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Ibovespa 21/out/24 -0,11% R$ 18,4 bi

Selic (meta) 21/out/24 10,75% ao ano

Selic (taxa efetiva) 21/out/24 10,65% ao ano

Dólar comercial (BC) 21/out/24 5,7062/5,7068

Dólar comercial (mercado) 21/out/24 5,6897/5,6903

Dólar turismo (mercado) 21/out/24 5,7379/5,9179

Euro comercial (BC) 21/out/24 6,1741/6,1753

Euro comercial (mercado) 21/out/24 6,1536/6,1542

Euro turismo (mercado) 21/out/24 6,2440/6,4240

Indicadores

Apagão
Aneel formaliza intimação
àEnelSPe indicaavanço
emavaliaçãodeeventual
caducidadedocontrato
deconcessãoA6

Políticamonetária
Parater taxasdejuros
estruturalmentebaixas,
Brasilprecisade“choque
fiscalpositivo”,diz
CamposNetoC2

Biodiversidade
Recursosparaconservação
eretribuiçãopelousode
materiaisgenéticosserão
focodaCOP16,dizMaria
Angelica IkedaA16

Empresas fazemrecomprarecordede
debêntures,e investidorbuscaopções
RendafixaResgates somam R$ 76,4 bilhões de janeiro a setembro deste ano, quase
dez vezes o volume de 2023; gestores sofrem com poucas alternativas atrativas
LianeThedim
DoRio

Em meio à corrida de investidores e
emissores ao mercado de renda fixa e à
forte redução dos prêmios de risco por
causadademandaaquecida,empresas já
recompraram R$ 76,4 bilhões em debên-
turesde janeiroa setembrodesteano, re-
cordenomercadobrasileiro, segundole-
vantamento da fintech Bamboo. O mon-
tanteéquasedezvezesmaiorqueoregis-
tradonomesmoperíododoanopassado
(R$ 8,3 bilhões) e mais que o dobro de
2022 (R$ 28,9 bilhões). O movimento, no
entanto, éaindamaior,umavezqueoes-

tudo considera apenas as debêntures
corporativas, visadas por investidores
institucionais. Outros títulos buscados
por pessoas físicas, como certificados de
recebíveis do agronegócio (CRAs), têm
sidoalvoderecompras.

Os juros em patamares elevados no
país estimularam a demanda de investi-
dores por aplicações de renda fixa. Nesse
cenário de forte procura, as taxas de pa-
péiscomoasdebênturesrecuaram,oque
levou empresas a emitirem novos títulos
para resgatar antigos, lançados com juro
maior. Já investidores e gestores se veem
obrigados a administrar uma enxurrada
inéditaderesgatesantecipados.

A recompra é prevista em lei e, nas
regras da oferta, as condições já vêm
especificadas, tanto a data a partir da
qual poderá acontecer quanto o adi-
cional a ser pago pelo emissor ao com-
prador sobre a correção e os juros es-
tabelecidos na operação.

Para se defender do momento de di-
fícil alocação, em que spreads no se-
cundário e nas emissões primárias es-
tão muito baixos, gestoras preferem
elevar a parcela do fundo conhecida
como “caixa”, que reúne papéis de alta
liquidez, com predominância de LFT —
título público pós-fixado. É o caso da
Vinland. “Em geral, temos optado por

carregar mais caixa do que adquirir pa-
péis com risco de perda com a recom-
pra”, diz o gestor Jean-Pierre Cote Gil.

Juliana Tomaz, da AMW, asset da War-
ren Investimentos, afirma que o nível de
caixa em seus fundos subiu de 10% a
15% para entre 20% e 30%, para esperar a
correção do mercado. Os bancos, diz,
também começaram a lançar mão do
resgate antecipado de letras financeiras
perpétuas. “Para o gestor, com os
spreads reduzidos e os resgates anteci-
pados, é um desafio.” Além de aumentar
o caixa, a Paramis elevou a fatia de pa-
péis de bancos na carteira, como CDBs e
letras financeiras seniores. Página C6

Destaque
Inteligência artificial
A Dow Jones e o “New York Post”, am-
bos veículos do empresário de mídia
Rupert Murdoch, iniciaram ontem uma
ação judicial contra a Perplexity AI, ale-
gando que a startup realiza uma “enor-
me quantidade de cópias ilegais” de
seus conteúdos protegidos por direitos
autorais para desenvolver seus sistemas
de inteligência artificial. B6

Mercadovêcomo
positivoacordo
emMariana
Kariny Leal e FranciscoGóes
DoRio

No 1o dia útil após o anúncio do acor-
dodefinitivodereparaçãodatragédiade
Mariana (MG), o mercado considerou o
acertopositivoparaUnião,Estadosemu-
nicípios e para as empresas (Vale, BHP e
Samarco). Para o Citi, ainda que não seja
um catalisador imediato para as ações, o
entendimento representa um marco im-
portanteparaareduçãoderiscosdaVale.
Daniel Sasson, do Itaú BBA, disse que o
acordoépositivopara todasaspartesen-
volvidas. “É um ganha-ganha.” Ontem
começou no Reino Unido julgamento
sobre Mariana envolvendo a BHP, e ao
qual a Vale aderiu. A mineradora brasi-
leirapodeterquedividirocustodeeven-
tual condenação ou acordo no processo,
no qual é pedida indenização de aproxi-
madamenteR$260bilhões.PáginaB5
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MSC acerta
compra da
Wilson Sons
Felipe Laurence eTaísHirata
DeSãoPaulo

A empresa de navegação MSC (Medi-
terranean Shipping Company) fechou
acordo para assumir o controle da
operadora portuária Wilson Sons. A
Ocean Wilsons acertou a venda de sua
participação na empresa, de 56,5%, por
R$ 4,35 bilhões — ao preço de R$ 17,50
por ação. A operação prevê oferta pú-
blica de aquisição (OPA) do restante
dos papéis — além da controladora, a
empresa tem como sócias a Tarpon Ca-
pital (12,11%) e a Radar (com 9,62%);
outros 21,8% são negociados em bolsa.
A transação pode chegar a aproxima-
damente R$ 7,7 bilhões.PáginaB3

Governo tenta
desarmar
‘pautas-bomba’
LuAikoOtta, CaetanoTonet, Guilherme
Pimenta, FláviaMaia, RaphaelDi Cunto e
MarceloRibeiro
DeBrasília

A equipe econômica do governo tem o
desafio de evitar que “pautas-bomba”
avancem no Congresso e no Judiciário.
Além do risco pelo lado das despesas, é
possível que o governo enfrente dificulda-
des em continuar avançando com propos-
tasqueelevemasreceitas.Tudoissoemum
momento de estresse entre os Poderes,
diante do impasse em relação às emendas
parlamentares ao Orçamento. Após o 2o

turno das eleições municipais, aguardam
deliberação matérias como a PEC do Quin-
quênio. O impacto dessa medida foi esti-
madoematéR$42bilhõespela Instituição
Fiscal Independente(IFI).PáginaA12

Hyperarecebe
propostade
fusãocomEMS
Maria Luíza Filgueiras e Felipe Laurance
DeSãoPaulo

A NC Farma Participações, dona da far-
macêutica EMS, fez proposta de fusão com
a Hypera, por meio de oferta pública de
aquisição (OPA) de até 20% da empresa, a
R$ 30 por ação — prêmio de 39% sobre o
preço atual —, o que avalia a companhia
em R$ 27,2 bilhões, incluída a dívida, apu-
rouoPipeline, sitedenegóciosdoValor.O
restante da operação seria feito por troca
de ações, numa relação que daria à EMS de
60%a70%dafuturaempresacombinada.A
açãodaHyperasubiu1,91%.PáginaB1

AsecaatrasouoplantiodasojanoCentro-Oeste, oquepodeafetarasegundasafrademilho. Jávoltouachover, eagoraoreceioéoutro. “Foram
1.700mmdechuvaquenãovieram.Emalgumponto, elavai chegar”, dizAlexandreBaumgart, queproduzgrãosemRioVerde (GO).PáginaB8
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O mundo dividido entre Kamala e Trump
Trump inclui Israel, Rússia, Índia, Hungria,
ArgentinaeArábiaSaudita.Nocampopró-
Kamala estão a Ucrânia, a maior parte da
UniãoEuropeia,ReinoUnido, Japão,Cana-
dá,Brasil,ÁfricadoSulemuitosoutros.

O interesse da Rússia em uma vitória de
Trump é óbvio, com a perspectiva de que
ele cortaria a ajuda à Ucrânia. A promessa

GideonRachman
Financial Times

Para quem está na Europa, é fácil acredi-
tar que o mundo inteiro torce por Kamala
Harris. Mas muitos governos querem uma
vitória de Donald Trump na eleição presi-
dencial dos Estados Unidos. O campo pró-

do republicano de impor tarifas de 10% a
20% sobre todas importações também é
uma ameaça à economia europeia e pode-
ria desencadear uma guerra comercial. Pa-
ra muitos governos, a diferença crucial en-
tre Trump e Kamala não é apenas ideológi-
ca, mas temperamental. Um governo Ka-
malaseriaestáveleprevisível.PáginaA13

“Ex-prefeitadanoite”deNovaYork,ArielPalitzfala
aorepórterMurilloCamarottosobrea importância
dagestãonoturnadascidades.“NovaYorké
chamadadea ‘cidadequenuncadorme’porconta

dosserviços24h,dotransporte24hedetudooque
mantémamáquinafuncionando.Aevoluçãoé
entenderqueavidaé24h,queaeconomiaé24h”,diz
ela,quetrabalhounaPrefeituradeNY.PáginaB6

Evolução real, emdólar.

www.avenue.us
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GPTWMelhores empresas para trabalhar

Valor F
Terça-feira, 22 de outubro de 2024

Carreira
Transformação
digital favorece
mudanças na
jornada de
trabalho F10

Entrevista
É preciso investir alto
nas equipes e alterar
estrutura para
estimular ideias, diz
Zeynep Ton F9

Tecnologia
Profissionais já
adotam IA
mesmo sem
diretrizes claras
da empresa F11

Treinamento
Programas de
estágio abrem
espaço para
ampliar inclusão
e diversidade F13

Flexibilidade em pauta
GestãoModelo híbrido de trabalho é oferecido em 81% das companhias do
ranking GPTW de melhores empresas para trabalhar, para pelo menos metade
das equipes; níveis de diversidade avançam, mas acelerar processo ainda é desafio

MauroSilveira
DaÉpocaNegócios

O ranking de 2024 das melhores
empresas para trabalhar, elaborado
pelo Great Place to Work, tem como
uma de suas novidades o aumento no
total de classificadas, de 150 em 2023
para 175 em 2024. A mudança, segun-
do o GPTW, é reflexo do esforço das or-
ganizações em proporcionar um bom
ambiente de trabalho aos seus funcio-
nários — o que resultou em melhores
notas nos quesitos avaliados pela or-
ganização. Neste ano, mais de 5 mil
companhias buscaram um lugar na

lista. Destas, 2.898 fo-
ram consideradas elegí-
veis, um aumento de
31% em relação a 2023.

Criada em 1997, a
partir de um estudo do
jornalista americano
Robert Levering, que es-
creveu o livro “The 100
Best Companies to
Work for in America”, o
levantamento do GPTW
é aplicado, atualmente,
em 170 países. Ao longo
de seus 28 anos de exis-
tência, o levantamento

tem mostrado que a atenção às rela-
ções de trabalho traz vantagens im-
portantes, como maior produtivida-
de e engajamento da equipe, mais
facilidade para atrair e reter talentos
e aumento do potencial criativo dos
funcionários — com maior partici-
pação em processos de inovação.

Esta edição da pesquisa mostra a
consolidação do modelo híbrido, que
começou a ganhar força durante a
crise da covid-19 e no pós-pandemia.
O sistema em que os empregados tra-
balham alguns dias da semana pre-

sencialmente e outros em home offi-
ce é adotado por 81% das empresas,
que disponibilizam o formato para
pelo menos 50% da sua equipe. “A
flexibilidade se tornou um compo-
nente forte para apoiar e promover a
qualidade de vida, o equilíbrio e a
saúde dos funcionários”, afirma Da-
niela Diniz, diretora de conteúdo e
relações institucionais do GPTW.

“Embora no mundo corporativo al-
gumas grandes empresas estejam re-
tomando o modelo totalmente pre-
sencial, o fato é que o futuro do tra-
balho será híbrido”, diz Diniz. Na sua
opinião, exigir o trabalho 100% pre-
sencial representa um retrocesso. “Es-
sa opção não acompanha a evolução
da história do trabalho. Não adianta
ir contra a tendência”, acrescenta.

