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Quem faz o prémio

Realizagdo:

Think Work

A Think Work tem como miss@o ajudar

o RH a lidar com desafios cada vez
mais complexos nas suas empresas.

Tecnologia. Comportamento. Cultura.
Sociedade. Tudo muda radicalmente, o tempo
todo, e em velocidade sem precedentes.
Como especialista em “pessoas”, espera-se
que o RH esteja a frente dessas tendéncias

e lidere essa transformagdo nos negdcios.

Ajudamos o RH a fazer essa transi¢do

e a ocupar um papel cada vez mais
estratégico nas organizag¢oes, trazendo:
ideias inovadoras, aplica¢des prdticas,
conexdes relevantes e ferramentas Uteis.

O Think Work Innovations é uma iniciativa
da Think Work para reconhecer os
melhores projetos de gestdo de pessoas

do pais. Para saber mais, fale conosco

pelo contato@thinkworklab.com

Para saber mais, fale conosco:

Patrocinador exclusivo:

flash

A Flash é uma plataforma de gestdo
de jornada de trabalho, que oferece
solugdes completas para gestdo

de beneficios, gestdo de despesas
corporativas e gestdo de pessoas.

Pioneira no mercado de beneficios
flexiveis, a startup ajuda a
desburocratizar processos
corporativos para que os
profissionais possam aproveitar
ao mdximo o seu potencial.

Possui mais de 20 mil empresas
clientes. Em 2022, levantou 100
milhdes de délares em uma rodada
de investimento liderada pelos fundos
Battery Ventures e Whale Rock.

Think Work
i Tatiana Sendin,
r' M\ founder e CEO
) =

tatiana@thinkworklab.com

Daniela Moreira,
founder e COO
daniela@thinkworklab.com
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Matthias Wegener,
Chief Knowledge Officer
“ matthias@thinkworklab.com
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Editorial

udo que existe nasce pequeno,
evolui e se transforma. Esse
principio do desenvolvimento
da vida também vale para as
empresas. E ndo seria diferente no proces-
s0 de inovagao em gestao de pessoas.
Inovar é um conceito recente na dis-
ciplina de recursos humanos. Nao faz
muito tempo que bastava o RH ser fun-
cional: pagar em dia, contratar trabalha-
dores e evitar greves. Aos poucos, a area
passou a ser cobrada a “falar a lingua
dos negdcios”, “ser estratégica”. Teve de
aperfeicoar processos seletivos, estrutu-
rar uma grade eficiente de treinamentos
e desenhar sistemas de avaliagao que
justificassem promogdes e aumentos.
Em menos de uma década, surgiram
as primeiras conversas sobre people
analytics e sobre como a administragao
de pessoas poderia usar sistemas para
extrair dados sobre suas politicas e pra-
ticas. A visdao de um RH mais moderno
e cheio de painéis de informagdes se
espalhou rapidamente no mundo cor-
porativo. O RH se viu diante do desafio
de fazer diferente, ser criativo. Inovar.
Mas 0 que é inovagdao em gestdo de
pessoas? E isso o que estamos aprenden-
do com o prémio Think Work Flash Inno-
vations, que chega a sua segunda edicéo.
Apesar das cobrangas internas,
ninguém realmente falava como seria
possivel tornar os processos de ges-
tdo de pessoas diferentes e melhores.
O Innovations levantou essa pauta. Ao
incentivar a participagdo de empresas
de qualquer setor, tamanho, tempo de

existéncia, convidou para a arena RHs
de diferentes ambicOes e visdes. As
praticas comegaram a ser compartilha-
das. E a discussao sobre inovagado no
RH ganhou corpo.

Se na primeira edigdo, cerca de
270 iniciativas foram inscritas, este
ano chegamos a 415, de 200 compa-
nhias. Entre elas, alguns dos maiores
empregadores do Brasil e também ne-
gb6cios com 50 funcionarios.

Descobrimos que inovar em re-
cursos humanos pode ser algo como
desenhar uma estrutura organizacio-
nal baseada nas moléculas do corpo,
um modelo que permite conexdes e
desconexdes conforme a necessida-
de do negdcio. Pode ser um beneficio
que entende que algumas mulheres
sofrem de coélicas menstruais e que,
com dor, ndo sao produtivas. E tam-
bém pode ser um rob6 que conversa
24 horas por dia com candidatos, para
ndo deixar ninguém sem resposta no
processo seletivo.

Estamos apenas no comego da jor-
nada de transformacéo. Ainda ha espa-
¢o — muito espago — para melhorias.
Contudo, nenhum atleta nasce meda-
Ihista. No caminho até o pddio, existe
esforco, dedicacao, erros e frustragdes.

E existe torcida.

N6s, da Think Work, estamos provo-
cando essas conversas e torcendo pelo
RH. Hoje, comemoramos as 415 ideias
que participaram do Innovations 2023.
Que elas puxem a evolugao do RH e inspi-
rem muitas outras iniciativas. Parabéns!
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No caminho

até o pédio,
existe esforgo,
dedicacgdo, erros
e frustragoes.

E existe torcida.

Tatiana Sendin
Founder

e CEO da
Think Work
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esde 2022, o Premio Think
D Work Flash Innovations reco-
nhece as melhores praticas e

0s projetos mais inovadores em ges-
tdo de pessoas do Brasil. Ao todo, as
empresas podem se inscrever em 12
categorias e concorrer ao titulo Desta-
que do Ano, por meio de votagao po-
pular. Este ano, a premiagao traz dois
novos reconhecimentos: o prémio RH
mais Inovador e o destaque de Parcei-
ro da Inovacao (mais detalhes abaixo).

O diferencial do Innovations é dar
visibilidade para as praticas em si e
para as equipes que as executam. Em-
presas de qualquer tamanho, tempo
de existéncia e setor de atuagao po-
dem participar. Cada companhia pode
submeter seis inscri¢des, sendo no
maximo duas por categoria. Projetos
que foram cadastrados na edi¢ao pas-
sada podem ser inscritos novamente.

Nesta segunda edicao, além da
descricao do programa, as compa-
nhias também respondem a um ques-
tionario quantitativo sobre as praticas
de RH adotadas na categoria em que
a iniciativa foi inscrita e sobre a estra-
tégia de inovacao e gestao de pessoas
da empresa. Os resultados dessa eta-
pa correspondem a 20% da nota final
dos projetos que concorrem ao prémio
e certificagao. Os 80% restantes da
pontuacgao sao referentes as respos-
tas qualitativas sobre o projeto em si.
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Conheca
as etapas

1.

A empresa escolhe
as categorias
para participar

As 12 categorias de 2023

« Atracdo e Selecdo

« Carreira

« Cultura Organizacional

» Desenvolvimento Profissional
» Desenvolvimento de Jovens

» Diversidade

« Employee Experience

» Lideranca

« People Analytics

« Remuneracdo e Beneficios

» Saude e Qualidade de Vida

« Transformagdo Digital do RH

As equipes cadastram
os projetos



Metodologia

3.

Os participantes
preenchem um
questiondrio quantitativo
de praticas para cada
categoria escolhida

4.

A Think Work
analisa os projetos
e o questiondrio
quantitativo

Os jurados
avaliam

os 36 projetos
finalistas

Conheg¢a os jurados de 2023:

Alessandra Morrison, board
member, mentora e ex-lider
de RH da Kimberly Clark

Angela Lucas, professora
e pesquisadora na drea de
gestdo de pessoas na Unicamp

Clavdio Garcia, professor da New
York University e presidente da
The Outthinker Strategy Network

Danilca Galdini, head
de pesquisa na Companhia
de Talentos

Marcelo Nobrega,
especialista em inovagdo e
tecnologia em RH, investidor
e conselheiro de HR Techs

Think Work:

Tatiana Sendin (CEO),
Daniela Moreira (COQO) e
Matthias Wegener (CKO)
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Os destaques do ano sdo selecionados

Como funciona a escolha para o destaque RH mais Inovador

- Todas as empresas que inscreveram 4 ou mais projetos sdo consideradas
- As notas de cada projeto sdo multiplicadas pelo peso da categoria em que foi inscrito:

Categoria Peso
Diversidade, Desenvolvimento Profissional, Carreira e Cultura 1,0
Saude e Qualidade de Vida, Atracdo e Selecdo, Remuneracdo e Beneficios e Lideranca 1,2
People Analytics, Employee Experience, Transformagdo Digital RH e Desenvolvimento de Jovens 1,4

+ As notas dos 4 projetos com melhor avaliagdo sdo somadas, podendo chegar a 560 pontos.
Vence a empresa com a melhor pontuagdo final.

Como funciona a escolha para o destaque Parceiro da Inovagdo

Sdo considerados:

- Quantidade de meng¢des sobre a empresa em diferentes projetos;
- A avaliagdo das organizagdes participantes sobre a parceriq;

- Nivel de envolvimento do fornecedor na iniciativa.

Votagdo popular para
a escolha do Destaque do Ano
(no evento de premiagdo)

AS iniciativas mais Acompanhe as noticias sobre o Innovations
. no nosso hub de conhecimento
inovadoras no

RH s&o reveladas Confira o regulamento completo

do Think Work Flash Innovations aqui

10


https://thinkworklab.com/hub-innovations/
https://thinkworklab.com/wp-content/uploads/2023/03/Regulamento-Pre%CC%82mio-Think-Work-Flash-Innovations-2023.docx-2.pdf

A INOVACAO
do RH
em 2023

Ao todo, 200 empresas de todos os portes e
tempos de existéncia se inscreveram na segunda
edicao do

Os projetos sinalizam as dreas que ja estdo
sendo transformadas pelo RH brasileiro

e onde ainda ha espago para inovar

11



Numeradria

O TAMANHO DO INNOVATIONS 2023

@ 415 % 120 2 36 12 premiados
projetos iniciativas certificadas I finalistas e3 destaques

AS EMPRESAS

ONDE A INOVAGAO NO RH ACONTECE?

Em todos os lugares. Empresas
dos mais variados perfis participam
do Innovations

N° de funciondrios: Um quarto das inscritas tem mais de 5 mil funciondrios

% 19% 16% : 798 25%

Até 50 Entre De 101 a500 De 501 De 1001 De 3001 5.0001
51 a 1000 e 3000 e 5000 ou mais
e 100

AS 3 MAIORES EMPRESAS (em nUmero de empregados)

BRF 98.374
Bradesco 87.800
Raizen 44.074

12



Numeradria

PRINCIPAIS SETORES

Mais de 30 setores estdo representados
nesta edi¢cdo. Tech lidera

Tl & Telecom Energia Servigos de Saude e Educag¢do/ Servigos
consultoria servigos Pesquisa financeiros
de saude e bancos

18-, 6 6% 6 5% 5%

TEMPO DE OPERACAO

Quem pensa que inova¢do sé combina com
startups, esta enganado. Companhias
centendrias também possuem projetos originais

Tempo de opera¢do no Brasil, em anos

Mgz 6%
Entre4e 6 9%
Entre 7 e 10 10%

21%
Entre 21 e 30 18%
Entre 31 e 50 10%

Entre 51 e 100 — 23%
3%




Numeradria

OS PROJETOS

OS TEMAS DE VANGUARDA

Mais de 30% das praticas enviadas estdo nas
categorias Diversidade e Desenvolvimento
Profissional. Parece haver poucas iniciativas
originais em Remunera¢ao, Lideranga, People
Analytics e Desenvolvimento de Jovens

% de inscrigdes nas categorias 2023 @ 2022
Diversidade
16%
15%
Desenvolvimento Profissional
15%
17%
Cultura Organizacional
13%
[ 13%
Saude e Qualidade de Vida
13%
| 10%
Employee Experience
10%
| 8%
Atrag¢do e Selegao
6%
I 4%
Transformagdo Digital do RH
6%
I 5%
Carreira
5%
| 8%
Desenvolvimento de Jovens
4%
. 6%
People Analytics
4%
I 3%
Lideranga
4%
. 5%
Remuneragdo e Beneficios
4%
I 5%




Numeradria

DE ONDE VEM AS IDEIAS?

A maior parte das iniciativas apresentadas
sdo concepgoes proprias e inéditas, segundo
as participantes. Por outro lado, 10% foram
desenvolvidas totalmente por fornecedores

De acordo as empresas
Projeto 100%

Projeto 100% Projeto adaptado de outras Inspiragdo de desenvolvido
original e pioneiro prdticas da empresa benchmarks externos por fornecedor
40% 26% 24% 10%

O 1l
S54%  43% 45«

dos projetos de Saiude e das iniciativas de People Analytics das praticas de Atragdo e
Qualidade de Vida sdo apontados aproveitaram experiéncia de Sele¢do usaram benchmarks
como originais outras prdaticas da companhia externos

O CAMINHO PARA A INOVAGAO

O RH é o principal agente de transformagao
da gestdo de pessoas, seja por conhecimento
proprio seja pelo RH de outras empresas

Como a sua empresa promove inova¢do no RH?

41%  ApartirdoconhecimentodotimedeRH
28% Com o uso de benchmarks externos
16%  RH tem suporte do time de tecnologia

11% Contratagdo de consultorias

4%  Contratacdo de HRTechs/Startups



Numeradria

DESTAQUE DAS CATEGORIAS

E SELEGAO

ATRAGCAO

2 45

dias é o tempo
médio de um
processo seletivo
nas empresas
que inscreveram
projetos nessa
categoria

Para atrair talentos, elas usam:

100%
redes
sociais

CARREIRA

85%
indicagdo
de fun-
ciondrios

Em 2022, em média:

89% dos funcionarios
de cada companhia
inscrita nessa categoria
receberam feedback
sobre seu desempenho

35% foram promovidos
horizontalmente

Na andlise de dados do recrutamento:

0%

dessas companhias
usam inteligéncia
artificial

25%
HRTechs
especial-
izadas

16% ganharam uma
promogdo vertical

16

10%

utilizam
ferramentas
de machine
learning

20%
contratagdo de
profissionais em
outros paises

O%

das empresas
usam a Matrix 9
Box para avaliar
a performance
da equipe




Numeradria

inovagcdo confianga propdsito

ORGANIZACIONAL

CULTURA

é a nota que as empresas
inscritas na categoria ddo para
' sua cultura organizacional

As caracteristicas que as organiza¢gées mais atribuem a sua cultura:

]
Nenhuma
companhia
cita "ganho
financeiro"
como atributo

da cultura
—

DESENVOLVIMENTO

PROFISSIONAL

Em 2022,

em média foram destinadas para dos empregados passaram

por um plano de

tre | n O r -FU n Cl O n é rl OS desenvolvimento individual

17



Numeradria

DESENVOLVIMENTO DE JOVENS

Programas usados pelas empresas para desenvolver os jovens:

estdgio 86%
jovem aprendiz 64°%
trainee 36%

jovens talentos 36%

dos jovens foram efetivados em 2022 apds
530/ um programa de desenvolvimento nas organizacdes
O que cadastraram projetos nesta categoria

Das empresas inscritas Representa¢do média em cargos
nessa categoria: de lideran¢a das empresas
inscritas na categoria:

tém estratégia exclusiva para
atrair e reter PcDs

60% criaram uma cartilha sobre
° D&l na empresa

estendem liceng¢a parental 37% 18%

para casais homoafetivos em
caso de adogdo mulheres pessoas negras

DIVERSIDADE

EMPLOYEE EXPERIENCE

85% monitoram percepcdo de funciondrios sobre experiéncia corporativa

B8%  ddo protagonismo aos empregados para melhorar o employee experience

15% nutrem relacionamento com aposentados ou ex-funciondrios

18



Numeradria

69%

LIDERANCA

O que se espera de um gestor no Brasil, segundo metas
ou contratos de trabalho:

cuidar da sabde mental da equipe

garantir a diversidade do time

definir planos de a¢do para melhorar o clima

PEOPLE ANALYTICS

das empresas
inscritas na
categoria usam
People Analytics
para tragcar
diagndsticos.

