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Sinopse

O case “Protagonismo que Transforma” foi desenvolvido pelo Sindilojas Porto Alegre
ap6s a Pesquisa de Clima GPTW 2024 apontar queda de 12 pontos percentuais na
favorabilidade, especialmente nas dimensdes de Credibilidade, Respeito e Orgulho,
evidenciando a necessidade de fortalecer a escuta, o dialogo e o protagonismo dos

colaboradores.

O projeto contemplou 58 colaboradores de diferentes areas da Instituicao, por meio
da criacao do grupo Guardides do Clima. A partir de encontros de escuta ativa e
planos de acgao, foram cocriadas iniciativas como Conversas de Carreira, Mentorias,
revisdo de Cargos e Salarios e feedbacks One a One. A iniciativa buscou desenvolver
protagonismo e responsabilidade compartiihada na construcdo de solugdes

institucionais.

Como resultados, a Instituicao elevou a favorabilidade do clima organizacional de 73%
em 2024 para 85% em 2025. O percentual de colaboradores que percebem receber
trés feedbacks ou mais ao ano cresceu de 58% para 79%. Houve reducgéo das acdes
concentradas na lideranga, maior protagonismo das equipes, promoc¢des internas e
reconhecimento nacional com a conquista do 1° lugar no Prémio Atena 2025. Contato:

rhaissa.quaini@sindilojaspoa.com.br.
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1. Introducao

Com a missao de defender os direitos e interesses dos lojistas, nasce o Sindilojas
Porto Alegre. A iniciativa partiu de seis varejistas que em 17 de outubro de 1937,
publicaram um convite em um jornal da Capital para reunir comerciantes interessados
em fundar uma entidade representativa.

Ao longo de sua historia, o Sindilojas Porto Alegre tem sido referéncia na defesa da
categoria, na promogao de iniciativas que fortalecem o varejo e na valorizagcdo dos
empreendedores que impulsionam a economia local. Regido pelo sistema
presidencial, o Sindicato representa atualmente cerca de 25 mil lojistas.

Em 2017, com a aprovacao da Reforma Trabalhista, a contribuicdo sindical deixa de
ser obrigatoria e passa a ser voluntaria. Esse cenario traz a Instituicdo um dos maiores
desafios ja enfrentados em sua historia.

Na época, a Instituicdo ja atuava além da expectativa de seus associados, e
trabalhava disponibilizando produtos, como planos de saude, medicina do trabalho,
recrutamento e selecdo. Esses produtos, tiveram papel fundamental na
sustentabilidade do negd6cio. Em 2018, com o vigor da nova lei, a entidade realizou
uma mudancga de gestéo interna, que viria a transformar o olhar do Sindilojas para as
pessoas. E ainda vigente o novo Superintendente, Alexandre Peixoto.

Sua gestdo estabelece um novo direcionamento interno para a Instituicdo. Neste
contexto estava a area de pessoas, que até o momento, nao tinha um direcionamento
para desenvolvimento dos colaboradores e da organizagéo.

O Superintendente entendeu a necessidade de um olhar mais integral dedicado as
pessoas, realizou a ampliacdo na atuacao da area de RH, contemplando a gestao da

Cultura e do Clima Organizacional como ag¢des prioritarias do Sindilojas.
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A partir de 2017 o Sindicato adotou a metodologia de pesquisas de clima da GPTW e
nao alcancou a certificagcdo. Em 2018, a Instituicdo alcancgou a certificagao, iniciando

a trajetdria positiva de oito anos consecutivos com resultados sempre préximos ou

maiores de 80% de Histérico do indice de Favorabilidade Sindilojas Porto Alegre
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surpreendidos com uma
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queda de 12 pontos

percentuais no resultado geral, somando-se os comentarios nas perguntas abertas de
alta insatisfacao.

Notamos que as maiores quedas de favorabilidade estavam conectadas as afirmativas
ligadas as dimensdes: Credibilidade e Respeito, que falam diretamente da
experiéncia e confianga do colaborador com a lideranca; e Orgulho, que fala do
relacionamento dele com a Instituicdo. A GPTW mapeia 5 dimensdes, as outras duas
sao Imparcialidade e Camaradagem.

Outro ponto de atencao foi a aparente incongruéncia nos resultados qualitativos, que
de um lado traziam como fortaleza o ambiente de trabalho, relacées com colegas,
gestdo proxima e desenvolvimento, e de outro, apontaram como sombra a
necessidade de desenvolver a lideranga direta, a alta lideranca e a carreira.

Fomos questionados pela Superintendéncia: “Onde foi parar nosso conquistado olhar
e atengéo para as pessoas? O que néo esta sendo bem comunicado?’.

