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Carta aos Leitores

0Ol4, querido(a) leitor(a)! Nés da Associagao Brasileira de Recursos Humanos — seccional Minas Gerais
(ABRH-MG) - convidamos a ti para conhecer mais sobre nossa histéria e nosso esforgo em reconhecer
as principais iniciativas em gestao de pessoas por meio de nosso Prémio Ser Humano. A historia
deste prémio remonta ao ano de 2000 e desde entao, anualmente, vem se consolidando com um dos
mais importantes reconhecimentos a gestao de pessoas no cenario mineiro. Este ano resolvemos
levar o conhecimento para fora do palco da premiagao e consolidar nesta revista todos os projetos
apresentados, de forma a contribuir com a comunidade de Recursos Humanos.

O prémio ¢é dividido em modalidades: desenvolvimento, exceléncia organizacional, ESG
(Environmental, Social and Governance), jovem e Organizagoes Nao Governamentais (ONGs).

As modalidades de Desenvolvimento, ONG e Exceléncia Organizacional valorizam o presente. A ESG
alinha este presente com a preocupacao futuro com nosso planeta e sociedade. E, a categoria Jovem,
traz a voz de possiveis futuros lideres de RH que estdao ainda em sua fase universitaria ou de jovem
aprendizagem.

Estamos felizes em poder trazer para ti, profissional, o que as empresas premiadas em 2022 fizeram
para merecer o reconhecimento e que, por meio deste material, pessoas e empresas possam se
inspirar para desenvolver cada vez mais a gestao de pessoas diante dos desafios do mundo atual:
trabalho hibrido, ESG, busca por melhores condi¢oes de trabalho, saude mental. Nesta primeira edigao
da Revista Prémio Ser Humano, apresentamos sete cases vencedores de empresas de diferentes
segmentos e tamanhos, salientando a representatividade da comunidade mineira. Agradecemos as
empresas referenciadas por permitirem e contribuirem para esta divulgagao e a todas as empresas e
profissionais de RH que participam e vém participando de nosso prémio.

Enfim, esperamos que esta leitura possa despertar em ti, leitor, a curiosidade e a vontade de repensar
nossa maneira de trabalhar a gestao de pessoas, de como podemos, cada vez mais, buscar um
ambiente saudavel, que permita a diversidade, equidade e inclusao, que gere lucro e seja aberto e
inovador. Convidamos a ti para, de mente aberta, navegar por estas paginas repletas de projetos e
realizagOes. Boa leitura!

Renan Carvalho Leandro Pinho Allan Claudius Queiroz Barbosa,
Diretor de Pesquisa e Projetos ABRH-MG Presidente ABRH-MG Conselheiro ABRH-MG
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Prefacio

Recursos Humanos: E tempo de reconhecer as histérias de sucesso
Allan C Q Barbosa

O debate sobre recursos humanos no campo aplicado necessariamente se faz a partir das experiéncias
bem sucedidas de empresas e organizagoes em diferentes segmentos e setores produtivos, o que torna
imprescindivel reconhecer e disseminar de que forma foram capazes de proporcionar ganhos ao
individuo, a empresa e a sociedade.

Isso, em um contexto que considera sua possivel influéncia no ambito global, onde é fundamental
assegurar uma légica pautada pela sustentabilidade. A este respeito, Mascarenhas e Barbosa (2019)
apontam que o debate sobre gestao sustentavel e sua proximidade a Recursos Humanos, embora com
reflexos ainda parciais na realidade dos paises em desenvolvimento, trazem desafios socioambientais,
incidindo sobre individuos e comunidades nas margens das cadeias de produgao globais.

Mesmo assim, os autores apontam que torna-se imperativo que as relagdes entre as pessoas
permanecem no epicentro do debate, demandando um projeto ético e plural que avance em se
comprometer com novas prioridades e fendmenos da area.

Discutir e atuar em Recursos Humanos exige compreender as nuances de suas diferentes perspectivas,
construindo abordagens que devem consolidar um campo em continua transformacao. E um quadro com
aspectos tanto subjetivos quanto objetivos, dindmicos e historicamente construidos. E um campo
sensivel a ética e seus efeitos sao continuamente trespassados por idiossincrasias e interpretacoes
particularizantes, modulando as estratégias e agao cotidiana.

Nesta perspectiva, a premiagao das experiéncias bem sucedidas em Minas Gerais por parte da
Associagao Brasileira de Recursos Humanos que foram desenvolvidas ao longo de 2022 trazem um
alento e mostram que é possivel conjugar pragmatismo e objetividade com preceitos que avangam na
melhoria das novas rela¢gdes humanas e corporativas.

A premiacgao por si s6 demonstra seu acerto pela diversidade, qual seja: reconhecer experiéncias que
melhorem o desenvolvimento de pessoas e organizagoes; estimular trabalhos que melhoram a
infraestrutura prestando servigos com qualidade e eficiéncia; apontar acOes referentes ao meio
ambiente, ao social e a governanga, que proporcionem crescimento sustentavel da empresa; dar o lugar
aos jovens para que se interessem a realizar trabalhos praticos para a melhoria na gestao de pessoas;
premiar o profissional que tenha gerenciado agdes de humanizagao nas organizagdes; identificar
projetos inovadores na area de Gestao de Pessoas e agoes sociais de alto impacto na sociedade.

Trata-se, portanto, do estimulo a uma pratica inovadora pelos principios defendidos pela ABRH Minas e
que pautaram a indicagao dos casos premiados e vencedores em 2022 e que, para além do simbolismo
da premiagao, devem ser trilhados de maneira inequivoca parar aqueles(as) que pretendem efetivamente
ir além do trivial.

Se parece uma constatagao o6bvia, a realidade insiste em contrariar tais movimentos. A este respeito
Barbosa (2023), por exemplo, chama ateng¢ao quando observa dificuldades na incorporagao de preceitos
ditos inovativas na GRH, existindo uma possivel dissonancia entre o discurso e a pratica, que estaria
longe de ser dindmica, sendo reativa ou estatica, nao articuladas em torno de um planejamento global e
em permanente interagao com agentes externos.

Portanto, as experiéncias bem sucedidas desta publicagao da ABRH-Minas podem ser o primeiro passo
para uma gestao de recursos humanos verdadeiramente inserida na contemporaneidade, com atitudes
capazes de fortalecer uma relagao humana, ética, sustentavel e solidaria, sem se descuidar dos objetivos
e premissas de uma gestao responsavel e duradoura.

Uma boa leitura.



Apresentacao ABRH MG

Criada em dezembro de 1966, a Associagao Brasileira de
Recursos Humanos — Se¢ao Minas Gerais (ABRH-MG) é
uma entidade sem fins lucrativos, de dimensao
associativa, com representatividade entre os
profissionais de Recursos Humanos, com credibilidade e
sustentabilidade financeira.

Desvinculadas juridicamente e independentes, as
seccionais sao integradas na missao de promover o
desenvolvimento dos profissionais de RH e gestores de
pessoas por meio de eventos, pesquisas e troca de

experiéncias, assim como de colaborar com os poderes
publicos e demais entidades nos assuntos referentes a
sua area de atuacgao.

O Premio — Historia e informagoes Gerais

O Prémio Ser Humano MG foi instituido em 2000 pela ABRH MG e se consolidou como um importante
instrumento de valorizagao das melhores iniciativas em gestao de pessoas dentro e fora das
organizagoes, assim como de estimulo ao pensamento criativo e de novos talentos. O Prémio é
concedido, anualmente, aos profissionais e as organizagdes do setor publico e privado, realizados
em Minas Gerais, cujas praticas inovadoras tenham alcangado significativos resultados
quantitativos e qualitativos e que possam ser consideradas uma referéncia no mercado.

Receber este prémio é muito importante pois reconhece a importancia dos trabalhos para a
sociedade ao identificar acoes que tornaram o ambiente cada vez melhor e mais saudavel ao
trabalho. Ainda, proporciona a valorizagao das empresas participantes no mercado e naturalmente
da visibilidade as iniciativas vencedoras. Para os profissionais participantes, € uma oportunidade de
divulgar seus trabalhos, competéncias e potenciais. Além disso, amplia sua visibilidade e
diferenciacao no mercado de atuacao e criando diferenciais em seus curriculos. Para a sociedade,
identifica ambientes mais humanos e saudaveis para se trabalhar, estimulando a diversidade e
inclusao, promovendo a sustentabilidade do planeta visando o desenvolvimento de um mundo
melhor para cada um de nés e futuras geragoes.

Criar o
futuro
é fazer
histéria.