Algumas classificadas no GPTW es-
tão flexibilizando também o número
de horas trabalhadas: 30% implanta-
ram a jornada de trabalho reduzida,
eliminando apenas algumas horas de
trabalho por dia — como a tarde de
sexta-feira, por exemplo — ou adotan-
do a semana de quatro dias. Uma das
empresas que abraçou a novidade é a
Efí, plataforma digital de serviços fi-
nanceiros sediada na cidade históri-
ca mineira de Ouro Preto. A empresa
implementou no ano passado a se-
mana de quatro dias, dando um dia a
mais para os colaboradores relaxa-
rem e cuidarem de questões pessoais.

Para isso, foi necessário fazer um
alinhamento com os sindicatos e re-
solver questões ligadas à legislação
trabalhista. Em julho do ano passado,
o formato foi incorporado definitiva-
mente, como parte de um plano de
promoção do bem-estar. “Os resulta-
dos são muito positivos”, afirma Eva-
nil Paula, fundador e CEO do Efí. A ta-
xa de retenção de talentos aumentou

de 78,37%, no período de julho de
2021 e julho de 2022, para 89,58% en-
tre julho de 2023 e julho de 2024. Já o
percentual de pedidos de demissão
caiu 81% entre julho de 2022 e julho
de 2024. “Acredito que o ambiente de
trabalho deve proporcionar as condi-
ções para que cada pessoa atinja to-
do o seu potencial”, diz o CEO. A em-
presa aprovou ainda o sistema de
home office para todos que preferi-
rem o trabalho remoto. A empresa
fornece equipamentos como com-
putadores, mesas e cadeiras, além
de uma ajuda de custo para despe-
sas com provedores de internet.

Apesar dos resultados positivos, as
vencedoras deste ano ainda têm mui-
tos desafios pela frente. Promover a
diversidade na equipe é um deles: os
avanços são pequenos nessa área. O
mais significativo é a maior participa-
ção de profissionais experientes nas
equipes, evitando o etarismo. Em
2022, os funcionários entre 35 e 44
anos representavam 27% do total.
Neste ano eles são 31%. Já aqueles en-
tre 45 e 54 anos, que eram 10% da for-
ça de trabalho, são agora 13%. “A for-
ça de trabalho dessas organizações
está se tornando mais experiente”,
afirma Diniz, que destaca a valoriza-
ção desses profissionais pela maturi-
dade que demonstram no dia a dia e
por terem estabilidade e maior sen-
so de responsabilidade. “Nós faláva-
mos que a geração Y tinha um perfil
muito imediatista, e agora estamos
enfrentando o mesmo problema
com a geração Z”, diz a diretora.

Asmulheres seguemminoriaemto-
dos os níveis da organização. Elas são
44% dos colaboradores, mas sua parti-
cipação nas posições de média lide-
rança cai para 40%; nos cargos de dire-
toria e C-level, elas são só 30%; e, entre

Atuação
Setores com maior presença na lista

Quadro geral

Fonte: GPTW. *Somente 135 empresas informaram esse dado

Tecnologia

Indústria

Financeiro

Varejo

Agronegócio

Biotecnologia e farmacêuticos

Serviços e saúde

Transportes

Serviços profissionais

Hotéis e restaurantes

Engenharia

43

36

33

13

10

8

8

7

6

4

4

46
anos
É o tempo
médio de
existência das
empresas

Perfil dos funcionários
Composição por gênero – em %

40%
Feminino

1%
Outro

55%
Masculino

44%
Feminino

Geral Média liderança

60%
Masculino

30%
Feminino

70%
Masculino

Alta liderança

Melhores práticas e cuidados com a família

As empresas oferecem - %

74

70

68

66

49

15

12

10

Bolsa de estudos para graduação e pós

Licença-paternidade acima de 5 dias

Universidade corporativa

Subsídio para cursos e idiomas

Verba para desenvolvimento pessoal

Programas de coaching

Licença-maternidade acima de 120 dias

Verba para academia de ginástica

87%
aderem ao sistema
de horário flexível
de trabalho.

85%
promovem
programas de
mentoria

81%
adotam o modelo de trabalho
híbrido para mais de 50%
dos colaboradores

30%
oferecem redução de
jornada de trabalho
para suas equipes

Fator de permanência no emprego

2%
Estabilidade

42%
Oportunidade de

crescimento

27%
Qualidade de vida

16%
Alinhamento
de valores

13%
Remuneração e
benefícios

41% dos funcionários
se declaram pretos ou
pardos

9% dos colaboradores
pertencem ao público
LGBTQI+

3% são as pessoas
com deficiência*

os CEOs, elas são apenas 7%. Pretos e
pardos são, respectivamente, 9% e 32%
da força de trabalho das melhores
empresas. Na média gerência, pretos
ocupam 3,04% das posições, e pardos
são 17,40%. Dos mais de 950 mil fun-
cionários empregados pelas classifi-
cadas, 9% declararam pertencer à co-
munidade LGBTQIA+ — em 2023,
eram 7%. As pessoas com deficiência,
por sua vez, representam 3% do total.

Entre as inúmeras análises feitas pe-
lo GPTW, uma das mais relevantes é o
Índice de Velocidade da Inovação
(IVR), métrica que quantifica a capaci-
dade das empresas de se adaptarem às
mudanças e inovarem. Na lista deste
ano, 46% das empresas estão no está-
gio funcional, com uma
capacidade de inovação
moderada — nessas or-
ganizações, os funcioná-
rios não se sentem com-
pletamente envolvidos
nos processos de inova-
ção. Outras 34% foram
classificadas dentro do
nível de atrito, quando a
empresa tem dificulda-
des em se adaptar e ino-
var: nesses casos, menos
da metade dos colabora-
dores percebe um am-
biente que valoriza a
inovação. E apenas 20% das compa-
nhias se encontram no nível acelera-
do, com alta capacidade de criar — em
geral, essas organizações são reconhe-
cidas pelos funcionários por propor-
cionarem um ambiente favorável à
inovação, que os estimula constante-
mente a contribuir com ideias para os
processos internos de melhoria. Cabe
às outras 80% seguirem o exemplo,
sob pena de serem atropeladas pela
velocidade das transformações.

“A flexibilidade
se tornou um
componente
forte para pro-
mover qualida-
de de vida”
Daniela Diniz

“Ambiente de
trabalho deve
prover condi-
ções para que
possam atingir
potencial”
Evanil Paula
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EspecialGPTWMelhoresempresaspara trabalhar

Gazin

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

25%

8%

50%

14%

3%

Funcionários

Demitidos Promovidos
867

Total
10.448 1.693

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

6.125

657

9

4.323

276

1

41%

30%

10%

59%

70%

90%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1966

Setor

Varejo

Sede

PR

De 35 a 44

26%

De 45 a 54

9%

De 26 a 34

38%

55 ou mais

3%

25 ou menos
24%

74%

11% 12%
3%

Gênero
Feminino Masculino Outro

Vivo

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

29%

14%

40%

16%

1%

Funcionários

Demitidos Promovidos
3.813

Total
34.612 5.018

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

18.959

2.670

74

15.544

1.450

38

45%

35%

34%

54,69%

109

0,31%

65%

66%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1924

Setor

Tecnologia da Informação

Sede

SP

De 35 a 44

37%

De 45 a 54

17%

De 26 a 34

31%

55 ou mais

4%

25 ou menos
11%

44%

12%
37%

7%

Gênero
Feminino Masculino Outro

“NaGazin, todos
recebem14º
salário, que é a
distribuição
de lucros”
Gilmar de Oliveira

Engajamento
esensode
oportunidade
movemGazin
DaÉpocaNegócios

Quando foi fundada em Dou-
radina, interior do Paraná, em
1966, ninguém poderia imagi-
nar que a Gazin se tornaria uma
das principais varejistas do Bra-
sil. Seis décadas depois, a em-
presa tem 360 lojas, 10 fábricas
e 11 mil funcionários diretos,
distribuídos por sete Estados.

Osensodeoportunidadeeoen-
gajamento dos colaboradores fo-
ram os principais propulsores des-
se crescimento,deacordocomGil-
mar Alves de Oliveira, CEO da Ga-
zin. O negócio que começou com
uma loja de móveis e eletrodo-
mésticos diversificou não ape-
nas os produtos oferecidos como
também as frentes de atuação.

“Além do varejo, temos ataca-
do, indústria, e-commerce, ban-
co, seguradora, consórcio, agên-
ciadeviagem”,dizOliveira.Osco-
laboradores sabem que, ao abra-
çarem projetos, serão recompen-
sados. “Todos recebem 14º salá-
rio, que é a distribuição de lucros.
Quem cuida do jardim ganha o
mesmo que o presidente.” Em
2023, todos receberam R$ 4.529.

A cultura da Gazin, diz ele, valo-
riza o crescimento dos funcioná-
rios. “Estou aqui há 30 anos. Entrei
com 17, como vendedor de loja.
Como eu, há vários colaboradores
que se qualificaram e construíram
umacarreiradesucesso.” (MK)

“A companhia
pretende se tornar
umamarca cada
vezmais baseada
na agenda ESG”
Fernando Luciano

DaÉpocaNegócios

A Vivo se define como uma
empresa de tecnologia que quer
“digitalizar para aproximar”.
“Para atingir seus objetivos, a
companhia pretende se tornar
uma marca cada vez mais basea-
da na agenda ESG [ambiental,
social e de governança]”, diz Fer-
nando Luciano, VP de Pessoas.

O executivo afirma que tudo co-
meça pelos pilares da diversidade
e da inovação. “Cultivamos um
ambiente livre de preconceitos pa-
ra que nossos 34 mil colaborado-
res desenvolvam todo o seu poten-
cial”, afirma. Desde 2018, a em-
presa promove o Vivo Diversida-
de, programa pautado em inclu-
são de gênero, LGBTQI+, raça,
pessoas com deficiência e 50+.

Hoje, a companhia tem 42,8%
de colaboradores negros, sendo
33,3%emcargosde liderança. Pa-
ra acelerar a representatividade,
os programas de trainee, de es-
tágio e Jovem Aprendiz desti-
nam 50% das vagas a pessoas ne-
gras. Hoje, mulheres ocupam
38,2% das posições de liderança.

Para ampliar essa participação,
existem programas de formação
e desenvolvimento de liderança
para elas. A Vivo também incen-
tiva os colaboradores a mudar
de área dentro da empresa.
“Queremos dar oportunidades
iguais para todos”, diz Luciano

Vivo investe
em programas
de formação e
diversidade

. .

PremiaçãoVencedora na categoria de gigantes,
cooperativa gera para um município 6% de novos
empregos e 5,6% de incremento no PIB local

NoSicredi, osdonos
donegócio são
os colaboradores
MônicaKato
DaÉpocaNegócios

O Sicredi é uma instituição fi-
nanceira que trabalha no mode-
lo de cooperativa. Todos os seus
8 milhões de associados, atual-
mente, recebem uma cota de
participação, ou seja, também
são donos da empresa. Nesse
contexto, vale explicar que os 45
mil colaboradores da compa-
nhia também são associados.

“Todos nós somos donos do Si-
credi, e isso ajuda a definir nossa
relação com o trabalho”, afirma
Daniele Schmidt, diretora de ges-
tãodepessoasecultura.Paraaexe-

cutiva da instituição financeira, o
fato de o funcionário também ser
um associado é interessante.

“Como associados, enxerga-
mos a importância dos produtos.
Como colaboradores, nossa fun-

ção é apresentá-los a quem preci-
sa deles. Isso reforça a cultura da
empresa, que busca levar prospe-
ridade à sociedade”, afirma Sch-
midt. O simples fato de o Sicredi
se estabelecer em uma cidade
gera 6% de novos empregos e
5,6% de incremento no PIB local.