S6 14% chegam a
andlises preditivas

Os dados mais monitorados:
% de empresas que acompanham este indicador:

93%

cotas de
funciondrios

93%

turnover

Os dados menos monitorados:
% de empresas que acompanham este indicador:

CHCHCAC

frequéncia de produtividade evolugdo sinistralidade
feedbacks dados dos das causas do plano
aos funciondrios funciondrios trabalhistas de saude



Numeradria

REMUNERACAO E BENEFICIOS

As formas mais comuns de remuneragdo variavel:

67% FRE——
B8%  comissdo
B8%  bbénus de retencdo
VALl gratificagdo por entrega especial
33% op¢des de compra de agdes
25% distribui¢do de agoes
25%
25%  gratificacdo por comportamentos e atitudes diferenciadas
17%
8% _siduidode

das organizagodes tém beneficios flexiveis

8%

Em 2022: Como as empresas cuidam da saude mental dos times:
ee00000000 Y YYYYYY Y XYY YY) XYYy’
eeoc000

m < 0000000OOOO 000000
000000GOGOOGO 0000000
00000OGOGOOO 0000000
00000 [ [ J 0000000
L — a 0000000000 ° I
a 00000000OOGO 00000OGOGOOO [ J 0000000
J —
> 46% 29% 93% 68%
’ das companhias tiveram tém um canal pagam monitoram
: tiveram casos de afastamentos formal para sessdes de niveis de
< m afastamentos por  por acidentes queixas sobre terapia para estresse
a questdes ligadas de trabalho salde mental funciondrios do time
m a satde mental

TRANSFORMAGAO DIGITAL DO RH

Os temas que lideram a constru¢do de uma gestdo de pessoas mais tech:

V£33 automatizacdo de processos de RH

72%  ensino e treinamento

56%

people analytics

20



INnnovations
2023
Destaqgues



Destaques

RH mais Inovador:
Zup Innovation

ela primeira vez, o prémio Think Work Flash Innovations reconhece as or-

ganizagdes que mais se destacaram na inovagao do RH pelo conjunto dos

projetos apresentados. Neste ano, o primeiro lugar do pddio vai para a em-
presa de tecnologia Zup Innovation. Com quase 3 mil funcionarios espalhados por
430 cidades de todas as regides do Brasil e 10 paises, a companhia inscreveu quatro
iniciativas na edi¢do 2023 do Innovations. Todos os projetos receberam a certifica-
¢ao Inovagao do RH e um — o programa Comunidades Zup — foi um dos finalistas
na categoria Cultura Organizacional. Em comum, as praticas resolvem dores comuns
a rotina de trabalho remoto e melhoram a experiéncia geral dos funcionarios.

Os insights da Zup Innovation para o trabalho remoto

Onboarding |
Zup Innovation

Categoria:
Employee
experience

Insight:

Com 100% do
time remoto, a
Zup reformulou
seu onboarding
com técnicas de
storytelling para
engajar novatos
— que viram até
astronautas

22

Central de
Atendimento
Zupper

Categoria:
Employee experience

Insight:

O suporte aos
funciondrios no

RH da Zup é feito

de maneira dgil

e humana, com
treinamentos e
processos que
garantem satisfag¢do

média de 95%




Destaques

10 empresas mais inovadoras em gestdo de pessoas
Participaram do ranking aquelas que inscreveram, no minimo, quatro projetos

Nome da empresa Nota
1 Zup Innovation 416,0
2 Hospital Albert Einstein 412,0
3 YouXGroup 403,3
4 Claro 383,7
5  Totvs 363,0
6 Gran 358,7
7 Grupo Sabin 348,9
8 Klabin 348,8
9 Gerdau 345,1
10  Grupo Boticdrio 344,6

Parceiro da Inovag¢do no RH

Parceiro da Inovacdo do RH: [Ludos Pro

e “uma andorinha sozinha nao faz verao”, como diz o antigo adagio popular, para

inovacao avancar, as empresas também precisam do apoio de parceiros externos.

Nesse quesito, a Ludos Pro, de treinamentos corporativos, é o destaque da edigcao
2023 do prémio Think Work Flash Innovations. A startup foi responsavel pelo desenvolvi-
mento da Univen Tech - Universidade de Vendas, do grupo Saint Gobain, que reiine empresas
do setor abrasivo. Finalista na categoria Desenvolvimento Profissional, a Univen Tech é uma
plataforma de e-learning que usa gamificagao para engajar nos cursos a equipe de vendas.

4 em cada 10 projetos inscritos no Innovations
2023 tiveram apoio de um parceiro

23



Vencedores
e Finalistas

As
nas 12 categorias



das empresas que inscreveram
projetos nesta categoria usam
inteligéncia artificial na andlise
de dados do recrutamento




Theo

BRF usa chatbot
no WhatsApp para
recrutar milhares

Adogdo de inteligéncia artificial para tirar dovidas e apoiar
candidaturas elevou produtividade da equipe de recrutamento
da empresa em 15%. NOUmero de admissdes cresceu 28%

om mais de 90 mil fun-
cionarios no Brasil, a
empresa do setor ali-
menticio recrutou 25 mil
pessoas em 2022. Dessas contra-
tacoes, 19 mil foram para posicoes
operacionais e de entrada. Até o ini-
cio do ano, toda troca de mensagens
durante o recrutamento era feita via
e-mail — o que dificultava a comuni-
cacdo, especialmente em selecoes
para niveis operacionais. Para am-
pliar o raio de atragao e melhorar a
experiéncia dos candidatos, a empre-
sa automatizou o atendimento pelo
WhatsApp com uma inteligéncia arti-
ficial que funciona em regime 24/7.

O chatbot Theo esclarece duvi-
das de candidatos sobre o proces-
so seletivo, apoia na candidatura
e até ajuda na busca por vagas na
BRF. A iniciativa reforca um movi-
mento cultural da empresa que va-

loriza as atitudes de agilidade, sim-
plicidade e eficiéncia.

Desde marco de 2023, a inteli-
géncia artificial atingiu 10 mil can-
didatos e respondeu mais de 53
mil mensagens. Por més, sdo 16
mil respostas e uma taxa de 80%
em confiabilidade. A ajuda do robd
também impactou a eficiéncia do
time de recrutamento. Em relagéo
ao ano anterior, a produtividade da
equipe subiu 15% e o numero de ad-
missdes cresceu 28%.

A empresa esta trabalhando para
qgue, em breve, 0 Theo seja capaz
de sugerir proativamente vagas de
acordo com o perfil dos cadastra-
dos no banco de talentos da BRF.
Os proximos passos também in-
cluem a abertura de inscrigdes para
processos seletivos pelo WhatsApp
e a notificagdo de status de cada
etapa do processo seletivo.

26

BRF

Alimentos

98.374

Chatbot de
Recrutamento
e Selegdo

Cristiane Costa, Lilian
Bortesi (especialistas
de talent acquisition),
Debora Vicente (analis-
ta de employer brand-
ing), Isabelle Werner
(analista de talento
acquisition), Patrique
Gongalves (estagidrio
de talent acquisition),
Bruno Sousa (desen-
volvedor), Gabriela
Pereira (analista de
UX/Ul), Manuella
Paez (gerente aceler-
acdo de tecnologia)

Otimizar comunicag¢do
com candidatos por
meio de inteligéncia
artificial

16 mil mensagens
por més, 10 mil
candidatos atingidos
e aumento de
admissdes em 28%




CLARO

Embaixadores Claro

Claro transforma
funciondrios em
influenciadores

no Linkedin

Em busca de atrair e reter mais talentos na area
de tecnologia, companhia estimula funciondrios para
compartilhar sobre sua jornada na empresa na rede social

m dos gargalos do de-
senvolvimento do Brasil
na area de tecnologia é
a falta de profissionais
qualificados. Segundo pesquisa da
Associacao das Empresas de Tecno-
logia da Informacéao e de Tecnologias
Digitais (Brasscom), para abastecer
0 mercado nacional, sera necessa-
rio contratar cerca de 797 mil novos
profissionais de tecnologia até 2025.
Mas o pais s6 tem formado 53 mil
pessoas com esse perfil por ano.
Na empresa de telefonia Claro,
a solucao encontrada para atrair e
reter talentos tech foi transformar
mais de 30 profissionais da organi-
zacao que ja sao referéncia na area
em embaixadores da marca em-
pregadora no LinkedIn. Com inspi-
racdo nas campanhas de marke-
ting que usam influencers digitais,
a ideia € ampliar a capacidade de

atracdo por meio da conexao en-
tre os funcionarios e potenciais fu-
turos colegas de trabalho.

Os participantes do programa fo-
ram indicados pelos seus gestores
e passaram por um processo de ca-
pacitagao para produzir conteudo
relevante e montar um perfil forte no
Linkedin. Os Embaixadores Claro
sdo estimulados a divulgar vagas e a
compartilhar sua jornada na empresa
em posts na rede social profissional.

Segundo a companhia, o nume-
ro de candidaturas cresceu desde
a implantagdo do programa em
maio de 2022. Além disso, a base
de seguidores da area Tech & Di-
gital no Linkedin aumentou 10,55%
em um ano e a hashtag #Embai-
xadorClaro ja contabiliza mais de
160 publicacbes e 22 mil intera-
¢cOes, entre curtidas, comentarios
e compartilhamentos.
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Nome da empresa:
Claro

Setor de atuagdo:
Telecomunicagdes

N° de funciondrios:
24.198

Nome da iniciativa:
Embaixadores Claro

Equipe da iniciativa:
Rodrigo André (diretor
de recursos humanos),
Daniely Gomiero (dire-
tora de comunicagdo e
responsabilidade so-
cial), Thiago Procépio
(gerente de comuni-
cagdo corporativa);
Felicia Fabula (analista
de comunicag¢do corpo-
rativa), Eliane Zuin (co-
ordenadora de recur-
sos humanos), Rogério
Santos (especialista
em remunera¢do),
Graziela Castro (espe-
cialista em desenvolvi-
mento organizacional),
Max Silva (especialista
em recursos humanos),
Carina Falcdo (consul-
tora em recursos hu-
manos), Cinthia Marina
(gerente de recursos
humanos), Vanessa
Fanchinelli Fonseca
(gerente de atracdo

e sele¢do), Andreia
Duarte Rosa (coorde-
nadora de desenvolvi-
mento organizacional)

Principal objetivo:
Atrair e reter talentos
da drea de Tecnologia

Principais resultados:
NUmero de seguidores
da drea Tech & Digital
no LinkedlIn cresceu
10,55% e a hashtag
#EmbaixadorClaro

ja tem mais de

160 publicagdes e

22 mil interagdes



GRUPO CATARATAS

Sé Feras Plurais

Grupo Cataratas venda
os olhos de lideres para
recrutar as cegas

Para formar um time de trainees diverso, empresa responsavel
por atragoes turisticas como as Cataratas do Iguagu
incluiu etapa final inusitada em processo de selegdo

ais concorridos do
que 0s principais ves-
tibulares, processos
seletivos para trainee
tém o desafio de atrair e recrutar
pessoas com perfis e experiéncias
de vida diversas. Para transpor essa
barreira, o programa S6 Feras Plu-
rais do Grupo Cataratas até vendou
a lideranca da empresa para elimi-
nar vieses inconscientes.

Responsavel por atracdes turis-
ticas como as Cataratas do Igua-
cu e o Aguario do Rio de Janeiro, a
empresa tém a pluralidade de perfis
como um importante valor de nego-
cio. Por isso, o foco do programa foi
atrair todos os grupos de diversida-
de. No total, 25 mil pessoas se ins-
creveram, alcangando a marca de
6.250 candidatos por vaga.

Com testes online, a primeira tria-
gem selecionou 80 pessoas para a

etapa de resolucao de desafio do ne-
gocio. Desse grupo, 20 se classifica-
ram para a fase final, em que a mis-
sao é encarar os lideres que estao as
cegas, uma das grandes inovagoes
da selecao.

Visando a eliminar vieses discri-
minatorios, diretores e o presidente
ficam de olhos vendados e devem
ser convencidos em dois minutos a ti-
rar a venda, ou o candidato esta fora.
Quem atrai a atengédo de metade ou
mais da banca ganha cinco minutos
extras de fala. Quatro pessoas foram
aprovadas. Dessas, trés sao mulhe-
res e duas pessoas pretas.

Para anunciar 0s vitoriosos, a em-
presa pediu ainda que os seleciona-
dos trouxessem um familiar ou ami-
go para defender sua candidatura
perante o CEO. Ao chegar na reunido,
todos foram surpreendidos com a
noticia de que ja estavam aprovados.
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Nome da empresa:
Grupo
Cataratas

Setor de atuagdo:
Turismo

N° de funciondrios:
1.020

Nome da iniciativa:
Sé Feras Plurais

Equipe da iniciativa:
Isabela Militino

Principal objetivo:
Atragdo e
recrutamento de
candidatos com
perfis diversos

Principais resultados:
25 mil candidatos
e 4 aprovados



9%

dos funciondrios das
empresas concorrentes nesta
categoria foram promovidos
horizontalmente, e 16%
subiram de cargo em 2022

CARREIRA
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Jornada de Carreira

Gera reformulou

avaliagdo de desempenho

para valorizar impacto

Empresa mapeou papéis e nivel de influéncia dos
funciondrios para garantir desenvolvimento de carreira
personalizado e adequado para cada perfil

om uma cultura que va-

loriza o protagonismo,

a Gera incentiva que

os funcionarios tomem
para si a responsabilidade pelo de-
senvolvimento de suas carreiras.
Mas, até 2022, a empresa tinha
o desafio de dar mais clareza so-
bre as possibilidades de evolucéo
para sua equipe. O projeto Jor-
nada de Carreira veio justamente
para resolver essa questao.

Uma das principais inovacoes
da iniciativa é o redesenho das
avaliagbes de desempenho. Agora,
a despeito do grau de senioridade,
O progresso na carreira de cada
funcionario é analisado conforme
0 impacto que o profissional gera
em quatro niveis: individual, time,
area e companbhia.

Em parceria com os proéprios fun-
cionarios, a companhia mapeou ain-

da seis papéis de desenvolvimento
possiveis: explorador, praticante, pro-
fissional, lideranga de time, lideran-
ca tatica e lideranca executiva. Para
cada um dos papéis e niveis, a Gera
comunica de forma transparente o
grau de relevancia, influéncia e o que
é esperado em termos de foco, de-
senvolvimento e valores.

Dessa forma, as avaliagdes de
cultura, desempenho e técnica
sao estruturadas de acordo com
0 grau e impacto de cada funcio-
nario. O programa Jornada de Car-
reira também se conecta as poli-
ticas de recrutamento interno e a
planos de sucessao.

O projeto foi lancado em dezem-
bro de 2022. Desde entéo, a nota da
Gera no Glassdoor saltou de 39 para
4,5. Em um ano, o indice de satisfa-
cao medido internamente também
evoluiu de 86,6 para 93,4.
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Gera

Tecnologia da
Informagdo

112

Jornada de Carreira

Bruna Ribeiro
(analista de DHO),
Beatriz Giro (analista
de educacgdo cor-
porativa), Carolina
Baldrigher (analista
de administracdo
de pessoal), Pdmela
Denanni, (business
partner), Cintia
Maldonado, (busi-
ness partner), Gisele
Marques (diretora
de people & culture)

Dar clareza sobre
as possibilidades
de evolugdo e

desenvolvimento

A nota do Glassdoor
saltou de 3,9

para 4,5. O indice
de satisfagao
interno passou

de 86,6 para 93,37




SKEELO

I'm Skeeler

Universo Star Wars
inspira jornada de
carreira na Skeelo

Com abordagem lidica, plano de desenvolvimento
prevé que funciondrios evoluam na trilha de carreira

ao estilo de um cavaleiro Jedi

paixao pela cultura geek
€ uma marca do time de
funcionarios da Skeelo e
foi a grande inspiragcao
para o projeto I'm Skeeler - Trilhan-
do Carreiras, que conecta o univer-
so da franquia de cinema Star Wars
a evolucdo de carreira na empresa.
Crescendo rapido, a companhia sen-
tiu a necessidade de criar um plano
de desenvolvimento claro e persona-
lizado para seus profissionais. Além
de cativar a equipe, a abordagem [U-
dica foi a solugéo para reforgar o po-
tencial criativo e estimular a autono-
mia e protagonismo, tracos culturais
valorizados na Skeelo.

