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Sinopse

Motivada pela necessidade de reposicionar a gestdo de pessoas em
perspectiva estratégica, a Universidade Feevale implantou, em agosto de 2022, a area
de Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO). O case apresenta a
transformacdo de uma atuacdo predominantemente operacional em um modelo
integrado a estratégia institucional, com foco em lideranga, cultura, tecnologia,
consultoria interna e jornada do colaborador.

Realizado em Novo Hamburgo/RS, nos campus |, Il e Ill, teve como publico-
alvo 101 liderangas administrativas e académicas, nas esferas estratégica e tatica,
alcancando 84 lideres (83%) que participaram concomitantemente do Programa de
Desenvolvimento de Liderangas (PDL) e da consultoria interna.

Entre os resultados, destacam-se: implantagao de 100% da estrutura do DHO;
89% de liderancas elegiveis alcangadas pelo PDL; 86% de adocé&o da plataforma
Fluid; 77% de engajamento/adeséo Great Place to Work (GPTW); indice de qualidade
do atendimento do DHO de 4,22/5; e reconhecimento externo com Top Ser Humano
2024 e 2025, certificaggo GPTW em 2025 e 2026 e ag¢des de benchmarking com

outras institui¢cdes.

Contato:
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Introducgao

Ao longo de seus 57 anos de histdria, a Universidade Feevale consolidou-se
como uma instituicdo de referéncia nos vales do Sinos e Germéanico, reconhecida por
sua contribui¢do ao desenvolvimento humano, social e econémico por meio do ensino,

da pesquisa e da extensdo. Considerada uma das principais empregadoras da regiao,

a Instituicdo tem buscado aperfeigcoar continuamente seu modelo de governanga
organizacional, com foco na qualificagdo dos servigos, no fortalecimento dos
resultados e na sustentabilidade institucional.

Nesse contexto, em agosto de 2022 a Feevale iniciou o redesenho da area de
Recursos Humanos, como parte de um movimento mais amplo de transformagédo em
estrutura, processos e tecnologias. A reestruturagdo contou com a contratagao de
uma nova liderangca e teve como principal marco a implantacdo da area de
Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO), concebida para aproximar a
gestao de pessoas da estratégia institucional, fortalecer capacidades organizacionais
e qualificar a relagdo com seu principal cliente interno: as liderancas.

A consolidagdo do DHO foi orientada por premissas como o alinhamento ao
planejamento estratégico, a construgdo de governanga e estrutura da area, a adogao
de novas tecnologias, a revisdo de macroprocessos e politicas e o fortalecimento da
cultura e da experiéncia do colaborador. Para a condugédo do projeto, adotou-se a
l6gica do PDCA (Plan, Do, Check, Act), sustentando um processo de diagndstico,
planejamento, execugéo, avaliagdo e melhoria continua. Atualmente, o DHO encontra-
se implantado e em processo de consolidacdo, com iniciativas voltadas ao
desenvolvimento de liderangas, ao fortalecimento da consultoria interna, a ampliacéao

do uso de tecnologias e ao avango da gestdo de performance e das competéncias

essenciais.
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Desenvolvimento

Justificativa

A implantagcao da area de Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO),
iniciada em agosto de 2022, justifica-se pela necessidade de reestruturar a atuagao
do RH no contexto institucional pds-pandemia. Havia um histérico marcado pela

énfase em processos de folha de pagamento, pelo distanciamento das liderangas,

pela baixa aproximagao com a estratégia institucional e por poucas iniciativas voltadas
ao fortalecimento da cultura Feevale e ao relacionamento com os colaboradores. Esse
cenario impactava negativamente o clima organizacional, a eficiéncia dos processos
e a qualidade da gestao, além de ampliar riscos como ineficiéncia, perda de talentos
e desalinhamento estratégico. Diante disso, a superintendéncia executiva, com apoio
do Conselho de Administragdo da mantenedora, contratou um novo lider para
conduzir a reestruturagao da area, culminando na criagao do DHO e na consolidagao
de uma nova perspectiva estratégica para a gestdo de pessoas na Universidade
Feevale.
Referencial teérico

A area de recursos humanos é reconhecida pelas transformacgdes ocorridas ao
longo de décadas acerca do seu papel e contribuigdo junto as organizagbes. De
acordo com Franga (2024), a area de gestdo de pessoas evoluiu de um modelo
marcado pelo enfoque burocratico de administracao de pessoas, com caracteristicas
operacionais, para uma conduta voltada a um olhar holistico, orientada para
resultados, se tornando um diferencial estratégico nas organizagdes.