O retorno da Pesquisa deixou clara a necessidade de uma nova transformacéo, de
criar espagos de fala para a equipe, oportunizando um ambiente de escuta ativa,
inclusiva e psicologicamente seguro. Conforme Edmondson (2020), organizag¢des que

favorecem a segurancga psicologica ampliam a possibilidade de que as pessoas
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contribuam com ideias, expressem preocupacdes e participem de forma mais ativa da
construcao de solucgdes. O objetivo maior era promover uma transformacéao cultural
genuina, na qual todos se percebessem como protagonistas e coautores da propria
trajetdria, dentro do Sindilojas Porto Alegre e em sua jornada profissional.

Tornou-se essencial desenvolver no grupo habilidades de lideranca e
autorresponsabilidade. Havia uma expectativa muito concentrada nas liderancas
formais, quando, na pratica, dependia também da capacidade de cada colaborador de
mobilizar, influenciar e construir solu¢gdes no cotidiano.

O papel da lideranca passou a ser trabalhado como competéncia coletiva e agente
fundamental de transformacao cultural junto as equipes. Mais do que gerir processos,
era necessario formar lideres capazes de fortalecer vinculos, promover confianga,
estimular o didlogo e gerar pertencimento, ampliando o impacto positivo nas relagdes,
nos resultados e no desenvolvimento das carreiras. Iniciava assim o nosso projeto de

transformacao cultural do Sindilojas.

2. Construindo Cultura: O Clima como Motor da Transformacao
Desenhamos um projeto com etapas que impactariam o jeito de ser do nosso
colaborador, repercutindo na cultura da nossa Instituicdo de forma muito positiva.
Cortella (2016) diz que senso de pertencimento ndo nasce do discurso, nasce da
participacao real das pessoas e neste sentido planejamos as seguintes acdes:
a) Apresentar resultados da Pesquisa de Clima para todos os colaboradores,
refor¢cando clareza e consciéncia frente ao cenario e as dores sinalizadas;
b) Indicar um representante por area, que assumiria um papel de porta-voz, vindo
a representar e mediar conversas entre area, lideranga, RH e Instituicao;

c) Criar um grupo focal, objetivando gerar espaco de fala e de escuta;
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d) Implementar um plano institucional com ag¢des a serem realizadas para toda
empresa, a partir do que os representantes trouxessem;
e) Estimular o protagonismo dos representantes e das equipes, a partir da criacao

de planos de acao desenvolvidos pelas areas.

Cada uma destas acgbes envolveu encontros presenciais e diferentes parceiros
estratégicos. Realizamos uma reuniao de apresentacao de resultados e proximos

passos com a presenca do Superintendente e do Presidente, e na sequéncia foi

apresentado o Plano de Ac¢ao Institucional construido pelos indicados por area.

Apresentacao de resultados na Reunido Geral de Indicadores  Apresentagdo do Plano de Acéo Institucional ao Superintende

2.1 Objetivos
Conduzimos a transformacgéo na Cultura e no Clima Organizacional visando estimular

a cultura de protagonismo, trazendo a equipe a cocriagdo e corresponsabilizacao
frente as acdes, suas trajetorias e ao ambiente de trabalho como um todo.
O case contemplou 58 colaboradores ativos, distribuidos nas seguintes areas:
Administrativo, Comercial, Co.nectar Hub, Financeiro, Marketing, Recursos Humanos,
Superintendéncia e Tecnologia da Informacéo.
Como objetivos especificos, alinhados ao desdobramento do projeto, definimos:

a) Proporcionar espaco de fala e escuta através de agendas mensais;

b) Estimular protagonismo e integragcao entre areas, com trocas internas no grupo

focal;
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c) Promover o protagonismo de carreira de cada individuo, olhando com a
integralidade de possibilidades, internas e externas a Instituicao;
d) Gerar cenario propicio a troca, estimulando um ambiente de seguranca
psicoldgica;
e) Gerar confianga da equipe para com a liderancga e Instituicao.
2.2 Planejar para Transformar
A cultura organizacional se transforma a medida que novas praticas, significados e
formas de interacdo sao incorporados ao cotidiano institucional, especialmente
quando sustentados pela liderangca e compartilhados pelo grupo (SCHEIN; SCHEIN,
2022).
Conscientes da necessidade de fazermos a transformacdo na nossa cultura,
planejamos as proximas ag¢dées de modo a unir diversidade de perspectivas e
promover escuta ativa e colaboracdo, com o objetivo de construir respostas
organizacionais mais alinhadas as necessidades reais das equipes. Nakagawa (2020)
enfatiza que ambientes que estimulam multiplas vozes produzem solu¢ées inovadoras
e sustentaveis.
Entre as principais a¢gdes destacamos:
1.  Sensibilizacdo da lideranga e diretoria;
2. Indicacao dos representantes das areas pela lideranca direta;
3. Encontros com os indicados para apresentacdo dos pontos universais da
pesquisa e construgcado do plano de agéao institucional;
4. Agenda mensal do RH com o grupo de representantes para acompanhamento