Desde a chegada na empresa,
cada funcionario (chamado de skeeler)
recebe um mapa com o organograma
detalhado de posicoes, escopo, senio-
ridade e descricdo de cargos. Como
um cavaleiro Jedi, os trabalhadores

evoluem na empresa se movimentan-
do nesse mapa. A cada mudanga de
posicao, ganham nuts — pins no for-
mato de uma noz que indicam a pro-
gressao na Ordem Jedi da Skeelo.

A evolugao na carreira € tema des-
de o dia 1 na companhia. Logo apds o
onboarding, todos os funcionarios re-
cebem um treinamento para elabora-
¢ao de um plano de desenvolvimento
individual. Ao longo do percurso, eles
também contam com feedback fre-
quente da lideranga.

Segundo a Skeelo, a iniciativa
trouxe um impacto positivo para
a sensagao de pertencimento dos
trabalhadores em relacdo a com-
panhia, além de alavancar a perfor-
mance da equipe. O projeto tam-
bém contribuiu para a atracdo de
talentos: mais de 200 candidatos se
inscreveram em vagas da empresa
motivados pelo programa.
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Nome da empresa:

Skeelo

Setor de atuagdo:
Entretenimento

N° de funciondrios:
72

Nome da iniciativa:
I'm Skeeler -
Trilhando Carreiras”

Equipe da iniciativa:
Lucas Rodrigues
Mariano (analista

de remunerac¢do e
beneficios), Giovan-
na da Silva Bortoli
(analista de gente)

e Larissa de Mello
Fabido (diretora de
people, agile e CX)

Principal objetivo:
Criar um plano de
desenvolvimento
claro e criativo para
os funciondrios

Principais resultados:
Impacto positivo

na sensagdo de
pertencimento da
equipe e atragdo

de talentos



CIELO

Acelerador de Carreira

Cielo foca em
trés frentes para
acelerar carreiras

Com agoes direcionadas para publicos especificos, a empresa
driblou falta de profissionais qualificados, impulsionou
carreiras femininas e preparou uma nova geragdo de lideres

iente de que as jornadas
de progressao variam, o
programa Acelerador de
Carreira, da Cielo, atua
em trés frentes visando alavancar a
carreira de profissionais com perfis e
desafios diferentes. A iniciativa focou
em trés publicos: mulheres, analistas e
especialistas junior, além de gestores.
Para sanar a defasagem de es-
pecialistas séniores disponiveis no
mercado, o projeto Modo Turbo
capacitou 30 analistas e especia-
listas junior para darem o proximo
passo dentro da empresa. Em cin-
CO MeseS, esse grupo passou por
82 horas de treinamentos com
foco em desenvolver habilidades
técnicas e comportamentais.
Além disso, a empresa criou um
programa de mentoria exclusivo
para o desenvolvimento de carreiras
femininas. Com metade das vagas

para pessoas negras e indigenas,
16 mulheres foram selecionadas.

A Cielo também investiu 1 mi-
lhdo de reais em 32 horas de forma-
cao para lideres e profissionais com
potencial para assumir um cargo
de gestdo. O desafio do projeto Li-
der lab era diminuir o turnover, au-
mentar a satisfagdo com a gestéo e
acelerar a carreira de talentos com
inclinacdo para lideranga.

Dos participantes do Modo Turbo,
43% ja foram reconhecidos com pro-
mogoes de cargo e/ou salario. Entre
as mulheres mentoradas, quatro fo-
ram promovidas para cargos de lide-
ranca logo apods o fim do programa.
Depois do programa Lider lab, a em-
presa notou um aumento de 8 pontos
em pesquisa interna que avalia se 0s
profissionais recomendam seus ges-
tores. Também houve uma queda de
33% no turnover da lideranga.
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Nome da empresa:
Cielo

Setor de atuagdo:
Servigos Financeiros

N° de funciondrios:
5.600

Nome da iniciativa:
Acelerador de Carreira

Equipe da iniciativa:
Karla Afonso Torres
Woods (superintenden-
te executiva de desen-
volvimento organizacio-
nal), Tatiane Sinigaglia
de Souza (analista de
desenvolvimento
organizacional ),
Mariana Roscoe
Vicopulos (analista
desenvolvimento orga-
nizacional I), Janaina
Joia da Silva Ramalho
(especialista em desen-
volvimento organi-
zacional 1), Gabriela
Brollo Sartori (analista
desenvolvimento orga-
nizacional ), Mariana
Cupertino Pacheco
(analista desenvolvi-
mento organizacional
1), Victoria Gongalves
Lima (analista desen-
volvimento organizacio-
nal I1), Livia Bernardes
de Castro (estagidria
mensal), Daniel de
Freitas Poli (gerente
de sustentabilidade e
diversidade), Raissa
Pessin Mouro (coorde-
nadora de desenvolvi-
mento organizacional)

Principal objetivo:
Desenvolver carreiras
de mulheres e acelerar
crescimento de
especialistas e lideres

Principais resultados:
43% dos especialistas
e analistas foram
promovidos; redugdo
de turnover da
lideranga em 33%



TN

Q%

das empresas que mais
inovaram nessa categoria
fizeram uma andlise
formal da sua cultura
organizacional

CULTURA %=y
ORGANIZACIONAL
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DNA

ELEPHANT SKIN

Elephant Skin se
inspira na biologia para
criar modelo de gestao

Gestdo horizontal e organizagdo descentralizada
marcam a cultura da agéncia que usa estrutura
molecular do DNA para explicar seu organograma

om o objetivo de atrair,

reter e garantir o cres-

cimento profissional de

seus talentos, a agén-
cia de design Elephant Skin apos-
ta em uma estrutura de gestdo de
pessoas horizontal. Mas como ex-
plicar esse modelo de organogra-
ma fora do padrdo hierarquico e
piramidal? A resposta veio da bio-
logia, mais precisamente da estru-
tura molecular do DNA.

Assim como o DNA é constitui-
do por quatro bases nitrogenadas, a
Elephant Skin possui quatro funda-
mentos em seu modelo de negdcio:
Inteligéncia Criativa, Pessoas, Pro-
cessos e Clientes. Esses elemen-
tos sado envolvidos pelo modelo de
gestao, pelo trabalho remoto e pela
cultura corporativa. Juntos, esses
fatores formam o DNA da compa-
nhia. A dinamica molecular esta

na gestao e organizagao. Ligagoes
covalentes representam as lideran-
cas formadas por duplas de perfis
diferentes. Em conjunto, gerenciam
células de até 10 pessoas.

O sistema € vivo. Como na biolo-
gia, prevé a divisdo celular, a meiose.
Apos a integracao de novos profis-
sionais, novos times se formam. Se-
gundo a empresa, a estrutura celular
horizontal da mais velocidade de rea-
¢ao aos times, com alinhamentos e
ajustes de rota mais rapidos, asser-
tivos e eficazes. Também estimula
o desenvolvimento de cada profis-
sional. Se um funcionario se tornar
maior do que a estrutura atual da
companhia, basta criar novas posi-
cbes e possibilidades no negdcio
para abarcar o crescimento individu-
al. As pesquisas de clima mostram
90% de impacto positivo do modelo
no relacionamento dos times.
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Elephant Skin

Publicidade

113

Giovana Driessen
(CEO), Henrique
Driessen (CGO),
Felipe Diaz (head
of strategy), Carlos
Carbonar (global
HOD manager)

Comunicar o modelo
de gestdoea
cultura horizontal

Pesquisas de clima
mostram mais de
90% de impacto
positivo das politicas
de gestdo e cultura
no relacionamento
dos times




ZUP INNOVATION

Comunidades Zup

Zup cria comunidades
para fortalecer cultura
e combater a soliddao

Programa dispensa uso de escritério fisico enquanto
fortalece a cultura organizacional regionalmente
por meio de redes de apoio para funciondrios

sentimento de soliddo é

um dos efeitos colate-

rais possiveis do traba-

lho remoto. Na startup
de tecnologia Zup Innovation, essa
era uma dor latente para metade do
time, segundo pesquisas internas.
Com 29 mil funcionarios traba-
lhando remotamente em 430 cida-
des em todos os estados do Brasil,
a lacuna estava justamente nas
oportunidades de trocas presen-
ciais entre os profissionais.

A solugao foi criar as Comuni-
dades Zup, pontos de encontro e
troca entre os membros do time.
O objetivo é facilitar as conexdes e
criar espaco para que elas evoluam
em redes de apoio. Com vistas a
atingir o maior numero possivel de
pessoas, as comunidades foram
construidas nas 10 cidades onde ha
mais funcionarios residentes — hou-

ve o cuidado para que todas as regi-
des do pais fossem representadas.
Geridas localmente por commu-
nity managers voluntarios, as co-
munidades se desenvolveram com
grupos de chat locais, que estimu-
lam a interacdo para além dos te-
mas dedicados ao trabalho. Nas
trocas, ha indicacdes de restauran-
tes e passeios, além da organizagao
de encontros e a¢des de apoio a co-
munidade local. A primeira reuniao
presencial institucional das Comu-
nidades Zup foi 0 evento de fim de
ano, realizado em nove cidades.
Mais de 1,5 mil funcionarios ja fo-
ram impactados pelo programa. Nos
ultimos meses, outras Comunidades
Zup foram fundadas a partir da ini-
ciativa das proprias equipes locais.
Esse é o0 caso da comunidade de
Salvador (BA). Em Joinville (SC), um
grupo também esta sendo formado.
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Nome da empresa:
Zup
Innovation

Setor de atuagdo:
Tecnologia

N° de funciondrios:
2.899

Nome da iniciativa:
Comunidades Zup

Equipe da iniciativa:
Flavio Zago
(fundador e VP

de growth), Bruna
Lacerda (diretora
de experiéncia do
colaborador), Clara
Ribeiro (head de
experiéncia do
colaborador),
Guilherme Yoshioka
(analista de futuro
do trabalho sénior).
Community
Managers locais:
Emanoelly Munhoz
e Adolfo Machado
(Sao Paulo), Luiz
Assis (Uberlandia),
Tadeu Bezerra
(Curitiba), Sherillyn
Lopes (Rio de Janei-
ro), Pablo Moreno
(Campinas), Felipe
Oliveira (Belo Hori-
zonte), Karynne
Correia (Brasilia),
Izautino Oliveira
(Recife), Rafael
Salles (Belém)

Principal objetivo:
Fomentar trocas e
conexodes genuinas
em um modelo de
trabalho remoto

Principais
resultados:

Mais da metade
dos funciondrios
foram impactados
pelo programa



RODOBENS

Conectados

Iniciativa da voz
e visibilidade para
equipes na Rodobens

Com uma pegada Tik Tok, programa de video apresenta
as novidades e agdes da empresa e estimula a participagdo
dos funciondrios, rendendo pontos para a cultura corporativa

ara se aproximar dos
funcionarios e fortalecer
sua cultura, a empresa
de servigos financeiros
Rodobens se inspirou nos formatos
das redes sociais e criou 0 progra-
ma de video Conectados, que traz
as novidades da organizacdo de
maneira leve, divertida e acessivel.
A empresa tinha o desafio de fa-
zer chegar a sua comunicacao de
um jeito eficaz e interessante para
seus 3 mil trabalhadores, sobretu-
do para aqueles que estdo na linha
de frente do negdcio, nas areas de
revendas de automoveis. Além dis-
so, quando o projeto-piloto foi cria-
do, em meio a pandemia, eram 49%
dos funcionarios em home office.
De periodicidade mensal, o progra-
Mma apresenta as principais naoticias,
campanhas, boas praticas e resulta-

dos, além de entrevistas com convi-
dados para falar sobre temas liga-
dos a cultura e ao negocio.

O formato dos videos lembra as
producdes do TikTok e Instagram. O
programa também conta com o en-
gajamento dos times para sugestao
de temas. Conectando diferentes
areas e unidades nas pautas, a em-
presa valoriza 0 senso de trabalho
em equipe, um traco de sua cultu-
ra. Além disso, apresenta desafios e
planos que reforcam seus valores e
proposito como organizagao.

Lancado em fevereiro de 2022,
0 programa ja contabiliza mais de
100 participagdes, 14 entrevistas e
destaque de 29 cidades onde a Ro-
dobens opera. O engajamento tem
sido monitorado e 0s resultados
sao positivos: 8.600 visualizacdes,
96 comentarios e 739 curtidas.
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Nome da empresa:
Rodobens

Setor de atuagado:
Servicos financeiros

N° de funciondrios:
3.000

Nome da iniciativa:
Conectados

Equipe da iniciativa:
Lais Machado
(coordenadora de
comunicagdo inter-
na e geral), Ricardo
Magna Muraroto
(analista de mar-
keting, apresenta-
dor e coordenador),
Ariane Teodoro
Godoi (analista

de comunicac¢do,
apresentadora e
produtora), Aman-
da da Cunha Arroyo
(analista de comu-
nicagdo, apresenta-
dora e produtora),
Alessandra Bastos
(coordenadora RCE
Digital, apresenta-
dora e produtora),
Jéssica Garcia
(analista de comu-
nicagdo, apresenta-
dora e produtora),
Mila Bessa (editora)

Principal objetivo:
Dar voz e
visibilidade

aos funciondrios
e fortalecer

a cultura

Principais
resultados:

Em um ano,

o programa
soma 8.600
visualizagdes,
96 comentdrios
e 739 curtidas
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horas/pessoa

é a média de
treinamento nas
inscritas nesta
categoria.

Nas certificadas,
isso sobe para
35 horas



Batalha do Cerrado

GRUPO SINAGRO

Grupo Sinagro cria jogo
para trabalhar cultura
organizacional

Em competi¢do digital, funciondrios fazem
treinamentos, testam conhecimentos e mostram
se pratica e teoria estdo alinhadas

0s ultimos cinco anos, o
Grupo Sinagro, empresa
de insumos para o0 agro-
negocio, experimentou um
periodo de expansao acelerada de seu
negocio, com a inauguracao de 54 |o-
jas para além das 12 ja existentes
e aumento do time de vendas em
mais de 400%. Mas o crescimento
nao veio sem desafios.

Alem da contratagdo de novos
profissionais, a expansdo do nego-
cio exigiu a implementacao de no-
vas ferramentas e sistemas. Com
tantas mudangas ao mesmo tempo,
algumas lojas comecaram a adotar
rotinas sem seguir um padrao.

Para resolver essa questdo, a
companbhia criou a Batalha do Cer-
rado, uma competicdo digital en-
tre 0os consultores de vendas e as
equipes de cada loja com o obje-

tivo de alinhar a cultura, desenvol-
ver habilidades e diagnosticar pon-
tos de atencéao.

O jogo é constituido por seis fa-
ses, incluindo missdes semanais
e um desafio. Disponiveis em ver-
sao web ou aplicativo, as tarefas da
competicdo vao desde responder a
testes sobre boas praticas na em-
presa, assistir treinamentos e mos-
trar evidéncias de que 0s processos
estdo sendo seguidos. Além disso,
as equipes recebiam desafios men-
sais para serem aplicados no cam-
po. A ideia era testar na pratica os
conhecimentos adquiridos.