Nesse contexto, o papel do RH, segundo Dave Ulrich (2026) em entrevista ao

jornal Valor Econémico, evoluiu de fungdes administrativas, como folha e beneficios,

para a gestdo de talentos e, depois para o apoio a estratégia organizacional.
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Atualmente, apresenta esforcos voltados aos stakeholders, gerando valor ao negdcio

como aumento de vendas, atragdo de investimentos e fortalecimento da reputacao.
Nesse sentido, o papel do Business Partner transformou a atuacdo do RH ao longo
do tempo.

Com o desdobramento dessa evolugao no cenario brasileiro, observa-se a

consolidagao do Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO), o qual, segundo

a Great Place To Work (2025), € uma area especializada em alinhar as estratégias
organizacionais com a promog¢ao continua do potencial das pessoas, contribuindo
para a carreira dos individuos e para o crescimento da organizagdao. Segundo Paiva
(2019), conectar a estratégia organizacional ao planejamento de RH é considerar as
pessoas como agentes ativadores de processos em todos os niveis. O modelo de
consultoria interna em Recursos Humanos, representado pelo papel do Business
Partner, propde uma atuacgao estratégica do RH, baseada na analise sistémica dos
problemas organizacionais e na parceria com lideres para o alinhamento entre gestao
de pessoas e objetivos do negocio (MANCIA; ALBERTON, 2024).

Diante desse cenario, o papel da lideranca torna-se central nesse processo,
uma vez que os lideres sdo responsaveis por traduzir a estratégia em pratica e
produzir o alinhamento das equipes. De acordo com Brown (2021), lider é considerado
qualquer pessoa que tenha responsabilidade para encontrar potencial em pessoas e
processos, e, desse modo, tenha coragem para desenvolvé-los. Para Paiva (2019),
ser gestor € desenvolver capacidades de exercer autoconhecimento e autocritica, de
modo continuo, além de observar seu padrao comportamental e emocional para que
seu funcionamento nao prejudique sua atuagao e a relagao com seus subordinados.

Além disso, segundo Magaldi e Sabili Neto (2022), o lider é considerado o

principal guardiao da cultura, integrando os esforgos e fortalecendo um olhar unanime




“nvos A implantacéo do DHO
estratégico na Universidade
VENTOS | =~

sobre a pauta. Senge (2017) destaca que o aprendizado continuo € essencial para as

liderangas, pois permite desenvolver a capacidade de adaptacao, reflexdo e
aprimoramento constante, favorecendo nado apenas o crescimento individual, mas
também a evolugéo da organizagédo como um todo.

A partir dessa perspectiva, a cultura organizacional influencia diretamente a

forma como os colaboradores percebem e vivenciam a organizagédo. De acordo com

Feltrin (2020), cultura organizacional € o conjunto de elementos compartilhados por
um grupo ou organizagao, incluindo valores, crengas, normas, habitos, rituais e
experiéncias, que contribuem para caracterizar e diferenciar esse coletivo. Para a
autora, também influencia essa tematica o clima organizacional, que pode ser
entendido como um indicador do nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacéo a
diferentes aspectos da organizacdo, incluindo politicas de recursos humanos,
modelos de gestdo, processos de comunicagdo e praticas de valorizagdo e
identificacao profissional.

Como consequéncia dessa relagao entre cultura e clima, emerge o conceito de
experiéncia do colaborador, que, para Barros Neto (2022), pode ser compreendida
como um conjunto de estratégias organizacionais voltadas para acompanhar toda a
trajetoria do profissional na empresa, desde o recrutamento até o desligamento,
considerando dimensdes como ambiente fisico, tecnoldgico, cultural e psicolégico
oferecido pela organizagao.

Com base nesses conceitos, a area de recursos humanos, segundo Schilling
(2025), tem realizado a adogédo da IA e de tecnologias como a integracdo de
ferramentas digitais e analise de dados para tornar os processos mais eficientes,

estratégicos e orientados a melhoria da experiéncia dos colaboradores, exigindo

também mudangas culturais e capacitagdo das equipes. A gestdo da mudancga, por
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sua vez, segundo Ronsoni (2024), tem se consolidado como uma competéncia

essencial no contexto da gestdo de pessoas, exigindo que lideres de Recursos
Humanos atuem de forma estratégica na adaptagéo organizacional.

