Politica monetaria
Para tertaxasdejuros
estruturalmente baixas,
Brasil precisade “choque
fiscal positivo”,diz
CamposNeto C2

Apaga

Aneel formalizaintimacdo
aEnel SPeindicaavanco
emavaliacdode eventual
caducidade do contrato
de concessao A6

b ‘

Biodiversidade
Recursos para conservacdo
eretribuicdopelousode
materiais genéticos serdao
focodaCOP16,dizMaria
AngelicalkedaA16

Terca-feira, 22 de outubro de 2024
Ano25  Numero 6114 R$6,00

www.valor.com.br

yalo

ECONOMICO

28

ANOS

Empresas fazem recompra recorde de
debéntures, e investidor busca opcoes

Renda fixa Resgates somam R$ 76,4 bilhoes de janeiro a setembro deste ano, quase
dezvezes ovolume de 2023; gestores sofrem com poucas alternativas atrativas

Liane Thedim
Do Rio

Em meio a corrida de investidores e
emissores ao mercado de renda fixa e a
forte reducdo dos prémios de risco por
causadademandaaquecida, empresas ja
recompraram R$ 76,4 bilhoes em debén-
tures de janeiro a setembro deste ano, re-
corde no mercado brasileiro, segundo le-
vantamento da fintech Bamboo. O mon-
tante é quase dez vezes maior que oregis-
trado no mesmo periodo do ano passado
(R$ 8,3 bilhoes) e mais que o dobro de
2022 (R$ 28,9 bilhoes). O movimento, no
entanto, € ainda maior, umavez que o es-

tudo considera apenas as debéntures
corporativas, visadas por investidores
institucionais. Outros titulos buscados
por pessoas fisicas, como certificados de
recebiveis do agronegocio (CRAs), tém
sido alvo de recompras.

Os juros em patamares elevados no
pais estimularam a demanda de investi-
dores por aplicacoes de renda fixa. Nesse
cendrio de forte procura, as taxas de pa-
péis como as debéntures recuaram, o que
levou empresas a emitirem novos titulos
para resgatar antigos, lancados com juro
maior. Ja investidores e gestores se veem
obrigados a administrar uma enxurrada
inédita de resgates antecipados.

A recompra é prevista em lei e, nas
regras da oferta, as condicoes ja vém
especificadas, tanto a data a partir da
qual podera acontecer quanto o adi-
cional a ser pago pelo emissor ao com-
prador sobre a correcao e os juros es-
tabelecidos na operacio.

Para se defender do momento de di-
ficil alocacdo, em que spreads no se-
cundario e nas emissdes primarias es-
tdo muito baixos, gestoras preferem
elevar a parcela do fundo conhecida
como “caixa”, que retine papéis de alta
liquidez, com predominancia de LFT —
titulo piblico pos-fixado. E 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 nivel de
caixa em seus fundos subiu de 10% a
15% para entre 20% e 30%, para esperar a
correcio do mercado. Os bancos, diz,
também comecaram a lancar mio do
resgate antecipado de letras financeiras
perpétuas. “Para o gestor, com o0s
spreads reduzidos e os resgates anteci-
pados, € 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. Pagina Cé6

Governo tenta
desarmar
‘pautas-bomba’

Lu Aiko Otta, Caetano Tonet, Guilherme
Pimenta, Flavia Maia, Raphael Di Cunto e
Marcelo Ribeiro

De Brasilia

A equipe economica do governo tem o
desafio de evitar que “pautas-bomba”
avancem no Congresso e no Judicirio.
Além do risco pelo lado das despesas, é
possivel que o governo enfrente dificulda-
des em continuar avancando com propos-
tas que elevem as receitas. Tudo isso em um
momento de estresse entre os Poderes,
diante do impasse em relacdo as emendas
parlamentares ao Orcamento. Apds o 22
turno das eleicoes municipais, aguardam
deliberacdo matérias como a PEC do Quin-
quénio. O impacto dessa medida foi esti-
mado em até R$ 42 bilhoes pela Instituicio
Fiscal Independente (IFI). Pagina A12

MSC acerta
compra da
Wilson Sons

Felipe Laurence e Tais Hirata
De Sao Paulo

A empresa de navegacao MSC (Medi-
terranean Shipping Company) fechou
acordo para assumir o controle da
operadora portuaria Wilson Sons. A
Ocean Wilsons acertou a venda de sua
participacio na empresa, de 56,5%, por
R$ 4,35 bilhoes — ao preco de R$ 17,50
por acdo. A operacao prevé oferta pa-
blica de aquisicdo (OPA) do restante
dos papéis — além da controladora, a
empresa tem como socias a Tarpon Ca-
pital (12,11%) e a Radar (com 9,62%);
outros 21,8% sdo negociados em bolsa.
A transacio pode chegar a aproxima-
damente R$ 7,7 bilhoes. Pagina B3

Hypera recebe
proposta de
fusao com EMS

Maria Luiza Filgueiras e Felipe Laurance
De S&o Paulo

A NC Farma Participacoes, dona da far-
macéutica EMS, fez proposta de fusdo com
a Hypera, por meio de oferta ptblica de
aquisicio (OPA) de até 20% da empresa, a
R$ 30 por acdo — prémio de 39% sobre o
preco atual —, o que avalia a companhia
em R$ 27,2 bilhées, incluida a divida, apu-
rou o Pipeline, site de negdcios do Valor.O
restante da operacao seria feito por troca
de acdes, numa relacio que daria 3 EMS de
60% a70% da futuraempresa combinada. A
acdo daHypera subiu 1,91%. Pagina B1

Indicadores

Ihovespa 21/out/24 -011% R$184 bi
Selic (meta) 21/out/24 10,75% ao ano
Selic (taxa efetiva) 21/out/24 10,65% ao ano
Délar comercial (BC) 21/out/24 5,7062/5,7068
Délar comercial (mercado) 21/out/24 5,6897/5,6903
Délar turismo (mercado)  21/out/24 5,7379/59179
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
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A seca atrasou o plantio da soja no Centro-Oeste, o que pode afetar a segunda safra de milho. Ja voltou a chover, e agora o receio é outro. “Foram
1.700 mm de chuva que nao vieram. Em algum ponto, ela vai chegar”, diz Alexandre Baumgart, que produz graos em Rio Verde (GO). Pagina B8

Mercado vé como
positivo acordo
em Mariana

Kariny Leal e Francisco Goes
DoRio

No 12 dia ttil ap6s o antincio do acor-
do definitivo de reparacdo da tragédia de
Mariana (MG), o mercado considerou o
acerto positivo para Unido, Estados e mu-
nicipios e para as empresas (Vale, BHP e
Samarco). Para o Citi, ainda que ndo seja
um catalisador imediato para as acdes, o
entendimento representa um marco im-
portante para areducio deriscos da Vale.
Daniel Sasson, do Itat BBA, disse que o
acordo é positivo para todas as partes en-
volvidas. “E um ganha-ganha.” Ontem
comecou no Reino Unido julgamento
sobre Mariana envolvendo a BHP, e ao
qual a Vale aderiu. A mineradora brasi-
leira pode ter que dividir o custo de even-
tual condenacio ou acordo no processo,
no qual é pedida indenizacao de aproxi-
madamente R$ 260 bilhoes. Pagina B5

O mundo dividido entre Kamala e Trump

Gideon Rachman
Financial Times

Para quem esta na Europa, é facil acredi-
tar que o mundo inteiro torce por Kamala
Harris. Mas muitos governos querem uma
vitoria de Donald Trump na eleicao presi-
dencial dos Estados Unidos. O campo pro-

Trump inclui Israel, Rissia, India, Hungria,
Argentina e Arabia Saudita. No campo pro-
Kamala estio a Ucrania, a maior parte da
Unido Europeia, Reino Unido, Japao, Cana-
da, Brasil, Africa do Sul e muitos outros.

O interesse da Rdssia em uma vitoria de
Trump € 6bvio, com a perspectiva de que
ele cortaria a ajuda a Ucrania. A promessa

do republicano de impor tarifas de 10% a
20% sobre todas importacdes também é
uma ameaca a economia europeia e pode-
ria desencadear uma guerra comercial. Pa-
ra muitos governos, a diferenca crucial en-
tre Trump e Kamala nio é apenas ideologi-
ca, mas temperamental. Um governo Ka-
mala seria estavel e previsivel. Pagina A13

Destaque

Inteligéncia artificial

A Dow Jones e 0 “New York Post”, am-
bos veiculos do empresario de midia
Rupert Murdoch, iniciaram ontem uma
acao judicial contra a Perplexity Al, ale-
gando que a startup realiza uma “enor-
me quantidade de copias ilegais” de
seus contetidos protegidos por direitos
autorais para desenvolver seus sistemas
de inteligéncia artificial. B6

Vida noturna

aoreporter Murillo Camarotto sobre aimportancia
dagestdo noturnadas cidades. "Nova York é
chamada dea'cidade que nunca dorme’ por conta

“Ex prefelta da n0|te" deNova York, Ariel Palltz fala

dos servicos 24h, do transporte 24h e de tudo o que
mantémamaquina funcionando. A evolucdo é
entender que avida é 24h, que aeconomia é 24h", diz
ela, que trabalhou na Prefeitura de NY. P4gina B6

AVENUE

Evolucao real, em dolar.

www.avenue.us
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GPTW Melhores empresas para trabalhar

Quadro geral

Atuacao L
Setores com maior presenca na lista gerﬁl dos funcionarios o
Tecnologia 43— 0MPpOSICa0 por genero - em 7o Melhores praticas e cuidados com a familia
Industria 3o Geral Média lideranca Alta lideranca o o
Financeiro 33 55% 44% 60% 40% 70% 87% _ 81%
Varejo 1B 46 Masculino  Feminino Masculino  Feminino Masculino aderem ao sistema adotam o modelo de trabalho
Agronegdcio 100 anos : : : : : de horario flexivel hibrido para mais de 50%
Biotecnologia e farmacéuticos 8| E o tempo de trabalho. dos colaboradores
Servicos e satide sl médio de
Transportes 70 existéncia das 85% 30%
Servicos profissionais ] empresas promovem oferecem reducdo de
Hotéis e restaurantes aj l programas de jornada de trabalho
Engenharia aj ‘1% 130% mentoria para suas equipes
* Outro : Feminino
41% dos funcionarios 9% dos colaboradores 3% sio as pessoas ]
se declaram pretos ou pertencem ao puiblico com deficiéncia*

pardos LGBTQI+

As empresas oferecem - %

Bolsa de estudos para graduacdo e pés 74 [N
o Licenca-paternidade acima de 5 dias 70 S
Fator de permanéncia no emprego Universidade corporativa 68 I
- 2% : 42% Subsidio para cursos e idiomas 66 I
13% Estabilidade : Oportunidade de Verba para desenvolvimento pessoal 19 I
Remuneracioe Al \ crescimento Programas de coaching 15 |
beneficios Licenca-maternidade acima de 120 dias 12 |l
Verba para academia de ginastica 10 B
16% ...
Alinhamento
de valores

Fonte: GPTW. *Somente 135 empresas informaram esse dado

“Aflexibilidade
se tornou um
componente
forte para pro-
mover qualida-
de devida”
Daniela Diniz

Qualidade de vida

Flexibilidade em pauta

Gestao Modelo hibrido de trabalho é oferecido em 81% das companhias do
ranking GPTW de melhores empresas para trabalhar, para pelo menos metade
das equipes; niveis de diversidade avancam, mas acelerar processo ainda € desafio

Mauro Silveira
Da Epoca Negocios

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 mudanca, segun-
do o GPTW, é reflexo do esforco das or-
ganiza¢des em proporcionar um bom
ambiente de trabalho aos seus funcio-
narios — o que resultou em melhores
notas nos quesitos avaliados pela or-
ganizacdo. Neste ano, mais de 5 mil
companhias buscaram um lugar na
lista. Destas, 2.898 fo-
ram consideradas elegi-
veis, um aumento de
31%emrelacaoa2023.