dos planos, discussdes de clima e necessidades do grupo.
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2.3 Criando a Cultura de Protagonismo
Como primeiro passo, apresentamos os resultados da pesquisa para lideranca, sem
filtros. Nessa agenda, levamos o entendimento de Recursos Humanos, que orientava
abrir espaco para ouvir o time como um todo, sinalizando o projeto dos representantes
das areas e cronograma planejado.
Os principais pontos de dificuldade e desenvolvimento trazidos na pesquisa se
referiam a lideranca, a clareza de carreira e a comunicagdo. Os comentarios
evidenciaram a nao clareza de caminhos internos, critérios de promocao e trilhas de
carreira na Instituicao, resultando no pedido por um projeto de Cargos e Salarios.
Outro recorte da pesquisa foram as 9 praticas de gestado: Inspirar, Falar, Escutar,
Agradecer, Desenvolver, Cuidar, Contratar e Receber, Compartilhar e Celebrar. De
uma perspectiva de 2023 para 2024, cuidar e celebrar foram as frentes mais bem
pontuadas pelos colaboradores, trazendo o entendimento de que sim, eles se sentiam
cuidados e olhados pela lideranca. Mas, em paralelo, as praticas com maior queda
foram: Falar, que saiu de 75 para 60, e Escutar, que saiu de 84 para 68 pontos. Ou
seja, nossa equipe precisava de espacgo, precisava de voz.
A medida que esse cenario foi apresentado para a lideranca, essa reagiu com

resisténcia, sinalizando “minha equipe nao pensa assim”.

Algumas éreas, pela natureza de suas atividades, tém menor proximidade
com a alta gestdo, ao contrario de setores como marketing, como algumas
perguntas sé&o diretas e dependem do convivio, essa menor interagéo
influencia para um desfecho menos positivo (Head do Administrativo e TI,
2026).

Esse momento evidenciou a importancia de a lideranca estar disposta a enfrentar
conversas desconfortaveis e a revisar suas proprias percepg¢des, reconhecendo que
a escuta genuina exige abertura, vulnerabilidade e coragem (BROWN, 2019).

Sugerimos entéo: “se a equipe nao entendeu, vamos deixar que ela nos diga”. Com

apoio da alta gestao e incentivo aos gestores, adotamos a estratégia de envolver as
6
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liderancas e equipes no protagonismo da construcao e execucgao do projeto. “Se ndo
der certo, ndo vir nada, serve de aprendizado, e na proxima tentaremos de outra
forma” (Superintendente).

E assim, nasceu o projeto Guardidées do Clima que desdobrou acées e movimentos

culturais de alta relevancia para a Instituicao e que apresentamos a seguir.

3. Guardides do Clima
Dentro da dindmica de um grupo focal, Silveira (2024), refere a Moreno e Pichon-
Riviere quando traz o conceito dos papéis instituidos e nao instituidos e a que eles

servem. Dentro desses papéis esta o porta-voz:

funciona como chaminé por onde fluem as ansiedades e reivindicagbes do
grupo, seus sentimentos, necessidades e pensamentos, comunicados de
forma verbal, por manifestos, contestagdes, ou ndo verbalmente (SILVEIRA,
2024).

Com este intuito, o grupo dos Guardiées do Clima foi pensado. Tendo o protagonismo
como fundamento do projeto, a lideranga foi orientada a convidar os Guardides:
integrantes das equipes, que circulassem com todos os membros e ja ocupassem

esse papel de porta-voz. Definimos que em areas de mais de 5 pessoas, elegessem

2 Guardides e em areas de até @ Metodologia Guardides do Clima

Modelo Participativo de Gestao do Clima Organizacional

Diagnéstico /-bx-. ®9 Selecio dos
Organizacional :'é Guardides

5 colegas, apenas 1.

Formamos um grupo de 11

Andlise da pesquisa de chma Escolha dos 12 representantes

COIaboradoreS (Anexo 1)’ Desenvolvimento ,]\ i:-‘.' Estrcutuxch
o5 Guardides &’ -;‘I 0 Ly
. . e d -~ ;‘i‘ Treinamentao e alinhamento
pioneiros neste espago de| (Geron + G:aEtli_:oes
0 Liima
| . 2 R
protagonismo que a Instituicdo N 4= ; Construgio dos
g ¢ omtnes WROH L Lo

Discussdes e propostas colaborativas
Manitoramento das agoes

estava oferecendo.

e =
S uge -
\__Valida;iu :;sritucional_

Uma das estratégias foi usar o TE——

papel do Guardiao dentro das areas para capilarizar o protagonismo, incentivando que



Protagonismo que€ transformg
ele buscasse ter agendas com a equipe, e transitassem entre os colegas para ouvir
suas demandas e percepc¢des. A proposta buscava fortalecer um ambiente em que os
colaboradores se sentissem seguros para compartilhar percepcdes, apontar
dificuldades e contribuir com alternativas de melhoria, em sintonia com o conceito de
seguranca psicologica apresentado por Edmondson (2020).

Na Reuniao Geral de Informagées (RGI) apresentamos o novo papel (Anexo 2), os
resultados da pesquisa e os préximos passos para toda a equipe.