Nesse contexto, a jornada do colaborador é reforgada pela forma como a
organizagao se comunica com esse individuo. Por esse motivo, de acordo com Veloso

(2025), o endomarketing pode ser compreendido como uma estratégia de gestéao

voltada ao publico interno das organizagdes, utilizando conceitos e ferramentas do
marketing para promover o engajamento, a interagcdo e o alinhamento dos
colaboradores com os obijetivos institucionais, contribuindo para o fortalecimento das
relagdes internas e da comunicagao organizacional.

Diante desse cenario, evidencia-se a necessidade de uma atuagéao estratégica
da gestdo de pessoas, integrando liderancga, cultura e experiéncia do colaborador
como elementos centrais para a geragao de valor organizacional. Nesse contexto, a
utiizagdo de metodologias estruturadas, como o ciclo PDCA (Reyméo, 2024),
contribui para sustentar processos de melhoria continua e alinhamento entre

estratégia institucional e resultados.

Objetivos do case
Objetivo geral:

Implantar um modelo estratégico de Desenvolvimento Humano e
Organizacional, alinhado a estratégia institucional, visando fortalecer as capacidades
organizacionais de lideranga e gestdo de pessoas, qualificar a experiéncia das

liderancas como clientes internos e promover maior eficiéncia na jornada do

colaborador.




“nvns A implantagéo do DHO
estratégico na Universidade
VENTOS |

Objetivos especificos:

e Estruturar a area de Desenvolvimento Humano e Organizacional, definindo equipe,
papéis, responsabilidades e modelo de atuagao alinhado a estratégia institucional.

e Reestruturar os macroprocessos de gestdo de pessoas e revisar as politicas dos
subsistemas (atracdo e selegdo, desenvolvimento e gestdo de performance),

garantindo alinhamento com as diretrizes institucionais e tendéncias de mercado.

¢ Implantar um modelo de atendimento baseado na consultoria interna, qualificando o
suporte as liderangas como clientes internos e ampliando a efetividade na resolugéo
de demandas.

e Estruturar e executar agbes de endomarketing e comunicagéao interna, com o objetivo
de apoiar a implantacdo do DHO, ampliar a adesao as iniciativas e qualificar a
experiéncia das liderancgas e colaboradores.

e Implantar tecnologias de gestdo de pessoas, como Fluid e Kretos, com foco em
qualificar a jornada do colaborador, otimizar processos e apoiar a tomada de decisao.

e Implantar um programa estruturado, sistematico e continuo de desenvolvimento de
liderangas, alinhado a cultura institucional.

e |dentificar e estruturar as competéncias essenciais dos colaboradores, alinhando-as
as diretrizes do planejamento estratégico e promovendo sua disseminagéo junto as
liderancas.

e Fortalecer a pratica de pesquisa de clima e engajamento, adotando metodologias

reconhecidas de mercado e estruturando ciclos continuos de analise e planos de acao

para monitorar a evolucao cultural e os impactos das iniciativas do DHO.
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Local:

As acbes descritas neste case ocorrem no Estado do Rio Grande do Sul, na
cidade de Novo Hamburgo, especificamente nas dependéncias da Universidade

Feevale, considerando sua abrangéncia nos campus |, Il e Ill.

Publico-alvo:

Liderangas administrativas e académicas, nas esferas estratégica e tatica,
totalizando uma amostra de 101 individuos. Do total, 84 lideres s&o alcangados pelo
case, representando 83% do publico-alvo. S&o considerados atingidos os lideres que
participaram concomitantemente de duas iniciativas estruturantes do case: o

Programa de Desenvolvimento de Liderangas (PDL) e o modelo de consultoria interna.

Acoes | DHO
Mudancga cultural e reposicionamento estratégico da area

A construgcédo da area de Desenvolvimento Humano e Organizacional (DHO)
teve inicio em setembro de 2022, a partir da apresentagdo da nova estratégia de
atuacao institucional, sustentada pela narrativa do lider através da metafora “Novos
ventos”, que marcou o processo de gestdo da mudancga e o reposicionamento da area.
Nesse contexto, a tematica de pessoas passou a ocupar espago no grupo de
gerenciamento estratégico institucional e os lideres foram elencados como o principal
cliente da area.