Isso é motivo de orgulho para
quem trabalha lá — nesta edição
do GPTW, quase 92% dos colabo-
radores fizeram questão de res-
ponder ao questionário de ava-
liação. A empresa ainda oferece
benefícios como apoio psicoló-
gico, nutricional e jurídico, edu-
cação financeira, telemedicina
e subsídio a medicamentos. CésarBochi, doSicredi, recebeoprêmiopeloprimeiro lugarnacategoriadeempresascommaisde10mil funcionários

ALEXANDREDIPAULA

Fonte: GPTW

Gigantes do top 5
Empresas nacionais ou estrangeiras
com mais de 10 mil funcionários

1º

2º

3º

4º

5º

Sicredi

Gazin

Vivo

Magazine Luiza

Itaú Unibanco

Sicred

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

20%

24%

48%

8%

0%

Funcionários

Demitidos Promovidos
2.615

Total
46.792 6.614

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

18.941

3.443

310

27.851

3.017

44

60%

47%

12%

40%

53%

88%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Benefícios
Home office

Horário flexível

Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas

Graduação ou pós

Práticas esportivas

Academia dentro ou fora da empresa

Reembolso para academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento

Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos

Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos

Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação
1902
Setor
Serviços financeiros e Seguros
Sede
RS

Gênero
Feminino Masculino Outro

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

Faixas etárias

Escolaridade

De 35 a 44

28%

De 45 a 54

7%

De 26 a 34

41%

55 ou mais

3%

25 ou menos
21%

6%

30%

43%

21%
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Tokio Marine Seguradora

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

31%

18%

33%

15%

3%

Funcionários

Demitidos Promovidos
138

Total
2.351 274

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

1.034

159

9

1.289

140

2

55%

47%

18%

44%

28

1%

53%

82%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1959

Setor

Serviços financeiros e seguros

Sede

SP

De 35 a 44

36%

De 45 a 54

22%

De 26 a 34

24%

55 ou mais

7%

25 ou menos
11%

7% 14%

48%
31%

Gênero
Feminino Masculino Outro

. .

Novo Nordisk Farmacêutica

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

24%

20%

42%

13%

1%

Funcionários

Demitidos Promovidos
48

Total
1.654 374

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

1.020

81

8

634

55

3

38%

40%

27%

62%

60%

73%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro ou fora da empresa

Reembolso para academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento

Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos

Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos

Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1923

Setor

Biotecnologia e Farmacêutico

Sede

MG

De 35 a 44

35%

De 45 a 54

12%

De 26 a 34

42%

55 ou mais

2%

25 ou menos
9%

32%

7%

49%

12%

Gênero
Feminino Masculino Outro

Premiação Farmacêutica, que venceu entre as
empresas grandes, oferece benefícios como
acesso a profissionais de saúde e cursos de yoga

NovoNordiskpreza
pelaautenticidadede
seus funcionários
MônicaKato
DaÉpocaNegócios

Os ambientes fabris costu-
mam ser cheios de regras rígidas,
sem espaço para conversas. A in-
dústria farmacêutica Novo Nor-
disk busca fugir do estereótipo.
O ambiente de trabalho respeita
100% das normas de produção e
de segurança, mas o clima entre
os 1,6 mil funcionários é de des-
contração, seguindo a cultura da
companhia. No momento do on-
boarding, o funcionário é recebi-
doporReinaldoCosta,VPCorpo-
rativo da fábrica da Novo Nor-
disk em Montes Claros (MG).

“Eu sempre digo que ele é bem-
vindoequepodeserquemquiser”,
afirma Costa. Programas que in-
centivamoscolaboradoresa serem
autênticos são comuns na Novo

Nordisk, e a iniciativa gera resulta-
dos. “Em 2019, o censo de diversi-
dade apontou que apenas 2% dos
funcionários se declaravam ho-
mossexuais.Hoje, são9%”,diz.

Costa implantou vários grupos
para trabalhar temas sensíveis,
como diversidade étnico-racial e
inclusãodepessoascomdeficiên-
cia. Benefícios como acesso a mé-
dicos, nutricionistas, psicólogos,
dentistas, cursos de yoga e medi-
tação, além de um clube exclusi-
vo para os funcionários, ajudam
a construir essa cultura. “Não es-
tamos aqui só para produzir in-
sulina, mas para sermos pessoas
melhores”, argumenta Costa. EdemSilva, daNovoNordisk, quevenceuna categoria de empresasque empregamentre 1.000e9.999 funcionários

ALEXANDREDIPAULA

Acessoà
educação tem
incentivona
TokioMarine
DaÉpocaNegócios

José Adalberto Ferrara, presi-
dente da Tokio Marine Segurado-
ra, costuma dizer que a empresa
está sempre preocupada em con-
tribuir para o desenvolvimento
pessoal e profissional dos “resol-
vedores”, como denominam os
funcionários. “Isso é importan-
te não somente para a realiza-
ção deles como pessoas, mas
também para que a companhia
possa usar essa capacidade di-
versa, criativa e comprometida
para atingir seus objetivos”, diz.

A estratégia está funcionando:
em 2023, a empresa bateu a marca
de R$ 1,4 bilhão de lucro líquido, o
melhor resultado da história da
Tokio Marine, que está no país há
65 anos. Com o “Tokio com Todos”,
programa que engloba iniciativas
voltadas à promoção da igualdade
e da diversidade, a companhia
vem obtendo resultados impor-
tantes, comoavalorizaçãodasmu-
lheres no trabalho: 55,9% do qua-
dro da seguradora é feminino.

Um dos pontos altos do desen-
volvimento de carreira é o acesso à
educação: a Universidade Corpo-
rativa Tokio Saber conta com mais
de 150 cursos online, com dife-
rentes focos. Há ainda um subsí-
dio de até 80% do valor do curso
escolhido pelo colaborador, que
pode ser de idiomas, graduação,
pós-graduação ou MBA. (MK)

Mercadinhos
São Luiz aposta
na atenção aos
times e clientes
DaÉpocaNegócios

O Grupo São Luiz — varejista
cearense que inclui 25 lojas, en-
tre unidades do Mercadinho e do
Mercadão São Luiz — sempre se
orgulhou de ser uma empresa fa-
miliar. Há quase cem anos, man-
tém uma cultura focada na valo-
rização dos funcionários. “Ao
longo do tempo, essa cultura foi
sendo lapidada”, diz Severino Ra-
malho Neto, CEO da companhia
entre 2008 e abril deste ano,
quando foi substituído pelo ir-
mão Luiz Fernando Ramalho.

Fazer parte do ranking do
GPTW em anos anteriores aju-
dou. “Muitas vezes, as avaliações
dos funcionários revelaram
questões nas quais precisávamos
trabalhar”, afirma o executivo.
Em 2023, o grupo chegou ao
posto de melhor empresa de
varejo para trabalhar. Segundo
Neto, o prêmio só reforçou o
que praticavam no dia a dia.

“Pagamos os melhores salários
do mercado, e o funcionário en-
xerga que pode crescer, como
aconteceu com 95% das lideran-
ças aqui”, diz o executivo. Neto
destaca que, nas avaliações feitas
nas lojas, além de checar se os
clientes estão satisfeitos, obser-
vam também os funcionários.
“Temososmesmoscuidadoscom
clientes e equipe. Não existe
uma coisa sem a outra”, afirma

Fonte: GPTW

Grandes do top 5
Empresas brasileiras ou multinacionais
que empregam entre 1.000 e 9.999
funcionários

1º

2º

3º

4º

5º

Novo Nordisk Farmacêutica

Tokio Marine seguradora

Mercadinhos São Luiz

Volkswagen Caminhões e Ônibus

Viacredi – Cooperativa Ailos

Empresa procura
contribuir com
desenvolvimento
profissional e
pessoal, diz José
Adalberto Ferrara

“Temos osmesmos
cuidados com
clientes e equipe.
Não existe uma
coisa sema outra”
Severino Neto

Mercadinhos São Luiz

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

31%

15%

43%

10%

1%

Funcionários

Demitidos Promovidos
352

Total
3.145 195

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

1.932

272

8

1.213

106

2

39%

28%

20%

61%

72%

80%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1972

Setor

Varejo

Sede

CE

De 35 a 44

31%

De 45 a 54

13%

De 26 a 34

29%

55 ou mais

4%

25 ou menos
23%

94%

3% 3% 0%

Gênero
Feminino Masculino Outro
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Empresaspremiadas foramreveladasnodia9deoutubro, emcerimônia realizadanoEspaçoUnimed, emSãoPaulo, diantedeumaplateia de 1.400pessoas

KEINYANDRADE

EventoMais de 5 mil empresas,
com 3,2 milhões de empregados,
se inscreveram para esta edição

Númerode
companhias
premiadas
sobepara 175
MarisaAdánGil
DaÉpocaNegócios

As 175 vencedoras do prêmio
Melhores Empresas para Traba-
lhar no Brasil 2024 foram revela-
das no dia 9 de outubro, em ceri-
mônia de premiação realizada
por “Época Negócios”, Valor e
Great Place to Work (GPTW), no
Espaço Unimed, em São Paulo,
diante de uma plateia de 1.400
pessoas. Mais de 5 mil compa-
nhias se inscreveram para esta
edição do GPTW, representando
3,2 milhões de funcionários.

As ganhadoras foram dividi-
das em quatro categorias: 20 em-
presas com 10 mil ou mais fun-
cionários (gigantes); 85 com
1.000a9.999 funcionários (gran-
des); 35 empresas médias nacio-
nais (100 a 999 funcionários); e
35 médias multinacionais (100 a
999 funcionários). Entre as gi-
gantes, o vencedor foi o Sicredi.
Novo Nordisk Farmacêutica ven-
ceu entre as grandes. Em médias
multinacionais, o primeiro lugar
ficou com a Cisco. Já a BHS ga-
nhou entre as médias nacionais.

“Hoje, 170 países contam com

suas próprias edições do GPTW,
mas o Brasil foi o primeiro. E, em
2024, houve um aumento de 31%
nas empresas elegíveis ao prêmio
no país. Sabemos que, nessas com-
panhias,confiançaéomais impor-
tante. E hoje, em um mundo com
tanta instabilidade, e com a entra-
da da IA nos negócios, a confiança
nunca foi tão relevante”, disse o
CEO global do GPTW, Michael C.
Bush, ao participar por meio de ví-
deoda28a ediçãodoprêmio.

Antes da premiação, subiu ao
palcoTatianeTiemi,CEOdoGPTW.
A executiva destacou o aumento
do número de empresas premia-
das, de 150 para 175, neste ano.
“Pela primeira vez, vamos reco-
nhecer 175 organizações que têm
feito a diferença na vida de milha-
res de pessoas. A nossa base tem só
crescido, com cada vez mais em-
presas excelentes para trabalhar.
Nesta corrida, vocês chegaram ao
pódio. Levem esses números para
os demais líderes, para os times,
acionistaseconselhos”, afirmou.

Além dos prêmios principais,
foram entregues troféus para a ca-
tegoria Destaque Saúde Emocio-
nal: a lista foi compostapor10em-

Na sequência, foram chama-
das ao palco as Melhores Empre-
sasparaTrabalharem2024.Rece-
bendo a homenagem pela BHS,
primeiro lugar entre as médias
nacionais, André Xavier, CEO da
empresa, lembrou que começou
na companhia como estagiário.
“Hoje, sou CEO da empresa. Por
isso tenho um orgulho enorme
deestaraqui, representandouma
empresa que coloca as pessoas
em primeiro lugar”, afirmou.

Em seu discurso de agradeci-
mento, Ricardo Mucci, CEO da
Cisco, campeã em médias multi-
nacionais, afirmou que este é
um dos momentos mais mar-
cantes da operação da Cisco no
Brasil no ano em que comple-
tam 30 anos no país. “Tenho or-
gulho de dizer que acabamos de
lançar a primeira balsa de co-
municação no Amazonas, que
vai atender as populações ribei-
rinhas. É muito bom saber que
os funcionários desta compa-
nhia a veem como uma empre-

presas com ótimos índices relacio-
nados à saúde e bem-estar. A esco-
lha foi feita com base em uma fer-
ramenta desenvolvida pelo Great
People Mental Health, que faz par-
te do ecossistema Great People &
GPTW. A startup avaliou depoi-
mentos dos funcionários das me-
lhores companhias para traba-
lhar e, por meio de inteligência
artificial, extraiu dados relevan-
tes sobre o cuidado com a saúde
emocional. As vencedoras foram,
em ordem alfabética: Assaí Ata-
cadista, Centro de Tecnologia Ca-
navieira, Dacalda, Equinix Brasil,
Getnet, Senior Sistemas, Sicredi,
Solar Coca-Cola, Ubyagro e Ypê.

sa com propósito, que tem co-
mo objetivo a inclusão”, disse.

Na categoria grandes, quem
recebeu o prêmio foi Edem Iram
Moulin, diretor de recursos hu-
manos da Novo Nordisk Farma-
cêutica. “Fomos do 35o lugar ao
primeiro lugar em cinco anos.
Para conseguir esse resultado, te-
ve tecnologia, teve competência,
mas teve algo mais simples, que é
a intenção de criar um ambiente
onde haja uma fagulha de cons-
ciência que possa reverberar fo-
ra dos muros da organização.”