O premio possul as seguintes modalidades

DESENVOLVIMENTO, que estimula trabalhos
que melhorem o desenvolvimento de pessoas e
organizagoes, agregando valor para os seus
empregados ou colaboradores, assim como para
os demais publicos de interesse. Nesta
modalidade os trabalhos deverao ser de iniciativa
ou com a participagao relevante da area de Gestao
de Pessoas, abordando conceitos como Cultura
Organizacional (aperfeicoamento de valores,
gestao de conflitos, inovacgao, clima
organizacional, equipes coesas, dentre outros)
Gestao de Mudancas (sucessao, fusoes,
aquisi¢coes, venda de ativos, desmobilizagao de
pessoal, implantagao de novas tecnologias,

crescimento acelerado, internacionalizagao, gestao de crises, dentre outros), Atratividade e Integragao
de Talentos (recrutamento e selegao de pessoal, programas de trainee, intercambio de candidatos,
ambientagao (onboarding), desenvolvimento da marca perante o mercado através da atratividade, dentre
outros), Educagao Corporativa (universidade corporativa, centros de treinamento, educacao a distancia,
programas educacionais e de pesquisa em cooperagao com universidades, mentoria, coaching, menor
aprendiz, estagio, compartilhamento de conhecimento, trilhas de aprendizagem, dentre outros),
Lideranga (formagado, acompanhamento, desenvolvimento, empoderamento das equipes, avaliagao,
dentre outros), Remuneragao (estratégias de remuneragao, planos de cargos e salarios, remuneragao

variavel, beneficios e programas de desligamento),
Gestao do Desempenho e de Talentos (estratégias
de desenvolvimento de talentos, gestao de
competéncias, potenciais e avaliagao do
desempenho), Comunicagao (endomarketing,
campanhas de incentivo, mobilizagao interna,
feedbacks, programas de reconhecimento -
comunicagao externa - sites, jornais, redes sociais,
aplicativos, dentre outros), Carreiras (gestao de
carreira, planos de sucessao de fungoes criticas,
trilhas de carreira, dentre outros).



EXCELENCIA ORGANIZACIONAL, que visa estimular trabalhos que melhorem a gestdo da
infraestrutura, qualidade e eficiéncia dos servigos de gestao de pessoas, agregando valor para os seus
empregados ou colaboradores, assim como para seus demais publicos de interesse. Os trabalhos de
exceléncia organizacional, de iniciativa ou com a participagao relevante da area de Gestao de Pessoas,
abordando os conceitos de Desenho organizacional (reorganizagao interna e planejamento de mao de
obra tais como melhoria do organograma, redefinicao do papel de lideres e liderados, redugao de niveis
organizacionais, dentre outros), Instalagoes e Ambiente de Trabalho (mudangas do ambiente fisico que
contribuiram para facilitar a comunicagao das pessoas, descontrair o ambiente, reduzir o consumo com
papel e de energia, envolvendo trabalho presencial, remoto e hibrido), Sistemas de Gestao (folha de
pagamento, gerenciamento de beneficios, custos de pessoal, estagdes de autosservigco, que melhorem
os servigos oferecidos para os colaboradores, redugao do retrabalho, custos da organizagao ou melhora
no atendimento), Transporte de Colaboradores nos seus varios modais estimulando a redugao dos
custos para os colaboradores e organizagdes, otimizagao de rotas para dedugao de custo, incentivo a
carona solidaria e alternativas de transportes, Relacionamento Sindical (acordos sindicais, agoes
colaborativas Sindicato-RH, negociagdes coletivas, projetos de parceria e associagoes de funcionario)
Gestao do Passivo Trabalhista (estratégia e gestdao do passivo trabalhista), Gestao da Saide/SESMT
(politicas de saude, gestao de planos de saude, prevencdo de acidentes de trabalho, medicina do
trabalho, alimentagao saudavel e balanceada, ambulatério médico, academia, espago para lazer, que
melhorem a satisfagao e a produtividade dos colaboradores), Servigos Compartilhados (CSC), tais como
a implantagao e/ou melhoria dos servigos da area de RH por meio de processos e sistemas modernos de
avaliagao dos servigos prestados.
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ESG (ENVIRONMENTAL, SOCIAL AND GOVERNANCE), voltado as agdes referentes ao meio

ambiente, ao social e a governanga, visando um crescimento sustentavel da empresa na sociedade. Os
trabalhos de ESG, sempre por iniciativa ou com a participagao relevante da area de Gestao de Pessoas,
devem mobilizar as equipes para atuarem como voluntarios em prol da comunidade através de Agoes
de Governanga (conduta corporativa, composigao do conselho e sua independéncia, praticas
anticorrupgao, combate a fraudes, existéncia de canais de denuncias sobre casos de discriminagao,
assédio e corrupgao, auditorias internas e externas; respeito a direitos de consumidores, fornecedores e
investidores; transparéncia de dados, que fortalegam os valores e a integridade corporativa, fomente a
cultura ética e permeie todas as atividades e cadeia de negdcios da empresa), A¢goes Educacionais e
Sociais (alfabetizacdo, adogao de escola, estagios e formagado de jovens aprendizes, reciclagem de
professores, programas para formagao de familiares de colaboradores, adogao de creches, orfanatos,
asilos, apoio a hospitais e campanhas de promogao da saude e bem-estar entre os parceiros e a
comunidade), Agoes Ambientais (plantio de arvores, redugao do desperdicio de recursos, consumo
econdmico, uso de energias renovaveis, reciclagem, gestao de residuos, dentre outras), Agoes para a
Diversidade (projetos de diversidade e inclusdao) e Agoes em agoes em conformidade com os Dez
Principios do Pacto Global (Direitos Humanos: As empresas devem apoiar e respeitar a protegao de
direitos humanos reconhecidos internacionalmente. Assegurar-se de sua nao participagao em violagdes
destes direitos;




Trabalho: As empresas devem apoiar a liberdade de associagao e o reconhecimento efetivo do direito a
negociagao coletiva. A eliminagao de todas as formas de trabalho forcado ou compulsorio. A aboligao
efetiva do trabalho infantil. Eliminar a discriminagao no emprego; Meio Ambiente: As empresas devem
apoiar uma abordagem preventiva aos desafios ambientais. Desenvolver iniciativas para promover maior
responsabilidade ambiental. Incentivar o desenvolvimento e difusao de tecnologias ambientalmente
amigaveis; Anticorrupgao: As empresas devem combater a corrupcao em todas as suas formas,
inclusive extorsao e propina).

JOVEM, Nesta modalidade, pretende-se reconhecer e estimular os jovens até 25 anos para que,
durante a sua passagem pela universidade e/ou inicio da carreira profissional, realizem trabalhos
praticos para a melhoria na gestao de pessoas. Esse reconhecimento visa dar destaque e visibilidade
aos jovens, valorizando seus talentos, competéncias e potenciais, contribuindo para melhorar sua
empregabilidade e desenvolvimento.

PROFISSIONAL DE DESTAQUE EM GESTAO DE PESSOAS, Esta modalidade premia o(a)
profissional que teve maior destaque em Gestdo de Pessoas durante os ultimos doze meses. Esse(a)
profissional devera ter gerenciado agdes de humanizagao nas organizagdes, agregando valor para os
seus empregados ou colaboradores, assim como para os demais publicos de interesse.

CONSULTORIAS, Projetos inovadores na 4ea de Gestao de Pessoas.

ONGs, Acdes sociais de alto impacto na sociedade.




Este ano, foram premiadas as seguintes iniciativas:

DESENVOLVIMENTO

CEMIG
Cultura e Estratégia: um verdadeiro gol de placa
Autores: Renata Salgado e Karina Cibila

VALLOUREC

Dialogos da diversidade: conectando e conscientizando pessoas sobre os temas de diversidade,
equidade e inclusao na Vallourec

Autores: Byanca Braga de Carvalho, Danieli dos Santos Barbosa e Sabio Silva da Cruz

FRIOPECAS

Equus Evolution — a jornada de desenvolvimento por meio da vivéncia com cavalos.

Autores: Cristiane Matias Ribeiro Araujo, Isabella Moreira Torres, Renata de Aradjo Santana e Thais
Noyma Xavier.

REDE MATER DEI
Programa Lidera Mater Dei
Autora: Mirian de Fatima da Silva

EXCELENCIA ORGANIZACIONAL
TELEMONT

Vida segura e regras de Ouro
Autores: Henrique Gama, Fabiola Esteves, Paula Menezes, Silvio Junior e Maria de Lourdes Aguiar.

SAMARCO
Recuperacao de crédito tributario sobre custos com pessoal.
Autores: Rogério Lacerda Vieira, Victor Magnun Vieira Ramos e Marcela Maia Mansur.

SADA

Tecnologia, diversidade e acolhimento: tripé fundamental do programa de bem-estar do Grupo Sada
Autores: Alexandre Manoel de Sena, André Luiz da Silveira, Cleber Pereira Franco, Eduardo Fonseca Vieira,
Flavia de Carvalho Felipe Capelli, Poliana Leite Resende e Simone Aparecida Alvarenga.

VALLOUREC
Sistema do processo de alteragao de cadastro com foco em performance e saude organizacional
Autores: Milena de Paula e Milvia Silvestre




ESG

SAMARCO

Promovemos igualdade de oportunidade entre homens e mulheres? Um estudo que une diversidade e
people analytics

Autora: Fernanda Mendes Pires

CEMIG
Unidos pela vacina
Autores: Renata Salgado e Joao José Magalhaes

PETRONAS

Programa de diversidade, equidade & inclusao na empresa Petronas Lubrificantes Internacional — Uma
estratégia ESG pela perspectiva do enfoque social

Autores: Tatiana de Villefort Alves Pinto, Junea Lyrio Andrade e Paloma das Gragas Ohnesorge.