Ainda em 2022, o DHO passou a atuar com foco em trés metas centrais: a
consolidagdo do Programa de Desenvolvimento de Liderangas Feevale, a

coordenacado do projeto Caminhos Feevale e o alcance de melhores indices de

engajamento na Pesquisa de Clima.
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Em 2025, o Planejamento Estratégico realizou uma revisdo e redefiniu os

objetivos estratégicos, que passaram a ser: desenvolver uma cultura com foco no
compromisso, na inovagao e nos resultados, e criar um ambiente organizacional que
promova o bem-estar e o0 engajamento. A partir desse reposicionamento, novas agoes

de engajamento passaram a ser estruturadas.

Cultura, engajamento e comunicagao interna

Em 2022, o endomarketing foi incorporado a area, sendo implantados marcos
importantes, como a primeira edigdo do Feevale Day, o langamento do beneficio de
day off de aniversario e a retomada presencial do programa Prata da Casa, com a
participacao de familiares.

Além disso, o DHO passou a participar do evento Trame — Trabalho e Mercado,
que inclui uma feira de empregabilidade. Ao longo do tempo, programas como Feevale
Day e Prata da Casa foram mantidos e ampliados e, em 2025, o case “Feevale Day
como estratégia de engajamento e conexao de pessoas” foi vencedor do Top Ser
Humano. Diante dessa perspectiva, ao mesmo tempo em que fortalecia a cultura, o

DHO passou a revisar sua base estrutural e processual.

Governanga, estrutura e revisao de macroprocessos

A contratacdo da empresa Resolution para apoiar a revisao das estruturas de
cargos, carreiras e performance ocorreu em meados de 2022. Contudo, em 2023 teve
inicio o projeto Caminhos Feevale, com apresentagédo as liderangas e adogao do
modelo pela prépria area de DHO para analise de seus macroprocessos. Foram
mapeados eixos como atracdo e selecdo, treinamento e desenvolvimento,
endomarketing, performance e consultoria interna, o que possibilitou a redefinicao de

papéis, atualizagao de descritivos de cargos e formalizagéo de novas entregas. Nesse

ano, a equipe também passou por formacao relacionada a plataforma Fluid, com foco
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na metodologia da jornada do colaborador. Esse redesenho também criou condigbes

para o avango das ag¢des de formacao e desenvolvimento.

Desenvolvimento de liderangas e fortalecimento de competéncias
Em 2023, a Feevale langou o Programa de Desenvolvimento de Liderangas,
iniciativa inédita voltada ao desenvolvimento integral de liderangas estratégicas e

taticas, incorporando também o assessment PDA aos processos de desenvolvimento.

No mesmo periodo, o DHO participou da construgdo do Manual de Conduta, implantou
o Feevale Inside e realizou workshop para definigdo das competéncias essenciais
institucionais: relacionamento, inovagéao, espirito comunitario e exceléncia.

Entre 2024 e 2025, o PDL consolidou dois ciclos e a Feevale recebeu, de forma
inédita, o Top Ser Humano 2024, com o case “PDL Feevale — Liderangas que
transformam”. A area também apoiou outras formagdes estratégicas, como Media
Training, e promoveu a primeira formatura do curso de Libras em 2025. Em 2026,
consolidou o quarto ciclo do PDL, ao mesmo tempo em que avangou na qualificagéo

da jornada do colaborador por meio de tecnologias.

Tecnologia e jornada do colaborador

A partir do diagndstico, iniciou-se o processo de revisdo da jornada do
colaborador, com priorizagdo do subsistema de atracdo e selegdo, contemplando
politica, processo, onboarding e aquisicdo da plataforma Kretos, que também
subsidiou a construgdo da nova pagina de carreiras da Universidade. De forma
simulténea, a area de DHO assumiu a coordenagéao técnica do projeto Caminhos
Feevale em sua fase inicial, conduzindo a revisao das linhas de oportunidade das

areas administrativas e os novos mapas de cargo no sistema. Em 2024, ocorreu o

langamento do Fluid para os gestores, apresentando as etapas da jornada do
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colaborador: embarque, monitoramento de performance, a¢gdes de desenvolvimento e

desembarque.

No ano de 2025, o projeto Caminhos Feevale promoveu a campanha de
incentivo ao uso da plataforma por gestores e colaboradores, buscando fortalecer o
protagonismo de carreira e 0 acompanhamento das equipes. O processo de entrevista

de desligamento também passou a ser contemplado pelo sistema e a Instituicdo

passou a ofertar apoio a recolocagao profissional, por meio da consultoria Produtive,
as liderangas em encerramento de ciclo. Desse modo, a qualificagdo da jornada do
colaborador favoreceu, também, o fortalecimento da consultoria interna e o
monitoramento do clima.