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
¢ aplicado, atualmente,
em 170 paises. Ao longo
de seus 28 anos de exis-
téncia, o levantamento
tem mostrado que a atencao as rela-
¢oes 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
funcionarios — com maior partici-
pacao em processos de inovacao.

Esta edicdo da pesquisa mostra a
consolida¢ido do modelo hibrido, que
comecou a ganhar forca durante a
crise da covid-19 e no po6s-pandemia.
O sistema em que os empregados tra-
balham alguns dias da semana pre-

sencialmente e outros em home offi-
ce € 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 equilibrio e a
satide dos funcionarios”, afirma Da-
niela Diniz, diretora de contetdo e
relacdes 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 sera hibrido”, diz Diniz. Na sua
opinido, exigir o trabalho 100% pre-
sencial representa um retrocesso. “Es-
sa opcdo ndo acompanha a evolucio
da historia do trabalho. Nao adianta
ir contra a tendéncia”, acrescenta.
Algumas classificadas no GPTW es-
tao flexibilizando também o nimero
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 abracou a novidade é a
Efi, plataforma digital de servicos fi-
nanceiros sediada na cidade histori-
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 questdes pessoais.
Para isso, foi necessario fazer um
alinhamento com os sindicatos e re-
solver questoes ligadas a legislacao
trabalhista. Em julho do ano passado,
o formato foi incorporado definitiva-
mente, como parte de um plano de
promogio do bem-estar. “Os resulta-
dos sdo muito positivos”, afirma Eva-
nil Paula, fundador e CEO do Efi. A ta-
xa de retencdo de talentos aumentou

de 78,37%, no periodo de julho de
2021 e julho de 2022, para 89,58% en-
tre julho de 2023 e julho de 2024.Ja o
percentual de pedidos de demissdo
caiu 81% entre julho de 2022 e julho
de 2024. “Acredito que o ambiente de
trabalho deve proporcionar as condi-
coes 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 tém mui-
tos desafios pela frente. Promover a
diversidade na equipe é um deles: os
avancos sdo pequenos nessa area. O
mais significativo é a maior participa-
cdo de profissionais experientes nas
equipes, evitando o etarismo. Em
2022, os funcionarios entre 35 e 44
anos representavam 27% do total.
Neste ano eles sdo 31%. Ja aqueles en-
tre 45 e 54 anos, que eram 10% da for-
¢a de trabalho, sdo agora 13%. “A for-
ca de trabalho dessas organizacoes
estd se tornando mais experiente”,
afirma Diniz, que destaca a valoriza-
¢do desses profissionais pela maturi-
dade que demonstram no dia a dia e
por terem estabilidade e maior sen-
so de responsabilidade. “Nos falava-
mos que a geracao Y tinha um perfil
muito imediatista, e agora estamos
enfrentando o mesmo problema
com a geracdo Z”, diz a diretora.

As mulheres seguem minoria em to-
dos os niveis da organizacao. Elas sdo
44% dos colaboradores, mas sua parti-
cipacdo nas posicoes de média lide-
ranca cai para 40%; nos cargos de dire-
toria e C-level, elas sdo so6 30%; e, entre

os CEOs, elas sdo apenas 7%. Pretos e
pardos sdo, respectivamente, 9% e 32%
da forca de trabalho das melhores
empresas. Na média geréncia, pretos
ocupam 3,04% das posicoes, e pardos
sdo 17,40%. Dos mais de 950 mil fun-
cionarios empregados pelas classifi-
cadas, 9% declararam pertencer a co-
munidade LGBTQIA+ — em 2023,
eram 7%. As pessoas com deficiéncia,
por sua vez, representam 3% do total.
Entre as inimeras analises feitas pe-
lo GPTW, uma das mais relevantes é o
Indice de Velocidade da Inovacdo
(IVR), métrica que quantifica a capaci-
dade das empresas de se adaptarem as
mudancas e inovarem. Na lista deste
ano, 46% das empresas estdo no esta-
gio funcional, com uma
capacidade de inovacio
moderada — nessas or-
ganizacdes, os funciona-
rios ndo se sentem com-
pletamente envolvidos
nos processos de inova-
¢do. Outras 34% foram
classificadas dentro do
nivel de atrito, quando a
empresa tem dificulda-
des em se adaptar e ino-
var: nesses casos, menos
dametade dos colabora-
dores percebe um am-
biente que valoriza a
inovacdo. E apenas 20% das compa-
nhias se encontram no nivel acelera-
do, com alta capacidade de criar—em
geral, essas organizacoes sdo reconhe-
cidas pelos funcionarios por propor-
cionarem um ambiente favoravel a
inovacao, que os estimula constante-
mente a contribuir com ideias para os
processos internos de melhoria. Cabe
as outras 80% seguirem o exemplo,
sob pena de serem atropeladas pela
velocidade das transformacdes.

“Ambiente de
trabalho deve
prover condi-
coes paraque
possam atingir
potencial”
Evanil Paula
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Premiacao Vencedora na categoria de gigantes,
cooperativa gera para um municipio 6% de novos
empregos e 5,6% de incremento no PIB local

No Sicredi, os donos
do negocio sao
os colaboradores

Moénica Kato
Da Epoca Negdcios

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

“Todos nés somos donos do Si-
credi, e isso ajuda a definir nossa
relacio com o trabalho”, afirma
Daniele Schmidt, diretora de ges-
tao de pessoas e cultura. Para a exe-

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

Sicredi

Gazin

Vivo

Magazine Luiza

Ttad Unibanco

Fonte: GPTW

cutiva dainstituicdo financeira, o
fato de o funcionario também ser
um associado é interessante.
“Como associados, enxerga-
mos aimportancia dos produtos.
Como colaboradores, nossa fun-

¢do é apresenta-los a quem preci-
sa deles. Isso reforca a cultura da
empresa, que busca levar prospe-
ridade a 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 € motivo de orgulho para
quem trabalha la — nesta edicao
do GPTW, quase 92% dos colabo-
radores fizeram questio de res-
ponder ao questionario de ava-
liacdo. A empresa ainda oferece
beneficios como apoio psicol6-
gico, nutricional e juridico, edu-
cacdo financeira, telemedicina
e subsidio a medicamentos.

=
i

César Bochi, do Sicredi, recebe o prémio pelo primeiro lugar na categoria de empresas com mais de 10 mil funcionarios

Sicred
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movem Gazin

Da Epoca Negdcios

Quando foi fundada em Dou-
radina, interior do Parani, 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 fabricas
e 11 mil funcionarios diretos,
distribuidos por sete Estados.

O senso de oportunidade e o en-
gajamento dos colaboradores fo-
ram os principais propulsores des-
se crescimento, de acordo com Gil-
mar Alves de Oliveira, CEO da Ga-
zin. O negbcio que comecou com
uma loja de moveis e eletrodo-
meésticos diversificou nao ape-
nas os produtos oferecidos como
também as frentes de atuagao.

“Além do varejo, temos ataca-
do, indastria, e-commerce, ban-
co, seguradora, consorcio, agén-
cia de viagem”, diz Oliveira. Os co-
laboradores sabem que, ao abra-
carem projetos, serdo recompen-
sados. “Todos recebem 14° sala-
rio, que é a distribuicao 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 funciona-
rios. “Estou aqui ha 30 anos. Entrei
com 17, como vendedor de loja.
Como eu, ha varios colaboradores
que se qualificaram e construiram
uma carreira de sucesso.” (MK)

"Na Gazin, todos
recebem 14°
salario, que é a
distribuicao

de lucros”

Gilmar de Oliveira

Qualidade de vida

o
Desenvolvimento profissional

50%
Alinhamento de valores

8%
Remuneracéo e beneficios
. 14%
Estabilidade
I 3%
Género

Feminino ® Masculino @®Outro

Funcionarios

A empresa oferece

Beneficios

® Home office

® Horario flexivel

® Plano de previdéncia

Bolsa de estudos
O Idiomas
® Graduacdo ou pds

Praticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa

Reembolso para
academias

Oportunidades de formacao

@ Verba para programas
de desenvolvimento

@ Universidade corporativa

4.323 6.125
L I
@ Plano de satide contempla
1% 59% casais homoafetivos
) @ Licenca-maternidade/
Gerentes/supervisores Paternidade para
276 657 casais homoafetivos
combater a discriminagdo
30% 70% e promover a diversidade
E:retores 0 Direitos humanos / Saude do planeta
_ @ Signatdria do Pacto Global de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU
10% 90% )
no Brasil
Faixas etarias
3%
55 ou mais
9%
De45a54
26%
De35a44 De 26 a 34
Escolaridade
74%
11% 12% 3%
|
Ensino médio Superior Superior Pés-graduacdo,
Ou menos Incompleto Completo Mestrado e
doutorado

diversidade

Da Epoca Negécios

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 governanca]”, diz Fer-
nando Luciano, VP de Pessoas.

O executivo afirma que tudo co-
megca pelos pilares da diversidade
e da inovacdo. “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-
sdo de género, LGBTQI+, raca,
pessoas com deficiéncia e 50+.

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

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

"A companhia
pretende se tornar
uma marca cada
vez mais baseada
na agenda ESG”
Fernando Luciano

Qualidade de vida

]
Desenvolvimento profissional
Alinhamento de valores
14%
Remuneracdo e beneficios
o
Estabilidade
I 1%
Género
Feminino ® Masculino @ Outro

Funcionarios

15.544 18.959 109

45% 54,69% 0,31%

Gerentes/supervisores

A empresa oferece

Beneficios

® Home office

® Horario flexivel

® Plano de previdéncia

Bolsa de estudos
® Idiomas
® Graduacdo ou pds

Praticas esportivas

O Academia dentro
ou fora da empresa

O Reembolso para
academias

Oportunidades de formacao

® Verba para programas
de desenvolvimento

@ Universidade corporativa

Diversidade
@ Plano de satde contempla
casais homoafetivos

@ Licenca-maternidade/
Paternidade para

1450 2.670 casais homoafetivos
combater a discriminagdo
35% 65% e promover a diversidade
Diretores Direitos humanos / Saiide do planeta
38 74
_ @ Signatéria do Pacto Global de
Desenvolvimento Sustentével da ONU
34% 66% )
no Brasil
Faixas etdrias
4%
........................... o
55oumais AR T e 1%,
25 ou menos
. . ...
De45a54
37% 31%
De35a44 De26a34
Escolaridade
44% 37%
Ensino médio Superior Superior Pés-graduacdo,
Ou menos Incompleto Completo Mestrado e

doutorado
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vem

pra Amil.

Sua empresa
merece o melhor
plano do Brasil.

[ANS - nE 326305

A Amil sabe o que é cuidar bem
das pessoas. A gente nasceu

pra isso. Pra garantir a melhor
rede credenciada, hospitais de
referéncia, médicos qualificados,
altissima tecnologia e, é claro,

o atendimento acolhedor que

s6 a gente tem.

amil

30044740
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Premiacao Farmacéutica, que venceu entre as
empresas grandes, oferece beneficios como
acesso a profissionais de satide e cursos de yoga

Novo Nordisk preza
pela autenticidade de
seus funcionarios

Moénica Kato
Da Epoca Negdcios

Os ambientes fabris costu-
mam ser cheios de regras rigidas,
sem espaco para conversas. A in-
dastria farmacéutica Novo Nor-
disk busca fugir do estereotipo.
O ambiente de trabalho respeita
100% das normas de producao e
de seguranca, mas o clima entre
os 1,6 mil funcionarios é de des-
contracdo, seguindo a cultura da
companhia. No momento do on-
boarding, o funcionario é recebi-
do por Reinaldo Costa, VP Corpo-
rativo da fabrica da Novo Nor-
disk em Montes Claros (MG).