César Gioda Bochi, diretor exe-
cutivodoBancoCooperativoSicre-
di e Confederação Sicredi, recebeu
o prêmio de primeiro lugar na ca-
tegoriacom10miloumais funcio-
nários. “Este ano não foi fácil. As
enchentes que atingiram o Rio
Grande do Sul fizeram com que
600 funcionários deixassem suas
casas. Por outro lado, nos emocio-
namos com as ações de pessoas
que acomodaram desabrigados
ou fizeram doações, e também das

centenas de voluntários que aju-
daram. Tenho um orgulho imenso
das pessoas que estão conosco no
Sicredinesta jornadapara fazerdi-
ferençanasociedade”,declarou.

O ranking nacional das 175
melhores empresas para traba-
lhar é estruturado com critérios e
métricas rigorosas e transparen-
tes. Para as empresas, a participa-
ção no GPTW envolve dois pro-
cessos distintos: a certificação e a
inclusão no ranking. Para que se-
jacertificada,acompanhiapreci-
sa contar com a amostra mínima
de funcionários respondentes
da pesquisa (varia de acordo
com o tamanho da empresa).
Destes, sete a cada 10 precisam
avaliar a empresa de forma favo-
rável (mínimo de 70% no nível
de satisfação). Já para entrar no
ranking das melhores empresas
para trabalhar no Brasil, a com-
panhia precisa, além de ser cer-
tificada, enviar seu conjunto de
práticas de gestão de pessoas,
que será avaliado pelo GPTW.

“Sabemosque,
nessas companhias,
confiança éomais
importante”
Michael C. Bush
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Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

Não informado

Não informado

Não informado

Não informado

Não informado

Funcionários

Demitidos Promovidos
0

Total
423 26

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

319

46

104

14

319104

25%

23%

75%

77%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

Não informado

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro ou fora da empresa
Reembolso para academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento

Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos

Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos

Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1984

Setor

Tecnologia da informação

Sede

SP

De 35 a 44

39%

De 45 a 54

32%

De 26 a 34

15%

55 ou mais

10% 25 ou menos
4%

5% 6%

56%

33%

Gênero
Feminino Masculino Outro

PremiaçãoPrimeira na categoria de médias
multinacionais, empresa cria programas para
necessidades específicas de seus colaboradores

Educaçãotecnológica
egruposdeafinidade
sãoostrunfosdaCisco
CesarAugustoSampaio
DaÉpocaNegócios

Ricardo Mucci, presidente da
Cisco Brasil, afirma que nunca es-
teve numa empresa onde tantas
pessoas gostariam de trabalhar.
Esse grupo inclui desde profissio-
naisquenuncaforamempregados
da companhia até gente que já
passou por lá. “Há três anos houve
no mercado de computação na
nuvem uma debandada de profis-
sionais, principalmente por conta
de ofertas convidativas vindas de
novas empresas. Hoje, muitos já
deixaram essas companhias e vol-
taram a nos procurar”, diz Mucci.

Além disso, recebem uma quan-
tidade enorme de currículos.

“Nós não temos os escritórios
mais bonitos. Mas nosso ambiente
de trabalho é um dos mais procu-

rados,poisprezamosobem-estar”,
afirma o executivo. Um dos cami-
nhos para alcançar esse bem-estar,
diz, foi criar vários grupos de afini-
dade (de mulheres, de pessoas ne-
gras, de jovens que estão ingres-
sando na empresa). Dessa forma, é
possível entender as necessidades
dos colaboradores e criar progra-
mas para questões específicas.

Outro destaque é o Networking
Academy, que há 25 anos oferece
educação tecnológica e prepara
profissionais para o mercado de
trabalho. “Atualmente, 92% dos
alunos do programa já saem em-
pregados, a maioria em empre-
sas parceiras”, afirma Mucci. Mucci, daCisco,premiadanacategoriadeempresassediadasnoexteriorquetêmentre100e999empregadosnoBrasil

ALEXANDREDIPAULA

DHLpromove
inclusãoe
equidadede
gênero
DaÉpocaNegócios

Assumir postos de destaque em
empresas de logística é um desafio
para as mulheres. “Historicamen-
te, o segmento tem predominân-
cia masculina. Mas, na DHL, já ul-
trapassamos a meta global de 30%
das mulheres em posições de lide-
rança e alta gestão”, diz Mirele
Griesius Mautschke, CEO da DHL
Express Brasil. Hoje, a companhia
conta com quase mil funcionários
noBrasil, sendo288mulheres.

“Elas ocupam 13 das 30 posi-
ções de alta gestão. No conselho,
de oito pessoas que lideram as
áreas, cinco são mulheres, contan-
do comigo”, diz a executiva. Para
estimular a diversidade, a compa-
nhia promove programas de re-
crutamento e seleção inclusivos,
divulgando vagas em feiras de
emprego específicas para grupos
sub-representados e realizando
processos de seleção imparciais.

A capacitação e o desenvolvi-
mentodoscolaboradores também
são prioridade. Na contratação, os
funcionários recebem uma espé-
cie de passaporte: a cada etapa de
treinamento cumprida, ganham
um selo. É possível dizer que quase
todos os funcionários já passaram
por pelo menos um dos módulos à
disposição. O investimento no ano
em capacitação, treinamento, de-
senvolvimento e reconhecimento
devechegaraR$1,7milhão. (CAS)

Comusode
IA, e-Core
desafoga
demandas
DaÉpocaNegócios

A integração da inteligência
artificial às áreas de suporte, tra-
dução, edição de imagens, desen-
volvimento de games internos e
resumos de documentos fez com
que os funcionários da e-Core ga-
nhassem mais tempo, pois pu-
deram deixar de lado demandas
repetitivas para se dedicar ape-
nas a tarefas mais desafiadoras.

“Quando um colaborador abre
um chamado no suporte, por
exemplo, a IA analisa as palavras-
chavee sugere links comsoluções
previamente desenhadas pela
equipe”, diz Marcio Silveira, CEO
da e-Core. “Assim, os profissio-
nais podem resolver essas ques-
tões rapidamente e ficam livres
para focar nos problemas mais
relevantes.” A empresa oferece
ajuda para os funcionários que
procuram certificações técnicas.

Outra prioridade da empresa é
tornar o ambiente cada vez mais
inclusivo:umadasaçõesnessesen-
tido é um programa para pessoas
com deficiência, realizado em par-
ceria com a Escola da Nuvem. Se-
gundo o executivo, o empenho em
cuidar dos colaboradores elevou a
reputação da e-Core como uma
empregadora de referência. “Isso
atrai talentos. Nos últimos anos,
observamos um crescimento sig-
nificativo no número de candi-
daturas qualificadas.” (CAS)

Fonte: GPTW

Médias multinacionais
do top 5
Empresas sediadas no exterior e que têm
entre 100 e 999 empregados no Brasil

1º

2º

3º

4º

5º

Cisco

DHL Express

e-Core

Encora

Salesforce

“Já ultrapassamosa
metaglobal de30%
dasmulheres em
posições dealta
gestão e liderança”
Mirele Mautschke

“IAanalisa as
palavras-chave e
sugere links com
soluções desenhadas
pela equipe”
Marcio Silveira

DHL Express

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

Não informado

Não informado Não informado

Não informado

Não informado

Não informado

Não informado

Funcionários

Demitidos PromovidosTotal
998

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

710

65

288

38

29%

37%

71%

63%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

Não
informado

Não
informado

Não
informado

Não
informado

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1984

Setor

Tecnologia da informação

Sede

SP

De 35 a 44

40%

De 45 a 54

19%

De 26 a 34

27%

55 ou mais

5% 25 ou menos
9%

Gênero
Feminino Masculino Outro

13

75% 25%

E-Core

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

62 100

Funcionários

Demitidos PromovidosTotal
715

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

519

86

196

34

27%

28%

73%

47%

24%

16%

11%

2%

72%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1999

Setor

Tecnologia da informação

Sede

RS

De 35 a 44

37%

De 45 a 54

10%

De 26 a 34

49%

55 ou mais

1% 25 ou menos
3%

Gênero
Feminino Masculino Outro

101

9% 91%

4%
21%

52%

23%
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Fundimisa

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

323 248

Funcionários

Demitidos PromovidosTotal
927

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

783

93

141

10

16%

10%

83,68%

3

0,32%

33%

45%

9%

11%

2%

90%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1969

Setor

Produção e manufaturas

Sede

RS

De 35 a 44

21%

De 45 a 54

16%

De 26 a 34

23%

55 ou mais

4% 25 ou menos
36%

Gênero
Feminino Masculino Outro

2

15%

11

85%

6% 6% 2%

86%

Capemisa

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

17 267

Funcionários

Demitidos PromovidosTotal
441

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

193

37

240

33

54%

47%

44%

8

2%

37%

29%

25%

6%

3%

53%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa
Reembolso para
academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento
Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos
Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos
Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação

1960

Setor

Serviços financeiros e seguros

Sede

RJ

De 35 a 44

35%

De 45 a 54

27%

De 26 a 34

19%

55 ou mais

8% 25 ou menos
11%

Gênero
Feminino Masculino Outro

1

10%

9

90%

12%

62%

20%
6%

. .

BHS

Signatária do Pacto Global de

Desenvolvimento Sustentável da ONU

no Brasil

O que os funcionários mais valorizam

Ensino médio
Ou menos

Superior
Incompleto

Superior
Completo

Pós-graduação,
Mestrado e
doutorado

42 98

Funcionários

Demitidos PromovidosTotal
201

Qualidade de vida

Alinhamento de valores

Desenvolvimento profissional

Remuneração e benefícios

Estabilidade

121

18

75

6

38%

25%

60%

5

2%47%

30%

16%

5%

2%

75%

Diretores

Gerentes/supervisores

Funcionários

A empresa oferece

Direitos humanos / Saúde do planeta

Faixas etárias

Escolaridade

Benefícios
Home office
Horário flexível
Plano de previdência

Bolsa de estudos
Idiomas
Graduação ou pós

Práticas esportivas

Academia dentro ou fora da empresa

Reembolso para academias

Oportunidades de formação

Verba para programas
de desenvolvimento

Universidade corporativa

Diversidade

Plano de saúde contempla
casais homoafetivos

Licença-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos

Responsável por
combater a discriminação
e promover a diversidade

Ano de fundação
1994
Setor
Tecnologia da informação
Sede
MG

De 35 a 44

25%

De 45 a 54

8%

De 26 a 34

41%

55 ou mais

1% 25 ou menos
25%

Gênero
Feminino Masculino Outro

3

100%

7%

33%

51%

9%

PremiaçãoVencedora na categoria de empresas
médias nacionais desenvolve ferramenta de IA
própria para auxiliar nas tarefas dos empregados

BHSprioriza saúde
mental ebem-estar
deprofissionais
CesarAugustoSampaio
DaÉpocaNegócios

Em breve, os colaboradores da
BHS, empresa de soluções de tec-
nologia para gestão de projetos e
automação inteligente, entre ou-
tros serviços, terão à disposição
um ChatGPT particular. A em-
presa está finalizando o desen-
volvimento de uma ferramenta
de inteligência artificial pró-
pria, com dados internos, que
poderá ser acessada pelo Teams.

Assim que o projeto piloto es-
tiver concluído, a ferramenta es-
tará disponível para todos os 201
colaboradores, que terão mais

facilidade em solucionar proble-
mas e concluir suas tarefas.
“Além disso, estimamos que a
produtividade aumente em até
30%”, diz André Xavier, CEO da
companhia, que procura manter

a comunicação aberta com todos
os funcionários, que são estimu-
lados a expressar suas ideias.

Em busca do bem-estar dos
empregados, a empresa também
tem voltado sua atenção para a
saúde mental, oferecendo um
acompanhamento contínuo aos
colaboradores. “Quando necessá-
rio, realizamos intervenções pon-
tuais para oferecer suporte e aco-
lhimento. Caso identifiquemos
uma necessidade maior, direcio-
namos a pessoa para profissionais
capacitados, parceiros da empre-
sa”, diz o executivo. Por conta da
parceria, os funcionários têm des-
contos no custo do tratamento. Xavier, daBHS, que conquistouoprêmio entre empresasbrasileiras comnúmerode funcionários entre 100e999

ALEXANDREDIPAULA

Fundimisa
ajuda a
construir a
casa própria
DaÉpocaNegócios

A Fundimisa, empresa gaúcha
especializada em produção de fer-
ro, usinagem e pintura criou um
benefíciopoucocomum:oProjeto
Lar dos Sonhos, que ajuda os fun-
cionáriosarealizarosonhodacasa
própria. Na primeira edição, em
2009, foram beneficiadas mais de
90 famílias, por meio de uma par-
ceria público-privada. Em 2024,
com recursos próprios da empre-
sa, cerca de 180 famílias de funcio-
nários terãoacessoàcasaprópria.