Consultoria interna e clima organizacional

Em 2023, a primeira Pesquisa de Clima pés-pandemia subsidiou a organizagao
das areas entre as consultoras e a consolidagdo do macroprocesso de consultoria
interna. Em 2024, a consultoria interna teve papel relevante no suporte as liderangas
e aos colaboradores durante o periodo das enchentes, com ag¢des de acolhimento,
orientagao e apoio pratico.

Em 2025, a Feevale passou a aplicar a Pesquisa de Clima com a metodologia
GPTW, conquistando a certificacdo de uma das melhores empresas para se trabalhar
e, ainda, o prémio destaque em saude mental. Em 2026, a Instituicdo reafirma essa
conquista coma sustentagao do selo. Nesse periodo, a consultoria interna expandiu
sua atuacgao e fortaleceu o vinculo com gestores, passando a apoiar nao apenas clima

e engajamento, mas também temas ligados a gestdo de equipes, carreiras,

desligamentos e situagdes de crise. A consolidacdo dessas praticas gerou

reconhecimento para além do contexto interno.
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Benchmarking e referéncia institucional

A area de Desenvolvimento Humano e Organizacional recebeu outras
organizacg0Oes para visitas de benchmarking, com o objetivo de apresentar seu modelo
de atuacéo e compartilhar experiéncias. Entre os destaques, estédo a participagao do
gerente Everton Zambon no evento Café da Manha Gestao de Pessoas, promovido

em parceria com a Associagdao Comercial, Industrial e de Servigos (ACI), a visita do

Comité Regional de Recursos Humanos da entidade a Universidade Feevale e o
contato do Centro de integracdo Empresa Escola (CIEE) para entrevista de
benchmarking sobre a implantagdo do Programa de Desenvolvimento de Liderangas

Feevale.

Metodologia

Para realizar o processo de constru¢ao do projeto da area de Desenvolvimento
Humano e Organizacional (DHO), a metodologia escolhida foi o PDCA (Plan, Do,
Check, Act). De acordo com Reymao (2024), o ciclo PDCA abrange as etapas:
diagndstico, planejamento, execugéo, verificagdo e agao. Diante dessa perspectiva,
na etapa de diagndstico foram analisados os principais desafios da area de gestao de
pessoas e elencados aspectos como: estrutura organizacional, processos, praticas de
gestao e percepgao das liderangas.

Com base no diagnéstico realizado, foi estruturado o planejamento do projeto,
definindo diretrizes, objetivos e principais frentes de atuagdo. Nessa etapa, foram
estabelecidas as prioridades, alinhadas ao planejamento estratégico institucional,
bem como a definigdo das iniciativas a serem estabelecidas.

A fase de execucdo contemplou a implementacao das acdes estruturantes do

DHO, incluindo a reestruturacdo da area, a implantagdo do modelo de consultoria

interna, o desenvolvimento das liderangas, a adogao de tecnologias e o fortalecimento
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das praticas de comunicagdo e cultura organizacional, que iriam fortalecer a

experiéncia do colaborador. A etapa de monitoramento envolveu o0 acompanhamento
das acbes, concretizadas por meio da analise de indicadores, avaliacédo da adesao
das liderangas e coleta de feedback. A partir das analises realizadas, estdo sendo
promovidas adaptagdes na estratégia e acdes, reforcando a logica de melhoria

continua do processo.

Aplicabilidade

A aplicabilidade desse case evidencia-se pelo conjunto diversificado de acgdes
que foram introduzidas, que culminaram no alinhamento entre a estratégia, o
desenvolvimento de pessoas e o fortalecimento de liderangas. A implantacéo da area
de Desenvolvimento Humano Organizacional ocorreu de modo progressivo e aderente
aos demais processos de transformagdes na instituicdo. O novo posicionamento
permitiu que as liderangas passassem a utilizar o DHO como parceiro para
desenvolvimento de equipes, gestdo de clima, analise de demandas e suporte a
tomada de decisao

O endosso pela Aspeur, mantenedora da Feevale, superintendéncia executiva
e reitoria, dirimiram resisténcias e reforcaram a importancia da presencga da area no
grupo de gerenciamento estratégico da Instituicdo. Isso permitiu legitimidade da area
frente aos gestores.