Grandes do top 5

Empresas brasileiras ou multinacionais
que empregam entre 1.000 e 9.999
funcionarios

Novo Nordisk Farmacéutica

Tokio Marine seguradora

Mercadinhos S&o Luiz

Volkswagen Caminhdes e Onibus

Viacredi - Cooperativa Ailos

Fonte: GPTW

“Eu sempre digo que ele é bem-
vindo e que pode ser quem quiser”,
afirma Costa. Programas que in-
centivamos colaboradores a serem
auténticos sdo comuns na Novo

Nordisk, e a iniciativa gera resulta-
dos. “Em 2019, o censo de diversi-
dade apontou que apenas 2% dos
funcionarios se declaravam ho-
mossexuais. Hoje, sdo 9%”, diz.
Costa implantou varios grupos
para trabalhar temas sensiveis,
como diversidade étnico-racial e
inclusdo de pessoas com deficién-
cia. Beneficios como acesso a mé-
dicos, nutricionistas, psic6logos,
dentistas, cursos de yoga e medi-
tacdo, além de um clube exclusi-
vo para os funcionarios, ajudam
a construir essa cultura. “Nio es-
tamos aqui s6 para produzir in-
sulina, mas para sermos pessoas
melhores”, argumenta Costa.

Edem Silva, da Novo Nordisk, que venceu na categoria de empresas que empregam entre 1.000 e 9999 funcionarios

Novo Nordisk Farmacéutica

Funcionarios
Total Demitidos Promovidos
1654 48 374

0 que os funcionarios mais valorizam

Qualidade de vida

.
Desenvolvimento profissional
Alinhamento de valores

]
Remuneragdo e beneficios

] 13%
Estabilidade

| 1%

Género
Feminino ® Masculino @Outro

Funcionarios

634 1.020
38% 62%

Gerentes/supervisores

55 81
40% 60%
Diretores
3 8
27% 73%

Ano de fundacao

1923

Setor

Biotecnologia e Farmacéutico
Sede

MG

A empresa oferece

Beneficios

® Home office

® Horario flexivel

® Plano de previdéncia

Bolsa de estudos
® Idiomas
® Graduacdo ou pés

Praticas esportivas
® Academia dentro ou fora da empresa

® Reembolso para academias

Oportunidades de formacao

O Verba para programas
de desenvolvimento

O Universidade corporativa

Diversidade

@ Plano de satide contempla
casais homoafetivos

@ Licenca-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos

@ Responsavel por
combater a discriminagdo
e promover a diversidade

Direitos humanos / Satide do planeta

@ Signatéria do Pacto Global de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU
no Brasil

De 35a44

De26a34

Escolaridade

32%
7%
Ensino médio Superior
Ou menos Incompleto

49%

12%

Superior Pés-graduacao,
Completo Mestrado e
doutorado

Acesso a
educacio tem
incentivo na
Tokio Marine

Da Epoca Negdcios

José Adalberto Ferrara, presi-
dente da Tokio Marine Segurado-
ra, costuma dizer que a empresa
estd sempre preocupada em con-
tribuir para o desenvolvimento
pessoal e profissional dos “resol-
vedores”, como denominam os
funcionarios. “Isso € importan-
te ndo somente para a realiza-
cdo 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 esta funcionando:
em 2023, a empresa bateu a marca
deR$ 1,4 bilhio de lucro liquido, o
melhor resultado da historia da
Tokio Marine, que esta no pais ha
65 anos. Com o “Tokio com Todos”,
programa que engloba iniciativas
voltadas a promocao da igualdade
e da diversidade, a companhia
vem obtendo resultados impor-
tantes, como a valorizacio das mu-
lheres no trabalho:55,9% do qua-
dro daseguradora é feminino.

Um dos pontos altos do desen-
volvimento de carreira € o acesso a
educacdo: a Universidade Corpo-
rativa Tokio Saber conta com mais
de 150 cursos online, com dife-
rentes focos. Ha ainda um subsi-
dio de até 80% do valor do curso
escolhido pelo colaborador, que
pode ser de idiomas, graduacio,
pos-graduacao ou MBA. (MK)

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

Tokio Marine Seguradora

Funcionarios
Total Demitidos Promovidos
2.351 138 274

0 que os funcionarios mais valorizam

Qualidade de vida

-
Desenvolvimento profissional
Alinhamento de valores
]
Remuneracdo e beneficios
]
Estabilidade
I 3%
Género
Feminino ® Masculino @Outro
Funcionarios
1.289 1.034 28
55% 44% 1%

Gerentes/supervisores

140 159
47% 53%
Diretores

Ano de fundacdo

1959

Setor

Servigos financeiros e seguros
Sede

SP

A empresa oferece

Beneficios

® Home office

® Horério flexivel

® Plano de previdéncia

Bolsa de estudos
® Idiomas
® Graduacdo ou pds

Praticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa

Reembolso para
academias

Oportunidades de formacao

® Verba para programas
de desenvolvimento

@ Universidade corporativa

Diversidade

® Plano de satide contempla
casais homoafetivos

® Licenga-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos

@ Responsavel por

combater a discriminagdo
e promover a diversidade

Direitos humanos / Saiide do planeta

2 9
_ @ Signatéria do Pacto Global de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU
18% 82% .
no Brasil

Faixas etarias
7% Ut
.......................... o
55oumais A e 1%

25 ou menos
2%
De 45a54
36% ) o 28%
De 35a44 De 26 a 34
Escolaridade 48%

31%
7% 14%

I
Ensino médio Superior Superior Pés-graduacdo,
Ou menos Incompleto Completo Mestrado e

doutorado

Mercadinhos
Sao Luiz aposta
na atencao aos
times e clientes

Da Epoca Negécios

O Grupo Sao Luiz — varejista
cearense que inclui 25 lojas, en-
tre unidades do Mercadinho e do
Mercadao Sao Luiz — sempre se
orgulhou de ser uma empresa fa-
miliar. HA quase cem anos, man-
tém uma cultura focada na valo-
rizacio dos funcionarios. “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 substituido pelo ir-
mao Luiz Fernando Ramalho.

Fazer parte do ranking do
GPTW em anos anteriores aju-
dou. “Muitas vezes, as avaliacoes
dos funcionarios revelaram
questoes nas quais precisavamos
trabalhar”, afirma o executivo.
Em 2023, o grupo chegou ao
posto de melhor empresa de
varejo para trabalhar. Segundo
Neto, o prémio s6 reforcou o
que praticavam no dia a dia.

“Pagamos os melhores salarios
do mercado, e o funcionario en-
xerga que pode crescer, como
aconteceu com 95% das lideran-
cas aqui”, diz o executivo. Neto
destaca que, nas avaliacoes feitas
nas lojas, além de checar se os
clientes estdo satisfeitos, obser-
vam também os funcionarios.
“Temos os mesmos cuidados com
clientes e equipe. Nao existe
uma coisa sem a outra”, afirma

"Temos 0s mesmos
cuidados com
clientes e equipe.
Nao existe uma
coisa semaoutra”
Severino Neto

Mercadinhos Sao Luiz

Funcionarios
Total Demitidos Promovidos
3.145 352 195

0 que os funcionarios mais valorizam

Qualidade de vida

Desenvolvimento profissional
Alinhamento de valores
N
Remuneragdo e beneficios
] 0%
Estabilidade
I 1%
Género
Feminino ® Masculino @Outro

Funcionarios

1.213 1.932

39% 61%
Gerentes/supervisores

106 272

28% 72%
Diretores

2 8
20% 80%

Ano de fundacdo
1972

Setor

Varejo

Sede

CE

A empresa oferece

Beneficios

® Home office

® Hordrio flexivel

O Plano de previdéncia

Bolsa de estudos
® Idiomas
® Graduacdo ou pds

Praticas esportivas
Academia dentro
ou fora da empresa

Reembolso para
academias

Oportunidades de formacao

® Verba para programas
de desenvolvimento

@ Universidade corporativa

Diversidade

@ Plano de satde contempla
casais homoafetivos

@ Licenca-maternidade/
Paternidade para
casais homoafetivos

@ Responsavel por
combater a discriminagao
e promover a diversidade

Direitos humanos / Satide do planeta

O Signatéria do Pacto Global de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU
no Brasil

Faixas etarias

A%
55 ou mais
B%. o
De 45a54
31%
De 35a44 De 26 a 34
Escolaridade
94%
3% 3% 0%
Ensino médio Superior Superior Pés-graduacao,
Ou menos Incompleto Completo Mestrado e
doutorado
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Evento Mais de 5 mil empresas,
com 3,2 milhoes de empregados,
se inscreveram para esta edicao

Numero de
companhias
premiadas
sobe paral75

Marisa Adan Gil
Da Epoca Negdcios

As 175 vencedoras do prémio
Melhores Empresas para Traba-
lhar no Brasil 2024 foram revela-
das no dia 9 de outubro, em ceri-
moénia de premiacdo realizada
por “Epoca Negocios”, Valor e
Great Place to Work (GPTW), no
Espaco Unimed, em Sao Paulo,
diante de uma plateia de 1.400
pessoas. Mais de 5 mil compa-
nhias se inscreveram para esta
edicdo do GPTW, representando
3,2 milhdes de funcionarios.

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

“Hoje, 170 paises contam com

suas proprias edicdes do GPTW,
mas o Brasil foi o primeiro. E, em
2024, houve um aumento de 31%
nas empresas elegiveis ao prémio
no pais. Sabemos que, nessas com-
panhias, confian¢a € o mais impor-
tante. E hoje, em um mundo com
tanta instabilidade, e com a entra-
da da IA nos negbcios, a confianca
nunca foi tao relevante”, disse o
CEO global do GPTW, Michael C.
Bush, ao participar por meio de vi-
deo da 282 edicio do prémio.
Antes da premiacdo, subiu ao
palco Tatiane Tiemi, CEO do GPTW.
A executiva destacou o aumento
do nimero de empresas premia-
das, de 150 para 175, neste ano.
“Pela primeira vez, vamos reco-
nhecer 175 organizagdes que tém
feito a diferenca na vida de milha-
res de pessoas. A nossa base tem s6
crescido, com cada vez mais em-
presas excelentes para trabalhar.
Nesta corrida, vocés chegaram ao
podio. Levem esses nlimeros para
os demais lideres, para os times,
acionistas e conselhos”, afirmou.
Além dos prémios principais,
foram entregues troféus para a ca-
tegoria Destaque SatGde Emocio-
nal: alista foi composta por 10 em-

vivo

Digitalizar para

aproximar e
O gue NOS MOove.
Vivo. Top 3 Melhores
Empresas para
Trabalhar no Brasil.

Melhores
Empresas Para
Trabalhar™

+10.000 funciondrios

Great
Place
To

Work.