Com um impacto direto em mais
da metade da empresa, a iniciativa
conquistou um engajamento supe-
rior a 80%. Além disso, a companhia
atingiu seu maior objetivo: alinhar a
cultura com a execugao em campo.
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Grupo Sinagro

Agronegécio

1.189

Batalha do Cerrado

Alisson R. Gratdo
de Lima (diretor de
RH), Camilla Rodo-
valho (gerente de
DHO), Aline Berno
(HRBP), Nadia Mar-
quetti (HRBP)

Alinhar a cultura

da empresa e
padronizar a adog¢do
de processos

Engajamento
superior a 80%,
impacto direto

em 50% dos
trabalhadores e
aumento significativo
da ativagdo

de clientes




KLABIN

Trilha Analytics

Projeto refor¢ca tomada
de decisoes baseadas
em dados na Klabin

Jornada de aprendizado forma profissionais em
andlise de dados e estimula a criagdo de projetos que
geram beneficios financeiros para a empresa

analise de dados é im-
prescindivel para os
negocios, mas faltam
profissionais qualifica-
dos para essa missdo. Pensando
nisso, a Klabin, empresa do setor
de celulose, criou a Trilha Analy-
tics, um programa de treinamen-
tos em analise de dados avancada
para engenheiros e analistas que
ja atuam em projetos que usam
essa disciplina na companhia.

Na primeira edicao, 43 funcio-
narios passaram por uma forma-
cao de seis meses que incluiu au-
las de Power B, Excel, estatistica,
Data Science, Machine Learning,
VBA e Storytelling. Atualmente,
outros 31 profissionais estdo se-
guindo uma trilha com treinamen-
tos em estatistica, Power Bl, Ex-
cel, VBA e Storytelling.

Além das aulas, cada aluno

Cria um projeto, com 0 acompa-
nhamento de um tutor, em que
aplica o conhecimento tedrico
enquanto busca melhores re-
sultados para o negocio. A ideia
também é criar uma comunidade
dedicada ao tema dentro da em-
presa. Para isso, os funcionarios
participam de uma série de even-
tos com o objetivo de comparti-
lhar conhecimentos.

Além de fortalecer a cultura
de tomada de decisdes basea-
das em dados dentro da Klabin,
O programa também ja trouxe
beneficios financeiros para a
empresa. Um dos projetos de-
senvolvidos, por exemplo, mini-
mizou a ociosidade das areas
produtivas da companhia, ge-
rando uma economia de cerca
de 10,6 milhdes de reais para 0s
cofres da organizacao.

39

L
$ “
T . L
b= etele x
N O
L R
4 <
0y AT

Nome da empresa:

Klabin

Setor de atuagdo:
Celulose

N° de funciondrios:
18.353

Nome da iniciativa:
Trilha Analytics

Equipe da iniciativa:
Jaqueline de Macedo
Pizzitola (analista de
gente & gestdo junior),
Teresa Cristina Moreira
Leite (coordenadora

de gente e gestdo),
Arnaldo Satoru Gunzi
(coordenador eng pro-
jetos analiticos), Juliano
dos Santos (consultor
eng projetos analiticos),
Abdul Latif Ibrahim Ju-
nior (coordenador infor-
mag¢des analiticas TI),
Daniela Fonseca Leal
(consultora de projetos
de inovag¢do) e Renata
Freesz Pinto (gerente
de projetos de inovag¢do)

Principal objetivo:
Desenvolver
profissionais
capacitados em
andlise de dados

Principais resultados:
74 funciondrios
impactados e
fortalecimento

de uma cultura de
dados na empresa



SAINT GOBAIN

Univen Tech

Com gamificagdo,
Saint Gobain engaja
funciondrios em
treinamentos

Empresa driblou falta de engajamento com treinamentos
de maneira lddica. Iniciativa que nasceu no Brasil
foi replicada em outros paises onde o grupo atua

esenvolver e treinar pro-
fissionais € um dos prin-
cipais desafios das orga-
nizagdes hoje. Alem de
ser um método de gerar interna-
mente as habilidades que o nego-
cio precisa, as capacitagcdes tam-
bém contribuem para a atracao e
retencao de talentos. No entanto,
engajar os trabalhadores nessas
iniciativas nao é nada facil.

A Saint Gobain, grupo que reune
empresas do setor abrasivo, viveu
esse desafio até 2020. Em levanta-
mentos internos, a companhia des-
cobriu que, para disseminar o co-
nhecimento de forma mais rapida e
abrangente, era preciso criar treina-
mentos interativos e que reconhe-
cessem 0s melhores alunos.

Em parceria com a startup Ludos
Pro, a empresa criou a Univen Tech
- Universidade de Vendas, uma pla-

taforma de e-learning que utiliza ga-
mificagéo para engajar os funciona-
rios com o aprendizado.

A medida que fazem os cursos,
os profissionais conquistam pontos
e moedas, que podem ser trocados
por prémios. Os mimos vao desde
acessorios com o avatar do funciona-
rio na ferramenta, até ingressos para
cinema e cupons de delivery. Ao gerar
pontos, a empresa também conse-
gue criar um ranking dos mais enga-
jados e premiar quem se destacou.

O projeto deu tdo certo que, em
2022, ele foi expandido para mais
cinco paises: Chile, Peru, Colébmbia,
Equador e Argentina. Com a Univen
Tech, no ultimo ano, a Saint Gobain
conseguiu treinar 600 funciona-
rios das areas de vendas, produto e
marketing. Em um ano, a carga ho-
raria de treinamento aumentou em
72%, totalizando mais de 7 mil horas.
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Nome da empresa:

Saint Gobain

Setor de atuagdo:
Abrasivos

N° de funciondrios:
1.050

Nome da iniciativa:
Univen Tech -
Universidade

de Vendas

Equipe da Inicia-
tiva: Marcelo Yuti
Sasaki (gerente de
treinamento técni-
co), Tatiane Mayara
Meei Lin Tung (co-
ordenadora RH BP);
Maria Izabel de Melo
Silva (estagidria

de performance

e gestdo); Ingrid
Vitéria Oliveira dos
Santos (estagidria
de logistica); Ra-
faela de Almeida
Freitas (estagidria
conteudista); Anna
Clara Torres Lib-
erato (estagidria
conteudista)

Principal objetivo:
Melhorar
engajamento de
funciondrios com
treinamentos

Principais
resultados:

600 funciondrios
impactados e
aumento de 72%
nas horas de
treinamento



1002%

das certificadas
nessa categoria tém
rotinas estruturadas
de treinamentos para
jovens. Entre as ndo-
certificadas, 70%
adotam essa prdatica




Start Tech

Ponte entre capacitagao
e emprego é foco
de projeto da Totvs

Além de formagdo técnicaq, participantes podem acompanhar
rotina real de funciondrios da empresa. No total, 65% dos
jovens da primeira edigdo jd conseguiram um emprego

caminho entre a capaci-

tacao e a empregabilida-

de pode ser longo, princi-

palmente para pessoas
em situacdo de vulnerabilidade so-
cial que ndo tém experiéncia no cur-
riculo. Para acelerar essa jornada, a
Totvs criou o Start Tech - Progra-
ma Social para Empregabilidade
Tech, com o intuito de construir
uma ponte entre jovens e o merca-
do de trabalho.

A iniciativa é direcionada a ex-
-alunos do curso de Desenvolvimen-
to Web do Instituto de Oportunidade
Social, instituigdo sem fins lucrati-
vos fundada pela Totvs e apoiada
pela iniciativa privada, que oferece
capacitagcdo em tecnologia para jo-
vens em situagao de vulnerabilidade
social e pessoas com deficiéncia.

No Start Tech, os jovens tém

aulas presenciais com conteudos
que abarcam o desenvolvimen-
to de habilidades técnicas, como
programacao e bancos de dados,
e comportamentais, com temas
como carreira, agilidade e nego-
cios. Eles também sao apadrinha-
dos por funcionarios da empre-
sa. Uma vez por semana, podem
acompanhar seus padrinhos no
ambiente de trabalho.

O projeto ainda oferece vale-re-
feicao, vale-transporte e certifica-
¢ao. Ao final do programa, os alu-
nos certificados sao encaminhados
para processos seletivos da Totvs
ou recomendados para parceiros e
clientes. No total, 65% dos partici-
pantes da primeira edicdo do pro-
grama, finalizada em abril de 2023,
ja estao empregados. Ao todo, 96%
receberam a certificagao.
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Totvs

Tecnologia

8.883

Start Tech

- Programa
Social para
Empregabilidade
Tech

Rosane Mendes
(coordenadora

da Universidade
TOTVS), Andressa
Dos Santos Araujo
Correia (analista da
Universidade TOTVS)
e Poliana Silva dos
Santos (assistente da
Universidade TOTVS

Preparar jovens
para o mercado
de trabalho

em tecnologia

e promover a
empregabilidade

Na primeira turma,
96% dos alunos
conseguiram uma
certificagdo e 65%,
um emprego




YOUX GROUP

YouX Lab

YouX Group vai a escolas
pUblicas para capacitar
jovens em tech

Projeto prevé 600 horas de formagdo técnica e comportamental
para estudantes do ensino médio, que tem chance de sair
do curso com uma oferta de emprego nas mados

o cerne do problema da
falta de talentos qualifi-
cados no Brasil esta o
descompasso entre a
formacao do ensino basico e as ne-
cessidades do mercado de trabalho.
As empresas tém um papel impor-
tante para construir pontes entre es-
ses dois mundos. Foi com isso em
mente que o YouX Group, de servi-
cos de IT, criou o YouX Lab, um pro-
grama para capacitar jovens do en-
sino médio de escolas publicas para
atuar no mercado de tecnologia.

A estrutura da iniciativa foi feita
com base na metodologia de ensi-
no PBL (sigla em inglés para Pro-
blem-Based Learning). O método
concilia conhecimento tedrico com
a oportunidade de aprender a par-
tir da aplicacao pratica. Ao longo
de nove meses, o0s selecionados
passam por trés etapas de ensino

e desenvolvem habilidades técni-
cas, como programagéao e metodo-
logias ageis, e também soft sKills,
COMO comunicagao, organizacgao e
gestdo de tempo. A cada fase, os
jovens passam por uma avaliagao
360° e recebem feedbacks.

Na etapa final do programa, os
alunos tem contato com um pro-
jeto real da empresa, no qual eles
podem colocar em pratica tudo
que aprenderam. Além das aulas,
0s estudantes também recebem
mentoria de um funcionario da
area de tecnologia da companhia.
Apo6s a conclusdo do curso, ha
ainda a possibilidade de ser con-
tratado pelo YouX Group ou orga-
nizagdes parceiras.

A primeira edicdo selecionou
cinco estudantes do ensino publi-
co. A previsao € de mais de 600 ho-
ras de formacao.
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Nome da empresa:

YouX Group

Setor de atuagdo:
Tecnologia da
Informagéo

N° de funciondrios:
198

Nome da iniciativa:
YouX Lab

Equipe da
iniciativa:

Rafaela Costa
Branddo (business
partner), Gabrielle
Couto (tech
recruiter), Gabriela
Sant'ana (trainee
de T&D), Luca
Prieto (diretor

de operagdes
unidade tech),
Ronan Mendes
(diretor executivo
unidade tech) e
Rodrigo Gandia
(diretor de pessoas
e comunicacdo)

Principal objetivo:
Capacitar

jovens do ensino
médio pUblico

em tecnologia

Principais
resultados:
Cinco estudantes
impactados pelo
projeto e mais

de 600 horas

de formagao



NEXT SHIPPING

Next Discovery Talent

Next Shipping cria
recrutamento para
profissional sem

experiéncia

Para fugir das etapas de selegdo tradicionais, empresa
pede até que candidatos fagam um “curriculo de falhas"
com principais erros e licdoes que tiveram na vida

falta de experiéncia € um
dos grandes obstaculos
para o ingresso de jovens
no mercado de trabalho.
Para amenizar essa dor, a empresa de
logistica Next Shipping criou um pro-
cesso de recrutamento feito sob me-
dida para esse publico, 0 Next Disco-
very Talent. Direcionado para pessoas
sem qualquer experiéncia no curriculo
OU com uma carreira de até um ano, o
programa foca na avaliagao das com-
peténcias e alinhamento de valores
dos candidatos com a organizagao.
Para fugir do convencional, a
companhia eliminou o envio de cur-
riculos na primeira etapa. Nas cin-
co edicBes que aconteceram desde
2018, as inscri¢des foram de formas
diferentes, indo desde a gravacao de
videos por parte dos candidatos até
0 envio de um “curriculo de falhas’,
em que eles listavam os erros que ja

cometeram na vida e as ligdes que
levaram dessas experiéncias.

A ideia também é oferecer um am-
biente propicio para o desenvolvimen-
to mesmo durante a selecdo. Na edi-
¢ao de 2021 do Next Discovery Talent,
os candidatos foram separados em
equipes com a missao de criar uma
campanha de marketing para dois
produtos. Pouco antes da apresenta-
¢ao, foram informados que o corpo
de jurados teria entre 10 e 11 anos de
idade. No processo, os recrutadores
conseguiram avaliar aspectos como
poder de adaptabilidade, planejamento
e persuasao. Ao final, os participantes
receberam feedbacks de como pode-
riam melhorar nesses pontos.

Em cinco anos, 24 pessoas foram
contratadas pelo programa. Todas
tiveram um desempenho acima de
80% nas avaliacbes de seus gesto-
res apos a contratagao.
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Nome da empresa:

Next
Shipping

Setor de atuagdo:
Logistica

N° de funciondrios:
100

Nome da iniciativa:

Next Discovery
Talent

Equipe da
iniciativa:

Bruno Meurer de
Souza (cofundador
e diretor), Fabricia
Ballardin (gestora
de gente e gestdo)
e Chayene Goetten
(analista de gente
e gestdo)

Principal objetivo:
Empregar pessoas
sem experiéncia
no mercado

de trabalho

Principais
resultados:

24 funciondrios
contratados.
Todos tiveram
desempenho acima
de 80% apés
contratag¢do



8%

das organizag¢oes que
mais inovam no RH
buscam atrair talentos
com mais de 50 anos

DIVERSIDADE
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BRADESCO

Violéncia Contra a Mulher é da Nossa Conta

No combate a violéncia
contra mulher, Bradesco
foca em educacado

Trilha de conteUdo ajuda a identificar e a denunciar situagoes
de violéncia. Empresa também possui canal para dendncias
com apoio psicolégico, social e juridico para vitimas

ada vez mais, os limites
entre vida profissional e
pessoal estao estreitos
e, em algumas situacgoes,
cabe as empresas atuar também
em circunstancias para além de seu
contexto, mas que colocam em ris-
co a integridade fisica e emocional
de seu time. Pelo menos, esse € o
entendimento do banco Bradesco,
que, em 2019, criou o programa Vio-
lIéncia Contra a Mulher é Da Nossa
Conta, para auxiliar funcionarias e/
ou seus familiares que passam por
situagdes de violéncia em casa.

Um dos pontos principais do proje-
to € uma linha de contato direto com
profissionais capacitados para dar
orientacdes psicoldgicas, sociais € ju-
ridicas as vitimas de violéncia domés-
tica. Em alguns casos, o apoio pode
ser feito inclusive presencialmente.