A adogao da plataforma Kretos oportunizou maior autonomia aos gestores,
para que pudessem acompanhar, de forma simultédnea e integrada, o processo de
contratagao dos novos talentos, fortalecendo a comunicacgao entre DHO e liderancas.
As agdes desencadeadas pelo endomarketing, como Feevale Day, Prata da Casa e

Day Off, colaboraram para o fortalecimento da cultura Feevale de pertencimento e

traduziram o principio de valorizacdo de pessoas na pratica.
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Iniciativas como o Programa de Desenvolvimento de Liderangas, a criagcéo de

competéncias essenciais e a implantacdo da consultoria interna, subsidiaram o
fortalecimento da capacidade organizacional e da lideranga através dos ciclos
formativos e da aplicagao de assessment comportamental. Também produziram uma
nova forma de relacionamento entre a area de DHO e liderancas, através da escuta

qualificada, da solugao de demandas e da aproximacgao do cotidiano institucional.

O projeto Caminhos Feevale e a aquisigdo do Fluid possibilitaram aos gestores
instrumentos para mapeamentos das linhas de oportunidades das areas e maior
transparéncia na jornada do colaborador, além de potencializarem a cultura do
aprendizado continuo e do protagonismo.

A realizagao sistematica de pesquisas de clima também garante mecanismos
mais consistentes de escuta, monitoramento e tomada de decisdo. Por fim, as
premiagdes, certificacdes e visitas de benchmarking evidenciam que o modelo de
DHO implantado ultrapassou o &mbito interno da Universidade Feevale, consolidando-
se como pratica inovadora e referéncia para outras instituigbes no campo da gestao

de pessoas.

Sustentabilidade e continuidade do case

A continuidade do case deve priorizar o0 avancgo da revisdo de macroprocessos
e politicas, o aperfeicoamento da jornada do colaborador e da maturidade digital, a
ampliacao da efetividade da lideranca para além do alcance do PDL, a disseminacao
pratica das competéncias essenciais e o fortalecimento da consultoria interna como
parceria estratégica. No campo de clima, cultura e engajamento, deve ser mantida a
aplicagao sistematica das pesquisas, ampliados os desdobramentos das devolutivas

e reforgcadas as agbes de endomarketing e pertencimento. Paralelamente, devem ser

sustentadas as frentes ja consolidadas, como a estrutura do DHO, o Programa de
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Desenvolvimento de Liderangas, a adogao das plataformas tecnolégicas e as praticas

de escuta institucional, assegurando a evolugédo continua do modelo implantado. O
anexo 1 apresenta o detalhamento das a¢des futuras previstas para a continuidade e
o aperfeicoamento do case.

Orgamento

O orgamento do case contempla os principais recursos mobilizados para a

implantacdo e consolidagdo do plano, considerando investimentos em tecnologia,
desenvolvimento de liderangas, agdes de engajamento, consultorias especializadas e
estrutura interna de trabalho. Os valores aplicados na implantagcéo da area de DHO
somam aproximadamente R$1.902.246,38. O anexo 2 relne o detalhamento dos
recursos financeiros e humanos mobilizados para a implantagdo e consolidagdo do
DHO.
Indicadores

Os indicadores do case foram definidos com base nos objetivos e contemplam
dimensoes relacionadas a lideranga, reestruturacéo da area de DHO, experiéncia do
cliente interno, tecnologia, jornada do colaborador, clima, cultura e engajamento. Para
fins de mensuracado associados ao alcance do PDL, consideraram-se as liderancas
elegiveis participantes de pelo menos um ciclo do programa. Por outro lado, para o
calculo do publico efetivamente atingido pelo case, foram consideradas as liderangas
que participaram concomitantemente do PDL e da consultoria interna. O anexo 3
apresenta o quadro de indicadores, metas e resultados utilizados para monitorar a

evolucao do case.

Resultados

Os resultados apontam que area de Desenvolvimento Humano Organizacional

foi consolidada com 100% do seu processo de implantagdo concluido. Isso denota
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que ocorreu a atualizagdo de descritivos de cargos e consolidagdo de papéis,

proporcionando que o DHO fosse reconhecido pelas liderangas por seu
posicionamento estratégico, atingindo nota 4,07 em uma escala Likert de 5. Em
contrapartida, ao longo desse periodo a revisdo de macroprocessos e politicas
alcangou 33% de atualizacdo de uma meta de 75%, apontando a necessidade de

aperfeicoamento e atencéo.