BRASIL
2024

Terca-feira, 22 de outubro de 2024 | Valor | F5

Empresas premiadas foram reveladas no dia 9 de outubro, em cerimonia realizada no Espaco Unimed, em Sao Paulo, diante de uma plateia de 1.400 pessoas

presas com 6timos indices relacio-
nados a satide 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 funcionarios das me-
lhores companhias para traba-
lhar e, por meio de inteligéncia
artificial, extraiu dados relevan-
tes sobre o cuidado com a satide
emocional. As vencedoras foram,
em ordem alfabética: Assai Ata-
cadista, Centro de Tecnologia Ca-
navieira, Dacalda, Equinix Brasil,
Getnet, Senior Sistemas, Sicredi,
Solar Coca-Cola, Ubyagro e Ypé.

"Sabemos que,
nessas companhias,
confianca é o mais
importante”
Michael C. Bush

Na sequéncia, foram chama-
das ao palco as Melhores Empre-
sas para Trabalhar em 2024. Rece-
bendo a homenagem pela BHS,
primeiro lugar entre as médias
nacionais, André Xavier, CEO da
empresa, lembrou que comecou
na companhia como estagiario.
“Hoje, sou CEO da empresa. Por
isso tenho um orgulho enorme
de estar aqui, representando uma
empresa que coloca as pessoas
em primeiro lugar”, afirmou.

Em seu discurso de agradeci-
mento, Ricardo Mucci, CEO da
Cisco, campea em médias multi-
nacionais, afirmou que este é
um dos momentos mais mar-
cantes da operacdo da Cisco no
Brasil no ano em que comple-
tam 30 anos no pais. “Tenho or-
gulho de dizer que acabamos de
lancar a primeira balsa de co-
municacdo no Amazonas, que
vai atender as populacoes ribei-
rinhas. E muito bom saber que
os funcionarios desta compa-
nhia a veem como uma empre-

sa com propo6sito, que tem co-
mo objetivo a inclusdo”, disse.
Na categoria grandes, quem
recebeu o prémio foi Edem Iram
Moulin, diretor de recursos hu-
manos da Novo Nordisk Farma-
céutica. “Fomos do 352 lugar ao
primeiro lugar em cinco anos.
Para conseguir esse resultado, te-
ve tecnologia, teve competéncia,
mas teve algo mais simples, que é
aintencao de criar um ambiente
onde haja uma fagulha de cons-
ciéncia que possa reverberar fo-
ra dos muros da organizacao.”
César Gioda Bochi, diretor exe-
cutivo do Banco Cooperativo Sicre-
di e Confederacio Sicredi, recebeu
o prémio de primeiro lugar na ca-
tegoria com 10 mil ou mais funcio-
narios. “Este ano nao foi facil. As
enchentes que atingiram o Rio
Grande do Sul fizeram com que
600 funciondrios deixassem suas
casas. Por outro lado, nos emocio-
namos com as acoes de pessoas
que acomodaram desabrigados
ou fizeram doacgdes, e também das

centenas de voluntarios que aju-
daram. Tenho um orgulho imenso
das pessoas que estdo conosco no
Sicredi nesta jornada para fazer di-
ferenca na sociedade”, declarou.

O ranking nacional das 175
melhores empresas para traba-
lhar € estruturado com critérios e
métricas rigorosas e transparen-
tes. Para as empresas, a participa-
¢do no GPTW envolve dois pro-
cessos distintos: a certificacio e a
inclusdo no ranking. Para que se-
jacertificada, a companhia preci-
sa contar com a amostra minima
de funcionirios respondentes
da pesquisa (varia de acordo
com o tamanho da empresa).
Destes, sete a cada 10 precisam
avaliar aempresa de forma favo-
ravel (minimo de 70% no nivel
de satisfacdo). Ja para entrar no
ranking das melhores empresas
para trabalhar no Brasil, a com-
panhia precisa, além de ser cer-
tificada, enviar seu conjunto de
praticas de gestio de pessoas,
que sera avaliado pelo GPTW.
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Premiacao Primeira na categoria de médias
multinacionais, empresa cria programas para
necessidades especificas de seus colaboradores

Educacao tecnologica
e grupos de afinidade
sa0 os trunfos da Cisco

Cesgr Augusto Sampaio
Da Epoca Negdcios

Ricardo Mucci, presidente da
Cisco Brasil, afirma que nunca es-
teve numa empresa onde tantas
pessoas gostariam de trabalhar.
Esse grupo inclui desde profissio-
nais que nunca foram empregados
da companhia até gente que ja
passou por 1a. “Ha trés anos houve
no mercado de computacdo na
nuvem uma debandada de profis-
sionais, principalmente por conta
de ofertas convidativas vindas de
novas empresas. Hoje, muitos ja
deixaram essas companhias e vol-
taram a nos procurar”, diz Mucci.

Médias multinacionais

do top 5

Empresas sediadas no exterior e que tém
entre 100 e 999 empregados no Brasil

Cisco
DHL Express
e-Core

Encora

Salesforce

Fonte: GPTW

Além disso, recebem uma quan-
tidade enorme de curriculos.
“N6s nio temos os escritorios
mais bonitos. Mas nosso ambiente
de trabalho & um dos mais procu-

rados, pois prezamos o bem-estar”,
afirma o executivo. Um dos cami-
nhos para alcancar esse bem-estar,
diz, foi criar varios grupos de afini-
dade (de mulheres, de pessoas ne-
gras, de jovens que estdo ingres-
sando na empresa). Dessa forma, &
possivel entender as necessidades
dos colaboradores e criar progra-
mas para questdes especificas.

Outro destaque € o Networking
Academy, que ha 25 anos oferece
educacdo tecnologica e prepara
profissionais para o mercado de
trabalho. “Atualmente, 92% dos
alunos do programa ja saem em-
pregados, a maioria em empre-
sas parceiras”, afirma Mucci.

Mucci, da Cisco, premiada na categoria de empresas sediadas no exterior que tém entre 100 e 999 empregados no Brasil

Cisco
Funcionarios Género Ano de fundacéo Oportunidades de formacéo Faixas etavias "= ©" " UTUTUTTLL e,
Total Demitidos Promovidos Feminino ®Masculino ~ ®Outro 1984 Verba para programas ..
423 0 26 o ?etorl - i} de desenvolvimento 0% 25 ou Mmenos
Funcionarios ecnologia da intormacao Universidade corporativa s5oumais AT AR
0 que os funcionarios mais valorizam Sede
104 319 sp 9
. - Diversidade 2% ... 15%
Qualidade devida LB T AR aea TR e e
. De 45 a 54 De 26 a 34
Néo informado Fos . A empresa oferece Plano de sadde contempla
25% 75% casais homoafetivos
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] ; 39%
Nio inf d Gerentes/supervisor Home office Paternidade para 2 o
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Da Epoca Negdcios

Assumir postos de destaque em
empresas de logistica & um desafio
para as mulheres. “Historicamen-
te, o segmento tem predominan-
cia masculina. Mas, na DHL, ja ul-
trapassamos a meta global de 30%
das mulheres em posicoes de lide-
ranca e alta gestdo”, diz Mirele
Griesius Mautschke, CEO da DHL
Express Brasil. Hoje, a companhia
conta com quase mil funcionarios
no Brasil, sendo 288 mulheres.

“Elas ocupam 13 das 30 posi-
¢oes de alta gestdo. No conselho,
de oito pessoas que lideram as
areas, cinco sio mulheres, contan-
do comigo”, diz a executiva. Para
estimular a diversidade, a compa-
nhia promove programas de re-
crutamento e selecio inclusivos,
divulgando vagas em feiras de
emprego especificas para grupos
sub-representados e realizando
processos de selecdo imparciais.

A capacitacdo e o desenvolvi-
mento dos colaboradores também
sdo prioridade. Na contratacao, os
funcionarios recebem uma espé-
cie de passaporte: a cada etapa de
treinamento cumprida, ganham
um selo. E possivel dizer que quase
todos os funcionarios ja passaram
por pelo menos um dos médulos a
disposicao. O investimento no ano
em capacitacao, treinamento, de-
senvolvimento e reconhecimento
deve chegaraR$ 1,7 milho. (CAS)

"Ja ultrapassamos a
meta global de 30%
das mulheres em
posicoes de alta
gestao e lideranca”
Mirele Mautschke

Qualidade de vida
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A empresa oferece
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demandas

Da Epoca Negécios

A integracdo da inteligéncia
artificial as areas de suporte, tra-
ducao, edicio de imagens, desen-
volvimento de games internos e
resumos de documentos fez com
que os funcionarios 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-
chave e sugere links com solucoes
previamente desenhadas pela
equipe”, diz Marcio Silveira, CEO
da e-Core. “Assim, os profissio-
nais podem resolver essas ques-
toes rapidamente e ficam livres
para focar nos problemas mais
relevantes.” A empresa oferece
ajuda para os funcionarios que
procuram certifica¢des técnicas.

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

"TA analisa as
palavras-chave e
sugere links com
solucdes desenhadas
pela equipe”
Marcio Silveira

Qualidade de vida

A empresa oferece
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Premiacao Vencedora na categoria de empresas
meédias nacionais desenvolve ferramenta de [A
propria para auxiliar nas tarefas dos empregados

BHS prioriza saude
mental e bem-estar
de profissionais

Cesgr Augusto Sampaio
Da Epoca Negdcios

Em breve, os colaboradores da
BHS, empresa de solucoes de tec-
nologia para gestao de projetos e
automacao inteligente, entre ou-
tros servicos, terao a disposicio
um ChatGPT particular. A em-
presa esta finalizando o desen-
volvimento de uma ferramenta
de inteligéncia artificial pro-
pria, com dados internos, que
podera ser acessada pelo Teams.

Assim que o projeto piloto es-
tiver concluido, a ferramenta es-
tara disponivel para todos os 201
colaboradores, que terdo mais

Médias nacionais do top 5
Empresas brasileiras com niimero de
funcionarios entre 100 e 999

BHS
Fundimisa

Capemisa
Efi
Flexform

Fonte: GPTW

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

acomunicacdo aberta com todos
os funcionarios, que sio estimu-
lados a expressar suas ideias.
Em busca do bem-estar dos
empregados, a empresa também
tem voltado sua atencdo para a
satde mental, oferecendo um
acompanhamento continuo aos
colaboradores. “Quando necessa-
rio, realizamos intervengoes 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 funcionarios tém des-
contos no custo do tratamento.

Xavier, da BHS, que conquistou o prémio entre empresas brasileiras com niimero de funcionarios entre 100 e 999

BHS
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casa propria

Da Epoca Negdcios

A Fundimisa, empresa gaticha
especializada em producao de fer-
ro, usinagem e pintura criou um
beneficio pouco comum: o Projeto
Lar dos Sonhos, que ajuda os fun-
ciondrios arealizar o sonho da casa
propria. Na primeira edicdo, em
2009, foram beneficiadas mais de
90 familias, por meio de uma par-
ceria publico-privada. Em 2024,
com recursos proprios da empre-
sa, cerca de 180 familias de funcio-
narios terdo acesso a casa propria.

A Fundimisa compra terrenos
em bairros afastados do centro de
Santo Angelo, onde fica a sede, pa-
ra a construcio de condominios.
Dai, viabiliza a infraestrutura: luz,
agua, esgoto, asfalto, calcamento.
Depois, cada funcionario pode
comprar um terreno a precos aces-
siveis e construir sua casa, contan-
do com uma linha especial de fi-
nanciamento da Caixa Econdmi-
ca Federal. Todos os empregados
da companhia podem participar.