VOLTZ - ENERGISA

220 Voltz: formacao de novos profissionais como passaporte para oportunidade de emprego e
desenvolvimento.

Autores: Alice Bezerra, Eduarda Ferreira, Frederico Dias, Henrique Gongalves, italo Alves, Kelvin Desmots,
Modnica Librelon e Thiago Soares

ONG
INSTITUTO MARUM PATRUS

Lider social: uma experiéncia do terceiro setor e o voluntariado corporativo.
Autores: Fernanda Martin da Cunha e Olga da Consolagao Mendes.

\ Z I
CHILDFUND BRASIL \/
Rede de Juventudes em defesa dos seus direitos sociais (REJUDES) k
Autores: Mauricio Cunha e Gabriel Barbosa

FUNDAGAO VALE
Educacao Infantil Resplendor e Tumiritinga
Autora: Bruna Guimaraes

FUNDAGAO VALE
Educagao Inclusiva Congonhas
Autora: Bruna Guimaraes




CONSULTORIA
EXCLUSIVE CONSULTORIA E CORRETAGEM DE SEGUROS

Como ter um crescimento exponencial e sustentavel, tendo como meta o propdsito organizacional
Autores: Jaciara Kotaba, Lauriene Torres Adriano, Luciana Mascarenhas Hermeto e Marco Paulo
Mascarenhas Junior.

A ABRH-MG, através desta publicagao, coloca a disposi¢ao de todos e todas algumas detas boas
praticas vencedoras, permitindo ainda avaliar o cenario da area de Gestao de Pessoas. Informamos que
nesta revista estao apenas os cases vencedores das empresas que autorizaram o compartilhamento.

A ABRH-MG agradece e parabeniza todos os participantes.

B4 ABRHMG

Associacao Brasileira de Recursos Humanos




ZZSAIDAl




Cases Vencedores
ALINHAMENTO CULTURA & ESTRATEGIA CEMIG

Um verdadeiro Gol de Placa . o
L A origem da Estratégia
Com 70 anos de historia, comemorados em 2022, a

Cemig atua nas areas de geracdo, transmissao, O ano de 2021 foi marcado por

distribuicao e comercializacao de energia elétrica e ainda grandes desafios, mas também por
na distribuicdo de gas natural. Considerada a maior grandes conquistas. A Cemig atingiu
empresa integrada de energia elétrica do Brasil, atende result_ados histéricos, avangando no
mais de 8,7 milhdes de clientes em 774 municipios, entre planejamento estratégico e
pessoas fisicas e juridicas. Fazem parte da Cemig 5,5 mil apresentando ganhos  em varias
colaboradores préprios, que contam com o apoio de 15 frentes de atuacao. Tudo isso s6 foi
mil colegas de empresas parceiras. possivel gragas a dedicacao diaria

dos times, que trabalharam muito
para que projetos e mudangas
fossem implementados com
sucesso. Entretanto , o quadro se
mostrava complexo entre 2009 e
2018, conforme figura 1.

A Cemig vem empreendendo uma jornada pela
transformagao de sua cultura organizacional, a0 mesmo
tempo em que enfrenta desafios para seu
reposicionamento  estratégico:  necessidade de
digitalizacao, de eficiéncia na experiéncia do cliente, de
potencializagao dos investimentos e da seguranca. Apos
diagndstico que ouviu os mais de cinco mil empregados
, . T } MUDANGCA DE ROTA
por meio de pesquisa quantitativa, grupos de discussao
em todos os niveis e entrevistas individuais, foram @9 aE

definidos tracos culturais que geravam valor e deveriam * RS 120 bilhdes ‘ ) \\
ser mantidos, e identificados outros que ndo faziammais .., ... _ [lﬂa
sentido para uma empresa prestes a comemorar 70 anos RS 26,2 bilhGes:
de existéncia. Estava, entdo, desenhado o que foi  onimin ovo?;:\?gumo
chamado de mapa da cultura desejada, que, alinhado a0~ - 47.5%

planejamento estratégico, vem mudando o perfil e os Fonte: Cemig, 2022.

resultados da companhia.

Portanto, A Cemig vem empreendendo uma jornada pela transformagao de sua cultura organizacional,
ao mesmo tempo em que enfrenta desafios para seu reposicionamento estratégico: necessidade de
digitalizagao, de eficiéncia na experiéncia do cliente, de potencializagdao dos investimentos e da
seguranga.

Apos diagndstico que ouviu os mais de cinco mil empregados por meio de pesquisa quantitativa,
grupos de discussao em todos os niveis e entrevistas individuais, foram definidos tragos culturais que
geravam valor e que deveriam ser mantidos, e identificados outros que nao faziam mais sentido para
uma empresa prestes a comemorar 70 anos de existéncia. Estava, entao, desenhado o que foi chamado
de mapa da cultura desejada, que, alinhado ao planejamento estratégico, vem mudando o perfil e os
resultados da companhia.

Com base nesse primeiro filtro, foi realizada a Semana dos Pilares e Valores, uma maratona de cinco
dias de cocriagao, quando os lideres das mais de 500 unidades espalhadas pelo estado de Minas
reuniram seus times em uma dinamica para elencar comportamentos mais adequados a uma série de
situagoes, elaboradas a partir do mapa da cultura desejada. Foram mais de trés mil contribuicoes dos
colaboradores, organizadas em um book de Identidade Cultural, que reune a descrigao do nosso
proposito, dos valores e dos cinco grandes pilares direcionadores dos comportamentos esperados e
dos nao tolerados.



Hoje, a identidade cultural da Cemig é composta por:

Propésito: é o que nos conecta com a organizagao. Na Cemig, nosso proposito é transformar vidas
com a nossa energia

Valores: os valores sao os ideais de atitude, que devem guiar os colaboradores e as relagoes da
empresa com seus clientes, fornecedores e parceiros. Na Cemig, nossos valores sao: Respeito a Vida,
Integridade, Geragao de Valor, Sustentabilidade e Responsabilidade Social, Comprometimento e
Inovacgao.

Pilares: sao direcionadores para a nossa identidade, cujo foco é a potencializagao da nossa cultura,
buscando o desenvolvimento de comportamentos que ainda nao estao sedimentados, mas que sao
fundamentais para viabilizar um modelo de gestao mais atual, com resultados sustentaveis.

Quando falamos em Senso de MAXIMA EFICIENCIA )
urgéncia para servir ao cliente, — e S, S - )
estamos falando em

transformar o atendimento
em encantamento e fazer com
que os clientes estejam cada
dia mais satisfeitos. As = Trnfen
palavras-chave aqui sao foco,
simplicidade e agilidade.

7 CRIACAD DE VALOR

FOCAR E
VENCER!

enté (top 3 em NPS: IASC 80)

Fonte: Cemig, 2022.

Quando falamos em Gestao
de riscos com ética e conformidade, estamos falando em transformar o “cumprir regras” em praticas

responsaveis e genuinas e realmente estar comprometido com os procedimentos. As palavras-chaves
aqui sao prioridade, consequéncia e ética.

Quando falamos em Protagonismo com alta performance, estamos falando em transformar o “eu
acho" em "eu fago", demonstrando que ha comprometimento e engajamento com as atividades que
executamos. As palavras-chave aqui sao autoria, proatividade e superagao.

Quando falamos em Integragao com corresponsabilidade, estamos falando em transformar muros em
pontes, pois, independentemente de areas ou negocios em que trabalhamos, estamos conectados. As
palavras-chave aqui sao colaboracgao, responsabilidade compartilhada e dialogo.

E, por ultimo, quando falamos em Valorizagao da pessoa e do desempenho, estamos falando em
transformar expectativas em realidade, um ambiente justo e livre de preconceitos que permita melhor
desempenho, resultados mais inovadores e competitivos para a companhia e, também,
desenvolvimento e crescimento para o nosso time. Aqui, as palavras-chave sao respeito, acolhimento
e reconhecimento.

Anualmente, a Cemig realiza a revisao de seus direcionadores estratégicos. Com o desenho da nova
cultura, chamada de cultura desejada, era essencial que esses temas estivessem alinhados. Assim,
para o ciclo 21/22, o caminho estratégico escolhido foi criar uma visao que, alinhada ao propésito de
transformar vidas com a nossa energia, conseguisse mobilizar todos os colaboradores. A visao
estratégica estabelecida entao foi: Focar e Vencer, e a partir dela foram priorizados cinco
direcionadores e definidos objetivos e indicadores estratégicos para cada negdcio, alinhados as metas
da PLR - Participagao nos Lucros e Resultados.




Estratégia Escolhida

Por ser um ano de olimpiadas, a Cemig optou pela tematica de jogos, principalmente futebol, tanto no
direcionamento das pegas como também dos textos e eventos realizados. Mesmo entendendo que
essa é uma referéncia bastante comum e ja exaustivamente utilizada, avaliamos que falar em time e
trabalhar com esse repertorio fazia muito sentido para a realidade da Cemig, que apresentou no
diagndstico cultural tragos fortes de individualismo, falta de coletividade, predominancia de feudos e
autoritarismo. A forma que encontramos para dar um “refresh” foi trazer os times para a frente da
comunicagao, tanto na construgao de conteudos como no papel de protagonistas das histoérias.

