtivo.

Desenvolvimento de Parametros e Estrutura de Mediacdo do Processo: De
modo a criar parametros subjetivos e objetivos, acompanhando de uma
estrutura de mediagéo para avaliar o desempenho do processo.

Mediacdo do Desempenho atual: Através da recolha e analise extensiva de
dados, envolvendo efetivamente os responsaveis pelo processo para a medicéo
do desempenho.

Identificacdo de Problemas Relacionados ao Processo: Com a utilizagdo da
arvore de problemas para identificar as razGes e os motivos que ndo permitem
0 processo atingir o desempenho desejado. Identificar o problema inicial a
nivel macro e, em seguida, hierarquicamente de razdes principais.

Derivacdo de solugdes Usando a Arvore Objetiva: Criar e desenvolver uma
arvore de problemas, envolvendo os responsaveis do processo.
Desenvolvimento de uma Estrutura Légica: Elabora uma estrutura légica a
partir das informacGes identificadas nas areas objetivas.

Elaboragdo de um Plano de Projeto Detalhado: Empregar as informacdes da
estrutura l6gica, em conjunto com estudos adicionais, de modo a criar um plano
detalhado do projeto.

Obtencéo de Aprovacdo dos0 Executivos da Organizacao: Garantir a validacao
da autoridade competente baseada no projeto para assegurar 0 compromisso da
implementacao e gestdo de recursos de modo a melhorar o desempenho.
Implementacdo, Monitoramento e Avaliagdo dos projetos de Melhoria:
Garantir o processo de implementacdo de projetos com a participacdo da
equipa de projeto e stakeholders, tendo em vista o envolvimento dos
funcionarios na melhoria do desempenho do processo.

Avaliacdo do Desempenho do Processo para Melhoria Continua: Avaliar o
desenvolvimento do processo utilizando os parametros anteriores e analises,

visando a melhoria continua.
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Um projeto pode ser caracterizado como uma série de atividades e tarefas que tém um
objetivo especifico e determinadas especificacdes. Por outro lado, o projeto obriga a uma data
de inicio e fim claramente definidas, tendo em conta os limites financeiros quando aplicéveis.
Este consome recursos humanos e ndo humanos tal como pessoas, equipamentos e dinheiro.
Finalmente, um projeto é caracterizado pela sua natureza multifuncional por abranger diversas
areas e funcdes dentro de uma determinada organizacéo. Estes elementos sdo fundamentais para
delinear a complexidade inerente a gestdo eficaz de projetos segundo Kerzner (2003).

Na guia de boas praticas de gestdo de projetos o Project Management Body of
Knowledge (PMBOK) desenvolvido pelo Project Management Institute (PMI) identifica o
ciclo de vida de um projeto enquanto uma série de fases desde o inicio até a sua conclusdo pelas
quais um projeto passa (PMI, 2021). Essas fases, conforme indicadas por Kerzner (2003)
garantem aos gestores um controle eficaz dos recursos visando a obtencdo dos objetivos
propostos. Além disso, devido a complexidade e diversidade dos projetos, ndo had uma definicdo
clara sobre as fases do ciclo de vida, tal como defendido pelo autor. Ainda assim, 0 mesmo
apresenta cinco fases fundamentais para o ciclo de vida do projeto, tal como apresentado na
Tabela 1:

Tabela 1

Fases do Ciclo de Vida de um Projeto

Fase do ciclo de Descricéo
vida do projeto

Iniciacdo Anadlise inicial de uma proposta, considera-se 0s objetivos, prazos e recursos
disponiveis.
Planeamento Elaboracdo detalhada do plano, definido o escopo, cronograma, identificando

riscos para garantir uma execucao eficaz.

Execucéo Plano de acdo, ajustando conforme necessario para superar imprevistos e

garantir resultados conforme planeado.

Monitoramento ~ Supervisdo constante do produto ou servigo & estrutura organizacional durante

a implementacgéo, utilizando as ferramentas de gestdo, verificando prazos,

orcamentos e identificando problemas para manter a eficiéncia.
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Encerramento  Finalizacdo do projeto e redistribuicdo dos recursos; Avaliacdo final do
desempenho, documentacdo de li¢cbes aprendidas e conclusao formal do projeto

assegurando a entrega de todos os documentos finais.

Fonte: Adaptado de (PMI, 2021)

Finalmente, a gestdo de projetos enquanto disciplina multifacetada, envolve a
concecdo, planeamento e execucao de iniciativas provisorias com objetivos especificos e
resultados exclusivos, podendo ser um produto ou servico. Durante esse estagio, 0s projetos sao
geridos sobre restrigdes externas, incluindo um cronograma, or¢camento, qualidade bem como
contexto organizacional do projeto (European Commission, 2018).

O Project Management Institute define o gestor de projeto enquanto elemento-chave
responsavel por liderar uma equipa na concecdo e alcance dos objetivos, desempenhando
funcbes essenciais no facilitar do trabalho e na gestdo dos processos para a entrega efetiva dos
resultados. O projeto é visto enquanto guia e definido como esbogo temporario para a criacdo
de um produto e servi¢o ou resultado exclusivo. A natureza temporéaria indica um inicio e um

fim para o trabalho do projeto ou uma determinada fase de trabalho (PMI, 2021).
2.2.1. Objetivos SMART

No cenéario dindmico da gestdo de projetos, é fundamental para o estabelecimento de
objetivos claros e concisos, e é nesse contexto que a metodologia SMART se destaca.

A abordagem estratégica de definicdo de objetivos fornecerd um guia claro para a
conducdo de iniciativas, revelando-se como base essencial para o sucesso do projeto,
permitindo a definicdo precisa, a mensuragéo eficaz e a conquista de metas de maneira assertiva.

Neste cenario, a utilizacdo da ferramenta SMART (do inglés Specific, Measurable,
Achievable, Realistic, Timely), que significa Especifico, Mensuravel, Alcancével, Realista e
Temporal, é vista enquanto uma abordagem eficaz que permite a definicdo de objetivos,
orientando ac¢des para o que realmente importa fazer (Cothran & Wysocki, 2005).

Para os autores, estabelecer objetivos na concecdo de um projeto é fundamental para
garantir uma direcdo alinhada aos objetivos de neg6cio, a motivacdo intrinseca dos
colaboradores bem como a relevéncia e o foco de qualquer organizac&o.

A aplicacdo rigorosa desta metodologia revela-se como um elemento-chave na gestdo
de projetos, proporcionando uma estrutura solida para o alcance eficaz de metas.

Ao utilizar a ferramenta SMART, procura-se criar objetivos que possuam as seguintes

caracteristicas, conforme apresentadas na Tabela 2 (Cothran & Wysocki, 2005):

Daniela Das Dores Imperial Moreira 15



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN
Engenharia (SU), Lda

Tabela 2
Ferramenta SMART
Objetivos Descricéo dos Objetivos SMART
SMART
Especifico Indicando com precisdo o que a organizacao pretende alcancar.
Mensuravel Possuindo critérios especificos que mede o0 progresso ao longo do percurso.
Alcancéavel Metas viaveis, alcancaveis e realizaveis.
Realista Alinhadas a missdo e visdo organizacional, sendo adequadas e relevantes.
Temporal Detenham uma linha temporal claramente definida, indicando datas de inicio
e o fim.

Fonte: Cothran & Wysocki (2005)

A elaboracdo de um objetivo em SMART possibilita a criacdo e desenvolvimento de
um plano estruturado para alcangar a meta, garantindo uma avaliagao constante. Para os autores
Cothran e Wysocki (2005) essa abordagem € de facil implementacdo, permitindo qualquer
gestor de projetos utilizar sem necessidade de ferramentas especializadas.

Resumidamente, esta metodologia ndo apenas aprimora a clareza e os focos dos
objetivos, mas também busca uma base sélida para o planeamento e execucao das estratégias.
Ao formular metas especificas, alcangaveis, relevantes e temporais, pretende-se garantir uma
compreensdo precisa do que tenciona alcancar bem como estabelecer critérios claros para

avaliar o progresso do projeto.
2.3. Organizacdo Empresarial

No presente cenario, sera explorada as contribuicdes dos autores referentes aos
elementos fundamentais de uma organizacdo empresarial, como a Estratégia, Missao, Visdo e
Valores, a Estrutura organizacional e, em especial, a Politicas de Gestdo de Recursos Humanos.
Estes elementos desempenham um papel fundamental na estrutura organizacional, viabilizando
a efetiva implementacéo de projetos.

Neste contexto, compreenderemos como esses pilares, constituem a bussola

orientadora da organizacao. Para uma organizacao direcionar eficazmente um projeto e definir
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a sua orientacdo, ¢ imprescindivel que ela estabeleca prioritariamente a sua estratégia. A
interligacdo desses fundamentos, proporciona uma Vvisdo necessaria a concretizacdo bem-

sucedida dos objetivos organizacionais.
2.3.1. Estratégia de Empresarial

A palavra estratégia provém de principios militares e é derivada do grego strategos
estando relacionada com a qualidade e habilidade do general (Serra, et al., 2002; Serra &
Ferreira, 2012; Freire, 2004, como citado em Antonialli et al., 2017)

Segundo Schneider (2013, como citado em Antonialli et al., 2017) a estratégia em
contexto organizacional surge em meados do século XX, em contexto competitivo e de
confronto, fazendo a analogia ao contexto militar. A introdugéo a este conceito em contexto
organizacional surge na década de 1930 com os economistas neoclassicos, destacado mais tarde
em 1937, Ronald Coase o autor da obra “The Nature of The Firm” onde o0 mesmo questionava
a razdo de existéncia das empresas e a sua influéncia no pensamento econémico e
administrativo.

No pensamento historico sobre a estratégica organizacional, existem dois periodos
importantes a serem mencionados, o periodo do posicionamento e o periodo do movimento
segundo Antoénio (2002).

Segundo o autor no periodo do posicionamento, a estratégia organizacional esta
relacionada as diretrizes de adaptacdo e posicionamento o que implica uma adaptacdo ao
ambiente com a finalidade de adquirir uma posicao dominante e defendida. Este momento tem
inicio na andlise critica as fraquezas, ameacas, oportunidades e pontos fortes conhecida como
analise SWOT desenvolvida por Albert S Humphrey na década de 1960. E na anélise critica a
este cenario que é baseada a reflexdo sobre as vantagens competitivas destacando-se 0s
trabalhos reconhecidos de Michael Porter (1980, como citado Anténio, 2002).

No periodo do movimento a estratégia organizacional demonstrou uma rutura,
destacando-se enquanto estratégia centrada meramente na intencdo e no movimento. Antonio
(2002), refere que nesta fase, a estratégia procura essencialmente pela transformacéo
permanente do cenario competitivo organizacional.

No centro deste cenario evolutivo, as abordagens estratégicas passam de uma
perspetiva mais estatica, e focada essencialmente no posicionamento improgressivo
organizacional, para uma abordagem mais dindmica que prioriza essencialmente a intencao

estratégica e a capacidade de adaptacdo continua da empresa. A mudanca de paradigma
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envolvida reflete para a percecdo de que a estratégia organizacional ndo deve ter apenas uma
resposta ao ambiente, mas sim ser uma forca proativa na transformacdo da dinamica
concorrencial e na frequente evolugdo da organizacdo (Anténio, 2002). Na década de 1990 o
conceito de estratégia organizacional teve as suas contribui¢bes significativas moldado a
compreensdo e pratica estratégica nas organizagdes. Antonialli et al. (2017) referem que o autor
Jay B. Barney, influenciado pela obra de Wernerfelt (1984) cultivou uma visdo baseada em
recursos (RBV) fundamentando que a escolha estratégia para o alcance da vantagem
competitiva estd baseada nos recursos internos da organizacao incluindo o capital humano,
fisico e organizacional. Esta abordagem destaca a importancia de utilizar tais recursos de modo
diferenciado a fim de obter a vantagem competitiva em relacdo aos concorrentes. Segundo
Carvalho et al. (2008, como citado em Silva, 2005, p. 28, citado por Pereira, 2014) em estratégia
organizacional existe uma relacdo entre a estratégia, visdo, missdo, valores e o préprio objetivo
organizacional.

Além disso, a década testemunhou ainda praticas de gestao estratégica como o famoso
Balanced Scorecard fundamentado por Kaplan e Norton (1992, como citado em Antonialli et
al., 2017), uma ferramenta de monitorizacdo que vai além do desempenho financeiro tendo em
conta os aspetos relacionados com o0s processos, aprendizado organizacional e satisfagdo do
cliente.

Alguns pesquisadores acreditam que o cenario empresarial pode ser compreendido
como um ambiente dindmico onde as mudangas internas e externas tém o poder de alterar a
posicdo estratégica de uma organizacao segundo Montagna (2015). O autor defende que essas
estratégias sdo essenciais para garantir ndo sO uma gestdo eficaz, como também a
competitividade da organizacdo diante da crescente e avancada concorréncia. A definicdo e
aplicacdo de uma estratégia pode ser vista como um dos pontos mais importantes da atividade
segundo Lobato (2009:19, como citado em Montagna, 2015) possuindo varias interpretaces:

“A estratégia determina 0 caminho a seguir,
proporcionando clareza e orientacdo para a
organizacdo. No entanto, o desafio reside em
tornarmo-nos inflexiveis ou perdermos a
capacidade habilidade de reconhecer e abracar
novas oportunidades assim que elas surgem. A
estratégia  concentra os  esforcos da
organizacdo, promovendo a coordenagdo de
atividades, para alcancar a sinergia. Contudo, o
risco surge quando o esforco é excessivamente

focalizado, pois 0s gestores podem perder a
capacidade de explorar as oportunidades de
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negocio.” (2009:23, como citado em Montagna,
2015)

A estratégia pode ser compreendida como uma astiicia comparada a um “truque”, isto
€, uma manobra especifica que se destina a iludir um concorrente que permite ganhar mercado:

“I..] A pode ser compreendida como um

truque, isto ¢, uma “manobra” especifica

utilizada para ludibriar um adversario ou

competidor. Por exemplo, um jovem pode

saltar uma cerca para atrair um provocador para

seu quintal, onde seu cdo esta pronto para lidar

com intrusos. Analogamente, uma empresa

pode adquirir terrenos para criar impressao de

que pretende expandir a sua capacidade, para

desencorajar um concorrente de construir uma

nova fabrica. Neste caso, a verdadeira

estratégia, entendida como um plano ou

intencdo real, é a ameaca, tratando-se de um

truque.” (Mintzberg et al., 2000, como citado
em Montagna, 2015).

Num ambiente dindmico e desafiador, a interacdo e eficacia das equipas de trabalho
tornam-se fundamentais. Diante deste cenario, torna-se essencial promover a construcdo do
alinhamento das estratégicas organizacionais, tal como destaca Chiavenato (2008).

“E importante destacar que para alinhar uma equipa eficientemente deve-se utilizar
adequadamente algumas estratégias, tais como: processos seletivos, atividades de
Treinamentos, cursos de aperfeigoamento e desenvolvimento de habilidades individuais.”
Chiavenato (2008, como citado em Santos et al., 2023). A implementacdo bem-sucedida de
uma estratégia de negdcio depende essencialmente da qualidade e eficacia da gestao de pessoas.
As estratégias propostas pelo Chiavenato desempenham um papel fundamental nesse contexto.

Concluindo a abordagem sobre a Estratégia Empresarial, compreendemos que a
definicdo estratégica é a espinha dorsal orienta uma organizacdo. Neste momento, importa,
portanto, analisarmos os elementos intrinsecos que moldam a identidade e a orienta¢éo a longo

praza de uma organizacao, consolidado a base para uma gestéo eficaz e alinhada aos objetivos.
2.3.2. Misséo, Viséo e Valores

Apdbs compreendermos o que envolve a Estratégia Empresarial, torna-se imperativo
explorar em seguida, outros elementos fundamentais que orientam e fundamentam o proposito

da organizacéo.
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A elaboracdo de um enquadramento tedrico em contexto organizacional sobre a
definicdo da Misséo, Visdo e Valores é essencial para medir o impacto que estes conceitos tém
na organizacdo e para a organizacdo. A definicdo destes principios sera fundamental para a
definicdo da Politica Global de Recursos Humanos tendo em conta a sua influéncia no

desempenho e cultura organizacional.

2.3.2.1. Missao

A missdo de uma organizacdo envolve identificar um propdsito essencial e a sua
“razdo de ser”. “A Missdo da empresa esta relacionada basicamente em determinar sua razao
de existéncia e o que pode entregar de servicos aos clientes, como o mercado é muito dindmico
e muda constantemente a misséo da empresa pode ser revista ao longo dos anos, importante que
todos os membros e funcionarios conhegam a empresa” Junior (2019, como citado em Moura,
2022).

O objetivo da missdo organizacional estd em satisfazer as necessidades do ambiente
externo (Andrade, 2002, como citado em Ribeiro, 2012). Porto (1997) destaca a importancia
da missdo de uma organizacdo, ressaltando qua a missdo representa a sua razdo de existéncia.
Essa perspetiva é fundamentada por diversos atores (At&T, 1992; Johnston & Daniel, 1993,
Collins & Huge, 1993; Hunger & Wheelen, 1995; Babich, 1996; Senge et Al., 1994; Collins &
Porras, 1996, como citado em Porto, 1997). O autor enfatiza que a misséo engloba o propdsito
basico da organizacdo transmitir os seus valores aos funcionarios, clientes e sociedade. Um
pequeno e breve discurso, porém, poderoso enunciado que descreve a intencdo da empresa, 0
publico-alvo e o valor que proporciona. O prop6sito de uma missdo organizacional, pode ser
amplo ou restrito e determina a amplitude do escopo (Hunger & Wheelen, 1995, citado por
Porto, 1997).

Neste cenario, é também importante destacar a falta de compreensdo generalizada
sobre a natureza e a importancia da definicdo missdo organizacional. Peter Drucker (1973,
como citado em Laruccia, 2000) sublinha a importancia dessa questdo ao afirmar que a
negligéncia em delinear a finalidade de uma misséo na organizacao pode ser a causa do fracasso
organizacional. Isto &, ao ndo definirmos claramente a missdo, uma organizacao pode dispersar-
Se no que toca ao seu propodsito pois a falta de direcdo pode gerar a disseminagéo deste proposito
entre a equipa, clientes e os demais stakeholders. Deste modo, o autor Drucker (1973) ressalta
ndo sé a importancia em reconhecer a missdo organizacional, como também a necessidade

critica de a elaborar de modo que esta guie as a¢des e decisdes organizacionais.
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Em referéncia aos martires da Igreja Catolica enquanto seres seguidores de uma
missao, relacionada com um bem comum até a morte Scorsolini-Comin (2012) menciona que
era a beleza, no sentido figurativo, que assegurava a salvacdo e a santificagdo podendo
interpretar a missdao, no meio organizacional, como linha mestra de atuacdo de uma empresa

alinhada a coeréncia dos objetivos de atuacdo definidos.

2.3.2.2. Visao

Enquanto a missdo é aquela que identifica o negocio e onde este esta posicionado
detendo um papel motivador, a visdo diz respeito ao que se deseja para 0 negdcio e para onde
se pretende ir adotando um papel de almejo. A visdo mostra aquilo que a organizacao pretende
alcancar no futuro estipulando um tempo para chegar ao objetivo, colocando na mesma sintonia
as ideias presentes e 0 molde de novas ideias (Moura, 2022). O autor defende ainda que a visdo
serve como uma guia que permite alinhar as estratégias e atividades organizacionais o que
significa que as acdes e decisdes deverdo estar em conformidade com a visdo estabelecida.

A visdo procura identificar 0 que a organizacdo pretende alcancgar, 0S seus anseios,
metas e objetivos a cumprir (Laruccia, 2000). De caracteristica estratégica, grandiosa e, acima
de tudo contagiante, uma visdo eficaz ndo passa apenas por uma declaracdo de intensdes, mas
sim por uma forca motivadora que permeia todos 0s niveis da organizacdo. A autora defende
ainda que a visdo deve ser bem definida pois inspira as pessoas e fornece um propoésito
significativo funcionando como farol que orienta e unifica esforcos. Para a autora o poder da
visdo € visto quanto as pessoas estdo dispostas a apoid-la quando compreendem que esta esta
alinhada aos seus objetivos individuais. Este sentido de proposito compartilhado aumenta a
motivacao e gera um comprometimento profundo alinhado aos objetivos da organizacéo.

Segundo Andrade (2002, como citado em Ribeiro, 2012) a visdo deve ser vista ou
mesmo definida como uma meta ambiciosa, e servir como uma guia para a definicdo dos
objetivos e concretizacdo da misso. E a visdo que determina os objetivos de desenvolvimento
e estratégicas para alcangar o sucesso organizacional (Costa, 2008, como citado em Ribeiro,
2012).

Se a missdo de uma organizagdo remete para a sua razdo de existéncia a visdo mostra
o lugar onde a organizacao pretende chegar atraves da definicdo de uma meta de maior alcance.
A definicdo dessas metas sdo para serem cumpridas em determinados prazos enquanto a visdo

deve ser compreendida por todas as pessoas da organizagéo podendo ser interpretada enquanto
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teto invisivel que mostra o quanto ainda se pode e se deve crescer ou mesmo 0 quanto ainda se
pode trabalhar para se atingir o que se pretende (Scorsolini-Comin, 2012).

A definicdo da visdo organizacional estd intrinsecamente associada as diferentes
perspetivas contemporaneas. Para Sobral et al. (2021) a visdo organizacional destaca-se por
abracar uma relacéo entre a sociedade e os stakeholders trazendo beneficios para a organizacéo.
Os autores referem que a visdo pode ter quatro perspetivas. A visdo moderna que passa por
valorizar a relagdo abrangente entre a sociedade e os stakeholders, abordagem essa que gera
beneficios liquidos para a organizacdo. A visdo filantropica que remete para uma abordagem
em que a organizacdo reconhece os custos associados as iniciativas sociais detendo um papel
ativo na contribuicdo para um bem social. A visdo socioecondémica onde a organizagédo procura
equilibrar a procura dos lucros com a responsabilidade social, tendo sempre em conta as
necessidades da sociedade enquanto mantém a sua viabilidade econdmica. E, por fim a visdo
classica, podendo esta ultima, representar uma abordagem mais tradicional, focada
essencialmente na maximizacdo dos lucros, embora isso implique custos para a sociedade. Estas
perspetivas defendidas por Sobral et al. (2021) refletem as diferentes vertentes da visao
organizacional.

Desta forma, a visdo organizacional emerge enquanto farol orientador tanto de
lideranca como dos proprios colaboradores, proporcionado um alinhamento consistente com os

valores fundamentais que uma organizagdo pode seguir em relacdo a sua visao.

2.3.2.3. Valores

Os valores organizacionais constituem toda a esséncia e ideologia duradoura de uma
organizacao, apresentando um conjunto de principios gerais orientadores (Collins & Porras,
1995, como citado em Bedani, 2012). Para os autores, 0s valores por atenderem aos interesses
abrangentes da organizacdo ndo se misturam com as praticas organizacionais nem muito menos
estabelecem relagcdes convenientes com objetivos a curto prazo. Desta forma os autores
assumem que os valores tém um carater transituacional orientando varios comportamentos e
acdes no contexto organizacional.

Segundo Kinicki e Kreitner (2003, como citado em Morales, 2019) os valores
organizacionais sao principios comportamentais orientadores que moldam o desenvolvimento
humano e sua interacdo com o ambiente. Os valores organizacionais quando bem definidos,
proporcionam o desenvolvimento do talento humano dando origem ao sentimento de pertenca

(Barrios, 2018, como citado em Morales, 2019).
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Para Correia et al. (2019) ha uma necessidade em considerar a flexibilidade
organizacional pelo facto de a cultura e os valores organizacionais, muitas vezes serem
sobrepostos pela hierarquia rigida e burocratica. Isto €, ao definir os valores organizacionais, é
fundamental procurar a eficiéncia, a equidade e a flexibilidade reconhecendo sempre os
desafios atuais enfrentados pela organizacdo e importancia da adaptabilidade estrutural.

Os valores organizacionais tém como caracteristica mostrar ao publico e mercado o
seu proposito, isto €, mostrar o verdadeiro DNA que define a organizacéo através das escolhas
e atitudes comportamentais adotada pela organizacdo (Moura, 2022). Neste cenério, o autor
defende que os colaboradores deverdo inspirar e seguir o mesmo padrdo dos valores
organizacionais para se desenvolverem em conjunto com a organizagdo. Para o autor, 0s
colaboradores ao adotarem estes valores, ndo apenas implementam, mas se tornam
embaixadores da identidade corporativa. Essa integracdo fortalece a coesdo interna, promove
uma cultura auténtica e contribui para um ambiente laboral enriquecedor, onde o

desenvolvimento pessoal ocorre em sintonia com os valores fundamentais da organizagé&o.

2.3.2.4. Referencial Comparativo da Missao, Visao e

Valores de Empresas do Ramo de Engenharia

A titulo meramente comparativo, no Apéndice 1 (Referencial comparativo da misséo,
visdo e valores de empresas do ramo de Engenharia) sera apresentado os enunciados relativos
a missao, visdo e valores do ramo de negocio de engenharia de algumas organizacdes. Este
referencial visa a obtencdo de diretrizes fundamentais que orientam essas organizacdes
similares a organizacdo de estudo, permitindo uma compreensao mais abrangente do cenario
empresarial.

Ap06s a compreensdo desses elementos, compreendeu-se ndo apenas as declaracoes que
fundamentam a identidade organizacional, mas também as diretrizes que moldam as suas agdes
e decisdes. Conclui-se que estes elementos constituem a base sélida para a construgdo de uma

cultura empresarial coerente, alinhada aos principios e objetivos predefinidos.
2.3.3. Estrutura Organizacional

Dando continuidade & analise dos elementos de organizacdo empresarial,
direcionamos o foco para a Estrutura Organizacional. Este elemento é igualmente fundamental,

pois, ao ser definido proporcionard uma base solida para a eficacia e eficiéncia operacional.
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O estudo a andlise organizacional é uma disciplina fundamental na abordagem
corporativa, visando a compreensdo das estruturas e formas de gestdo (Zago, 2013). Uma
ferramenta muito utilizada nesse estudo é o organograma (Santos et al., 2014), uma
representacédo grafica da hierarquia organizacional que define a autoridade e responsabilidades
distribuidas entre cargos (Barale & Santos, 2017). Segundo Robbins e Coulter (2012), a
estrutura organizacional diz respeito a divisdo e organizacdo da empresa em niveis hierarquicos
de autoridade e responsabilidade, isto €, 0 modo como ela organiza os seus colaboradores em
diferentes niveis (Robbins & Coulter, 2012).

Para Drucker (1954), pai da administracdo moderna, ¢ fundamental elaborar uma
analise organizacional para garantir a eficiéncia e a eficacia na gestdo (Oliveira et al., 2022). A
andlise periddica é essencial na medida em que permite identificar os pontos fortes e fracos,
bem como identificar as oportunidades e ameacas, garantindo a tomada de decisdo mais
informada, melhoria na comunicacgéo interna e o aumento da produtividade (Drucker, 1954).