Outro diferencial é ter planos de
carreira flexiveis. “Muitos talentos
internos descobrem seu potencial
ou vocacao desempenhando ativi-
dades em outro setor”, diz Paulo
Ely, CEO da companhia. “Cerca de
86% dos nossos gerentes e direto-
res sdo prata da casa. Nos demais
cargos de lideranca, 96% sao ta-
lentos que assumiram novas po-
sicoes dentro da empresa.” (CAS)

“Talentos internos
descobrem vocacao
desempenhando
atividades em

outro setor”

Paulo Ely

Qualidade de vida
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anual

Da Epoca Negécios

Para cuidar da satde fisica
dos colaboradores, a Capemisa
Seguradora de Vida e Previdén-
cia oferece um check-up anual,
além de acompanhamento mé-
dico, nutricionista, assessoria es-
portiva e descontos em acade-
mias. Quando o assunto é satade
mental, os beneficios incluem
atendimento psicologico, acoes
de socializacdo e integracio e
grupo de dialogo (canal de es-
cuta com os colaboradores).

Com o objetivo de garantir a
formacao dos profissionais, a em-
presa promove o Programa Gra-
duacao para Todos, com financia-
mento total para uma graduacao
na faculdade escolhida pelo fun-
cionario. Entre 2020 e 2024, 35
colaboradores foram formados
com a ajuda deste programa.
“Atualmente, 95% dos nossos co-
laboradores possuem gradua-
cdo, pods-graduacdo ou estdo
cursando nivel superior”, ressal-
ta Jorge Andrade, CEO da Cape-
misa, sediada no Rio de Janeiro.

Em relacdo a inclusao social, o
foco € o programa Jovem Apren-
diz: “100% dos participantes vém
das nossas iniciativas sociais, que
focam em jovens em situacdo de
vulnerabilidade”, afirma o execu-
tivo. “Por conta disso tudo, passa-
mos a ser signatarios do Pacto
pela Equidade Racial”, completa.

Iniciativas sociais
da Capemisa
focam em jovens
em situacao de
vulnerabilidade, diz
Jorge Andrade

Qualidade de vida
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Entrevista Além de salario, empresa deve transformar estrutura para motivar e estimular novas ideias

‘Os lideres precisam investir alto nas equipes’

Marisa Adan Gil
Da Epoca Negdcios

Do varejo a inddstria, passando
pelo setor de servicos, as empresas
lutam para encontrar talentos,
manter os melhores funcionarios
e motiva-los a inovar. A razao? Os
salarios ndo sdo bons, os empre-
gados estdo sobrecarregados, o
ambiente de trabalho € tenso e ha
poucas chances de expressar
ideias e crescer na carreira. Isso
motivou Zeynep Ton a lancar “The
Case for Good Jobs: How Great
Companies Bring Dignity, Pay,
and Meaning to Everyone's Work”
(A importancia dos bons empre-
gos: como grandes companhias
trazem dignidade, remuneracao e
significado para o trabalho de to-
dos), considerado um dos melho-
res do ano pelo “Financial Times”.

Professora de praticas de gestao
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 experiéncia entrevis-
tando funcionarios e gerentes.
Confira trechos da entrevista:

Em seu livro, vocé fala sobre co-
mo as empresas tém dificuldades
para encontrar e reter talentos por-
que ndo conseguem manté-los mo-
tivados. Como vocé vé essa situagdo
evoluindo no futuro?

Zeynep Ton: Se vocé perguntar
aos lideres empresariais o que é
necessario para conquistar clien-
tes e manter um ciclo constante
de inovacdo, muitos vao dizer:
“Vocé precisa de um bom time
que esteja preparado para ven-
cer.” Mas, quando se trata da sua
propria empresa, esses lideres
nao acreditam que podem se dar
ao luxo de criar esse time, porque

DIVULGACAO

Zeynep Ton diz que design operacional mais simples abre espaco parainovacao

teriam que pagar salarios mais al-
tos. Por isso, contratam pessoas
inexperientes e esperam que elas
desenvolvam alguma expertise
enquanto trabalham. E acabam
pagando caro por isso, porque
operam com altarotatividade. Es-
se turnover impede que contra-
tem as pessoas certas, tenham
tempo de treina-las e desenvol-
vam uma relacdo de confianca
com funcionarios e gerentes. O
que minhas pesquisas mostram é
que os lideres precisam investir
alto nas equipes, mais do que os
concorrentes estdo fazendo. Nao
ha outra alternativa. Em todos os

setores que estudei, encontrei
empresas investindo pesado em
seus funcionarios, vendendo pro-
dutos a precos acessiveis e geran-
do grandes retornos para os acio-
nistas. Entdo, é possivel.

Mas ndo basta apenas pagar um
saldrio melhor, certo?

Ton: Nio, sO isso nao resolve.
Testamos essa alternativa tam-
bém. O que realmente funciona é
criar um design operacional dife-
rente, que aumente a produtivi-
dade dos funcionarios e garanta
que tenham tempo para gerar e
implementar novas ideias. Este
design operacional envolve qua-
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ESSA E UMA HISTORIA QUE NOS ESTAMOS ESCREVENDO
AO LADO DOS NOSSOS MAIS DE 7 MIL COLABORADORES

Ficamos honrados, enquanto empresa 100% brasileira, por essa conquista que reforca a
importancia do bem-estar, inclusao e sustentabilidade em nossa cultura organizacional.

Para nés, o Cuidado é um valor inegociavel.

< e

tro praticas importantes. E preci-
so focar e simplificar. Em busca
do crescimento, muitas adicio-
nam continuamente novos pro-
dutos ou servicos, novas promo-
¢bes, cupons etc. As vezes, sio adi-
cionadas tantas ferramentas e
tecnologias que os funcionarios
ficam sobrecarregados. A pro-
posta é focar, simplificar, padro-
nizar. Tornar o sistema mais sim-
ples abre caminho para que os
funcionarios tenham mais auto-
nomia para resolver problemas e
trazer novas ideias, alavancando
todo o potencial. Além de simpli-
ficar, € preciso capacitar os fun-
cionarios, treina-los de forma
cruzada, para que entendam co-
mo funcionam os outros departa-
mentos e operar com funciona-
rios extras. Trabalhar com o mini-
mo de funcionarios possivel pro-
vocaerros e burnout. Também fi-
ca mais dificil reagir as mudan-
cas nas demandas dos clientes.

Vocé pode mencionar uma em-
presa que esteja fazendo isso?

Ton: Posso citar a Costco, ter-
ceira maior varejista do mundo.
O salario médio para trabalha-
dores da Costco nos EUA é de US$
26 por hora, o que € quase US$ 10
amais do que o salario médio no
varejo. A rotatividade deles € de
8%, muito mais baixa do que a
média do setor, que € de 60%. En-
tre 1985, quando abriram capi-
tal, até 2023, sua taxa de cresci-
mento anual composta foi de
17%, em comparacao com 9% do
S&P 500 no mesmo periodo. Essa
€ uma empresa que criou retor-
nos incriveis para seus acionistas.
Elainveste muito nas pessoas, em
termos de salario e planos de car-
reira. Mais importante que isso,
criaum trabalho que é ao mesmo
tempo motivador e produtivo,
porque os funcionarios sabem
que tém autonomia para testar

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

Mas esse tipo de empresa ainda é
minoria, tanto nos EUA quanto nos
paises emergentes. Vocé acha que
essa situagdo 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
praticas de gestao. Mas mesmo as-
sim acredito que as coisas vao mu-
dar. Primeiro, porque algumas
grandes organizacoes ja estdo se
transformando. Vou te dar o exem-
plo do Walmart. Eles simplifica-
ram o trabalho e deram aos fun-
ciondrios autonomia para tomar
decisdes. Agora seus funcionarios
sdo mais produtivos e motivados.
Arotatividade € menor, a produti-
vidade é maior e a satisfacio dos
clientes aumentou muito. Quando
vejo companhias como essa mu-
dando, fico otimista. Se mais gi-
gantes adotarem esse formato,
serda mais facil para as menores
seguirem a mesma estratégia.

Qual serd o impacto real daIA no
futuro do trabalho?

Ton: Acho que isso depende de
como os lideres fizerem uso da
tecnologia. Se ela for utilizada
para gerar valor para o cliente e
deixar os funcionarios satisfei-
tos, pode ser um verdadeiro com-

"0s melhores CEQOs
estdo conectados
comalinhade
frente, porque
sabemqueélaqueo
trabalho acontece”
Zeynep Ton

Melhores

plemento para essa estratégia.
Mas, se o pensamento for “o tra-
balho é apenas um custo a ser mi-
nimizado”, e a tecnologia for usa-
da para isso, podemos ter conse-
quéncias indesejadas, tanto para
os funcionarios quanto para as
empresas e seus clientes.

Muitas empresas estdo pedindo
para os funciondrios retornarem ao
trabalho presencial. Como vocé vé
essa discussdo?

Ton: E dificil dizer. E uma via de
mao dupla. Um trabalho que é um
bom trabalho tem que ser bom pa-
ra o trabalhador, mas também pa-
ra a empresa. Se a empresa nio
consegue alcancar seus objetivos
por meio desse arranjo, isso nao é
bom para a empresa. Se as pessoas
ndo estdo alcancando seus objeti-
vos, € ruim para os trabalhadores.
Precisamos encontrar solucoes
que funcionem tanto para as em-
presas quanto para as pessoas.

Que tipo de lideranga serd neces-
sdria no futuro?

Ton: Ha qualidades atemporais
para os lideres: humildade, inte-
gridade e coragem. Humildade
para entender que nao tém todas
as respostas e que podem apren-
der com seus funcionarios. Os me-
lhores CEOs estdo conectados com
a linha de frente, porque sabem
que € 1a que o trabalho acontece.
Isso faz com que entendam quem
sdo aquelas pessoas, de onde vém,
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 lider ndo
pensa s6 em ndmeros, mas tam-
bém em fazer a coisa certa para
funcionarios, clientes, fornecedo-
res e acionistas. Essa integridade é
essencial. E coragem para apostar
nas pessoas, para trilhar um cami-
nho diferente da maioria, que
poucos ousaram percorrer.

Empresas Para

Trabalhar™

BRASIL
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Gestao Desafio das empresas é equilibrar formatos que oferecam
mais flexibilidade sem comprometer a cultura organizacional

Do remoto ao presencial,
modelos geram debate

Nivaldo Souza e Thomaz Gomes
Da Epoca Negdcios

Passado o encantamento com o
home office, parte das liderancas
corporativas parece inclinada a re-
tomar formatos mais tradicionais.
Companhias como Amazon, Dell e
Salesforce convocaram funciona-
rios a voltarem ao presencial — ou
procurarem outro emprego. Até
mesmo o Zoom, um dos icones do
trabalho remoto durante a pande-
mia, declarou a volta de suas equi-
pes ao menos dois dias por sema-
na. O debate entre remoto, hibrido
e presencial vem despertando opi-
nides polarizadas. As principais di-
vergéncias giram em torno da
preservacao da cultura organiza-
cional e da capacidade de inovar.

“Agir como uma grande startup
e inovar constantemente sio al-
guns de nossos maiores diferen-
ciais. A decisdo de voltar ao escrit6-
rio foi baseada na necessidade de
fortalecer e manter essa cultura vi-
va”, diz Fabio Filho, head de treina-
mento e certificacdo da Amazon
Web Services (AWS), niicleo de
servicos de nuvem da Amazon,
que, seguindo diretriz global, de-
terminou a volta aos escrit6rios
brasileiros até o inicio de janeiro.

Para Marcelo Nobrega, mentor e
conselheiro de HRTechs, a qualida-
dedas trocas e as interacoes espon-
taneas estdo no centro das deci-
soes dessas corporacdes. “O pro-
cesso de inovacdo se faz na troca
continua da equipe, seja na con-
versa banal do café ou em reunioes
para desenvolver um projeto. A in-
teracdo porvideo € unidimensio-
nal e feita apenas com poucos co-
legas e gestores diretos”, afirma.