E aqui vale um destaque: no diagnéstico cultural realizado, chamou-nos atengao como é forte na
Cemig o significado da expressao “vestir a camisa”. Entendemos que esse era um simbolo
fundamental para as pessoas e que deveria ser ressignificado na companhia. A partir dela, todas as
outras agdes foram entao ganhando vida e relevancia. O que comprovamos foi que, as vezes, o simples
€ a melhor estratégia e a escuta empatica, o melhor caminho.

Acoes, Periodo e Medigao do Projeto

Com esse foco definido, entraram em campo, primeiro, dois grandes times: nossa lideranga; e nossos
influenciadores culturais. Para que eles atuassem como porta-vozes da cultura e da estratégia, uma
jornada de capacitagao foi realizada, com os seguintes temas:

LIDERANCA

INFLUENCIADORES CULTURAIS

Com porta-vozes preparados, uma campanha de comunicagao foi iniciada pelo WhatsApp dos
colaboradores. A campanha era composta por 3 etapas: Alinhamento da Lideranga e Desdobramento
para os times; Acompanhamento periddico e Medigao dos resultados. E Reconhecimento, que estao
descritos na sequéncia.



I ALINHAMENTO DA LIDERANGA E DESDOBRAMENTO PARA OS TIMES

O primeiro evento, ainda em periodo de isolamento durante a pandemia, foi com a lideranga. Realizado
de forma online, cada lider recebeu um convite e a informacgao de que chegaria em sua residéncia um
pacote com orientagdes sobre o momento em que deveria ser aberto, conforme figura 1 a seguir.

.
~-

g, W—

'NOVAS -~
-~ - eNERGIAS ™=
VOCE FOI
CONVOCADO!
N SO O QR (P17 O AN m
€41rOMPI00 € 06 COMED-N) T eADS B [YSRTTTY
04rIWO8 3D F080 Lva L0 enegly
:a..m»'owmu;muom mm
N
S
N
- - .E",
§
(]
MG 5
13
@

Logo na abertura do evento, foi langado o video do propdsito, fruto da escuta realizada com os
empregados e resultado da consolidagao dos pilares. Com a conducao feita pelo Conselho de
Administragao e a Diretoria Executiva, foram detalhados a estratégia do ano, os objetivos que deveriam
ser alcangados e a forma como eles seriam medidos, e ainda foram celebrados os contratos de metas
que deveriam compor a PLR.

Ao final, o presidente da companhia convidou a lideranga a abrir o pacote recebido. Nele, estava uma
camisa Novas Energias, o time que a partir daquela data entrava em campo para a nossa “olimpiada
organizacional. A Figura 2 a seguir mostra as Imagens da camisa. No detalhe, as cinco estrelas
simbolizando os 5 Pilares da Cultura e os 5 direcionadores estratégicos.

No dia seguinte, cada lider recebeu o -

kit de desdobramento, composto ) -G /% i
pelas apresentagoes realizadas, as s

pecas para convidar o time a ’ A W;}’Gﬁs ‘1“
participar da reuniao de < 7-M|G g

desdobramento, link para um Game
da Cultura e da Estratégia e as
orientagcoes sobre como os
empregados deveriam solicitar as
as camisas que, por serem personalizadas e com numeragao variada (P/M/G/GG), deveriam ser
solicitadas por formulario especifico. As camisas também foram enviadas para a casa dos
empregados.

Fonte: Cemig, 2022.

Para apoiar a lideranga no trabalho de mobilizagao, foi langado um jogo, hospedado na intranet: o
Game da Cultura e da Estratégia, que proporcionava um aprofundamento nos conceitos e também a
realizagcao de amistosos, em que todos ganhavam. Para garantir uma maior permeabilidade entre os
colaboradores, foi implantado o projeto dos influenciadores culturais, pessoas de referéncia em suas
areas, reconhecidas pelos colegas por seu comportamento e suas entregas consistentes.



Aqui, os influenciadores tiveram por objetivo nao s6 ampliar a disseminagao dos comportamentos
esperados e do orgulho em pertencer, como também serem representantes das suas areas, sendo
ponte para os canais de comunicacgao interna, possibilitando maior visibilidade para as realizagoes e
as entregas das pessoas e do processo dos quais fazem parte. Eles foram escolhidos pelos votos dos
colegas e hoje somam quase 70 representantes. Por meio deles, foi possivel potencializar a divulgagao
das iniciativas estratégicas e mobilizar as pessoas para esforgos pontuais.

B ACOMPANHAMENTO PERIODICO

Para o acompanhamento més a més, foi criado um ritual de gestao chamado Dialogos, que aconteceu
em dois niveis: o Dialogos com a Lideranga, reunindo 350 lideres de varios niveis, e o Dialogos com o
Time, realizado por esses lideres como um desdobramento da reuniao anterior.

Ainda com o foco em garantir alinhamento rapido e oficial, foi criado o Direto da Fonte, conteudo
gravado em audio ou video pelo presidente ou pelos diretores, comentando algum tema ou decisao
apos cada reuniao de Diretoria Executiva ou Conselho de Administragao. Essa foi uma forma de
sermos mais eficientes que os canais nao oficiais, garantindo que o nosso time tivesse sempre a
informagao em primeira mao.

Nos canais de comunicagao interna, foram realizadas coberturas periodicas, com destaque,
principalmente, para o trabalho dos times, mostrando todo o engajamento com o propdsito e com a
visdo estratégica. Para assinar as matérias e reforcar o alinhamento entre a cultura e a estratégia,
foram criados selos que se desdobravam do propdsito. Assim, as iniciativas referentes aos
direcionadores eram assinadas com selos e esses contelidos também foram trabalhados em video.

Além dos videos e conteudos do Cemig Online, utilizou-se o envio por WhatsApp de cards especificos.
Durante o ano, outras campanhas e eventos foram realizados na companhia, sempre alinhados ao
tema principal do exporte, como por exemplo: SIPATWEB Integrada, que contou com palestra de Renan
Dal Zotto, técnico da selegao brasileira de volei: Casa Aberta, evento de integragao com os familiares,
que teve em sua programagcao lives com atletas do Praia Clube de Uberlandia, patrocinados pela Cemig
durante a Paralimpiada.

I MEDICAO DE RESULTADOS E RECONHECIMENTO

Ao final do ano, um evento especial foi pensado para promover o reconhecimento do time de lideres.
Felizmente, os protocolos da pandemia estavam mais flexiveis nesse periodo e foi possivel realizar o
encontro de forma presencial.

Também aqui, utilizou-se um elemento surpresa: o convite estabelecia o Edificio Sede como ponto de
encontro, mas nao explicitava o local para onde estavamos indo. Além disso, nas orientagdes, 0s
lideres foram incentivados a irem vestidos com a camisa do Novas Energias. A expectativa de todos
era grande, assim como a surpresa ao chegarem ao Mineirdao, onde os jogadores de futebol
conhecidos (Gilberto Silva, Reinaldo e Nelinho) faziam parte do comité de recepgao.

Todo time, antes de entrar em campo, passou por um aqguecimento, e com 0 Nosso nao poderia ser
diferente. Eles iniciaram a manha com uma aula laboral na beira do gramado com jogadoras de futebol
do Sesi. Na Zona Mista, foram realizadas varias atividades, entre elas elencar.quais foram os nossos
melhores momentos (conquistas); quais foram os principais momentos de superagao (bola murcha).
Para falar sobre superagao, o convidado foi o ex-jogador de futebol Jackson Follmann, da
Chapecoense, E teve também a histéria da Marta, trazida na apresentagao sobre como a lideranga
compartilhada agrega valor para a melhor performance do time. Uma pausa foi feita para o almogo,
quando foi servido o classico feijao tropeiro do Mineirao.



Depois de um alinhamento dos técnicos, com a fala dos diretores dando um direcionamento sobre
temas importantes para a Cemig, chegou 0 momento que todos esperavam, o podio, onde foram
reconhecidos os times que alcangaram as metas pactuadas, os nossos “craques do jogo". Uma grande
emogao ver os ganhadores sendo projetados nos teldes do campo.

O conjunto de figuras a sequir evidencia este momento.
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Fonte: Cemig, 2022.



Ao final, o dia terminou com samba e uma grande confraternizagao entre os times. No dia seguinte,
uma live com os mais de 5000 empregados foi realizada para que pudéssemos estender a eles o
agradecimento pelos desafios alcangados. Para abrir o encontro, foi convidado Beletti, ex-jogador da
selecao, que falou sobre a importancia de ser parte de um time.mEm seguida, o Presidente Reynaldo
Passanezi falou sobre os desafios do ano, as metas alcangadas, e reconheceu os times pelo brilhante
resultado, que inclusive trazia como retorno o pagamento da participagao nos lucros e resultado

Os resultados alcangados se refletiram na PLR - Participagao nos Lucros e Resultados, o que, sem
duvida, sem uma mudanga genuina de comportamento e o comprometimento de todos, nao seria
possivel.