Henry Mintzberg (1979) por sua vez, adotou uma abordagem critica em relacdo a
analise organizacional, defendendo que a estrutura formal de uma organizacdo ndo pode refletir
a sua realidade. Mintzberg (1979) destaca a importancia em analisar o comportamento real dos
colaboradores bem com a influéncia da cultura organizacional na eficacia da gestéo.

A definicdo e compreensdo da estrutura organizacional e dos organogramas é
fundamental para compreender o funcionamento interno das organizacbes bem como a sua
tomada de decisGes (Santos et al., 2014). Através da analise aprofundada desses elementos é
possivel identificar as areas de melhoria, otimizar os processos e avaliar a eficiéncia e eficacia
da organizacdo (Padoveze & Benedicto, 2005). A analise organizacional é fundamental para o
sucesso organizacional, valorizando a importancia da avaliagdo continua para o garante do seu
éxito (Ribeiro, 2017, como citado em Silva et al., 2023)

Finalmente, a analise organizacional, segundo Silva et al. (2023) é essencial para o
sucesso das organizacgdes, oferecendo uma compreensdo abrangente e contribuindo para
melhorar o desempenho organizacional. A utilizacdo do organograma destaca-se como
ferramenta valiosa, permitindo visualizar todas as relacdes hierarquias bem como identificar as
areas de aprimoramento e possiveis obstaculos a eficiéncia. Para os autores ¢ fundamental
considerar variaveis adicionais, como a cultura organizacional e a Gestdo de Recursos
Humanos.

Em sintese, os elementos explorados até aqui como a Estratégia Empresarial, Misséo,

Visédo e Valores, Estrutura Organizacional, formam a espinha dorsal que sustenta a identidade
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de uma organizacdo. A medida que avancamos, ¢ fundamental reconhecer que estes elementos

estdo interligados de maneira sinérgica com as Politicas organizacionais.
2.3.4. O que é uma Politica?

Além dos elementos anteriormente abordados, € imperativo destacar a importancia das
politicas em contexto organizacional. Essas diretrizes e normas estabelecem parametros claros,
promovendo a consisténcia nas praticas internas, garantindo a conformidade com regulamentos
e, sobretudo, moldando a cultura corporativa e orientando comportamentos.

Antes de entrar na complexidade da Politica Global de Recursos Humanos, € essencial
estabelecer uma compreensao solida e abrangente sobre conceito e a amplitude da palavra
“politica”.

Desde o século 1V a.C., Aristételes conceituou a politica como a arte ou ciéncia do
governo que abrange diversas formas de conduzir o governo da polis (Rodrigues, 2015). Nos
dias atuais, o conceito, originalmente associado a polis (cidade) ganha uma nova conotagéo
moderna, sendo substituido pela expressao “ciéncia do estado” ou “ciéncia politica”. Embora
haja uma ligeira alteracdo conceitual em relacdo ao objeto de governo, relacionando o termo
polis a um conjunto de atividades relacionadas com o estado maior, compreende-se uma
constante vinculagdo ao termo poder.

A palavra “politica” refere-se a descricdo de uma acao, existente ou pretendida. Essa
acao é desenvolvida e selecionada ap6s uma andlise as possiveis alternativas, ja adotadas ou
ndo, onde sdo incorporados os valores e praticas tanto do estado como da sociedade (Schmitter,
1965). Na sua obra de 1965 o autor explora a complexidade da questdo “0 que é a politica?”
em identificar e reconhecer a variedade de respostas a essa questdo. O autor destaca que as
variacfes ndo estdo apenas relacionadas com as diferencas individuais, mas também se
encontram associadas aos contrastes entre 0s paises e as geracoes.

De modo a simplificar essa complexidade, Schmitter (1965) propde quatro abordagens
para a definicdo da palavra politica. A primeira abordagem esta focada nas Institui¢6es, definido
a politica através do conjunto social estabelecido onde os atores politicos participam. Os
Recursos sdo vistos como segunda abordagem que, definem a politica pelo meio que os atores
politicos, incluidas conce¢bes como Poder, Autoridade ou Influéncia. A terceira abordagem
esté centralizada no Processo definindo a politica pela atividade principal de tomada de decisdo
ou formulagdo de politicas em que os atores politicos se dedicam. Finalmente, a quarta
abordagem focada para a Funcdo que determina a politica pelas consequéncias da atividade
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politica para a sociedade global, focalizando a resolugdo néo violenta dos conflitos. Desta
forma, Schmitter propde que essas abordagens podem resultar em quatro definicdes do campo
de pesquisa em politica. Tipologia essa que oferece uma estrutura abrangente que permite
abordar a questdo, reconhecendo a diversidade de angulos e enfoques necessarios para a
compreensdo da disciplina.

A politica pode ser vista de maneira mais abrangente. Esta desempenha um papel
essencial para o funcionamento de qualquer 6rgdo (Silva et al., 2022). Para os autores essa
dindmica nem sempre se traduz em beneficios quantificaveis, pois as politicas muitas vezes

podem envolver complexidades e desafios pelo exercicio do poder, influencia e autoridade.

2.3.4.1. Politica Global de Recursos Humanos

Ao refletirmos sobre os elementos anteriormente apresentados e compreendermos o
seu papel no direcionamento organizacional, percebemos como estas pecas sdo fundamentais
para 0 bom funcionamento da organizacdo. Ao emergirmos no contexto de Politica,
reconhecemos a sua fungdo complementar bem com a sua capacidade de estabelecer diretrizes
normativas organizacionais. Esta compreensdo torna-se ainda mais relevante ao explorarmos a
Politica de Global de Recursos Humanos, onde a integracdo eficaz desses elementos se reflete
de maneira critica na conducdo préatica das praticas de RH, promovendo uma gestdo alinhada
aos objetivos estratégicos da empresa.

Desta forma, a gestdo de pessoas encontra-se relacionada com a orientacdo e
direcionamento do complexo conjunto de intera¢cbes humanas segundo o autor Ficher (2002,
como citado em Ribas, 2021). Para 0 mesmo, qualquer elemento que, de algum modo, impacte
as relacdes organizacionais é considerado uma componente do modelo de gestdo de pessoas. O
autor acredita que relevancia intrinseca desta area como funcao organizacional justifica-se pelo
facto de haver uma capacidade em proporcionar a conciliacdo de espectativas entre a
organizacao e os seus colaboradores e, posteriormente, a concretizacdo dessas espectativas.

Para Chiavenato (2004) as Politicas e RH constituem um conjunto de regras internas
que orientam os colaboradores na procura pelos objetivos organizacionais, padronizando
processos. O autor define essas politicas enquanto normas governamentais para garantir que as
funcbes sejam desempenhadas conforme os objetivos desejados. O mesmo defende que as
politicas de RH incluam aspetos como desenvolvimento e monitoracdo de Recursos Humanos,

suprimento, aplicacdo e manutengdo. Estas politicas definem os procedimentos a serem
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adotados pela organizacao, visando alinhar operagdes e atividades aos objetivos estratégicos
organizacionais.

Segundo algumas abordagens e ideologias presentes na literatura, as politicas de RH
sd0 como guias para quando e como proceder, orientadas para 0s objetivos organizacionais
(Coelho-Lima & Torres, 2011). Neste cenario, os autores identificam seis processos
fundamentais nos quais as politicas de GRH devem concentrar a sua abordagem: agregacao,
aplicacdo, recompensa, desenvolvimento, manutencdo e monitoramento dos recursos humanos.
Desta forma, torna-se imperativo que estas politicas definam estratégias para areas em
especifico, como o recrutamento e selecdo, a gestdo de cargos, a remuneracdo, motivacao entre
outros aspetos (Chiavenato, 1998, 2008, como citado em Coelho-Lima & Torres, 2011).

Alguns autores, como Carvalho e Nascimento (1993), Chiavenato (1998) e Dutra
(2006) mencionados por Coelho-Lima e Torres (2011) defendem que a construcdo da Politica
Global de Recursos Humanos é um processo integrativo. Esse processo permite harmonizar as
perspetivas tanto dos colaboradores, como da alta lideranca em diferentes niveis hierarquicos
procurando definir praticas que representam um consenso entre ambas as partes. Para Coelho-
Lima e Torres (2011) a Politica de RH assume, de acordo com a retdrica organizacional, um
caracter contextual, enfatizando a realidade histdrica e social vivenciada pela propria
organizacdo. Para os autores essa contextualizacdo € indispensavel, pois esta intrinsecamente
alinhada a estratégia organizacional. A integracdo Politica é essencial na medida em que
garantem a contribuicdo efetiva para o alcance das metas e objetivos especificos de cada
organizacao. Por outro lado, os autores destacam que dentro do discurso da definicdo da Politica
Global de Recursos Humanos é comum encontrar prescricdes normativas. Essas prescricdes
trabalham como diretrizes orientadoras sobre o pensamento e as praticas em cada instituicao,
moldando a abordagem e implementacdo dessas politicas de acordo com os padrées especificos
e as praticas adotadas no contexto organizacional.

Desta forma, as Politicas de Recursos Humanos podem ser vistas enquanto orientador
estratégico visando evitar que os colaboradores desempenhem funcBes indesejaveis ou
coloquem em risco o sucesso das funcgdes desejaveis segundo Chiavenato (1999, como citado
em Ribas, 2021). Para o autor as politicas sao diretrizes formuladas para governar fungdes e
garantir a sua execucgédo tendo em conta os objetivos desejados. Quando bem elaboradas, as
Politicas de Recursos Humanos trazem e potenciam uma variedade de impactos positivos para

a organizacao. As politicas de recursos humanos podem ser aproveitadas com base na filosofia
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empresarial e adaptadas conforme o ambiente onde estdo inseridas Chiavenato (2003, como
citado em Ribas, 2021).

Na sua obra sobre Politicas de Recursos Humanos, Ribas (2021) evidencia algumas
diretrizes determinadas por Chiavenato (2006) essenciais para a definicdo da Politica de
Recursos Humanos:

e Estabilidade: E recomendavel que as Politicas de Recursos Humanos
promovam um grau suficiente de permanéncia de modo a evitar significativas
alteracdes nas organizacdes. Esta acdo contribui para a criagdo de um ambiente
laboral mais saudavel e previsivel.

e Consisténcia: Devendo as politicas ser consistentes na sua aplicacéo,
independentemente das areas afetadas ou até mesmo niveis hierarquicos. Essa
conformidade promove a uniformidade e equidade, mas praticas adotadas.

e Flexibilidade: Devendo estas ser flexiveis o suficiente para suportar correcdes,
ajustes e excecdes, abrindo sempre a possibilidade de adaptarem-se conforme
as necessidades organizacionais. Isto permite uma resposta eficiente as
mudancas e dindmicas no seio laboral.

e Generalidade: E fundamental que as politicas sejam compreensiveis e
aliciaveis a toda organizacdo, sem excecdo. A generalidade garante que as
diretrizes sejam alcancaveis e relevantes para todos 0s membros
organizacionais.

e Claras e simples: A caracterizacdo e a compreensdo das politicas devem ser
claras e simples. Para o autor importa evitar ambiguidades, assegurando que as
politicas sejam sempre compreendidas de maneira notdéria por todos os
colaboradores.

Ao integrar esses principios na definicdo das Politicas de Recursos Humanos, as
organizacOes tendem a estabelecer uma base sélida para a gestdo eficaz, promovendo a
estabilidade e a resisténcia necessaria para enfrentar os desafios organizacionais.

Ap0s o estabelecimento dessas diretrizes fundamentais para a formulacédo das politicas
de RH, o autor, Chiavenato, na obra “Gestao de Pessoas: O novo Papel dos Recursos Humanos”
(4% ed., 2014), destacada a importancia das Politicas de RH para a criagdo de um ambiente de
trabalho exclusivo. Num exemplo apresentando pelo autor, 0 mesmo aborda o levantamento
anual direcionado pela revista Exame em parceria com a Hays Consultoria, sobre as oito

premissas que as melhores empresas para trabalhar adotam.
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Chiavenato (2014, pp. 397-398) apresenta os oito elementos fundamentais (ANEXO
11: Elementos-chave das Melhores empresas para trabalhar e corelacdo entre as politicas de
RH) que referencia como praticas consolidadas e critérios reconhecidos frequentemente
utilizados em avaliagdes de estudos e classifica¢des das “melhores empresas para se trabalhar”.
O autor realca esses elementos uma vez que contribuem para a transformacéo de uma empresa
num local de trabalho exemplar e de exceléncia. Esses critérios ndo apenas norteiam as
avaliagcdes, mas também contribuem para a construgdo de uma cultura organizacional positiva
e produtiva. Essa evolucdo em sua obra, ndo apenas revela a constancia, mas também a
adaptabilidade das suas contribui¢cdes ao longo do tempo, proporcionado uma base sélida e
progressiva para a efetiva definicdo de Politicas de RH.

Os elementos mencionados por Chiavenato sdo fundamentais para garantir um cenério
competitivo e dinamico empresarial, pois representam as areas-chave que as Politicas de RH
devem influenciar e desenvolver para a criagdo de um ambiente de trabalho positivo onde as
organizacg6es de sucesso reconhecem o papel do capital humano. O autor enfatiza a importancia
de construir uma cultura organizacional que proporcione o bem-estar dos colaboradores,

desenvolvimento pessoal e profissional e a motivagdo dos colaboradores.

Ao alinhar estes elementos as Politicas de RH, as organizagdes tém a oportunidade de
desenvolver um ambiente de trabalho que ndo s6 zela apenas pelas necessidades praticas dos
colaboradores, mas também assegura um sentimento de pertenca, motivacdo no local de
trabalho e crescimento profissional. Essa correlagdo impulsiona a conexao entre as préaticas de

RH eficazes e a criacdo de um ambiente laboral positivo.

2.3.4.1.1. Como ¢ que as Politicas de Recursos
Humanos Podem Influenciar a Cultura

Organizacional?

Apos compreendermos 0s elementos estratégicos organizacionais e a influéncia das
Politicas de RH, é fundamental direcionar a nossa atencdo no que concerne a interacao dessas
Politicas na cultura organizacional. Essa analise compreendera os mecanismos e as dinamicas
gue conectam as praticas de RH a identidade cultural de empresa, apresentando os elementos
gue moldam a atmosfera interna para a constru¢do de uma cultura alinhada aos objetivos e

valores da organizacao.
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Na obra sobre as “Teorias de Motivacdo Humana e sua Contribuicdo para a Empresa
Humanizada: Um Tributo a Abraham Maslow, ” 0 autor Bueno (2002) explora a relevancia de
algumas obras do autor, homenageando o legado de Maslow no entendimento da motivagéo
humana nas organizagdes. Para o tema, destaca-se a teoria da hierarquia das necessidades que
fundamenta a compreensédo das motiva¢des humanas.

Na sua obra “Motivation and Personality,” publicada no ano de 1954, Maslow
desenvolveu uma piramide de necessidades humanas desde as mais basicas até as mais
completas. Este defende que as organizag6es, por meio das suas Politica de Recursos Humanos,
tém a capacidade de influenciar diretamente a satisfacdo das necessidades dos colaboradores
contribuindo para o impacto positivo no comportamento humano e motivagdo. Neste cenario é
defendido que, as politicas que abordam salarios justos, beneficios de salde e condicBes
laborais seguras, atendem favoravelmente as necessidades fisiologicas. No ambito das
necessidades de seguranca, defende-se que, politicas que proporcionem estabilidade no
emprego, planos de reforma e um ambiente laboral seguro, contribuem para uma tranquilidade
e bem-estar dos colaboradores. Em relagdo ao sentimento de pertenca, iniciativas como
programas de integracao, eventos sociais e ambiente saudavel e inclusivo promove o sentimento
de inclusdo e conexdo. Politicas que reconhecem as conquistas dos colaboradores, oferecem
oportunidades de avanco profissional e criem um ambiente de trabalho que valoriza o contributo
individual dos colaboradores, tendem a elevar também a sua autoestima e contribuir para um
ambiente de trabalho saudavel. Por fim, 0 Maslow (1954) defende que as organiza¢es podem
contribuir para as necessidades de autorrealizacdo por meio de politicas que promovam o
desenvolvimento profissional, pessoal bem como a criatividade.

Resumidamente, a Politica de Recursos Humanos ao alinhar estrategicamente com a
teoria da hierarquia de necessidades propostas por Maslow (1954) ndo atende apenas as
necessidades individuais, mas também, contribui significativamente para a cultura
organizacional. Quando esta Politica é bem definida promove um ambiente de trabalho positivo
e motivador, proporcionando um compromisso com os valores que refletem diretamente na
cultura da organizacéo.

Para Chiavenato (2010, como citado em Dias et al., 2018) em contexto de gestdo
organizacional, o nivel institucional ressalta a relevancia da gestdo eficaz para o sucesso da
organizacdo. O autor defende a importancia de alinhar estrategicamente as politicas internas
com a Vvisdo e a estratégia organizacional. As politicas internas de uma organizagdo, quando

bem definidas, desempenham um papel fundamental para a orientacdo da mesma na conduta de
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negocios no ambito organizacional. Essas politicas ndo passam apenas por documentos formais,
mas sim por instrumentos que moldam padrdes, diretrizes, ambiente de trabalho e expectativas
para as operagdes organizacionais. Além disso, Chiavenato destaca a énfase no desempenho do
capital humano a nivel organizacional, tornando as politicas internas indispensaveis para a
Gestdo dos Recursos Humanos. Ao desenvolver e implementar politicas internas de recursos
humanos alinhadas a estratégia organizacional, as organizacGes tendem a estabelecer um
ambiente de trabalho positivo do qual as atividades sé&o conduzidas de acordo um plano. O autor
defende ainda que as politicas refletem as normas e os valores organizacionais, sendo
fundamentais para criar um ambiente de trabalho produtivo e sustentavel, concluindo que o
alinhamento entre as politicas e a cultura é fundamental para a gestdo eficaz da organizacéo.

“A cultura organizacional pode ser interpretada

como uma espécie de ethos empresarial,

representando um conjunto de codigo de

valores, crencas e expectativas, uma maneira de

intercdmbio na relacdo peculiar de certo

empreendimento” (Chiavenato, 2020, p. 434,
citado por Ribeiro et al., 2022).

Neste contexto, para Brum et al. (2023) torna-se fundamental destacar a introdugéo de
préaticas sustentaveis nas organizagdes, porém, isto requer uma consideracdo detalhada da
cultura organizacional. Os ajustamentos das acBes aos critérios definidos tornam-se
fundamentais para facilitar a compreensdo e o comprometimento das partes envolvidas. Para 0s
autores importa, portanto, alinhar as politicas de responsabilidade socioambiental, e
desenvolvé-las com base na cultura organizacional. O alinhamento cultural é fundamental na
medida em que garante uma implementacdo eficaz e a aceitacdo de praticas organizacionais
sustentaveis.

Em suma, todos esses elementos, desde a Estratégia Empresarial até a Politica de
Recursos Humanos, sdo fundamentais para a organizacéo devido a sua influéncia na construcéo
de uma estrutura sélida, coesa e adaptavel. Cada um destes desempenha um papel essencial na
orientacdo dos objetivos organizacionais, na criacdo de uma cultura organizacional solida e na
gestdo eficaz dos Recursos Humanos. A interconexdo desses elementos fortalece ndo so, a
identidade da organizacdo, mas também a capacita a enfrentar desafios, adaptar-se a mudancas

e desenvolver um ambiente propicio ao crescimento e & inovagéo.
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CAPITULO 3- METODOLOGIA E ORGANIZACAO GERAL DO
PROJETO

No presente capitulo serdo apresentados os métodos selecionados e a organizagdo que
fundamentara cada etapa, assegurando uma execuc¢do coerente e eficiente. Neste contexto
explanaremos as estratégias adotadas, os instrumentos utilizados e a estrutura geral que moldara
0 desenvolvimento do projeto, garantindo uma visao abrangente garantindo uma compreenséo

profunda dos processos a serem implementados.
3.1. Método e Organizacéo do Projeto

Iniciaremos a abordagem explorando o Método e Organizacdo do Projeto através da
analise detalhada as escolhas metodoldgicas e da estruturacdo fundamentardo cada fase deste
projeto.

No presente projeto de pesquisa, adotou-se metodologicamente as premissas tedricas
fundamentais de pesquisadores de referéncia como Saunders et al. (2019), para orientar as
presentes escolhas metodoldgicas na condugdo de um estudo qualitativo.

A pesquisa qualitativa, associada a filosofia interpretativa, tal com destacando por
Denzin e Lincoln (2011), emerge de uma abordagem primordial que visa a exploracdo da
complexidade subjacente a definicdo da Politica Global de Recursos Humanos. Esta pesquisa
enfatiza a exploracdo aprofundada das perspetivas dos participantes, considerando contexto
sociais, culturais e histdricos. Nesta abordagem, o pesquisador ndo é considerando
independente dos participantes, porém, atua enquanto participante ativo no processo de recolha
de dados. Os participantes foram referidos como “participantes” ou “informantes”, destacando
a natureza colaborativa da pesquisa.

Ao contrario das tecnicas tradicionais de entrevistas e questionarios, a presente coleta
de dados foi conduzida por meio de conversas abertas e colaborativas com a Gestora de
Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia (SU), Lda, e alguns colaboradores da empresa.
Essa préatica revelou-se fundamental para a obtengdo de informag&o necesséria e contextual para
a concecao da Politica Global de RH.

No contexto da pesquisa qualitativa adotada, seguiu-se uma abordagem indutiva para
0 desenvolvimento teorico. Essa abordagem envolveu a concegdo e implementagdo de um
projeto de pesquisa naturalista emergente, permitindo a construgdo tedrica e desenvolvimento

de uma perspetiva teoria mais rica do que a ja existente na literatura.
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Para a efetiva concretizagdo desta investigacdo, foi também realizada uma reviséo de
literatura onde se procurou reunir e compreender 0s principais conceitos e estudos realizados
quanto as tematicas inerentes ao proposito pretendido. A analise bibliografica foi conduzida
com base nas fontes conhecidas como a International Scientific Indexing, Web of Science-WoS,
Scopus, Google Scholar. Esta escolha permitiu garantir a credibilidade e solidez do conteido
teorico, refletindo a importancia crescente das bases de dados anteriormente mencionadas na
comunidade académica. As selecBes de artigos provenientes das referidas fontes visaram
assegurar a relevancia e qualidade da temética e a consisténcia metodoldgica dos dados
analisados, proporcionado uma base solida para concluses subsequentes ao estudo. Cobo,
Herrera e Herrera (2012), destacam que, dentre as diversas opg¢des, 0s anteriores bancos de
dados de dados mencionados como sendo os mais completos, sendo estes, reconhecidos como
pilares fundamentais para a pesquisa académica, proporcionando uma diversidade documental
registada. Por outro lado, Adriaanse e Rensleigh (2013) destacam a importancia dessas bases
de dados ao salientar a consideravel amplitude documental que abarcam. Harzing e Alakangas
(2016) sustentam nas suas investigacdes que, 0 Google Scholar se destaca como a plataforma
mais abrangente, sublinhado a sua natureza multilingue, que aproxima a literatura cientifica
enquanto representacdo auténtica da ciéncia em escala global. Essa diversidade linguistica,
segundo os autores, fundamenta uma visao inclusiva e representativa do panorama cientifico

global.
3.1.1. Descricdo e Analise de Dados

A estratégia de pesquisa adotada no presente projeto é a Pesquisa-Acao, um plano de
acao que visa a obtencdo dos objetivos da investigacdo, segundo Denzin e Lincoln (2011). A
Pesquisa-Agdo, conforme definida por Coghlan (2011) e Coghlan e Brannick (2014), é um
processo interativo e emergente que visa o desenvolvimento de solugdes préticas para
problemas organizacionais reais de maneira colaborativa e participativa. Esta abordagem
envolve ativamente os participantes, utilizando formas de conhecimento e impactando a
organizacao para além do projeto. Com énfase nos temas de propdsito, processo, participacgao,
conhecimento e implicagOes, a presente estratégia oferece flexibilidade e adaptabilidade para
obtenc&o de resposta eficaz aos desafios organizacionais.

A pesquisa adotou uma abordagem qualitativa, destacando-se pelas interacGes

significativas entre o pesquisador e os participantes. Os participantes referidos como
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“participantes” ou “informantes”, desempenham um papel ativo na recolha de dados,
promovendo uma colaboracéo essencial para a compreensao dos significados atribuidos.

A recolha de dados envolveu métodos ndo estruturados ou semi-estruturados,
possibilitado uma exploracéo aprofundada dos temas emergentes. A andlise de dados contou
com uma abordagem concetual, procurando elucidar os significados expressos pelos
participantes por meio das palavras, sejam elas faladas ou textuais, e imagens. Essa abordagem
qualitativa enriqueceu a compreensdo do fendmeno de estudo de Saunders et al. (2019).

A técnica de recolha de dados contou também com a andlise documental e analise de
conteddo. A recolha de dados considerou a revisdo de documentos, como o regulamento interno
da empresa e a estratégia de negdcio, enquanto analise de conteudo foi praticada de modo a
extrair informacdes pertinentes e padrGes favoraveis dessas materiais. Adicionalmente também
se contou com informacgOes fornecidas pelos Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia
(SU), Ida. A anélise documental é destacada pela abundéncia de informacdes disponiveis nos
documentos (Sa-Silva et al., 2009). Para os autores essa abordagem ¢é util na medida em que
visa 0 aprofundamento e compreensao de objetos que requerem uma contextualizacdo histérica
e sociocultural. Ao selecionar os documentos para pesquisa, 0 pesquisador ndo deve apenas
considerar o contetdo, embora este seja importante, mas também ter em conta o contexto, a
utilizacdo e funcdo dos documentos (Flick, 2009).

Para Bardin (2011) analise de contetdo deve ter como ponto de partida a organizacéao.
As diferentes etapas desse método passam pela pré-andlise, a exploracdo do material e,
finalmente, o tratamento dos resultados envolvendo a inferéncia e interpretacéo.

Bardin ao analisar o contetdo, na etapa da pré-analise, organiza-se o material através
da selecdo de informac6es e documentos pertinentes. Durante essa preparacao é promovida uma
“leitura flutuante” do material assegurando uma compreensdo e apuragdo vasta sobre as
informacdes a serem consideradas na analise. Esta fase é indispensavel para o estabelecimento
da base essencial e orientar as etapas subsequentes do processo de andalise de contetido. Nesta
etapa, ndo se pode dispensar a “regra da exaustividade”, que requer a presenca dos elementos
relevantes no material. A “regra da representatividade” indica que o conjunto de elementos
escolhidos para analise deve ser significativo do universo primario de dados. A “regra da
homogeneidade” indica que o material selecionado deve aderir aos topicos e varidveis a serem
analisados, evitando as singularidades que fogem desse contexto. Finalmente a “regra da
pertinéncia” determinado que o material a ser analisado deve ser pertinente aos objetivos do

trabalho, garantindo uma analise alinhada aos produtos da pesquisa.
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Na fase da exploracdo do material, Bardin (2011) enfatiza a necessidade e de
codificacdo através do uso de palavras, temas, relacdes, contextos, personagens, entre outros,
até a sua categorizacdo. Isto traduz-se na transformagdo dos dados brutos, dos elementos
textuais por meio de recortes, agregacdo ou enumeracdo, até que a codificacdo atinja a uma
correta e eficaz representacao do contetdo.