Essa visdo vem sendo apoiada
por executivos como Ralf Germer,
CEO da PagBrasil. Embora reco-
nheca a importancia do trabalho
remoto durante a covid-19, Ger-
mer avalia que o home office com-
promete lacos de confianca e o po-
tencial de inovacao das equipes. A
maioria dos funcionarios da em-

Os dois lados do hibrido

Principais beneficios e desafios de modelos de trabalho flexiveis
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Equilibrio entre trabalho e vida pessoal 7¢ I
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0 100
Desafios
Dificuldades de acesso a infraestrutura e equipamentos 31
Desconexdo com membros da equipe 28N
Reduc&o de niveis de colaboragio 24N
Queda na qualidade nas relagoes de trabalho 21

Comprometimento de comunicagio entre &reas diferentes 18 [l

Fonte: Gallup

presa voltara ao presencial até o
inicio de 2025. “Desde o inicio da
pandemia, sabiamos que voltaria-
mos ao presencial. A informacio
flui muito mais rapido, € mais facil
ir até a pessoa e conversar do que
mandar uma mensagem”, diz. “Pa-
ra atingir os niveis de inovacio que
desejamos, precisamos sair da zo-
nade conforto do home office.”

Aopcio pelo presencial tem jus-
tificativas validas. Mas vai na con-
tramdo das expectativas de parte
da forca de trabalho. Segundo pes-
quisa da plataforma de beneficios
Flash em parceria com a FGV e o
Grupo Talenses, o nivel de satisfa-
¢do entre quem trabalha em regi-
me remoto é de 69%, contra 51%
dos que precisam ir ao escritério.
Outro levantamento, do LinkedIn,
aponta que vagas hibridas ou to-
talmente remotas sao vistas como
diferencial de employer branding
por 46% dos usuarios em busca
de oportunidades de emprego.

A britanica 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-
lorizardo cada vez mais formatos
ligados a liberdade de escolha.
“Quem ndo estiver alinhado a essa

o 100

realidade precisara pagar a mais
por isso”, afirmou. “Haverd maior
énfase no trabalhador indepen-
dente. A medida que mais pessoas
buscam uma vida profissional au-
togerida, os freelancers qualifi-
cados aumentardo em niimero”.
O panorama apresentado por
Gratton éa conclusiologica de um
novo movimento chamado “open
talent”. Diferentemente da chama-
da gig economy, na qual trabalha-
dores oferecem servigos pontuais
para demandas de baixo escopo
estratégico, o open talent prevé a
contratacao do talento certo, para
o trabalho certo, sem barreiras
geograficas ou burocraticas. A ten-
déncia vem sendo defendida por
consultorias como a Deloitte, que

"0 processo de
inovacao se fazna
troca continuada
equipe, sejana
conversa banal do
café ou em reunides”
Marcelo Nobrega

define o conceito como o equiva-
lente do c6digo aberto de software
para o mercado de trabalho. O
“anywhere office” e 0 nomadismo
digital estao ligados ao formato,
que tem como diferencial a for-
macdo de culturas organizacio-
nais pautadas pelas habilidades
de suas equipes, independente-
mente do regime de trabalho ou
dolocal de atuacdo escolhido.

O gap de talentos especializa-
dos para a nova economia tem in-
centivado recrutadores a expandir
abusca e modelos de colaboracio.
Segundo a London School of Eco-
nomics, o déficit de habilidades
pode gerar prejuizos globais de até
US$ 11,5 trilhoes até 2028. O im-
pacto projetado para a economia
brasileira é de US$ 781 bilhoes. Ao
mesmo tempo, o pais tem mais de
1,5 milhao de profissionais qua-
lificados para atuar na economia
open talent, em setores como co-
municacdo, satide, engenharia e
desenvolvimento de software.

Sob a perspectiva dos colabora-
dores, as vantagens de modelos
flexiveis podem ser constatadas
em rotinas como a de Luiza Stra-
passon de Souza, especialista em
risco e compliance da Farmax.
Atualmente em Nova York, a advo-
gada alterna temporadas de trés
meses entre o trabalho remoto nos
Estados Unidos e jornadas na sede
da empresa, em Curitiba, incluin-
do visitas as fabricas da compa-
nhia em Divinépolis (MG) e Piraci-
caba (SP). Além da flexibilidade e
da liberdade de movimento, ela
destaca ganhos de qualidade de vi-
da como o maior beneficio. “Poder
parar, almogar em casa, fazer uma
comida fresca e saudavel me trou-
xe muita qualidade de vida, e ndo
quero abrir mao disso”, afirma.

Relatos assim sao cada vez mais
comuns na Farmax, que tem cerca
de 300 funcionarios de areas ad-
ministrativas atuando no regime
anywhere office. “A sociedade se
redesenhou, e as relacdes no escri-
tério também. Hoje, tenho a possi-

Scalise, da Roche: combinagao entre presencial e digital é evolucao natural

bilidade de buscar talentos em va-
rias regides”, afirma o CEO Ronal-
do Ribeiro. “Nao acredito em pou-
cas mentes brilhantes se reunindo
em um escritorio centralizado
dentro de uma organizacao. Se eu
for capaz de estabelecer relacoes
de confianca na minha organiza-
¢ao, todos vao ficar confiantes para
gerar e compartilharideias”, diz.
Algumas empresas vém obten-
do bons resultados com estruturas
hibridas. Na Cisco Brasil, o modelo
é aplicado para aproximadamente
400 funcionarios, que se alternam
entre jornadas remotas e encon-
tros no escritorio para reunides
mais profundas e decisdes estraté-
gicas. “Nio se trata apenas de ino-
vacao, mas de eficiéncia e produti-
vidade. Nosso resultado financeiro
€ maior do que o registrado antes
da pandemia”, afirma Ricardo
Mucci, presidente da Cisco Brasil.

Aadocgao de regras claras tem se
mostrado crucial para avaliar os
beneficios de jornadas hibridas.
Na Roche, que organizou as ativi-
dades de mais de mil funcionarios
entre trés dias em casa e dois no es-
critorio, a escala segue esquema
rotativo, para que diferentes equi-
pes possam se encontrar, incluin-
do um café da manha mensal para
fortalecer os lacos entre todos os
colaboradores. Lorice Scalise, CEO
da farmacéutica no Brasil, explica
que o ponto de equilibrio esta na
formacao de uma cultura de expe-
rimentacdo, que leve em conta o
alinhamento entre o espirito do
tempo e a realidade de cada orga-
nizacdo. “A combinacio entre o
presencial e o digital ndo deve ser
encarada como uma barreira ou
empecilho para a inovagdo, mas
como uma evolucdo natural do
mercado de trabalho”, afirma.

Transformacao digital estimula mudancas na jornada

DIVULGAGAO

Rapoport: "E preciso ter gestores sensiveis as singularidades das pessoas”

Foco na eficiéncia

Empresas com maior rentabilidade por funcionario - em US$ milhdes
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Da Epoca Negécios

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

O aumento de produtividade
gerado pela transformacdo digital
fez com que as empresas percebes-
sem que o namero de horas no es-
critorio ndo necessariamente se
traduz em resultados. Neste novo
cenario, as principais possibilida-
des incluem jornadas flexiveis e
contratacdes “as-a-service”, nas
quais talentos especializados ven-
dem suas expertises para diferen-
tes clientes, com niveis de dedica-
¢do conforme a demanda. O for-
mato ganha tracdo em diversas ca-
madas, incluindo cargos de alta li-
deranca. Elaborada pela Harvard
Business School, a pesquisa Buil-
ding The On Demand Workforce
aponta que 60% dos executivos em
posicdes C-Level estdo abertos a
compartilhar seus talentos entre
diferentes organizacoes, com
cargas horarias fragmentadas.

Na ponta mais visivel desse de-
bate, estdo as semanas de trabalho

reduzidas. Cerca de 30% das gran-
des empresas americanas ja estio
explorando cargas horarias alter-
nativas, segundo o relatério CEO
Outlook Pulse 2024, da KPMG. Os
desafios e oportunidades de jorna-
das flexiveis ganharam projec¢io
com os experimentos da 4 Day We-
ek Global, ONG neozelandesa que
ja testou semanas de trabalho de
quatro dias em oito paises. Seis
anos apos o inicio do experimento,
as companhias participantes rela-
taram 64% de reducio em casos de
burnout. Mais da metade registrou
percepcao no aumento das habili-
dades dos funcionarios, e mais de
um terco, alta no faturamento. A
metodologia tem como base pro-
porcdo entre 100% de salarios, 80%
de horas trabalhadas e compro-
misso com 100% dos resultados.
No Brasil, a iniciativa registrou
80,7% de melhoria em processos
de criatividade e inovacao e 56,6%
na execucdo de projetos. Os niveis
de engajamento de equipes au-
mentaram 60,3%. Das 19 empresas
que concluiram os testes, oito op-
taram por adotar a semana de 32
horas permanentemente — outras
sete estenderam a duracdo do pro-
jeto até o fim do ano para avaliar
melhor os resultados. “Os ntime-
ros revelados mostram que o for-
mato esta muito mais ligado as

"As pessoas estao
sempre ocupadas,
mas nem sempre
sdo produtivas, pois
nao estdo focando
no que deveriam”
Renata Rivetti

possibilidades do aumento de
produtividade do que a redugio
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 colaboracdo no trabalho.
A quebra dos paradigmas € re-
forcada por estudos como da con-
sultoria britanica The Autonomy
Institute, que apontou que jorna-
das de quatro dias resultam em au-
mento de foco e niveis de inovacio
mais elevados. Outro levantamen-
to, da Insightful, mostrou que 79%
dos colaboradores tém dificulda-
de de manter a concentracio por
mais de uma hora seguida no am-
biente de trabalho. “As pessoas tra-
balham muito, estio sempre ocu-
padas, mas nem sempre sio pro-
dutivas, pois nio estio focando no
que deveriam. Sdo muitas reu-
nides, e-mails, mensagens, e pouco
trabalho efetivo”, afirma Rivetti.
Embora venham ganhando
mais espaco, jornadas flexiveis e
reduzidas ainda encontram resis-
téncia entre tomadores de decisao
estratégicos. No Brasil, por exem-
plo, o experimento da 4 Day Week
Global nio teve adesio de compa-
nhias de grande porte. Em meio a
incertezas, novos habitos e expec-
tativas de funcionarios sio um im-
portante ponto de pressdo para a
adesao a novos formatos. Cerca de
15,7% dos pedidos de demissdo re-
gistrados no pais em 2023 foram
motivados por falta de flexibilida-
de na jornada, e 23% dos funcio-
narios brasileiros se desligaram
de seus empregos ap6s burnout.
“Estamos vendo o aumento do
afastamento, do absenteismo e
do turnover por conta de ques-
toes de satide mental. O modelo
atual ndo é bom”, diz Rivetti. “A
solucao para ser mais produtivo

einovadorndo é trabalhar mais:
é trabalhar menos”, afirma.

Para o especialista em gestdo
Alexandre Pellaes, o futuro do tra-
balho passa pela revisdo da ideia
de que os profissionais trabalham
apenas por dinheiro. Em sua visio,
amudanca do eixo financeiro para
o comportamental serd cada vez
mais importante para engajar e
inspirar profissionais. “A criacdo
de territérios emocionalmente
seguros parte da definicio de
responsabilidades e metas sensi-
veis a capacidade de entrega de
cadaintegrante da equipe”, diz.

