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ARTIGO SOBRE O PROGRAMA DISCOVERY DE SOCIALIZAC;AO
ORGANIZACIONAL DO HSBC
Débora Alves Cavalcante

RESUMO

Este trabalho visa abordar o conceito de socializacdo organizacional bem como
apresentar uma analise geral sobre o Programa Discovery de socializacdo e
ambientacdo organizacional.

Palavras Chaves: Socializacao, Cultura, Programa Discovery.



1. INTRODUCAO

A socializacdo é um processo desafiador para a area de Recursos Humanos
em todas as organizacbes e € na cultura organizacional que encontram suas
principais ferramentas para obtencéo dos resultados esperados.

E determinante para o sucesso da organizacdo e do individuo que este
processo seja eficiente e eficaz, pois € o verdadeiro pilar que promove a inter-
relacdo entre os funcionarios e para que seja arraigado no seu novo papel todo o
complexo sistema de valores da organizacdo, normas e condutas. E muito
importante essa medida no primeiro contato do colaborador com a empresa, para
gue gere esse comprometimento tdo desejado pela instituicao.

O problema de pesquisa é apresentado na forma da seguinte pergunta: Qual
a vantagem para o HSBC em adotar o Programa Discovery na socializacdo dos seus
colaboradores?

Segundo Van Maaen(1996 apud.SHINYASHIKI 2002), o processo de
integracdo dos colaboradores de uma organizacado é de grande relevancia e deve
ser estudado ja que se faz necessaria a integracao do individuo com as pessoas € 0
meio que o cerca no ambiente organizacional, para que este possa ser dedicado e
exerca sua fungao utilizando suas habilidades e competéncias para o bom
desempenho profissional e para o sucesso empresarial.

O objetivo geral do presente artigo € estudar o Programa Discovery de
ambientacéo e socializa¢do organizacional do HSBC.

Os objetivos especificos sao:

e Apresentar o conceito de socializa¢do organizacional;

e Descrever o Programa Discovery de ambientacdo e socializacdo
organizacional do HSBC,;

e Analisar a contribuicAo do programa Discovery na socializagao;
organizacional do HSBC,; e

e Verificar vantagens e possiveis falhas relativas ao Programa Discovery.

A metodologia de pesquisa sera feita com base em pesquisa bibliografica
extraida principalmente de livros, artigos cientificos, paginas da intranet e normativo
do HSBC, em conjunto com um estudo da analise de questionarios com perguntas

fechadas aplicados aos colaboradores.



2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Cultura Organizacional

Para Decenzzo e Robbins (2001), cada organizacdo possui uma cultura
Gnica, que inclui normas e regulamentos inclusive n&o-escritos, linguagem
diferenciada que facilita as tarefas e comunicagcdo entre o grupo, padrbes
compartiihados de relevancia no processo em aspectos criticos do trabalho,
preconceitos banais, comportamentos padronizados e um etiqueta social, costumes
de relacionamento internos com todos 0s colegas e pessoas externas a organizacao
e outras tradicbes que definem o que € o comportamento adequado e inteligente
para ser adotado naquela organizacao especifica.

Sao vérias as definicbes de cultura organizacional, dentre elas, a definicao
elaborada por Schein (1989 apud.SHINYASHIKI 2002) que € bem abrangente:

Cultura organizacional é o conjunto de pressupostos basicos que um grupo
organizacional inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar
com os problemas de adaptagdo externa e integracdo interna e que
funcionaram bem o suficiente para serem considerados vélidos e ensinados
a novos membros como forma correta de perceber, pensar e sentir em

relacdo a esses problemas.(SCHEIN, 1989:12)
Segundo SHINYASHIKI (2002), identificar a cultura organizacional e sua

influéncia em todo o processo de gestdo ndo é suficiente; para 0 sucesso é
necessario que seja compreendido como esses valores, normas e condutas Sao
transmitidos e aprendidos pelos colaboradores, o que possibilita o processo de
gestéao.

Bosche(1985 apud Chanlat 1991), apontou varios componentes da cultura
empresarial sendo eles: 0os mitos, ritos, rituais, valores, herois, simbolos, linguagens,

lendas, metaforas, histérias, sagas.

2.2 Relevancia de Programas de Socializagédo nas Organizac¢des

Para Decenzzo e Robbins (2001),um programa de socializagdo visa ajudar os
novos empregados a entenderem como € trabalhar naquela instituicdo e transforma-
los 0 mais rapidamente em funcionarios produtivos. E fazer o novato aceitar e
compreender 0os comportamentos que a organizacao acredita ser o aceitavel para

aquele determinado cargo.
“A cultura de empresa, ou organizacional, ao propor seus valores e seu

processo de socializagdo, seu imaginario enganador tem por fim englobar



todos os participantes da organizacdo numa fantasia comum proposta por
seus dirigentes.”(ENRIQUEZ, 2001,P.175)
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Segundo Shinyashiki (2002), ndo é suficiente para o gestor identificar a
cultura da organizacgéo e sua influéncia no processo gerencial. E essencial que ele
compreenda como ela € transmitida e aprendida pelos colaboradores da
organizacao.

Para Decenzzo e Robbins (2001) um colaborador que se socializou
corretamente na cultura organizacional saberd como devem ser feitas as coisas, 0
que de fato é importante, quais os comportamentos adequados as diversas
situacdes de trabalho e qual postura adotar frente as perspectivas relacionadas com
o trabalho sdo ou ndo aceitaveis e desejaveis. Em sua grande maioria, envolve uma
série de informacdes de varios agentes e grupos ao qual o novo colaborador esta
ligado.

Para Wanous (1992 apud. SHINYASHIKI 2002) eventuais falhas ao longo do
processo de socializacdo ocasionam:

a)rejeicao- acarreta que o individuo seja desligado da estrutura ou permaneca
possuindo objetivos contrarios a proépria;

b)conformidade- que leva o funcionario a agir exatamente conforme os
moldes comportamentais existentes na organizacdo, fazendo com que suas
caracteristicas de inovag¢do sejam suprimidas e que ndo é um ponto favoravel para
as organizagdes que se encontram atualmente em uma constante competitividade;

c)Uma taxa elevada de rotatividade e também de absenteismo.

Conforme Decenzzo e Robbins (2001), a estabilidade organizacional esta
intrinsecamente ligada ao processo de socializacao, ja que, com o passar dos anos,
os diversos cargos na organizacdo vao ficando vagos e ao serem preenchidos
devem ser feitos com o minimo de turbuléncia e os objetivos e missbes devem ser
passados com facilidade entre as geracfes de funcionarios para que a lealdade e a
dedicacdo a organizacdo se deem de forma natural.

Para Van Maaen(1996 apud.SHINYASHIKI 2002), é relevante identificar as
estratégias que resultam na adequacdo mutua entre colaboradores e organizacgao,
aumentando assim as chances de desenvolvimento progressivo, crescimento

constante e sucesso, tanto da empresa quanto das pessoas da organizacgao.

2.2.3 Socializagéo Organizacional



Para Decenzo e Robbins(2001), o termo socializagdo necessariamente se
refere a passagem por um processo de adaptacdo de um colaborador de uma
determinada organizacéo, seja pelo ingresso ou pela movimentacéo entre postos de
trabalho ou ascenséao funcional.