No que tange ao eixo tecnologia e jornada do colaborador, o Fluid atingiu uma
taxa de adogao de 86% dos lideres, superando a meta de 75%. Contudo, o indicador
relativo a fluidez da jornada, que representa o nivel de continuidade e auséncia de
barreiras ao longo do processo do colaborador junto a Instituicdo, obteve 62%, o que
demonstra que a adesao dos lideres a plataforma foi parcial e ha oportunidades de
melhorias no processo de conscientizagao sobre as vantagens do uso da ferramenta
para fortalecimento da jornada do colaborador. O anexo 4 reune dados operacionais
do Fluid, que evidenciam a atuagédo do DHO ao longo da jornada do colaborador.

A taxa de adogéao da plataforma Kretos atingiu 76%, também ultrapassando a
meta inicial. O anexo 5 reune dados da plataforma sobre volume, atratividade e
eficiéncia do subsistema de atragao e selecao.

De forma geral, no quesito maturidade e apoio tecnolégico as liderangas
lograram o indice de 3,78, ligeiramente abaixo de 4, o que sugere que, embora a
digitalizagédo tenha avancado de forma consistente, ainda ha espago para
aperfeicoamento.

Sobre o tépico lideranca e desenvolvimento, as competéncias essenciais foram
100% mapeadas, atingindo a meta. Contudo, ainda sdo necessarios planos de agdes

para a disseminacao da pauta, exceto ao que se refere a skill de relacionamento, que

foi intensamente trabalhada nos ultimos trés ciclos do PDL. No que tange ao quesito
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de alcance dos lideres junto ao programa, obteve-se 89% das liderangas elegiveis,

superando a meta de 75%. Ja o indice de apoio ao desenvolvimento da lideranca
alcangou 4,08 em escala Likert de 1 a 5, superando a meta estipulada. A
favorabilidade da liderangca, mensurada pela metodologia GPTW, atingiu 74,3%,
abaixo da meta de 85%, indicando que, apesar dos avangos no desenvolvimento e no

alcance das agoes, a consolidagao plena da percepgao sobre a lideranga ainda segue

como agenda relevante para os préximos ciclos do projeto.

No bloco de clima, cultura e engajamento, os resultados também foram
positivos. O indice de engajamento/adesédo (GPTW) foi de 77%, acima da meta de
70%, apontando evolugdo significativa de participacdo dos publicos internos em
relacdo a pesquisa. A favorabilidade geral atingiu 76%, aproximando-se da meta de
85%, enquanto o indice de experiéncia do colaborador e comunicagao ficou em 3,97,
muito préximo da meta 4, o que demonstra avango na percepgao sobre endomarketing
e experiéncia interna. Ja o eNPS dos colaboradores resultou em 45 pontos, valor
abaixo da meta de 50, mas ainda indicando um cenario de percepg¢ao positiva, embora
com espago para fortalecimento da experiéncia organizacional e retengcdo de
engajamento em médio prazo. O anexo 6 detalha a evolugao dos resultados de clima
e engajamento da area de DHO e da Universidade Feevale, incluindo gestdo imediata,
credibilidade, imparcialidade, respeito e NPS.

Por fim, no bloco de consultoria interna e relacionamento com liderangas, os
dados reforgam a legitimidade do novo modelo implantado. O indice de qualidade do
atendimento do DHO alcancou 4,22 em escala Likert de 1 a 5, superando a meta 4 e
evidenciando reconhecimento positivo quanto a clareza, acolhimento, assertividade e

qualidade no suporte prestado. O eNPS do DHO como parceiro estratégico ficou em

42 pontos, abaixo da meta de 50, mas ja indicando um patamar consistente de
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valorizagéo da atuagao da area pelas liderangas. Esse resultado, somado aos demais

indicadores qualitativos e quantitativos, contribui para demonstrar que o DHO passou
a ocupar um papel mais proximo, relevante e orientado a geragcao de valor
institucional.

De forma integrada, os resultados mostram que a implantacdo do DHO

fortaleceu a conexdo entre pessoas, estratégia, lideranga, tecnologia e cultura

organizacional, produzindo avangos concretos em diferentes eixos da gestdo de
pessoas. Ao mesmo tempo, os indicadores abaixo da meta reforgam a maturidade da
analise do projeto e demonstram que o case se sustenta em uma légica de evolugéo

continua, com frentes ainda em consolidagéo e aperfeigoamento.