Os primeiros indicios dessa mu-
danca podem ser visto em iniciati-
vas como da Danone. Com mais de
100 mil funcionarios no mundo, a
companhia francesa incorporou
um modelo que prevé dois dias no
escritorio e 2,5 dias remotos — 0s
funcionarios ganham meio dia de
folga na semana. “Muitos acredi-
tam que o fato de as pessoas nio
estarem dentro da empresa todo
dia cria dificuldades para que se
identifiquem com a cultura. Mas,
nos ultimos trés anos, nio vi nin-
guém se identificar menos do que
antes”, diz André Rapoport, dire-
tor de recursos humanos da Dano-
ne. “E preciso ter gestores sensiveis
assingularidades das pessoas”.

No médio prazo, os impactos
do proximo ciclo de inteligéncia
artificial podem ser decisivos pa-
ra acelerar a incorporacio de no-
vas jornadas de trabalho. As prin-
cipais apostas nesse sentido in-
cluem a popularizacdo do uso de
assistentes virtuais para a realiza-
cdo de servicos burocraticos e re-
petitivos. No balanco final, a cola-
boragdo entre homens e maqui-
nas tende a reforcar uma aborda-
gem mais orientada pela qualida-
de do que pelo volume de horas
dedicadas a empresa.(NSeTG)
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Tecnologia Movimento traz beneficios como economia de tempo e aumento de
criatividade, mas falta de direcao faz com que oportunidades sejam desperdicadas

Funcionarios ja adotam IA mesmo
sem diretrizes claras da empresa

Nivaldo Souza e Thomaz Gomes
Da Epoca Negdcios

Até o final de 2027, cerca de
75% das empresas globais terdo
incorporado novas ferramentas
de inteligéncia artificial (IA) as
suas operacgoes, projeta o Forum
Economico Mundial. O novo ciclo
de IA, iniciado em 2022 com o
ChatGPT, sera responsavel por
uma transformacao profunda no
mercado de trabalho, com im-
pactos na capacidade de inova-
¢do das empresas e na formacao
de novas habilidades profissio-
nais. As mudancas ja estio em
curso, e muitas liderancas podem
ndo estar preparadas para o pro-
ximo capitulo das rela¢des entre
pessoas e maquinas. Produzido
pela Accenture, o relatorio Work,
Workforce, Workers mostra que
65% dos executivos C-Level nao
possuem a expertise necessaria
para desbloquear o potencial de
equipes na era da IA generativa.

Os funcionarios nio estdo espe-
rando por diretrizes oficiais de
suas liderancas para explorar a no-
va tecnologia. A dltima edicao do
Work Trend Index Annual Report,
elaborado pela Microsoft e pelo
LinkedIn, aponta que 78% dos
usudrios de plataformas de IA es-
tao aplicando livremente as ferra-
mentas em suas rotinas de traba-
lho. O movimento foi batizado de
Byoai (sigla para “Iraga a sua pro-
pria IA”, em inglés) e tem gerado
beneficios de economia de tempo
(90%), concentracdo (85%) e au-
mento de criatividade (84%) entre
seus adeptos. A falta de direciona-

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

Em um artigo recente, Frances
Karamouzis, vice-presidente de
pesquisa da Gartner, reforcou a
importancia de criar estruturas de
governanca para capturar o valor
apresentado pelo cendrio 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 seuuso”, afirma.

A pesquisa da Gartner também
chama a atencao para a necessida-
de de iniciativas de “upskilling” di-
recionadas a alta lideranca, que
devem incluir processos humani-
zados para facilitar a incorporag¢io
da IA em tarefas operacionais e
questoes éticas ligadas ao uso da
tecnologia. Para Fabio Filho, head
de Treinamento da AWS, a solucio
para esses gargalos passa pelo de-
senvolvimento de jornadas de
educacdo permanentes, que aju-
dem profissionais a experimen-
tar novas solugdes de inovacao.
“Todos terdo de se recapacitar, in-
clusive os lideres”, afirma.

Em meio a desafios estruturais,
a popularizacdo dos agentes de IA
vem abrindo caminhos de inova-
¢do em organizacoes de diversos
setores. Inicialmente conhecidas
pelas aplicacdes em assistentes
pessoais (como a Alexa), essas pla-
taformas vém ganhando novos pa-
péis, por conta do aumento de sua
capacidade de realizar tarefas
complexas. Na tltima edicdo do
relatorio Tech Vision, um dos mais
conceituados do mercado de tec-

As novas habhilidades

Impacto da IA demanda lideres com diferentes capacidades
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nologia, 96% dos executivos glo-
bais declararam que a adoc¢io de
agentes de IA em seus processos
devera abrir oportunidades signi-
ficativas nos proximos trés anos.
No ambiente de trabalho, as
conclusoes levantadas pelo Tech
Vision destacam a proliferacdo de
copilotos virtuais, sistemas de IA
generativa capazes de multiplicar
drasticamente a produtividade e o
potencial criativo de funcionarios.
Esses agentes virtuais tém uma
vantagem significativa em relacdo
aos humanos: sdo capazes de to-
mar decisoes baseadas no histori-
co de informacgoes de suas organi-
zacdes. Cabera as empresas forma-
tar as melhores regras e aborda-
gens para explorar essa oportuni-
dade da melhor maneira possivel.
Para Karina Rehavia, fundadora
e CEO da Ollo, consultoria especia-
lizada em novos formatos de tra-
balho, trata-se de um caminho que

passa pela reestruturacao do de-
sign organizacional, de formaain-
tegrar a IA como uma aliada estra-
tégica, e ndo apenas como uma
ferramenta operacional. “Isso
significa criar estruturas flexiveis
e ageis, que permitam uma cola-
boracio mais fluida entre talen-
tos humanos e solucgoes de IA,
além de fomentar uma cultura de
aprendizado continuo", afirma.
A mudanca de foco da eficién-
cia operacional para a inovacao
estratégica, com a incorporacao
gradual dos novos agentes, € um
desafio que ndo deve ser menos-
prezado: cerca de 59% dos gesto-
res nao estdo dispostos a abrir
mao dos resultados imediatos
para alavancar projetos de trans-
formacao de longo prazo, segun-
do o estudo Own Your Impact, da
IBM. Em resposta a esse cenario,
conselhos administrativos vém
apostando na nomeacao de lide-

rancas que possam desbloquear
o potencial de inovacdo em diver-
sas camadas da empresa. A figura
do Caio (chief artificial intelli-
gence officer), por exemplo, deve
se tornar mais frequente na com-
posicao do C-Suite. Uma pesqui-
sa da consultoria americana
Foundry indica que 11% das cor-
poracdes americanas ja tinham
um profissional dedicado as es-
tratégias de IA no final de 2023,
enquanto outras 21% buscavam
por um especialista na area.

No Brasil, mais de 34 mil vagas
relacionadas a IA ja foram divul-
gadas em plataformas de vagas
de emprego. “Novos cargos estio
surgindo, como engenheiros de
prompts e desenvolvedores de
sistemas baseados em IA. Em ou-
tros mercados, vemos demandas
ainda mais especializadas, como
data detective, Al business strate-
gist e Al 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 colaboracio com outros de-
partamentos, além de ser capaz
de projetar impactos da tecnolo-
gia na estratégia de negocios”.

A transformacio da estrutura
organizacional com focoemIA ja
é realidade em algumas compa-
nhias. O Grupo Bayer, por exem-
plo, adotou um modelo opera-
cional chamado “Dynamic Sha-
red Ownership” (Propriedade Di-
namica Compartilhada, em tra-
ducao livre), baseado na descen-
tralizacao de decisoes relaciona-
das a processos de inovac¢ao, com

/i

IA precisa ser uma
aliada estratégica,
e nao apenas

uma ferramenta
operacional, afirma
Karina Rehavia

poderes divididos igualmente
entre diferentes lideres de unida-
des de negodcio. A Mastercard,
por sua vez, optou pela criacdo
de uma estrutura centralizada de
IA, para coordenar a incorpora-
cdo de novas solucdes nas areas
de ciberseguranca, inteligéncia,
dados, servicos e open banking.
Os exemplos mostram que
nio existe uma férmula pronta
para orientar empresas e colabo-
radores em um futuro cada vez
mais pautado pelo uso daIA. Mas
todos apontam para a importan-
cia de atrair talentos especializa-
dos e desenvolver habilidades
para navegar nesse novo mundo,
com diferentes dinamicas de co-
laboracao. Para quem ainda nao
acordou para essa realidade, me-
lhor levar a sério uma das frases
mais repetidas hoje no Vale do Si-
licio: “Ainteligéncia artificial ndo
ird roubar o seu emprego. Mas
outra pessoa que saiba usa-la
melhor provavelmente o fara.”

Paz no transito comecga por vocé.
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para trabalhar no Brasil, pelo ranking

da Great Place to Work.

Essa conquista é resultado do nosso

esfor¢o em criar um ambiente inclusivo,

onde o colaborador pode se expressar,

se desenvolver e ser valorizado.

Seguiremos com 0 mesmo compromisso:

fazer da Nissan um espaco

de desenvolvimento e realizag¢oes.
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CONTEUDO PATROCINADO POR

TIM

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

Companhiaficou em 8°lugar entre as 85 da categoria de até dez mil funcionarios,
segundo o ranking que avalia as melhores empresas para trabalhar no Brasil

Valor

'1/1"*" EDITORA GIOBO

s

Valor

A vice-presidente de Pessoas, Cultura e Organizagao da TIM, Maria Antonieta Russo, celebra a conquista do 8° lugar no ranking Great Place To Work 2024 durante a festa de premiagao este més em Séao Paulo

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 a melhor coloca-
cdode suahistoria: 8°lugar
entreas 85 melhores empre-
sas nacionais e multina-
cionais com um quadro de
colaboradores que varia de
mila9.999.A TIM também
foi destaque na premiac@o
do Rio de Janeiro, regido
em que se localiza sua sede,
conquistando o 4° lugar. A
vice-presidente de Pessoas,
Cultura e Organizacio,
Maria Antonieta Russo,
recebeu o prémio na ceri-
monia em S&o Paulo.

A TIM avangou quatro
posicdes em relagdo a
edi¢do de 2023, quando
ficou em 12° lugar entre
as 150 melhores empresas
para trabalhar no Brasil.
Ao transformar tecnologia
em liberdade, a empresa se
destaca na transformacao
digital, guiada por princi-
pios como respeito e cora-
gem. Além disso, tem como
ponto central do nego-
cio ainovagdo, o que a faz
se destacar no setor de
telecomunicacdes.

Um dos pilares princi-
pais da marca ¢ a valoriza-
cdo de cada individuo. Por
meio de politicas inova-
doras e iniciativas inclu-
sivas, a TIM tem se dedi-
cado a promover equidade

e inclusdo em género, raga,
LGBTI+,geragdes e pessoas
com deficiéncia.

RECONHECIMENTO
DESDE 2022

Com um forte compro-
misso em criar um am-
biente corporativo inclu-
sivo e acolhedor, a compa-
nhia esté construindo um
futuro melhor para todos
os colaboradores — tanto
os que ja fazem parte da
equipe quanto os que ainda
estdo por vir. Essatrajetdria

inspiradora mostra que a
TIM ndo apenas valoriza a
diversidade, mas também
celebra cada individuo
como parte fundamental
de seu sucesso.

Estar no top 10 das me-
lhores empresas valida o
processo de gestdo de pes-
soas aplicado pela marca
e sua forte cultura organi-
zacional. Esse reconheci-
mento comegou em 2022,
quando a companhia figu-
rou pela primeira vez entre
asdezmelhoresempresasdo

[]§ recnnhgcimemns ta TIM
vém evoluindo nos uftimos anos:

2024

Top 10 entre as empresas de até dez
mil funcionarios no GPTW (8° lugar)

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

Unica empresa de telecomunicagdes a
conquistar espaco em quatro categorias
no ranking GPTW de Diversidade:

LGBTI+ e 50+, 7° lugar dos rankings;
Mulher e Etnico-Racial, 20° lugar

dos rankings.

2023

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

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

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

2022

Primeira certificacéo pelo GPTW

Top 10 entre melhores empresas do
Rio de Janeiro para trabalhar (8° lugar)

Rio de Janeiro e alcangou o
8°lugarnorankingestadual.
No ano seguinte, a compa-
nhia deu um salto significa-
tivo, quando apareceu pela
primeira vez no ranking
nacional no 12° lugar entre
asmelhoresdo Brasile 4°no
ranking doRio.

Na mesma edic¢do, a TIM
estreou entre as melhores
empresas de tecnologia do
pais,ocupando a2 posicdo.
Regularmente, a compa-
nhia participa de pesqui-
sas e auditorias externas
que avaliam suas praticas
de gestdo de pessoas e o
clima organizacional. As
certificacdes que a TIM
busca sdo reconhecidas
mundialmente e atendem
a critérios rigorosos da
Lei Geral de Protecdo de
Dados Pessoais (LGPD).

UM TIME ENGAJADO

O bem-estar ¢ um pilar
centralna TIM, ondeavalo-
rizagdo de cadaindividuoe
suavozfortalecemacultura
organizacional.

Seu comprometimento
em promover equidade e
inclusdo em todas as suas
dimensdes — género,
raga, LGBTI+, geragOes e
pessoas com deficiéncia
— ndo apenas amplia as
oportunidades nomercado
de trabalho, mas também
resulta em reconheci-
mento por meio de premia-
¢des, refletindo o impacto
positivo dessas acoes.

S6 em 2024, a TIM
conquistou seis selos em
rankings distintos da

As certificagdes que a TIM busca sdo
reconhecidas mundialmente e atendem
acritérios rigorosos da Lei Geral de
Protecdo de Dados Pessoais (LGPD)

Great Place to Work, desta-
cando-se especialmente
em Diversidade: LGBTI+
(72 posicdo), 50+, Mulher
e Etnico-Racial (202 posi-
¢do). Assim, a companhia
de telecomunicag¢des se
solidifica cada vez mais
como uma referéncia para
profissionais que aspi-
ram a trabalhar em uma
grande empresa.
Acompanhiapromoveum
ambiente inclusivo onde as
pessoas se sentemavontade
para se expressar, compar-
tilhar experiéncias e se or-
gulhar de suas singulari-
dades, repudiando qualquer
forma de discriminacgo. A
diversidade ¢ uma forca que
impulsionaainovagdo.

PREMIACAO

EM DESTAQUE
Comaparticipacdode cinco
mil empresas e 3,2 milhdes
decolaboradores,aedi¢dode
2024 do prémio Great Place
toWork destacouastendén-
cias no universo profissio-
nal. As empresas premia-
das foram agrupadas em
quatro categorias distintas:
20degrande porte,comdez
mil ou mais empregados; 85
grandes, que possuem entre
mil e 9.999 funcionarios;

35 médias nacionais, com
cem a 999 colaborado-
res; e 35 médias multina-
cionais, igualmente com
cema 999 funcionarios.

A certificagdo GPTW
¢ obtida por meio de uma
pesquisaqueavaliaasatisfa-
cdo dos colaboradores. Para
conquistar essacertificacgo,
as empresas precisam aten-
der a dois critérios: regis-
trar 70% de respostas posi-
tivas e garantir um nimero
minimo de participantes na
pesquisa. Esse reconheci-
mento também é fundamen-
tal paraidentificar os pontos
fortes e fracos da organiza-
cdo, permitindo entender
quais sdo as oportunida-
des de melhoria. No cena-
rio atual de trabalho, essa
premiagdo ¢ uma demons-
tracdo de que a instituicdo
valorizaa excelénciaemseu
ambiente laboral.

Estar entre as melhores
empresas ndo s6 melhora
areputagdo da marca, mas
também atrai profissionais
mais qualificados e promove
um ambiente interno posi-
tivo, onde os colaboradores
sentem orgulho em traba-
lhar em um local com uma
credencial como tdo impor-
tante como essa.

PRODUZIDO POR GLAB.GLOBO.COM

Alexandre DiPaula/GLab
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Treinamento Adquirir experiéncia € o item considerado mais
importante pelos candidatos, bem acima da motivacao financeira

Nos estagios, valorizacao
de diversidade e ‘soft skills’

Jacilio Saraiva
Para o Valor, de S&o Paulo

As empresas estio organizan-
do programas de inicio de carrei-
ra com um olhar mais estratégi-
co.Segundo especialistas e gesto-
res de recursos humanos, os esta-
gios se tornaram ferramentas es-
senciais para apoiar a agenda
ESG nas organizacoes, com a in-
tencdo de injetar mais diversi-
dade ao quadro, e ainda reforcar
as equipes com novos talentos.

Além da maior atencdo a in-
clusdo de grupos minorizados,
as principais mudancas nas
iniciativas incluem atividades
que reforcam as “soft skills” ou
habilidades comportamentais
nos jovens, como lideranca e
comunicacdo; e uma melhor
preparacio das chefias que vao
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 selecoes, afirma Tiago
Mavichian, CEO e fundador da
Companhia de Estagios, no se-
tor desde 2006. “Boas praticas
de inclusdo foram incorpora-
das [aos editais] e os gestores
ja consideram os perfis diver-
sos de uma maneira organica.”

De acordo com a pesquisa “O
Perfil do Estagiario no Brasil
2024” realizada pela Companhia
de Estagios, quase metade — ou
47,5% — dos jovens em inicio de
carreira se declaram pardos
(33,2%) e pretos (14,3%) e a maio-

"Aqui, 0 estagiario
nao ficasd como
trabalho ‘que sobra™
Samira Santana

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

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

DIVULGACAO

adquirir experiéncia profissio-
nal € o item considerado mais
importante pelos candidatos
na busca de estagios, com 68%
das preferéncias, bem acima da
motivacdo financeira (35%).

E o caso de Samira Ruiana San-
tana, estagiaria da area 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 producao, a uni-
versitaria iniciou o estagio em se-
tembro e considera a experiéncia
um passo fundamental para o
amadurecimento na profissao.
“Aqui, o estagidrio ndo fica s6
com o trabalho ‘que sobra”, afir-
ma. “Participo da organizacio de
tarefas e dos ciclos dos projetos.”

Segundo Celso Ricardo Men-

des, diretor-executivo da Sompo,
que oferece estagios ha mais de
25 anos, o nimero de vagas para
0s programas aumentou 67% em
2024. “Passou de 15, em 2023,
para 25 posicoes”, compara. A
selecdo de 2025 esta prevista pa-
ra o segundo semestre do ano.

Mendes diz que as peneiras de
2024 foram as primeiras baseadas
em admissdo afirmativa, para que
80% das oportunidades fossem
preenchidas por pessoas pretas e
pardas. “A meta foi superada, pois
96% dos contratados declararam
estar nesses grupos”, diz. Para se ter
uma ideia, dos estagiarios escolhi-
dos em anos anteriores, a parcela
de pretos ou pardos chegava a41%.
No total,a Sompo tem 47 estagia-
rios. Entre 2023 e 2024, 15 foram
efetivados como funcionarios.

O executivo diz que, nos ulti-
mos dois anos, a seguradora ado-
tou medidas para garantir in-
gressos mais inclusivos, em con-
cordincia com compromissos de
diversidade, equidade e inclusdo
(DE&I). “Excluimos critérios de
selecdo por universidades e dei-
xamos de exigir o inglés como fa-
tor de elegibilidade”, diz. Este
ano, os aprovados terdo acesso a
uma plataforma de ensino de
idiomas, com 14 meses de aulas.
“Um estagio bem estruturado po-
de ser o ponto-chave para formar
alideranca do futuro”, afirma.

Aopinido é compartilhada por
Clara Vasconcelos, diretora de re-
cursos humanos no Brasil da Sch-
neider Electric, gigante do setor
de gestao de energia e automa-
¢do. “Olhar para as novas gera-

Profissional do futuro

0 perfil do estagidrio no Brasil - em %

Género
0,2%
..... 'P....:........................ 65’6%
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Fonte: Pesquisa "0 perfil do estagiario no Brasil 2024"/Companhia de Estagios, com 6.226 estudantes, marco de 2024

¢oes faz parte das metas estraté-
gicas”, assegura. “Temos como
objetivo global treinar, até 2025,
1 milhdo de pessoas em gestdo
de energia e dobrar as oportuni-
dades de contratacao de jovens.”
Somente em 2024, com duas
rodadas de admissdo para esta-
gidrios, a multinacional francesa
recebeu 19.741 inscricbes para
168 vagas. “O estagio € porta de
entrada para alguns dos nossos
maiores talentos”, diz a diretora,
assinalando que 7% dos executi-
vos em cargos de geréncia ou
superior na empresa, no Brasil,
comecaram como estagiarios.
Vasconcelos acrescenta que as
experiéncias tém investido no
estimulo de novas competén-
cias. “Implementamos um pro-
grama focado nao s6 em habili-
dades técnicas, mas nas ‘soft
skills’, como lideranca, traba-
lho em equipe e comunicacio.”
Na Raizen, do setor de bioe-

nergia, os estagios ganharam re-
formulacoes nos altimos dois
anos, desde a fase de integracao
dos candidatos, garante o vice-
presidente de gente Carlos Al-
berto Griner. As inovacgoes
abrangem rodas de conversas,
sobre temas como a sindrome do
impostor, padrio de comporta-
mento em que os profissionais
duvidam de suas habilidades.
“Melhoramos também a expe-
riéncia das pessoas com deficién-
cia [PCDs], apoiando as liderancas
que vao recepciona-las”, explica.
“Isso inclui treinamentos em di-
versidade e um ambiente de tra-
balho adequado para as turmas.”
A Raizen, com 46 mil funciona-
rios, tem cerca de 600 estagiarios.
Nos tGltimos trés anos, a taxa mé-
dia de novatos efetivados, ao ano,
alcancou 65%. “Do total de execu-
tivos da companhia, 4% dos ge-
rentes, diretores e acima comeca-
ram com estagios”, diz Griner.

A TIM ESTA ENTRE AS
TOP 10 EMPRESAS DO
GREAT PLACE TO WORK

Na TIM, a conexdo vai além da
tecnologia. Ela acontece nas relacoes,
na cultura inclusiva e inovadora, no
bem-estar dos nossos colaboradores e
nos valores que cultivamos todos 0s

dias.

Seguiremos imaginando as possibilidades
e criando um futuro promissor e cheio de
oportunidades para todos.

Melhores
Empresas Para
Trabalhar™

1.000 a 9.999 funciondrios

Great
Place
To

Work.
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Melhores
Empresas Para
Trabalhar™

Somos a Melhor Empresa = ==~

Great
Place

Para Trabalhar no Brasil. e 302

Conquistamos o 1° lugar no ranking de melhores empresas
para trabalhar do GPTW 2024. Este resultado reflete o
NOSSO cOomMpromisso e cuidado com as nossas pessoas
colaboradoras, porque a nossa gente € nosso maior valor.
Continuaremos colocando as pessoas em primeiro lugar,
pois é com elas que nossos mais de 8 milhdes de associados
podem contar.

Beni, Laura e Dora
Pessoas colaboradoras do Sicredi

VVenha trabalhar
com a gente. A‘L

"y SiCl"Edi