A Fundimisa compra terrenos
em bairros afastados do centro de
Santo Ângelo, onde fica a sede, pa-
ra a construção de condomínios.
Daí, viabiliza a infraestrutura: luz,
água, esgoto, asfalto, calçamento.
Depois, cada funcionário pode
comprar um terreno a preços aces-
síveis e construir sua casa, contan-
do com uma linha especial de fi-
nanciamento da Caixa Econômi-
ca Federal. Todos os empregados
da companhia podem participar.

Outrodiferencial é terplanosde
carreira flexíveis. “Muitos talentos
internos descobrem seu potencial
ou vocação desempenhando ativi-
dades em outro setor”, diz Paulo
Ely, CEO da companhia. “Cerca de
86% dos nossos gerentes e direto-
res são prata da casa. Nos demais
cargos de liderança, 96% são ta-
lentos que assumiram novas po-
sições dentro da empresa.” (CAS)

Capemisa
oferece um
check-up
anual
DaÉpocaNegócios

Para cuidar da saúde física
dos colaboradores, a Capemisa
Seguradora de Vida e Previdên-
cia oferece um check-up anual,
além de acompanhamento mé-
dico, nutricionista, assessoria es-
portiva e descontos em acade-
mias. Quando o assunto é saúde
mental, os benefícios incluem
atendimento psicológico, ações
de socialização e integração e
grupo de diálogo (canal de es-
cuta com os colaboradores).

Com o objetivo de garantir a
formaçãodosprofissionais, a em-
presa promove o Programa Gra-
duaçãoparaTodos, comfinancia-
mento total para uma graduação
na faculdade escolhida pelo fun-
cionário. Entre 2020 e 2024, 35
colaboradores foram formados
com a ajuda deste programa.
“Atualmente, 95% dos nossos co-
laboradores possuem gradua-
ção, pós-graduação ou estão
cursando nível superior”, ressal-
ta Jorge Andrade, CEO da Cape-
misa, sediada no Rio de Janeiro.

Em relação à inclusão social, o
foco é o programa Jovem Apren-
diz: “100% dos participantes vêm
das nossas iniciativas sociais, que
focam em jovens em situação de
vulnerabilidade”, afirmaoexecu-
tivo. “Por contadisso tudo,passa-
mos a ser signatários do Pacto
pela Equidade Racial”, completa.

Fonte: GPTW

Médias nacionais do top 5
Empresas brasileiras com número de
funcionários entre 100 e 999

1º

2º

3º

4º

5º

BHS

Fundimisa

Capemisa

Efí

Flexform

“Talentos internos
descobremvocação
desempenhando
atividades em
outro setor”
Paulo Ely

Iniciativas sociais
da Capemisa
focamem jovens
em situação de
vulnerabilidade, diz
JorgeAndrade
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DIVULGAÇÃO

ZeynepTondizquedesignoperacionalmais simplesabreespaçopara inovação

MarisaAdánGil
DaÉpocaNegócios

Do varejo à indústria, passando
pelo setor de serviços, as empresas
lutam para encontrar talentos,
manter os melhores funcionários
e motivá-los a inovar. A razão? Os
salários não são bons, os empre-
gados estão sobrecarregados, o
ambiente de trabalho é tenso e há
poucas chances de expressar
ideias e crescer na carreira. Isso
motivou Zeynep Ton a lançar “The
Case for Good Jobs: How Great
Companies Bring Dignity, Pay,
and Meaning to Everyone's Work”
(A importância dos bons empre-
gos: como grandes companhias
trazem dignidade, remuneração e
significado para o trabalho de to-
dos), considerado um dos melho-
res do ano pelo “Financial Times”.

Professora de práticas de gestão
na MIT Sloan School of Manage-
ment e presidente do Good Jobs
Institute, ela baseou seu best-seller
em uma pesquisa de 15 anos feita
com a ajuda de profissionais de
Harvard — onde também lecionou
— e em sua experiência entrevis-
tando funcionários e gerentes.
Confira trechos da entrevista:

Em seu livro, você fala sobre co-
mo as empresas têm dificuldades
para encontrar e reter talentos por-
que não conseguem mantê-los mo-
tivados. Como você vê essa situação
evoluindo no futuro?
Zeynep Ton: Se você perguntar

aos líderes empresariais o que é
necessário para conquistar clien-
tes e manter um ciclo constante
de inovação, muitos vão dizer:
“Você precisa de um bom time
que esteja preparado para ven-
cer.” Mas, quando se trata da sua
própria empresa, esses líderes
não acreditam que podem se dar
ao luxo de criar esse time, porque

teriamquepagar saláriosmaisal-
tos. Por isso, contratam pessoas
inexperientes e esperam que elas
desenvolvam alguma expertise
enquanto trabalham. E acabam
pagando caro por isso, porque
operamcomaltarotatividade.Es-
se turnover impede que contra-
tem as pessoas certas, tenham
tempo de treiná-las e desenvol-
vam uma relação de confiança
com funcionários e gerentes. O
que minhas pesquisas mostram é
que os líderes precisam investir
alto nas equipes, mais do que os
concorrentes estão fazendo. Não
há outra alternativa. Em todos os

setores que estudei, encontrei
empresas investindo pesado em
seus funcionários, vendendo pro-
dutos a preços acessíveis e geran-
do grandes retornos para os acio-
nistas. Então, é possível.

Mas não basta apenas pagar um
salário melhor, certo?
Ton: Não, só isso não resolve.

Testamos essa alternativa tam-
bém. O que realmente funciona é
criar um design operacional dife-
rente, que aumente a produtivi-
dade dos funcionários e garanta
que tenham tempo para gerar e
implementar novas ideias. Este
design operacional envolve qua-

tro práticas importantes. É preci-
so focar e simplificar. Em busca
do crescimento, muitas adicio-
nam continuamente novos pro-
dutos ou serviços, novas promo-
ções, cuponsetc.Àsvezes, sãoadi-
cionadas tantas ferramentas e
tecnologias que os funcionários
ficam sobrecarregados. A pro-
posta é focar, simplificar, padro-
nizar. Tornar o sistema mais sim-
ples abre caminho para que os
funcionários tenham mais auto-
nomia para resolver problemas e
trazer novas ideias, alavancando
todo o potencial. Além de simpli-
ficar, é preciso capacitar os fun-
cionários, treiná-los de forma
cruzada, para que entendam co-
mofuncionamosoutrosdeparta-
mentos e operar com funcioná-
rios extras. Trabalhar com o míni-
mo de funcionários possível pro-
vocaerroseburnout. Tambémfi-
ca mais difícil reagir às mudan-
ças nas demandas dos clientes.

Você pode mencionar uma em-
presa que esteja fazendo isso?
Ton: Posso citar a Costco, ter-

ceira maior varejista do mundo.
O salário médio para trabalha-
dores da Costco nos EUA é de US$
26 por hora, o que é quase US$ 10
a mais do que o salário médio no
varejo. A rotatividade deles é de
8%, muito mais baixa do que a
média do setor, que é de 60%. En-
tre 1985, quando abriram capi-
tal, até 2023, sua taxa de cresci-
mento anual composta foi de
17%, em comparação com 9% do
S&P 500 no mesmo período. Essa
é uma empresa que criou retor-
nos incríveispara seusacionistas.
Ela investemuitonaspessoas, em
termos de salário e planos de car-
reira. Mais importante que isso,
criaumtrabalhoqueéaomesmo
tempo motivador e produtivo,
porque os funcionários sabem
que têm autonomia para testar

“OsmelhoresCEOs
estão conectados
coma linhade
frente, porque
sabemqueé lá queo
trabalho acontece”
Zeynep Ton

ideias e um plano pré-estabele-
cido para crescer na empresa.

Mas esse tipo de empresa ainda é
minoria, tanto nos EUA quanto nos
países emergentes. Você acha que
essa situação vai evoluir?
Ton: Meus colegas da Harvard

Business School descobriram, ao
analisar 12 mil empresas nos EUA,
que apenas 6% delas estavam ado-
tando o que chamamos de boas
práticas de gestão. Mas mesmo as-
sim acredito que as coisas vão mu-
dar. Primeiro, porque algumas
grandes organizações já estão se
transformando.Voutedaroexem-
plo do Walmart. Eles simplifica-
ram o trabalho e deram aos fun-
cionários autonomia para tomar
decisões. Agora seus funcionários
são mais produtivos e motivados.
A rotatividade é menor, a produti-
vidade é maior e a satisfação dos
clientes aumentou muito. Quando
vejo companhias como essa mu-
dando, fico otimista. Se mais gi-
gantes adotarem esse formato,
será mais fácil para as menores
seguirem a mesma estratégia.

Qual será o impacto real da IA no
futuro do trabalho?
Ton:Acho que isso depende de

como os líderes fizerem uso da
tecnologia. Se ela for utilizada
para gerar valor para o cliente e
deixar os funcionários satisfei-
tos,podeserumverdadeirocom-

plemento para essa estratégia.
Mas, se o pensamento for “o tra-
balhoéapenasumcustoasermi-
nimizado”, e a tecnologia for usa-
da para isso, podemos ter conse-
quências indesejadas, tanto para
os funcionários quanto para as
empresas e seus clientes.

Muitas empresas estão pedindo
para os funcionários retornarem ao
trabalho presencial. Como você vê
essa discussão?
Ton: É difícil dizer. É uma via de

mão dupla. Um trabalho que é um
bomtrabalhotemqueserbompa-
ra o trabalhador, mas também pa-
ra a empresa. Se a empresa não
consegue alcançar seus objetivos
por meio desse arranjo, isso não é
bom para a empresa. Se as pessoas
não estão alcançando seus objeti-
vos, é ruim para os trabalhadores.
Precisamos encontrar soluções
que funcionem tanto para as em-
presasquantoparaaspessoas.

Que tipo de liderança será neces-
sária no futuro?
Ton: Há qualidades atemporais

para os líderes: humildade, inte-
gridade e coragem. Humildade
para entender que não têm todas
as respostas e que podem apren-
der com seus funcionários. Os me-
lhores CEOs estão conectados com
a linha de frente, porque sabem
que é lá que o trabalho acontece.
Isso faz com que entendam quem
são aquelas pessoas, de onde vêm,
e também todas as boas ideias que
eles podem ter. Jim Sinegal, cofun-
dador da Costco, me disse que cos-
tumava passar 200 dias por ano vi-
sitando as lojas. Um bom líder não
pensa só em números, mas tam-
bém em fazer a coisa certa para
funcionários, clientes, fornecedo-
res e acionistas. Essa integridade é
essencial. E coragem para apostar
nas pessoas, para trilhar um cami-
nho diferente da maioria, que
poucosousarampercorrer.

EntrevistaAlém de salário, empresa deve transformar estrutura para motivar e estimular novas ideias

‘Os líderesprecisaminvestiraltonasequipes’
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Scalise, daRoche: combinaçãoentrepresencial e digital é evoluçãonatural

LEONARDORODRIGUES/VALOR

GestãoDesafio das empresas é equilibrar formatos que ofereçam
mais flexibilidade sem comprometer a cultura organizacional

Do remoto ao presencial,
modelos geram debate
NivaldoSouza eThomazGomes
DaÉpocaNegócios

Passado o encantamento com o
home office, parte das lideranças
corporativas parece inclinada a re-
tomar formatos mais tradicionais.
Companhias como Amazon, Dell e
Salesforce convocaram funcioná-
rios a voltarem ao presencial — ou
procurarem outro emprego. Até
mesmo o Zoom, um dos ícones do
trabalho remoto durante a pande-
mia, declarou a volta de suas equi-
pes ao menos dois dias por sema-
na.Odebateentre remoto,híbrido
e presencial vem despertando opi-
niõespolarizadas.Asprincipaisdi-
vergências giram em torno da
preservação da cultura organiza-
cional e da capacidade de inovar.

“Agir como uma grande startup
e inovar constantemente são al-
guns de nossos maiores diferen-
ciais.Adecisãodevoltaraoescritó-
rio foi baseada na necessidade de
fortalecer e manter essa cultura vi-
va”, diz Fábio Filho, head de treina-
mento e certificação da Amazon
Web Services (AWS), núcleo de
serviços de nuvem da Amazon,
que, seguindo diretriz global, de-
terminou a volta aos escritórios
brasileirosatéo iníciode janeiro.