Conforme Prosci (2026), o primeiro passo da mudanca € a conscientizagcao
(“Awareness”), etapa em que as pessoas reconhecem os problemas e entendem a
importancia da transformacéao. A partir desse entendimento, abriu-se espaco para o
protagonismo e para a construgao coletiva de solucoes.

Com a presenca do Superintendente, Presidente e do Vice-Presidente Geral, saimos
com o compromisso da realizacao de dois encontros entre RH e Guardibes, para
construir o plano de agéao Institucional.

O plano foi construido a partir das afirmativas com menor pontuagido e maior
recorréncia entre as areas. No primeiro encontro, apenas 4 dos 11 Guardides
contribuiram; no segundo, o grupo ja se mostrou mais aberto e participativo, o que
levou a realizagcao de um terceiro encontro. Ao final, foram definidas 15 agbes para 11

afirmativas, no quadro abaixo algumas ag¢des prioritarias:

Acgoes Prioritarias Objetivos
Construir plano de Cargos e Salarios Trazer clareza no quadro de locagao da estrutura das areas

Provocar conversas de carreira via rodas de conversa
para os colaboradores e treinamento de feedback para
os gestores

Apresentar as possibilidades de movimento dentro das
respectivas areas ou cadeiras

Instituir conversas entre lider e liderado com frequéncia
mensal e estrutura de tépicos previstos a serem
abordados

Gerar mais conversas individuais do time com seus gestores e
igual espago de tempo dedicado a cada um

Construgado do Mapa de Responsabilidades para identificagdo
Clareza na definicdo de atividades e responsabilidades de funcgdes, liderangas e atribuicdes especificas de cada

de cada colega dentro da sua area colaborador, promovendo mais clareza nos papéis e integragao
entre areas.
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Com o plano de acéo institucional concluido, os Guardibes ja compreendiam a
dinamica necessaria para conduzir conversas semelhantes com suas equipes. Para
apoiar essa etapa, o RH enviou a cada representante uma planilha no mesmo modelo
do plano institucional com as afirmativas de menor pontuacao de cada area.
A sugestao inicial era que os Guardides fizessem duas agendas de uma hora com as
respectivas equipes e depois apresentassem a sua lideranga, com o apoio de RH.
Alguns optaram por fazer sem esse apoio, de modo a n&o inibir a contribuicado dos
demais membros da equipe. Outros incluiram suas liderangas diretas, pois entendiam
que ela também fazia parte da solugao, e ainda tiveram aqueles que optaram pelo
apoio e conducao inicial da gestao de RH, de modo a deixar o time mais direcionado,
mesmo que apenas no primeiro encontro. Aqui nossa acao de protagonismo ja se
iniciava, onde cada area precisava entender como melhor funcionava e solicitar esta
adaptacao aos condutores do processo, mostrando comprometimento e lideranca.
A etapa foi concluida em dois meses, surpreendendo positivamente as liderangas. O
time comercial, revelou percepgcdo de ruptura entre sua gestdo direta e a alta
lideranca, até entdo nao verbalizada. Também surgiram sugestdes simples e de alto
impacto, como o desejo de almogar com o Superintendente para estreitar vinculos,
iniciativa prontamente acolhida.

3.1 Conversas de Carreira
Uma das acoes prioritarias, era o desejo de entender os caminhos de carreira que
cada um dos colaboradores teria dentro da Instituicdo. Segundo os Guardides, a
solugéo seria uma revisita a estrutura de Cargos e Salarios, construindo uma trilha de
carreira com todos 0s requisitos necessarios para o crescimento profissional.
Ao provocar o grupo com perguntas sobre suas expectativas e desejos de carreira, o

RH encontrou siléncio. Aos poucos, com exemplos e reflexdes, os Guardides
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perceberam que também cabia a cada colaborador assumir um papel mais ativo na
construcao da propria trajetéria. A ideia fez sentido de imediato: essa conversa
precisava chegar a todos. Assim nasceu o Conversas de Carreira.

A proposta inicial era promover rodas de conversa com profissionais externos para
ampliar as percepg¢des sobre carreira. Durante essa definicdo, a nova colaboradora
de DHO, com formacao e experiéncia em licenciatura, provocou a construgcao de uma
capacitacao interna exclusiva. Formamos 6 grupos e realizamos 5 encontros de
2h30min, totalizando 12h30min de reflexao sobre carreira, de forma individual, durante
0 expediente e para além das possibilidades internas da Instituicao.

Com base em conceitos da psicologia, do coaching e da aprendizagem vivencial
(CAV), o treinamento abordou quatro pilares do autodesenvolvimento:
Autoconhecimento, Comunicacdo, Marca Pessoal e Profissional e Protagonismo.
Para apoiar a reflexdo dos participantes, foi criado um framework personalizado
(Anexo 3), preenchido ao longo da capacitagao.

O Autoconhecimento foi trabalhado como base do desenvolvimento pessoal e
profissional, estimulando suas reflexdes sobre historia, conquistas, motivagdes,
valores, forcas, fragilidades, momento de carreira e visdo de futuro. Em Comunicacgéo,
foram explorados seu impacto na trajetéria profissional, os estilos individuais e
recursos da comunicacao assertiva e nao violenta, reforcando a importancia nao sé
do que, mas de como se comunica.

No tépico de Marca Profissional, foram compartilhados instrumentos que ajudam a
construir uma marca profissional forte € uma rede de relacionamentos profissionais
relevantes para o crescimento na carreira.

Por fim, o tema Protagonismo abordou zona de conforto, aprendizagem continua e a

construcdo de plano de agédo para os préximos passos de carreira. Os colegas

10
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também conheceram o conceito de ambidestria de carreira, refletindo sobre como
desenvolver sua trajetoéria na Instituicao sem deixar de ampliar repertorios e
possibilidades para objetivos profissionais futuros. Foram incentivados a nao esperar
gue conversas sobre carreira partam somente da Instituicao e sim, protagonizar, junto
a gestao, conversas sobre seus planos e expectativas de crescimento.

As dinamicas em grupo, baseadas na metodologia CAV, fortaleceram o engajamento,
a construcao coletiva do aprendizado e sua aplicagao no cotidiano.

As turmas reuniram cerca de 10 colaboradores de diferentes areas. A primeira turma,
realizada com os Guardides (Anexo 4), validou o conteudo, o propdsito e a construgao

da tematica. A cada encontro, os Guardides se sentiam mais provocados e atendidos:

A participagdo dos colaboradores aqui do financeiro no Conversas de
Carreiras tem agregado muito valor, proporcionando reflexées importantes
sobre crescimento profissional e alinhamento de objetivos. Contribuiu
também positivamente para aumentar a motivagédo e o engajamento entre a
equipe. A forma como tém sido conduzidos os encontros pela Thaleana, foi
extremamente positiva, o que tem tornado a experiéncia ainda mais
significativa para todos os colaboradores (Head Financeira, 2026).

O treinamento para todo o grupo de colaboradores demandou 3 meses, resultando
em um movimento cultural muito grande e avaliagéo final com média de 9.64 de
aprovacao (Anexo 5). Este movimento influenciou mudangas nas posturas da maior
parte dos colaboradores e, por consequéncia, da lideranca.
3.2 Mentorias

Uma das ferramentas possiveis para a aceleracao do desenvolvimento na carreira,
abordadas no Conversas de Carreira, foi a Mentoria. No treinamento, foi abordado o
qgue seria possivel extrair de um processo de mentoria, como e onde encontrar esse
apoio e que, a mentoria poderia ser focada em um ensinamento pontual, nado apenas
em um grande movimento de carreira.

Os participantes perceberam que dentro do proprio Sindilojas encontravam

profissionais que admiravam, com conhecimentos e vivéncias para compartilhar, e

11



Protagonismo que€ transformg
colaborar com o seu desenvolvimento. Inicialmente, trés colegas convidaram outros,
para serem seus mentores e ajudar no desenvolvimento de habilidades especificas e
seus proximos passos da carreira.

A Consultora Closer, convidou a colega Assistente de Criagcéo, da area de Marketing,
por sua expertise criativa e comunicacgao escrita. Ja a Secretaria Executiva, convidou
a Analista de DHO, para trocar sobre transicdo de carreira. Ainda, o Analista
Financeiro, procurou o Superintendente para orientacbes sobre lideranca,
vislumbrando um crescimento para uma posicao de gestao de pessoas.

O que ressaltamos aqui é o fator protagonismo. Os aprendizados sozinhos néao
fizeram a transformacao, mas a postura de quem passou pela mentoria sem duvida

mudou, tendo 2 dos 3 solicitantes de mentoria recebido, no correr dos 6 meses

seguintes, reconhecimentos formais de promocgao. R 9

Tivemos exemplos de colaboradores que buscaram esse

desenvolvimento de mentoria externamente. Um deles,

conforme registro ao lado, foi da Assessora de Gestéo e

23"EDICAO DO “NOS PORELAS”.
PROGRAMA DE MENTORIA QUE
CONECTA, INSPIRA E TRANSFORMA

Inovacgéo, que, mais tarde, através de seu protagonismo, M

NOS:ELAS | 23°Edkio NG| ©bradesco

levou a Instituicdo a conquistar um grande i

reconhecimento.

3.3 Cargos e Salarios
Quando desenhamos o plano institucional com os Guardides do Clima, os pedidos por
uma revisado de Cargos e Salarios vieram de formas diversas. Partimos das afirmativas
com as piores avaliagdes, de modo a ouvir dos porta-vozes o que faltava, conforme

mostra o quadro abaixo.

Afirmativas da Pesquisa

A lideranga sabe coordenar @ Desenho da area e de responsabilidades: até onde eu vou, e onde o outro
pessoas e distribuir tarefas comega
adequadamente

@ Revisio das descrigées dos cargos dentro da area - faltam algumas atividades
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As promogdes sdo dadas aos (as)
colaboradores(as) que realmente
mais merecem

Desenvolver Cargos e Salarios:

- saber a quantidade de vagas disponiveis para cada cargo

- realizar processo seletivo interno primeiro e posterior o externo
- oportunizar promogdes

Os(as) colaboradores(as) aqui
estdo dispostos(as) a dar mais de si
para concluir um trabalho

Criar momentos de integracéo entre as equipes para um trabalho de
conhecimento das atividades de ambos

Os(as) colaboradores(as) aqui sdo
pagos(as) adequadamente pelo
servico que fazem

Redesenhar Cargos e Salarios especificos para o Hub

Mapeamento das atividades de cada pessoa para clareza de limites em cada
processo

Pesquisa de Cargos e Salérios de outros hubs pelo RH para entender a
estrutura de outros hubs

Cargos e Salarios para ter reconhecimento formal financeiro

Com base nas solicitagdes, iniciamos —_— @

um projeto de revisdo de cargos,

Politicas

carreiras e salarios em agosto de

2025, contemplando as etapas

Enquadramento e
Calculo de Impacto

conforme imagem ao lado.

Estrutura Organizacional 0

ﬁé Estrutura de Cargos

Descri¢des de Cargos

Iniciamos com uma reunido de Kick Tabela satarial | (4

Q/ | Pesquisa Salarial e
lﬂ,l’ Diagnéstico de Remuneragao

Off da lideranca junto com a consultoria, onde
passamos pelas etapas, cronograma e possiveis
duvidas da lideranga.

A descricao de cargos era muito aguardada pelos

B colaboradores e foi conduzida em trés fases

Reunigo de Kick Off com a lideranca do Sindilojas ~ principais: validagao da lideranga sobre a

primeira versao; ajustes com a consultoria conforme feedback e compartilhamento

com os ocupantes para validagao e cocriagao.

Compartilhar a descricao antes da conclusao, de modo que pudessem apontar faltas

e oportunidades naquele documento que tanto os representaria, foi, também, um

movimento de reforco de escuta e de incentivo de protagonismo mobilizado pela

Instituicao. Atualmente, a etapa de enquadramentos foi concluida e a area de RH esta,

junto da lideranga, finalizando as etapas de trilha de carreira e politica.
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3.4 Ritual de Feedback com o One a One

A queda nos resultados das praticas de gestdo Falar e Escutar foi um grande ponto
de atencao levantado em nosso diagnéstico, o que trouxe que, se comunicavamos de
forma préxima e tinhamos espacos de escuta estabelecidos, eles ja nao cabiam mais;
precisavamos mudar.

Nas discussdes do plano institucional, os guardiées apontaram o entendimento de que
havia favoritismo, pela sensacéao de disparidade de distribuicao de tempo dos gestores
dentro da equipe. Portanto, entendemos que a instauracdo de um momento,
estruturado, de igual tempo e frequéncia a todos, seria uma boa saida. A sugestao do
RH foi instituir a pratica chamada de One a One. Os topicos requisitados para estrutura
da conversa eram os seguintes: 1) entregas, ideias e sugestdes; 2) duvidas e
alinhamentos; e 3) “como vocé esta?”. Mais do que um ritual de acompanhamento,
essa pratica passou a representar um espaco de presenca da lideranca, no qual
conversas de desenvolvimento, alinhamento e cuidado poderiam ocorrer com maior
consisténcia. Brown (2019) reforca que a lideranga corajosa nao evita conversas
dificeis; ela cria condigbes para que elas acontecam com clareza, respeito e
humanidade.

A lideranca validou a implementacdo da acdo. Na execucado, algumas liderancas
tiveram mais dificuldade de manter a agenda no formato mensal e ajustaram para
intervalos de 45 dias. Mesmo assim, todos os times se adaptaram e gostaram tanto

da pratica que, para o ciclo de 2026, o novo grupo de Guardides pediu continuidade.

4. Resultados que Transformam: Cultura e Clima em Movimento
Para medir os resultados das a¢des de transformacéao cultural do Sindilojas Porto

Alegre, foi reaplicada a Pesquisa de Clima GPTW.
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A primeira noticia da pesquisa ja nos trouxe evolugao nos resultados: saimos de 73%

para 85% de favorabilidade. A
melhora na percepg¢ao de numero

de conversas de feedbacks

15% 12%

realizadas do colaborador com sua % I
0 . 0
1

]
|

0

lideranca evoluiu conforme aponta o

Feedbacks Recebidos nos Ultimos 12 meses

m2023 m2024 m2025

27%

16% 129 6% 13%
= Him
m B

2 3

79%
51%
44% I

3 ou mais

grafico.