Segundo Chiavenato(2004) socializacdo sdo todos os valores organizacionais
que s&o passados por meio de uma cerimbnia de iniciagdo para que 0O novo
colaborar se depare com a cultura organizacional, suas normas formais e informais e
comportamentos a serem adotados no qual o individuo passa a banir antigos habitos

para ocupacao do seu novo posto de trabalho e adequacéo a nova estrutura.

A missdo, a visdo, os objetivos organizacionais, os valores e a cultura
constituem o complicado contexto dentro do quais as pessoas trabalham e
se relacionam nas organizacdes. E Obvio que a organizagdo procure
envolver as pessoas com 0s seus tentaculos para ajusta-las a esse
contexto. Principalmente as pessoas que estdo ingressando na
organizacgao: os novos funcionérios. (CHIAVENATO, 2004, p.172).

O processo de socializacao esta intimamente ligado e exerce um profundo
poder sobre 0 novo empregado e sobre a estabilidade organizacional conforme
Decenzo e Robbins(2001), pois para desenvolver o seu trabalho o novo colaborabor
precisard saber quais sdo as acdes para exercer sua funcdo, e compreender a
melhor forma de fazer os seu trabalho significa que a socializacdo foi adequada. E
em sua avaliacdo de desempenho deve ser incluido como foi o adaptacdo dentro
desta organizacao por parte do recém-admitido.

Wanous (1992 apud.SHINYASHIKI 2002) afirma que a socializacao ocorre em
4 estagios que podem ser desmembrados em 3 variaveis:

Processo: a socializacdo organizacional se refere as relacdes interpessoais
no trabalho e, portanto, recai na aprendizagem social onde as pessoas da
organizacdo tentam persuadir 0s novatos a seguir as normas e valores pré-
existentes e por sua vez 0s novatos observam e processam todas as acoes.

Foco da aprendizagem: é o novo papel, grupo ou valores e normas
organizacionais. Esse aprendizado ocorre como uma via de méao dupla, pois existe
influéncia de todas as partes envolvidas.

Dinamica Unica do conflito: € a separacdo da socializagdo de todos 0s outros
tipos de treinamentos, sendo assim especifica. Mesmo em um processo complexo,
completo de recrutamento e selecao ainda vao existir conflitos entre as expectativas

do recém-admitido frente a organizagéo.



Ao analisar 4 modelos de socializagéo —
Schein(1978);Feldman(1976);Poter(1975);e  Buchanan(1974)— (1992

apud.SHINYASHIKI 2002) combinou em um udnico modelo (Quadro 1) que analisa

Wanous

tanto a visdo do individuo quanto da organizacao.

Quadrol. Modelo integrado de socializagéo organizacional

e Confirmacédo ou desconfirmacéo das

expectativas.
Confronto e _ _ _
L e Conflito ente necessidades pessoais.
o aceitacao da
Estagio 1 _ de trabalho e climas organizacionais.
realidade
L e Descobertas dos aspectos pessoais
organizacional

reforcados, dos nao reforcados e dos

punidos pela organizacao.

e Iniciag&o nas tarefas do novo cargo.
¢ Definicdo dos papéis interpessoais

com respeito aos colegas e ao chefe.

Estagio 2

Obtencéo de

clareza de

papel

Aprender a lidar com a resisténcia a
mudanca.

Congruéncia entre a auto avaliagédo do
novato e a da organizacao.

Aprender como trabalhar com dado
grau de estrutura e ambiguidade.

Estagio 3

Localizacao
no contexto

organizacional

Aprender os comportamentos
congruentes com os da organizagao.
Resolucgéo de conflitos no trabalho e
entre interesses e dentro e de fora do
trabalho.

Comprometimento com o trabalho e
com a organizacao, estimulando pelo
desafio do trabalho no primeiro ano.
Estabelecimento de uma auto imagem
alterada de novos relacionamentos
interpessoais e ado¢ao de novos

valores.
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¢ Obtencéao de estabilidade.

e Comprometimento organizacional.

Deteccéao de ¢ Alto nivel de satisfacéo geral.
o sinais de e Sentimento de aceitacdo mutua.
Estagio 4 L
socializagéo e Envolvimento com o trabalho e
bem-sucedida motivacao interna.

e Envio de sinais de aceitacdo mutua

entre o novato e a organizacao.

Fonte: Wanous(1992 apud.SHINYASHIKI 2002)

Segundo Robbins (2003), o segredo do sucesso na contratacdo de um novo
funcionéario reside no gerenciamento da socializacdo, pois é ela que torna uma
pessoa de fora para um individuo pertencente a organizacao regulando assim seu
comportamento de forma que esse seja conforme o necessario para aquela
organizacao.

Os novos colaboradores sofrem de ansiedade, e o estresse é alto, conforme
Decenzzo e Robbins (2001), pois ele sente uma falta de identificacdo, com todo o
ambiente novo em que esta inserido e com os novos individuos como o colega, ou
novo supervisor e também com as normas e regulamentos, podendo ocorrer um
sentimento de soliddo ou até mesmo isolamento.

Conforme Shinyashiki (2002, p.174) “A socializacdo bem sucedida
proporciona ao individuo nova auto imagem, novo comprometimento, novos valores
e novos talentos”.

Para Robbins(2003) na contratacdo do colaborador o gestor deve tomar
quatro decisdbes que serdo determinantes no desenvolvimento do seu
comportamento: a) O gestor deve decidir qual o tipo de socializacdo é o ideal para o
perfil da organizacéo se sera: a) formal ou informal b)escolher se sera individual ou
coletiva; c)se sera realizada em série ou aleatéria; e d)decidir se a socializacao
visara afirmar qualidades positivas ou eliminar determinadas caracteristicas vistas
COmo negativas para a organizagao.

Com relacao ao tipo de socializacdo Robbins(2003) define que quanto mais o
novato for diferenciado e segregado da organizacédo sera mas formal e normalmente
séo provenientes de programas de treinamento e orientacdo especifica. No caso do

informal apenas coloca o novo funcionario diretamente em sua funcdo, com pouca
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ou nenhuma ateng&do ndo revelando muitas vezes seu papel como iniciante na
instituicao.

Para Robbins(2003) outra decisdo a ser tomada € se sera individual ou
coletiva. Grande parte dos funcionarios sdo socializados individualmente porém é
possivel que eles incorporem junto passando por este processo devido a este
conjunto de experiéncias idénticas.

Segundo Robins(2003) a socializacdo pode ser também em série e obedece a
um modelo especifico, possuindo programas de aprendizado e instrugcdo com
monitoramento ou pode ser aleatéria onde 0 novo funcionario descobre o seu papel
na empresa por si so, descobrindo como funcionam as coisas com suas proprias
experiéncias, neste caso os modelos que treinam e encorajam o funcionario sao
omitidos.

E por dltimo, para Robbins(2003), é necessario saber se o objetivo é
‘empossar” ou “eliminar”. No primeiro caso as qualificacdes e as qualidades dos
iniciantes sdo ratificadas sendo assim ingredientes inerentes ao sucesso do seu
novo papel. E no segundo caso o objetivo € desestimular algumas caracteristicas do
novo funcionério a fim de que ele seja moldado apropriadamente para o seu posto
de trabalho.

Robbins(2003) afirma com bastante propriedade que:

Confiar em programas de socializagdo formais, coletivos e em série e
enfatizar o efeito de ‘elimina¢do’(sic), maior a probabilidade de as diferengas
e perspectivas dos novatos serem eliminadas e substituidas por
comportamentos padronizados e previsiveis. Contrariamente, a utilizacéo e
opcdes de socializagdo informal, individual, aleatorias e que englobe o
conceito de ‘empossar(sic), criara uma forca de trabalho composta de
individualistas. Portanto, os gerentes podem utilizar a socializacdo como
uma ferramenta para criacdo de conformistas, que mantém tradicbes e
habitos ou no outro extremo, de individuos inventivos e criativos, que nao
consideram nenhuma pratica organizacional sagrada”.(ROBBINS
2003,p.24)

Van Maaen(1996 apud.SHINYASHIKI 2002) também fez a separacdo em seis
categorias dos tipos de socializacdo como descrito a seguir.

Com o intuito de produzir respostas padronizadas todos os recém-admitidos
participam juntos de experiéncias comuns sendo assim coletiva e esta forma tenda a
produzir respostas custodiais. E quando o objetivo € a heterogeneidade esse
processo é feito de forma individual.

E formal quando existe uma segregacéo do grupo dos novatos para que eles
aprendam seu papel;é informal quando essa aprendizagem ocorre junto com 0s

antigos colaboradores da empresa. A formal tende a produzir respostas custodias ja
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a informal pode produzir respostas custodiais ou inovadoras depende do agente
socializador.

E sequencial quando possui uma ordem a ser seguida de atividades das
quais os recém-admitidos vao participar e randémica quando ndo ha sequéncia. A
randdmica tende a produzir uma resposta menos custodial, pois expde 0 novo
colaborador a diversas visdes e percepgoes.

E Fixa quando possui um cronograma especifico para cada atividade ou
estagio envolvido no processo e variavel seria o contrario. Neste caso, a variavel
produz maior ansiedade, sendo um forte agente motivador da conformidade
produzindo assim uma resposta custodial.

E serial quando o modelo para o recém-admitido é o colaborador experiente
da organizacdo produzindo uma resposta mais custodial e isolada quando o novato
deve desenvolver sozinho suas proprias respostas frente as situagbes que sdo
apresentadas.

Investidura é quando os colaboradores experientes possuem uma relacdo de
apoio e suporte em relacdo ao novato e no caso da tatica do despojamento o recém-
admitido é desvalorizado produzindo assim uma resposta custodial.

Para Van Maaen(1996 apud.SHINYASHIKI 2002) a mescla das diversas
formas do processo de socializacdo acarretam em um comportamento especifico
para o novo colaborador.

Jones (1986 apud.SHINYASHIKI 2002) analisou os modelos propostos e
afirma que as taticas individualizadas produzem um individuo mais inovador e as
taticas institucionalizadas produzem um individuo com respostas mais padronizadas,

custodiais.

Quadro 2. Classificacdo das estratégias de socializa¢ao

Estratégias voltadas Institucional Individualizada

principalmente a

Contexto Coletiva Individual
Formal Informal

Contetdo Sequéncial Randémica
Fixa Variavel

Aspectos Sociais Serial Isolada
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Investidura Despojamento

Fonte:Jones(1986 apud.SHINYASHIKI 2002)
Porém para Van Maanen(1996 apud SHINYASHIKI 2002), as téticas variaveis

e 0 despojamento estdo ligadas as respostas padronizadas e custodiais, sugerindo
gue esses dois fatores estdo atrelados a desencorajar os recém-admitidos a
possuirem ideias inovadoras ou que vdo de encontro a maneira que avanca a
organizacdo, com o0 objetivo de ndo colocar em risco seu progresso, pois a
dificuldade em aceitar as diretrizes dos outros membros da organizacdo resulta na
ansiedade e na incerteza do colaborador que recém ingressou na organizagao.

Contudo, Enriquez(2001), considera irracionais os métodos para sacralizar ou
ressacralizar a organizagdo, em sua esséncia, ao passo que nao se trata de inventar
uma nova cultura, mas sim de consolidar novos cultos, assim como na religido ou na
politica. E a consequéncia desses métodos visa a criacdo de uma identidade
compacta do individuo.

2.2.4 Contextualizando o HSBC

O HSBC € um banco multiplo, o que significa dizer que ele pode atuar em
diversos ramos no mercado financeiro. Seu endereco eletrdbnico na Internet é o
www.hsbc.com.br, onde € possivel conhecer o histérico da organizacéo, estratégias,
e, para os clientes, é possivel manusear todos os produtos que possuem junto a
organizacdo. O HSBC possui uma grande fatia de clientes no Brasil e no Mundo e €,
notoriamente o maior banco privado do mundo, superando os demais e possuindo a
marca mais valiosa entre os bancos. O HSBC possui uma série de modalidades de
produtos e servicos que se consegue vender em larga escala, como por exemplo,
transacBes cambiais, servico de cobranca, financiamento para pessoas fisica e
juridica, atendimento de clientes na rede bancaria fisica e online, entre outros.
Portanto, o banco é caracterizado como um banco de negécios e também de
servicos. A instituicdo teve inicio no ano de 1865, em Londres, onde foi criado para
financiar as operacdes de crescimento em massa entre a China e a Europa. Dessa
parceria surgiu o nome The Hongkong and Shangai Banking Corporation.
Posteriormente, o grupo decidiu manter apenas as iniciais, formando a sigla HSBC.
Essa decisédo ja era fruto de um desejo do grupo em espalhar a marca, para que o
nome pudesse ser reconhecido mais facilmente em qualquer lugar do mundo. Entre
as décadas de 70 e 90 o grupo cresceu fortemente realizando diversas aquisi¢des

no mercado financeiro diversificando sua carteira de clientes. Em 1991 o grupo


http://www.hsbc.com.br/

14

unificou todos os negécios, formando o grupo mundial HSBC. No Brasil, o grupo
iniciou as atividades com a aquisicao do Banco Bamerindus em 1997, conforme a
sitio oficial da internet do HSBC.

E uma Organizacdo com mais de 330 mil colaboradores, em 86 paises,
falando uma infinidade de linguas e lidando com milhdes de transacdes, decisdes e
interacbes a cada segundo. Para o HSBC a retencédo e o engajamento sdo itens
muito importantes, “um estudo do Grupo comprovou que um dos principais motivos
da saida de novos colaboradores €, justamente, a falta de integracdo com a
empresa’, conta Luciano Lisboa, da area de RH Treinamento. Em 2007, o numero
de colaboradores que deixaram o Grupo no primeiro ano foi de cerca de 24%,
gerando custos de cerca de US$ 1 bilh&o. Um dos objetivos do Programa Discovery
€, justamente, aumentar a retencdo de novos colaboradores e reduzir os custos
associados as saidas voluntarias. Além, disso, possui o0 objetivo de engajar e reduzir
as incertezas tdo comuns nesse periodo, de acordo com a pagina da intranet da

instituicao.

2.2.5 Programa Discovery

O Programa Discovery foi desenvolvido hd 5 anos para integrar e ambientar
0s novos colaboradores de todo o Grupo HSBC de forma padronizada e bem
estruturada. Todos os dados obtidos do programa foram extraidos de normativos
internos encontrados na intranet do HSBC.

Conforme os normativos da intranet do HSBC, os objetivos do Programa
Discovery incluem:

*Padronizar o] processo de integracéao;

*Despertar o orgulho em pertencer ao HSBC e gerar engajamento;

*Fazé-lo sentir-se parte do Grupo;

*Ajudar a acelerar seu o aprendizado sobre conceitos importantes para o

HSBC,;

*Reforcar a importancia de conhecer e adotar os valores e cultura HSBC, em

todas as suas atividades.

Para atingir esses objetivos, 0o programa conta com uma série de atividades
de forma ordenada e oferece uma apresentacdo dos clientes, valores e marca da
instituicdo. A intencdo é conscientizar sobre a abordagem da instituigéo,

gerenciamento de risco e ajudar todos os novos colaboradores a se sentirem a
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vontade e a desenvolver um sentimento de orgulho em pertencer ao HSBC,
conforme sitio da intranet da Organizacao.

O Programa Discovery possui prazo de duracédo de 90 dias (trés meses), que
comeca desde o momento em que o colaborador aceita o emprego. Nesse periodo,
serdo realizadas atividades de integracao e reunides com colegas e gestor conforme
dispde o normativo interno situado na pagina da intranet do HSBC.

Segundo o sitio da intranet do HSBC, os envolvidos com o programa Sao
novo colaborador, gestor, buddy, recursos humanos, equipe e outros novos
colaboradores. E cada um desenvolve um papel especifico com o objetivo de
integrar o recém-admitido conforme a seguir.

O novo colaborador recebe apoio de todos os envolvidos, e deve buscar
encontrar o seu papel dentro da sua nova organizacdo.Para o HSBC € importante
que ele adote uma postura pro ativa em busca das melhores oportunidades.

O gestor é uma peca fundamental no programa Discovery e deve recepcionar
o recém-admitido, acomoda-lo, apresenta-lo a equipe e ajuda-lo em todas as frentes,
para que ele possa desempenhar com qualidade a eficiéncia a sua nova funcédo. As
principais responsabilidades do gestor:

* Administrar e coordenar a recepg¢ao do novo colaborador em sua chegada
ao HSBC;

» Explicar o papel da equipe, do novo colaborador e as expectativas de
desempenho relativas a funcéo;

» Estabelecer agendas de reunides para verificar seu progresso no Grupo,
esclarecer duvidas e repassar informacdes essenciais;

*Definir, formalmente, objetivos de desempenho;

» Ajudar a conhecer, entender e aplicar a cultura e os valores do HSBC;

* Orientar sobre as sessfes de treinamento e sobre o Evento Discovery;

» Garantir que o novo colaborador entenda os objetivos e o espirito do
Programa Discovery.

O buddy sera o colega de trabalho que sera o seu parceiro, ndo € o gerente e
nem o mentor, mas de uma pessoal quem estara disponivel para esclarecimentos de
davidas em geral em relacdo a Organizacdo. Sendo o principal papel do buddy é
estar disposto a ajudar, ouvir e garantir que o novo colaborador se adapte ao HSBC.
Principais responsabilidades do buddy:

Estar disponivel para oferecer apoio, ajuda e instrucoes;
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*Reunir-se com o novo colaborador frequentemente ou quando houver algum
problema, para conversar e ajudar no que for possivel.

O papel dos Recursos Humanos é coordenar todo o programa, providenciar
suporte aos gestores, promover um encontro com 0s novos colaboradores chamada
de Evento Discovery e outras atividades. Também cumpre o papel de monitorar a
evolucado do programa e realizar melhorias continuas.

A equipe por sua vez sofre uma mudanca ap0s ingresso do novo colaborador,
pois ele altera a dinamica de relacionamento do grupo pré- estabelecido. Deve ser
acessivel e fazer com que o novo colaborador se sinta bem-vindo sendo o gestor o
agente que precisara engajar a todos e garantir que cada um compreenda seu
papel.

Durante os 90 dias do periodo de integracdo, os novos colaboradores irdo
interagir com um grande numero de outras pessoas que também sdo recém-
chegadas ao Grupo, compartilhando experiéncias e auxiliando uns aos outros. Isso é
muito importante e ajudara no processo de construcdo da rede de contatos do novo
integrante da equipe.

Conforme o sitio da intranet da instituicdo, o Programa Discovery abrange
todas as empresas do Grupo HSBC Brasil e € obrigatério para todos colaboradores,
porém os diretores possuem um programa de ambientacdo especifico. O programa
ndo abrange estagiarios, aprendizes e terceirizados. Durante o periodo de
integracdo, 0os novos colaboradores devem realizar uma série de atividades para se
adaptar a empresa. Por isso, o Programa Discovery dispde de e-Learnings, um
Diario de Bordo e incentiva a conversa continua entre novos colaboradores, colegas
e gestores. E recomendado que os novos colaboradores completem o médulo de
apresentacao do Programa Discovery no primeiro dia. O objetivo € que eles possam
ter uma visao geral de todo o programa e dos médulos de risco e histéria do HSBC

ja na primeira semana de trabalho.

Quadro 3. Tabela de Fases e Responsabilidades do Programa Discovery

] . Quando
Curso Conteudo Duragéo _
concluir
Discovery Aborda os desafios da integracdo de|30 10 d
ia
Introducéo novos colaboradores e apresenta os variosjminutos
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componentes do Programa Discovery.
Tem o0 objetivo de ajudar 0s novos
colaboradores a planejar e obter o melhor
resultado possivel de sua jornada de

integracao.

Apresenta a filosofia e a postura do HSBC
com relacdo aos diversos riscos aos quais

0 Banco est4d exposto, como risco de

Discovery _ ) _ _ .
. compliance, risco operacional, risco a|30
Gestéo de o o _ 12 semana
_ reputagdo, risco de crédito, etc. O novo|minutos
Riscos i
colaborador sabera o que o HSBC faz para
mitigar esses riscos e como isso pode
afetar seu trabalho.
Apresenta as origens do Banco e como os
_ eventos ao longo da histéria do HSBC
Discovery 30
o moldaram seus valores, sua marca, sua| 12 semana
Historia o _ |minutos
estratégia e sua abordagem em relacdo a
riscos.
Apresenta os atributos da marca HSBC e
mostra como ela € comunicada ao mundo. 30
Discovery Marca|Trata, ainda, da forma como a marca| 22 semana
minutos
reflete nos valores do HSBC e sobre sua
relevancia para os novos colaboradores.
Apresenta os atributos da marca HSBC e
Discovery mostra como ela é comunicada ao mundo. 20
Estrutura Trata, ainda, da forma como a marca| 32 semana
minutos
Corporativa reflete nos valores do HSBC e sobre sua
relevancia para os novos colaboradores.
Discovery Apresenta 0s principais indicadores de 30
Desempenho de|desempenho do HSBC e explica qual é 42 semana

Negocios

seu impacto no desempenho de negdcios

minutos
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do HSBC e em nossa marca.

Apresenta o compromisso do HSBC com a
sustentabilidade, como o banco trata as

pessoas, comunidades, sociedade como

Discovery um todo e o meio ambiente e como isso|30
52 semana
Sustentabilidade |afeta a imagem da Empresa. Apresenta,|minutos
ainda, algumas iniciativas do Banco nas
areas social, ambiental e de negdcios
sustentaveis.
Balance Apresenta a ferramenta BSC, esclarece de
Scorecard — |que forma ela € usada no banco e como| 1 hora 1° més
BSC afeta a vida dos colaboradores.
Aborda questdes relacionadas aos riscos
Compliance |de compliance e a reputacdo e trata da 30 10 mas
2009 responsabilidade de cada colaborador na| minutos
prevengao desses riscos.
Apresenta 0SS  principais  conceitos
Prevencdo a |relacionados ao tema, capacita o0s
Lavagem de |colaboradores a identificar casos suspeitos| 1 hora 1° més
Dinheiro1 |de lavagem de dinheiro e mostra como
agir nessas situacoes.
Prevencdo a |Apresenta uma nova categoria de clientes
Lavagem de |especiais — PEP (Pessoas Expostas| 1 hora 1° més
Dinheiro 3  |Politicamente).
Apresenta os conceitos de CDD (Customer
Prevencdo a |Due Diligence — Analise do Cliente), RBA
Lavagem de |[(Risk Based Approach - Abordagem _10 1° més
Dinheiro 4 |Baseada Em Riscos) e CTF (Combate ao minutos
Financiamento do Terrorismo).
Riscos de O curso traz informagcbes sobre| 1 hora 1° més
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Seguranca da |classificacdo da informacéo, seguranca em

Informacéo | |e-mails e uso seguro de redes sociais.

Prevencéao e ) . o
Ensina como prevenir as principais causas R
Combate a _ ) _ 2 horas 2°més
o de incéndios no ambiente de trabalho.
Incéndios

Orienta na correcdo dos vicios posturais
Guia Eletrénico |que costumam afetar a saude e oferece 10

0 A
Postura uma sessdo que apresenta posturas| minutos 27 mes
adequadas para diferentes atividades.
Conscientizar os  colaboradores da
Risco e importancia das informagdes com as quais 30
Privacidade da |se lida no dia a dia. Alertar para os riscos| 2°més
Informacdo |que corremos e ensinar como prevenir e minutos
evitar problemas.
O curso trata da importancia da gestéo do
Gestao de Risco|risco operacional em nosso dia-a-dia e
1 hora 3°més

Operacional |mostra como se pode evitar/minimizar

perdas decorrentes desse risco.

Abordar  questbes relacionadas a
Plano de o o o
o continuidade de negdcios e conscientizar 30
Continuidade - _ 3°més
. sobre a responsabilidade de cada um no| minutos
dos Negécios
processo.

Fonte:(Em:<http://portal.br.hsbc/unidades/CA/normativos/prog_discovery 6.html> Acesso em
09/04/2013)

Conforme a péagina da intranet da organizagdo, o Diario de Bordo é uma
ferramenta online para ajudar o novo colaborador a refletir sobre o processo de
integracdo ao HSBC, preparar-se para as reunibes com 0S gestores, para as
atividades previstas e para registrar o aprendizado sobre a estrutura do HSBC, seus

valores e stakeholders.


http://portal.br.hsbc/unidades/CA/normativos/prog_discovery_6.html

20

De acordo com os normativos da intranet do HSBC, o programa tem cinco

fases bem definidas:

* Boas-vindas: entre as atividades programadas para o primeiro dia de
trabalho estdo uma reunido inicial com o gestor, apresentacédo do buddy e a entrega

de um kit de boas-vindas.

» Conhecendo: na primeira semana, o suporte do gestor, a formacgao de redes
de relacionamento e a sessédo presencial de RH proporcionardo aos novos
colaboradores o conhecimento, o contexto e seguranga de que precisam para

comecar sua carreira no HSBC com o pé direito.

» Explorando: durante o primeiro més, o colaborador deve ampliar a
integragdo com a equipe e a compreenséo do que significa fazer parte do HSBC. O

feedback - principalmente do gestor - € uma constante em todo 0 processo.

* Construindo: no segundo més, € hora de consolidar e comemorar a jornada
até o momento. Entre as atividades previstas, esta o evento Discovery - um encontro

presencial que reunird novos colaboradores de diferentes areas.

» Concluindo: o terceiro més marca o final do programa de integracdo. E o

momento de consolidar o aprendizado e celebrar o caminho percorrido.
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3. METODOLOGIA

O presente estudo utiliza-se de uma metodologia exploratéria, de natureza
descritiva qualitativa, pois de acordo com GIL (1999), a pesquisa descritiva é
utilizada para descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno
ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis sendo a sua principal caracteristica
a utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados. O autor afirma também
gue este tipo de pesquisa pode ter como objetivo fazer o levantamento de opinides,

atitudes e crencgas de uma populacao especifica.

Neste artigo, foi utilizado o método observacional, pois apenas se observa a
rotina da organizacéo e nao fazemos interferéncia para que algo ocorra, foi utilizado
também e o método monografico pois pode ser considerado representativo para
casos semelhantes de ingresso de novos individuos em grandes instituicdes. Para
Gil(1999), nem sempre um método exclusivo, pois normalmente se combinam dois
ou mais métodos para conclusdo do estudo, j& que nem sempre um € suficiente para

desenvolver a investigacgao cientifica.

Foi realizado como técnica o estudo de caso que para Gil (1999) € um estudo
empirico exaustivo e bem detalhado de uma organiza¢édo, de maneira a permitir seu
conhecimento de forma ampla, podendo ser esse seu diferencial frente aos outros
tipos de metodologias. E a combinacao possivel de diferentes técnicas de coletas de
dados é uma caracteristica valiosa, pois mantém o pesquisador atento a descoberta

de vérias novidades sendo necessario um carater qualitativo.

Neste estudo, a amostra foi por acessibilidade que pode ser aplicada nesta
pesquisa, pois trata-se de um estudo qualitativo, onde ndo é requerido um elevado
nivel de precisdo. Foram selecionados 25 colaboradores do HSBC na localidade de
Brasilia, que representam o universo de 258 pertencentes ao quadro de
colaboradores da Regional Brasilia. Para Gil (1999), quando um pesquisador
seleciona uma pequena parte de uma populacéo, espera que ela represente essa
populacdo que pretende estudar, sendo necessario que sejam observados

procedimentos bem definidos.

Para a coleta de dados foram utilizados dados primarios e secundarios.

Fontes primarias sdo documentos originais, que nao foram utilizados em outra
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pesquisa, e os dados secundarios sdo aqueles que se encontram a disposicado como
os livros, artigos cientificos, internet, etc. (ANDRADE, 1993).

Nesta pesquisa, 0 método utilizado para obtencdo de dados primarios foi a
observacéo participante natural. Técnica classificada por Gil(1999) como quando o
pesquisador participa na vida da comunidade ou de uma situacdo determinada.
Neste caso, o observador faz parte do grupo ou comunidade, sendo possivel entédo
chegar ao conhecimento da vida de um grupo a partir do interior dele mesmo.
Segundo o autor, a observacdo é o pilar fundamental para que seja realizada uma
boa pesquisa. E € na fase de coleta de dados que o seu papel se torna mais

evidente.

O fato de a pesquisadora pertencer ao Quadro de Colaboradores do HSBC
facilitou a obtencéo dos dados, especialmente daqueles para descrever o Programa
Discovery, pois teve acesso ao normativo interno disponiveis na intranet da

instituicdo. Cabe salientar, que foi necessario 1 (um) més para obtencao dos dados.

Para lograr alcancar o objetivo desta pesquisa, participaram do estudo 25
bancarios funcionarios do HSBC formalmente empregados da Regional Brasilia. Os
participantes responderam 2 questionarios, o primeiro composto por 15 perguntas
fechadas por escrito relativos ao Programa Discovery e o segundo foi a Escala de
Percepcdo de Saude Organizacional (EPSaO), construida por Gomide Jr. e cols.
(1999 apud Siqueira 2008). A EPSaO é composta por 27 perguntas porém foram
utilizados somente os 20 itens referentes a integracdo de pessoas e equipes  que
possuem indice de precisdo de 0,92 e foram respondidos conforme uma escala
Likert de cinco pontos (1= Discordo totalmente a 5 = Concordo totalmente). Os
questionéarios foram aplicados de forma individual, e os participantes tiveram dois

dias para responder a pesquisa, porém responderam no seu local de trabalho.

Conforme Gil(1999) o questionario como a técnica de investigacdo é um
conjunto de questbes que ao serem aplicadas aos participantes possuem o objetivo
de obter informag¢des como crenca, valores, interesses, temores, comportamento do
presente ou do passado e na maioria das vezes, sdo aplicados para serem
respondidos por escrito. A construcdo do questionario deve ser a traducdo dos

objetivos da pesquisa no formato de questdes especificas, pois as respostas a essas
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questbes que devem descrever os elementos que serdo descritos na pesquisa,

assim sendo essa construcao deve ser reconhecida como um procedimento técnico.

As questbes fechadas segundo Gil(1999), como foram utilizadas na
elaboracdo do questionario de pesquisa, devem ser dispostas em forma de lista,
pois garante uma uniformidade nas respostas e podem ser processadas com
facilidade. Porém €& possivel que ndo sejam incluidas todas as alternativas

relevantes para o estudo.

A escala utilizada no segundo questionario foi a Likert. Para Gil (1999):
“Escalas sociais sao instrumentos construidos com o objetivo de medir a intensidade
das opinides e atitudes da maneira mais objetiva possivel.” Podem ser apresentadas
de diversas formas e o respondente deve assinalar uma série gradual de itens,
escolhendo o que melhor se refere a sua percepcéo. E elaborada de forma simples
e em carater ordinal, ndo mensurando, portanto, 0 quanto aquele item € mais ou

menos favoravel.

Quanto a natureza da andlise dos dados, foi utilizada a andlise qualitativa.
Para Gil(1999) as pesquisas definidas como estudos de campo, estudos de caso,
pesquisa-acdo ou pesquisa participante sdo de natureza qualitativa. Ndo podendo
ser definidas previamente ou seja ndo ha formulas predefinidas para que sejam
seguidas pelos pesquisadores. De tal modo, que esta analise dos dados na

pesquisa qualitativa passa a estar sujeita a capacidade e ao estilo do pesquisador.

A técnica utilizada para a analise dos dados, foi a interpretacdo dos dados,
sendo esta fase seguinte a coleta de dados e ndo menos importante. Sdo dois
conceitos distintos mais que sempre se relacionam sendo dificil saber onde comeca
e onde termina cada etapa, fazendo uma juncao entre os dados empiricos e a teoria
de fato conforme Gil (1999).

A andlise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de tal forma que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para
investigacdo. J& a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais
amplo das respostas, o que é feito mediante sua ligacdo a outros

conhecimentos anteriormente obtidos (GIL, 1999, p. 168).

Conforme Siqueira(2008) a interpretacdo dos dados para aplicacao da deve

Escala de Percepcdo de Saude Organizacional deve se considerar o valor do score
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médio. Quanto maior for o score mais o0 colaborador percebe a caracteristica
especificada. No caso deste estudo € a integracdo de pessoas e equipes. Para
meédias fatoriais entre 1 e 2,9 o empregado nao percebe esse item, para médias
entre 3 e 3,9 o participante da pesquisa possui duvidas quanto a presenca daquele
fator e para médias entre 4 e 5 tenderiam a indicar que o empregado percebe aquela

caracteristica enunciada.

Siqueira (2008, p.279) salienta que “para que sejam garantidas as
propriedades da EPSaO, os aplicadores devem respeitar as sus caracteristicas:
namero de fatores, itens, escala de respostas e instru¢cdes que foram submetidas a

processo de validacdo.”
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4. LEVANTAMENTO E ANALISE DE DADOS

4.1 Acesso ao Programa Discovery

Realizacdao do Programa Discovery

M Fizeram o programa # nao fizeram o programa

De 3 mesesalano De 1 ano até 5 anos Superior a 5 anos

Fonte: Elaborado pelo autor

Este item foi analisado com base na resposta das perguntas do questionario
de pesquisa: “Como foi o0 processo de socializagao pelo qual passou no HSBC?” e
“Ha quanto tempo trabalha no HSBC?”

Dos colaboradores que possuiam entre 3 meses e 1 ano de contratagdo, em
sua maioria fizeram o programa, porém foi constatado que 3 colaboradores nao
fizeram o que fere o principio do programa que deveria abranger todos os
colaboradores recém-admitidos.

Os colaboradores que possuiam entre 1 ano e 5 anos apenas um
respondente ndo havia feito o programa.

Todos os colaboradores que possuiam acima de 5 anos de trabalho nao
participaram do programa Discovery e também nédo tiveram nenhum outro tipo de
programa de socializagéo.

Dos 25 participantes da pesquisa, 7 ndo participaram do Programa Discovery.
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4.2 Acompanhamento do Gestor com o novo colaborador

Reunidoes com o Gestor

B De 3 mesesalano # De 1 ano até 5 anos

8

Foram Realizadas N&o foram realizadas

Fonte: Elaborado pelo autor

Este item foi analisado com base na resposta as perguntas do questionario de
pesquisa: “Seu gestor fez acompanhamentos e reunifes periddicas apos 0 seu
ingresso para saber como estava sendo sua adaptacao?” e “As fases do Programa
Discovery foram bem explicadas pelo seu gestor?”.

O acompanhamento do gerente imediato demostrou que pode ser fragil, pois
72,22% dos entrevistados que participaram do programa Discovery responderam no
guestionario que ele nao fez reunides periddicas e 61,11% responderam que ele nédo

explicou todas as fases do programa.
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4.3 Referente a Imagem da Instituicdo ap0s o Programa

Mudanc¢a de Imagem Organizacional

B De 3 mesesalano # De 1 ano até 5 anos

Mudou apds o programa Ndo Mudou Apds o Programa

Fonte: Elaborado pelo autor

Este item foi analisado com base na resposta as perguntas do questionario de
pesquisa: “A imagem que vocé tinha da instituicio HSBC mudou apés a realizacéo
do Programa Discovery?” e “Como foi o processo de ambientacdo e socializacao
pelo qual passou no HSBC?”.

Dos participantes que tiveram acesso ao programa, 88,33% responderam que
a imagem da instituicio mudou apo6s participarem do programa e 77,78%
responderam que acharam interessante o programa e ampliaram a visdo sobre a

organizagao.
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4.4 Sobre aimportancia da figura do Buddy

Importancia do Buddy

B De 3 mesesalano # De 1 ano até 5 anos

0 0

N3o Tiveram Ndo Acharam Importante Acharam Importante

Fonte: Elaborado pelo autor
Este item foi analisado com base na resposta as perguntas do questionario de

pesquisa: “O Buddy foi importante pra vocé nessa fase de adaptacédo?”

Dos participantes da pesquisa que de fato realizaram o programa Discovery, a
maioria (77,78%) nao tiveram o buddy, mas as pessoas que tiveram este “colega”
oficial (22,22%) para tirar suas duvidas acharam sua figura importante, do que pode-
se concluir que o programa estd com algumas falhas de controle e que o buddy

pode ser importante nesse processo.
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4.5 Sobre sentimentos, expectativas e valores em relacéo a Instituicdo HSBC

Este item foi analisado com base na resposta as perguntas do questionario de
pesquisa: “Vocé sente orgulho e satisfagdo em trabalhar no HSBC?”; “Vocé sente
que contribui para a Organizacdo?”;"Vocé conhece e adota os valores e cultura do
HSBC , em suas atividades rotineiras de trabalho?”;e “Vocé acredita que estara
trabalhando no HSBC nos proximos 5 anos?”

Chama a atencdo que 96% dos participantes da pesquisa responderam que
acreditam que estaréo trabalhando no HSBC nos proximos 5 anos, isso demonstra
confianca na organizacdo em médio prazo.

Outro indicativo interessante € que, 100% dos participantes sentem orgulho e
satisfacdo em trabalhar na instituicao.

Apenas 2 participantes que participaram da pesquisa e do programa
Discovery responderam que sentem que nao contribuem para a organizacao

Todos os participantes marcaram que conhecem e trabalham conforme os

valores e a cultura do HSBC.
4.6 Sobre qual sentimento o sentimento ao ingressar no HSBC?

Este item foi analisado com base na resposta das perguntas do questionario
de pesquisa:

Dos participantes que participaram do programa 3 colaboradores
responderam que se sentiram perdidos e 2 que se sentiram inseguros. Os demais
marcaram que estavam confiantes prontos para produzir ou que foram muito bem
acolhidos. Ou seja, mesmo participando do programa alguns colaboradores ainda

nao estavam 100% confiantes para desempenhar o seu papel no grupo.

Os 7 participantes que nao participantes que participaram do programa 3
colaboradores responderam que se sentiram perdidos e 2 que se sentiram
inseguros. Os demais marcaram que estavam confiantes prontos para produzir ou
que foram muito bem acolhidos. Ou seja, mesmo participando do programa alguns
colaboradores ainda ndo estavam plenamente confiantes para desempenhar o seu

papel no grupo.
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4.7 Sobre como se sentiu a chegar na area especifica de lotacdo do

colaborador

Este item foi analisado com base na resposta a pergunta do questionario de

pesquisa: “Como vocé se sentiu ao chegar na sua area?”

Dos participantes que participaram do programa 3 colaboradores
responderam que se sentiram perdidos e 2 que se sentiram inseguros. Os demais
marcaram que estavam confiantes prontos para produzir ou que foram muito bem
acolhidos. Ou seja, mesmo participando do programa alguns colaboradores ainda

nao estavam 100% confiantes para desempenhar o seu papel no grupo.
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4.8 Analise dos resultados obtidos pela Escala de Percepcdo de Saude

Organizacional de Gomide Jr.

Escala de Percep¢ao da Integracao
dos que Participaram do Programa Discovery

N3o Percebe
Integracdo de

Pessoas e
Percebe a Equipes
Int dod
ntegracao de 21%
Pessoas e
Equipes

37%
Possui Duvida
guanto a
Integragdo de
Pessoas e
Equipes
42%

Este item foi analisado com base as resposta das perguntas do segundo

questionario de pesquisa:

Conforme a analise das médias fatoriais obtidas, pode-se observar que 42%
estdo em duvida sobre a percepcédo do item integracao de pessoas e equipes e 21%
nao percebem este item 0 que indica que, mesmo passando pelo Programa
Discovery esses colaboradores ainda ndo estdo sentindo que a Organizacdo € um
corpo Unico, que possui uma equipe integrada e que trabalha com objetivos em

comum.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do estudo foi alcangado, bem como os objetivos especificos.
O programa Discovery demonstrou ser bem estruturado e possui etapas pré-
estabelecidas pelo setor de Recursos Humanos do HSBC que constam inclusive no
normativo interno da empresa desde antes da entrada do novo colaborador até o
terceiro més de trabalho.

Para Decenzzo e Robbins (2001) o programa de socializacdo é uma
ferramenta importante para a organizacdo e pode moldar como ela deseja que seja
o seu novo funcionario, torna-lo produtivo. Contudo, o presente estudo sinaliza
varios desafios a serem observados. No caso do HSBC o programa é padronizado e
todos os colaboradores deveriam passar por este programa, porém foi verificado que
0s colaboradores que possuiam mais de 5 anos de banco ndo passaram pelas fases
do programa e também nao tiveram nenhum tipo de programa de socializa¢do, ou
seja, nao estao alinhados com os novos colaboradores. E dos 22 colaboradores que
possuiam até 5 anos de empresa 18,18% néo fizeram o programa, o que demonstra
falta de controle por parte do gestor e por parte do RH da empresa, ja que é um item
obrigatério e deveria ser feito logo apds o ingresso no banco.

A pergunta do problema de pesquisa também foi respondida e ao considerar
a analise dos resultados pode-se verificar como vantagem que os respondentes que
participaram do Programa Discovery acharam o0 programa interessante e que
ampliou sua visdo sobre a organizacéo,

Pode-se observar que existiram falhas no programa na parte de sua
operacionalizacdo pois ndo foi seguido a risca e de por parte dos envolvidos faltou
engajamento.

O gestor € uma figurante bem importante nesse processo de ambientacéo e
socializacdo do novo colaborador, porém pode-se observar falta de engajamento
dele em relacdo ao proprio programa. Para Robbins(2003), os gerentes podem
utilizar a ferramenta da socializagéo para criar individuos que mantém as tradi¢cdes e
a cultura ja formada ou até mesmo no extremo oposto pessoas que criativas que

nao consideram nenhuma habito organizacional como sagrado.

Como ponto de melhoria pode-se sugerir a busca de uma ferramenta de
controle para acompanhamento dos novos colaboradores para que seja verificado

se fizeram todo os e-learnings do programa Discovery e o consultor de RH
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responsavel por aquela é&rea especifica deveria fazer contato com o novo
colaborador a fim de fazer algumas perguntas ou por meio de questionarios
fechados, ou até mesmo com entrevistas para que fossem pontuadas as falhas. Pois
€ um erro enviar o recém-admitido diretamente para sua rotina de trabalho,
esperando que ele ja produza de forma adequada e esperada pela organizacéo.
Outra sugestédo é em relacao aos colaboradores antigos, que deveria ser feito algum
tipo de programa de reciclagem para que eles sempre se mantenham alinhados com
a politica do grupo.Nas pesquisas nao foi encontrado nenhum tipo de trabalho
realizado nesse sentido especifico para este fim ou que seja vinculado ao programa

Discovery na organizacgao.

O setor de ARH da instituicdo poderia fazer algumas entrevistas com pessoas
que foram buddys, e verificar o que eles acharam em poder ajudar outro colega
nessa fase de inicio de suas atividades. Verificar se os buddys de fato fizeram seus
treinamentos, além de fazer um controle melhor para verificar se todos os recém
admitidos tiveram a oportunidade de ter um colega para ajudar no que era possivel,
pois todos os participantes que tiveram acesso a figura do buddy acharam que ela
foi importante neste periodo. Esse fato é considerado pelos diversos autores como
uma fase de muita incerteza e inseguranca para todos que estdo ingressando em

uma nova cultura cheia de valores especificos pré-estabelecidos.

Para uma futura pesquisa, seria interessante aprofundar o tema e coletar
novos dados a partir dos indicativos apresentados neste trabalho como por exemplo:
Porque o gestor ndo estd dando a atencdo devida para as reunides periodicas?
Seria por falta apenas de fazer treinamentos, seria por motivos de falta apenas de
controle por parte do ARH ou sua rotina de trabalho estad muito exaustiva que nédo
esta dando a devida aten¢éo para aquele novo colaborar?

O tempo escasso foi uma variavel que limitou o atingimento dos objetivos da
pesquisa. Outro limitador foi a aplicacdo dos questionarios no local de trabalho que
normalmente ndo é um ambiente tranquilo e confortavel para realizacdo das

mesmas.
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ANEXO |
Questionério de Pesquisa

Este Questionario € para utilizacdo em um Trabalho de Conclusdo de Curso
referente ao Programa Discovery de socializacdo e ambientacéo realizado no HSBC.
Ser& unicamente utilizado para fins de analise académica.

Ha quanto tempo Trabalha no HSBC?

( ) Entre 3 mesese 1 ano

( ) Entre 1 ano e 5 anos

( ) Superior a 5 anos

Abaixo estéo listadas 15 perguntas relativas ao Programa Discovery. Marque
a opcao que melhor representa sua resposta

1. As fases do Programa Discovery foram bem explicadas pelo seu gestor?

()sim ()né&o

2. Seu gestor fez acompanhamentos e reunifes periddicas apdés o seu

ingresso para saber como estava sendo sua adaptacdo?

()sim ()néo

3. A imagem que vocé tinha da instituicdo HSBC mudou apds a realizacdo do
Programa Discovery?

()sim ()néo

4. Vocé sente orgulho e satisfacdo em trabalhar no HSBC?

()sim ()néo

5. Vocé sente que contribui para a Organizagao?

()sim ()néo

6. Vocé conhece e adota os valores e cultura do HSBC , em suas atividades
rotineiras de trabalho?

()sim ()néo

7. Vocé acredita que estara trabalhando no HSBC nos proximos 5 anos?

()sim ()néo

8. O Buddy foi importante pra vocé nessa fase de adaptacdo?

()sim ( )ndo ( )n&o tive Buddy

9. Como foi o processo de ambientacdo e socializacao pelo qual passou no
HSBC? Marque apenas uma opgao.

( )Nao tive programa de socializagéo
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( )Foi muito interessante, ampliou minha visdo do que é de fato o HSBC

( )Excedeu minhas expectativas

( )O programa ndo abrangeu a area especifica na qual fui lotado(a) e senti
dificuldades

10. Como se sentiu ao chegar ao HSBC? Marque mais de uma opg¢éo caso
deseje.

( )As atividades eram muito diferentes do que eu esperava

( )A rotina operacional era muito exaustiva e me surpreendeu

( )S6 consegui atuar no que eu fui contratado(a) para fazer ap6s muito tempo

( )Depois de sugerir varias mudancas, desisti e me acomodei

( )Encontrei exatamente 0 que esperava para um bancario

( )Conheci os diretores da minha area ap6s muito tempo de trabalho

( )Senti que meu gestor nao tinha preparo suficiente para exercer aquela
fungéo de lideranga

( )Nao tive surpresas, era exatamente o que imaginava

( )Meu ambiente fisico de trabalho estava organizado para minha chegada

( )Meus colegas se comportaram como se eu fosse uma ameaca

11. Como vocé se sentiu ao chegar na sua area? Marque mais de uma opc¢ao
caso desejado.

() Confiante, pronto para produzir

( )Nao fui bem aceito(a) pela minha equipe de trabalho

( )Inseguro

( )Muito bem acolhido(a)

( )Perdido(a), ndo sabia o que fazer
Abaixo estdo listadas 20 frases relativas ao trabalho na sua empresa. Indique o
guanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando
nos parénteses que antecedem cada frase aquele numero (de 1 a 5) que melhor
representa sua resposta.

1 —Discordo Totalmente

2 —Discordo

3 —Nem discordo e nem concordo

4 —Concordo

5 —Concordo Totalmente

Na empresa onde trabalho:
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10.

11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.
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() as pessoas conhecem 0s objetivos que a organizagao pretende
alcancar.

( ) as pessoas trabalham unidas para que a organizacdo alcance seus
objetivos

( ) pode-se falar sobre os problemas percebidos diretamente com as
pessoas envolvidas

( ) as pessoas tém acesso as informacfes necessarias para tomar
decisdes relativas ao trabalho.

( ) as acOes séo planejadas em equipe

( ) h& cooperacao de pessoas na execucédo dos trabalhos

() procura-se a solucdo dos problemas de modo que todas as
pessoas possam opinar

( ) as necessidades individuais séo levadas em consideragédo quando
€ preciso diagnosticar problemas organizacionais

( ) a competicao entre equipes € feita de maneira honesta

( ) as pessoas procuram, espontaneamente, ajudar seus colegas por
meio de sugestdes

( ) as pessoas procuram, espontaneamente, ajudar seus colegas por
meio de ac¢bes concretas

( ) quando hé crises, as pessoas se reanem para trabalhar

( ) as pessoas tem respeito pelas outras

( ) as pessoas encaram seus trabalhos como algo importante.

( ) as pessoas encaram seus trabalhos como algo prazeroso.

( ) as pessoas confiam umas nas outras

( ) ha um sentimento geral de liberdade

( ) as pessoas sabem o0 que € importante para a organizacao

( ) as pessoas aceitam criticas construtivas aos seus desempenhos no
trabalho

( ) as pessoas procuram ajudar seus colegas que tenham mau

desempenho no trabalho.