Outra vertente é a da sensibiliza-

Gao e letramento. Para isso, a empre-
sa criou uma trilha de formagao so-
bre 0 assunto, composta por cartilha,
video, podcast e outros conteudos
gue falam sobre os tipos de violén-
cia, ajudam a identificar o ciclo, indica
canais de denuncia e oferece apoio
psicossocial. Outro treinamento cria-
do pela organizagao é o Assédio € da
Nossa Conta, que, em 2023, tornou-
-se obrigatorio para todo o time.
Desde a sua criagéo, cerca de
24,8 mil funcionarios ja participa-
ram de, a0 menos, uma das inicia-
tivas educacionais focadas no com-
bate a violéncia contra a mulher. Em
uma escala que vai até 5, os parti-
cipantes deram uma nota média de
49 para esses cursos. Além disso,
mais de 84 mil funcionarios ja com-
pletaram a trilha sobre assédio se-
xual e moral, conferindo uma nota
meédia de 5 pontos ao programa.
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Bradesco

Finangas

87.800

Violéncia Contra a Mulher
é Da Nossa Conta

Jackeline Busnello Vaz
(gerente departamental
de recursos humanos),
Julia Carneiro de Castilho
(analista de recursos
humanos SR), Patricia
Biasoli Roque (analista

de educag¢do corporativa
SR), Beatriz Cardoso
Perez (analista de suporte
comunicag¢do PL), Gabriela
Azpeitia Rodrigues
(analista de educagdo
corporativa JR), Talita
Franco Motta de Almeida
(superintendente executiva
de recursos humanos),
Jacqueline Cassia Veiga
de Freitas Camillo
(gerente de capital
humano), Antonio Carlos
Napoleone Neto (analista
de suporte comunicagdo
JR), Juliana de Barros
Novaes Oliveira (gerente
de recursos humanos),
Ana Paula Santos Silva
Decamini (analista de
educagdo corporativa

JR), Heloiza dos Santos
Errera Aires (coordenadora
de recursos humanos),
Bdarbara Oliveira Omiya
(analista de recursos
humanos JR), Alice Correa
da Silveira (analista de
recursos humanos PL), Luis
Carlos Alves de Oliveira
(analista de recursos
humanos PL), Maisa
Cardoso Piza (analista de
recursos humanos PL),
Najara Alves Vian (analista
de recursos humanos SR)

Combater a violéncia
contra a mulher e apoiar
funciondrios e seus
familiares que passarem
por essa situagdo

Mais de 24 mil
funciondrios capacitados
no letramento sobre
violéncia contra a mulher
e mais de 84 mil sobre
assédio moral e sexual




TOTVS

Speed to Hero

Totvs contrata e depois
investe na formacgado

tech de PcDs

Programa oferece formagao tedrica e pratica
para iniciantes ou para quem quer mudar

de carreira, com saldrio incluso

estratégia pela qual a
empresa forma os pro-
fissionais e depois de-
cide se ira contrata-los
ja ganhou tragcdo no mercado de
trabalho, mas ha também a pos-
sibilidade de se fazer o contrario:
contratar para, entdo, capacitar. E
nesse caminho que a empresa de
tecnologia Totvs tem trilhado para
incluir pessoas com deficiéncia
em seu quadro de funcionarios.

A organizacao criou o Speed to
Hero: Pessoas com Deficiéncia,
um programa de formacéao de pro-
fissionais de tecnologia com foco
na aceleracdo de conhecimentos
e carreiras. Os selecionados séo
contratados, comegam a receber
o0 salario integral e, durante os dois
ou trés primeiros meses de em-
presa, passam pela capacitacao.

Podem participar pessoas que es-
tejam no inicio da carreira ou que
queiram migrar de area.

O programa é dividido em quatro
frentes de trabalho. Primeiro, o foco
é fortalecer a marca empregadora
para atrair profissionais com defi-
ciéncia. Para recrutar, a empresa
também criou um time dedicado
munido de ferramentas de acessi-
bilidade. Ja a fase de capacitacao
conta com padrinhos e madrinhas
de dentro da Totvs. Ha ainda uma
etapa de formacgdo de liderancas
com sensibilizacao e letramento.

Em sua primeira edigao, o progra-
ma contratou e formou 10 pessoas
com deficiéncia nas cidades de Sdo
Paulo, Belo Horizonte e Joinville. Elas
atuam nas areas de Desenvolvimen-
to de Software, Suporte e Customer
Service, Totvs Labs e Cloud.
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Nome da empresa:
Totvs

Setor de atuagdo:
Tecnologia

N° de funciondrios:
8.883

Nome da iniciativa:
Speed to Hero: Pessoas
com Deficiéncia

Equipe da iniciativa:
Debora Martins Calderon
de Morais (gerente de
employee experience),
Desiree Ferreira do Na-
scimento (analista de
employer branding), Ma-
ria Julia Janatacio Faria
(analista de employer
branding), Larissa Tega
da Fonseca (especialista
de diversidade e in-
clus@o), Renata Pinel Car-
dozo (gerente de atragdo
e sele¢do), Gabriel Gatto
(lider de recrutamen-

to e selegdo), Danielle
Gongalves (recrutadora
de talentos), Kelly do Val-
le Lopes (recrutadora de
talentos), Gabriel Lessa
(recrutador de talentos),
Natasha Sultani (gerente
de consultoria interna),
Duane Santos de Oliveira
(consultora interna), Ana
Seara Serrano (consul-
toria interna), Caroline
Campos Nogueira (con-
sultora interna), Rosane
Mendes Flores (coorde-
nadora universidade Tot-
vs), Andressa Dos Santos
Araujo Correia (analista
da universidade Totvs),
Poliana Silva dos Santos
(assistente da universi-
dade Totvs), Rodrigo Vital
de Souza Brito (analista
da universidade), Rafael
Franca Silveio (analista
da universidade), Lilian
Lapchik (gerente execu-
tiva de talent), Daniela
Faria (gerente executiva
da universidade)

Principal objetivo:
Contratar e capacitar
pessoas com deficiéncia
para atuar na drea

de tecnologia

Principais resultados:
10 profissionais
contratados e
capacitados



HOSPITAL ALBERT EINSTEIN

Protec¢do a Parentalidade na Primeira Infancia

Einstein estimula
presenc¢a paterna na
primeira infancia

Com vistas a combater a desigualdade de género, organizagdo
estendeu licenga paternidade e criou formagdo exclusiva para
ajudar pais a serem protagonistas na criagdo dos filhos

Ciéncia prova gue um am-
biente e interacdes sauda-
veis na primeira infancia
sdo fundamentais para a
formacao cognitiva e emocional dos
individuos no futuro. Essa é a premis-
sa base para o programa Protegao a
Parentalidade na Primeira Infancia,
do Hospital Albert Einstein.

A organizacao ja possuia diversos
beneficios voltados para as maes,
mas entendeu que, para diminuir a
lacuna de desigualdade de género
no mercado e formar futuros cida-
daos, um dos caminhos seria incen-
tivar também a presenca ativa dos
pais na primeira infancia.

O primeiro passo foi ampliar a
licenca paternidade para 30 dias —
por lei, o beneficio é de 5 dias corri-
dos. O objetivo € propiciar aos pais
a possibilidade de maior convivio
com os seus filhos com vistas a

construgao de vinculos mais fortes
entre eles. Também foi criada uma
formacgao em torno da paternidade
e da primeira infancia, que pode
ser acessada por uma plataforma
digital e conta com materiais sobre
0 protagonismo paterno e 0s seus
impactos no desenvolvimento da
crianga. A nota dada pelos funcio-
narios para a capacitagao ¢é de 9,9,
em uma escala que vai até 10.

Ao todo, 75 pais ja usufruiram
da licenca paternidade estendida
e 42 licengas estdo programadas
para 0s proximos meses. Segundo
a empresa, esses funcionarios fa-
zem parte de diversas areas e niveis
hierarquicos. Além disso, desde o
comeco da iniciativa, a assistente
virtual interna do Einstein forneceu
orientagdes para cerca de 100 usu-
arios sobre a licenca paternidade —
0 que sinaliza interesse no assunto.
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Nome da empresa:
Hospital
Albert
Einstein

Setor de atuagdo:
Saude

N° de funciondrios:
20.527

Nome da iniciativa:
Protegdo a
Parentalidade na
Primeira Infdncia

Equipe da iniciativa:
Andrea Cristina Matos
Gomes (gerente servigos
RH), Artur Gomes de Sa
Rodrigues (analista recur-
sos humanos sénior), Car-
oline Cabral Kanaan (con-
sultor inovagdo), Caroline
Souza Carvalho (analista
recursos humanos Pl),
Elaine Silva do Nascimen-
to Mendes (especialista
RH), Gabriela Carvalho
De Oliveira (analista re-
cursos humanos sénior),
Gabiriella de Freitas An-
drade (analista recursos
humanos sénior), Ingrid
Martinez Ferraz (analista
recursos humanos junior),
Jessika Silva Paiva (con-
sultor recursos humanos
1), Marta llde Reis Rocha
(coordenador folha de
pagamento), Miriam

do Carmo Branco da
Cunha (diretor-executivo
de recursos humanos),
Priscila Aparecida Surita
Sampaio (superintenden-
te ASG), Santiago Narino
(especialista projetos
D&l), Silvana Figueiredo
Pontes (diretor creche),
Thais Fernanda Leite
Zoghbi (especialista RH),
Viviane Vasconcelos do
Nascimento (coorde-
nador administragdo RH)

Principal objetivo:
Incentivar a paternidade
presente como

forma de diminuir a
desigualdade de género

Principais resultados:
75 funciondrios ja
usufruiram da licenga
paternidade estendida
e outras 42 estdo
programadas para

os préximos meses



adoras nessa
samas

'_r_q' ;
da drea
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PETROBRAS

Onboarding de Novos Empregados

Programa de boas-
vindas da Petrobras
atrai e retém talentos

Com dimensodes épicas, ja que os novos contratados
ultrapassam os 1.500, iniciativa conta com palestras
e shows de pratas da casa e se renova a cada edigdo

Petrobras p6s fim a um
hiato de quatro anos sem
CONCUrsos com um pro-
grama de acolhimento
raro no mercado. A retomada aconte-
ceu com a realizacdo de um proces-
so seletivo em 2021. Nos dois anos
seguintes, quatro turmas de novos
contratados, num total de 1.550 pes-
soas, tomaram parte do Onboarding
de Novos Empregados da estatal.

Com uma taxa de aprovacgéao
também fora do comum — o cha-
mado indice de favorabilidade é
alto, na média de 96% —, a iniciati-
va tem engajado inclusive antigos
funcionarios. De acordo com a
propria Petrobras, que afere resul-
tados com pesquisas, nenhum ou-
tro programa da empresa gerou,
em 2022, um sentimento positivo
tdo forte entre as equipes.

No onboarding, dezenas de fun-

cionarios se mobilizam para rece-
ber os novatos, nas mais diferentes
fungbes: como porta-vozes, pales-
trantes, tutores e até como prota-
gonistas em atragbes artisticas. A
programacao vai das visitas aos la-
boratdrios da estatal ao coquetel de
encerramento com banda formada
por profissionais da casa, passando
por imersao via realidade virtual. E
desemboca em um curso de forma-
Gao de até onze meses.

Estruturado a partir do mape-
amento da jornada de um recém-
-chegado, o programa tem como
linhas-mestras o negdcio e a cul-
tura organizacional da empresa.
A ideia é encantar a quem chega.
Uma boa recepcéo leva a retencéo
e a retribuicdo dos talentos. Mas o
resultado, como a estatal tem per-
cebido, engloba também quem ja
era parte da companhia.
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Petrobras

Petréleo e gas

38.000

Onboarding de Novos
Empregados

Tiana Maciel Ellwanger
(coordenadora de experién-
cia e jornada de novos
empregados), Renata
Teixeira Figueira (ger-

ente de recrutamento

e sele¢do), Danilo Garbazza
(gerente da Universidade
Petrobras), Thiago Araujo
Vale da Silva (gerente de
Infraestrutura da Univer-
sidade Petrobras), Flavia
Canellas (analista da Univer-
sidade Petrobras), Claudia
Solange Balldo (analista da
Universidade Petrobras),
José lvismdrio (coordenador
na Universidade Petrobras),
lvonéa dos Santos (analista
na drea de cultura e diversi-
dade), Dennis Russo (analis-
ta de pesquisas na drea de
clima e cultura organizacio-
nal), Carolina Rocha (ger-
ente de cultura), Leandro
Cardoso (analista na drea
de infraestrutura), Alessan-
dra Teixeira (Universidade
Petrobras), Adriano Gomes
(analista na Universidade
Petrobras), Gabriela Santos
(consultora em comunicac¢do
interna), Augusto Tirre
(analista de comunicagdo e
atendimento), Roberto Luis
Carneiro (analista de even-
tos e comunicag¢do), Patricia
Alves (analista de comuni-
cac¢do interna), Liza Albu-
querque (gerente de comuni-
cag¢do interna), Lalita Muniz
(analista de dados de recru-
tamento e selegdo), Felipe
Freitas (gerente executivo
de recursos humanos), Lilian
Soncin (gerente geral de efe-
tivo, desenvolvimento e rel-
acionamento com pessoas),
Nicolas Lopes (analista de
recrutamento e selecdo)

Conectar os novos
funciondrios ao
negdcio e a cultura
organizacional

da companhia

Com indice médio de
aprovagdo de 96%,
programa engaja novos
e antigos funciondrios,
reduz turnover e leva

a revisdo e melhoria

de processos




GRUPO SABIN

Evu Fac¢o Parte

Iniciativa do Grupo
Sabin integra times
com diferentes jornadas

Ao acolher e escutar funciondrios, projeto cria
unido e espirito de equipe, melhorando o clima
da companhia e o emocional de todos

anter as portas aber-
tas € um dos lemas
do Grupo Sabin, e visa
ndo so clientes, mas
também funcionarios — sobretudo
0s que, distribuidos entre endere-
cos e turnos diferentes, por vezes
nao se veem e nao se entendem
como parte de um mesmo time.
Foi de olho nesse grupo que a em-
presa lancou em 2012 o programa
Eu Fago Parte, dedicado a acolher e
integrar equipes, reforcando o sen-
so de pertencimento corporativo.
No inicio destinada a veicular in-
formacdes da empresa entre plan-
tonistas e funcionarios noturnos,
a iniciativa passou também a ser
adotada em equipes em situacao
de conflito. O programa engloba a
aplicacao de uma pesquisa para
medir 0 engajamento e animos
do time. A partir dos dados cole-

tados, os funcionarios participam
de encontros feitos sob medida
para cada situacao. Apos seis me-
ses, nova pesquisa € aplicada para
avaliar se houve evolucao.

No caso da equipe de Citogené-
tica, por exemplo, a lideranca pediu
a area de gestdo de pessoas um
trabalho especial para fortalecer o
sentimento de pertencimento do seu
time de 45 pessoas. Ao garantir um
ambiente seguro, o programa permi-
tiu que os funcionarios se abrissem
e se sentissem ouvidos e apoiados.
E os levou a escutar uns aos outros,
reforcando lacos e empatia. Ao ana-
lisar em conjunto a situacao, os pro-
prios profissionais deram sugestoes
para melhorar o clima, resultando
em um sentimento maior de perten-
cimento a companhia. Ao todo, o
programa ja atendeu mais de 450
funcionarios do Grupo Sabin.
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Nome da empresa:

Grupo Sabin

Setor de atuagdo:
Servi¢os de saude
e bem-estar

N° de funciondrios:
7.200

Nome da iniciativa:
Programa Eu
Faco Parte

Equipe da iniciativa:
Mércia Soares
Borges Monteiro
(coordenadora

de drea), Melissa
Seppa Reiman,
Mariana Carvalho
Bittar, Marly Vidal
Silva Macedo

Principal objetivo:
Fortalecer e
manter o senso de
pertencimento e
engajamento de
todas as pessoas
no Grupo Sabin

Principais
resultados:
Participagao

de mais de 450
funciondrios com
criagdo de ambiente
seguro para trocas



PMWEB

Lifecycle do Colaborador

Pmweb se inspira em
jornada de marketing
para engajar time

Depois de criar o método para desenvolver campanhas
assertivas para seus clientes, empresa gaidcha adapta
sua ideia para apoiar funciondrios em suas jornadas

uito se fala na jorna-
da do consumidor:
da etapa inicial de
descoberta a com-
pra e fidelizacdo, passando pela
visdo do problema e pela solucgéo.
Esse é o ciclo pelo qual uma mar-
ca espera conduzir seu cliente.
Cliente também é um termo muito
usado internamente nas empre-
sas: é como um profissional se
refere ao colega a quem deve en-
tregar algo. Uma vez cliente, ndo
teria ele também uma jornada? Foi
esse 0 insight que iluminou o RH
da Pmweb, empresa especializa-
da em solugdes de marketing com
forte lastro tecnoldgico.

Para criar campanhas sob
medida para a clientela externa,
a Pmweb ja havia desenvolvido
um meétodo proprio. A partir da
analise de dados e dos momen-

tos vividos por seus consumido-
res em suas jornadas, sao feitas
acOes assertivas para fisga-los.
O projeto Lifecycle do Colabora-
dor nasceu dai. O RH da empresa
percebeu que o método poderia
ser aplicado aos seus clientes in-
ternos, que tém um ciclo de vida
de oito fases: atragcdo e selegao,
contratacdo, boas-vindas, com-
pliance, desenvolvimento, engaja-
mento, carreira e offboarding.

Com campanhas em cada eta-
pa, seria possivel difundir e aplicar
as iniciativas de RH individualmen-
te com precisdo e alto aproveita-
mento. Para as boas-vindas, por
exemplo, foi criada uma trilha
institucional sobre a cultura e os
processos da empresa. Bingo: a
linguagem da empresa esta cada
vez mais unificada. E os funciona-
rios mais satisfeitos.
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Nome da empresa:

Pmweb

Setor de atuagdo:
Tecnologia,
informagéo

e internet

N° de funciondrios:

400

Nome da iniciativa:
Lifecycle do
Colaborador

Equipe da iniciativa:
Manuela Barreto
(consultora
estratégica de

RH), Camila Dutra
(estagidria de RH),
Vanessa Urtassum
(gerente de RH)

Principal objetivo:
Criar campanhas
especificas para cada
momento da jornada
do trabalhador

Principais resultados:
Aumento da
satisfagdo

interna, melhora

na relagdo lider-
liderado e avango

no atendimento

ao cliente



6%

das certificadas com
projetos nessa categoria
delegam aos gestores

o cuidado com a saude
mental da equipe —

e formalizam isso

no contrato




RAIZEN

Lider LAB

Raizen convida e
prepara seus lideres a
embarcar para o futuro

De participagdo voluntdria, projeto desenvolve
as competéncias que a empresa espera de
seus gestores para a expansdo do portfélio

océ sabe onde quer
estar em 20307 A Ra-
izen sabe, que tal vir
junto?” Em outras pa-
lavras e acodes, foi esse 0 desa-
fio lancado pela companhia de
energia aos seus 3 mil lideres
em 2022. A empresa, apontada
por analistas de mercado como
promissora na transicdo de com-
bustiveis fosseis para renovaveis,
ouviu seus gestores, cotejou suas
expectativas com as do setor e
criou um amplo programa para
formar sua lideranca do futuro.
Por meio de mentorias e gami-
flcacdo, entre outras atividades, o
Lider LAB (Lideranga e Aprendi-
zagem sem Barreiras) trabalha
habilidades essenciais, avancadas
e transversais (como ESG e Diversi-

dade e Inclusdo). Para atender aos
seus diferentes perfis de gestores,
distribuidos do campo ao escrito-
rio, o ecossistema de aprendizagem
foi customizado a partir de um ma-
peamento aprofundado, feito com
apoio de uma consultoria externa,
a NW2. Nessa etapa de descoberta,
ouviu-se com atencdo o publico-al-
vo do projeto e criaram-se distintas
jornadas de desenvolvimento.

No primeiro ano, a adesao foi
grande e os resultados, idem: 1.498
lideres se inscreveram no programa.
Desses, 20% obtiveram algum tipo
de promocao. Também subiu, no pe-
riodo, a percep¢ao positiva de com-
portamentos ligados a cultura da
empresa. Aspectos como “Ampliar
o melhor de cada um” tiveram varia-
¢ao positiva de 10% na pesquisa.
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Raizen

Petréleo e gas

44.074

Lider LAB - Lideranga
e Aprendizagem
sem Barreiras

Gabriela Hazin (gerente
de cultura e talent), Ma-
ria Beatriz Souza Barros
Rezende (coordenadora
de desenvolvimento e for-
magdo profissional), Luma
Nunes (coordenadora de
treinamento), Fernanda
Torres (coordenadora de
talentos), Eduarda da
Costa Pinheiro (analista
de PI), Daiara Rodrigues
(analista de PI), Nicole
Santesso (estagidria),
Irina Fortes Catta Pre-
ta (diretora de cultura

e desenvolvimento)

Preparar os lideres

da empresa para
contribuir e sustentar
seu plano de expansdo

Metade da lideranga
impactada no primeiro
ano do projeto. Desse
grupo, um quinto
recebeu promogado




NEON

Lideran¢a Maluca por Pessoas

Como a fintech Neon
transformou a dor em
esséncia e brilho

Funciondrios pediam direcionamento mais prdtico,
que veio com a defini¢do de trés pontos-chave
para um lider neowner fazer todos brilharem

randes ideias surgem a
partir de problemas. A
maxima, um guia para
toda empresa que deseja
inovar, foi seguida pela fintech Neon
para dar um boost em sua lideranga.
Era preciso mudar uma percepgao
geral, por parte dos funcionarios, de
gue faltava aos lideres um direciona-
mento exequivel. Dessa dor capta-
da pela area de gestdo de pessoas,
surgiu um projeto personalizado, em
linha com a cultura interna, para ins-
pirar, performar e fazer brilhar, o Li-
deranca Maluca por Pessoas.

A partir de conversas em pro-
fundidade, verdadeiras entrevistas
com neowners, Como sao chama-
dos internamente os funcionarios
da fintech, e de workshops com
grupos multidisciplinares de diag-

nostico, chegou-se a um conjunto
de trés pontos essenciais a serem
seguidos por um lider da Neon.

As trés esséncias da lideranca
sao: potencializar o brilho de cada
neowner, performar com times que
brilham juntos e inspirar um futuro
brilhante para o mundo. Elas se coa-
dunam com as trés duplas de valores
da fintech, que sao “Divertida & Res-
ponsavel’, “Incrivel & de Alta Perfor-
mance” e “Talentosa & Colaborativa”

Implementado em 2022, o pro-
jeto Lideranca Maluca por Pesso-
as ja mostrou resultado. O princi-
pal impacto foi na métrica L-NPS,
que mede a satisfacao dos lide-
rados com seus lideres. Com a
introducéo do programa, o indice
subiu de 61 para 69, gerando fru-
tos visiveis em toda a empresa.
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Nome da empresa:

Neon

Setor de atuagdo:
Servigos financeiros

N° de funciondrios:
2.034 funciondrios

Nome da iniciativa:
Lideran¢a Maluca
por Pessoas

Equipe da iniciativa:
Gabriela Eléi do
Amaral (coordenado-
ra de engajamento

e experiéncia),
Roberta Valezio
(head de engaja-
mento e experiéncia),
Juliana Junqueira
(coordenadora de
engajamento e ex-
periéncia), Camila
Costa (coordenadora
de engajamento e
experiéncia), Ligia
Mayumi Hasimoto
Shimizu (gerente

de engajamento

e experiéncia) e
Fernando Freiria
(coordenador de
comunicag¢do interna)

Principal objetivo:
Dar um
direcionamento
mais pratico e
executdvel para
os lideres

Principais resultados:
Evolugdo da

métrica que mede

a satisfagdo dos
liderados com

seus lideres,

de 61 para 69



GERDAU

Academia de Lideres

Em trilha de culturaq,
Gerdau refina liderancga
para proxima década

De olho nos objetivos dos préximos 10 anos, empresa conduz
gestores por formagdo focada no desenvolvimento de habilidades
e comportamentos que devem ser instigados em todo o time

ialogar com respeito, su-
perar-se todos os dias e
ter atitude de dono. Es-
ses sao 0s trés compor-
tamentos que dao corpo a cultura
da Gerdau. A lideranca da empre-
sa acredita que essa € a direcao
para consolidar a companhia como
uma das mais relevantes na cadeia
de aco nos proximos 10 anos. Por
ISSO, a organizagao investiu na cria-
cao de uma trilha de cultura, den-
tro de um projeto maior chamado
Academia de Lideres e Evolugao
Cultural, pela qual gestores sao re-
finados para inspirar seus times.

A trilha é feita de dois cursos
online e de um workshop de seis
horas, em que a lideranca, uma
vez treinada, repassa conheci-
mento as suas equipes, junto
com um profissional da area de
recursos humanos. Ao discutir

e resolver situacOes praticas, o
gestor tem a chance de vivenciar
0 que aprendeu.

Os cursos online, também cha-
mados de pré-work, sdo Escalada
Gerdau e Ferramentas que Alavan-
cam a Cultura. O primeiro apre-
senta 0s objetivos e desafios que
aguardam todos pela frente, além
das ferramentas, atitudes e indica-
dores que norteardo o percurso.

O segundo instrumentaliza o
lider para agir como “nativo” da
Gerdau. No programa, estdo tec-
nicas para expor ideias, estratégias
para formular as perguntas certas
e para desenvolver um olhar sob
multiplas perspectivas. No total,
4411 gestores distribuidos por 5
paises estdo participando das ses-
sOes. E a maioria dos participantes
(82,8%) deu nota 9 ou 10 para o
workshop que coroa a iniciativa.
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Nome da empresa:
Gerdau

Setor de atuagado:
Mineragdo

N° de funciondrios
Cerca de 22.000

Nome da iniciativa:
Academia de Lideres
e Evolugdo Cultural

Equipe da iniciativa:
Tiago Carzetta (ger-
ente de aprendizagem
global), Ménica Morais
(especialista sénior em
desenvolvimento hu-
mano e organizacional),
Roberta Vitolla (ger-
ente de aprendizagem
da América do Norte),
Francine Santos (HR
business partner),
Douglas Froes (gerente
técnico de exceléncia
operacional), Renata de
Vargas (gerente geral
de pessoas), Germania
Moura (especialista em
aprendizagem), Camilla
Morozini (gerente de
treinamento), Lisia
Simon (gerente geral
de desenvolvimento
humano e organi-
zacional), Pedro Bento
(HR business partner
leader), Fernanda
Oliveira (analista de
treinamento sénior)

Principal objetivo:
Desdobrar os
comportamentos
da cultura Gerdau
para 4.411 gestores

Principais resultados:
A maioria dos
participantes (82,8%)
deu nota 9 ou 10

para o workshop

que coroa a iniciativa



3%

das iniciativas de People Analytics
sdo adaptag¢oes de praticas existentes
nas empresas, aprimoradas com

os conhecimentos de RH

PEOPLE
ANALYTICS
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ECOLAB

Talent Retention

Ecolab valoriza talentos
com dados, transparéncia
e meritocracia

Sistema desenvolvido dentro da empresa cruza informagoes
sobre performance, histérico de aumentos, potencial e risco de
turnover para recompensar e reter quem tem bom desempenho

ma empresa nao se faz

sem pessoas. Da mes-

ma maneira, uma com-

panhia, para ser reco-
nhecida por sua qualidade, precisa
de gente de qualidade. Mas como
identificar e manter na empresa,
com acerto e justica, talentos que
se somem aos seus projetos? Na
Ecolab, a equipe de RH Operacdes
criou uma metodologia propria de
analise da performance como res-
posta a essa questéao.

O projeto Talent Retention utili-
za dados para formar um panora-
ma sobre todos os profissionais da
empresa e apontar, com precisao,
aqueles que apresentam alto de-
sempenho. A ferramenta também
indica se os salarios desses funcio-
narios condizem com a realidade do
mercado ou se ha risco de perdé-
-los para a concorréncia.

Para isso, sdo cruzadas infor-
magOes de performance, histérico
de aumentos, potencial e risco de
retencdo (indicador criado a partir
da comparacao das faixas salariais
oferecidas e a remuneracao pratica-
da no mercado para aquela fungao).
A andlise eleva a transparéncia e
meritocracia no processo de pro-
mMo¢ao e evolugao de carreira, antes
baseado na intuicdo de cada gestor.

Com base nas conclusdes feitas
por essa metodologia, 0 time de RH
Operagdes conseguiu um or¢gamen-
to adicional de 1,2 milhdo de reais
para agbes de retencdo em 2023.
Mapeados os trabalhadores de alto
desempenho e salarios defasados,
foi dado inicio a uma série de ajustes
salariais, que no momento ja alcan-
garam 27% daqueles tidos como de
alto risco de retencdo — ou 13% do
total de funcionarios da Ecolab.
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Ecolab

IndUstria quimica

1.600 funciondrios

Talent Retention

Bruno Nascimento,
Lucy Yokoyama e
Mariana Gongalves

Reter talentos
na empresa

13% dos funciondrios
tiveram reajuste
salarial




GRUPO BOTICARIO

Painel Integrado de Dados do RH

Boticdario unifica
dados para decidir
com visdo sistémica

Cultura de dados cresce e se torna essencial para a empresaq,
pautando processos e permitindo que indicadores estratégicos
figuem cada vez mais ao alcance de todos

eixar tudo e todos na mes-
ma pagina. Assim pode
ser resumida a proposta
do Painel Integrado de
Dados do RH, do Grupo Boticario.
O projeto reuniu em um mesmo |u-
gar informacdes de bases diversas,
propiciando uma visao sistémica de
toda a empresa, além da desburo-
cratizacao do acesso a dados rele-
vantes para a tomada de deciséo.
Com a ferramenta, gestores po-
dem facilmente acessar perfis de
pessoas de sua equipe e consul-
tar mais de 40 painéis com dados
estratégicos ligados a diversidade,
movimentacdes de carreira, e pes-
quisa de clima, entre outros. Além
disso, também estdo disponiveis
cerca de 50 dashboards com in-
formacdes sobre indicadores de
negocio e detalhes sobre iniciati-
vas para garantir alinhamentos es-

tratégicos. E 0 numero de painéis
segue em expansao.

Para a lideranca, o Painel Integra-
do é util para tomar decisdes mais
embasadas e assertivas. A partir da
analise da composicdo da sua equi-
pe, por exemplo, um gestor pode
entender se esta dentro da meta de
diversidade do Grupo Boticario ou
qguanto falta para alcanga-la. Pode
também planejar melhor promo-
¢Oes, capacitacdo de pessoas e a
organizagao da equipe em prol de
uma maior eficiéncia operacional.

Para os times, o0 ganho se tra-
duz em engajamento. Como o
acesso a esses dados proporcio-
na uma maior transparéncia e me-
lhor difusdo das informacdes da
empresa, todos conseguem se en-
xergar dentro do grupo, compreen-
dendo o seu papel para o0 sucesso
da companhia.
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Nome da empresa:
Grupo
Boticario

Setor de atuagado:
IndUstria de higiene
e cuidados pessoais

N° de funciondrios:
16.000

Nome da iniciativa:
Painel Integrado
de Dados do RH

Equipe da iniciativa:
Kerulyn Correa
Kamogawa, Yngrid
Ohana Pereira Silva
(analista de dados
pleno), Gisele Morilha
Gongalves (gerente),
Aline Lima Alves
(team leader), Hully
Borges Lima (espe-
cialista de dados)

Principal objetivo:
Proporcionar uma
visdo sistémica
da empresa por
meio de dados

Principais
resultados:
Enquanto lideres

e stakeholders
tomam decisdes
mais seguras e
assertivas, todos
os funciondrios,

de modo geral, se
sentem parte ativa
das metas do grupo



SUZANO

Portal de People Analytics

Dados contra dores:
como a Suzano turbinou
a sua gestao de gente

Fusdo com a Fibria, em 2018, elevou a demanda por um
departamento de pessoas que fosse capaz de enxergar longe e criar
solugdes para um ambiente e dindmica de trabalho mais fluidos

iante das dores ineren-

tes a qualquer processo

de fusao, a area de Gen-

te & Gestdo da Suzano
entendeu que, apos a fusdo com a
Fibria, seria necessario reestruturar
todo o RH da empresa. O objetivo
era claro: ter capacidade para aten-
der as demandas da organizacao
de quase 20 mil funcionarios. Para
suportar o novo modelo, o time
deu total protagonismo a area de
dados com a criacao do Portal de
People Analytics.