Outro resultado foi a melhora das praticas de gestdao Falar e Escutar, que estao

Falar | Escutar

2024 60 68
0 86 g
ano.
Dimensoes GPTW
Evolucdo dos resultados nas principais dimensdes favorabilidade
mou w2

Credibilidade Respeito Orgulho

Credibilidade,

+19 +14 +10
j i ii i i conforme grafico.
! Quanto as acbes indicadas nos planos,

conectadas com esse reforco e frequéncia das conversas One

a One, e agendas mensais com o RH realizadas no correr do

Tivemos um crescimento notavel da

nas dimensbdes

Respeito e

Orgulho,

saimos de 108 ac¢des sugeridas em 2024, para 56 em 2025, ou seja, grande parte das

demandas apontadas em 2024 foram solucionadas.
Notamos relevante evolugdo na distribuicdo dos
responsaveis nos planos. Esse cenario evidencia
significativo  crescimento do protagonismo se
fortalecendo em nossa cultura, conforme imagem ao

lado.

Distribuicao de Responsabilidade

e i
(INTERNO) (EXTERNO)

Alta Lideranga 7%
@ Equipe 5%

@ Guardido 15%

Lider Direto

Lideranca eama urn Todo 2%

@ RH 28%

7%

14%

27%

0%

27%

Outro grande impacto do projeto, foi a mobilizacao liderada por uma colaboradora para

a participagcdo da equipe ao Prémio Atena 2025, promovido pela Confederacao
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Nacional do Comércio de Bens, Servigos e Turismo (CNC), que levou o Sindilojas
Porto Alegre ao reconhecimento nacional, na conquista do 1° lugar. Esse resultado &

um reflexo direto da nossa cultura de protagonismo em acéo.

! % 3 T i 4 N

Colaboradora e Presidente Sindilojas na Ceriménia de Premiagéb realizada no Rio de Janeiro

O Mapa de Responsabilidades (Anexo 6), foi um dos resultados que permitiu mapear
100% dos cargos ativos e foi integrado ao perfil de cada colaborador disponibilizado
na Intranet. Isso permite que todos os colaboradores tenham acesso rapido as
principais atividades de todos os colegas, trazendo agilidade para o dia a dia.

Outra repercussdao da mudanga de postura dos
colaboradores e da gestao de pessoas do Sindilojas Porto Ago/24 a Jan/25 7

Alegre esta no crescimento do numero de promogoes |Ago/25a Jan/26 12

realizadas pela Instituicdo, conforme quadro ao lado. Dentre as promogoes realizadas,
41% foram verticais, e 25% aplicadas a Guardides do Clima. Entre elas, esta a
ascensao de uma Guardia para uma posicao de liderancga, algo bastante atipico na

Instituicao, até o momento.
Tenho muito orgulho de ter sido guardid do clima e, principalmente, de tudo
que vivi e aprendi nesse processo. Essa experiéncia contribuiu diretamente
para o meu crescimento e para a lider que estou me fornando, através de

cada desafio, troca e conex&o construida ao longo da jornada (Coordenadora
de Marketing, 2026).

5. Orgcamento
Trazendo o esforgo investido para realizagao do projeto, listamos abaixo o orgamento

realizado.
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Agao

Aplicagcéo da Pesquisa de Clima GPTW 2025

ansformg

Publico Investimento

58 colaboradores ativos R$ 21.855,00

Treinamento do Conversas de Carreira

48 colaboradores R$ 556.591,05

Planejamento e Construgdo do Conversas de Carreira | Analista de DHO e Gestora de RH R$ 1.292,30
Aplicacéo do Conversas de Carreira Analista de DHO R$ 1.545,60
Consultoria para projeto de Cargos de Salarios 58 colaboradores ativos R$ 33.500,00
Workshop de Desenvolvimento da Lideranca 9 gestores R$ 24.642,70

Horas alocadas dos participantes nao foram mensuradas, por isso hao constam no

quadro acima. Exemplo, o envolvimento dos Guardides na construgao dos planos.

6. Aperfeigoamento Continuo: Mantendo o Protagonismo Vivo

O projeto segue, na mesma estrutura, mas com novos aprendizados agregados. Para

2026, algumas iniciativas ja ocorreram, como a formag¢ao da nova turma de Guardides

para este ciclo. O quadro abaixo

2026.

apresenta nossa programacéao de atividades para

Agao Data Prevista

Ocorréncias de One a Ones

Ao longo do ano, de acordo com agendas dos colaboradores e
liderancas.

Projeto de Cargos e Salarios

29/05/2026 - Apresentacdo de Encerramento para Lideranga
18/06/2026 - Apresentacao Final para os Guardides
24/06/2026 - Apresentacéo Final para Colaboradores

Reunidées de acompanhamento de Planos
de Agao com RH

Recorréncia mensal ao longo de 2026 - com Guardiées e Gestora de RH

Treinamento de Comunicagdo Nao Violenta
para os Guardides do Clima de 2026

08/07/2026 - Reuniao Presencial com Guardides 2026

Treinamento de Cultura, Cédigo de Conduta
e Etica para os Guardiées do Clima de 2026

11/08/2026 - Reunido Presencial com Guardides 2026

Aplicacdo da Pesquisa de Clima GPTW e
GPMH (Great People Mental Health)