Na fase final, o autor indica que, no tratamento dos resultados, o pesquisador interprete
os dados a partir da teoria escolhida. Essa interpretacdo pode envolver quantificacdes ou se

limitar a andlises qualitativas.
3.1.2. Custos do Projeto, Tempo e Publico-Alvo

Ao projetar 0s custos associados a elaboragdo do presente projeto, adotamos uma
abordagem pragmatica. Na pratica, prevemos que 0s custos serdo preeminentemente vinculados
aos materiais que a SISTRAN possui internamente. A natureza documental do presente projeto
ird requerer gastos com papel, tinta, impresséo e, talvez encadernacdo. Contudo, a estratégia
adotada visa a otimizac&o do uso eficiente desses recursos, garantindo que a qualidade e eficacia
do documento final ndo sejam comprometidas. Por outro lado, ndo se prevé grandes despesas
adicionais, vistos que procura-se maximizar o aproveitamento dos recursos internos da
empresa. Esta abordagem direcionada visa assegurar uma gestdo cuidadosa dos custos, alinha
a exceléncia na elaboracdo da Politica Global de Recursos Humanos.

Finalmente visamos equilibrar a eficiéncia e a qualidade, garantindo uma elaboracéo
cuidadosa no tempo adequado. Quanto ao publico-alvo, procura-se atingir todos o0s
colaboradores, elaborando um documento claro e acessivel conforme Apéndice 5 (Politica
Global de Recursos Humanos SISTRAN Engenharia (SU) Lda. A distribuicdo estratégica desse
documento garantira que cada colaborador receba a politica, promovendo a transparéncia e o

envolvimento ativo.
3.2. Justificacdo do Tema do Projeto

Nesta secdo comecaremos por explorar a importancia do mesmo, dando destaque a
Identificacdo Proativa de Lacunas. Esta abordagem inicial é fundamental para compreendermos
ndo apenas a relevancia do tema escolhido, mas também para mapear de maneira proativa as

lacunas existentes no cenario em questao.
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3.2.1. Identificacdo Proativa de Lacunas

A escolha do presente tema de desenvolvimento e implementacdo do projeto assente
na concecdo da Politica global de Recursos Humanos na SISTRAN Engenharia (SU) Lda, foi
fundamentada na identificagdo de uma necessidade emergente. Desde cedo, procurou-se
identificar lacunas ou deficiéncias no ambito da Gestdo de Recursos Humanos de modo a
aprimorar o desempenho organizacional, através da promocéo da satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores garantindo a adaptacdo eficaz as mudancgas inerentes no meio laboral.

O processo da identificacdo das lacunas contou com uma analise aprofundada
envolvendo uma avaliacdo criteriosa das praticas de gestdo de pessoas. Durante a primeira
interacdo com a Gestora de Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia (SU) Lda, observou-
se que até ao momento, ndo haviam sido estabelecidas as politicas especificas de gestdo de
pessoas. Essa abordagem proativa narrou a necessidade de analise e implementacdo de

principios fundamentais orientadores as praticas de RH da SISTRAN.

3.2.2. Justificacéo do tema: Desenvolvimento e Implementacéo
da Politica Global de RH da empresa SISTRAN Engenharia
(SU), Lda

Esta abordagem proativa em colmatar uma necessidade existente foi orientada pela
necessidade critica em otimizar as praticas de Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia
(SU), Lda, de modo a enfrentar os desafios inerentes ao cenario empresarial. Segundo a
literatura, as organizacfes devem ter Politicas de Recursos Humanos para o desenvolvimento
continuo dos colaboradores, enfatizando a importancia do capital humano enquanto recurso
estratégico (Drucker, 1954). As Politicas de RH definem a abordagem da organizacdo em
relagdo aos seus membros, visando o alcance dos objetivos organizacionais por meio de
estratégias eficazes de gestdo de pessoas (Chiavenato, 2004).

Torna-se importante que as Politicas de RH estejam vinculadas as Praticas de RH pois
estas influenciam diretamente nos resultados do negocio e promovem a eficiéncia
organizacional (Ulrich, 2005). Finalmente a Politica global de RH é fundamental para a criagcdo
de ambientes de trabalho saudaveis uma vez que, incentivam a motivagdo e a satisfacdo dos
colaboradores (Armstrong & Taylor, 2020).

Num estudo recentemente realizado por Luchi et al. (2023) observou-se as

contribuicdes fundamentais para as politicas de RH durante a pandemia de Covid-19. As
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conclusbes dos autores enfatizam a importancia de existir politicas flexiveis, alinhadas as
expectativas dos colaboradores, orientando estratégias ajustadas as necessidades atuais do

ambiente laboral.
3.2.3. Necessidade de Acdo

Uma vez identificada a auséncia da Politica de RH na empresa SISTRAN Engenharia
(SU), Lda, reconheceu-se a necessidade de uma acdo imediata. A falta de principios
fundamentais de gestdo de pessoas evidenciou a urgéncia em estabelecer politicas que guiassem
efetivamente as préaticas de Gestdo de Pessoas na organizacao, justificando o desenvolvimento
de medidas imediatas capazes de desenvolver essa lacuna.

A auséncia de Politicas de RH em determinada organizacdo consiste numa deficiéncia
critica que exige uma resposta imediata segundo Dessler et al. (2015). Para os autores a falta de
diretrizes formais na gestao de pessoas pode gerar desafios substanciais, destacando a urgéncia
de implementar politicas eficazes para o garante de uma gestdo alinhada aos objetivos

organizacionais.

3.2.4. Deficiéncias Constatadas no Processo de Concecéo da
Politica de RH

Ao embarcar no criterioso processo de definicdo da Politica Global de Recursos
Humanos da empresa SISTRAN Engenharia (SU), Lda, constatou-se a auséncia de alguns
elementos estratégicos, nomeadamente a Missdo, Visdo e valores. Assim, com base em
informacd@es recolhidas e feedbacks obtidos, desenvolveu-se cuidadosamente esses principios
(Apéndice 2: Proposta da Misséo Visdo e Valores). Este processo foi cuidadosamente
conduzido de maneira participativa, proporcionando a empresa uma base sélida e alinhada a
sua identidade e convicgoes.

Diante deste cenario de necessidade, foi adotada uma abordagem proativa, comecando
por desenvolver e fazer aprovar primeiramente esses principios fundamentais (ANEXO 2:
Pedido de aprovacgéo dos elementos estratégicos missdo, visao e valores/ revisao de documento
rececionado e sugestfes). Somente apOs a aprovacdo dos mesmos, prosseguiu-se com 0O
desenvolvimento da Politica Global de RH tendo como base além desses elementos
anteriormente definidos, fatores intrinsecos como, o tipo de negdécio, a estratégia empresarial a

area de atuacdo, a cultura organizacional e os demais elementos fornecidos pela empresa.
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Essa metodologia adotada assegurou ndo apenas a base sélida e coerente, mas também

uma politica que se reflete realmente na identidade da organizacao.
3.2.5. Contribuic6es Esperadas

Ao colmatar a necessidade acima identificada, espera-se que o desenvolvimento do
projeto resulte em praticas de RH eficazes alinhadas a missdo, visdo, valores e estratégia de
negocio e igualmente adaptadas ao ambiente de trabalho. Pretende-se ndo apenas preencher
essas deficiéncias, mas também criar um ambiente de trabalho inclusivo que promova a
inovacao e a satisfacdo dos colaboradores.

A nivel contributivo social, ao definir diretrizes fundamentais de RH que impactuardo
efetivamente as préaticas de RH, ndo apenas se espera a elevacao do desempenho organizacional,
mas também a contribuicdo para uma sociedade mais justa e igualitaria, onde o impacto positivo
transcende os limites corporativos.

Finalmente, a escolha do tema ndo responde apenas as necessidades internas
corporativas, mas também reflete o compromisso em identificar a abordar proactivamente os
desafios, contribuindo para uma ambiente organizacional resiliente e uma sociedade inclusiva

e préspera.
3.3. Contexto

Neste cenério, abriremos portas para analise mais aprofundada que seguird. Neste
momento inicial, o foco esta na Identificacdo e Caracterizacdo do Contexto de Acao, bem como
na Caracterizacdo do Contexto de Pesquisa, incluindo o Tipo e a Natureza do Estudo. Estas
etapas iniciais proporcionardo uma compreensdo solida do terreno em que presente projeto sera

desenvolvido, definindo as bases que sustentardo toda a investigagéo.
3.3.1. Identificacdo e Caracterizacdo do Contexto de A¢ao

O propésito do presente projeto insere-se na definicdo e implementagédo da Politica
Global de Recursos Humanos da empresa SISTRAN Engenharia (SU) Lda, localizada em
Angola. No contexto especifico identificou-se uma lacuna significativa relacionada a Gestao de
Recursos Humanos (RH). Até ao inicio do presente projeto a empresa operava sem uma Politica
RH formalmente estabelecida. A auséncia desse componente essencial na estrutura
organizacional levantou desafios relacionados a eficiéncia organizacional e alcance dos

objetivos estratégicos.

Daniela Das Dores Imperial Moreira 38



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN
Engenharia (SU), Lda

A necessidade permanente de desenvolver e implementar um Politica Global de
Recursos Humanos surge da compreensao de que, sem principios e praticas claras nessa area,
a empresa enfrenta dificuldades em atrair, reter e desenvolver talentos. A auséncia de uma
Politica formal de RH traduz em processos fragmentos e falta de alinhamento estratégico entre

as praticas de Gestdo de Pessoas e 0s objetivos organizacionais.
3.3.2. Caracterizacao do Contexto de Pesquisa

Para a presente pesquisa foi realizada uma analise da gestdo de beneficios,
considerando as perspetivas defendidas por Zwikael e Huemann (2023) sobre a importancia do
processo de gestdo de beneficios em projetos.

No &mbito da relevancia da gestdo de beneficios, Zwikael e Huemann (2023)
sublinham a importancia de existir mecanismos de controlo que contribuiam para a
demonstracdo de valor do investimento efetuado. Neste cenario, a implementacdo da Politica
Global de Recursos Humanos da empresa SISTRAN Engenharia (SU) Lda deve alinhar os seus
beneficios aos objetivos estratégicos da organizacdo. Os autores sugerem que uma gestdo
eficaz, ndo apenas otimiza a utilizacéo desses recursos, mas, por outro lado, fortalecem a relacédo
entre as praticas de RH e os objetivos organizacionais de longo prazo.

O projeto é realizado com base nas fases de estabelecimento, planeamento e realizagéo,
propostas por Zwikael e Huemann (2023) visando delinear de forma clara os beneficios
esperados. Estrategicamente, planeia-se a execucdo da presente politica, monitorizando
regularmente o seu processo durante a implementacdo com foco na realizacdo efetiva dos
beneficios ap0s a sua entrega.

Finalmente, as préaticas utilizadas para a gestdo de beneficios, baseadas nas diretrizes
dos autores Zwikael e Huemann (2023) passaram por primeiramente, elaborar um documento
abrangente apresentado a Politica global de RH a empresa (Apéndice 5: Politica Global de
Recursos Humanos SISTRAN Engenharia (SU) Lda. Apesar de ter sido adotada uma
abordagem direta, esta pratica foi conduzida pelas recomendacdes dos autores em relacdo ao
desenvolvimento de um caso de negocio elaborado. Esse documento, ndo foi formalmente
definido como “caso de negdcio”, mas incluiu os elementos fundamentais, justificando e
evidenciado as contribuicdes esperadas da Politica Global de RH proposta, baseada nas
orientagdes dos autores, para o garante de uma implementacéo eficaz e alinhada aos objetivos
estratégicos organizacionais. Uma outra pratica mencionada pelos autores € a selecdo do lider
de projeto. Esta acéo foi realizada de maneira cuidadosa, visando a assegurar que a pessoa tenha
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as competéncias necessarias para coordenar a implementacdo da politica, garantindo um
alinhamento efetivo, nomeadamente a Gestora de Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia
(SU), Lda.

3.3.3. Tipo e Natureza do Estudo

A concecéo do projeto baseou-se numa abordagem qualitativa tendo como fundamento
a sua natureza interpretativa e exploratdria assegurando sempre o objetivo de estudo. A
abordagem qualitativa tem como objetivo apresentar indicadores, dados e tendéncias
observaveis através do desenvolvimento de modelos tedricos abstratos com eleva aplicabilidade
prética (Minayo, 2008). Na referida abordagem a énfase recai sobre a objetivagdo pois durante
a investigacao é fundamental reconhecer a complexidade do objetivo do estudo. Tal implica
uma rever criticamente as teorias sobre o tema, conceitos relevantes e a aplicacédo de técnicas
apropriadas de coleta de dados bem como, na analise do material de modo especifico e
contextualizado.

Saunders et al. (2019) apresentam o0 conceito da “cebola de pesquisa” Figura 2,
enquanto abordagem que apresenta as etapas de desenvolvimento do trabalho de pesquisa. As
varias camadas da cebola fornecem uma andlise das fases do método de pesquisa possibilitando
um desempenho eficaz na concec¢ao da metodologia.

A metodologia sugere uma abordagem de fora para dentro, realcando que cada camada
externa representa uma fase mais complexa do processo. Os autores analogamente equiparam
0 processo de pesquisa ao ato de descascar uma cebola, destacando que é necessario remover
as camadas externas para evidenciar as internas. Segundo Saunders et al. (2019) para o alcance
de um objetivo, é fundamental seguir corretamente as etapas, refletindo sobre a importancia de
contemplar determinada fase antes de prosseguir para proxima. Os estagios da “cebola de
pesquisa” indicados pelos autores incluem a filosofia de pesquisa, l6gica de pesquisas, método

de pesquisa, estratégia de pesquisa, horizonte de tempo e coleta de dados.
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Figura 2

Contextualizagdo Metodoldgica

Design Science Research

Transversal

Coleta de dados Questionario

Fonte: Saunders et al. (2019)

3.4. Planeamento e Gestédo do Projeto

A abordagem aqui apresentada abrira caminho para uma analise mais detalhada. Neste
momento inicial, a atencdo esta voltada para a Definicdo dos Objetivos SMART e na Gestao
do presente Projeto. Ao definirmos objetivos especificos, mensuraveis, alcangaveis, relevantes
e temporais (SMART), e ao apresentarmos a Gestdo do presente Projeto, explanaremos a sua
execucao e implementacao. Este passo é fundamental para garantir uma abordagem estruturada
e alinhada com os resultados desejados, delineando assim o caminho para uma implementacgéo

bem-sucedida.
3.4.1. Definicdo dos Objetivos SMART

Ao seguir a metodologia delineada por Cothran e Wysocki (2005), sera introduzida de
maneira enfatica e concisa, 0s objetivos SMART do presente projeto, 0s quais serao
minuciosamente explorados. Importa, portanto, destacar que estes elementos constituem um
passo fundamental na construcdo do alicerce deste projeto, uma vez que, conforme evidenciado
anteriormente na revisao de literatura, sdo fundamentais para a definicdo clara e alcancéveis de

metas.
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Esses objetivos, representam uma base estratégica para o desenvolvimento de um
plano estruturado, garantido assim, uma avaliacdo constante do progresso. Neste contexto, a
Figura 3 que se segue, oferece uma representacdo visual dos objetivos SMART do projeto,

ilustrando de maneira grafica como cada componente metodoldgica.

Figura 3

Objetivos SMART da Concegdo do Projeto

 Desenvolver e Implementar a Politica de RH.

« Verificar a eficécia do processo, através da obtencdo de feedbacks
intermédios ap6s a conclusdo das fases do projeto dentro dos prazos
establecidos e, finalmente a obtencdo de aprovacao final.

« Garantir que as etapas estejam claramente definidas e que 0s recursos estejam
disponiveis para garantir uma implementacéo bem-sucedida.

« Assegurar que a politica seja adaptada a identidade da organizacdo e alinhada
a com a Missdo, Visdo, Valores e Estratégia de Negdcio.

« Iniciar a elaboracédo do projeto até 15 de outubro de 2023.
* Implementar a politica a até 19 de janeiro de 2024.

Temporal

Fonte: Adaptado de Cothran & Wysocki (2005)
Concluindo a analise dos objetivos, compreende-se que uma abordagem SMART

oferece ndo apenas uma dire¢do, mas também estabelece uma estrutura sélida para avaliacéo

continua. Ao usar metodologia SMART para definir objetivos, estabelecemos uma estrutura
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avaliativa consistente que permitird a obtencdo de uma visdo clara e estruturada para o

desenvolvimento do projeto.
3.4.2. Gestao do Projeto

A gestdo de projetos é uma ferramenta estratégica indispensavel para alcancar os
objetivos organizacionais, garantindo uma vantagem competitiva no cenario atual de mercado
(Campos et al., 2020).

Um projeto pode ser definido enquanto uma sucessdo de atividades e tarefas com a
finalidade de desenvolver um determinado produto, servico ou alcancar um resultado
especifico, dentro de determinadas especificacbes e com datas de inicio e termino bem definidas
(Arruda et al., 2019). Neste cenério, 0 presente projeto, teve inicio a dia 15 de outubro de 2023
e data de término em 19 de janeiro de 2024. Essa definicdo reflete a estrutura temporal e os
objetivos estabelecidos para a realizacdo das atividades planeadas.

Para os autores Tereso et al. (2019) das 20 principais ferramentas e técnicas
identificadas nos seus estudos de gestéo de projetos, destacam-se as reunides estratégicas, listas
de atividades, monitoramento de progresso, planos de referéncia e graficos de Gantt. Estas
ferramentas e técnicas proporcionam uma base sélida para a execucao eficaz, tendo a sua énfase
na coordenacdo monitoramento e plano visual, desempenhando um papel fundamental no
desenvolvimento do Plano de Implementagdo do Projeto.

A compreensdo das praticas de gestdo de projetos, conforme mencionada por Tereso
et al. (2019) desempenha um papel fundamental na formulagdo de um Plano de Implementacéo
de Projeto sdlido e coerente. Ao reconhecer e compreender as ferramentas e técnicas mais
utilizadas pelas organizaces, estas podem adotar estratégias eficazes no plano de
implementacdo, garantindo uma execucdo bem-sucedida. Essa inclusdo estratégica entre as
praticas consolidadas de Gestdo de Projetos e o Plano de Implementacdo do Projeto nédo
promove apenas a adaptacdo das caracteristicas, mas também aprimora a capacidade de a
organizacdo alcancar as metas e objetivos de maneira eficiente, comprovando a importancia
continua da gestao de projetos em cenario empresarial.

Ao desenvolver o Plano de Implantacdo do Projeto recorreu-se a elaboracdo de um
grafico de PERT (Program Evaluation and Review Technique) (ANEXO 16: Cronograma de
Atividades), pratica amplamente reconhecida para avaliar e revisar os planos de projeto. A
ferramenta de PERT é fundamental para os gestores de projetos na determinacdo precisa do
tempo e execucdo de projetos. Essa técnica permite apresentar as atividades, destacando o seu
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caminho critico (Santos, 2020). Segundo Braga (2023) o grafico de PERTT é frequentemente
utilizado por diversas areas, proporcionando uma abordagem consolidada e estruturada que
permite planear, organizar e executar projetos. A ferramenta de PERT visa controlar prazos e
custos, utilizando célculos probabilisticos para determinar as datas de conclusdo do projeto
(Silva, 2011). A aplicacdo deste método no presente projeto revelou-se crucial na identificacao
de atividades interdependentes, contribuindo para a eficiéncia na gestdo de tempo e recursos,
essenciais para o sucesso e implementacgéo do projeto.

Diante da prestigiada oportunidade para aprimorar a eficiéncia operacional da
SISTRAN Engenharia (SU), Lda e elevar a qualidade dos seus servicos por meio da
modernizacdo da gestdo, o presente projeto, destaca um detalhado plano estratégico, desde 0s
procedimentos e etapas iniciais de aprovacao até & entrega efetiva aos colaboradores.

Neste ambito, adotaremos a metodologia do ciclo de vida de um projeto, seguindo as
diretrizes anteriormente apresentas em revisdo de literatura pelo Project Management Institute
(PMI) em 2021. Este modelo oferece uma abordagem estruturada e abrangente para a gestao
eficaz de projetos, proporcionando uma base solida para a execucdo bem-sucedida das
atividades propostas.

O plano geral de gestdo e implementacao do projeto foi estrategicamente definido em
conformidade com as cinco etapas definidas pelo PMI (ANEXO 14: Ciclo de vida do Projeto),
gue se encontra dividido nas etapas estratégicas essenciais para assegurar a eficacia global do
projeto.

Desta forma, o ciclo de vida do projeto de desenvolvimento e Implementacdo da
Politica global de Recursos Humanos inicia-se com a fase de Iniciacdo, validando a
necessidade de implementar a Politica Global de RH obtendo a aprovacgdo para avancar com o
projeto. Durante essa etapa, é avaliada a viabilidade, considerando as necessidades existentes
bem como os recursos disponiveis. Para garantir a efetividade desta etapa foi adotado o Modelo
do Caleidoscopio de Mudanca de Balogun e Hope-Hailey's (2004) como ferramenta
indispensavel para contextualizar a mudanca. Este modelo, anexado como referéncia (ANEXO
13: Modelo do caleidoscopio de mudanga (Balogun & Hope-Hailey’s, 2004) - Mudanga/
Projeto contextualizado), desempenhou um papel fundamental na compreensdo da
complexidade e na tomada de decisdo estratégica associada a implementacgéo da Politica Global
de RH. Ao emergirmos nas diretrizes do Modelo do Caleidoscopio de Mudanca, garantiu-se a
resposta as numerosas decisdes de implementacdo enfrentadas pelos agentes de mudanca,

fortalecendo uma visao abrangente e detalhada.
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Na gestdo de projetos, a utilizacdo deste modelo é fundamental na medida em que
ajuda a revelar as implicacdes das escolhas bem como a necessidade de implementar e orientar
estrategicamente a abordagem adotada. Essa contextualiza¢do proporcionada pelo Modelo do
Caleidoscopio ndo apenas facilita a compreensao das dindmicas organizacionais, mas também
permite uma gestdo eficaz bem como a adaptabilidade do projeto, promovendo, assim, uma
implementacdo bem-sucedida da Politica Global de RH.

Na etapa de Planeamento, um plano detalhado foi desenvolvido, identificando areas-
chave e colaboradores como a area de RH para a integracdo de padr@es de exigéncia. O feedback
da area de Qualidade foi incorporado (ANEXO 8: Revisdo e Aprovacdo pela Area de
Qualidade), ressaltando os beneficios e alinhamento estratégico.

Em seguida a Execucdo ou Plano de Acdo e Implementacdo teve inicio com a
participacdo ativa da Gestora de RH e a area de Qualidade, tendo como foco a comunicacéo
eficaz e na adaptacgdo continua da Politica. Esta etapa também contou com a aprovacdo do CEO
para garantir o alinhamento estratégico, coeréncia com a visao da empresa e apoio de lideranca.
Esta aprovacdo final validou a integracdo da Politica com o0s objetivos organizacionais,
garantindo que esteja em conformidade com a missdo, missdo, valores e estratégia de negécio.
Finalmente, para a efetiva conce¢édo desta fase de execucéo, a Gestora de RH desempenho um
papel fundamental na comunicacéo eficaz da Politica de Recursos Humanos aos colaboradores.
Essa escolha estratégica, fortaleceu a credibilidade da Politica, construindo uma base de
confianca entre a lideranca de RH e os colaboradores, garantindo a aceitagdo e eficacia da nova
diretriz organizacional.

De modo global, o processo de implementacdo do projeto contou com seis etapas

fundamentais Figura 4 a fim de assegurar uma adaptacdo adequada da politica definida.

Figura 4
B

Processo de Implementagdo do Projeto Implementa(;éo

Aprovacdo N
pelo Diretor Geral

—_ | Aprovago pela
y qualidade
Aprovacéo
- | pelos RH
—_— Correcbese
Pré- melhorias

. aprovagao
©  pelos RH

Fonte: Elaboragdo propria
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A primeira fase de implementacdo do projeto, contou com a Pré-aprovacdo pelos
Recursos Humanos, marcando o ponto inaugural no processo de implementacdo. Essa fase,
considerada a primeira ap0s a elaboracéo efetiva da proposta, foi vital para validar a alinhar as
diretrizes do projeto com as expectativas internas. A busca pela aprovagdo prévia visou
antecipar os ajustes e melhorias necessarias destacando a importancia estratégica dessa etapa
como preparacao para a fase subsequente de refinamentos e aprimoramentos.

Com o feedback obtido procedeu-se as devidas CorrecGes e melhorias através da
implementacdo das respetivas corre¢des sugeridas. Apos uma série de correcdes foi feita uma
revisao final pelos RH para garantir que as correcdes atendam aos requisitos estabelecidos
dando vista a Aprovacao final pelos RH do documento.

Ap0s a aprovacao pelos RH, ao dia 5 de janeiro o documento seguiu para aprovagao
da &rea de qualidade, para revisdo rigorosa. A resposta pela area chegou a dia 10 de janeiro,
onde cada detalhe foi minuciosamente examinado a fim de garantir 0 enquadramento aos
padrdes e requisitos estabelecidos pela organizacéo.

A fase seguinte, impulsionada pelo contributo da area da Qualidade, contou com a
submissdo da proposta ao Diretor Geral para aprovacdo final. Este processo teve inicio dia 8 de
janeiro, quando a o Diretor Geral dedicou tempo para analise criteriosa do projeto. Durante essa
fase, consideraram-se os impactos, beneficios e consonancia do projeto com os objetivos
estratégicos da organizacdo. A recolha de assinaturas, selou a aprovacao administrativa abrindo
caminho a proxima etapa.

Finalmente, com a aprovacao consolidada, concentramo-nos nos preparativos para a
Implementacao efetiva da Politica Global de Recursos Humanos. Em 19 de janeiro de 2024, o
documento final foi cuidadosamente formatado e preparado para a etapa seguinte. A impressao
do documento ocorreu dia 19, assegurando ndo apenas a qualidade visual, mas também a
fidedignidade das informagdes. Por fim, em 6 de fevereiro de 2024 oficializamos a
comunicacdo da Politica Global de Recursos Humanos aos colaboradores através da sua
publicacdo (ANEXO 15: Publicacgdo da Politica Global de Recursos Humanos), garantindo que
todos estivessem plenamente cientes das orientagcdes propostas. Essa fase marcou o apice do
projeto, transformando a ideia em prética e integrando a Politica ao ambiente organizacional.

Na etapa de Monitoramento e Controle do projeto, prevé-se a incorporacdo de
indicadores-chave de desempenho KPIs relacionados a Gestdo de Recursos Humanos,
conforme mencionado nos estudos de Soares et al. (2023), sendo esta indispensavel. Esses

KPIs, como a satisfacdo, produtividade, absentismo e turnover, desempenham um papel
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fundamental na avaliacdo da eficacia das estratégias implementadas alinhando-se ao Balanced
Scorecard (BSC) de Kaplan e Norton (1997, como citado em Soares et al., 2023). Para 0s
autores torna-se essencial a adogao dessa estratégia de comunicacgdo alinhada em toda empresa.
A gestdo baseada em métricas, defendida por estudos anteriores, destaca a importancia de uma
abordagem fundamentada em evidéncias na gestao estratégica de Recursos Humanos (Cesar,
2015; Moita, 2018; Nascimento & Soares, 2020; Mendonga, 2021, como citado em Soares et
al., 2023). Para os autores, 0os KPIs, proporcionardo informacdes pertinentes sobre o impacto
da politica implementada. Ao adotar essa abordagem, sera possivel realizar uma anélise
profunda do alcance das metas organizacionais bem como verificar a integracdo com 0s
objetivos estratégicos.

Finalmente a etapa do Encerramento serd contemplada apds um ano, por meio uma
analise comparativa dos resultados obtidos pelos KPIs em relacdo aos objetivos inicialmente
estabelecidos. Tal visa a obtencdo de conclusbes apOs avaliacdo da eficacia do projeto,
garantindo uma contribuicdo efetiva resultante da sua implementacéo ao longo do ultimo ano.
Para Franca (2023), no seu estudo sobre a integracdo de dados para a construcao de KPIs, estes
elementos séo fundamentais para garantir uma abordagem centralizada possibilitando uma
andlise detalhada do desempenho e a alocacdo mais eficiente de recursos, decisdes e estratégias.
Neste contexto, o encerramento Politica de RH néo apenas formaliza o término do projeto, mas
também consolida os aprendizados significativos. Esta reflexao sobre o desempenho, feita pelos
possiveis KPIs, garante uma base sélida para futuras estratégias na Gestdo de Recursos

Humanos.
3.5. Desenvolvimento e Implementacéo do Projeto

Os conteudos apresentados neste contexto, fundamentaram a concegdo do documento
da Politica Global de Recursos Humanos entregue a empresa. As informagdes que se seguem,
além de fundamentarem a criacdo da politica, tambem foram fundamentais para o
desenvolvimento continuo do projeto. Assim, daremos inicio a exploracdo detalhada da
Definicdo da Politica Global de Recursos Humanos, mergulhando nos elementos-chave que

compdem esta estrutura essencial para a gestéo eficaz dos recursos humanos na organizagéo.
3.5.1. Definicéo da Politica Global de Recursos Humanos

A Politica Global de Gestdo de Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia (SU),

Lda é definida com base na Visdo, Misséo e Valores e tem como objetivo garantir a eficacia
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dos processos de gestdo tendo sempre em vista o envolvimento e o desempenho dos
colaboradores para alcancar 0s objetivos organizacionais.

Para Chiavenato (2014) as politicas sdo diretrizes estabelecidas que orientam funcées
e assegurem que sejam desempenhadas de acordo com os objetivos desejados. Essas diretrizes
sdo fundamentais para estabelecer cddigos de valores éticos na organizacao, proporcionando
transparéncia e justica no ambiente laboral. O autor destaca alguns elementos essenciais no
desenvolvimento de politicas de RH:

1. Aprimoramento Gradativo de Técnicas de Gestdo de RH: Através da procura
continua pela melhoria das praticas de gestdo de pessoas.

2. Aplicacdo de Principios de gestdo: Desde a lideranca até a base da organizacéo,
com foco na importancia de relacionamentos e interagdes humanas de
qualidade.

3. Adequacdo de Salarios e Beneficios: garantindo que a remuneragdo e
beneficios estejam alinhados as praticas do mercado e as necessidades dos
colaboradores.

4. Retencdo de Talentos Qualificados e Altamente Motivados: Tanto em relacdo
a estabilidade no emprego quanto As oportunidades de crescimento.

5. Obtencdo da Participacdo e Motivacdo das Pessoas: Com o incentivo a
participacdo ativa e o comprometimento dos colaboradores.

Ao alinhar as préticas de Gestdo de Pessoas com 0s objetivos consolidados haverd um
maior destaque para a cultura onde os colaboradores se sentirdo mais conectados aos propdsitos
da empresa. Esse alinhamento contribui para o sucesso duradouro e adaptacdo organizacional
garantindo o alcance da vantagem competitiva.

E importante destacar os colaboradores enquanto o ativo mais valioso da organizagdo
e, portanto, 0 investimento em praticas de Recursos Humanos que promovam o
desenvolvimento profissional e individual alinhados a cultura organizacional é fundamental na
medida em que trard contributos significativos para o alcance dos objetivos estratégicos
organizacionais.

Sob o ponto de vista interno pretende-se integrar os colaboradores por meio do
acolhimento, formagdo e acompanhamento, pois assim serd possivel garantir a maximizagédo da
sua participacdo e do desempenho. No recrutamento, valoriza-se os conhecimentos, as
competéncias e as capacidades, para que seja assegurado uma admissdo integra para a

organizacdo. Internamente, promove-se o desenvolvimento profissional, a ética, um ambiente
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de trabalho positivo e o trabalho multidisciplinar. Socialmente valoriza-se 0 comprometimento
da prevencdo dos riscos psicossociais de modo a preservar a saude dos colaboradores e a
minimizacgdo do impacto ambiental.

A pesquisa conduzida por Correia (2023) enfatiza a necessidade de centrar as praticas
de RH no bem-estar dos colaboradores, enguanto reconhecem a complexidade inerente as
escolhas estratégicas, visando a promocéo efetiva da satisfacdo e bem-estar do ambiente de
trabalho.

A Politica Global de Gestdo de Recursos Humanos aqui definida tem como objetivo
reforcar o compromisso da SISTRAN Engenharia (SU), Lda, tendo em conta a igualdade de
oportunidades visando sempre as boas praticas laborais para esse fim. Para tal, pretende-se
estabelecer uma relacdo positiva com o0s colaboradores, baseada na objetividade e
imparcialidade visando atender as mutuas necessidades, motivar e desencadear o
desenvolvimento pessoal e profissional.

Para o sucesso e crescimento sustentdvel da SISTRAN Engenharia (SU), Lda, a

Politica global de Gestdo de Recursos Humanos tera por base 0s seguintes eixos:

Figura 5

Diagrama da Politica Global de Recursos Humanos

Politica de Formacéo e Politica de Lideranca
Desenvolvimento

Politica de Etica e | Politica de Comunicag&o

Responsabilidade Social

Politica de Recrutamento e Politica de Compensacdo e
Sele¢éo Beneficios

Fonte: Elaboragdo propria
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3.5.1.1. Politica de Lideranca

A politica de lideranca da SISTRAN Engenharia (SU), Lda é cuidadosamente ajustada
pela avalia¢do continua da cultura organizacional. A defini¢do desta politica ndo serve apenas
como guia direcional, mas a como um elo de alinhamento a missdo, viséo e valores cultivando
assim o espirito da organizacao.

Os principios da politica de lideranca da SISTRAN Engenharia (SU), Lda sustentados
nos valores que orientam o lider para o alcance dos objetivos organizacionais sdo,
nomeadamente:

I.  Lideranca enquanto abordagem exemplar;
Il.  Identificagdo de competéncias chave;
1. Diretrizes orientadoras para liderar de maneira mais colaborativa;
IV.  Programas de desenvolvimento de lideranca;
V.  Comunicacdo clara e acessivel,
VI.  Sistema de feedback e avalia¢do continua;
VII.  Promogdo da flexibilidade e adaptabilidade.

O enfoque desta abordagem segue a valorizacéo dos lideres que promovam ativamente
0s principios basicos que compde a cultura SISTRAN Engenharia (SU), Lda enquanto amostra
exemplar de modelo a seguir pela busca frequente a colaboracéo, iniciativa e a exceléncia. Ao
realizar uma avaliacdo continua da cultura organizacional, serd possivel ajustar agil e
proactivamente a abordagem da lideranca garantindo que os lideres estejam realmente
alinhados as expectativas, construindo assim, uma base sélida para o crescimento sustentavel
da organizagéo.

Com o reconhecimento de que lideres eficazes possuam competéncias especificas, a
SISTRAN Engenharia (SU) Lda, procura garantir também que essas competéncias estejam
alinhadas aos seus objetivos estratégicos. Neste ambito € importante identificar as competéncias
chave como as competéncias técnicas avancadas, a propria capacidade de tomada de deciséo,
as competéncias interpessoais e a visdo alinhada ao objetivo do negocio com vista a inovacao
sustentavel.

Os principios orientadores definidos na politica de lideranca servem como guias
comportamentais para a tomada de decis@o dos lideres. O comprometimento com a qualidade
na prestacdo de servicos, venda de produtos, consultoria, inovacao sustentavel e tecnoldgica,

exceléncia com o cliente e compromisso com prazos rigorosos sao 0s principais eixos da
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abordagem a lideranca. Estes principios alem de definirem e refletirem para os valores da
SISTRAN Engenharia (SU), Lda também orientam 0 modo como os lideres desenvolvem um
ambiente de trabalho colaborativo onde impulsionam o sucesso organizacional. Procura-se com
a adocdo destes principios construir uma politica de lideranga coesa e eficaz que promova a
realizacéo dos objetivos estratégicos organizacionais.

A aprendizagem continua e o aprimoramento sao fundamentais para garantir a eficacia
desta politica na medida em que ao oferecer programas de desenvolvimento de lideranga a
organizacao estara a capacitar os lideres a aprimorar ndo sé as competéncias, como também
desenvolver a capacidade de adaptar as mudancas do meio ambiente.

Cultivar uma comunicacao clara e acessivel é fundamental para garantir uma lideranca
eficaz na SISTRAN Engenharia (SU), Lda. E essencial olhar para os lideres enquanto
orientadores de uma conduta de comunicagao aberta e transparente detentores e mentores de
uma escuta ativa e clareza na mensagem transmitida. Ao criar canais eficazes, os lideres
poderdo promover mais facilmente um ambiente de trabalho baseado na partilha de ideias
contribuindo para o fluxo informativo entre 0s niveis organizacionais.

Para aprimorar a presente politica importa compreender a melhoria continua enquanto
pilar eficaz da lideranga. A SISTRAN Engenharia (SU) Lda ao incluir um sistema de feedback
e avaliacdo continua permitird avaliar o reconhecimento no que toca a versatilidade de
perspetivas para a tomada de decisdo e, por consequente, impulsionar a inovacdo. Esta
abordagem além de reforcar a integridade da lideranca, ird contribuir para um ambiente mais
positivo onde os colaboradores se sintam mais valorizados.

Assim, torna-se prioritario os lideres assumirem um papel exemplar alinhado aos
valores da SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

3.5.1.2. Politica de Comunicacéo

A definicdo de uma politica de comunicagédo eficaz fundamenta-se no entendimento
profundo do processo comunicativo que premeia o0 ambiente organizacional. O objetivo do
estabelecimento de uma politica de comunicacgdo passa por estabelecer diretrizes claras para a
comunicagdo interna e externa, tendo como base a transparéncia e a eficacia na troca de
informacao, alinhado aos objetivos estratégicos e valores da SISTRAN Engenharia (SU) Lda.

Num mundo dindmico a comunicacdo eficaz é um fator essencial para o sucesso e
sustentabilidade organizacional. A SISTRAN Engenharia (SU) Lda reconhece a importancia

de incorporar uma politica de comunicagdo na sua estratégia denotando esta enquanto elemento
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vital para a construcdo de relacionamentos solidos e para a promocao transparente em alinhar
as partes interessadas aos valores da empresa.

Os principios fundamentais da politica de comunicacdo sdo a espinha dorsal que
orientam 0 modo como os colaboradores se conectam com a equipa, 0s clientes e os parceiros
da comunidade em geral. Estes principios refletem sobre o compromisso com a incluséo,
responsabilidade social e integridade criando um plano sélido para uma comunicacgéo auténtica.
Ao defini-los procura-se com isto estabelecer uma cultura organizacional onde a comunicagao
ndo é interpretada apenas como ferramenta, mas como dinamizador da compreensdo mutua e
alcance de objetivos estratégicos.

Os principios fundamentais da politica de comunicacdo da SISTRAN Engenharia
(SU), Lda s&o, nomeadamente:

I.  Transparéncia e honestidade: comprometimento em manter uma
comunicacdo transparente e honesta em todos 0s niveis organizacionais.
Fornecimento de informacdo precisa sobre 0s servigcos, custos e prazos
garantindo a confianca dos clientes e colaboradores;

Il.  Comunicacdo interna eficiente: através da valorizacdo de uma comunicagao
interna sustentavel que garante que os colaboradores estejam bem informados
sobre os objetivos e metas a alcancar bem como as oportunidades de
desenvolvimento. A promocdo de um ambiente de trabalho onde os
colaboradores se encontram bem informados contribui para a exceléncia no
Servico.

1. Feedback continuo: com a estimulacdo regular de uma cultura de feedback

continuo. A analise constante do feedback € essencial na medida em que
permite aprimorar 0S Servigcos e processos organizacionais tendo em vista a
melhoria continua.

IV.  Canais diversificados de comunicac¢do: com o reconhecimento e importancia

dos canais de comunicagdo variaveis atraves da adogdo de variedade de meios
e foruns, para garantir que as mensagens atinjam diferentes publicos;

V. Confidencialidade: manter a confidencialidade das informagdes dos
colaboradores e clientes. A protecdo da privacidade é fundamental pois contrui
um ambiente de confianga mutua;

VI. Agilidade comunicacional: Promocdo de um ambiente colaborativo e

dindmico que responde as constantes mudancas e desafios, apoiado sempre
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numa comunicacgdo agil e alinhada com as transformagfes do mercado e as

necessidades dos clientes.

3.5.1.3. Politica de Compensacao e Beneficios

A SISTRAN Engenharia (SU) Lda reconhece os seus colaboradores enquanto ativo
que garantem o sucesso organizacional. Para garantir um ambiente de trabalho saudavel, justo
e, acima de tudo motivador alinhado aos seus valores, é fundamental definir uma politica de
compensacao e beneficios adequada.

A correta definicdo desta politica reflete 0 compromisso e a valorizagcdo do talento
visando a atragdo, a retencdo e a motivagdo colaboradores. Ao definir estrategicamente esta
politica, procura-se estimular um ambiente de trabalho onde o desempenho dos colaboradores
seja reconhecido e a equidade mantida com vista a priorizacdo do bem-estar dos colaboradores.

O dever desta politica € a definicdo de uma estrutura salarial justa e, acima de tudo,
competitiva, tendo sempre em consideracdo fatores como a experiéncia, as competéncias e
responsabilidades. A SISTRAN Engenharia (SU) Lda reconhece a importancia dessa
personalizacdo e, pretende com isto, oferecer beneficios flexiveis que atendam as necessidades
individuais dos colaboradores. Nesta vertente estdo inclusos planos de salde, beneficios de
reforma e programas de desenvolvimento e bem-estar.

A presente politica enfatiza o compromisso da SISTRAN Engenharia (SU) Lda em
contruir uma forca de trabalho motivada e satisfeita tendo em vista o crescimento sustentavel
e, por isso, sera definida pelos principios:

I.  Reconhecimento integrado e flexivel: com a integracdo de incentivos pelo
desempenho organizacional e destreza na atribuicdo de beneficios. Procura-se
ndo sé reconhecer, como também recompensar o sucesso coletivo, num
ambiente laboral que valoriza a performance por meio da flexibilidade,
promovendo uma cultura organizacional centrada exclusivamente no capital
humano.

Il.  Desempenho e reconhecimento: com a correta implementacéo de um sistema
eficiente de avaliacdo de desempenho relacionado as recompensas salarias,
reconhecendo as metas alcancadas e premiando as contribui¢fes suplementares
para o incentivo a essa exceléncia;

IIl.  Transparéncia e comunicacdo: com a ado¢do de uma comunicacao

transparente sobre a estrutura salarial, os critérios de avalia¢do e, acima de
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tudo, as politicas de reajuste salarial assegurando sempre a compreensao do
processo por parte dos colaboradores;

IV. Equidade interna e externa: visando garantir a justica salarial dentro da
empresa e competitividade no mercado, valorizando que cada colaborador seja
reconhecido e recompensado de modo justo e alinhado as praticas globais.

V. Legalidade e responsabilidade salarial: através do comprometimento das leis
laborais e regulamentac@es salariais garantindo que as préticas estejam em
conformidade com o normativo legal.

VI. Responsabilidade social: através da consciencializacdo das praticas salariais
socialmente responsaveis e da eliminacdo de disparidades injustas dando
sempre margem a promocao de igualdade e oportunidades;

Por outro lado, é importante destacar a promocao e valorizacdo da comunicacao e
equidade interna através do estabelecimento de escalas salariais apropriadas aos diferentes
cargos e niveis organizacionais. Isto devera ser feito com a comunicacdo detalhada e
transparente aos colaboradores garantindo que estes compreendam bem a estrutura de
compensacao e beneficios oferecidos.

Por fim, a adaptacdo de uma politica de compensacéo e beneficios devera ser sujeita a
avaliacdo regular de modo a garantir a sua eficacia e regularidade. Ao adotar este sistema a
empresa conseguira refletir sobre as mudancas necessarias.

E da responsabilidade de cada hierarquia sugerir a remuneragio dos seus
colaboradores no ambito da politica da organizacdo. Todos os colaboradores devem estar
esclarecidos relativamente a sua situacdo em termos de remuneragao €, caso Seja Necessario,
cabe ao departamento de Recursos Humanos fornecer o apoio necessario a fim de, comunicar
corretamente de modo claro e transparente.

Esta politica ndo procura apenas garantir a sua eficacia, como também visa a criar e
desenvolver um ambiente organizacional onde os colaboradores se sintam ndo sé motivados

como valorizados e alinhados aos objetivos estratégicos da SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

3.5.1.4. Politica de Recrutamento e Selecdo

A politica do recrutamento e selecdo da SISTRAN Engenharia (SU), Lda, tem como
objetivo a criacdo de diretrizes claras de recrutamento e selecdo, que possibilita identificar

candidatos tendo em conta os requisitos técnicos e legais bem como as competéncias
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necessarias, sem considerar qualquer especto discriminatério, a prestacdo de servigcos de

qualidade tendo sempre em vista as seguintes diretrizes:

I.  Ter em conta os requisitos legais na disciplina de recrutamento e selecao;

Il.  Prezar sempre pela transparéncia no processo de recrutamento e selecdo

assegurando sempre a ndo discriminacao e a igualdade de oportunidades;

I1l.  Identificar e atrair candidatos com as competéncias adequadas a funcdo com

base no descritivo de funcdes;

IV.  Promover o acolhimento e integragédo de novos colaboradores bem como a

retencdo de talento.

A SISTRAN Engenharia (SU) Lda tem como estratégia diferenciar-se atraves da

qualidade e, por isso, é fundamental desenhar um perfil adequado aos requisitos da funcéo,

valorizando sempre aquele que se destaca com uma melhor capacidade de adaptacdo e de

exigéncia. Por outro lado, procura-se promover oportunidades de desenvolvimento pessoal e

profissional assente nos seguintes pilares:

a)

b)

c)

d)

Interiorizacdo da missdo, visao e valores: Evidenciar a importancia de os
candidatos compreenderem profundamente estas rubricas, alinhando-se
estes nas praticas diarias. Na entrevista, avaliar o comprometimento e
entendimento dos candidatos com esses principios.

Avaliacdo de competéncias técnicas: Ao desenhar entrevistas especificas
ou testes praticos para garantir a técnica necessaria,;

Avaliagéo das competéncias colaborativas: Criar dindmicas de grupo na
entrevista que despertem a habilidade dos candidatos em colaborar de
forma eficaz;

Anélise da capacidade de adaptacao: Nas entrevistas incluir cenarios ou
até mesmo perguntas que avaliem a capacidade dos candidatos de
adaptarem em diferentes contextos e / ou situagoes;

Formacdo compativel com a experiéncia comprovada: O recrutador
deve avaliar sempre que a formacao dos candidatos esta alinhada nédo so as
expectativas e experiéncias do passado, mas, essencialmente, as
necessidades presentes e futuras. A selecdo dos candidatos deve ter em
conta que a formacgdo se alinhe estrategicamente aos objetivos da
SISTRAN;
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f) Programas de desenvolvimento: Durante o processo de recrutamento
destacar as oportunidades continuas de desenvolvimento pessoal e
profissional bem como a ascenséo de carreira na empresa,;

g) Comunicacdo eficaz: Reconhecer Unica e exclusivamente a importancia
de se comunicar de forma clara e eficaz enquanto pilar fundamental. No
processo de recrutamento € fundamental avaliar a capacidade dos
candidatos em expressar as ideias, ouvir atentamente as questdes ou ideias
colocadas bem como garantir efetivamente uma comunicagao transparente

no seio das relagdes laborais.

3.5.1.5. Politica de Formacéo e Desenvolvimento

A politica da formacéo tem como principal objetivo proporcionar o desenvolvimento
continuo dos colaboradores tendo por base o alinhamento estratégico das competéncias as
necessidades estratégicas da SISTRAN Engenharia (SU), Lda. Ao definir esta politica, procura-
se promover um ambiente de trabalho saudavel e de aprendizado continuo que estimule
frequentemente a inovacdo, o crescimento profissional e ainda a eficiéncia operacional
garantindo sempre a competitividade organizacional.

A formagéo profissional possibilita aos colaboradores a aquisicdo de competéncias e
conhecimento, qualificagcbes e comportamentos necessarios para assumirem assertivamente a
funcao atual ou futuras func@es exigidas. Esta abordagem assume-se enquanto fator estratégico
para o desenvolvimento organizacional uma vez que, permite uma constante adequacdo do
colaborador ao meio envolvente acrescentado valor ao que é produzido.

A formacdo deve ser vista enquanto um recurso a utilizar para alcancar determinados
fins tais como, a melhoria da qualidade laboral, preparagdo profissional para o melhor
desempenho da funcéo, melhoramento dos pontos fracos e aprimoramento de competéncias.

A implementagéo e sucesso do plano formativo vai além da mera transmisséo de
conhecimento. Entre os varios fatores essenciais, destaca-se o envolvimento ativo da lideranca
hierarquica, ndo atuando apenas enquanto catalisador para 0 comprometimento dos
colaboradores, mas como detentor de um papel fundamental que visa assegurar as condic¢oes
materiais e psicoldgicas para a viabilizacdo do processo pedagdgico. Portanto, o apoio ativo e
as condicOes adequadas atribuidas pela hierarquia sdo fundamentais para o éxito e eficacia do

processo formativo.
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A utilizacdo de métodos eficazes no planeamento de um plano formativo demonstra a

sua utilidade em trés momentos fundamentais a sua realizacdo. O primeiro momento é o

diagndstico das necessidades de formacédo que diz respeito a identificacdo das necessidades da

organizacdo e dos colaboradores envolvidos no plano. Nesta fase é essencial selecionar

informacdes que esclarecam as limitacdes existentes tendo em conta as mudancas desejadas.

Para identificar as necessidades de formacdao é essencial ter em conta os principais métodos:

Descobrir: através da correta avaliagdo de desempenho, analisar o
desempenho dos colaboradores de modo a identificar as areas que necessitam
melhorar e, por consequente, corrigir essas deficiéncias. Torna-se necessario
implementar programas de formacao para melhorar as areas especificas que
foram identificadas como deficientes através da identificacdo das lacunas ou
necessidades de desenvolvimento;

Verificar: observar de maneira direta as atividades desempenhadas pelos
colaboradores procurando evidéncias e praticas ineficientes ou lacunas que
demonstrem necessidades formativas;

Pesquisar: através da utilizagdo de questionarios que visem a coleta de
feedbacks e avaliagdes dos colaboradores enfatizando as suas preocupacées
sobre as prdprias necessidades formativas bem como nas areas que desejam
desenvolver novas habilidades;

Responder: atender a solicitacdo direta de supervisores que muitas vezes
detém uma visdo mais abrangente das competéncias necessarias para otimizar

o funcionamento da equipa.

O segundo momento do programa formativo deve atender as necessidades

identificadas e seguir uma série de métodos e técnicas articuladas. Este devera ser

cuidadosamente estruturado e alinhado com as decisdes tomadas no planeamento tendo como

referéncia as conclusdes obtidas durante a analise das necessidades formativas. Neste cenario

devem ser colocados as seguintes questdes:

A quem se destina a formagéo?

Como elaborar uma acéo formativa? Quais as etapas?

Quando formar?

Qual a importancia de formar?

Como é que a formacéao se relaciona com as metas organizacionais?

Que beneficios trara para o colaborador?
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Qual o plano de acompanhamento para garantir a aplicacdo do conhecimento
adquirido?

A reflexdo a estas questdes ira conduzir a necessidade da defini¢do e classificagcdo
criteriosa dos métodos pedagdgicos e operacionais para a eficacia do processo formativo.

Finalmente, a adequada selecdo dos métodos formativos estd diretamente ligada aos
objetivos e aos grupos. Nesta vertente pode-se optar pela escolha e conducéo internamente (ON
job) ou, externamente com base na disponibilidade e no impacto desejado por tais iniciativas.
A escolha sera orientada pela busca da maxima eficacia ao alinhamento das metas estabelecidas.

E fundamental ter em conta o nimero atual de colaboradores da SISTRAN Engenharia
(SU), Lda para programar no dia-a-dia as a¢des de formacéo, fazendo com que os colaboradores
adiram a formac&o adotando sempre um horario acessivel e flexivel.

As praticas dominantes da avaliacdo vdo além da verificacdo dos resultados para
validar as competéncias e conhecimentos adquiridos. Estas sdo marcadas pelo nivel de
satisfacdo alcancado pelos colaboradores participantes da acdo formativa, estando relacionados
a fatores que premeiam o ambiente onde a formacéo € lecionada, a experiéncia de formacéo,
incluido os métodos pedagdgicos, os recursos disponibilizados e, até mesmo a personalidade e
competéncias do formador.

Além disso, importa compreender a utilizacdo das competéncias e conhecimentos
adquiridos na acdo formativa e o impacto desta no desempenho dos colaboradores participantes.
A énfase mais abrangente na avaliacdo contribui para uma compreensao do valor e eficacia do

plano de formacéo.

3.5.1.6. Politica de Etica e Responsabilidade Social

A SISTRAN Engenharia (SU) Lda reconhece a importancia em definir a presente
politica base na responsabilidade social e geracdo de valor para a comunidade em que a mesma
se encontra inserida.

Assim, as diretrizes basicas para fundamentar a Politica de ética e responsabilidade
social da SISTRAN Engenharia (SU) Lda passam pelo comprometimento de maneira
inequivoca em conduzir as suas operagGes de forma ética, socialmente responsavel e
ambientalmente sustentavel, legitimando a sua dedicacdo a gestdo transparente e responsavel
das suas atividades. De modo formal, esses principios sdo, nomeadamente:

I.  Comprometimento com a criag¢do de valor;

I[l.  Comprometimento com os colaboradores;
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1. Comprometimento com a natureza e 0 ambiente;
IV.  Comprometimento com a seguranca e satde no trabalho;

V.  Comprometimento com clientes, fornecedores e parceiros.

Para o primeiro principio, Comprometimento com a cria¢éo de valor, a SISTRAN
Engenharia (SU), Lda compromete-se incansavelmente a aprimorar a sua gestao tendo por base
o aperfeicoamento continuo do desempenho financeiro e econémico. Nesta fase prioriza-se a
promoc¢do da melhoria continua da qualidade da prestacdo de produtos e servicos, colmatando
o desperdicio e concentrando esforcos meramente na eficiéncia e eficacia procedimental.

No que toca ao principio Comprometimento com os colaboradores, procura-se adotar
praticas de recrutamento e selecdo que preponderam a ndo discriminagdo, promovendo
frequentemente a igualdade de oportunidades. A SISTRAN Engenharia (SU) Lda compromete-
se com de desenvolvimento profissional, valorizando as competéncias por meio da criacéo de
desenvolvimento e criacdo de ambientes laborais motivadores e impulsionadores do
aprendizado continuo mediante politicas remuneratdrias de incentivo estruturadas para
favorecer a exceléncia e o mérito, reforcando o compromisso com a crescente valorizagao das
relacfes entre os membros do grupo. Neste contexto, é fundamental garantir a conformidade
com os principios fundamentais da declaracdo da OIT relativamente aos Direitos e Principios
Fundamentais no trabalho como:

% Na&o empregar trabalho infantil.

L)

X/
o

N&o tolerar qualquer tipo ou forma de trabalho forgado.

«%

% Garantir que ndo haja discriminacdo no processo de selecdo e na prépria atividade

laboral.

X/

% Respeitar e valorizar a liberdade de associacéo e o direito a negociacao coletiva.

A SISTRAN Engenharia (SU) Lda, reforca, de maneira incontestavel, o seu
comprometimento contra a utilizagdo do trabalho infantil, alinhando-se aos principios
fundamentais do codigo de Etica e Conduta.

Em relacdo ao principio do Comprometimento com a natureza e o ambiente, a
SISTRAN Engenharia (SU) Lda, fundamenta a sua politica ambiental no rigoroso
acompanhamento e observancia da legislagdo em vigor, refletindo um compromisso sélido e
responsavel. Este principio é dedicado ao controle do impacto ambiental gerado pelas operagdes

da SISTRAN, tendo por base as preocupacdes ambientais. Além disso, importa, portanto,
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cumprir com as obrigacdes em conformidade abracando a promoc¢do da participacdo em
iniciativas e protestos sensibilizacdo de preservacdo ambiental. Este principio impulsiona o
incentivo ativo com os clientes, colaboradores, fornecedores e comunidade local a participarem
nessas agdes contribuindo para o desenvolvimento uma cultura coletiva de responsabilidade
social.

Por outro lado, o principio Comprometimento com a seguranca e saude no trabalho
visa a demonstrar o compromisso continuo da SISTRAN Engenharia (SU), Lda com a prote¢édo
sistematica da salide dos seus colaboradores, procurando constantemente melhorar as condi¢es
de trabalho para a prevencdo de lesdes e consequéncias na saude relacionados ao ambiente
laboral. Assim a SISTRAN Engenharia (SU), Lda pretende:

e Cumprir integralmente com os normativos e requisitos legais relacionados a
SST.

e Eliminar ativamente os perigos e reduzir 0s riscos para a promogédo de
ambientes de trabalho saudaveis e seguros.

e Consultar e incentivar a participacdo ativa dos trabalhadores em questdes
relacionadas a seguranca e saude no trabalho.

Estes principios refletem o propésito da SISTRAN Engenharia (SU), Lda em
proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudavel.

Finalmente, o principio Comprometimento com clientes, fornecedores e parceiros
passa por cultivar a igualdade, lealdade e ética, validos no respeito pelas pessoas e 0S seus
direitos. Este principio tem como objetivo guiar a observancia rigorosa dos critérios éticos,
tendo em conta a promocao dos valores, cultura e um modelo de gestdo eficiente e transparente.
Procura-se, portanto, ndo apenas estabelecer parcerias solidas, mas também criar um ambiente
de trabalho baseado na confianga onde a integridade e a colaboragdo sejam vistas enquanto pilar

fundamental.
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CAPITULO 4- RESULTADOS

Ap0ls uma extensa investigacao e dedicacdo ao desenvolvimento e implementacéo da
Politica Global de Recursos Humanos para a empresa SISTRAN Engenharia (SU) Lda, pode
constatar-se que os objetivos anteriormente estabelecidos foram alcangados. A proposta em
criar e implementar uma Politica Global de RH foi efetivamente concretizada dentro dos prazos
previamente estabelecidos.

O objetivo geral do projeto era desenvolver e implementar uma Politica Global de
Recursos Humanos. O resultado é claro no sucesso da sua implementacdo. Por outro lado,
importa, portanto, acompanhar o projeto atraves de indicadores mensais de modo a assegurar a
implementacdo bem-sucedida do projeto.

Assim, os indicadores-chave de desempenho (KPIs), como a satisfacdo, produtividade,
absentismo e o turnover, deverdo ser definidos para monitorizar o controle do projeto. Os
resultados alcancados até ao momento, incluem o desenvolvimento e implementacédo da Politica
e, de forma a garantir a eficacia continua, recomenda-se a SISTRAN monitorizar mensalmente
esses KPlIs.

Neste cenério, surge ainda a preocupacdo em relacdo a validacdo temporal dos
resultados, uma vez que a avaliacdo da eficacia do projeto s6 pode ser feita apds um ano de
implementacdo, através da analise dos KPIs. Embora o Balanced Score Card (BSC)
proporcione um acompanhamento mensal, a real validacdo da eficicia s6 sera possivel apos
esse periodo.

A fase atual envolve uma preocupacéo significativa em relagdo a eficacia do projeto.
Dai a necessidade imperativa de realizar um controle mensal para a verificacdo dos resultados
e confirmar se estes se encontram realmente alinhados as metas anuais da SISTRAN.

O desafio futuro compreendera se os KPIs validam ou ndo a implementacao do projeto
questionando a adeséo dos colaboradores e ajustando a Politica Global de Recursos Humanos

conforme necessario de modo a garantir a eficacia continua.
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CAPITULO 5- CONCLUSAO E RECOMENDACOES A EMPRESA

5.1. Conclusao

A Politica Global de Recursos Humanos é compreendida, por muitos autores, ndo
apenas enquanto norma operacional, mas como elemento essencial para promover a satisfagéo
no trabalho e o alinhamento estratégico. As selecdes criteriosas das obras durante a revisdo de
literatura revelaram a importancia que esta estratégia tem para impulsionar o desempenho
organizacional destacando a importancia intrinseca a do tema em analise.

O projeto de desenvolvimento e implementagdo, devidamente concebido e refinado
até a proposta final enviada em 28 de dezembro de 2023, passou por pequenos ajustes, sugeridos
pela area de Qualidade que, embora situada em Portugal, desempenhou um papel fundamental
na garantia de que o documento atendesse aos padroes exigidos. Em 8 de janeiro de 2024 a
area de Qualidade validou o documento, enfatizando a sua consisténcia e conformidade com os
padrdes internacionais, uma vez que o0 projeto é destinado a implementacdo na empresa
localizada em Angola. As assinaturas digitais foram utilizadas para ratificar o
comprometimento com os padrdes internacionais, considerando a aplicacdo da Politica Global
de Recursos Humanos, tendo em conta a sua localizagéo geogréfica.

Finalmente, a Politica Global de RH teve a sua aprovacdo pelo Diretor Geral da
empresa no dia 8 de janeiro de 2024. A pré-divulgacao foi realizada pela Gestora de Recursos
Humanos, através de um comunicado enviado via e-mail em 19 de janeiro de 2024 para 0s
colaboradores ausentes fisicamente, garantindo que todos tivesse conhecimento da existéncia
da nova politica. Para o0 acesso conveniente, o documento foi publicado em 6 de fevereiro de
2024, permitindo que os colaboradores consultem, sempre que necessario. Além disso, 0s
presentes na empresa receberam copias fisicas em méaos, reforcando o compromisso da
organizacdo com a transparéncia e garantindo que todos estejam plenamente infirmados.

A revisdo sobre o estado da arte além de proporcionar uma compreensao profunda,
forneceu as premissas necessarias para a elaboragdo da Politica Global de RH da SISTRAN
Engenharia (SU), Lda.

Os elementos organizacionais estudados em revisdo de literatura, tais como a
Estratégia, Missdo, Visdo, Valores e Estrutura de Negdcio, foram fundamentais para a
construcdo da Politica Global de RH. Ao analisar as contribui¢fes dos autores, ficou claro que
esses elementos estratégicos constituem os pilares basilares que moldam nédo apenas a filosofia

organizacional, mas também a execucdo pratica de uma Politica, uma vez que esta ultima, €
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suportada nesses elementos estratégicos. Chiavenato (2008, citado em Santos, et al., 2023)
enfatiza a necessidade de alinhar as praticas de RH aos objetivos organizacionais, enquanto
Junior (2019, como citado em Moura, 2022) introduz uma missdo que define o proposito
essencial da empresa alinhando-a a valores fundamentais.

A visdo inspiradora além de motivar as metas a alcancar, também orienta o
desenvolvimento da Politica de RH ao atender as necessidades presentes e futuras segundo
Moura (2022). Por fim, os valores organizacionais, também abordados pelo mesmo autor,
molda as praticas coesas, criando uma cultura alinhada ao DNA da organizac&o.

Finalmente a analise da estrutura de negocio apresentada por Silva et al. (2023)
proporciona uma compreensdo profunda, personalizando as politicas de RH as particularidades
especificas da organizag&o.

Todos estes elementos, mencionados pelos varios autores, formulam uma base sélida
para a criacdo e implementacédo eficaz da Politica Global de RH. Os contributos dos autores
convergem harmoniosamente, definindo uma abordagem integrada e estratégica na concecao e
aplicacdo de Politicas de RH.

As Politicas de RH desempenham o papel de guias, delineando as diretrizes
procedimentais e temporais alinhadas aos objetivos estratégicos organizacionais (Coelho-Lima
& Torres, 2011). Muitos estudiosos argumentam que a construcdo dessas Politicas é um
processo integrativo que visa a obtencdo de facetas das relacdes laborais.

Para os autores, torna-se indispensavel observar que, em contexto de definicdo dessas
Politicas, € comum encontrar prescri¢cfes normativas que refletem as orientagcGes necessarias e
especificas de uma organizacao. Essa abordagem reforca a importancia das Politicas de RH
enquanto instrumento estratégico, moldado praticas e condutas para o alcance de metas
organizacionais de forma consistente.

A nivel da elaboracédo do presente projeto esta interacdo revelou uma sinergia essencial
para a integracdo dos conceitos tedricos selecionados a realidade especifica da organizacdo
garantindo a elaboragdo de uma Politica sélida e alinhada as melhores abordagens.

Ao utilizar esta estratégia, constatou-se, ao longo do desenvolvimento do projeto, a
importancia de desenvolver uma Politica Global de RH alinhada ao contexto organizacional,
refletida nas particularidades da empresa. Assim, conclui-se que esses elementos
organizacionais, extraidos da revisdo, por representarem fundamentos orientadores cruciais

para uma organizacdo e, dado que Politica constitui uma orientacdo alinhada a identidade e
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metas organizacionais, desempenham um papel central na edificacdo de uma cultura
organizacional coesa e sustentavel.

Os estudos selecionados reforcam a importancia desse alinhamento, destacando-se
como fator fundamental para o sucesso organizacional. Desta maneira, conclui-se que a Politica
Global de RH quando alinhada a Missdo, Visdo, Valores, Estratégia de Negocio e a Estrutura
Organizacional, ndo reflete apenas na cultura, mas também contribui significativamente para o

alcance dos objetivos estratégicos e o sucesso global da empresa.
5.2. Recomendacfes a Empresa

Com a conclusdo bem-sucedida da implementacdo do projeto, recomenda-se a
empresa que se inicie a fase de monitorizagdo e controle da Politica Global de RH daqui a um
ano, utilizando KPIs estrategicamente selecionados. A importancia dos KPIs na gestdo de
projetos, conforme evidenciada pela pesquisa de Pimenta e Passos (2023), destaca a sua eficacia
como ferramenta estratégica. A incorporacgdo de indicadores-chave de desempenho ir& permitir
uma avaliagdo precisa do impacto das Politicas, identificando as areas de sucesso bem como
oportunidades de melhoria. A monitorizacdo mensal continua, por meio destas métricas
possibilitard os ajustes necessarios, garantindo que estas estejam realmente alinhadas aos
objetivos estratégicos da empresa, garantindo resultados sustentaveis e eficazes.

Apesar do acompanhamento mensal fornecido pelo Balanced Score Card (BSC), a
verdadeira validacdo da eficicia devera ser realizada através da analise apds um ano dos
indicadores-chave de desempenho (KPIs). Esta analise permitirA uma compreensdo mais
abrangente do impacto real da implementacgdo da Politica Global de Recursos Humanos. Além
disso, a fase de enceramento permitira consolidar licbes apreendidas durante todo o processo,
proporcionado uma base sélida para futuras iniciativas, pois a fase de encerramento alinhada a
andlise continua dos KPIs é fundamental para um ciclo de implementagdo de Politicas bem-
sucedidas e adaptaveis ao ambiente em constante evolugéao.

Por outro lado, recomenda-se a organizacgéo a criagdo de um manual de boas praticas,
gue consolide detalhadamente cada diretriz proposta neste projeto. Esse manual fornecera
orientacOes detalhadas sobre cada matéria de Gestdo de Pessoas, oferecendo regras claras e
acessiveis a todos os elementos da organizagéo.

Finalmente, sugere-se ainda, a criacdo e implementagdo de um mecanismo de feedback

dos colaboradores. A criacdo desse sistema de canais abertos ird contribuir para a avaliagdo de

Daniela Das Dores Imperial Moreira 64



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN
Engenharia (SU), Lda

continua e testar a eficacia da Politica de Recursos Humanos, permitindo 0s ajustes necessarios

através da contribuicao por parte dos stakeholders conforme as necessidades identificadas.
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CAPITULO 6- LIMITACOES DO PROJETO E ESTUDOS FUTUROS

6.1. Limitagdes do Projeto

O presente projeto, voltado para o desenvolvimento e implementacdo da Politica
Global de RH, suportou algumas limitacfes resultantes das circunstancias especificas em que
foi elaborado.

A principal das limitacfes foi a auséncia dos elementos estratégicos como a Missao,
Visdo e Valores. A caréncia desses elementos foi superada com a dedicacdo de tempo
significativo para a concecédo e aprovacgdo da Politica Global de RH. Contudo, o processo de
aprovacdo desses elementos estratégicos consumiu mais tempo do que o0 previsto,
comprometendo o cronograma para a elaboracdo da Politica. A gestdo de tempo tornou-se um
desafio a enfrentar, refletindo a fundamentacao da necessidade de equilibrar a estratégia com a
eficiéncia na execucéo do projeto.

Por outro lado, a natureza da empresa, devido ao facto de ser pequena e recente no
mercado empresarial, também contribuiu para a falta de elementos que poderiam auxiliar no
desenvolvimento da Politica, representado um desafio complementar. Diante da escassez de
matérias foi necessario recolher informacgdes de varios estudos para consolidar a matéria e
compor uma visdo coerente do estudo, contornando essas limitacdes. Para superar a falta de
informacBes internas da organizacdo, adotou-se uma abordagem proativa, promovendo a
comunicacéo interna e transparente, para a obtengéo de elementos-chave que permitiram assim,
0 desenvolvimento do projeto. Adicionalmente, a recolha de informacdo dada a dificuldade na
obtencdo de dados junto a Gestora de Recursos Humanos, que, por estar recentemente na
organizacdo, enfrentou limitacdes em fornecer algumas informacdes elementares.

Outras dificuldades encontradas incidiram na escassez de matérias disponiveis,
impossibilitando uma anélise mais abrangente sobre o tema em analise. Os acessos restritos a
estudos diretos sobre o tema dificultaram a selecdo de informagdes completas.

Além das limitagdes destacadas, a distancia organizacional e a perspetiva externa
também impactaram a obtencdo de uma compreensdo profunda dos detalhes internos, limitando
a identificacdo precisa de desafios cotidianos enfrentados pelos colaboradores.

Finalmente, outra limitacdo significativa foi a falta de familiaridade com a cultura
organizacional, o que dificultou imenso na criacdo de Politicas tendo em conta o ambiente

desconhecido. Houve a necessidade de desdobrar ao maximo para compreender e incorporar 0S
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valores culturais da organizacdo, constituindo um elemento desafiador a formulacdo das

Politicas.
6.2. Sugestdes para os Estudos Futuros

No ambito do presente projeto de pesquisa realizado por meio da metodologia
Pesquisa-Agdo, sugere-se a explorar a extensdo do impacto ao longo prazo da implementagédo
da Politica, analisando continuamente os resultados e ajustando as estratégias conforme
necessario bem como o modo como a implementacdo das diretrizes definidas influenciam a
cultura organizacional, refletindo as mudancas identificadas nas atitudes dos colaboradores. As
avaliacGes ao impacto organizacional sdo fundamentais para compreender como as préaticas de
RH moldam a identidade cultural da empresa. Por outro lado, sugere-se uma investigacdo mais
aprofundada sobre a participacdo dos colaboradores no processo de desenvolvimento e
implementacdo da Politica, visando o enriquecimento e a compreensdo das dinamicas
organizacionais. Adicionalmente, considerando a natureza da pesquisa interativa da Pesquisa-
Acdo, estudos futuros poderiam explorar casos comparativos em diferentes contextos
organizacionais, coletando informac6es relevantes sobre as melhores préaticas adaptaveis a
diversas realidades.

Finalmente, a avaliagdo do impacto social da Politica de RH atraves de um estudo,
considerando a responsabilidade social corporativa. Esse estudo podera abordar a maneira
como as praticas de RH influenciam positivamente a comunidade, garantindo a
responsabilidade social corporativa e por fim, contribuindo para iniciativas sociais e ambientais
alinhadas aos valores organizacionais.

Essas sugestdes visam consolidar e ampliar o entendimento sobre a importancia da
Politica Global de Recursos Humanos, contribuindo para a evolugdo continua do campo de

estudo e pratica.
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Apéndice 1: Referencial comparativo da misséo, visao e valores de
empresas do ramo de Engenharia

Empresa

Mota-Engil
Engenharia

Fonte:
https://engenhari
a.mota-
engil.pt/instituci
onal/missao-
visao-e-valores

Mirante
Engenharia

Fonte:
https://miranteen
genharia.com.br/
Visaon-missao-e-
valores/
R.D.
Engenharia -
Projetos de
Construcéao
Civil

Fonte:
https://rdengenh
aria.com/missao

-visao-

valores.php

Miss&o
E miss&o da nossa Empresa criar
valor acionista com respeito pela
comunidade, de uma forma
socialmente responsavel.

Desenvolver projetos e solucbes
eficientes e confiaveis,
integrados as necessidades de
nossos clientes.

Ser uma empresa de gestdo de
projetos de construgdo civil,
com elevados padrdes de
qualidade, eficiéncia,
competitividade e de
crescimento sustentado,
reconhecida pelas suas solugdes
na area da construgéo e
reabilitacdo, estando
comprometida com o respeito
das normas de Qualidade,
Seguranga e Ambiente e 0
recurso, de uma forma
sustentada, a meios técnicos,
materiais apropriados e recursos
humanos qualificados.

Daniela Das Dores Imperial Moreira

Visao
A visdo da nossa Empresa é
tornar-se numa referéncia
internacional nos setores nos
quais exerce a sua atividade,
alinhada com as melhores
praticas de mercado, com
uma permanente inovagao
para prestar um servico de
exceléncia aos seus clientes e
a comunidade.

Ser reconhecida como a
melhor e mais confiavel
empresa no mercado em que
atua e a preferida de nossos
clientes e parceiros.

A R.D. Engenharia, Lda. tem
vindo a apresentar um
crescimento sélido e
sustentado, sentindo-se assim
motivada e preparada para
enfrentar novos desafios que
permitam manter a posicao
de lideranca e continuar a
superar as expectativas.
Atenta as necessidades da
sociedade, e a pensar no
futuro, tem como objetivo
para 0s proximos anos
crescer a nivel nacional a sua
area de atividade na
Reabilitacdo Urbana dos
centros das cidades
portuguesas.
Pretendemos assim continuar
a afirmar-nos como uma
referéncia de Exceléncia na
area da Reabilitacdo.

Valores

Alicercar 0s principios
éticos e de conduta
empresarial da nossa
Empresa nos valores

fundamentais de

ambicdo, integridade,
coesao e espirito de

grupo.

Etica
Profissionalismo
Criagao de Valor

Parceria

Exceléncia, Solidez,

Credibilidade,

Integridade, Lideranca e
Inovagdo, bem como de
Dedicacdo e Ambicéo,
gue considera serem
fundamentais para o
Sucesso e crescimento

da Empresa.
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Ordem dos
engenheiros
Angola

Fonte:
https://ordemeng
enheiros.ao/miss
ao-visao-valores

DIVERSIA
Angola

Fonte:
https://www.div
ersiangola.com/i
ndex.php/homep

age/visao-
missao-e-valores

Promover e defender os

interesses profissionais de todos

0s Engenheiros e do pais,
desenvolvendo ac¢des para o
melhoramento, valorizagéo e
prestigio da profisséo e para o
progresso de Angola.

Acreditamos em solucdes
solidas e simples. Cientes do
papel que a edificacdo tem no

desenvolvimento de uma

sociedade mais capaz e
sustentavel, a DIVERSIA
Angola tem a capacidade de
fornecer uma infinidade de
servigos variados.

Fonte: Elaboragdo propria

Daniela Das Dores Imperial Moreira

Ser uma instituicdo de
referéncia, credivel e
inovadora, reconhecida pela
exceléncia da gestdo e do
trabalho realizado e por
promover qualidade total na
Engenharia e o bem-estar da
sociedade.

A DIVERSIA Angola,
dedica-se a oferecer
experiéncia de primeira
classe, estabelecendo uma
abordagem de equipa
transparente,
garantindo assim um
compromisso de entrega de
etapas criticas de projeto
em tempo Util, ou seja, trazer
resultados que sejam
satisfatdrios aos nossos
clientes quer sejam publicos
ou privados.

Conduta Etica e
Deontoldgica
Profissionalismo
Competéncia
Patriotismo
Gestdo de qualidade
Responsabilidade
social
Espirito de equipa,
critico e inovador
Valorizagdo da
instituicdo.

A chave do nosso
sucesso, traduz-se na
oferta de solucGes para
0S NOSS0S parceiros, que
resultam na realizacdo
de objetivos comuns. A
nossa forga é a nossa
criatividade. Temos a
capacidade de
reunir especialistas
lideres da construgao
para atingir altos niveis
de performance.
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Apéndice 2: Proposta da Misséo Visao e Valores

Missao

Temos como missao ser lider na prestacéo de servicos de engenharia, consultoria,
fornecimento de acessorios e equipamentos industriais, formacao em processos manutencao
preditiva e industrial através do fornecimento de solugdes sustentaveis e inovadoras que
superem continuamente as espectativas dos nossos clientes. Comprometemo-nos em
promover a exceléncia, a seguranca e a eficiéncia dos nossos processos e operagdes de modo

a contribuir para o crescimento e sucesso continuo dos nossos parceiros.
Viséo

A nossa visao passa por sermos reconhecidos como referéncia na qualidade e exceléncia

na prestacao e fornecimento de produtos e servigos, através da exemplar representacédo
de marcas que confiam em nos para promover as suas solucdes. Enfatizamo-nos por meio
de uma abordagem proativa, tecnologicamente avancada e orientada para os resultados.

Ambicionamos ser uma empresa globalmente prestigiada, que inspira a confianca pela

competéncia técnica, ética empresarial e 0 compromisso com a satisfacao do cliente.

Procuramos continuamente impulsionar a inovacao e aprimorar as nossas praticas a fim

de nos mantermos a frente das tendéncias emergentes.

Valores

1. INTEGRIDADE: Estamos comprometidos com 0 nosso comportamento ético e

honesto, que cria relagdes de confianca com os clientes, fornecedores e comunidades.

2. SEGURANCA & QUALIDADE: Comprometemo-nos em garantir os elevados
padrdes de seguranca e qualidade através da implementacgéo de préticas rigorosas
que assegurem a protec¢do e a integridade, zelando pela exceléncia em todos 0s

aspetos nas nossas operacaes.

3. APOIAR OS COLABORADORES: Atraimos, desenvolvemos e retemos pessoas por

meio de um ambiente de trabalho inclusivo, para que todos os colaboradores atinjam

o0 alto desempenho.

Daniela Das Dores Imperial Moreira d
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4. FOCO NO CLIENTE: Praticamos a escuta ativa com 0s nossos clientes, procurando
compreender profundamente as suas necessidades, proporcionando solucdes
exclusivas que garantem a satisfacao e o alcance dos objetivos especificos de cada

parceiro de negacio.

5. MELHORIA CONTINUA: Estamos sempre num processo de melhoria continua e
todos os aspetos do negdcio, guiados por métricas, feedback e os processos de gestédo

disciplinados.

6. COLABORACAO: Ao estabelecermos uma ponte entre os mercados Angolano e
Portugués colaboramos de forma dindmica que vai além dessas fronteiras. Esta
sinergia ndo se limita apenas no continente africano e europeu, mas, também,
engloba oportunidades latentes em diversos mercados através de uma visdo ampliada,

incitando uma colaboracdo transfronteirica.

7. INOVACAO: Desenvolvemos com paix3o novas tecnologias, capacidades e

abordagens que criam valores tangiveis aos nossos clientes.

Daniela Das Dores Imperial Moreira e
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Apéndice 3: Categorias e Fun¢des-Chave na Organizacao

CEO Responsavel pela lideranca geral e estratégia organizacional,
(Chief Executive  Tomada de decisdo de alto nivel;
Officer) Representacdo da empresa perante stakeholders externos;

Estabelecimento de metas e direcdo para o crescimento organizacional.

Secretaria Executiva  Presta suporte administrativo ao CEO;

(Vacancy Facilita a comunicacdo interna e externa do CEO.
Executive Secretary)
Financeira Gestdo financeira da organizagéo;
(Finance) Contabilidade e Relatérios Financeiros;

Tomada de decisdo estratégica relacionada as financas.
Recursos Humanos  Gestdo do pessoal;
(Human Resource)  Desenvolvimento e gestdo do desempenho dos colaboradores.
Gestao de operagbes  Supervisdo das operac@es diarias organizacional;
(Operations Manager)  Colaborag&o com outras areas para otimizar operacdes;
Gestdo de vendas Desenvolvimento de estratégias de vendas;

(Sales Manager) Colaboracdo com outras areas para alinhas estratégias comercias.

Fonte: Elaboragdo propria
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Apéndice 4: Sintese das Atividades Realizadas até a Implementacéo do

Projeto

Etapa Acéao

1 Envio da primeira
proposta do
projeto aos RH
Resposta com
correcdes e
melhorias

4 InformacGes sobre
0s procedimentos
futuros.

5 Envio da segunda
proposta do
projeto

6 Resposta por parte
dos RH

7 Envio da proposta
final

8 Aprovacao dos RH

Daniela Das Dores Imperial Moreira

Procedimento
Envio da primeira versdo da proposta da

Politica Global de Recursos humanos.

Primeira rececdo das sugestdes e correcdo da
proposta.

Segunda rececdo de sugestdes: Foi feita uma
atualizacdo da informacdo anterior como o0
complemento da Misséo, Viséo e os Valores.
Solicitacdo de informacGes sobre o0s
procedimentos futuros, isto é, pOs aprovacao
dos RH. Informar a empresa sobre o prazo e a
necessidade de implementacdo do projeto
dentro do prazo.

Envio da proposta previa da Politica Global de
Recursos humanos com as devidas corregdes
num documento mais elaborado.

Foi necessario corrigir os valores.

Alteracdo da disposicdo do logé6tipo da
empresa.

Consolidagdo da politica de compensagdo e
beneficios.

Envio da proposta final da Politica Global de
RH com as ultimas correcdes.

Aprovacdo da proposta final da politica global
de RH pelos recursos humanos.

Politica apta para ser enviada para area de
Qualidade.

Periodo
04/12/2023

11/12/2023
13/12/2023

15/12/2023

18/12/2023

27/12/2023

28/12/2023

05/01/2023
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Envio da proposta

final para revisdo
da area de
Qualidade

Validagao por
parte da area de
Qualidade

Aprimoramento
Estético e
Preparacdo para
Aprovacgao

Aprovacao pelo
CEO

Draft de
comunicagao aos
colaboradores
Publicacao

Fonte: Elaboragéo propria
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Engenharia (SU), Lda

Reenvio da proposta final da politica em word,
sem alteracOes desde 28/12/2023 para seguir
para validacdo da area da qualidade para revisdo
e aprovagao.

Rececdo da revisao da proposta politica global
de RH acompanhada do parecer positivo da area
de Qualidade.

Em anexo, encontra-se 0 documento aprovado.
Elaborado alguns ajustes estéticos a pedido dos
RH e em conformidade com a Administragéo
devido a algumas alteracGes feitas pela area da
Qualidade, garantindo uma apresentacao clara
do documento aos colaboradores.

Envio da proposta final apds ajustes.

Aprovagdo pelo CEO.

Pré Comunicacao.

Comunicacao oficial e publicacdo da Politica
Global de Recursos Humanos aos

colaboradores.

Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN

05/01/2023

10/01/2024

15/01/2024

08/01/2024

19/01/2024

06/02/2024



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN
Engenharia (SU), Lda

Apéndice 5: Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN
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SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO DA QUALIDADE, MANUTENGAO, AMBIENTE E SEGURANCA

) Copico: MC-IS/07
POLITICA GLOBAL DE RECURSOS HUMANOS EpicAo/DATA: 00/08-01-2024

sistran SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

1. SUMARIO EXECUTIVO

A Politica Global de Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia (SU) Lda foi definida com base na sua missé&o,
viso, valores organizacionais, a estratégia do negocio e o seu enquadramento no ambito do Sistema Integrado
de Gestdo da Qualidade, Manutengao, Ambiente e Seguranga (SIGQMAS) do ISPT Group.

Com a presente Politica procura-se, ndo apenas alinhar os colaboradores aos objetivos organizacionais, mas,
acima de tudo, criar e desenvolver um ambiente de trabalho que promova a diversidade e a inclusao, inspirando

o0 crescimento tanto individual como o coletivo.

Ao implementar a Politica Global de Recursos Humanos na SISTRAN Engenharia (SU) Lda procura-se
proporcionar, de forma significativa, a coesao interna, de modo a fortalecer a cultura organizacional atraindo e

retendo os talentos excecionais.

Por outro lado, ao posicionar a organizagéo enquanto referéncia no mercado global competitivo, a presente Politica
oferece vantagens significativas como a atragdo do talento, expansao de mercados, fortalecimento da marca,
colaboraches estratégicas e ainda, o acesso a recursos globais de maior resiliéncia competitiva criando

oportunidades para o crescimento sustentavel, inovagéo e melhoria continua.

De modo geral, a implementagao da Politica Global de Recursos Humanos simboliza 0 compromisso estratégico
vital para 0 sucesso duradouro da SISTRAN Engenharia (SU) Lda no &mbito da(s) sua(s) atividade(s) no mercado

global.

Este documento s6 pode ser reproduzido integralmente. Quando impresso, constitui copia ndo
controlada, salvo se devidamente assinado pelo(a) respetivo(a) Aprovador(a).
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SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO DA QUALIDADE, MANUTENGAO, AMBIENTE E SEGURANCA

Copico: MC-IS/07
POLITICA GLOBAL DE RECURSOS HUMANOS EpigAo/DATA: 00/08-01-2024

sistran SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

2. LISTA DE ABREVIATURAS

GRH - Gestéo de Recursos Humanos

LDA - Limitada

OIT - Organizac&o Internacional do Trabalho

RH -Recursos Humanos

SST - Seguranca e Saude no Trabalho

SIGQMAS - Sistema Integrado de Gestao da Qualidade, Manuteng¢do, Ambiente e Segurancga

SU - Sociedade Unipessoal
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controlada, salvo se devidamente assinado pelo(a) respetivo(a) Aprovador(a).
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SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO DA QUALIDADE, MANUTENGAO, AMBIENTE E SEGURANCA

| Copico: MC-IS/07
POLITICA GLOBAL DE RECURSOS HUMANOS EpicAo/DATA: 00/08-01-2024

sistran SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

3. CONTEUDOS GERAIS

i. Caracterizagdo da Empresa
Apresentacdo da Empresa
Miss&o, Visdo e Valores da SISTRAN- Engenharia, (SU), LDA
Enquadramento no SIGQMAS (ISPT Group)
Estratégia do Negdcio
ii. Politica Global de Recursos Humanos
Enquadramento da Politica Global de Recursos Humanos
Objetivos da Politica Global de Recursos Humanos
Descrigao das Politicas de Recursos humanos
Politica de Lideranga
Politica de Comunicagao
Politica Compensacao e Beneficios
Politica do Recrutamento e Sele¢éo
Politica da Formagao
Politica da Etica e Responsabilidade Social

iii. Interagdes gerais
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SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO DA QUALIDADE, MANUTENGAO, AMBIENTE E SEGURANCA

) CopiGo: MC-IS/07
POLITICA GLOBAL DE RECURSOS HUMANOS EDIGAO/DATA: 00 /08-01-2024

sistran SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

4. CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

4.1. Apresentagao da empresa

A SISTRAN é uma empresa de engenharia lider no fornecimento de consultoria, acessorios e equipamentos
industriais. Se, por um lado, se destaca em Portugal com 0 nome de SISTRAN Engenharia e Sistemas Industriais,

Lda, em Angola, tem-se afirmado no mercado como como SISTRAN Engenharia (SU) Lda

Em Portugal a SISTRAN Engenharia e Sistemas Industriais, LDA dedica-se especialmente no fornecimento de
equipamentos e solugBes industriais de alta qualidade, representando vérias marcas, tendo como abordagem
central o cliente. Esta oferece cobertura comercial local através do estabelecimento de relacionamentos a longo

prazo proporcionando tanto produtos como também servigos de manutengéo e reparagao industrial.

Por outro lado, em Angola a SISTRAN Engenharia (SU) Lda concentra a sua atividade meramente na prestagao
de servigos no ramo da engenharia e venda de equipamentos industriais tendo como principal foco os produtos
da marca EMERSON.

Em relagéo a cooperagéo entre a SISTRAN Portugal e Angola, no contexto do seu posicionamento no ISPT Group,
ambas trazem beneficios significativos através da cobertura comercial e vendas locais que fortalecem a presenca
em ambos os mercados permitindo, sob outro enfoque, a intimidade com o cliente e criagdo de um relacionamento

duradouro tendo sempre em conta as necessidades especificas de cada regiéo.

A combinacao entre estas duas inclui ndo apenas a venda de produtos e solug¢des, mas também a distribui¢do de
servigos especializados como a reparagdo de valvulas (seguranca, isolamento e de controlo), instrumentagéo, a
analise preditiva, de condigdo, manuteng@o operacional de equipamentos rotativos, formagdo, contratos de

manutengao e paragem, conhecimento de mercado e consultoria especializada, entre outros.

Esta sinergia constitui uma rede sélida sustentada por contratos de manutencéo e paragens que reforgam a
presenca da SISTRAN e o compromisso em ambas a regides tendo como foco central responder as necessidades

dos seus clientes através da unido esforgos que impulsionam a exceléncia na indUstria global.

Este documento s6 pode ser reproduzido integralmente. Quando impresso, constitui copia ndo
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4.2. Missao, Visao e Valores da SISTRAN Engenharia (SU) Lda

Misséo

Visdo

Temos como misséo ser lider na prestagdo de servigos de engenharia, consultoria, fornecimento de
acessorios e equipamentos industriais, formagdo em processos manutengéo preditiva e industrial através
do fornecimento de soluges sustentaveis e inovadoras que superem continuamente as espectativas dos
nossos clientes. Comprometemo-nos em promover a exceléncia, a sequranga e a eficiéncia dos nossos
processos e operagbes de modo a contribuir para o crescimento e sucesso continuo dos nossos

parceiros.

A nossa visdo passa por sermos reconhecidos como referéncia na qualidade e exceléncia na prestagdo
e fornecimento de produtos e servigos, através da exemplar representacdo de marcas que confiam em
nés para promover as suas Ssolugbes. Enfatizamo-nos por meio de uma abordagem proativa,
tecnologicamente avangada e orientada para 0S resultados. Ambicionamos ser uma empresa
globalmente prestigiada, que inspira a confianga pela competéncia técnica, ética empresarial e o
compromisso com a satisfagéao do cliente. Procuramos continuamente impulsionar a inovagao e aprimorar

as nossas praticas a fim de nos mantermos a frente das tendéncias emergentes.
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Valores

1.

INTEGRIDADE: Estamos comprometidos com 0 nosso comportamento ético e honesto, que cria relagbes
de confianga com os clientes, fornecedores e comunidades.

SEGURANCA & QUALIDADE: Comprometemo-nos em garantir os elevados padres de seguranga e
qualidade através da implementagéo de préticas rigorosas que assegurem a protegéo e a integridade,
zelando pela exceléncia em todos 0s aspetos nas nossas operagées.

APOIAR OS COLABORADORES: Atraimos, desenvolvemos e retemos pessoas por meio de um
ambiente de trabalho inclusivo, para que todos os colaboradores atinjam o alto desempenho.

FOCO NO CLIENTE: Praticamos a escuta ativa com 0s nossos clientes, procurando compreender
profundamente as suas necessidades, proporcionando solugbes exclusivas que garantem a satisfagdo e
0 alcance dos objetivos especificos de cada parceiro de negdcio.

MELHORIA CONTINUA: Estamos sempre num processo de melhoria continua e todos os aspetos do
negocio, guiados por métricas, feedback e os processos de gestao disciplinados.

COLABORAGAQ: Ao estabelecermos uma ponte entre os mercados Angolano e Portugués colaboramos
de forma dindmica que vai além dessas fronteiras. Esta sinergia ndo se limita apenas no continente
africano e europeu, mas, também, engloba oportunidades latentes em diversos mercados através de uma
visdo ampliada, incitando uma colaboragéo transfronteirica.

INOVACAQ: Desenvolvemos com paixdo novas tecnologias, capacidades e abordagens que criam

valores.
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4.3. Enquadramento no SIGQMAS (ISPT Group)

Misséo
Intervengdo abrangente nas areas da Manutencédo, Construcdo Industrial e Comercial, Facilities
Management, Requalificagdo Civil e Venda de Equipamentos, com uma “participacdo ativa” na cadeia
de valor e contexto do cliente, apoiando-o na construgdo e gestao racional das suas infraestruturas,
equipamentos e edificios através da apresentagéo de solugbes de melhoria em substituicéo da simples

prestagéo de servigos

Misséo

Disponibilizar solugdes integradas de construgéo, gestao de contratos e manutengéo, isoladamente ou

em parcerias técnicas, que o cliente sinta como um valor acrescentado para o seu negoécio.

Valores

Qualidade | Competéncia e Rigor | Integridade e Independéncia | Inovagéo e Orientagéo para o Cliente |

Consciéncia e praticas ambientais |Seguranga no Trabalho e Participagéo ativa na Organizagéo.

Ambito especifico de certificacio (ISO 9001:2015)

Prestagdo de servigos técnicos especializados, venda e fornecimento de equipamentos industriais

(estéticos, dindmicos, de eletricidade & instrumentagdo) nos mercados offshore e onshore angolanos.
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4.4, Estratégia do Negocio

A estratégia de negdcio da SISTRAN Engenharia (SU) Lda é fundamentada no compromisso com a exceléncia
em todos os aspetos da prestacdo de servigos e fornecimento de solugdes, diferenciando-se proactivamente pela

busca incansavel a qualidade em cada interag&o com o cliente.

Essa abordagem € guiada por principios essenciais que tém por base a exceléncia técnica, padrées de qualidade
rigorosos em relagao aos produtos e servigos, a integragéo de uma excelente tecnologia de ponta e o servigo ao
cliente.

O compromisso com a qualidade destaca-se pela personalizagdo dos servigos, garantias € compromissos bem
como a comunicagdo clara e aberta. De modo geral, valoriza-se a transparéncia em cada etapa, defendendo a

confianga enquanto elemento indispensével nos relacionamentos sélidos.

Resumidamente, a estratégia da SISTRAN Engenharia (SU) Lda passa pela busca continua a qualidade, visando

nao apenas atender as meras espectativas, mas supera-las eficazmente.

A empresa acredita que ao adotar esses principios, ndo so se diferencia do mercado, mas também desenvolve

relagbes sdlidas e duradouras impactando positivamente a comunidade.
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5. POLITICA GLOBAL DE RECURSOS HUMANOS

5.1. Enquadramento da Politica Global de Recursos Humanos

A Politica Global de Gestao de Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia (SU) Lda é definida com base na
visdo, miss&o e valores e tem como objetivo garantir a eficacia dos processos de gestdo tendo sempre em vista o

envolvimento e o desempenho dos colaboradores para alcangar os objetivos organizacionais.

Ao alinhar as praticas de gestdo de pessoas com os objetivos consolidados havera um maior destaque para a
cultura onde os colaboradores se sentirdo mais conectados aos propdsitos da empresa. Esse alinhamento

contribui para o sucesso duradouro e adaptagéo organizacional garantindo o alcance da vantagem competitiva.

E importante destacar os colaboradores enquanto o ativo mais valioso da organizagéo e, portanto, o investimento
em préticas de recursos humanos que promovam o desenvolvimento profissional e individual alinhados a cultura
organizacional é fundamental na medida em que trard contributos significativos para o alcance dos objetivos

estratégicos organizacionais.

Sob o ponto de vista interno pretende-se integrar os colaboradores por meio do acolhimento, formagéo e
acompanhamento pois assim sera possivel garantir a maximizagdo da sua participagéo e do desempenho. No
recrutamento, valoriza-se 0s conhecimentos, as competéncias e as capacidades, para que seja assegurado uma
admiss&o integra para a organizacdo. Internamente, promove-se o desenvolvimento profissional, a ética, um

ambiente de trabalho positivo e o trabalho multidisciplinar.

Socialmente valoriza-se 0 comprometimento da prevengao dos riscos psicossociais de modo a preservar a satde

dos colaboradores e a minimizag&o do impacto ambiental.

A politica Global de Gestao de Recursos Humanos aqui definida tem como objetivo reforgar o compromisso da
SISTRAN Engenharia (SU) Lda, tendo em conta a igualdade de oportunidades visando sempre as boas praticas
laborais para esse fim. Para tal, pretende-se estabelecer uma relagéo positiva com os colaboradores, baseada na
objetividade e imparcialidade visando atender as mutuas necessidades, motivar e desencadear o desenvolvimento

pessoal e profissional.
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Para o sucesso e crescimento sustentavel da SISTRAN Engenharia (SU) Lda, a Politica Global de Gestao de

Recursos Humanos tera por base os seguintes eixos:

Politica de
Lideranga

Politica de
Formacéo e
Desenvolvimento

Politica de
Comunicagao

Politica Global
de Recursos
Humanos

Politica de Etica e Politica de
Responsabilidade Compensagao e
Social Beneficios

Politica de
Recrutamento e
Selecao

Figura 8: Diagrama da Politica Global de Recursos Humanos
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5.2. Objetivos da Politica Global de Recursos Humanos

Ao iniciar a concegdo da presente Politica, é fundamental compreender que os objetivos serdo segmentados em
gerais e especificos.

Esta diferenciacdo é essencial na medida em que permite-nos visualizar do modo amplo e estratégico cada um
destes. Enquanto os objetivos gerais estabelecem uma visdo abrangente da organizagao, os objetivos especificos

detalham as agdes e praticas necessarias para atingir as metas anteriormente estabelecidas.

Esta estratégia de divisdo além de garantir a clareza, facilita a implementagao, 0 acompanhamento e a avaliagao

da politica definida, permitindo uma abordagem sistematica e eficaz que visa o0 alcance dos resultados desejados.

e Objetivos Gerais

/ N

Consisténcia ) N
*Aointegrara ~ operacional * Promogao do
GRH com os L crescimento e
objetivos eficacia Criac
oy , organizacional *Lriacao
estratégicos *Através do 00 r?nterm adio do desenvolvimento de
organizacionais. estabelecimento ) nedio i ambiente
de praticas esenvolvimento inclusi
Alinhamento ‘i continuo dos RH. inclusivo que
Estratégico estaveis e valorize a
uniformes que _ , diversidade cultural
_promovam a Desenvolvimento e competéncias
0gica global das  Organizacional variadas.
operagdes de )
RH.

N

Figura 9: Objetivos Gerais da Politica Global de RH
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e Objetivos Especificos

- : Cultura que motive os colaboradores a contribuirem para
unificada voltada para o? glsiol_rg: <lja SISTRAN Engenharia 0s objetivos organizacionais.

*

Garantir que os colaboradores atuem com base nos

Com a implementagéo de praticas éticas. padrdes previamente estabelecidos.

*

Incentivo a inovag&o, eficiéncia e a entrega frequente de
resultados positivos.

Ao criar estratégias que impulsionem o desempenho global.

Alinhadas aos valores organizacionais, contribuindo para a

Ao criar integrar préaticas sustentaveis e responsaveis. comunidade global.

Garantir que as praticas de RH estejam em conformidade

com a lei geral do trabalho e regulamentagdes locais. Manter a consisténcia global mitigando os riscos legais.

Figura 10: Objetivos Especificos da Politica Global de RH
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5.3. Descri¢ao das Politicas de Recursos Humanos
5.3.1. Politica de Lideranga

A politica de lideranga da SISTRAN Engenharia (SU) Lda é cuidadosamente ajustada pela avaliagdo continua da
cultura organizacional. A definigdo desta politica ndo serve apenas como guia direcional, mas a como um elo de

alinhamento a miss&o, viséo e valores cultivando assim o espirito da organizagao.

Os principios da politica de lideranga da SISTRAN Engenharia (SU) Lda sustentados nos valores que orientam o

lider para o alcance dos objetivos organizacionais sdo, nomeadamente:

|, Lideranca enquanto abordagem exemplar;
[l Identificacdo de competéncias chave;
I. Diretrizes orientadoras para liderar de maneira mais colaborativa;
IV.  Programas de desenvolvimento de lideranga;
V. Comunicacao clara e acessivel;
VI.  Sistema de feedback e avaliagdo continua;

VIl. Promocao da flexibilidade e adaptabilidade.

O enfoque desta abordagem segue a valorizacao dos lideres que promovam ativamente os principios basicos que
compde a cultura SISTRAN Engenharia (SU) Lda enquanto amostra exemplar de modelo a seguir pela busca
frequente a colaboragéo, iniciativa e a exceléncia. Ao realizar uma avaliagéo continua da cultura organizacional,
sera possivel ajustar agil e proactivamente a abordagem da lideranga garantindo que os lideres estejam realmente

alinhados as expectativas, construindo assim, uma base sélida para o crescimento sustentavel da organizagéo.

Com o reconhecimento de que lideres eficazes possuam competéncias especificas, a SISTRAN Engenharia (SU)
Lda procura garantir também que essas competéncias estejam alinhadas aos seus objetivos estratégicos. Neste
ambito é importante identificar as competéncias chave como as competéncias técnicas avangadas, a propria
capacidade de tomada de decis&o, as competéncias interpessoais € a visao alinhada ao objetivo do negdcio com

vista a inovagéo sustentavel.
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Os principios orientadores definidos na politica de lideranga servem como guias comportamentais para a tomada
de decisdo dos lideres. O comprometimento com a qualidade na prestacdo de servigos, venda de produtos,
consultoria, inovagéo sustentavel e tecnologica, exceléncia com o cliente e compromisso com prazos rigorosos

s80 os principais eixos da abordagem a lideranca.

Estes principios além de definirem e refletirem para os valores da SISTRAN Engenharia (SU) Lda também
orientam 0 modo como os lideres desenvolvem um ambiente de trabalho colaborativo onde impulsionam o sucesso
organizacional. Procura-se com a adogao destes principios construir uma politica de lideranga coesa e eficaz que

promova a realizacdo dos objetivos estratégicos organizacionais.

A aprendizagem continua e o aprimoramento s&o fundamentais para garantir a eficacia desta politica na medida
em que ao oferecer programas de desenvolvimento de lideranca a organizacédo estara a capacitar os lideres a
aprimorar ndo s6 as competéncias, como também desenvolver a capacidade de adaptar as mudancgas do meio

ambiente.

Cultivar uma comunicag&o clara e acessivel é fundamental para garantir uma lideranga eficaz na SISTRAN
Engenharia (SU) Lda. E essencial olhar para os lideres enquanto orientadores de uma conduta de comunicagéo

aberta e transparente detentores e mentores de uma escuta ativa e clareza na mensagem transmitida.

Ao criar canais eficazes, os lideres poderdo promover mais facilmente um ambiente de trabalho baseado na

partilha de ideias contribuindo para o fluxo informativo entre os niveis organizacionais.

Para aprimorar a presente politica importa compreender a melhoria continua enquanto pilar eficaz da lideranga. A
SISTRAN Engenharia (SU) Lda ao incluir um sistema de feedback e avaliagdo continua permitira avaliar o
reconhecimento no que toca a versatilidade de perspetivas para a tomada de decisdo e, por consequente,

impulsionar a inovacao.

Esta abordagem além de reforgar a integridade da lideranca, ira contribuir para um ambiente mais positivo onde

os colaboradores se sintam mais valorizados.

Assim, torna-se prioritario os lideres assumirem um papel exemplar alinhado aos valores da SISTRAN
Engenharia (SU) Lda.
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5.3.2. Politica de Comunicagao

A definicdo de uma politica de comunicagdo eficaz fundamenta-se no entendimento profundo do processo
comunicativo que premeia 0 ambiente organizacional. O objetivo do estabelecimento de uma politica de
comunicacao passa por estabelecer diretrizes claras para a comunicagéo interna e externa, tendo como base a
transparéncia e a eficacia na troca de informac&o, alinhado aos objetivos estratégicos e valores da SISTRAN
Engenharia (SU) Lda.

Num mundo dinédmico a comunicag&o eficaz & um fator essencial para o sucesso e sustentabilidade organizacional.
A SISTRAN Engenharia (SU) Lda reconhece a importancia de incorporar uma politica de comunicagéo na sua
estratégia denotando esta enquanto elemento vital para a constru¢do de relacionamentos sélidos e para a

promogao transparente em alinhar as partes interessadas aos valores da empresa.

Os principios fundamentais da politica de comunicagdo s&o a espinha dorsal que orientam o modo como 0s
colaboradores se conectam com a equipa, o0s clientes e os parceiros da comunidade em geral. Estes principios
refletem sobre o compromisso com a inclus&o, responsabilidade social e integridade criando um plano sélido para
uma comunicagao auténtica. Ao defini-los procura-se com isto estabelecer uma cultura organizacional onde a
comunicagdo ndo € interpretada apenas como ferramenta, mas como dinamizador da compreensao mutua e
alcance de objetivos estratégicos. Os principios fundamentais da Politica de Comunicagdo da SISTRAN

Engenharia (SU) Lda s&o, nomeadamente:

I Transparéncia e honestidade: comprometimento em manter uma comunicagao transparente e
honesta em todos os niveis organizacionais. Fornecimento de informagao precisa sobre 0s servigos,
custos e prazos garantindo a confianga dos clientes e colaboradores;

Il.  Comunicacao interna eficiente: através da valorizagdo de uma comunicacdo interna sustentavel
que garante que os colaboradores estejam bem informados sobre os objetivos e metas a alcancgar
bem como as oportunidades de desenvolvimento. A promogao de um ambiente de trabalho onde os

colaboradores se encontram bem informados contribui para a exceléncia no servigo.

lll.  Feedback continuo: com a estimulagéo regular de uma cultura de feedback continuo. A anélise
constante do feedback é essencial na medida em que permite aprimorar 0s Servigos e processos

organizacionais tendo em vista a melhoria continua.
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IV.  Canais diversificados de comunicagado: com o reconhecimento e importancia dos canais de
comunicagdo variaveis através da adogéo de variedade de meios e foruns, para garantir que as

mensagens atinjam diferentes publicos;

V.  Confidencialidade: manter a confidencialidade das informacg6es dos colaboradores e clientes. A
prote¢ao da privacidade é fundamental pois contrui um ambiente de confianga mutua;

VI.  Agilidade comunicacional: Promocao de um ambiente colaborativo e dindmico que responde as
constantes mudancas e desafios, apoiado sempre numa comunica¢do &gil e alinhada com as

transformacgdes do mercado e as necessidades do cliente

5.3.3. Politica de Compensacao e Beneficios

A SISTRAN Engenharia (SU) Lda reconhece os seus colaboradores enquanto ativo que garantem o sucesso
organizacional. Para garantir um ambiente de trabalho saudavel, justo e, acima de tudo motivador alinhado aos

seus valores, é fundamental definir uma politica de compensagéo e beneficios adequada.

A correta definigdo desta politica reflete o compromisso e a valorizagéo do talento visando a atragéo, a retengéo
e a motivagéo colaboradores. Ao definir estrategicamente esta politica, procura-se estimular um ambiente de
trabalho onde o desempenho dos colaboradores seja reconhecido e a equidade mantida com vista a prioriza¢éo

do bem-estar dos colaboradores.

O dever desta politica é a definicdo de uma estrutura salarial justa e, acima de tudo, competitiva, tendo sempre
em consideragdo fatores como a experiéncia, as competéncias e responsabilidades. A SISTRAN Engenharia (SU)
Lda reconhece a importancia dessa personalizagdo e, pretende com isto, oferecer beneficios flexiveis que
atendam as necessidades individuais dos colaboradores. Nesta vertente estdo inclusos planos de saude,

beneficios de reforma e programas de desenvolvimento e bem-estar.