Nota sobre Investimentos: O orgamento total dessa agao, incluindo campanhas, divulgagao em canais,
eventos e desenvolvimento, foi de RS 1,5MM. E mais uma vez: a Cemig soube dar novos contornos a
um tema que é considerado comum, de forma que o protagonismo dos lideres e dos influenciadores foi
fundamental para despertar a emocao das pessoas e o pertencimento pelo orgulho em fazer parte. Um
gol de placa desse time que é pura energia transformadora.
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EQUUS EVOLUTION - Grupo FRIOPEGAS
A JORNADA DO DESENVOLVIMENTO POR MEIO DA VIVENCIA COM CAVALOS

Este trabalho apresenta um programa de
desenvolvimento de carreira no qual utilizamos
uma metodologia inovadora para trabalhar o
desenvolvimento da competéncia de lideranga
por meio de uma vivéncia baseada nos
principios da doma racional de cavalos.

A utilizagao da vivéncia com cavalos busca
acelerar a tomada de consciéncia de
comportamentos arraigados que limitam os
participantes a exercerem o seu papel como
lider. O trabalho foi desenvolvido no formato de
um grupo pequeno e controlado, a fim de
validarmos a metodologia meio dos seus
resultados e analisarmos a viabilidade de
escalarmos para toda a empresa. O programa
foi implementado em trés etapas: vivéncia com
os cavalos, elaboragao do PDI e treinamento de
lideranga, que busca assegurar a conexao da
pratica vivenciada com os conceitos aplicados
ao lider protagonista, referéncia e
desenvolvedor.

Concluimos que o programa possui condigées
de ser escalado para a empresa, uma vez que
acelera com consisténcia a tomada de
consciéncia de aspectos importantes no
desenvolvimento da competéncia lideranga. Os
insights e comportamentos que emergem da
vivéncia, contribuem significativamente para a
assimilagao dos conceitos de lideranga e no
engajamento do participante na condugao do
plano de desenvolvimento individual.

A Friopegas é uma empresa tradicional mineira,
com mais de 28 anos de historia, que atua no
segmento do varejo especializado em
climatizagao, lider da América Latina na
distribuicao de ar-condicionado. Estamos
fisicamente em 11 cidades brasileiras das
regioes sudeste e nordeste com trés centros de
distribuigao e 8 lojas fisicas. Contamos ainda
com representantes de vendas espalhados
pelo pais, televendas e vendas online por meio
de plataforma propria e dos principais
marketplaces do Brasil. Atualmente contamos

com colaboradores diretos, que contribuem
diariamente para o crescimento da empresa e
sao incentivados  constantemente na
promogao do autodesenvolvimento.

A estratégia de negdcio é a exceléncia
operacional e somos reconhecidos como uma
das melhores empresas para se trabalhar pela
GPTW. Esse reconhecimento é fruto do
desempenho e do engajamento dos nossos
colaboradores e esta ancorado na nossa
cultura que valoriza pessoas e resultados.

Anualmente realizamos uma convengao com
todos os colaboradores para apresentar as
estratégias e os objetivos a serem alcangados
ao longo do ano e destacamos alguns pilares
para nortearem as agdes. Esse € um dos
momentos em que reforgamos o papel de cada
um no crescimento esperado dos profissionais
e empresa, reforcando a importancia do
protagonismo individual e coletivo. Em 2022,
sob a tematica Alinhamento - Selegao
Friopegas, com énfase na melhoria continua, a
busca da exceléncia e o desejo de atingirmos o
nosso proximo nivel desdobramos os objetivos
baseado nos pilares de pessoas e processos,
duas vertentes que andam juntas onde uma
sustenta a outra e quando alinhadas e
integradas permitem a sustentabilidade do
negocio. Sempre na busca do nosso préoximo
nivel.

Na vertente pessoas, faremos o recorte no
objetivo de desenvolvimento de carreira e para
isso  aprofundaremos na forma que
construimos este programa. Iniciaremos com a
analise do perfil geral da equipe Friopegas,
nosso publico-alvo futuro e posteriormente
colocaremos uma lente na equipe escolhida, a
Diretoria de Gente, Gestao e Novos Negdcios
(GGNN), analisada para validar o modelo de
desenvolvimento que sera escalado no publico
citado.



Avaliando o nosso quadro de pessoal, identificamos as seguintes caracteristicas: relativamente novo
em termos de idade, em tempo de empresa e em tempo na fungao de lideranga em decorréncia
especialmente do crescimento exponencial da empresa de 2019 para 2022 e do aumento de 72% no
quadro de pessoal, o que reforga a necessidade de investir no desenvolvimento dos colaboradores.
46% dos colaboradores estao na empresa ha no maximo 1 ano; 45% possuem até 30 anos de idade, e,
dos colaboradores que estdo em fungao de lideranca, 24% estao na fungao ha no maximo 1 ano e 57%
estao ha no maximo 2 anos.

A partir dos dados apresentados percebemos a necessidade de realizarmos a analise em um grupo
menor, que tivesse a demanda de mudancgas e que fosse possivel analisar os resultados em curto
espacgo de tempo a fim de realizarmos a implantagao do novo programa de forma escalada em 2023.
Eis, entdo, que surge a oportunidade de aplicar uma metodologia inovadora para acelerar de forma
consistente o processo de Autoconhecimento e o desenvolvimento da lideranga. E aqui vale ressaltar
que a oportunidade é um dos valores fortes da nossa cultura.

Significa para nos, na Friopegas, estar atento as diversas oportunidades, promovendo as mudancgas e
inovagOes necessarias para alcangarmos a nossa missao e visao pautado nos nossos valores. Este
valor nos faz estar atentos e ter uma postura proativa e propositiva diante de novas possibilidades.
Agora, convido vocé a conhecer e se conectar a este programa que une o contato com o cavalo, a
relacao com o outro e o processo de elaboragao ancorado pelas teorias e praticas de lideranga rumo
ao objetivo de ser uma pessoa e um lider melhor. O programa foi construido e implementado em trés
etapas:

Vivéncia com os cavalos — Equus Evolution: com foco no autoconhecimento e feedback sobre a
atuacao no papel de lideranga.

Elaboragao do plano de desenvolvimento individual (PDI): foco nos comportamentos e nas
acoes a serem realizadas.

Treinamento da jornada da lideranga: foco no alinhamento conceitual e ferramental dos trés
papéis da lideranca: lider protagonista, lider referéncia e lider desenvolvedor.

O publico selecionado para o programa foram 7 colaboradores da Diretoria de GGNN, sendo cinco
liderangas formais e duas liderangas em potencial que tinham no desenho de carreira assumir este
papel. Optou-se por trabalhar com este grupo da diretoria devido a representatividade da amostra
comparando com o perfil do grupo de colaboradores da Friopegas, conforme Quadro 1 a seguir.

DETALHAMENTO DOS PARTICIPANTES DO PROGRAMA POR CARGO




Alinhamento Conceitual E Metodologico do Equus Evolution

O Equus Evolution é uma vivéncia por meio do
relacionamento homem X cavalo
(horsemanship), que permite ampliar o
autoconhecimento dos participantes a fim de
identificar comportamentos e sentimentos que
os aproximam dos melhores resultados e
aqueles que podem comprometer o alcance
dos objetivos. Este treinamento tem como
principal objetivo desenvolver o
autoconhecimento, promovendo 0
desenvolvimento das pessoas em direcao ao
exercicio do papel como lider.

A vivéncia do Equus Evolution é realizada
dentro de um redondel, curral circular com
didametro em torno de 12 metros com piso de
areia, terra ou grama. E neste programa
utilizou-se o espago do Cepel, Centro de
Preparagao Equestre da Lagoa.

A grande contribui¢cao dos cavalos é baseada
na relagdo horsemanship, que é o
relacionamento entre o cavalo e o ser humano,
utilizando a comunicagao Equusmanship
(linguagem homem x cavalo). Esta experiéncia
se baseia nos conhecimentos de Monty
Roberts, um famoso americano, domador de
cavalo, conhecido como encantador de
cavalos. Monty Roberts, desenvolveu a técnica
da doma racional, aonde a doma do cavalo é
toda feita mediante as agdes comportamentais
do animal e do horsemanship.

Na comunicagado homem versus cavalo
(Equusmanship) ndao ha julgamentos,
convencimentos ou razao, cada situagao
vivenciada demandara um comportamento
especifico. Sendo assim, o feedback dado é
imediato e percebido através das reagdes dos
cavalos. E preciso ter conexdo e um estado
emocional equilibrado e coeso para que o
cavalo siga e acontega a conexao (JoinUp). Ele
precisa confiar em quem o esta conduzindo no
redondel, para que se desenvolva um
relacionamento  harmodnico, interagao e
comunicagao, atingindo assim o melhor
desempenho.

Quando uma pessoa se dispdoe a estar em
sintonia com um cavalo e a estabelecer uma
conexao com ele, é necessario primeiramente
estar em um estado emocional equilibrado e
coeso para que a conexao (Join Up) acontega. O
cavalo precisa conflar em quem o esta
conduzindo, com isso ele acaba por fazer com
que o interagente busque ser um lider assertivo,
expressando seus comportamentos reais,
refletindo sobre seus relacionamentos, expondo
seus pontos fortes, encontrando e trabalhando
0s pontos que precisam ser aprimorados. Isso
acontece pelo fato de que, na natureza, os
cavalos sao presas e 0 seu maior mecanismo
de defesa é a fuga, dessa forma, esses animais
tém os seus sentidos extremamente apurados,
além de uma captagao de energia e estado
emocional do outro muito agugados, fazendo
com que figquem sempre conscientes do seu
ambiente e dos seres neles inseridos, pois
dessa forma, ao menor sinal de perigo, eles
podem acionar o seu mecanismo de fuga.

Aprender a lidar com eles ajuda a desenvolver
habilidades de percepgao das situagoes do dia
a dia e a dar orientagoes e limites claros em um
ambiente de respeito mutuo e compreensao,
tornando sua equipe unida e conectada.
Acelerando assim, esse processo amplo, rico e
continuo do desenvolvimento da lideranga por
meio da vivéncia e experiéncia com os cavalos.

Para alcangar a conexao com o cavalo é
necessario que o participante apresente
algumas competéncias de lideranga, como a
autoridade, comunicagao assertiva e
cuidadosa, e que transmita confianga para ele
por suas atitudes, pois desta forma o cavalo
escolhera o condutor como lider e inicia-se um
processo de inspirar e ter sequidores. Segundo
Peter Drucker (2014), a unica verdadeira
definicao de um lider é alguém que tem
seguidores. Um lider eficaz nao é alguém que
seja amado ou admirado. Ele ou ela é alguém
cujos seguidores fazem a coisa certa. A
popularidade nao é lideranga, os resultados a
sao.



O treinamento é baseado na doma racional de
cavalos e foi criado nos EUA e difundido a partir
da década de 1950 por treinadores locais como
Ray Hunt, Tom Dorrance e Monty Roberts. “Eles
nao tinham estudo, mas se dedicaram a
observar manadas e compreenderam como
funciona a hierarquia entre cavalos”, conta
Puoli. O que esses caubdis americanos (ou
horsemen, como sao chamados por [4)
observaram é que a sociedade equina é
matriarcal, fortemente gregaria e
hierarquizada. Isso significa que o comando
dos rebanhos de cavalos estd a cargo de
fémeas dominantes. Os individuos que nao se
comportam sao corrigidos por essas éguas,
geralmente por meio da expulsao do convivio
com o grupo, o que os torna mais vulneraveis.

A ideia é que o treinador reproduza, no contato
com o animal, o comportamento da fémea alfa,
estabelecendo nesse relacionamento os
mesmos parametros da hierarquia equina. 'A
égua dominante mantém os malcomportados
isolados da manada por meio do controle do
movimento desses individuos, dando coices e
mordidas’, conta o pesquisador. Esta técnica
desenvolvida, nos permite experimentar,
vivenciar e sentir a liderangca com os cavalos, o
que amplia a possibilidade de desenvolver
comportamentos necessarios para a lideranga
e a auto-lideranca.

Este tipo de experiéncia ja é bastante difundido
em paises como Estados Unidos, Franca e
Australia. Nos Estados Unidos, grandes
corporagdes utilizam a estrutura hierarquica e
de liderangca dos cavalos como meio
coadjuvante em programas de treinamento de
seus lideres (vide
https://montyroberts.com/learning- center/).
Isso porque a interagao com esses animais tao
fantasticos pode te levar a ter uma experiéncia
Unica de autoconhecimento, aprimoramento e
atualizagao de estratégias de gestao pessoal,
capacidade de comunicagao, gestao das
emocgoes e habilidade de gerenciar conflitos.
Isso tudo baseado em comunicagao nao verbal
e nao violenta. Dessa forma, através do

autoconhecimento e da analise
comportamental dos participantes,
desenvolvemos as competéncias e habilidades
de lideranca.

A vivéncia do Equus Evolution foi desenvolvida
com base no CAV — Ciclo de Aprendizado, um
método de ensino para potencializar a
aplicacao pratica do que é aprendido. Suas
bases surgiram com David Kolb, que foi um
teérico americano cujos interesses se
concentraram na aprendizagem experiencial. O
treinamento é 100% vivencial e nos permite
ampliar o entendimento dos jogos interiores e
exteriores, muito esclarecido no livro The Inner
Game.

A Esséncia do Jogo Interior, “que se baseia no
fato que todos nds jogamos um jogo interior.
Nossas vozes do cotidiano sao influenciadas
pelo nosso ambiente interno e por fatores
externos e culturais.” Por meio do treinamento
com os cavalos e do Ciclo de Aprendizagem
Vivencial (CAV), o autoconhecimento &
alcancado e, comisso, o lider identifica os seus
jogos interiores e exteriores, com objetivo de se
tornar mais assertivo. Com o cavalo, a
comunicagao utilizada é a da linguagem
corporal e da troca de energia. As reagoes nao
podem ser mascaradas, a percepgao delas
foge da esfera da comunicacdao verbal e
passam para o ambito das emocgoes.

Nossa relagao com os animais pode assumir
duas formas: uma é predatdria, na qual o
homem é o predador e os cavalos sao as
presas; a outra €é de parceria, com a
cooperagao entre o ser humano e o animal,
estabelecendo com eles um vinculo de
companheirismo e amizade baseado em
comunicagao, relacionamento, respeito e
lideranga. Porém, para estabelecermos essa
relagdo com o cavalo, assim como com a
nossa equipe, precisamos primeiro nos
conhecer, pois quem nao se conhece, pode ter
dificuldade para conhecer e conduzir o outro.



Primeira etapa- A Execugao da Vivéncia com os cavalos

A primeira etapa do trabalho foi o treinamento realizado pelo Equus Evolution. Foi uma turma exclusiva
para a Friopegcas com os 7 colaboradores selecionados, carga horaria de 8 horas, composto por trés
etapas: o alinhamento preparatorio para a experiéncia vivencial, a experiéncia no redondel e o
feedback.

Na etapa 1, o alinhamento, foi realizado em grupo, foram trabalhados o conceito da competéncia da
lideranga e alinhado com o time o papel de cada area na Diretoria de GGNN, os conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios para a entrega de valor da Diretoria na Friopegas. Na sequéncia foi
feita a explicagao sobre o porqué trabalhar com os cavalos, como conduzi-los, os sinais esperados, e
foram repassadas as orientagoes sobre a vivéncia a ser realizada dentro do redondel.

Na etapa 2, a experiéncia no redondel foi realizada de forma individual. Cada participante entrou dentro
do redondel com um cavalo e assumiu o papel de lideranga, tendo o desafio de fazer com que o cavalo
o aceitasse como seu lider, respondendo aos seus comandos até o ponto de respeita-lo efetivamente
como lideranga e a partir dai escolha segui-lo, como membro da sua “manada” (equipe). Nos casos em
que a pessoa apresentou dificuldade na condugao do cavalo no redondel, as instrutoras convidaram
para que outro membro da equipe da Friopegas entrasse no redondel e ajudasse na condugao do
cavalo, trabalhando assim a ajuda mutua, o trabalho em equipe e interagao pessoal.

Toda a vivéncia é acompanhada por duas instrutoras. Uma, especialista em gestao e na dinamica com
os cavalos, responsavel por orientar toda a atividade e a outra, psicologa, especialista em
comportamento humano, responsavel por observar e dar o feedback para o participante ao final da
atividade. A vivéncia foi observada pelos demais participantes, os colegas de trabalho tornando o
treinamento ainda mais rico em seu aprendizado.

A etapa 3, iniciou-se logo apds a vivéncia no redondel, na qual o participante foi convidado a realizar
uma autoavaliagao sobre o seu comportamento durante a atividade e refletir sobre as suas atitudes
durante a vivéncia que favoreceram e as que dificultaram o processo de lideranga.

Na sequéncia ele recebeu o feedback de quais competéncias e comportamentos observados foram
pontos fortes e facilitaram o desempenho do papel de lideranga e quais devem ser desenvolvidas. Uma
vez que os cavalos espelham o comportamento de quem interage com ele, deixando claro o modo de
como o interagente se sente, age e pensa. Esse processo de autoavaliagao e feedback é realizado de
forma individual, contando apenas com a presenga da psicéloga.

Ségunda etapa— Elaboragao do Plano de Desenvolvimento Individual (PDI)

Com base no feedback, cada participante foi convidado a elaborar o seu Plano de Desenvolvimento
Individual, com base na metodologia 70 20 10, elencando trés competéncias a serem desenvolvidas e
as agoes a serem realizadas.