22 quinzena de outubro/2026

Conversas de Carreira

Turma para novos colaboradores

Indicagédo dos Guardides e Passagem de
Bastédo para Guardides de 2027

12 quinzena de dezembro/2026 em Reunigo Geral de Informagdes

6.1 Conclusao

O que fizemos até aqui revela

uma transformacdo muito além dos métodos e

processos realizados. A medida que evoluimos a implementagédo dos espagos de
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escuta, o time foi percebendo que nao havia segundas intengdes se nao os escutar e
fazer do ambiente de trabalho um lugar de todos. As posturas foram mudando, os
times foram desenvolvendo mais empatia para com suas liderangcas e assumindo

papéis de protagonistas de agdes relevantes. E a transformacéao foi acontecendo.

Eu confiava no projeto e na mobilizagdo que estava por vir, mas nunca
esperava alcangar tamanha evolugdo em tdo pouco tempo. Para mim, o
tamanho do nosso alcance fala da poténcia das nossas pessoas, que
orgulhosamente pude conhecer e acompanhar nesse periodo (Head de
Recursos Humanos, 2026).

O Guardiées do Clima contribui para além da aproximacgéao entre equipes e lideres,
amplia a empatia, a troca de experiéncias e promove o desenvolvimento coletivo. A
colaboragéo sempre esteve entre os nossos objetivos, e o projeto fortaleceu muito
isso. Hoje, conseguimos conversar sobre o que esta acontecendo internamente
buscando solugdes que ja funcionam em outras areas, enquanto os lideres também
demonstram humildade para reconhecer oportunidades de melhoria. E isso que

ouvimos do nosso Superintendente.

O projeto implementado e o papel dos Guardibes do Clima foram
fundamentais no desenvolvimento da Instituicdo. As pessoas comegaram a
entender que aquilo que os Guardibes vivenciam, por meio da troca e da
escuta, também faz parte da realidade dos seus lideres. Isso ampliou a
conexdo e empatia entre as partes. Foi despertado um sentimento de dono
que mostrou que todos fazem parte da construcdo das solugbes. Esse
movimento fortalece o0 papel das pessoas, gera crescimento e
desenvolvimento de todos impactando na aprendizagem organizacional
(Superintendente, 2026).

Este projeto mudou a postura das pessoas e despertou o protagonismo, consolidando

a gestao do clima organizacional e transformando a nossa cultura.
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8. Breve Apresentacao da Empresa

O Sindilojas Porto Alegre é o sindicato patronal, e representante legal, que defende
os interesses de milhares de empresas do comércio varejista na capital gaticha e em
Alvorada. Ele atua na negociagéao de acordos coletivos, oferece assessoria juridica e
promove o desenvolvimento do setor lojista. Nasceu da iniciativa de seis varejistas
que, em 17 de outubro de 1937, publicaram um convite em um jornal da Capital para
reunir comerciantes interessados em fundar uma entidade representativa.

Ao longo de sua historia, o Sindilojas Porto Alegre tem sido referéncia na defesa da
categoria, na promogao de iniciativas que fortalecem o varejo e na valorizagcdo dos
empreendedores que impulsionam a economia local.

Os seus 58 colaboradores, sustentam os seguintes fundamentos estratégicos:
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Missao Visao Valores

Representar, defender e promover o | Ser referéncia para os lojistas de | Etica; Comprometimento; Foco no
desenvolvimento da classe lojista, com | Porto Alegre e Alvorada na defesa dos | resultado; Trabalho em equipe;

exceléncia em  servigos, gerando | interesses, representatividade e no | Transparéncia na gestéo;
beneficios e vantagens para a categoria, | desenvolvimento de seus associados. | Empreendedorismo; Inovacgéo;
associados e sociedade. Responsabilidade Socioambiental.

9. Breve Apresentacao dos Autores do Case

Alexandre Peixoto € Engenheiro Civil pela UFRGS, especialista em Marketing pela
PUCRS e Gestao Avancada pelo CENEX-RS, Conselheiro Estratégico pela StartSe,
Conselheiro de Administracdo pelo IBGC e Executive Coach pela Academy of
Executive Coaching (AoEC). Atualmente ocupa a posicao de Superintendente do
Sindilojas Porto Alegre.

Rhaissa Paula Quaini é Bacharel em Psicologia PUCRS, com MBA em Lideranca,
Gestao de Equipes e Produtividade também pela PUCRS, e Especializacdo em
Gestao pela Ohio University. Atualmente ocupa a posicao de Head de Recursos
Humanos do Sindilojas Porto Alegre.

Thaleana Roedes Moncorvo é Tecndloga em Recursos Humanos pela Uniasselvi,
com MBA em Psicologia Organizacional pela Fadergs e Especializagdo em

Docéncia para o Ensino Superior pela Dom Alberto. Atualmente ocupa a posicao

Analista de Desenvolvimento Humano Organizacional do Sindilojas Porto Alegre.
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