ParaMarceloNóbrega,mentore
conselheirodeHRTechs,aqualida-
dedastrocaseas interaçõesespon-
tâneas estão no centro das deci-
sões dessas corporações. “O pro-
cesso de inovação se faz na troca
contínua da equipe, seja na con-
versabanaldocaféouemreuniões
para desenvolver um projeto. A in-
teração por vídeo é unidimensio-
nal e feita apenas com poucos co-
legas e gestores diretos”, afirma.

Essa visão vem sendo apoiada
por executivos como Ralf Germer,
CEO da PagBrasil. Embora reco-
nheça a importância do trabalho
remoto durante a covid-19, Ger-
mer avalia que o home office com-
promete laços de confiança e o po-
tencial de inovação das equipes. A
maioria dos funcionários da em-

presa voltará ao presencial até o
início de 2025. “Desde o início da
pandemia, sabíamos que voltaría-
mos ao presencial. A informação
flui muito mais rápido, é mais fácil
ir até a pessoa e conversar do que
mandar uma mensagem”, diz. “Pa-
raatingirosníveisde inovaçãoque
desejamos, precisamos sair da zo-
nadeconfortodohomeoffice.”

Aopçãopelopresencial temjus-
tificativas válidas. Mas vai na con-
tramão das expectativas de parte
da força de trabalho. Segundo pes-
quisa da plataforma de benefícios
Flash em parceria com a FGV e o
Grupo Talenses, o nível de satisfa-
ção entre quem trabalha em regi-
me remoto é de 69%, contra 51%
dos que precisam ir ao escritório.
Outro levantamento, do LinkedIn,
aponta que vagas híbridas ou to-
talmente remotas são vistas como
diferencial de employer branding
por 46% dos usuários em busca
de oportunidades de emprego.

A britânica Lynda Gratton, uma
das maiores especialistas sobre fu-
turo do trabalho, destacou, em ar-
tigo para o “The New York Times”,
que os profissionais do futuro va-
lorizarão cada vez mais formatos
ligados à liberdade de escolha.
“Quem não estiver alinhado a essa

realidade precisará pagar a mais
por isso”, afirmou. “Haverá maior
ênfase no trabalhador indepen-
dente. À medida que mais pessoas
buscam uma vida profissional au-
togerida, os freelancers qualifi-
cados aumentarão em número”.

O panorama apresentado por
Grattonéaconclusãológicadeum
novo movimento chamado “open
talent”.Diferentementedachama-
da gig economy, na qual trabalha-
dores oferecem serviços pontuais
para demandas de baixo escopo
estratégico, o open talent prevê a
contratação do talento certo, para
o trabalho certo, sem barreiras
geográficas ou burocráticas. A ten-
dência vem sendo defendida por
consultorias como a Deloitte, que

define o conceito como o equiva-
lente do código aberto de software
para o mercado de trabalho. O
“anywhere office” e o nomadismo
digital estão ligados ao formato,
que tem como diferencial a for-
mação de culturas organizacio-
nais pautadas pelas habilidades
de suas equipes, independente-
mente do regime de trabalho ou
do local de atuação escolhido.

O gap de talentos especializa-
dos para a nova economia tem in-
centivado recrutadores a expandir
a busca e modelos de colaboração.
Segundo a London School of Eco-
nomics, o déficit de habilidades
podegerarprejuízosglobaisdeaté
US$ 11,5 trilhões até 2028. O im-
pacto projetado para a economia
brasileira é de US$ 781 bilhões. Ao
mesmo tempo, o país tem mais de
1,5 milhão de profissionais qua-
lificados para atuar na economia
open talent, em setores como co-
municação, saúde, engenharia e
desenvolvimento de software.

Sob a perspectiva dos colabora-
dores, as vantagens de modelos
flexíveis podem ser constatadas
em rotinas como a de Luíza Stra-
passon de Souza, especialista em
risco e compliance da Farmax.
Atualmente em Nova York, a advo-
gada alterna temporadas de três
mesesentreo trabalhoremotonos
Estados Unidos e jornadas na sede
da empresa, em Curitiba, incluin-
do visitas às fábricas da compa-
nhia em Divinópolis (MG) e Piraci-
caba (SP). Além da flexibilidade e
da liberdade de movimento, ela
destacaganhosdequalidadedevi-
da como o maior benefício. “Poder
parar, almoçar em casa, fazer uma
comida fresca e saudável me trou-
xe muita qualidade de vida, e não
queroabrirmãodisso”, afirma.

Relatos assim são cada vez mais
comuns na Farmax, que tem cerca
de 300 funcionários de áreas ad-
ministrativas atuando no regime
anywhere office. “A sociedade se
redesenhou, e as relações no escri-
tório também. Hoje, tenho a possi-

bilidade de buscar talentos em vá-
rias regiões”, afirma o CEO Ronal-
do Ribeiro. “Não acredito em pou-
cas mentes brilhantes se reunindo
em um escritório centralizado
dentro de uma organização. Se eu
for capaz de estabelecer relações
de confiança na minha organiza-
ção, todosvãoficarconfiantespara
gerarecompartilhar ideias”,diz.

Algumas empresas vêm obten-
do bons resultados com estruturas
híbridas. Na Cisco Brasil, o modelo
é aplicado para aproximadamente
400 funcionários, que se alternam
entre jornadas remotas e encon-
tros no escritório para reuniões
mais profundas e decisões estraté-
gicas. “Não se trata apenas de ino-
vação, mas de eficiência e produti-
vidade.Nossoresultado financeiro
é maior do que o registrado antes
da pandemia”, afirma Ricardo
Mucci,presidentedaCiscoBrasil.

A adoção de regras claras tem se
mostrado crucial para avaliar os
benefícios de jornadas híbridas.
Na Roche, que organizou as ativi-
dades de mais de mil funcionários
entre trêsdiasemcasaedoisnoes-
critório, a escala segue esquema
rotativo, para que diferentes equi-
pes possam se encontrar, incluin-
do um café da manhã mensal para
fortalecer os laços entre todos os
colaboradores. Lorice Scalise, CEO
da farmacêutica no Brasil, explica
que o ponto de equilíbrio está na
formação de uma cultura de expe-
rimentação, que leve em conta o
alinhamento entre o espírito do
tempo e a realidade de cada orga-
nização. “A combinação entre o
presencial e o digital não deve ser
encarada como uma barreira ou
empecilho para a inovação, mas
como uma evolução natural do
mercadode trabalho”, afirma.

Fonte: Gallup

Os dois lados do híbrido
Principais benefícios e desafios de modelos de trabalho flexíveis
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“Oprocessode
inovação se faz na
troca contínuada
equipe, seja na
conversabanal do
café ou emreuniões”
Marcelo Nóbrega

Transformação digital estimula mudanças na jornada
DaÉpocaNegócios

No início do ano, Sam Altman,
CEO da OpenAI, colocou em xe-
que mais um pilar do mundo
corporativo. Em um talk show
conduzido por Alexis Ohanian,
fundador do Reddit, durante a
conferência de investidores do
J.P. Morgan, Altman comparti-
lhou suas expectativas sobre o
surgimento de uma nova gera-
ção de “profissionais unicórnios”
— que, assim como as startups,
seriam avaliados em mais de US$
1 bilhão. Trata-se de uma visão
que encontra respaldo na evolu-
ção das curvas de rentabilidade
per capita observadas nas últi-
mas décadas. Segundo pesquisa
do Bank of America, a quantida-
de de trabalhadores necessários
para gerar US$ 1 milhão em
grandes empresas diminuiu de
oito para dois entre 1990 e 2020.

O aumento de produtividade
gerado pela transformação digital
fez com que as empresas percebes-
sem que o número de horas no es-
critório não necessariamente se
traduz em resultados. Neste novo
cenário, as principais possibilida-
des incluem jornadas flexíveis e
contratações “as-a-service”, nas
quais talentos especializados ven-
dem suas expertises para diferen-
tes clientes, com níveis de dedica-
ção conforme a demanda. O for-
mato ganha tração em diversas ca-
madas, incluindo cargos de alta li-
derança. Elaborada pela Harvard
Business School, a pesquisa Buil-
ding The On Demand Workforce
aponta que 60% dos executivos em
posições C-Level estão abertos a
compartilhar seus talentos entre
diferentes organizações, com
cargas horárias fragmentadas.

Na ponta mais visível desse de-
bate, estão as semanas de trabalho

reduzidas. Cerca de 30% das gran-
des empresas americanas já estão
explorando cargas horárias alter-
nativas, segundo o relatório CEO
Outlook Pulse 2024, da KPMG. Os
desafioseoportunidadesde jorna-
das flexíveis ganharam projeção
comosexperimentosda4DayWe-
ek Global, ONG neozelandesa que
já testou semanas de trabalho de
quatro dias em oito países. Seis
anosapósoiníciodoexperimento,
as companhias participantes rela-
taram 64% de redução em casos de
burnout.Maisdametaderegistrou
percepção no aumento das habili-
dades dos funcionários, e mais de
um terço, alta no faturamento. A
metodologia tem como base pro-
porção entre 100% de salários, 80%
de horas trabalhadas e compro-
missocom100%dos resultados.

No Brasil, a iniciativa registrou
80,7% de melhoria em processos
de criatividade e inovação e 56,6%
na execução de projetos. Os níveis
de engajamento de equipes au-
mentaram 60,3%. Das 19 empresas
que concluíram os testes, oito op-
taram por adotar a semana de 32
horas permanentemente — outras
sete estenderam a duração do pro-
jeto até o fim do ano para avaliar
melhor os resultados. “Os núme-
ros revelados mostram que o for-
mato está muito mais ligado às

possibilidades do aumento de
produtividade do que a redução
de horas em si”, afirma Renata Ri-
vetti, coordenadora do projeto no
Brasil e fundadora da Reconnect
- Happiness at Work, consultoria
especializada em novos mode-
los de colaboração no trabalho.

A quebra dos paradigmas é re-
forçada por estudos como da con-
sultoria britânica The Autonomy
Institute, que apontou que jorna-
dasdequatrodiasresultamemau-
mento de foco e níveis de inovação
mais elevados. Outro levantamen-
to, da Insightful, mostrou que 79%
dos colaboradores têm dificulda-
de de manter a concentração por
mais de uma hora seguida no am-
biente de trabalho. “As pessoas tra-
balham muito, estão sempre ocu-
padas, mas nem sempre são pro-
dutivas, pois não estão focando no
que deveriam. São muitas reu-
niões,e-mails,mensagens,epouco
trabalhoefetivo”, afirmaRivetti.

Embora venham ganhando
mais espaço, jornadas flexíveis e
reduzidas ainda encontram resis-
tência entre tomadores de decisão
estratégicos. No Brasil, por exem-
plo, o experimento da 4 Day Week
Global não teve adesão de compa-
nhias de grande porte. Em meio a
incertezas, novos hábitos e expec-
tativas de funcionários são um im-
portante ponto de pressão para a
adesão a novos formatos. Cerca de
15,7% dos pedidos de demissão re-
gistrados no país em 2023 foram
motivados por falta de flexibilida-
de na jornada, e 23% dos funcio-
nários brasileiros se desligaram
de seus empregos após burnout.

“Estamos vendo o aumento do
afastamento, do absenteísmo e
do turnover por conta de ques-
tões de saúde mental. O modelo
atual não é bom”, diz Rivetti. “A
solução para ser mais produtivo

e inovador não é trabalhar mais:
é trabalhar menos”, afirma.

Para o especialista em gestão
Alexandre Pellaes, o futuro do tra-
balho passa pela revisão da ideia
de que os profissionais trabalham
apenas por dinheiro. Em sua visão,
amudançadoeixo financeiropara
o comportamental será cada vez
mais importante para engajar e
inspirar profissionais. “A criação
de territórios emocionalmente
seguros parte da definição de
responsabilidades e metas sensí-
veis à capacidade de entrega de
cada integrante da equipe”, diz.

Os primeiros indícios dessa mu-
dança podem ser visto em iniciati-
vas como da Danone. Com mais de
100 mil funcionários no mundo, a
companhia francesa incorporou
um modelo que prevê dois dias no
escritório e 2,5 dias remotos — os
funcionários ganham meio dia de
folga na semana. “Muitos acredi-
tam que o fato de as pessoas não
estarem dentro da empresa todo
dia cria dificuldades para que se
identifiquem com a cultura. Mas,
nos últimos três anos, não vi nin-
guém se identificar menos do que
antes”, diz André Rapoport, dire-
tor de recursos humanos da Dano-
ne. “É preciso ter gestores sensíveis
às singularidades das pessoas”.