Terceira etapa— Treinamento Jornada da Lideranga

Com base nos insumos obtidos nas etapas 1 e 2, contratamos uma consultoria externa, especializada
em desenvolvimento de lideranga — Consultoria By Experience — para a elaboragao de uma jornada de
desenvolvimento customizada a partir dos gaps identificados nas etapas anteriores, na definicao do
perfil da lideranga necessaria para implementar os objetivos estratégicos tragados pela Friopegas
para os proximos trés anos e que permitisse a integragao e o fortalecimento do time de GGNN.

Os temas e a metodologia foram desenhados de forma cuidadosa junto a Diretoria de GGNN e foram
construidos ao longo do percurso. Para assegurar a assertividade da jornada, o conteudo a ser
trabalhado em cada encontro era validado previamente para realizar as corregoes de rota de acordo
com o perfil e andamento do time.



A Jornada da Lideranga, nome dado a trilha de aprendizagem, foi realizada no periodo de julho a
setembro/2022. O foco da trilha foi trabalhar os trés papéis fundamentais da lideranga:

Lider protagonista (encontros 1 e 2): I) compreender a importancia de conhecer a si e ao outro para
sua autogestao de carreira e estabelecer um bom relacionamento com a equipe. IlI) explorar o conceito
de protagonismo de aprendizagem e carreira e como colocar em pratica na perspectiva de autodesen-
volvimento e da equipe. lll) ampliar a eficiéncia e autogestao por meio do planejamento e gestao de
prioridades.

Lider referéncia (encontros 3 e 4): I) desenvolver a habilidade de mapear os problemas que a area sob
a sua gestao resolve para a organizagao por meio de ferramentas ageis para o diagndstico. Il) desen-
volver a capacidade analitica para buscar constantemente solugdes, conhecendo o perfil dos interlo-
cutores com base no perfil dos usuarios. Ill) compreender a importancia do mapeamento e relaciona-
mento junto aos profissionais com mesma expertise com o objetivo de conhecer os movimentos da
matéria técnica em diferentes segmentos de mercado. IV) Pensar no futuro vivendo o presente. Atuar
comouma referéncia técnica para o proprio time, incentivando a inovagao de processos e controles
como uma pratica na busca pela melhoria continua.

Lider desenvolvedor (encontros 5 e 6): 1) desenvolver a lideranga e a forma de se relacionar para alcan-
¢ar melhores resultados. Il) liderar de modos diferentes conforme a situagao. lll) entender a importan-
cia da empatia na construgao de relacionamentos de confianga. IV) entender como conduzir dialogos
e conversas corajosas com o time e individuais visando o desenvolvimento, reconhecimento e fomen-
to da colaboragao.

Ao todo foram realizados seis encontros quinzenais, de forma virtual e com a duragao de 3 horas cada
encontro.

Para que a jornada se mantivesse viva para cada participante e fosse um processo de
desenvolvimento continuo que explorasse a reflexao e a construcao e permitisse trabalhar nos niveis
individual e coletivo, toda a jornada foi construida e conduzida em uma plataforma digital e
customizada para o grupo. Nela, cada colaborador foi convidado a preencher o seu canvas das 3
dimensdes do pipeline da lideranga para acompanhamento e atualizagao durante a jornada e todos os
encontros foram construidos na plataforma contendo: i) Materiais de preparagdo para o encontro
(pré-work); ii) materiais do encontro (com o registro das atividades realizadas coletivamente); iii) Apos
o encontro: atividades e reflexdes a serem realizadas.

Foram contratadas duas consultorias externas para realizagao dos treinamentos e um profissional do
time de GGNN, especialista em educagao corporativa, ficou como responsavel por realizar a interface
com as consultorias e com os gestores da area de Gente (Diretora de Gente e Gestao e Gerente de RH),
validar os conteldos e gerenciar o cronograma das agoes. O investimento total neste projeto foi de RS
65.253,00, no periodo de marco a setembro/2022.

Resultados Alcangados

Ao colocar os colaboradores para agir e comandar diante de uma situagao inusitada foi possivel
identificar os recursos internos de cada um, o grau de desenvolvimento da competéncia de lideranga
e, principalmente, a maturidade e a abertura para o processo de mudanga e desenvolvimento.



Por meio da reagao dos cavalos e do feedback, cada participante péde compreender, por analogia,
como o seu modo de se comportar impacta na equipe e nos colegas de trabalho facilitando ou
dificultando o relacionamento interpessoal e as entregas do time. Foi uma oportunidade de
apropriarem-se do impacto que a lideranga exerce sobre cada um dos colaboradores permitindo uma
mudanca de comportamento observavel com o time e resultados significativos para a area.

Apos o feedback, os participantes foram convidados a identificar as mudangas de comportamento
necessarias para aprimorar a atuagao como lideranga e quais agdes poderiam realizar.

Cada um dos sete colaboradores que participaram da experiéncia, liderava (de modo formal ou
informal, a época da atividade) uma area especifica e significativa dentro da Diretoria de GGNN. Cada
um possuia um perfil comportamental e um nivel de maturidade de gestao diferente do outro, e um
desafio de lideranga distinto em funcao do perfil do time e dos desafios da area. E considerando a
singularidade de cada experiéncia e o impacto nas entregas da area, os resultados serao detalhados
individualmente, no quadro abaixo, destacando os pontos fortes, pontos de atengao, as proximas
acoes e os resultados alcangados.

Em linhas gerais, os comportamentos observados na vivéncia com os cavalos demonstraram a
necessidade de trabalhar no grupo aspectos relacionados a autoconfianga da lideranga, o exercicio da
autoridade, a percepgao e a influéncia sobre o outro a fim de estabelecer relacionamentos
interpessoais mais leves e eficazes sob o aspecto de entrega de resultados e da satisfagao dos
integrantes do time.

A jornada da lideranga, trilha de aprendizagem definida a partir das etapas 1 e 2, contribuiu com os
resultados listados na tabela acima ao disponibilizar: 1) alinhamento conceitual sobre cada um dos
papéis da lideranga trabalhando o autoconhecimento e a autolideranga, expandindo para a liderancga
do outro por meio da referéncia técnica, comportamental e da condugao do desenvolvimento da
equipe; 2) metodologias e ferramentas de gestao que permitiram colocar em pratica cada um dos
papéis; 3) oportunidade de cada lider conhecer de forma mais aprofundada os colegas do grupo
gerando proximidade e conexao entre o time; 4) troca de experiéncias entre o grupo permitindo a
utilizagao da inteligéncia coletiva e da complementariedade do grupo para o alcance dos resultados e
o fortalecimento do time de lideres da Diretoria de GGNN.

Conclusao

A experiéncia vivenciada na Diretoria de GGNN demonstrou, por meio da mudanga de comportamentos
observaveis e resultados alcancados que o programa de desenvolvimento de carreira construido com
a combinagao das metodologias vivéncia com cavalos, PDI e treinamento (pipeline da lideranga) é
efetivo do ponto de vista pessoal e profissional.

A analise do percurso vivenciado demonstrou que é possivel acelerar o processo de desenvolvimento
da lideranga por meio da vivéncia e da experiéncia com os cavalos. Isso porque a interagao com esses
animais permitiu que os participantes tivessem uma experiéncia Unica de autoconhecimento e
compreendessem o real impacto do seu comportamento sobre o comportamento do outro.

Um dos diferenciais do trabalho esta justamente na experiéncia profunda de autoconhecimento que
foi proporcionada pela metodologia adotada, permitindo a elaboragao assertiva do PDI e o
protagonismo de cada um dos participantes no seu proprio processo de desenvolvimento. A
experiéncia com os cavalos permite “sentir na pele" quais competéncias estao desenvolvidas ou nao
e qual o reflexo de cada uma delas no comportamento do outro. E é justamente o “sentir na pele" que
permite ao individuo se apropriar e se comprometer com o seu processo de desenvolvimento e com a
trilha de aprendizagem.



Os resultados demonstram a relevancia do trabalho sob dois aspectos: primeiro, realizar a entrega
esperada pela empresa de validar um programa que acelere com consisténcia o desenvolvimento de
carreira; segundo, contribuir com os profissionais da area de gestao de pessoas ao identificar uma
nova metodologia para trabalhar o autoconhecimento e o desenvolvimento da competéncia de
lideranga com agilidade, assertividade e custo viavel.

A beleza e a genialidade do trabalho estao na forma como a natureza é capaz de te fazer compreender,
de forma nao verbal e por meio da experiéncia, qual o ponto essencial para uma virada de chave
quando se trata de um processo de influéncia, lideranga e geragao de resultados por meio das
pessoas.

ANEXO | - ETAPA 1 - VIVENCIA COM 0S CAVALOS ANEXO Il — ETAPA 3 - JORNADA DA LIDERANGA
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A jornada foi realizada pela plataforma e-learning Genially que permitiu desenvolver imagens e criar
conteudos interativos que facilitou a interagao e o processo de aprendizagem do grupo.