A presente politica enfatiza 0 compromisso da SISTRAN Engenharia (SU) Lda em contruir uma forga de trabalho

motivada e satisfeita tendo em vista o crescimento sustentavel e, por isso, sera definida pelos principios:
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. Reconhecimento integrado e flexivel: com a integragdo de incentivos pelo desempenho
organizacional e destreza na atribui¢do de beneficios. Procura-se néo s6 reconhecer, como também
recompensar o0 sucesso coletivo, num ambiente laboral que valoriza a performance por meio da
flexibilidade, promovendo uma cultura organizacional centrada exclusivamente no capital humano.

Il.  Desempenho e reconhecimento: com a correta implementagdo de um sistema eficiente de
avaliagao de desempenho relacionado as recompensas salarias, reconhecendo as metas alcangadas
e premiando as contribuicGes suplementares para o incentivo a essa exceléncia;

lll.  Transparéncia e comunicagdo: com a ado¢do de uma comunicagdo transparente sobre a estrutura
salarial, os critérios de avaliagao e, acima de tudo, as politicas de reajuste salarial assegurando
sempre a compreensdo do processo por parte dos colaboradores;

IV.  Equidade interna e externa: visando garantir a justiga salarial dentro da empresa e competitividade
no mercado, valorizando que cada colaborador seja reconhecido e recompensado de modo justo e
alinhado as praticas globais.

V. Legalidade e responsabilidade salarial: através do comprometimento das leis laborais e
regulamentagbes salariais garantindo que as praticas estejam em conformidade com o normativo
legal.

VI. Responsabilidade social: através da consciencializacdo das praticas salariais socialmente
responsaveis e da eliminacdo de disparidades injustas dando sempre margem a promogdo de

igualdade e oportunidades;

Por outro lado, é importante destacar a promog&o e valorizagio da comunicagdo e equidade interna através do
estabelecimento de escalas salariais apropriadas aos diferentes cargos e niveis organizacionais. Isto devera ser
feito com a comunicacéo detalhada e transparente aos colaboradores garantindo que estes compreendam bem a

estrutura de compensacao e beneficios oferecidos.

Por fim, a adaptagao de uma politica de compensagao e beneficios devera ser sujeita a avaliagao regular de modo
a garantir a sua eficacia e regularidade. Ao adotar este sistema a empresa conseguira refletir sobre as mudancgas

necessarias.
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E da responsabilidade de cada hierarquia sugerir a remuneragao dos seus colaboradores no dmbito da politica da
organizagdo. Todos os colaboradores devem estar esclarecidos relativamente a sua situagcdo em termos de
remuneracao €, caso seja necessario, cabe ao departamento de recursos humanos fornecer o apoio necessario a
fim de, comunicar corretamente de modo claro e transparente. Esta politica ndo procura apenas garantir a sua
eficacia, como também visa a criar e desenvolver um ambiente organizacional onde 0s colaboradores se sintam

nao s6 motivados como valorizados e alinhados aos objetivos estratégicos da SISTRAN Engenharia (SU) Lda.

5.3.4. Politica de Recrutamento e Seleg¢ao

A politica do recrutamento e sele¢do da SISTRAN Engenharia (SU) Lda, tem como objetivo a criagéo de diretrizes
claras de recrutamento e selecdo, que possibilita identificar candidatos tendo em conta os requisitos técnicos e
legais bem como as competéncias necessarias, sem considerar qualquer especto discriminatério, & prestagao de

servicos de qualidade tendo sempre em vista as seguintes diretrizes:

I.  Terem conta os requisitos legais na disciplina de recrutamento e selegao;
[Il.  Prezar sempre pela transparéncia no processo de recrutamento e sele¢do assegurando sempre a
nao discriminagao e a igualdade de oportunidades;
lIl.  Identificar e atrair candidatos com as competéncias adequadas a fung¢&o com base no descritivo de
fungdes;
IV.  Promover o acolhimento e integracdo de novos colaboradores bem como a retengéo de talento.
A SISTRAN Engenharia (SU) Lda tem como estratégia diferenciar-se através da qualidade e, por isso, é
fundamental desenhar um perfil adequado aos requisitos da fungéo, valorizando sempre aquele que se destaca
com uma melhor capacidade de adaptagéo e de exigéncia. Por outro lado, procura-se promover oportunidades de

desenvolvimento pessoal e profissional assente nos seguintes pilares:

I.  Interiorizacdo da missdo, visdo e valores: Evidenciar a importancia de os candidatos
compreenderem profundamente estas rubricas, alinhando-se estes nas praticas diarias. Na
entrevista, avaliar o comprometimento e entendimento dos candidatos com esses principios.

Il.  Avaliagdo de competéncias técnicas: Ao desenhar entrevistas especificas ou testes praticos para

garantir a técnica necessaria;
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lll.  Avaliagao das competéncias colaborativas: Criar dindmicas de grupo na entrevista que despertem
a habilidade dos candidatos em colaborar de forma eficaz;
IV.  Anadlise da capacidade de adaptagao: Nas entrevistas incluir cenarios ou até mesmo perguntas
que avaliem a capacidade dos candidatos de adaptarem em diferentes contextos e / ou situagdes;
V.  Formagédo compativel com a experiéncia comprovada: O recrutador deve avaliar sempre que a
formagao dos candidatos esta alinhada ndo sé as expectativas e experiéncias do passado, mas,
essencialmente, as necessidades presentes e futuras. A sele¢do dos candidatos deve ter em conta
que a formagéo se alinhe estrategicamente aos objetivos da SISTRAN;
VI.  Programas de desenvolvimento: Durante o processo de recrutamento destacar as oportunidades
continuas de desenvolvimento pessoal e profissional bem como a ascenséo de carreira na empresa;
VI.  Comunicacgao eficaz: Reconhecer Unica e exclusivamente a importéncia de se comunicar de forma
clara e eficaz enquanto pilar fundamental. No processo de recrutamento é fundamental avaliar a
capacidade dos candidatos em expressar as ideias, ouvir atentamente as questbes ou ideias
colocadas bem como garantir efetivamente uma comunicagéo transparente no seio das relagdes

laborais

5.3.5. Politica de Formagao e Desenvolvimento

A Politica de Formag&o tem como principal objetivo proporcionar o desenvolvimento continuo dos colaboradores
tendo por base o alinhamento estratégico das competéncias as necessidades estratégicas da SISTRAN
Engenharia (SU) Lda. Ao definir esta politica, procura-se promover um ambiente de trabalho saudavel e de
aprendizado continuo que estimule frequentemente a inovagéo, o crescimento profissional e ainda a eficiéncia

operacional garantindo sempre a competitividade organizacional.

A formagéo profissional possibilita aos colaboradores a aquisigéo de competéncias e conhecimento, qualificagdes
e comportamentos necessarios para assumirem assertivamente a fungao atual ou futuras fungdes exigidas. Esta
abordagem assume-se enquanto fator estratégico para o desenvolvimento organizacional uma vez que, permite

uma constante adequacgéo do colaborador ao meio envolvente acrescentado valor ao que é produzido.
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A formagao deve ser vista enquanto um recurso a utilizar para alcangar determinados fins tais como, a melhoria
da qualidade laboral, preparagéo profissional para 0 melhor desempenho da fungdo, melhoramento dos pontos

fracos e aprimoramento de competéncias.

A implementagéo e sucesso do plano formativo vai além da mera transmisséo de conhecimento. Entre os varios
fatores essenciais, destaca-se o envolvimento ativo da lideranga hierarquica, ndo atuando apenas enquanto
catalisador para o comprometimento dos colaboradores, mas como detentor de um papel fundamental que visa
assegurar as condigdes materiais e psicolégicas para a viabilizagéo do processo pedagégico. Portanto, o apoio
ativo e as condi¢des adequadas atribuidas pela hierarquia sdo fundamentais para o éxito e eficacia do processo

formativo.

A utilizagdo de métodos eficazes no planeamento de um plano formativo demonstra a sua utilidade em trés
momentos fundamentais a sua realiza¢do. O primeiro momento € o diagndstico das necessidades de formagéo
que diz respeito a identificagdo das necessidades da organizagéo e dos colaboradores envolvidos no plano. Nesta
fase é essencial selecionar informagdes que esclare¢gam as limitagdes existentes tendo em conta as mudangas

desejadas. Para identificar as necessidades de formagéo é essencial ter em conta os principais métodos:

Figura 4: Diagrama de interagdo metodolégica para identificagéo de necessidades formativas
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Descricdo dos elementos identificativos das necessidades formativas:

+ Através da correta avaliagdo de desempenho, analisar o desempenho dos colaboradores de modo
a identificar as areas que necessitam melhorar e, por consequente, corrigir essas deficiéncias.
Torna-se necessario implementar programas de formagéo para melhorar as areas especificas que
foram identificadas como deficientes através da identificagdo das lacunas ou necessidades de

Descobrir desenvolvimento;

+Observar de maneira direta as atividades desempenhadas pelos colaboradores procurando
evidéncias e praticas ineficientes ou lacunas que demonstrem necessidades formativas;
Verificar

+Através da utilizagdo de questionarios que visem a coleta de feedbacks e avaliagbes dos
colaboradores enfatizando as suas preocupagdes sobre as proprias necessidades formativas bem

. como nas areas que desejam desenvolver novas habilidades;
Pesquisar

+ Atender a solicitacdo direta de supervisores que muitas vezes detém uma viséo mais abrangente
das competéncias necessarias para otimizar o funcionamento da equipa.
Responder

Figura 11: Descrigdo dos elementos identificativos das necessidades formativas

O segundo momento do programa formativo deve atender as necessidades identificadas e seguir uma série de
métodos e técnicas articuladas. Este devera ser cuidadosamente estruturado e alinhado com as decis6es tomadas

no planeamento tendo como referéncia as conclusdes obtidas durante a andlise das necessidades formativas.
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Neste cenario devem ser colocados as seguintes questoes:
A quem se destina a formagéo?
Como elaborar uma agéo formativa? Quais as etapas?
Quando formar?
Qual a importancia de formar?
Como é que a formagéo se relaciona com as metas organizacionais?
Que beneficios trara para o colaborador?
Qual o plano de acompanhamento para garantir a aplicagéo do conhecimento adquirido?

A reflexdo a estas questdes ira conduzir a necessidade da definicdo e classificagdo criteriosa dos métodos

pedagogicos e operacionais para a eficacia do processo formativo.

Finalmente, a adequada sele¢do dos métodos formativos esta diretamente ligada aos objetivos e aos grupos.
Nesta vertente pode-se optar pela escolha e condugéo internamente (formagao interna e/ou On job training) ou,
externamente com base na disponibilidade e no impacto desejado por tais iniciativas. A escolha sera orientada
pela busca da maxima eficacia ao alinhamento das metas estabelecidas. E fundamental ter em conta o niimero
atual de colaboradores da SISTRAN Engenharia (SU) Lda para programar no dia-a-dia as a¢des de formacao,

fazendo com que os colaboradores adiram a formagéo adotando sempre um horario acessivel e flexivel.

As praticas dominantes da avaliagdo vdo além da verificagdo dos resultados para validar as competéncias e
conhecimentos adquiridos. Estas sdo marcadas pelo nivel de satisfagdo alcancado pelos colaboradores
participantes da acdo formativa, estando relacionados a fatores que premeiam o ambiente onde a formagéo é
lecionada, a experiéncia de formag&o, incluido os métodos pedagogicos, os recursos disponibilizados e, até

mesmo a personalidade e competéncias do formador.

Além disso, importa compreender a utilizagdo das competéncias e conhecimentos adquiridos na agéo formativa e
o0 impacto desta no desempenho dos colaboradores participantes. A énfase mais abrangente na avaliagao contribui

para uma compreensao do valor e eficacia do plano de formagéo.

Este documento s6 pode ser reproduzido integralmente. Quando impresso, constitui cépia ndo
controlada, salvo se devidamente assinado pelo(a) respetivo(a) Aprovador(a).

Pagina 23 de 27
15.000.01

Daniela Das Dores Imperial Moreira ee



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN
Engenharia (SU), Lda

SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO DA QUALIDADE, MANUTENGAO, AMBIENTE E SEGURANCA

) Copico: MC-IS/07
POLITICA GLOBAL DE RECURSOS HUMANOS EpicAo/DATA: 00/08-01-2024

sistran SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

5.3.6. Politica de Etica e Responsabilidade Social

A SISTRAN Engenharia (SU) Lda reconhece a importancia em definir a presente politica base na responsabilidade
social e geragéo de valor para a comunidade em que a mesma se encontra inserida. Assim, as diretrizes basicas
para fundamentar a Politica de Etica e Responsabilidade Social da SISTRAN Engenharia (SU) Lda passam pelo
comprometimento de maneira inequivoca em conduzir as suas operagdes de forma ética, socialmente responsavel
e ambientalmente sustentavel, legitimando a sua dedicagdo a gestdo transparente e responsavel das suas

atividades. De modo formal, esses principios séo, nomeadamente:

|, Comprometimento com a criagéo de valor;

[l. ~ Comprometimento com os colaboradores;

I. Comprometimento com a natureza e o ambiente;

IV.  Comprometimento com a seguranca e saude no trabalho;

V. Comprometimento com clientes, fornecedores e parceiros.
Para o primeiro principio, Comprometimento com a criagdo de valor, a SISTRAN Engenharia (SU) Lda
compromete-se incansavelmente a aprimorar a sua gestdo tendo por base o aperfeigoamento continuo do
desempenho financeiro e econdmico. Nesta fase prioriza-se a promogao da melhoria continua da qualidade da
prestacéo de produtos e servigos, colmatando o desperdicio e concentrando esfor¢cos meramente na eficiéncia e

eficacia procedimental.

No que toca ao principio Comprometimento com os colaboradores, procura-se adotar praticas de recrutamento e

sele¢do que preponderam a néo discriminagao, promovendo frequentemente a igualdade de oportunidades.

A SISTRAN Engenharia (SU) Lda compromete-se com de desenvolvimento profissional, valorizando as
competéncias por meio da criacdo de desenvolvimento e criagdo de ambientes laborais motivadores e
impulsionadores do aprendizado continuo mediante politicas remuneratorias de incentivo estruturadas para
favorecer a exceléncia e 0 mérito, reforgando o compromisso com a crescente valorizagdo das relagdes entre 0s
membros do grupo. Neste contexto, é fundamental garantir a conformidade com os principios fundamentais da

declaracdo da OIT relativamente aos Direitos e Principios Fundamentais no trabalho como:

v Nao empregar trabalho infantil.

v" Ndo tolerar qualquer tipo ou forma de trabalho forgado.
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v’ Garantir que néo haja discriminagdo no processo de sele¢ao e na propria atividade laboral.
v Respeitar e valorizar a liberdade de associagao e o direito a negociagéo coletiva.
A SISTRAN Engenharia (SU) Lda, reforca, de maneira incontestavel, o seu comprometimento contra a utilizagdo

do trabalho infantil, alinhando-se aos principios fundamentais do codigo de Etica e Conduta.

Em rela¢do ao principio do Comprometimento com a natureza e o ambiente, a SISTRAN Engenharia (SU) Lda,
fundamenta a sua politica ambiental no rigoroso acompanhamento e observancia da legislagéo em vigor, refletindo
um compromisso solido e responséavel. Este principio é dedicado ao controle do impacto ambiental gerado pelas
operagdes da SISTRAN Engenharia (SU) Lda, tendo por base as preocupagdes ambientais. Além disso, importa,
portanto, cumprir com as obrigagdes em conformidade abragando a promogao da participacdo em iniciativas e
protestos sensibilizacdo de preservagdo ambiental. Esta diretriz impulsiona o incentivo ativo com os clientes,
colaboradores, fornecedores e comunidade local a participarem nessas acdes contribuindo para o

desenvolvimento uma cultura coletiva de responsabilidade social.

Por outro lado, o principio Comprometimento com a sequranga e saude no frabalho visa a demonstrar o
compromisso continuo da SISTRAN Engenharia (SU) Lda com a protegdo sistematica da saude dos seus
colaboradores, procurando constantemente melhorar as condigbes de trabalho para a prevengédo de lesbes e
consequéncias na saude relacionados ao ambiente laboral. Com efeito, a SISTRAN Engenharia (SU) Lda

pretende:

e  Cumprir integralmente com os normativos e requisitos legais relacionados a SST.
e Eliminar ativamente os perigos e reduzir os riscos para a promogdo de ambientes de trabalho
saudaveis e seguros.
e Consultar e incentivar a participagéo ativa dos trabalhadores em questdes relacionadas a seguranga
e saude no trabalho.
Finalmente, o principio Comprometimento com clientes, fornecedores e parceiros passa por cultivar a igualdade,
lealdade e ética, validos no respeito pelas pessoas e 0s seus direitos. Este principio tem como objetivo guiar a
observancia rigorosa dos critérios éticos, tendo em conta a promog&o dos valores, cultura e um modelo de gestéo
eficiente e transparente. Procura-se, portanto, ndo apenas estabelecer parcerias sdlidas, mas também criar um
ambiente de trabalho baseado na confian¢a onde a integridade e a colaboragdo sejam vistas enquanto pilar

fundamental
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I POLITICA GLOBAL DE RECURSOS HUMANOS EpigAo/DATA: 00/08-01-2024

sistran SISTRAN Engenharia (SU), Lda.

6. INTERAGOES GERAIS

A presente Politica sustenta-se em procedimentos gerais/funcionais com vista a assegurar uma implementagéo

bem-sucedida e sustentavel da Politica Global de Recursos Humanos.

Os procedimentos especificos de gestdo de RH funcionam como ferramentas que fornecem orientagdes praticas
e indicacdes para os gestores, colaboradores e restante Organizagdo, garantindo a aplicagdo consistente nas
diretrizes definidas na presente Politica Global de Recursos Humanos. No ambito do definido na presente politica,
as orientagdes procedimentais veiculam um sistema de avaliagdo e monitorizagao associado, de forma a garantir

a conforme evolugdo e implementacéo da Politica de modo alinhado as necessidades e dindmicas emergentes.

As interacdes e enquadramento no contexto da Organizagao e do SIGQMAS do ISPT Group, reforcam a promogéo
de uma cultura que encoraje 0s recursos humanos a incentivar ideias e praticas inovadoras para atualizar e
fortalecer a politica existente vistos que tal pratica contribui para a empresa a nivel global no ambito da tematica

da gestdo de pessoas.

A enfatizagdo de uma Politica Global de RH, reforca a SISTRAN Engenharia (SU) Lda enquanto referéncia
competitiva no mercado global, destacando-se pela capacidade de antecipar e responder previamente e
proactivamente as mudancgas nas dindmicas do ambiente laboral, nas expectativas dos colaboradores e no seu

papel para o sucesso organizacional e empresarial da Organizagao.

Desta forma, a Politica Global de RH representa um compromisso com a exceléncia e a equidade na Gestao de
Recursos Humanos. No decurso da sua implementacdo, para além do contributo pratico e quotidiano para o
funcionamento da Organizagdo e da relagéo entre esta e os seus colaboradores, reforgca-se uma cultura
organizacional solida que impulsiona o crescimento sustentavel da organizacdo. A implementacéo desta politica
desempenha um papel fundamental no encontro dos objetivos estratégicos da SISTRAN Engenharia (SU) Lda. O
alinhamento das praticas de Recursos Humanos & misséo, visdo e valores organizacionais, a politica cria uma
base solida para a coesdo interna, fortalecendo a identidade da SISTRAN Engenharia (SU) Lda bem como a

otimizagao do potencial humano, impulsionando a eficacia organizacional.

Por ultimo, a implementag&o desta Politica devera obedecer a uma mentalidade adaptavel, que procure responder
as dindmicas das necessidades emergentes e garantindo que esta politica se transforme num motor continuo de

sucesso e melhoria.

Este documento sé pode ser reproduzido integralmente. Quando impresso, constitui cépia ndo
controlada, salvo se devidamente assinado pelo(a) respetivo(a) Aprovador(a)
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ANEXO 1: Envio da 12 Proposta da Politica Global de RH

M Gmail

Proposta da Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN SU

1 mensagem

Daniela Moreira 4 de dezembro de 2023 as 21:35

Cara Yolanda,

Espero que te encontres bem.
Envio, em anexo, a proposta da politica global de recursos humanos da SISTRAN SU.

Estou aberta a quaisquer sugestdes, alteracdes ou esclarecimentos que possam ser necessarios
para aprimorar ainda mais essa proposta.

Atenciosamente,
Daniela Moreira

@ Politica Global RH proposta .docx
52K

Daniela Das Dores Imperial Moreira B
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ANEXO 2: Pedido de Aprovacao dos Elementos Estratégicos Missao, Visao
e Valores, Revisdo de Documento Rececionado e Sugestdes

M Gmail

Pedido de aprovacao da definicao da Misséo Visao e Valores

7 mensagens

Daniela Moreira 4 de dezembro de 2023 as 21:14

Cara Yolanda,
Espero que te encontres bem.

Envio, em anexo, a proposta da definicdo da Missao, Visao e Valores.

Gostaria de solicitar a aprovacdo desta informacdo em resposta a este e-mail, visto que esses
elementos serdo fundamentais como base para a definicdo da Politica Global de Recursos Humanos,
marcando assim o inicio da préxima etapa do projeto.

Além disso, estou aberta a quaisquer sugestdes, alteracBes ou esclarecimentos que possam ser
necessarios para aprimorar ainda mais essa proposta.

Atenciosamente,

2 anexos

] Definicdo da Miss&o Vis&o e Valores- SISTRAN SU.docx
35K

] Definicdo da Missé&o Viséo e Valores- SISTRAN SU.docx
35K

Yolanda Pascoal

Para: Daniela Moreira
Bom dia, Daniela,

11 de dezembro de 2023 as 12:18

Estive a rever os documentos enviados e fiz algumas sugestdes em azul e alteracées em amarelo
do resto parece-me bem para avancares.

Sobre o nome da Sistran fiz também uma nota em amarelo.
Qualquer questao podemos conversar no final do dia de hoje.
Obrigada,

Yolanda

Daniela Das Dores Imperial Moreira C
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i) Documento Revisto.
1K

i) Politica Global RH
5K

11 de dezembro de 2023 13:48

De: Daniela Moreira

Enviada: 4 de dezembro de 2023 22:15

Para: Yolanda Pascoal

Assunto: Pedido de aprovacdo da definicdo da Missdo Visao e Valores

---------- Mensagem encaminhada ---------

From: Yolanda Pascoal

Data: seg., 11/12/2023 as 12:18

Assunto: RE: Pedido de aprovacao da definicdo da Missdo Visao e Valores
Para: Daniela Moreira

[Citagdo ocultadd

2anexos

@ Documento_Revisto.docx
1&

) Politica Global RH proposta_Revisto.docx
53

Yolanda Pascoal 13 de dezembro de 2023 13:57
Para: Daniela Moreira

Daniela,
Espero que o meu email a encontre de boa saude e disposicado!

Abaixo envio a informacgao para que possas atualizar o conteudo sobre visdo e valores.

Obrigada,

Yolanda

Daniela Das Dores Imperial Moreira D
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Visao

Colaboragdo entre todos os trabalhadores independente da geografia de forma a garantir

compromisso com todos os stakeholders a comunidade e o mundo em geral

Missao

Providenciamos solugdes sustentaveis que melhoram a eficiéncia, reduzem emissées e conservam
recursos Saude, conforto, qualidade alimentar e seguranca. Lideramos com os nossos clientes
solucdes técnicas complexas, regulatdrias, ambientais e econdmicas baseadas na confianga e
suporte. Promovemos a formacgdo e programas para a nova gerac¢do de pensadores criticas na
resolucdo de problemas.

Valores

INTEGRIDADE

Estamos comprometidos com o nosso comportamento ético e honesto, que cria relagdes de
confianga com os clientes, fornecedores e comunidades.

SEGURANCA & QUALIDADE

N3o abicamos com o nosso compromisso com os maiores padrdes de seguranca e qualidade na
empresa e nos clientes.

APOIAR OS COLABORADORES

Atraimos, desenvolvemos e retemos pessoas num ambiente de trabalho inclusivo em que todos
os trabalhadores tendo de alcangar o seu melhor potencial.

FOCO NO CLIENTE

Escutamos ativamente os nossos clientes e entendemos profundamente as suas necessidades
para entrega de solugdes Unicas que asseguragao o seu sucesso.

MELHORIA CONTINUA

Estamos sempre num processo de melhoria continua e todos os aspetos do negdcio, guiados por
métricas, feedback e os processos de gestao disciplinados.

COLABORACAO

Trabalhamos no mercado Angolano e Portugués alavancando a nossa experiéncia no continente
Africano e Europeu.

INOVACAO

Desenvolvemos com paixdo novas tecnologias, capacidades e abordagens que criam valores
tangiveis aos nossos clientes.

Daniela Das Dores Imperial Moreira E
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Daniela Moreira 13 de dezembro de 2023 as 15:49
Para: Yolanda Pascoal

Boa tarde, Yolanda,

Muito obrigada, vou fazer as devidas corregdes.

Daniela Moreira 14 de dezembro de 2023 as 09:18
Para: Daniela Moreira

---------- Mensagem encaminhada ---------

From: Yolanda Pascoal

Data: qua., 13/12/2023 as 13:57

Assunto: RE: Pedido de aprovacao da definicao da
Missdo Visdo e Valores

Para: Daniela Moreira

[Citagdo ocultada]

Daniela Moreira 9 de janeiro de 2024 as 16:53

Para: Daniela Moreira

---------- Mensagem encaminhada ---------
From: Daniela Moreira
Data: seg., 4/12/2023 as 21:14

Assunto: Pedido de aprovacdo da definicdo da Missdao
Visao e Valores

[Citagdo ocultada ]

2 anexos

W) Definicao da Missao Visao e Valores- SISTRAN SU.docx
35K

W) Definicao da Missao Visao e Valores- SISTRAN SU.docx
35K
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ANEXO 3: Concluséo das AlteracGes e Informacao Relativa a Proxima
Fase do Projeto

M Gmail

Conclusao das Alteragdes e Préxima Fase do Projeto
1 mensagem

14 de dezembro de 2023 as 09:17
De: Daniela Moreira
Para: Yolanda Pascoal

Espero que esta mensagem o encontre bem.

Gostaria de informar que conclui as alteracGes sugeridas na ultima revisdo do projeto, seguindo
as orientacgdes e feedback fornecidos.

Agradeco pela sua valiosa contribuicdo até o momento. Com as alteraces realizadas, aguardo
a rece¢do das novas orientagdes sobre a proxima fase de aprova¢do do projeto. Se houver
procedimentos especificos, etapas a seguir ou pontos a serem considerados, ficarei grato por
sua orientagao.