Impactos e beneficios

Os impactos e beneficios do case podem ser observados em diferentes
dimensbes da Universidade Feevale. Para as liderangas, a implantacdo do DHO
ampliou o suporte consultivo, fortaleceu o desenvolvimento e aproximou a area das
demandas do negocio. Para os colaboradores, as agdes implementadas contribuiram
para o fortalecimento do pertencimento, da escuta institucional e da experiéncia ao
longo da jornada. Para a Instituigdo, o projeto reposicionou a gestado de pessoas de
uma atuagdo majoritariamente operacional para um modelo mais estratégico,
integrado a cultura, a lideranga e a transformacgéo digital. As premiagodes, certificagdes
e visitas de benchmarking reforgam, ainda, o beneficio reputacional e o potencial de
referéncia do modelo implantado.
Avaliagao

A avaliagdo do case foi realizada por meio da analise de indicadores

institucionais, da percepcao das liderancas por meio de uma pesquisa especifica

sobre as entregas do DHO e dos resultados das ag¢des implantadas. Foram
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considerados aspectos como adesao as iniciativas, satisfagdo com o atendimento,

resultados de clima e engajamento e uso das ferramentas de gestdo de pessoas.
Esse processo permitiu validar os avangos alcangados, identificar pontos de melhoria
e orientar a continuidade do projeto, reforgando a l6gica de melhoria continua adotada

pela area.

Conclusao g

A implantagcdo do DHO representou uma transformacéo significativa na gestao

de pessoas da Universidade Feevale, aproximando a area da estratégia institucional
e fortalecendo praticas voltadas a lideranga, cultura, tecnologia e experiéncia do
colaborador. Os avangos observados demonstram que o projeto produziu valor
concreto para a organizagao e para seus publicos internos, ao mesmo tempo em que
evidencia frentes que seguem em aperfeicoamento. A continuidade das agdes
confirma o potencial evolutivo do case e sua relevancia como referéncia para outras

instituicdes.
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Apresentacao da empresa:

A Universidade Feevale, mantida pela Associacdo Pré-Ensino Superior em
Novo Hamburgo (Aspeur), € uma instituicdo comunitaria reconhecida nacionalmente

pela exceléncia, inovagao e compromisso com o desenvolvimento regional. Fundada

em 28 de junho de 1969, alia 57 anos de tradicdo a constante busca por solugdes
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inovadoras nas areas de ensino, pesquisa, extensdo, empreendedorismo e

internacionalizacéo.

Com dois campus em Novo Hamburgo e um em Campo Bom, além de polos
em diversas cidades, a Feevale conta, hoje, com cerca de 1.200 colaboradores.
Sua atuacgéao é orientada pelo propdsito de construir uma comunidade melhor juntos,

promovendo o desenvolvimento e a transformacédo da sociedade por meio da

formacao integral das pessoas, da produgdo do conhecimento, da inovagdo e do
empreendedorismo.

A sua visao institucional é ser referéncia na comunidade para a resolugéo de
desafios sociais, empresariais e pessoais. Seus principios e valores refletem o seu
carater comunitario e incluem empreendedorismo, exceléncia, inovagao, pluralidade,
sustentabilidade, transparéncia e valorizagédo das pessoas, pilares que sustentam sua

trajetdria e orientam suas agdes em prol do desenvolvimento humano e social.

Autores:
Equipe de Gestao de Pessoas, DHO e Endomarketing da Universidade Feevale.
Everton Zambon (Gerente de Gestdo de Pessoas), Fabricia Boll (Coordenadora de

DHO), Luane Antunes, Monique Musskopf e Nicole Bonetti (Consultoras de DHO) e

Nicole Marchiori (Analista de Endomarketing).




	Introdução
	Desenvolvimento
	Justificativa
	Referencial teórico

	Objetivos do case
	Objetivo geral:
	Objetivos específicos:

	Local:
	Público-alvo:
	Ações | DHO
	Mudança cultural e reposicionamento estratégico da área
	Cultura, engajamento e comunicação interna
	Governança, estrutura e revisão de macroprocessos
	Desenvolvimento de lideranças e fortalecimento de competências
	Tecnologia e jornada do colaborador
	Consultoria interna e clima organizacional
	Benchmarking e referência institucional

	Metodologia
	Aplicabilidade
	Sustentabilidade e continuidade do case
	Resultados
	Impactos e benefícios
	Conclusão
	Bibliografia
	Apresentação da empresa:
	Autores:

