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CONSELHO DIRETOR

Portaria 011/2025

Institui a nova POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS da
Fundacao de Ensino Superior do Vale do Sapucai e de suas
Mantidas.

O Conselho Diretor da Fundagao de Ensino Superior do Vale do Sapucai — FUVS, representado
neste ato pelos seus conselheiros, no uso das atribuigdes que lhe ctonfere o inciso “XII” do art.
22, de seu Estatuto, aprovado pelo Conselho Deliberativo em 18 de fevereiro de 2025, e

Considerando que a missdo da FUVS é “promover o desenvolvimento das pessoas por
intermédio de suas Mantidas, oferecendo solugbes qualificadas em educagéo e saude”.

Considerando que a visdo da FUVS é “consolidar-se como gestora eficiente e eficaz de recursos,
que contribui para o cumprimento das missées, visdes e demais objetivos de suas Mantidas”.

Considerando que os valores institucionais sdo: Seguranga — Cuidado e responsabilidade em
todos os atos e processos; Profissionalismo — Foco na entrega das melhores solugdes viaveis;
Empatia — Compreensao verdadeira das necessidades das pessoas; Resultado sustentavel -
Fundamental para a perenidade institucional; e Responsabilidade social — Atuagao com
respeito as questdes ambientais, sociais e a governanga integra, ética e transparente.

Considerando a importancia de instituir uma nova Politica de Gestdo de Pessoas que auxilie no
trabalho saudavel e eficaz por parte dos funcionarios, que contribua para a melhoria dos
processos e possa maximizar o desempenho da FUVS e de suas Mantidas, respeitando a
legalidade dos atos.

Considerando que o contetido desta politica foi aprovado em reunido ordinaria do Conselho
Deliberativo da FUVS, em 14/08/2025, RESOLVE:

Art. 1°. Fica instituida a nova Politica de Gestao de Pessoas da FUVS e de suas Mantidas, nos
termos dos capitulos e artigos descritos a seguir:

Capitulo |
DOS PRINCIPIOS NORTEADORES

Art. 2°. Esta politica esta em consonancia com:

I. As normas estabelecidas pelo Decreto Lei n° 5.452, de 01/05/1943, denominado
Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT; também aderente a Constituicao Federal,
especificamente em seus artigos 6° a 11, que regem garantias e direitos sociais aos
trabalhadores; outras legislagdes esparsas que tratam de assuntos relativos a contratos
de trabalho, exemplo do tema FGTS, acidentes de trabalho, aposentadorias etc.;

Il. Os valores observados pela FUVS e suas Mantidas que sdo: seguranca, profissionalismo,
empatia, resultado sustentavel e responsabilidade social.

Capitulo Il
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DOS OBJETIVOS

Art. 3°. Esta politica tem como objetivos: g
|. Estabelecer o compromisso dos Conselhos, das diretorias, dos funcionarios e equipes da
FUVS e suas Mantidas com a legalidade de seus atos, com a qualidade e seguranga dos
procedimentos e servicos prestados e com a busca constante pela exceléncia no
atendimento aos clientes e usuarios;
Il. Garantir a coeréncia, legalidade, equidade e alinhamento entre os interesses dos
funcionarios e os objetivos estratégicos da Instituigao;
[1l. Atrair, desenvolver e manter profissionais qualificados e compromissados;
IV. Auxiliar a FUVS e suas Mantidas a alcangar seus objetivos institucionais, contribuindo
para a melhoria de desempenhos individuais e de equipes, estabelecendo diretrizes para:
a) Recrutamento e selegdo interna ou externa de novos funcionarios;
b) Admisséo e integracdo de novos funcionarios a instituicdo e suas Mantidas;
c) Atragdo, incentivo, desenvolvimento, capacitagdo e retengdo de profissionais
qualificados e compromissados;
d) Avaliagdo de desempenho;
e) Valorizagéo do funcionario a partir do reconhecimento de seu desempenho;
f) Fomento de agdes que contribuam para a melhoria do clima organizacional;
g) Gestao da saude dos funcionarios;
h) Cumprimento rigoroso do Cédigo de Conduta e Etica;
i) Gestao de indicadores.

Capitulo Il
DA ABRANGENCIA

Art. 4°. As diretrizes estabelecidas nesta politica sdo aplicaveis 8 FUVS e suas Mantidas,
devendo ser seguidas e implementadas pelos funcionarios e demais stakeholders.

Art. 5°. A implementacdo desta politica é uma decis&o estratégica e, desta forma, as diretorias e
os responsaveis de cada area devem liderar pelo exemplo, criando condigdes necessarias para
que os objetivos e metas sejam alcangados e a cultura seja estabelecida, compreendida e
disseminada por todas as partes atuantes nas unidades.

Capitulo IV
DAS DIRETRIZES GERAIS
Secgao |
Dos processos de recrutamento e selegao

Art. 6°. Os processos de recrutamento e selegdo tém papel estratégico dentro da politica de
gestao de pessoas, pois sdo responsaveis por atrair, escolher e selecionar os profissionais mais
adequados as necessidades da organizagdo. Seus objetivos vdo muito além de simples
preenchimentos de vagas: eles visam fortalecer a cultura organizacional, garantir o alinhamento
com os objetivos institucionais e contribuir para o desenvolvimento sustentavel da forga de
trabalho.

Art. 7°. O recrutamento e selecdo de novos funcionarios da FUVS e suas mantidas deverao
observar as seguintes diretrizes:
|. Quando solicitada reposicdo de vaga decorrente de desligamento do funcionario,
independente da modalidade, devera ser autorizada pelo Departamento de Recursos
Humanos;
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Il. Para aumento de quadro, a abertura de vaga sera condicionada a aprovagdo pela
Superintendéncia de Gestao Estratégica e da Diretoria Executiva;

lll. As vagas deverdo ser divulgadas por meio de comunicado na pagina da intranet
institucional, nos sites das unidades, em radios e/ou em aplicativos de emprego, nao
sendo de carater obrigatério a divulgagdo em todos os meios;

IV. Oferecer oportunidade, sempre que possivel e viavel, de ascensado profissional aos
funcionarios da FUVS e suas Mantidas;

V. Recrutar profissionais mediante triagem de curriculos, abertura de inscricbes para vagas
elou ofertar proposta de trabalho para cargos especificos definidos pela Diretoria
Executiva;

VI. Aplicar, via Departamento de Recursos Humanos, testes comportamentais, de
conhecimento, dinamicas, entrevistas individuais e/ou coletivas, sendo que os critérios
classificatérios que serdo pontuados deverdo constar do Manual de Procedimentos do
Departamento de Recursos Humanos;

VIl. Nos casos de entrevistas, no minimo devem participar obrigatoriamente o Departamento
de Recursos Humanos por meio da segcdo SPOT e o representante do
departamento/unidade demandante da vaga.

VIIl. Observar sempre os padroes éticos e técnicos.

§1°. Em todos os casos, o processo de recrutamento e selegdo devera seguir as normas
estabelecidas no Manual de Procedimentos do Recursos Humanos, cabendo aos candidatos
participarem de todas as etapas.

Art. 8°. E vedada a contratacdo de funcionario desligado da FUVS ou de suas Mantidas, por
iniciativa da empregadora.

Paragrafo unico. Casos especiais deverao ser tratados pela Diretoria da Unidade responsavel
pela vaga e a Superintendéncia de Gestao Estratégica e Diretoria Executiva.

Secaol ll
Dos processos de admissao e integracao

Art. 9°. Todo funcionario admitido devera participar pelo programa de integragdo, cujos
cronograma e critérios estipulados no Manual de Procedimentos do Departamento de Recursos
Humanos, que promovera as informagdes a seguir:
|. Historico Institucional.
Il. Apresentacdo do Departamento de Recursos Humanos;
[1l. Missao, visao e valores da FUVS;
IV. Missao, visao e valores da mantida em que prestara servigos diretos, se for o caso;
V. Direitos e deveres, ética e postura profissional,
VI. Relacionamento Interpessoal;
VII. Segurancga e Medicina do Trabalho;
VIII. Servigo de Assisténcia e Salude ao Trabalhador.

Art. 10. A identificacdo de necessidades de contratagdo de mao de obra para atuar na FUVS ou
em suas Mantidas devera respeitar o critério de dotagao de pessoal, que sera estabelecido pela
Presidéncia em conjunto com a Diretoria Executiva.

Art. 11. Com a finalidade de oferecer oportunidade de ascensao profissional aos funcionarios da
instituicdo, apds aprovacdo da requisigéo, prioriza-se o processo interno de selegdo, embora a
tramitag&o ocorra de forma hibrida para agilizar o processo de substitui¢éo.
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Paragrafo unico. As vagas serao divulgadas conforme descrito no art. 7°, inciso Il desta politica.

Art. 12. O Departamento de Recursos Humanos, secdo SPOT, definira osginstrumentos para
avaliacao do candidato a vaga, podendo valer-se de teste comportamental, dinamica, entrevista
individual e/ou coletiva ou outro instrumento a depender da necessidade de avaliagao.

Secgao lll
Da atragao, incentivo, desenvolvimento, capacitacao e
retencao de profissionais

Art. 13. Como forma de capacitar e treinar os funcionarios a FUVS e suas Mantidas:

I. Elaborardo planos anuais de desenvolvimento para cada instituicdo, contendo os
treinamentos obrigatérios segundo a legislacdo. Realizando os levantamentos das
necessidades de treinamento serdo realizados por cada setor e fardo parte do
cronograma geral da FUVS, nos prazos estabelecidos pelo Departamento de Recursos
Humanos;

ll. Realizarao obrigatoriamente a avaliagao de eficacia do treinamento a fim de mensurar os
resultados e a qualidade dos treinamentos realizados, verificando a efetividade da
capacitacao, identificando os pontos de melhoria no contetido, metodologia e aplicagao,
garantindo que os treinamentos gerem retorno sobre o investimento (ROIl) e
principalmente, conectar os aprendizados com resultados praticos no ambiente de
trabalho.

lll. Por meio do Departamento de Recursos Humanos, devera manter atualizado o cadastro
de funcionarios, assim como um banco de talentos que possa efetivamente suprir as
necessidades institucionais.

Paragrafo unico: O planejamento dos treinamentos e seus respectivos custos deverao
estar orcados em seus respectivos centros de custos sendo aprovados pela Diretoria
Executiva. Extrapolagdes orcamentarias deverdo estar devidamente justificadas e
deveréao ser aprovadas pela Diretoria Executiva e Presidéncia da FUVS.

Secao IV
Dos processos de avaliagao de desempenho

Art.14. Os processos de avaliagdo de desempenho sao fundamentais na politica de gestao de
pessoas, servindo para mensurar, analisar e melhorar o desempenho individual e coletivo dos
funcionarios, alinhando suas entregas as metas institucionais.

Art.15. Os principais métodos de Avaliacdo de Desempenho, se dao pela:
I. Autoavaliagao: o proprio funcionario reflete sobre seu desempenho;
[l. Avaliagdo pela liderancga: o lider imediato avalia o desempenho do funcionario;
[ll. Avaliagdo por competéncias: mede o dominio de competéncias técnicas e
comportamentais;
IV. Avaliagéo por resultados: foco no cumprimento de metas e indicadores de desempenho.

Art. 16. A avaliagao de desempenho deve ser guiada pelos seguintes principios:
a. Transparéncia — critérios claros e acessiveis;
b. Imparcialidade — evitar julgamentos subjetivos e tendenciosos;
c. Participacado — envolver os avaliados no processo;
d. Periodicidade — avaliagbes regulares e bem planejadas;
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e. Confidencialidade — garantir o sigilo das informagées individuais.

Art. 17. Com os métodos e principios norteadores de uma Avaliagéo de Desempenho, pretende-
se atingir os impactos positivos na Politica de Gestao de Pessoas:
|. Maior motivagéo e engajamento dos funcionarios;
II. Desenvolvimento de carreiras mais consistentes e planejadas;
[ll. Melhoria no clima organizacional e nas relagdes interpessoais;
IV. Maior eficiéncia e eficacia organizacional.

Secao V
Da valorizagao do funcionario a partir do
reconhecimento do seu desempenho

Art. 18. A valorizagao do funcionario por meio do reconhecimento de seu desempenho &€ uma
pratica essencial para o fortalecimento do engajamento, da motivagéo e da produtividade nas
instituicdes. Reconhecer o esforgo e os resultados dos funcionarios vai além de elogios pontuais,
trata-se de uma estratégia de gestdo que promove o bem-estar, o senso de pertencimento e a
retencao de talentos.

Art. 19. Na FUVS e suas Mantidas o reconhecimento devera acontecer como estratégia de
gestdo, sendo instrumento de motivagéo, engajamento e produtividade, reforgando o senso de
pertencimento e o vinculo com a empresa.

Art. 20. As formas de reconhecimento eficazes deverdo contemplar oportunidades de
crescimento e capacitagéo, feedback constante e transparente e valorizagéo entre pares.

Art. 21. Os beneficios organizacionais que deverao ser medidos e acompanhados sado o aumento
da produtividade e da satisfagdo no trabalho, a melhoria do clima organizacional, a reducao da
rotatividade (turnover) e o fortalecimento da cultura organizacional.

Secao VI
Do fomento de agdes que contribuam para a
melhoria do clima organizacional

Art. 22. Fomentar acdes que melhorem o clima organizacional exige planejamento, escuta ativa
e comprometimento da lideranga. Algumas iniciativas eficazes incluem:
|. Pesquisas de Clima: aplicar pesquisas internas para ouvir os funcionarios,
identificar nivel de satisfacao e ajustar processos;
Il. Comunicacéo Transparente: manter canais de comunicagao claros, acessiveis e
abertos ao dialogo, fortalecendo a confianga entre lideres e liderados;
Ill. Reconhecimento e Valorizacdo: criar politicas de reconhecimento de
desempenho;
I\V. Programas de Qualidade de Vida: oferecer agdes voltadas ao bem-estar fisico e
emocional;
V. Lideranga Humanizada: promover liderangas mais empaticas, capacitadas a ouvir,
orientar e apoiar suas esquipes com respeito e justica;
VI. Integracdo de Equipes: investir em eventos, treinamentos coletivos, workshops
etc., fortalecendo o espirito de equipe e a convivéncia saudavel;
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VIl. Ambiente Fisico Agradavel.

Secao VI
Da gestao da saude e seguranga dos funcionarios

Art. 23. A gestdo da salde impacta diretamente no bem-estar, na produtividade e na
sustentabilidade do ambiente do trabalho, indo além de cumprir obrigagdes legais, investimento
estratégicos na qualidade de vida, reducao de afastamentos, retencao de talentos e na imagem
organizacional.

Art. 24. A gestao da saude dos funcionarios sera realizada pelo Departamento de Recursos
Humanos, por meio do SESMT — Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e em
Medicina do Trabalho — garantindo um ambiente seguro, saudavel e em conformidade com as
leis, envolvendo agdes preventivas contra acidentes e doengas, além de promover o bem-estar
fisico e mental dos funcionarios. Entre as principais diretrizes estdo o mapeamento de riscos, 0s
programas de sauide mental, a comunicagao efetiva e o monitoramento constante das condigdes
de trabalho. A responsabilidade é compartilhada entre a instituigao, lideres e funcionarios, sendo
essencial para a produtividade, motivacado e retengéo de talentos.

Art. 25. As diretrizes norteadoras envolvem as seguintes agoes:
|. Educativas como treinamento, campanhas internas, e dialogos frequentes sobre
seguranca, fazendo com que cada funcionario compreenda sua responsabilidade na
prevencao de riscos, no uso adequado dos EPIs e na promogao de ambiente seguro;

Il. Medidas preventivas para evitar acidentes e procedimentos adequados para trata-los
quando ocorrerem;

lIl. Acompanhamento dos indicadores de seguranca, permitindo a instituicdo monitorar o
ambiente de trabalho, identificar falhas, prevenir riscos e avaliar a eficacia das agoes de
seguranca, estando dentro dos principais indicadores o nimero de acidentes, taxa de
afastamentos, uso de EPIs e frequéncia de treinamentos;

I\V. Controle de atestados médicos, suas tratativas e acompanhamentos;

V. Acompanhamento dos exames admissionais, demissionais e periodicos;

VI. Trabalhar em parceria com a CIPA, a fim de contribuir para um ambiente de trabalho
seguro, colaborativo e em conformidade com a legislagéo, reforgando o compromisso da
instituicdo com a saulde e integridade fisica da equipe, visto que a CIPA atua na
identificacédo de riscos, na promogao de agdes preventivas e no estimulo & participagao
dos funcionarios.

Secao VI
Do fluxo de apoio a segundas vitimas

Art. 26. O conceito de “segunda vitima” refere-se ao profissional de saude que, envolvido em um
evento adverso ou erro assistencial, que mesmo sem dolo, sofre impacto emocional, psicolégico
ou profissional, experimenta sofrimento emocional significativo, podendo manifestar sentimento
de culpa, vergonha, ansiedade, insonia, medo de processos disciplinares e impacto na
autoestima profissional.

§ 1°. As Mantidas dever&o elaborar, em conjunto com o Departamento de Recursos Humanos, o
plano especifico para nortear esse tipo de apoio, devendo conter minimamente as seguintes
informacgoes:
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Identificacdo do Evento Adverso: Ocorre a notificagdo formal do evento ou a
percepcao, por parte da equipe gestora ou colegas, de que determinado profissional foi
impactado. &

Primeiro Contato e Acolhimento: A lideranga imediata realiza abordagem empatica,
ouvindo o relato do profissional e reconhecendo suas emogdes sem julgamento. O
objetivo é oferecer um ambiente seguro, de escuta ativa.

Avaliagao do Impacto: O servigo de apoio psicolégico ou salde ocupacional avalia a
intensidade do sofrimento, identificando sintomas de estresse agudo, depresséo,
ansiedade, alteragdes no desempenho e na relagao interpessoal.

Encaminhamento para Apoio Especializado: Caso necessario, o profissional &
encaminhado para atendimento psicoldgico individualizado, grupos de apoio ou
acompanhamento psiquiatrico. Deve-se garantir sigilo e respeito a privacidade.
Acompanhamento e Reintegragdo: A equipe de apoio realiza acompanhamento
periodico, revisando a evolugdo do quadro, promovendo reintegracdo gradual e
monitorando sinais de sofrimento persistente.

Promocao de Aprendizado Organizacional: O evento é analisado de forma coletiva
(sem exposicéo do profissional) para identificar causas sistémicas e oportunidades de
melhoria, evitando a cultura punitiva.

§ 2°. Compete ao Departamento de Recursos Humanos, por meio da Enfermeira do Trabalho e
da Psicologa Organizacional acompanhar as diretrizes elencadas nos incisos | a VI.

Secgao IX
Do fluxo de apoio a profissionais vitimas de agressao

Art. 27. Profissionais de salde estao suscetiveis a agressoes fisicas ou verbais, frequentemente
perpetradas por pacientes, familiares ou outros membros da comunidade. Situagdes desse tipo
geram impacto direto no bem-estar, motivagao e seguranga das equipes.

§ 1°. As Mantidas deverao elaborar, em conjunto com o Departamento de Recursos Humanos, o
plano especifico para nortear esse tipo de apoio, devendo conter minimamente as seguintes
informacoes:

VI

Reconhecimento Imediato da Situagao: Qualquer agressdo deve ser prontamente
comunicada a lideranca e registrada em sistema préprio (notificagao interna, boletim de
ocorréncia etc.).

Acolhimento do Profissional: Apds o evento, o profissional é retirado do ambiente hostil
para local seguro, sendo acolhido por lideranga ou colegas treinados para escuta
qualificada.

Atendimento Inicial: Se necessario, sdo prestados cuidados médicos e psicolégicos
emergenciais. O profissional € informado sobre seus direitos e orientado quanto ao fluxo
de denuncia.

Apoio Formal: O servigo social, juridico e psicoldgico é acionado para orientagao sobre
procedimentos legais, garantia de integridade e suporte emocional.

Registro e Documentagio: Toda a situagdo deve ser documentada detalhadamente
para fins de responsabilizacdo, apuragdo de causas e prevengdo de novos episodios.
Encaminhamento para Apoio Especializado: Caso identifiquem sinais de trauma,
estresse poés-traumatico ou outras repercussdes emocionais, & fundamental o
encaminhamento ao psicélogo ou psiquiatra.
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VIl. Revisao de Protocolos de Seguranga: A instituicdo deve avaliar procedimentos de
seguranca, reorientar equipes e propor agdes preventivas para minimizar o risco de
reincidéncia. 4

VIIl. Acompanhamento Continuado: Monitorar o retorno ao trabalho, promover rodas de
conversa e criar canais abertos para novas demandas ou relatos.

§ 2°. Compete ao Departamento de Recursos Humanos, por meio da Enfermeira do Trabalho,
da Psicéloga Organizacional e do Engenheiro de Segurangca do Trabalho acompanhar as
diretrizes elencadas nos incisos | a VIII.

Secao X
Do fluxo de atendimento a profissionais com
necessidades de apoio emocional”

Art. 28. Nem sempre a origem do sofrimento emocional esta relacionada a eventos criticos,
sendo muitas vezes resultado do acumulo de demandas, desgaste profissional, conflitos
interpessoais ou fatores pessoais. Instituicbes de saude devem oferecer fluxos de atendimento
abertos, acessiveis e livres de estigmas.

§ 1°. As Mantidas deverao elaborar, em conjunto'com o Departamento de Recursos Humanos, o
plano especifico para nortear esse tipo de apoio, devendo conter minimamente as seguintes
informacgoes:

|. Abertura de Canal de Solicitagao: Disponibilizar canais seguros (presenciais ou
virtuais) para que qualquer profissional possa solicitar ajuda espontaneamente ou por
indicacao de colegas/gestores.

[l. Triagem Inicial: Profissionais de salide mental ou equipes multidisciplinares realizam
triagem para compreender a demanda, avaliar riscos e definir o tipo de intervencao
necessaria.

[ll. Encaminhamento para Apoio: Dependendo da avaliagao, é feito encaminhamento para
psicoterapia, grupos de apoio, oficinas de manejo do estresse ou atividades de promogao
de bem-estar.

IV. Monitoramento e Reavaliagao: O progresso do profissional € acompanhado, com
revisoes periodicas para ajustar o plano de cuidado conforme a evolugao do quadro.

V. Promogao do Ambiente Saudavel: Além do atendimento individual, a instituicdo deve
investir em programas de promogao de saude mental, treinamento de liderangas para
identificacdo precoce de sinais de sofrimento, e construcdo de uma cultura de apoio
mutuo.

VI. Confidencialidade e Respeito: Todas as etapas devem garantir sigilo, respeito a
privacidade e nao discriminagao.

§ 2°. Compete ao Departamento de Recursos Humanos, por meio da Enfermeira do Trabalho e
da Psicologa Organizacional acompanhar as diretrizes elencadas nos incisos | a VI.

‘ Secao Xl
Do cumprimento do Cédigo de Conduta e Etica

Art. 29. O Cédigo de Conduta e Etica da FUVS e suas Mantidas € um documento orientador dos
comportamentos e atitudes dos profissionais da area de Recursos Humanos e de gestores em
geral, garantindo um ambiente de trabalho, justo, respeitoso e alinhado com os valores
institucionais, estabelecendo diretrizes para tomadas de decisdes, tratamento das pessoas, sigilo

de informacgdes, imparcialidade, entre outros aspectos.
8
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§ 1°. Os funcionarios e gestores que violarem os principios éticos aqui descritos estaréo sujeitos
a medidas disciplinares conforme as normas da instituigao. ¢

§ 2°. A instituicdo disponibiliza um canal seguro e confidencial para denuncias de conduta
antiética, disposto no capitulo VIl, art. 40 desta politica.

Art. 30. O cumprimento da jornada de trabalho deve ser respeitado e o registro correto de ponto
¢ obrigatorio, pessoal e intransferivel para todos os funcionarios, exceto para os cargos definidos
pela Diretoria Executiva.

Secgao Xli
Da gestao de indicadores

Art. 31. Os indicadores s@o referéncias para acompanhamento, monitoramento e avaliagcdo de
desempenho das metas estabelecidas. Sao fundamentais para seguranca na tomada de
decisées. Os indicadores escolhidos para o acompanhamento passam pelas suas importancias
estratégicas sendo estabelecidos e priorizados pelas Diretorias Institucionais. Sdo exemplos de
alguns indicadores: '
|. Indicadores Operacionais: turnover, absenteismo, tempo médio de recrutamento e
selecado, taxa de cumprimento de jornada/ponto;
Il. Indicadores de Desenvolvimento: horas de treinamento per capita, participagao em
capacitagdes, avaliagcdo de desempenho — percentual concluido;

ll. Indicadores de Clima e Engajamento: indice de satisfacao dos funcionarios, nimeros de
acdes de valorizagao/reconhecimento;

IV. Indicadores de Saude Ocupacional: indices de afastamentos (doenga comum, acidente),
retorno ao trabalho com restricdo, atendimentos psicologicos e suporte a segundas
vitimas;

V. Indicadores de reclamatorias trabalhistas.

Art. 32 - O gerenciamento dos indicadores devera ser realizado por intermédio de:
|. Definicdo de indicadores priorizados;
Il. Definicdo de metas e padrées, conforme planejamento estratégico;
lll. Coleta de dados confidveis com precisdo e monitoramento periédico conforme a
necessidade;
IV. Envolvimento de lideres e equipes na leitura dos indicadores;
V. Realizacao de revisdes periodicas para manter os KPIs atualizados;
VI. Dentre os diversos indicadores que deverdo ser acompanhados e avaliados
periodicamente, obrigatoriamente deverao ser monitorados:
a. Turnover;
Absenteismo;
indice de engajamento;
Tempo médio de recrutamento e selegéao;
Custo por contratagao;
Horas de treinamento por funcionario;
indice de satisfacao interna;
Taxa de promogao interna;
Desempenho por equipe / individuo;
Reclamatérias Trabalhistas.
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Secao Xlil
Do clima organizacional .
Art. 33. Com a finalidade de propiciar um ambiente seguro, organizado e que permita excelentes
condigdes de trabalho, devera ocorrer, periodicamente, pesquisas sobre o clima organizacional,
a fim de avaliar estilo de lideranga, comunicacéao interna, condi¢des de trabalho, relacionamento
interpessoal, o nivel de motivagao existente e a confianga dos funcionarios perante a Instituicdo.

Art. 34. A FUVS e suas Mantidas trabalhardo seguindo as seguintes diretrizes para obter um
excelente clima organizacional:

I. Possuir informagdes seguras para trabalhar: Trabalhar o clima organizacional exige
cuidado com as informagbes coletadas para garantir seguranga, ética, transparéncia,
sigilo e confianga.

Il. Alinhar os funcionarios frente aos objetivos da instituigao: Um clima organizacional
positivo & essencial para alinhar os funcionarios aos objetivos da organizagdo. Quando o
ambiente de trabalho favorece confianga, motivagdo e comunicagao clara, os funcionarios
se sentem mais engajados e comprometidos com a missao institucional, tornando o
ambiente mais produtivo, colaborativo e focado em resultados.

Ill. Integrar os diversos setores: Integrar os diversos setores da organizagéo por meio de
agodes ligadas ao clima organizacional € uma forma eficaz de quebrar barreiras internas,
estimular a cooperacao e fortalecer a cultura da instituicdo, gerando resultados mais
consistentes e sustentaveis.

IV. Melhorar a comunicagdo: Criar mecanismos para a melhoria da comunicagao interna
implementando formas mais eficazes para promover um clima organizacional positivo,
engajar funcionarios e alinhar todos aos objetivos da instituicao.

Capitulo V
DAS COMPETENCIAS E RESPONSABILIDADES

Art. 35. O Departamento de Recursos Humanos é responsavel pela execugdo da politica de
gestdo de pessoas, atuando no recrutamento, desenvolvimento, bem-estar e retengédo dos
funcionarios, garantindo o cumprimento das leis trabalhistas, promovendo a comunicagao
interna, apoiando a lideranca e acompanhando indicadores de desempenho, alinhando os
objetivos organizacionais ao cuidado com as pessoas.

Paragrafo nico. E responsabilidade do Departamento de Recursos Humanos a reviséo do seu
Manual de Procedimentos, atualizando-o nos termos desta politica.

Art. 36. E competéncia do NEP (Nucleo de Educagao Permanente), subsistema da se¢do SPOT,
planejar, organizar e executar acdes de capacitacdo e treinamento para os profissionais da
instituicdo, tornando um processo continuo de aprendizagem com base nas necessidades do
Servigo.

Capitulo VI
DA DOCUMENTAQAOVCOMPLEMENTAR

Art. 37. Constituem documentos e normas que deverao ser observados:
|. Manual de Procedimentos do Departamento de Recursos Humanos;
II. CLT — Consolidagao das Leis Trabalhistas;
[ll. Constituicdo Federal;
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I\V. Convengbes Coletivas;

V. Legislagao previdenciaria;

VI. Estatutos, Regimentos, Regulamentos internos;
VIl. Cédigo de Etica e Postura.

Capitulo VI
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 38. As situagdes ndo previstas na presente politica devem ser submetidas a Diretoria
Executiva para deliberagdo em conjunto com o Conselho Diretor.

Art. 39. O descumprimento das normas e orientagdes contidas nesta politica ensejara a
aplicacdo de medidas de responsabilizagdo dos agentes envolvidos, conforme o nivel de
responsabilidade e gravidade, sendo fonte de referéncia para as penalidades os estatutos,
regimentos e demais normas que regulam a FUVS e suas Mantidas.

Art. 40. A FUVS, por intermédio da Diretoria Executiva, estabelecera prazos para elaboragao de
planos e acdes citadas nesta politica, que necessitem de planejamentos especificos, avaliando
e aplicando penalidades em casos de descumprimento dos referidos prazos acordados.

Art. 41. Funcionarios, fornecedores ou outros stakeholders que observarem quaisquer desvios
as diretrizes desta politica, poderao relatar o fato nos canais abaixo descritos, podendo ou ndo
se identificar:

[. www.fuvs.br

II. Telefone, ligagao gratuita: 0800-591-3457

Art. 42. Esta politica entra em vigor na data de sua publicagéo.

Art. 43. Arevisdo desta politica devera ocorrer a cada 3 (trés) anos, ou sob demanda e submetida
para aprovacgao do Conselho Diretor.

Fundagio de Ensino Superior do Vale do Sapucai

Pouso Alegre, 14 de agosto de 2025.
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