No médio prazo, os impactos
do próximo ciclo de inteligência
artificial podem ser decisivos pa-
ra acelerar a incorporação de no-
vas jornadas de trabalho. As prin-
cipais apostas nesse sentido in-
cluem a popularização do uso de
assistentes virtuais para a realiza-
ção de serviços burocráticos e re-
petitivos.Nobalanço final, a cola-
boração entre homens e máqui-
nas tende a reforçar uma aborda-
gemmaisorientadapelaqualida-
de do que pelo volume de horas
dedicadas à empresa. (NS e TG)

“Aspessoas estão
sempreocupadas,
masnemsempre
sãoprodutivas, pois
não estão focando
noquedeveriam”
Renata Rivetti

Rapoport: “Épreciso ter gestores sensíveis às singularidadesdaspessoas”

DIVULGAÇÃO

Fonte: Bank of America/ 2024

Foco na eficiência
Empresas com maior rentabilidade por funcionário – em US$ milhões
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TecnologiaMovimento traz benefícios como economia de tempo e aumento de
criatividade, mas falta de direção faz com que oportunidades sejam desperdiçadas

Funcionários jáadotamIAmesmo
semdiretrizes clarasdaempresa
NivaldoSouza eThomazGomes
DaÉpocaNegócios

Até o final de 2027, cerca de
75% das empresas globais terão
incorporado novas ferramentas
de inteligência artificial (IA) às
suas operações, projeta o Fórum
EconômicoMundial.Onovociclo
de IA, iniciado em 2022 com o
ChatGPT, será responsável por
uma transformação profunda no
mercado de trabalho, com im-
pactos na capacidade de inova-
ção das empresas e na formação
de novas habilidades profissio-
nais. As mudanças já estão em
curso, e muitas lideranças podem
não estar preparadas para o pró-
ximo capítulo das relações entre
pessoas e máquinas. Produzido
pela Accenture, o relatório Work,
Workforce, Workers mostra que
65% dos executivos C-Level não
possuem a expertise necessária
para desbloquear o potencial de
equipes na era da IA generativa.

Os funcionários não estão espe-
rando por diretrizes oficiais de
suas lideranças para explorar a no-
va tecnologia. A última edição do
Work Trend Index Annual Report,
elaborado pela Microsoft e pelo
LinkedIn, aponta que 78% dos
usuários de plataformas de IA es-
tão aplicando livremente as ferra-
mentas em suas rotinas de traba-
lho. O movimento foi batizado de
Byoai (sigla para “Traga a sua pró-
pria IA”, em inglês) e tem gerado
benefícios de economia de tempo
(90%), concentração (85%) e au-
mento de criatividade (84%) entre
seus adeptos. A falta de direciona-

mento, porém, faz com que opor-
tunidades sejam desperdiçadas.

Em um artigo recente, Frances
Karamouzis, vice-presidente de
pesquisa da Gartner, reforçou a
importância de criar estruturas de
governança para capturar o valor
apresentado pelo cenário atual.
"As empresas precisam formar
conselhos de IA para transcender
os desafios multidisciplinares,
estabelecer o valor da tecnologia
e reduzir eventuais riscos apre-
sentados pelo seu uso”, afirma.

A pesquisa da Gartner também
chama a atenção para a necessida-
de de iniciativas de “upskilling” di-
recionadas à alta liderança, que
devem incluir processos humani-
zados para facilitar a incorporação
da IA em tarefas operacionais e
questões éticas ligadas ao uso da
tecnologia. Para Fábio Filho, head
de Treinamento da AWS, a solução
para esses gargalos passa pelo de-
senvolvimento de jornadas de
educação permanentes, que aju-
dem profissionais a experimen-
tar novas soluções de inovação.
“Todos terão de se recapacitar, in-
clusive os líderes”, afirma.

Em meio a desafios estruturais,
a popularização dos agentes de IA
vem abrindo caminhos de inova-
ção em organizações de diversos
setores. Inicialmente conhecidas
pelas aplicações em assistentes
pessoais (como a Alexa), essas pla-
taformasvêmganhandonovospa-
péis, por conta do aumento de sua
capacidade de realizar tarefas
complexas. Na última edição do
relatório Tech Vision, um dos mais
conceituados do mercado de tec-

nologia, 96% dos executivos glo-
bais declararam que a adoção de
agentes de IA em seus processos
deverá abrir oportunidades signi-
ficativasnospróximos trêsanos.

No ambiente de trabalho, as
conclusões levantadas pelo Tech
Vision destacam a proliferação de
copilotos virtuais, sistemas de IA
generativa capazes de multiplicar
drasticamente a produtividade e o
potencial criativo de funcionários.
Esses agentes virtuais têm uma
vantagem significativa em relação
aos humanos: são capazes de to-
mar decisões baseadas no históri-
co de informações de suas organi-
zações. Caberá às empresas forma-
tar as melhores regras e aborda-
gens para explorar essa oportuni-
dadedamelhormaneirapossível.

Para Karina Rehavia, fundadora
e CEO da Ollo, consultoria especia-
lizada em novos formatos de tra-
balho, trata-sedeumcaminhoque

Fonte: Fórum Econômico Mundial

As novas habilidades
Impacto da IA demanda líderes com diferentes capacidades

2018

Top 10

2023

1º Resolução de problemas

2º Pensamento crítico

3º Criatividade

4º Liderança e gestão de pessoas

5º Trabalho em equipe

6º Inteligência emocional

7º Tomada de decisão

8º Orientação a serviços

9º Negociação

10º Capacidade cognitiva

1º Pensamento analítico

2º Pensamento criativo

3º Resiliência e criatividade

4º Motivação e autoconhecimento

5º Curiosidade e aprendizado contínuo

6º Letramento tecnológico

7º Atenção aos detalhes

8º Empatia e escuta ativa

9º Influência social

10º Controle de qualidade

passa pela reestruturação do de-
signorganizacional,de formaa in-
tegrar a IA como uma aliada estra-
tégica, e não apenas como uma
ferramenta operacional. “Isso
significa criar estruturas flexíveis
e ágeis, que permitam uma cola-
boração mais fluida entre talen-
tos humanos e soluções de IA,
além de fomentar uma cultura de
aprendizado contínuo", afirma.

A mudança de foco da eficiên-
cia operacional para a inovação
estratégica, com a incorporação
gradual dos novos agentes, é um
desafio que não deve ser menos-
prezado: cerca de 59% dos gesto-
res não estão dispostos a abrir
mão dos resultados imediatos
para alavancar projetos de trans-
formação de longo prazo, segun-
do o estudo Own Your Impact, da
IBM. Em resposta a esse cenário,
conselhos administrativos vêm
apostando na nomeação de lide-

ranças que possam desbloquear
opotencialde inovaçãoemdiver-
sas camadas da empresa. A figura
do Caio (chief artificial intelli-
gence officer), por exemplo, deve
se tornar mais frequente na com-
posição do C-Suite. Uma pesqui-
sa da consultoria americana
Foundry indica que 11% das cor-
porações americanas já tinham
um profissional dedicado às es-
tratégias de IA no final de 2023,
enquanto outras 21% buscavam
por um especialista na área.

No Brasil, mais de 34 mil vagas
relacionadas à IA já foram divul-
gadas em plataformas de vagas
de emprego. “Novos cargos estão
surgindo, como engenheiros de
prompts e desenvolvedores de
sistemas baseados em IA. Em ou-
tros mercados, vemos demandas
ainda mais especializadas, como
data detective, AI business strate-
gist e AI ethicist", afirma Felipe
Jun, chief of product, tech & expe-
rience da Cia de Talentos. “O head
de IA deve ter o conhecimento
técnico e a capacidade para atuar
em colaboração com outros de-
partamentos, além de ser capaz
de projetar impactos da tecnolo-
gia na estratégia de negócios”.

A transformação da estrutura
organizacional comfocoemIA já
é realidade em algumas compa-
nhias. O Grupo Bayer, por exem-
plo, adotou um modelo opera-
cional chamado “Dynamic Sha-
redOwnership” (PropriedadeDi-
nâmica Compartilhada, em tra-
dução livre), baseado na descen-
tralização de decisões relaciona-
das a processos de inovação, com

poderes divididos igualmente
entre diferentes líderes de unida-
des de negócio. A Mastercard,
por sua vez, optou pela criação
de uma estrutura centralizada de
IA, para coordenar a incorpora-
ção de novas soluções nas áreas
de cibersegurança, inteligência,
dados, serviços e open banking.

Os exemplos mostram que
não existe uma fórmula pronta
para orientar empresas e colabo-
radores em um futuro cada vez
mais pautado pelo uso da IA. Mas
todos apontam para a importân-
cia de atrair talentos especializa-
dos e desenvolver habilidades
para navegar nesse novo mundo,
com diferentes dinâmicas de co-
laboração. Para quem ainda não
acordou para essa realidade, me-
lhor levar a sério uma das frases
mais repetidashojenoValedoSi-
lício: “A inteligência artificial não
irá roubar o seu emprego. Mas
outra pessoa que saiba usá-la
melhor provavelmente o fará.”

DIVULGAÇÃO

IA precisa ser uma
aliada estratégica,
e não apenas
uma ferramenta
operacional, afirma
Karina Rehavia

Paz no trânsito começa por você.

Nissan do Brasil:
uma das melhores
empresas para
trabalhar no país!

Comemoramos o reconhecimento
como uma das melhores empresas
para trabalhar no Brasil, pelo ranking
da Great Place to Work.
Essa conquista é resultado do nosso
esforço em criar um ambiente inclusivo,
onde o colaborador pode se expressar,
se desenvolver e ser valorizado.

Seguiremos com o mesmo compromisso:

fazer da Nissan um espaço

de desenvolvimento e realizações.

O M O T E N A S H I

I K I
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E m um ano marcado
por desafios, a TIM

se reafirma como uma das
175 melhores empresas
para trabalhar no Brasil
em 2024. Pelo terceiro ano
consecutivo, a companhia
conquistou o selo Great
Place to Work (GPTW),
atingindo amelhor coloca-
çãode suahistória: 8º lugar
entreas85melhoresempre-
sas nacionais e multina-
cionais com um quadro de
colaboradores que varia de
mil a 9.999.ATIMtambém
foi destaque na premiação
do Rio de Janeiro, região
emquese localiza suasede,
conquistando o 4º lugar. A
vice-presidentedePessoas,
Cultura e Organização,
Maria Antonieta Russo,
recebeu o prêmio na ceri-
mônia emSãoPaulo.
A TIM avançou quatro

posições em relação à
edição de 2023, quando
ficou em 12º lugar entre
as 150 melhores empresas
para trabalhar no Brasil.
Ao transformar tecnologia
em liberdade, a empresa se
destaca na transformação
digital, guiada por princí-
pios como respeito e cora-
gem.Alémdisso, temcomo
ponto central do negó-
cio a inovação, o que a faz
se destacar no setor de
telecomunicações.
Um dos pilares princi-

pais damarca é a valoriza-
ção de cada indivíduo. Por
meio de políticas inova-
doras e iniciativas inclu-
sivas, a TIM tem se dedi-
cado a promover equidade

TIM alcança o TOP 10 do ranking
Great Place to Work em 2024

Companhia ficouem8º lugarentreas85dacategoriadeatédezmil funcionários,
segundoorankingqueavaliaasmelhoresempresaspara trabalharnoBrasil

35 médias nacionais, com
cem a 999 colaborado-
res; e 35 médias multina-
cionais, igualmente com
cema999funcionários.
A certificação GPTW

é obtida por meio de uma
pesquisaqueavaliaasatisfa-
çãodoscolaboradores.Para
conquistaressacertificação,
as empresas precisamaten-
der a dois critérios: regis-
trar 70%de respostas posi-
tivas e garantir umnúmero
mínimodeparticipantesna
pesquisa. Esse reconheci-
mentotambéméfundamen-
talparaidentificarospontos
fortes e fracos da organiza-
ção, permitindo entender
quais são as oportunida-
des de melhoria. No cená-
rio atual de trabalho, essa
premiação é uma demons-
tração de que a instituição
valorizaaexcelênciaemseu
ambiente laboral.
Estar entre as melhores

empresas não só melhora
a reputação damarca, mas
tambématrai profissionais
maisqualificadosepromove
um ambiente interno posi-
tivo, onde os colaboradores
sentem orgulho em traba-
lhar em um local comuma
credencial como tão impor-
tantecomoessa.

A vice-presidente de Pessoas, Cultura e Organização da TIM, Maria Antonieta Russo, celebra a conquista do 8º lugar no ranking Great Place To Work 2024 durante a festa de premiação este mês em São Paulo

inspiradora mostra que a
TIM não apenas valoriza a
diversidade, mas também
celebra cada indivíduo
como parte fundamental
de seu sucesso.
Estar no top 10 das me-

lhores empresas valida o
processo de gestão de pes-
soas aplicado pela marca
e sua forte cultura organi-
zacional. Esse reconheci-
mento começou em 2022,
quando a companhia figu-
rou pela primeira vez entre
asdezmelhoresempresasdo

e inclusão em gênero, raça,
LGBTI+,geraçõesepessoas
comdeficiência.

RECONHECIMENTO
DESDE 2022
Com um forte compro-
misso em criar um am-
biente corporativo inclu-
sivo e acolhedor, a compa-
nhia está construindo um
futuro melhor para todos
os colaboradores — tanto
os que já fazem parte da
equipequantoosqueainda
estãoporvir.Essatrajetória

Rio de Janeiro e alcançou o
8ºlugarnorankingestadual.
No ano seguinte, a compa-
nhiadeuumsalto significa-
tivo, quando apareceu pela
primeira vez no ranking
nacional no 12º lugar entre
asmelhoresdoBrasile4ºno
rankingdoRio.
Namesma edição, a TIM

estreou entre as melhores
empresas de tecnologia do
país,ocupandoa7ªposição.
Regularmente, a compa-
nhia participa de pesqui-
sas e auditorias externas
que avaliam suas práticas
de gestão de pessoas e o
clima organizacional. As
certificações que a TIM
busca são reconhecidas
mundialmente e atendem
a critérios rigorosos da
Lei Geral de Proteção de
DadosPessoais (LGPD).

UM TIME ENGAJADO
O bem-estar é um pilar
centralnaTIM,ondeavalo-
rização de cada indivíduo e
suavozfortalecemacultura
organizacional.
Seu comprometimento

em promover equidade e
inclusão em todas as suas
dimensões — gênero,
raça, LGBTI+, gerações e
pessoas com deficiência
— não apenas amplia as
oportunidadesnomercado
de trabalho, mas também
resulta em reconheci-
mentopormeiodepremia-
ções, refletindo o impacto
positivo dessas ações.
Só em 2024, a TIM

conquistou seis selos em
rankings distintos da

GreatPlace toWork, desta-
cando-se especialmente
em Diversidade: LGBTI+
(7ª posição), 50+, Mulher
e Étnico-Racial (20ª posi-
ção). Assim, a companhia
de telecomunicações se
solidifica cada vez mais
como uma referência para
profissionais que aspi-
ram a trabalhar em uma
grandeempresa.
Acompanhiapromoveum

ambiente inclusivo onde as
pessoassesentemàvontade
para se expressar, compar-
tilhar experiências e se or-
gulhar de suas singulari-
dades,repudiandoqualquer
forma de discriminação. A
diversidadeéuma forçaque
impulsionaa inovação.

PREMIAÇÃO
EM DESTAQUE
Comaparticipaçãodecinco
mil empresas e 3,2milhões
decolaboradores,aediçãode
2024doprêmioGreatPlace
toWorkdestacouastendên-
cias no universo profissio-
nal. As empresas premia-
das foram agrupadas em
quatro categorias distintas:
20degrandeporte,comdez
mil oumais empregados; 85
grandes,quepossuementre
mil e 9.999 funcionários;
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► Top 10 entre as empresas de até dez
mil funcionários no GPTW (8º lugar)

► TOP 5 entre as melhores empresas
para trabalhar no Rio de Janeiro (4º lugar)

► Única empresa de telecomunicações a
conquistar espaço em quatro categorias
no ranking GPTW de Diversidade:
► LGBTI+ e 50+, 7º lugar dos rankings;
► Mulher e Étnico-Racial, 20º lugar
dos rankings.

► Top 5 entre as melhores empresas
para trabalhar no Rio de Janeiro (4º lugar)

► Pela primeira vez, ficou entre as 150
melhores empresas para trabalhar no
Brasil (12º lugar)

► Top 10 entre as melhores empresas de
tecnologia para trabalhar (7º lugar)

► Primeira certificação pelo GPTW
► Top 10 entre melhores empresas do
Rio de Janeiro para trabalhar (8º lugar)

Os reconhecimentos da TIM
vêm evoluindo nos últimos anos:

2024

2023

2022

AscertificaçõesqueaTIMbusca são
reconhecidasmundialmente e atendem
acritérios rigorososdaLeiGeral de
ProteçãodeDadosPessoais (LGPD)

PRODUZIDO POR GLAB.GLOBO.COM

CONTEÚDO PATROCINADO POR
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TreinamentoAdquirir experiência é o item considerado mais
importante pelos candidatos, bem acima da motivação financeira

Nosestágios, valorização
dediversidadee ‘soft skills’

65,6%

Feminino

33,9%

Masculino

0,3%

Outros

0,2%

prefiro não responder

Gênero

49,2%
Branca

33,2%
Parda

14,3%
Preta

2,2%
Amarela

0,8%
Prefiro não responder

0,4%
Indígena

Raça

69%

Privada

31%

Pública

Tipo de instituição onde estuda

Profissional do futuro
O perfil do estagiário no Brasil - em %

Fonte: Pesquisa “O perfil do estagiário no Brasil 2024”/Companhia de Estágios, com 6.226 estudantes, março de 2024

Jacilio Saraiva
Para oValor, de SãoPaulo

As empresas estão organizan-
do programas de início de carrei-
ra com um olhar mais estratégi-
co. Segundoespecialistasegesto-
res de recursos humanos, os está-
gios se tornaram ferramentas es-
senciais para apoiar a agenda
ESG nas organizações, com a in-
tenção de injetar mais diversi-
dade ao quadro, e ainda reforçar
as equipes com novos talentos.

Além da maior atenção à in-
clusão de grupos minorizados,
as principais mudanças nas
iniciativas incluem atividades
que reforçam as “soft skills” ou
habilidades comportamentais
nos jovens, como liderança e
comunicação; e uma melhor
preparação das chefias que vão
receber as turmas, com treina-
mentos sobre diversidade.

A maioria (95% dos emprega-
dores) deixou de fazer progra-
mas exclusivamente afirmati-
vos para ter diversidade em to-
das as seleções, afirma Tiago
Mavichian, CEO e fundador da
Companhia de Estágios, no se-
tor desde 2006. “Boas práticas
de inclusão foram incorpora-
das [aos editais] e os gestores
já consideram os perfis diver-
sos de uma maneira orgânica.”

De acordo com a pesquisa “O
Perfil do Estagiário no Brasil
2024”, realizadapelaCompanhia
de Estágios, quase metade — ou
47,5% — dos jovens em início de
carreira se declaram pardos
(33,2%) e pretos (14,3%) e a maio-

ria (69%) estuda em instituições
privadas — 40% dos que pagam
pelos estudos recebem algum
tipo de bolsa. O levantamento
ouviu, em março, 6.226 pessoas
em estágios ou aptas a estagiar.

“O programa ideal é o que
consegue ensinar algo aos jo-
vens e criar um pipeline de
mão de obra ‘de entrada’, como
assistentes ou analistas junio-
res”, diz Mavichian. “Os forma-
tos que garantem aprendizado
são os que os estudantes mais
buscam.” Segundo a pesquisa,

adquirir experiência profissio-
nal é o item considerado mais
importante pelos candidatos
na busca de estágios, com 68%
das preferências, bem acima da
motivação financeira (35%).

É o caso de Samira Ruiana San-
tana, estagiária da área de susten-
tabilidade da seguradora Som-
po. “Meu principal objetivo é ob-
ter conhecimento e desenvolver
habilidades”, diz a angolana de
22 anos, no Brasil desde 2023.

No segundo ano do curso de
engenharia de produção, a uni-
versitária iniciou o estágio em se-
tembro e considera a experiência
um passo fundamental para o
amadurecimento na profissão.
“Aqui, o estagiário não fica só
com o trabalho ‘que sobra’”, afir-
ma. “Participo da organização de
tarefas e dos ciclos dos projetos.”

Segundo Celso Ricardo Men-

DIVULGAÇÃO

“Aqui, o estagiário
não fica só como
trabalho ‘que sobra’”
Samira Santana

des, diretor-executivo da Sompo,
que oferece estágios há mais de
25 anos, o número de vagas para
os programas aumentou 67% em
2024. “Passou de 15, em 2023,
para 25 posições”, compara. A
seleção de 2025 está prevista pa-
ra o segundo semestre do ano.

Mendes diz que as peneiras de
2024 foram as primeiras baseadas
em admissão afirmativa, para que
80% das oportunidades fossem
preenchidas por pessoas pretas e
pardas. “A meta foi superada, pois
96% dos contratados declararam
estarnessesgrupos”,diz.Paraseter
uma ideia, dos estagiários escolhi-
dos em anos anteriores, a parcela
depretosoupardoschegavaa41%.
No total, a Sompo tem 47 estagiá-
rios. Entre 2023 e 2024, 15 foram
efetivados como funcionários.

O executivo diz que, nos últi-
mos dois anos, a seguradora ado-
tou medidas para garantir in-
gressos mais inclusivos, em con-
cordância com compromissos de
diversidade, equidade e inclusão
(DE&I). “Excluímos critérios de
seleção por universidades e dei-
xamos de exigir o inglês como fa-
tor de elegibilidade”, diz. Este
ano, os aprovados terão acesso a
uma plataforma de ensino de
idiomas, com 14 meses de aulas.
“Umestágiobemestruturadopo-
de ser o ponto-chave para formar
a liderança do futuro”, afirma.

Aopiniãoécompartilhadapor
Clara Vasconcelos, diretora de re-
cursoshumanosnoBrasildaSch-
neider Electric, gigante do setor
de gestão de energia e automa-
ção. “Olhar para as novas gera-

ções faz parte das metas estraté-
gicas”, assegura. “Temos como
objetivo global treinar, até 2025,
1 milhão de pessoas em gestão
de energia e dobrar as oportuni-
dades de contratação de jovens.”

Somente em 2024, com duas
rodadas de admissão para esta-
giários, a multinacional francesa
recebeu 19.741 inscrições para
168 vagas. “O estágio é porta de
entrada para alguns dos nossos
maiores talentos”, diz a diretora,
assinalando que 7% dos executi-
vos em cargos de gerência ou
superior na empresa, no Brasil,
começaram como estagiários.

Vasconcelos acrescenta que as
experiências têm investido no
estímulo de novas competên-
cias. “Implementamos um pro-
grama focado não só em habili-
dades técnicas, mas nas ‘soft
skills’, como liderança, traba-
lho em equipe e comunicação.”

Na Raízen, do setor de bioe-

nergia, os estágios ganharam re-
formulações nos últimos dois
anos, desde a fase de integração
dos candidatos, garante o vice-
presidente de gente Carlos Al-
berto Griner. As inovações
abrangem rodas de conversas,
sobre temas como a síndrome do
impostor, padrão de comporta-
mento em que os profissionais
duvidam de suas habilidades.

“Melhoramos também a expe-
riência das pessoas com deficiên-
cia [PCDs], apoiando as lideranças
que vão recepcioná-las”, explica.
“Isso inclui treinamentos em di-
versidade e um ambiente de tra-
balho adequado para as turmas.”

A Raízen, com 46 mil funcioná-
rios, tem cerca de 600 estagiários.
Nos últimos três anos, a taxa mé-
dia de novatos efetivados, ao ano,
alcançou 65%. “Do total de execu-
tivos da companhia, 4% dos ge-
rentes, diretores e acima começa-
ram com estágios”, diz Griner.

EspecialGPTWMelhoresempresaspara trabalhar
INÊS 249
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Venha trabalhar
com a gente.

Beni, Laura e Dora
Pessoas colaboradoras do Sicredi

Somos a Melhor Empresa
Para Trabalhar no Brasil.
Conquistamos o 1º lugar no ranking de melhores empresas
para trabalhar do GPTW 2024. Este resultado reflete o
nosso compromisso e cuidado com as nossas pessoas
colaboradoras, porque a nossa gente é nosso maior valor.
Continuaremos colocando as pessoas em primeiro lugar,
pois é com elas que nossos mais de 8 milhões de associados
podem contar.
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