De forma estruturada e acessi-
vel, o portal redne informacodes e
indicadores estratégicos que dao
suporte tanto as operacdes inter-
nas da equipe de recursos huma-
nos como aquelas realizadas entre
a area e o0s departamentos mais li-
gados ao negocio da empresa. Os

dados, vistos como alavanca para
o futuro, colaboram com os objeti-
VOS Organizacionais.

Com apoio da area de tecnolo-
gia da informacdo da fabricante
de papéis, a solucao foi criada por
um time montado exclusivamen-
te para entregar com rapidez uma
solugdo que fortalecesse a gestao
de pessoas. Hoje, o projeto traz be-
neficios aos mais de 200 profissio-
nais do departamento de RH e aos
1.200 lideres distribuidos por todas
as areas do negocio da Suzano.

A proposta da plataforma, se-
gundo a prépria Suzano, é repensar
suas atividades de recursos huma-
nos, deixando padrdes antigos para
tras em prol de uma visdo que em-
podere o time de gestdo de pesso-
as e situe os funcionarios cada vez
mais no centro de tudo.
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Nome da empresa:
Suzano

Setor de atuagado:
Fabricagao de
papel e produtos
florestais

N° de funciondrios:
18.543

Nome da iniciativa:
Portal de People
Analytics

Equipe da iniciativa:
Fernando Brait
(gerente-executivo
de Recursos Hu-
manos), Henrique
Junior Araujo Weeck
(gerente de Recursos
Humanos), Willian
Barbosa Barreto
(lider de tema -
analytics), Emerson
Donizete Aparecido
Campos (consultor
de analytics), Regina
Santos (consulto-

ra de recursos
humanos - change
management)

Principal objetivo:
Dar suporte a

um novo modelo
de recursos
humanos, com
apoio estratégico
de dados

Principais re-
sultados:
Plataforma

que beneficia
diretamente os
220 profissionais
de RH e 1.200
lideres de todas as
dareas do negécio



de cada 10 organizag¢oes
oferecem beneficios flexiveis.
Entre as certificadas, metade
dda aos funciondrios opgoes
de compra de agoes

REMUNERACAO
E BENEFICIOS
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Licenca Menstrual

EDITORA MOL

Editora MOL
transforma "tabu”
em beneficio

Funciondrias que sofrem com dores do periodo menstrual
podem solicitar dois dias de descanso por més sem
nenhum tipo de comprovagdo ou atestado médico

om uma equipe forma-

da majoritariamente por

mulheres, a Editora MOL

€ uma das primeiras em-

presas no Brasil a adotar a Licenga
Menstrual. Pouco conhecido, até
porgue o tema da menstruacao ainda
€ considerado tabu, o beneficio res-
ponde a uma necessidade real das
mulheres que sofrem com as dores
e desconfortos do periodo menstrual.
Na Editora MOL, esse tipo de li-
cenca € oferecida a todas as mulhe-
res, tem dois dias de duragao e pode
ser solicitada sem nenhum tipo de
comprovacao medica ou documen-
tacdo. A empresa acredita que esse
formato simples e sem burocracia
€ um diferencial, uma vez que ha
experiéncias negativas de licenca
menstrual em outros paises que,
por conta da exigéncia excessiva de
comprovacao, mais assusta e cons-

trange as mulheres do que de fato
as acolhe. Com a iniciativa, 0 grupo
reforcou internamente a cultura de
gue a produtividade ndo esta rela-
cionada a horas de trabalho, mas a
capacidade de execugao.

Em trés meses de implementa-
Gao da licenga, nove pessoas utiliza-
ram o beneficio, o que significa 18%
das funcionarias. Nesse periodo, 0
grupo ja registrou um crescimento
na adesdo ao programa, indicador
considerado positivo pela empresa
ja que sinaliza que as mulheres se
sentem confortaveis em solicitar o
beneficio. Enquanto nos dois primei-
ros meses sO duas pessoas utiliza-
ram a licenca, no terceiro més esse
ndmero cresceu para cinco. Além
disso, o anuncio da criacdo da licen-
¢a menstrual gerou uma repercus-
sao positiva na imprensa, contribuin-
do para a imagem da organizagao.
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Editora MOL

Responsabilidade
Social

Licenga Menstrual

Roberta Faria (CEO),
Gisele Soares (gerente
de gente e cultura),
Gersiane Hosang
(CFO), Rodrigo Pip-
ponzi (Chairman),
Claudia Inoue (Chief
Creative Officer),
Dilson Branco (Chief
Content Officer),
Raissa Pena (Chief
Communications
Officer), Christianne
Toledo (Chief Op-
erations Officer)

Conceder tempo

de descanso e
recuperag¢do as
mulheres que sofrem
com os desconfortos
do periodo menstrual

Crescimento na
adesdo ao beneficio
e repercussdo
positiva para a
imagem da empresa




CONTA AZUL

Pacote de Experiéncias

Pacote de dias off
aumenta engajamento
na Conta Azul

Com beneficios que incentivam equilibrio
entre vida pessoal e profissional, fintech colhe
resultados em satisfagdo e engajamento

trabalho € s6 uma parte

da vida. Essa é uma das

premissas que levou a

fintech Conta Azul a criar
o Pacote de Experiéncias, um con-
junto de beneficios que incentiva os
profissionais a equilibrarem melhor
suas rotinas pessoal e profissional.
A ideia é oferecer mais respiros e
oportunidades as pessoas, permi-
tindo que elas fiquem off por algu-
mas horas, dias e até meses.

A flexibilidade oferecida por
meio do Pacote de Experiéncias
da Conta Azul € direcionada a toda
a equipe. Entre os beneficios que
compdem o pacote esta o direito a
pelo menos uma folga por trimes-
tre, somando quatro folgas no ano
para além do periodo de férias.

A empresa também oferece um
sabatico parcialmente remunera-
do e a possibilidade de que maes

e pais que acabaram de voltar da
licenca parental figuem desconec-
tados do trabalho ao menos uma
hora por dia. A ideia € ir além do
tempo previsto em lei para a ama-
mentagao e proporcionar aos Novos
pais e maes mais chances de cone-
Xao com seus bebés.

Com nove meses de adocdo do
programa, a empresa ja sente 0s
resultados em satisfagdo e enga-
jamento. Na pesquisa de clima or-
ganizacional, realizada em abril de
2023, 82% dos funcionarios partici-
pantes responderam que sao enco-
rajados a equilibrar a vida pessoal
e profissional e 91% afirmaram que
tém beneficios especiais e diferen-
ciados na empresa. Alem disso,
houve uma reducao de 51% de tur-
nover voluntario nos primeiros cin-
co meses deste ano em relagdo ao
mesmo periodo em 2022.
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Nome da empresa:

Conta Azul

Setor de atuagdo:
Servigos Financeiros

N° de funciondrios:
512

Nome da iniciativa:
Pacote de
Experiéncias

Equipe da iniciativa:
Wagner Rodrigues
de Souza
(coordenador de
compensation e
people analytics),
Géssica Lopes
Pedott (analista
de compensation

e people analytics),
Karin Segui

Von Hartenthal
Ramos (CHRO)

Principal objetivo:
Oferecer um pacote
extra de dias off
para incentivar
equilibrio entre
vida pessoal

e profissional

Principais resultados:
Melhoria em
satisfagdo e
engajamento,

além de redugéao

de 51% de turnover
voluntario de janeiro
a maio de 2023
frente ao mesmo
periodo em 2022



UNILEVER BRASIL

Beneflex

Unilever Brasil valoriza
diversidade com
beneficios flexiveis

Ciente de que uma forg¢a de trabalho diversa tem necessidades
e preferéncias diferentes, empresa da autonomia para
funciondrios personalizarem pacote de beneficios

e alguem perguntar a

qualquer funcionario da

Unilever Brasil quais sédo

0s beneficios da em-
presa, a resposta provavelmente
serd: depende. E que, desde que a
multinacional adotou o programa
Beneflex, a configuracdo de bene-
ficios oferecida aos profissionais
passou a depender da escolha de
cada funcionario.

A partir de uma plataforma inte-
rativa, cada trabalhador pode alocar
pontos nos beneficios que mais fize-
rem sentido para ele. Essa definicao
e transferéncia de recursos acontece
em janelas semestrais, anuais ou in-
dividuais, a partir de algumas regras
estabelecidas. Entre os beneficios
gue sao oferecidos pela Unilever Bra-
sil hoje estdo: assisténcia médica e

odontolodgica, vale-alimentacéao, va-
le-refeicao, vale-Natal, auxilio home
office, além de reembolso comple-
mentar ao auxilio-creche e despe-
sas odontologicas.

Mais de 2 mil profissionais da
Unilever Brasil sdo beneficiados
pelo programa. Para a empresa, 0
ganho esta ndo apenas em dar mais
liberdade aos seus funcionarios,
mas principalmente em reconhecer
a diversidade do seu time, respeitar
as individualidades e oferecer uma
experiéncia personalizada.

O resultado disso € mais engaja-
mento e retencao de talentos, con-
forme pesquisas internas. Outra
percepcdo da propria empresa €
gue o programa ressignificou a rela-
¢ao entre os funcionarios e a politi-
ca de beneficios na companhia.
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Nome da empresa:
Unilever Brasil

Setor de atuagdo:
Bens de consumo

N° de funciondrios:
11.000

Nome da iniciativa:
Beneflex

Equipe da iniciativa:
Petr Hon (diretor de
people experience), Ri-
cardo Beznos (gerente
de recursos humanos),
Fabiana Nogueira (co-
ordenadora de recursos
humanos), Fabiana
Martins (analista de
recursos humanos),
Beatriz Bertolossi
(gerente de recursos
humanos), leda Floriano
(coordenadora de remu-
neragdo e beneficios),
Jodo Braga (analista

de remuneragdo e
beneficios), Mauricio
Baroca (gerente de re-
muneracdo e beneficios)

Principal objetivo:
Permitir a
customizagdo do
pacote de beneficios,
de acordo com a
necessidade do
funciondrio

Principais resultados:
Elevag¢do do
engajamento e
reteng¢do de talentos
comprovados em
pesquisas internas



4%

dos projetos de Saude
e Qualidade de Vida
sdo apontados como
originais, sendo as
empresas pioneiras
no desenvolvimento

e aplicagdo



Presenc¢a Parental

PIPO SAUDE

Pipo quer incentivar
equidade de género
com Presenca Parental

Na empresa, pais e mdes que acabaram de ter filhos ganham
o mesmo tempo de afastamento e a chance de trabalhar
meio periodo por dois meses com remuneragdo integral

e é verdade o ditado “é

preciso uma aldeia inteira

para cuidar de uma crian-

¢a quando nasce’, a heal-
thtech Pipo Saude da sua parcela de
contribui¢do. La, a tradicional licenga
maternidade e paternidade se trans-
formaram em Presencga Parental,
beneficio que permite o afastamento
remunerado de quatro meses, mais
dois meses flexiveis a todas as pes-
soas que acabaram de ter filhos, se-
jam bioldgicos ou adotados.

A empresa acredita que, ao ofe-
recer 0 mesmo periodo para mu-
lheres e homens se dedicarem a
parentalidade, ela combate a cul-
tura machista, que é influenciada
pelo viés de género nas decisdes
de contratagcédo e gestdo. Para ga-
rantir a adesdo masculina ao pro-
grama, a companhia o tornou obri-

gatorio para todos os funcionarios.

Hoje, a Pipo oferece o beneficio
de quatro meses de licenca por peri-
odo integral. No retorno, pais e maes
tém a opcao de trabalhar meio perio-
do por dois meses. A licenga flexivel
pode ser tirada a qualquer momen-
to até a crianca completar um ano
de idade, e pode ser usada em dias
seguidos ou fracionados. A licenga
€ remunerada, inclusive para quem
tem salario variavel.

Desde que foi implementado, o
beneficio foi utilizado por 13 pes-
soas, sendo oito mulheres e cinco
homens. A iniciativa também teve
impacto positivo nos indicadores
de diversidade e inclusdo da em-
presa. Hoje, 69% do time é com-
posto por mulheres e algumas
delas foram contratadas quando
estavam gravidas.
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Pipo Saude

213

Preseng¢a Parental

Time de People
da Pipo

Incentivar a
equidade de género
ao oferecer o
mesmo periodo de
licenga para mades

e pais que acabaram
de ter seus filhos

Aumento da
diversidade de
género em todos
os niveis da
empresa




KLABIN

Embaixadores do Viver Bem

Programa de saude da
Klabin gera economia
de 1 milhao de reais

Companhia convidou funciondrios a formarem uma
comunidade em torno de uma vida mais saudavel. Resultados
chamaram atengdo até do time de finangas

uidar da saude dos fun-

cionarios é uma pauta do

time de gestéao de pesso-

as da Klabin, mas essa
area tem ganhado destaque tam-
bém na mesa do time de finangas.
Em 2022, como resultado do seu pro-
grama Viver Bem, a companhia eco-
nomizou mais de 1T milhdo de reais no
FAP (Fator Acidentario de Prevencéo),
tarifa que incide sobre a folha de sa-
larios para custear aposentadorias
especiais e beneficios decorrentes de
acidentes de trabalho.

O programa engloba ac¢des para a
promocao da saude dos trabalhado-
res da Klabin e seus familiares. Para
potencializar a iniciativa, a empresa
criou uma rede de embaixadores for-
mada por 60 funcionarios com a mis-
sao de levar informagdes de forma
mais proxima a toda a equipe. Os Em-
baixadores do Viver Bem passaram

por uma trilha de 15 horas de treina-
mento, além de encontros periddicos.
Entre os projetos liderados pelo grupo
estdo campanhas de prevencdo de
salde mental, de saude da mulher e
do homem, e de educacéao financeira.

Além do impacto financeiro, a ini-
ciativa gerou mais engajamento em
iniciativas de saude. Por exemplo,
o canal de suporte a saude mental,
financeira e social cresceu 36% e
os atendimentos na plataforma de
psicoterapia aumentaram em 62%,
levando a reducao de absenteismo
e de afastamentos.

No ano de 2022, a Klabin tam-
bém atingiu a marca de 81% de fa-
vorabilidade na pesquisa de clima,
se destacando pela primeira vez
entre as organizagdes com 25% dos
melhores resultados de clima orga-
nizacional, segundo a empresa res-
ponsavel pelo diagndstico.
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Nome da empresa:

Klabin

Setor de atuagdo:
Embalagens

N° de funciondrios:
18.353

Nome da iniciativa:
Embaixadores
do Viver Bem

Equipe da ini-
ciativa:

Nathalia Costa
Silva Lafuente
(analista de gente
e gestdo pleno -
educacdo), Beatriz
Benevente Gomes
(analista de gente
e gestdo pleno

- saldde e bem-es-
tar), Simone Perez
Miquelin (consultor
| - sadde e bem-es-
tar) e Susana de
Cassia Goncalves
Almeida (coordena-
dora de beneficios,
saude e bem-estar)

Principal objetivo:
Potencializar

programa interno
de salde integral

Principais re-
sultados:
Economia de

R$ 1 milhdo no
FAP e redugdo
do absenteismo e
de afastamentos



DANONE

Viva Bem

Programa da Danone
gera redug¢ao de custos
com plano de saude

S6 com estimulo a atividade fisica, empresa teve economia
de gastos com operadoras em torno de 150 mil reais por més.
NUmero de afastamentos caiu em 16%

uando a Danone resol-
veu criar o programa Viva
Bem, 0 objetivo era ter fun-
cionarios mais saudaveis
e felizes. Mas a iniciativa foi além e
rendeu resultados fora da curva tam-
bém em reducgao de custos.

O projeto se organiza em trés pi-
lares. No primeiro, o foco € mudan-
ca de cultura em saude e sao ofere-
cidos mapeamentos de saude fisica
e emocional, além de treinamentos.
Outro pilar € o de embasamento te-
orico consistente, que inclui agdes
de prevencao primaria, secundaria,
terciaria e quaternaria.

Em prevencao primaria, por exem-
plo, a equipe tem acesso a um aplica-
tivo de autocuidado com opcdes de
melhoria da saude e do bem-estar.
Na prevencao secundaria € ofereci-
do suporte financeiro, juridico, social
e psicologico. Ja na prevencao terci-
aria, as acdes sao voltadas para 0s

trabalhadores com doencas cronicas
e inclui um programa de compras de
medicamentos por um aplicativo. Na
atencdo quaternaria, foram desenha-
dos fluxos de cuidado e atengéo aos
funcionarios em afastamento previ-
dencidrio ou reabilitagéo profissional.

Além disso, o cruzamento de da-
dos dos funcionarios com as infor-
macdes do plano de saude permite
insights importantes para a adogao de
acOes preventivas. Toda essa estrutu-
ra trouxe resultados também em redu-
¢ao de custos. Por exemplo, a empre-
sa apurou que o estimulo a atividade
fisica por meio do beneficio Gympass,
gue da acesso a academias, gera uma
economia nos gastos com plano de
saude em torno de 150 mil reais por
més. Ja o programa focado no apoio
as gestantes levou a uma economia
de 350 mil reais no ano passado. A
Danone registrou ainda diminuicdo em
16% do numero de afastamentos.
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Nome da empresa:
Danone

Setor de atuagdo:
Alimentos

N° de funciondrios:
3.176

Nome da iniciativa:
Programa Viva Bem

Equipe da iniciativa:
José Filho (gerente
sénior de sadde e segu-
ranga), Giselly Viveiros
(gerente sénior de re-
muneragdo e beneficios,
international mobility
e health & safety);
Livia Cagnain (gerente
junior de saude corpo-
rativa), Filipi Passarelli
(médico do trabalho),
Ana Barjas (enfermeira
do trabalho), Isabela
Jacob (enfermeira

do trabalho), Natdlia
Matielo (ergonomista),
Paula Ribeiro (assis-
tente social), Luzia
Silva (técnica de enfer-
magem do trabalho)

Principal objetivo:
Oferecer um programa
que considera todos
os momentos de saude
dos funciondrios

Principais resultados:
Redugdo de custos
com plano de saude

e diminuigdo em

16% do nUmero

de afastamentos



1002%

das empresas
certificadas na
categoria digitalizaram
o atendimento

interno da drea de
recursos humanos

TRANSFORMACAO
DIGITAL
DO RH
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Programa Instrutubers

Vivo faz treinamento

dos funciondrios com
dancinha de Tik Tok

Empresa criou um programa de capacitagdo inspirado
nos videos de influencers digitais e conquistou seus
funciondrios com uma linguagem divertida e préxima

les sdo animados, sabem

prender a atencdo do pu-

blico e até fazem danci-

nha do Tik Tok. Os instru-
tores da geréncia de treinamento e
capacitagdo da Vivo sao verdadei-
ros influenciadores. Com a missao
de transformar as tradicionais ca-
pacitagdes corporativas em uma
experiéncia muito mais satisfatoria,
eles fazem parte do Programa Ins-
trutubers da Vivo.

A ideia surgiu a partir do entendi-
mento de que os métodos conven-
cionais de comunicagao ja ndao sao
tao eficazes para alcangar um publi-
co cada vez mais digital. Além dis-
so, como alguns treinamentos tém
conteudos muito técnicos, o forma-
to das aulas precisavam ser mais
interessantes, a fim de despertar a
atencado dos funcionarios e engaja-
-los no processo de aprendizagem.

Para isso, a Vivo se inspirou no
modelo dos influencers digitais. Os
instrutores viraram “instrutubers’, a
linguagem se aproximou das redes
sociais e as aulas ganharam qua-
dros divertidos. O programa é base-
ado na ideia de social learning, que
propde uma aprendizagem por meio
do compartilhamento de experién-
cias, e no microlearning, metodolo-
gia baseada em conteudos em for-
matos mais curtos.

Os treinamentos acontecem em
videos, lives, tutoriais e pilulas de con-
teldo. Entre os quadros esta o “Des-
complica em T minuto’, que explica
de forma clara e objetiva assuntos téc-
nicos em 60 segundos. O Programa
Instrutubers alcanca cerca de 120 mil
pessoas em todo o Brasil e esta cres-
cendo: no inicio eram nove instrutores,
agora sao 18 que, juntos, produzem
cerca de 30 conteudos a cada més.
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Vivo

Telecomunicagbées

33.000

Programa Instrutubers

Marcelo De Lemos
Martins (gerente de
capacitagdo), Bruna
Soares De Moura Vieira
(coordenadora), Daniella
Pestana (analista),
Natalia Sayuri
Lourenco Takimoto
(analista), Roberta de
Almeida Fernandes
Guerra (analista)

Engajar funciondrios
em treinamentos
inspirados em
conteudos das

redes sociais

Crescimento da
equipe de instrutores
e da produgdo de
conteudo, satisfagdo
e engajamento dos
funciondrios




COGNA

Capital Humano

Cogna transforma
seu RH com sistema
proprio de gestao

Empresa criou um portal de gestdo de organograma
e controle orgamentdrio que trouxe mais agilidade
aos processos e melhoria nas decisdes

uem hoje entra no setor

de recursos humanos da

Cogna Educacional nao

imagina que, até recente-
mente, a equipe se debrucava sobre
documentos de papel. A area pas-
sou por uma revolugao digital com
a criacdo do Capital Humano, um
sistema de gestdo de organograma,
gerenciamento de time e controle
orcamentario. Agora, todas as in-
formacgdes sado organizadas digital-
mente, 0S processos estao otimiza-
dos e as decisdes sao embasadas
em dados, 0 que ajuda no cresci-
mento da companhia.

Desenvolvida internamente, a so-
lugdo tem um organograma digital in-
tegrado ao sistema de folha de paga-
mento, permitindo que cada posicao
dentro da empresa figue vinculada au-
tomaticamente ao orgamento. Dessa
forma, todas as informagdes necessa-

rias para a contratagdo de um novo
funcionario estdo centralizadas, o
gue garante a precisao dos dados
em toda a jornada do candidato, des-
de o recrutamento até a admisséao.

Outra mudanca trazida pelo Ca-
pital Humano foi o controle preciso
dos custos de pessoal, pois cada
posicao passou a ter um valor defi-
nido no orgamento. Com 0 Nnovo sis-
tema também ¢é possivel gerenciar
faixas salariais, definir limites para
movimentagdes e cruzar dados de
desempenho com promogdes.

A ferramenta ainda trouxe auto-
matizagao dos fluxos de admissao
e movimentacao de pessoal, além
da possibilidade de gerir o organo-
grama em tempo real. Como resul-
tado, a empresa notou maior efici-
éncia e agilidade nos processos,
reducdo de custos e maior confia-
bilidade das informacdes.
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Nome da empresa:
Cogna
Educacional

Setor de atuagdo:
Educagao

N° de funciondrios:
23.318

Nome da iniciativa:
Capital Humano

Equipe da iniciativa:
Alexandre Paes (gerente
de produtos), Carolina
Levy (gerente sénior

de produtos digitais)

Principal objetivo:
Automatizar
processos de gestdo
de organograma,
gestdo de time e
controle orgamentdrio

Principais resultados:
Maior eficiéncia

e agilidade nos
processos, melhoria

na tomada de decisées,
redugdo de custos e
maior confiabilidade
das informagdes



VALLOUREC

Flow de Demissdo

Vallourec digitaliza
processos para melhorar
jornada de demitidos

O processo de desligamento que era longo e desgastante
ganhou automatizagdo e trouxe economia de tempo
e recursos, além de melhoria de experiéncia

ara tornar o processo de

desligamento de funciona-

rios mais eficiente, dimi-

nuindo o desgaste para o
profissional demitido e para a equipe
de RH, a Vallourec Solucdes Tubulares
do Brasil criou o Flow de Demissao,
um fluxo automatizado de desligamen-
tos que soluciona um entdo problema
critico na companhia: o longo proces-
so presencial pelo qual os trabalhado-
res demitidos tinham que passar para
formalizar o desligamento.

Apos receber a noticia da demissao,
eles precisavam se deslocar por diver-
sos setores da empresa para devolver
equipamentos de TI, realizar a manu-
tencdo do plano de saude, verificar se
possuiam algum valor na cooperativa de
crédito, entre outras etapas. Essa jorna-
da gerava desgaste para o ex-funciona-
rio e sobrecarregava a equipe de RH.

O Flow de Demissao ¢ um fluxo au-
tomatizado de offboarding. Com ele,

todas as etapas do processo apds a co-
municacdo do desligamento sdo digi-
tais e o trabalhador consegue navegar
por cada uma delas facilmente. Além
disso, a plataforma garante o registro
seguro de todas as demissodes, incluin-
do a documentacao relacionada. Isso
elimina a necessidade de armazena-
mento fisico de documentos e reduz o
risco de extravio de informagoes.

Para nao perder a esséncia huma-
na nesse processo, que ja € delicado,
a Vallourec garantiu que o novo fluxo
sempre comece pela comunicagao hu-
mana, que é realizada pelo gestor ime-
diato do empregado. Esse é o momen-
to em que a pessoa demitida tera suas
duvidas e questdes acolhidas.

A aplicagdo do Flow de Demisséao
trouxe mais agilidade para a jornada do
funcionario demitido, gerando redugao
de custos operacionais no processo de
demissdo. Também reduziu erros e me-
lhorou a experiéncia do empregado.
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Nome da empresa:
Vallourec

Setor de atuagdo:
Solugdes tubulares

N° de funciondrios:
7.204

Nome da iniciativa:
Flow de Demisséo

Equipe da iniciativa:
Aline Elba Moraes Russe
(analista de people
Analytics I1), Erick Faria
(area manager), Carlos
Henrique Coelho Soares,
Liliane Cerqueira De
Carvalho Branddo, Ana
Carolina Fonseca Viana,
Milena Thais Rosa de
Paula, José Arantes,
Rafael Sander Soares de
Souza, Aline Priscila de
Souza Oliveira, Stephanie
Santos da Silva, Luciene
Gomes Correa, Matheus
Henrique Santos de Sou-
za, Vitéria Huanna Souza
da Silva, Yasmin Vasti
Barbosa Neres, Fernanda
de Oliveira, Lucas Daniel
Silva Souza, Francielly
Mariano de Figueiredo
dos Santos, Victoria
Carla Catarino Vieira,
Ana Clara Furbino Dias
Rufino, Selma Soares
Domingos, Regiane Fer-
nandes Vieira, Daiane de
Souza Barbosa, Didcomo
Isaias Heleno, Vanderson
Pinho, Miriam Carval-

ho Brito de Mendonga,
Isabel Campos Coelho,
Marilia Junia De Lima Mi-
randa, Equipe de Trans-
porte, Equipe Medicina
do Trabalho, Seguranca
do Trabalho, Financeiro,
Cooperativa de Crédito

Principal objetivo:
Simplificar processo
de desligamento e
diminuir desgate de
funciondrios demitidos

Principais resultados:
Mais agilidade nos
processos, reducdo

de custos operacionais
e erros, além de
melhoria na experiéncia
do demitido



AS empresas
certificadas



As empresas certificadas

AS empresas e
orojetos certificados
com selo da
inovacdo do RH

Junto com os 36 projetos finalistas, outras
84 iniciativas tiveram desempenho suficiente
para ganhar a certificacdo de RH Inovador



As empresas certificadas

Nome da empresa

Nome do projeto inscrito

Categoria de inscrigdo

3M do Brasil LTDA.

Juntos: um movimento pelo bem-estar

Do Dado a A¢do: Utilizando People Analytics para
Diminuir o Turnover de Lojas

Saude e Qualidade de Vida

EPPO Cidades Inteligentes

Pacote de Experiéncias Conta Azul - Beneficios que
conectam os valores dos colaboradores com os da Conta
Azul proporcionando bem-estar e desenvolvimento
pessoal e profissional

Revitalizagdo do Programa de Gestdo de
Desempenho “"Nossa Energia”

Vocé Merece!

Employee Experience

Assinantes Think Work tém acesso a Biblioteca de Cases que, ao longo

dos préximos meses, trard detalhes sobre cada um dos programas certificados.

>> CONFIRA <<
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As empresas certificadas

Nome da empresa

Nome do projeto inscrito

Categoria de inscrigdo

Escale Digital

Jornada de Onboarding

Do Bom ao Excepcional: Aperfeicoando a Performance
e o Crescimento Profissional

Revisdo das competéncias e valores organizacionais
com times multidisciplinares usando
a metodologia squad

Lideran¢a Maluca Por Pessoas

Employee Experience

Lideranca

Assinantes Think Work tém acesso a Biblioteca de Cases que, ao longo

dos préximos meses, trard detalhes sobre cada um dos programas certificados.

>> CONFIRA <<
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As empresas certificadas

Nome da empresa

Nome do projeto inscrito

Categoria de inscrigdo

Next Shipping Logistica Internacional LTDA.

Transformando o Comércio Exterior Através do Programa
Next Discovery Talent

Parque Tecnolégico de Itaipu (PTI-BR) cuida de seus
colaboradores e aumenta flexibilidade na empresa

Gestdo de Pessoas - Conectando os colaboradores
através da Tecnologia

Comunicando Marca Empregadora em uma empresa
com mais de 43 mil pessoas colaboradoras

Lider LAB Raizen (Lideranga e Aprendizagem

Sem Barreiras)

ComuniDados: capacitagdo em ciéncias de dados para
jovens da comunidade do Paraisépolis

Metodologia TOTVS de Aprendizagem em Rede - um jeito
Unico de ensinar, aprender e fomentar o lifelong learning

Beneflex

Unilever Brasil

Desenvolvimento de Jovens

Remuneracdo e Beneficios

Assinantes Think Work tém acesso a Biblioteca de Cases que, ao longo

dos préximos meses, trard detalhes sobre cada um dos programas certificados.

>> CONFIRA <<
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As empresas certificadas

Nome da empresa Nome do projeto inscrito Categoria de inscrigdo
Vallourec Solu¢des Tubulares do Brasil SA Flow de demissdo: Automatizando Processos sem
perder a Esséncia Humana Transformagdo Digital do RH

Zup Innovation ErgonoZup Saude e Qualidade de Vida

Certificadas versus nao-certificadas

As empresas certificadas conseguiram nota 70 ou superior nas prdticas de RH
apresentadas no Innovations. Veja onde elas mais se diferem das demais participantes:

Certificadas Ndo Certificadas

ABORDAGEM DE INOVACAO
A iniciativa traz conceitos totalmente novos, sendo a empresa 4 7 O/ 3 50/
pioneira no seu desenvolvimento e aplicagdo O O

MODELO DE GESTAO DE PESSOAS

As ag¢des de RH sdo guiadas por dados, utilizados tanto o o
para promover uma experiéncia Unica para os funciondrios /o /o
quanto para criar um ambiente que os permita ter autonomia

para administrar suas entregas e jornada de trabalho

Assinantes Think Work tém acesso a Biblioteca de Cases que, ao longo
dos préximos meses, trard detalhes sobre cada um dos programas certificados.
>> CONFIRA <<
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