Agradeco antecipadamente pela sua atengdo e orientacdo continua.
Atenciosamente,

Daniela Moreira

Daniela Das Dores Imperial Moreira G
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ANEXO 4: Atualizacdo Sobre Procedimentos Futuros

Mi Gmail

Atualizacido sobre Procedimentos Futuros
1 mensagem

De: Daniela Moreira 15 de dezembro de 2023 as 08:24
Para: Yolanda Pascoal

Bom dia, Yolanda,
Espero que esta mensagem te encontre bem.

Gostaria desde ja de informar que estou na reta final da elaboracdo do meu trabalho.
Atualmente, estou nos estdgios finais de revisdo e ajustes. Aproveito para informar que o
mesmo sera entregue entre a primeira e a segunda semana de janeiro.

Dado o avanco do projeto e o seu Feedback, considero importante alinhar os procedimentos
futuros relacionados a aprovagao e implementagao do projeto vistos que esta informagao ira
constar no documento final que enviarei em janeiro.

A aprovacdo e implementacdo sdo etapas cruciais sendo fundamentais para garantir
integridade do meu trabalho, é importante para mim que todos os procedimentos estejam
documentados de forma precisa e completa. Caso tenha diretrizes especificas, requisitos ou
documentos que devem ser considerados, pec¢o gentilmente que os compartilhe para garantir
uma incorporagdo precisa no meu trabalho final.

Agradeco antecipadamente pela sua colaboracdo e apoio continuo neste processo. Estou a
disposicdo para discussdes adicionais ou esclarecimentos, se necessario.

Agradeco pela atencao e aguardo novas instrugdes.
Atenciosamente,

Daniela Moreira

Daniela Das Dores Imperial Moreira H
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ANEXO 5: Envio da Primeira Versao Final da Proposta da Politica Global
de Recursos Humanos

M Gmail

Envio da primeira versdo final da proposta da Politica Global de RH 1
mensagem

De: Daniela Moreira 18 de dezembro de 2023 as 14:42
Para: Yolanda Pascoal
Prezada Yolanda,
Espero que este e-mail te encontre bem.

Conclui a primeira versao final da proposta da Politica Global de RH, pronta para sua revisao e
aprovacdo. Segue em anexo o documento para analise.
Agradeco pela atengdo e aguardo resposta.

Atenciosamente,
Daniela Moreira

ﬂ Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN ENGENHARIA, (SU), LDA -
Proposta_ 12V_Daniela Moreira.pdf 1051K

Daniela Das Dores Imperial Moreira |
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ANEXO 6: Envio da Versao Final da Politica Global de Recursos Humanos

M Gmail

Politica global de recursos humanos- proposta final
1 mensagem

De: Daniela Moreira 28 de dezembro de 2023 as 16:41
Para: Yolanda Pascoal

Cara Yolanda,

Espero que esta mensagem a encontre bem.

Segue em anexo a proposta final da politica global de RH, devidamente revista e aprimorada
conforme previamente discutido.

Aguardo o seu feedback em relacdo ao conteudo e estou a disposicdo para abordar qualquer ajuste
adicional que se revele necessario.

Agradeco desde ja pela sua atencdo e colaboracao.

Com os melhores cumprimentos,

Daniela Moreira

E Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN ENGENHARIA, (SU), LDA -
Proposta_ 12V_Daniela Moreira.pdf 1215K

Daniela Das Dores Imperial Moreira J
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ANEXO 7: Reenvio do Documento Final em WORD referente a Politica
Global de Recursos Humanos- sem alteractes desde 28/12

M Gmail

Reenvio do Documento Final em Word - Sem Alteracdes desde 28/12 1
mensagem

Daniela Moreira 5 de janeiro de 2024 as 14:06
Para: Yolanda Pascoal
Yolanda,
Espero encontra-la bem.
Segue em anexo, o documento final da politica global de Recursos Humanos em formato Word.

Destaco que ndo sofreu alteracdes desde o envio do documento final em PDF no passado dia
28/12, conforme discutido previamente.
Agradeco desde ja por encaminhar o documento a drea da qualidade para revisdo e aprovacao.

Estou disponivel para esclarecimentos ou ajustes necessarios.

Com os melhores cumprimentos,
Daniela Moreira

) Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN ENGENHARIA, (SU), LDA -
Proposta_ 12V_Daniela Moreira.docx 206K

Daniela Das Dores Imperial Moreira K
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ANEXO 8: Revisdo e Aprovacao pela Area de Qualidade

M Gmail

FW: Revisdao
2 mensagens

Yolanda Pascoal 10 de janeiro de 2024 as 20:10
Para: Daniela Moreira

Prezada, Daniela,

Reencaminho o feedback para analise, falamos amanha.

Obrigada,

Yolanda

De: Ricardo Fernandes

Enviada: 10 de janeiro de 2024 17:18
Para: Yolanda Pascoal

Cc:

Assunto: RE: Revisao

Boa tarde, Yolanda,

Conforme combinado, segue draft de proposta (revista) de Politica Global de RH para a Sistran
Angola.

MC-IS-07 Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN AO_Ed.00_08-01-2024

Ja no template/modelo SIGQMAS ISPT Group e com propostas minhas de alteracdo de
texto/contelido e formato.

Por favor, analise e veja se concorda.

Daniela Das Dores Imperial Moreira L
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@Inna Dolotyuk: gostaria que também fizesses a tua andlise e desses o teu feedback, no sentido
de garantir a (possivel) uniformizacdo/homogeneidade com os vetores orientadores da politica
de RH do ISPT Group.

Quando tiverem feedback, por favor partilhem.
Grato pela atencao.

Com os melhores cumprimentos,

De: Yolanda Pascoal

Enviada: 5 de janeiro de 2024 16:12
Para: Ricardo Fernandes

Cc: ...

Assunto: RE: Revisdao

Boa tarde, Ricardo,
Em anexo envio a proposta da Politica Global de Recursos Humanos da Sistran para a sua revisao.
Obrigada,

Yolanda

De: Ricardo Fernandes

Enviada: 3 de janeiro de 2024 17:58
Para: Yolanda Pascoal

Cc: ...

Assunto: RE: Revisao

Boa tarde, Yolanda,

Tenho feito toda a atualizagdo da documentagdo da SISTRAN Angola, dado todo o sistema de
gestdo estar englobado no ISPT Group (sistema integrado de grupo).

Com efeito, caso pretenda incorporar nova politica de global de RH, poderei, sem qualquer
problema, incorporar isso no SIQGMAS do ISPT Group.

Daniela Das Dores Imperial Moreira M
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Caso pretenda, pode enviar-me para analise e validagdo prévia.

Grato pela atencao.

Com os melhores cumprimentos,

De: Yolanda Pascoal

Enviada: 3 de janeiro de 2024 16:18
Para: Ricardo Fernandes

Cc: ..

Assunto: Revisdo
Boa tarde, Ricardo,
Votos de um bom ano!

A titulo de informac¢do, gostaria de saber se o Ricardo também tem feito a revisdo da
documentagdo para a publicagao na qualidade. Tenho neste momento uma politica global de RH
da Sistran que gostariamos de poder fazer a aplicacdo na empresa, para tal, tive a informacdo que
deve passar antes pela qualidade, certo?

Obrigada,

Yolanda

Melhores Cumprimentos | Best Regards,

Sl (ran

Yolanda Pascoal

Human Resource Manager

Daniela Das Dores Imperial Moreira N
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SISTRAN ANGOLA

---------- Mensagem encaminhada ---------
From: Yolanda Pascoal

Data: qua., 10/01/2024 as 20:10
Assunto: FW: Revisdo

Para: Daniela Moreira

[Citacdo ocultada]

MC-IS-07 Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN AO_Ed.00_08-01-
2024.docx 117K

@ MC-1S-07 Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN AO_Ed.00_08-01-2024.docx
1179K

Daniela Das Dores Imperial Moreira 0
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ANEXO 9: Politica Global de Recursos Humanos- Aprovacao

19/01/24, 16:23 Gmail - Politica Global de Recursos Humanos- Documento corrigido

M Gmail

Politica Global de Recursos Humanos- Aprovacgao

De: Yolanda 18 de janeiro de 2024 as 17:56
Para: Daniela Moreira

Daniela,

Segue em anexo a politica com as aprovacdes e assinaturas.

Obrigada,

Yolanda

De: Daniela Moreira

Enviada: 17 de janeiro de 2024 19:52

Para: Yolanda Pascoal

Assunto: Politica Global de Recursos Humanos- Documento corrigido

Caution: This is an external email and may be malicious. Please take care when clicking links
or opening attachments.

T

MC-IS-07 Politica Global de Recursos Humanos SISTRAN AO_Ed.00_08-01-2024 (002).pdf 693K

https://mail.google.com/mail/u/0/?ik=16d4c0e8d1&view=pt&search=all&permmsgid=msg-
f:1788451876304815334&simpl=msg-f:1788451876304... 1/1

Daniela Das Dores Imperial Moreira P
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ANEXO 10: Draft de Implementacéo da Politica Global de RH

19/01/24,16:22  Gmail - RE: Comunicado: Implementacdo da Politica Global de Recursos Humanos

M Gmail

RE: Comunicado: Implementacdo da Politica Global de Recursos Humanos

De: Yolanda Pascoal 19 de janeiro de 2024 as13:43
Para: Daniela Moreira

De: Yolanda Pascoal

Enviada: 18 de janeiro de 2024 19:42

Para: Yolanda Pascoal

Assunto: Comunicado: Implementacdo da Politica Global de Recursos Humanos

Comunicado
Politica Global de Recursos Humanos
Prezados Colegas,

E com grande satisfacdo que comunicamos a nossa Politica Global de Recursos Humanos que,
foi criada no intuito de desenvolver um ambiente de trabalho que promova a diversidade e a
inclusdo, inspirando o crescimento tanto individual como o coletivo.

A politica contém o seguinte:

Caracterizagdo da Empresa

Apresentagao da Empresa

Missdo, Visao e Valores da SISTRAN- Engenharia, (SU), LDA
Enquadramento no SIGQMAS (ISPT Group)

Estratégia do Negdcio

Politica Global de Recursos Humanos

Enguadramento da Politica Global de Recursos Humanos
Objetivos da Politica Global de Recursos Humanos
Descricdo das Politicas de Recursos humanos

e Politica de Lideranga

e Politica de Comunicagao

e Politica Compensacdo e Beneficios

O O 0O 0O 0O O O O O

e Politica do Recrutamento e Sele¢do
e Politica da Formacgdo
e Politica da Etica e Responsabilidade Social

Melhores Cumprimentos | Best Regards,
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ANEXO 11: Elementos-chave das Melhores Empresas para Trabalhar e
Corelacdo entre as Politicas de RH

Elementos

Correlacdo com as politicas de RH

Salérios e Beneficios

Oportunidades de
Carreira
Seguranca e
confian¢a na gestao
Orgulho do trabalho

na empresa

Clareza e Abertura
na comunicacao
interna
Camaradagem no

ambiente de trabalho

Treinamento e

desenvolvimento

Fonte: Chiavenato (2014)

Cabe as Politicas de RH a definicdo de estratégias de remuneragdo
competitiva e pacotes de beneficios que respondam as necessidades dos
colaboradores.

As Politicas de RH devem criar e estabelecer praticas de promocao
interna, avaliagdes de desempenho bem como planos de carreira.
Podendo as Politicas de RH incluir principios sobre comunicagdo
transparente e praticas justas em processo de demisséo.

As Politicas de RH devem desenvolver programas de reconhecimento,
premiacdes, e comunicacdo interna para promover o orgulho e o
reconhecimento no trabalho.

Iniciativas de RH devem promover uma comunicacdo aberta e
transparente, assegurando que os colaboradores estejam informados
sobre as mudancas a nivel organizacional.

As estratégias de RH podem incluir e desenvolver programas de
integracdo, eventos sociais e iniciativas que promovam a cultura
organizacional, a relacdo entre as equipas e a integracdo dos
colaboradores.

As Politicas de RH devem desenvolver diretrizes para preparagdo de
programas de formacdo continua, bem como o desenvolvimento das
competéncias dos colaboradores e oportunidades de crescimento

profissional.
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ANEXO 12: Organograma SISTRAN Engenharia (SU) Lda 2023

Vacancy

Executive
Secretary

CEO

Human Operations
Resource Manager

HR Electric

Finance
Motor

Assistant Administration

Supervisor
Support Technician
Finance
Assistant Vibration
Technician
Logistics
Assistant Vibration
Technician

Fonte: Departamento de Recursos Humanos
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Sales Process
Coordinator
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Manager
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Manager, FCTL
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Vacancy Business

Sales Support

Technical Sales,
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ANEXO 13: Modelo do Caleidoscopio de Mudanca (Balogun & Hope-
Hailey’s, 2004) - Mudanca/ Projeto Contextualizado

Este modelo baseia-se na nocédo de que a mudanca deve ser contextualizada. Este
modelo divide o contexto em oito segmentos principais:

Anélise dos segmentos:

Poténcia:

Quem sdo os principais
stakeholders em relacéo a
mudanga? Por exemplo,
gestores seniores,
sindicatos, funcionarios e
clientes.

Todos os colaboradores.

Tempo:

Quanto tempo esta
disponivel para efetuar a
mudanca? E uma crise, ou é
existe mais tempo
disponivel?

N&o se enquadra em uma situacdo de crise, mas é
considerado urgente vistos que a empresa nao tem
uma Politica de RH. A urgéncia decorre da busca
por melhorias imediatas para impulsionar o
desempenho e o bem-estar organizacional.

Ambito:

Qual é a extensdo da
mudanca em termos de
amplitude, quanto da
organizacdo se vé afetada,
profundidade, e qudo de
longo alcance é a
mudanca?

Amplitude: Abrange toda a organizacéo, aplicando-
se globalmente a todos os colaboradores.
Profundidade: Envolve ajustes significativos nas
praticas e abordagens de gestdo de pessoas.
Alcance de Longo Alcance: Indica uma mudanca
duradoura e continua ao longo do tempo.

Preservacao:

Quais sdo as coisas
importantes que devem
manter-se na organizacgao
através do processo de
mudanca e para além do
mesmo? Por exemplo, qual
a experiéncia e a
capacidade de gestores de
nivel médio?

Tendo em conta o periodo em que laboram, os
gestores ainda se encontram em fase de adaptacéo.
A mudanca deve ser introduzida gradualmente,
dando tempo para que se ajustem ao ambiente
organizacional. A comunicagdo clara sobre as
mudangas propostas é crucial para garantir que
compreendam o seu papel no novo contexto e se
comprometam durante a transicao.

Diversidade:

Qudo diversa €é a
organizagdo em termos de
demografia, localizagdo,
funcGes e assim por diante,
e qual serd o impacto disso
na concec¢do da mudancga?

A organizacdo, situada em Luanda, Angola,
mantém uma estrutura hierarquica diversificada,
abrangendo  diversos departamentos, como
Finangas, Recursos Humanos, VVendas e Operagoes.
A concecdo da mudanca deve considerar a
necessidade de uma abordagem inclusiva e
comunicativa, garantindo a participacao de todos o0s
membros da organizacdo. A aten¢do a diversidade
nas funcdes é importante para compreender as
distintas perspetivas e necessidades de cada area.
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Competéncia:

Qudo capaz e experiente é a
organizacdo na gestdo da
mudanca? Se 0s gerentes
de linha sdo inexperientes,
podem ser necessarios,
conhecimentos externos.

A organizacdo demonstra competéncia e
experiéncia ao nivel profissional. No entanto,
devido a natureza recente da empresa, a gestdo da
mudanca pode exigir testes e ajustes especificos
para adaptar-se ao contexto Unico. Os gestores de
linha, embora experientes, podem beneficiar da
introducéo de conhecimentos externos para orientar
e fortalecer a abordagem da mudanga. 1sso pode
fornecer uma perspetiva valiosa e estratégias
comprovadas para garantir uma transicdo bem-
sucedida, considerando a novidade da organizacéo.

Capacidade:

A quantidade de
capacidade em termos de
tempo, recursos, e pessoas
que a organizagdo tem para
se dedicar a mudanca para
torna-la bem-sucedida?

A organizagdo, por ser nova, apresenta limitagdes
em termos de capacidade, considerando tempo,
recursos e pessoal disponiveis para se dedicar a
mudanga. A alocacéo eficiente desses elementos é
crucial para garantir o sucesso da transicdo. A
gestdo cuidadosa dos recursos, a definicdo de
prioridades e a otimizagdo do tempo disponivel
serdo fundamentais para maximizar o impacto da
mudanca, dada a capacidade atual da organizacao.

Prontidao:

Qual é a atitude das pessoas
afetadas pela mudanca?
Quéo prontos e dispostos
eles estdo a mudar?

A atitude das pessoas afetadas pela mudanga,
abrangendo toda a organizagdo no contexto de uma
Politica de Recursos Humanos com beneficios
claros, € positiva e recetiva. Observou-se que ndo ha
muitos opositores, e a maioria esta disposta e pronta
para adotar a mudanga. A prontidao é evidenciada
pela compreensdo dos beneficios da politica,
gerando uma disposicédo geral para a implementacéo
bem-sucedida.

Com base nos resultados dessa analise, os autores argumentam
gue os que conduzem a mudanga precisam tomar decisées importantes nas areas de:

Decisdo sobre o presente projeto:

Mudanga incremental ou de

A mudanca é incremental, sugerindo ajustes

0s programas de mudanca
mais comuns sdo top-down.

transformacao? graduais e progressivos em o0posicdo a uma

Alteracao de transformacdo radical. Essa estratégia permite uma

caminho: transicdo suave, facilitando a adaptacdo da

organizacdo a nova politica de Recursos Humanos

de forma evolutiva e com menor impacto disruptivo.

Deve ser conduzida de|A alteragdo do ponto de partida deve ser conduzida

cima para baixo por|de cima para baixo pelos gerentes seniores na

gerentes  seniores, ou|organizacdo. Essa abordagem, comumente

Alteraca bottom-up  através  de [ conhecida como top-down, implica que as diretrizes
¢do do N L " o :

ponto de sugestoes dos | e iniciativas de mudanca sao definidas pelos lideres

partida: funcionérios? Na prética, [da organizacdo e, posteriormente, implementadas

em todos os niveis hierdrquicos. Essa préatica é
frequentemente adotada em programas de mudanca,
proporcionando uma direcdo clara e consistente na
implementacdo das politicas de Recursos Humanos.
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Mudanca de
estilo:

O estilo refere-se a medida
em que a mudanca é
coercitiva ou diretiva vs.
participativa e
colaborativa. As decisdes
precisam ser feitas durante
a concecdo do processo de
mudanca sobre o quanto
sera exigido dos
colaboradores e como isso
serd gerido.

Abordagem coercitiva/diretiva, isso implica que as
decisOes e diretrizes sdo comunicadas de maneira
clara pelos lideres, sem uma participacao
significativa dos colaboradores no processo
decisério. Isso pode ser apropriado em certos
contextos, especialmente quando a urgéncia da
mudanca é elevada ou quando a lideranca percebe a
necessidade de uma direcdo mais impositiva.

Mudanca de
alvo:

O alvo da mudanga pode
ser tanto outputs, ou
objetivos de desempenho;
comportamentos, ou mudar
a forma como as pessoas
trabalham; valores, ou
alterar 0S valores
organizacionais  centrais;
ou alguma combinagéo
destes.

A mudanca de alvo estd centrada tanto em
comportamentos quanto na forma como as pessoas
trabalham, além de envolver a alteracdo de valores
organizacionais centrais. A mudanca abrange uma
combinag&o desses elementos, buscando influenciar
ndo apenas os resultados e desempenho (outputs)
mas também o0s comportamentos individuais e
coletivos, bem como os valores fundamentais da
organizagéo.

Alterar
alavancas:

S4o as intervengdes que sdo
implementadas com o
apoio da gestio da
mudanca, e estas podem
incluir, por  exemplo,
rotinas e rituais, estruturas
organizacionais, sistemas
de controle e estruturas de
poder.

Na implementacdo da politica de Recursos
Humanos, as intervencBes para mudanca, apoiadas
pela gestdo e pelos gestores, incluem a reducdo de
elementos como rotinas, rituais, estruturas
organizacionais, sistemas de controle e estruturas de
poder. Essa reducdo pode ser parte de uma
simplificagdo ou redefinicdo para melhor se alinhar
com os objetivos da nova politica e garantir uma
transicdo mais eficiente.

Mudar os
papéis:

Isto diz respeito, a quem
serd  responsavel  pela
gestdo da mudanca. Pode
ser uma equipa de pessoas,
um consultor externo, ou
um agente de mudanga
nomeado como por
exemplo um gestor de RH.

A responsabilidade pela gestdo da mudanca recai
sobre as chefias intermédias, que desempenham o
papel crucial de lideres de equipe e comunicadores
na transicdo. Esta abordagem sugere que as chefias
intermédias desempenham um papel central na
conducdo da mudanga organizacional, garantindo
uma transi¢éo suave e eficaz.

Fonte: Balogun & Hope-Hailey’s, 2004 (adaptado)

Daniela Das Dores Imperial Moreira




Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN

Engenharia (SU), Lda

ANEXO 14: Ciclo de Vida do Projeto

ETAPAS TAREFA
INICIACAO Validacgéo da necessidade de implementar a Politica Global de RH.
Obtencéo de aprovacao para realizacdo do projeto.
Avaliar a viabilidade do projeto, tendo em conta as necessidades
existentes, 0s recursos disponiveis.
Elaboracdo do modelo o Modelo do Caleidoscépio de Mudanca de
Balogun & Hope-Hailey's para contextualizar a mudanca.
PLANEAMENTO Desenvolvimento de um plano detalhado, identificando as &reas
chave de desenvolvimento.
Colaboracdo com a area de RH para integrar os padrGes de
exigéncia.
Alinhamento dos recursos necessarios.
Revisdo pela area de qualidade a fim de obter um feedback
preliminar para garantir o alinhamento.
Considerou-se o feedback da area de qualidade para ajustes
ressaltando os beneficios e alinhamento estratégico do projeto.
Aprovagéo preliminar do CEO.
Avaliacdo regular e em conformidade com os padrdes estabelecidos.
Inclusdo de uma revisdo e analise continua da area da qualidade no
ambito do sistema integrado de gestao.
EXECUCAO/ Inicio das ac¢bes conforme cronograma em anexo, envolvendo a
IMPLEMENTAGCAO | gestora de RH e a rea da qualidade.

Procurou-se manter uma comunicagdo eficaz para garantir o
envolvimento de todos os stakeholders.

Adaptacdo da politica conforme necessario de modo a otimizar o
processo.

Publicacéo da Politica Global de RH (Anexo 15), comunicagéo aos
colaboradores dessa comunicagdo garantindo que os colaboradores
estejam disponiveis para receber a informacdo documentada
envolvendo uma comunicacdo efetiva que assegure que 0S mesmos
sejam informados de maneira clara bem como compreendam a sua

importancia. Neste ramo importa coordenar as equipas de modo a

Daniela Das Dores Imperial Moreira L



Desenvolvimento e Implementacéo da Politica Global de Recursos Humanos na empresa SISTRAN

MONITORAMENTO
E CONTROLE

ENCERRAMENTO

Engenharia (SU), Lda

garantir que estejam prontas para receber e compreender a politica.
E, finalmente, garantir que os colaboradores tenham o tempo
necessario para analisar e compreender a matéria.

Prevé-se a incorporacédo de indicadores-chave de desempenho KPIs,
através de uma monitorizacdo mensal continua, para avaliacdo da
eficacia das estratégias implementadas, proporcionando uma analise
precisa do processo e resultados alcangados através da comparacao
dos resultados obtidos com os objetivos inicialmente estabelecidos.
A validacéo da eficacia do projeto so pode ser feita apds um ano de
implementacao, através da analise dos KPIs.

A politica devera ser contemplada apds um ano, por meio uma
analise comparativa dos resultados obtidos pelos KPIs.

Prevé-se a reunido e apresentacéo de resultados e por consequente,
apelando ao feedback e certificando a conclusdo bem-sucedida do
projeto com as conclusbes obtidas apds avaliacdo da eficacia do

projeto.

Fonte: Adaptado de (PMl, 2021)
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ANEXO 15: Publicacéo da Politica Global de Recursos Humanos

M Gmail

RE: Politica Global de Recursos HumanosSistran Angola

De: Yolanda Pascoal qui., 8/02, 15:37

Para: Daniela Moreira

Boa tarde, Daniela,
Conforme combinado, segue abaixo o comunicado da Politica Global de RH.

Dizer que estamos de parabéns, devo agradecer-te pelo esforco e paciéncia e espero que o
trabalho seja um sucesso por ai também.

Obrigada,

Yolanda

De: Yolanda Pascoal
6 de fevereiro de 2024 09:51

Para: Todos os colaboradores da SISTRAN

Assunto: Politica Global de Recursos Humanos_Sistran Angola

Prezados Colegas,

E com grande satisfacdo que comunicamos que foi aprovada a nossa Politica Global de Recursos
Humanos.

A Politica Global de Recursos Humanos da SISTRAN Engenharia foi definida com base na missao,
visdo, valores organizacionais, a estratégia do negdcio e o seu enquadramento no dmbito do
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Sistema Integrado de Gestdao da Qualidade, Manuteng¢do, Ambiente e Seguranca (SIGQMAS) do

ISPT Group.

Com a presente Politica procura-se, ndo apenas alinhar os colaboradores aos objetivos
organizacionais, mas, acima de tudo, criar e desenvolver um ambiente de trabalho que promova a
diversidade e a inclusdo, inspirando o crescimento tanto individual como o coletivo.

A politica contém a seguinte informacao:

O O 0O O 0O 0O O O O

Em caso de consulta, a Politica encontra-se na Pasta Partilhada do SharePoint, SISTRAN

Caracterizacdo da Empresa

Apresentacdo da Empresa

Missdo, Visao e Valores da SISTRAN- Engenharia, (SU), LDA
Enquadramento no SIGQMAS (ISPT Group)

Estratégia do Negdcio

Politica Global de Recursos Humanos

Enquadramento da Politica Global de Recursos Humanos
Objetivos da Politica Global de Recursos Humanos
Descricdo das Politicas de Recursos humanos

Politica de Lideranca

Politica de Comunicagao

Politica Compensacdo e Beneficios

Politica do Recrutamento e Selegdo
Politica da Formagao

Politica da Etica e Responsabilidade Social.

AOA_COM- Documentos.

SISTRAN AO_COM - Documents - All Documents (sharepoint.com)

| SISTRAN AO_COM - Documentos  » II]O_Sistema de Gestdo - Documentos SIGOMAS > I
_

o

Procurar em 00_Siste

1] Tl Ordenar = Ver
MNome Estado Data de medificagdc Tipo Tamanho
9_Human Resources (HT) & Training = 05/02/2024 09:04 Pasta de ficheiros
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A

Nome ata de modificagdo Tipo
(MO'MCO Global RH Sistran (@) 06/02/26#% 15:51 Pasta de ficheiros

e =~

Data de modificagdo Tipo

06/02/2024 15:51 Microsoft Edge P...

Human Resource Manager

SISTRAN ANGOLA
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ANEXO 16: Cronograma de Atividades
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