Seqgue registros dos conteudos criados na plataforma e que conduziram toda a jornada:

Anexo Il - Registros da Jornada da Lideranga:
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CEMIG E MULHERES DO BRASIL: UNIDOS PELA VACINA

Em um momento em que enfrentamos uma
pandemia de propor¢des devastadoras, pensar
na saude exige -cuidados individuais e
coletivos, e o entendimento sobre nossa
responsabilidade social. Seguindo o proposito
de “transformar vidas com a nossa energia" e
ciente de sua importancia para o
desenvolvimento de Minas Gerais, a Cemig
abragou o Unidos pela Vacina, em parceria com
0 Mulheres do Brasil, encabegado pela
empresaria Luiza Trajano — Magazine Luiza.
Essa acao esta alinhada aos ODS do Pacto
Global da ONU de numeros 3, 8, 10 e 16, e
principalmente ao 17 — "Parcerias e Meios de
Implementagao”.

Ao todo, 425 municipios foram amadrinhados e
receberam caixas térmicas, toucas, mascaras
descartaveis, entre outros materiais, além de
camaras frias, geladeiras e freezers. E tudo isso
com o apoio da sua rede de voluntarios, que
atuaram na linha de frente, garantindo que
hospitais, postos de saude, unidades de pronto
atendimento e demais pontos estratégicos no
combate a pandemia funcionassem de forma
estavel. Uma grande acgao, em vdrias
dimensoes do ESG, que contribuiu para que a
mobilizacao no Estado de Minas Gerais se
tornasse uma referéncia e um exemplo em
vacinagao para outros estados do Brasil. O
principal ODS alinhado a essa acao é o 10 —
“Reducao das Desigualdades”, ja que os
critérios de escolha dos municipios
amadrinhados foram: do pior para o melhor
IDH — indice de Desenvolvimento Humano, ndo
ter leitos de UTI e nao ter sido amadrinhado por
outra empresa.

Na condicao de associagao sem fins lucrativos,
cujo objetivo inclui o desenvolvimento de
acoes de promocao da saude, a Cemig Saude
pdde atuar em conjunto com a companhia para
a doacao dos insumos aos municipios
beneficiados.

Com a adesao, contribuimos para a retomada
gradual e segura das atividades econdmicas

dentro do Estado de Minas Gerais e realizamos
nosso interesse social de desempenhar
atividades segundo padrées de governanga,
dentre os quais os de ESG (Environmental,
Social and Governance).

A base de dados para referenciar o escopo de
atuagao e a doacao de insumos foram as
pesquisas realizadas pelo movimento Unidos
pela Vacina com os gestores locais da saude
do estado e dos municipios.

Sobre o Unidos pela Vacina

O movimento Unidos pela Vacina surgiu por
iniciativa do Grupo Mulheres do Brasil, liderado
pela empresaria Luiza Helena Trajano, para
engajar toda a sociedade em um unico
proposito: tornar viavel VACINAR TODOS OS
BRASILEIROS ATE SETEMBRO DE 2021.
Reunindo centenas de entidades, empresas,
associagoes e ONGs, tinha por premissas:

@ Ser um movimento apartidario e sem
interesses comerciais.

@ Gerar engajamento com foco na solugao.
@ Nao reclamar nem procurar culpados.

@ Olhar para a frente, para o que pode ser
feito no futuro.

@ Dialogar com os governos em todas as
esferas.

@ Estar aberto as mudangas ao longo do
caminho para fazer melhor e mais rapido.

Com foco em acelerar a vacinagao nos
municipios, o movimento fazia a conexao entre
as demandas e necessidades para a
infraestrutura vacinal e as empresas
madrinhas, que realizavam as doacgoes.

Atuando em rede, com um modelo para decidir
e agir rapidamente e reporte a uma central que
definia as diretrizes, cada frente era liderada
por renomados empresarios regionais,
contando com a participagao de mulheres do
Grupo Mulheres do Brasil, organizagées nao
governamentais e especialistas nos temas.



Estratégia Escolhida

“Sustentabilidade e Responsabilidade Social" é
um dos valores da Cemig, um pilar que é
constantemente reconhecido nas mais
diversas premiagoes e rankings no Brasil e no
mundo e que é foco da Cemig em sua busca
pela exceléncia em ESG. Em abril de 2021, a
Cemig foi procurada pela frente do Unidos pela
Vacina — UPV em Minas, em conjunto com a
Fiemg — Federacao das Industrias de Minas
Gerais, e nao teve duvidas sobre o quao
fundamental seria a sua contribuicao, ja que a
companhia esta em 774 municipios do estado.
Gragas a essa capilaridade, foi possivel
desenhar uma estratégia de relacionamento e
mobilizagao que possibilitasse ajudar de
muitas formas.

Em todos os municipios onde a Cemig esta
presente, foi priorizado o fornecimento de
energia Ininterrupto para os postos de
vacinacao e a doagao de cilindros de oxigénio

transporte de insumos e de pessoas, como na
organizacao de filas, suporte nos postos de
atendimento, etc.

Além disso, ao longo dos meses, a Cemig foi
amadrinhando municipios das cinco regioes
mineiras, com demandas diversas de insumos,
totalizando apoio a 425 cidades.

Mas por que somente 425 cidades e ndo toda a
area de concessao da empresa? Na verdade, o
trabalho da Cemig aconteceu nos 774
municipios de sua area de concessao, por meio
de um conjunto de acgdes estruturadas e
incluidas em suas rotinas, como o cadastro de
todos os locais de vacinagao, hospitais e
postos de saude como clientes especiais, a
agilizagao de novas ligagdes elétricas em
pontos de imunizagao provisorios, aisengao do
consumo da energia, 0 aumento de carga para
hospitais onde foram criados novos leitos de
UTI, etc.

para os hospitais que apresentavam escassez
de material. Além disso, foram apoiadas
iniciativas para divulgacao de informacgoes
corretas sobre a Covid-19.

Além disso, foram priorizadas as religagoes e
realizadas inspecdes de rede em todos os
postos de vacinagao, hospitais e postos de
salde. Em outra frente, a empresa utilizou o
verso da fatura de energia para veicular
informagdes e disponibilizar orientagdes
através de inser¢gdes em radios mineiras. E
mais: a empresa contou também com a
mobilizacao de sua rede de voluntarios.

Em 75 municipios onde a companhia tem base
fisica, os prédios foram disponibilizados como
pontos de vacinacao ou de armazenamento de
materiais. Veiculos e profissionais da Cemig
apoiaram na logistica local, tanto com

Fase | de Mobilizagao — Voluntarios Cemig

A Cemig abragou a causa da vacinagao nos municipios onde atua porque sabe que transformar vidas
vai além da energia. Transformar vidas significa doar tempo, recursos e o melhor servigo que pode ser
feito. Em uma campanha convocatéria, a empresa reuniu mais de 350 voluntarios de diversas
localidades, que eram acionados de acordo com as necessidades de cada municipio.

Foram varias as formas de concretizar essa ajuda, entre elas o apoio no transporte e deslocamento de
profissionais de diversos municipios para levar vacinas a regioes rurais, a pessoas acamadas.

A analista Ingrid Dias Spichiger atuou na Regiao Central, cobrindo os municipios de Nova Lima e
Taquaragu de Minas. Ela prestou apoio aos colegas voluntarios — que, por sua vez, contribuiram no
transporte de insumos — e ainda aos profissionais da saude. Viver essa experiéncia foi muito especial
para ela: “E muito gratificante poder ajudar as pessoas, em um momento importante ndo s6 para o
Brasil, como também para todo o mundo. No6s temos recebido um feedback muito bacana. Meus
colegas todos comentam como tem sido enriquecedora a experiéncia. Os profissionais da saude e as
prefeituras comentam sempre que o trabalho dos voluntarios tem feito grande diferenca para o avango
da vacinagao".



O voluntariado era feito durante o horario de expediente e, para uma melhor atuagao, os integrantes do
time participaram de capacitagao, receberam um guia e também foram acompanhados em reunides
periddicas, com o foco em garantir a saude mental durante toda a campanha.

Pode parecer simples, mas ajudar na logistica dos profissionais de saude e das vacinas foi muito
importante para os municipios, principalmente para aqueles que nao tinham recursos suficientes
naquele momento critico. Veja abaixo alguns exemplos:

@ Santana do Paraiso — os voluntarios deram apoio logistico, levando a vacina aqueles que nao
podiam ir até ela.

@ Uberaba — o time entrava em contato com as prefeituras, liberando espacgo nos prédios requeridos,
e prestava apoio logistico.

@ Centro — os voluntarios trabalharam principalmente na disponibilidade dos prédios, para apoiar o
armazenamento adequado de insumos e materiais.

Relatos que emocionam | Alvinopolis

Em fungao de fortes chuvas e queda de diversas arvores, o municipio de Alvindpolis, de pouco mais de
15 mil habitantes, ficou com o fornecimento de energia prejudicado. “E se antes a nossa preocupagao
ja era atender o cliente de forma rapida, agora o nosso coragao bate mais forte quando lembramos dos
cuidados extras que as vacinas contra a Covid precisam ter, sendo a refrigeragao um desafio”, relata
Daniel de Souza Ferreira, eletricista da Distribuigao (SD/MT).

Ele e Denilson Ferreira Guimaraes, eletricista da Manutencgao (EM/MT), responsaveis pelo atendimento
no municipio, foram imediatamente acionados. Ao chegar ao local, a dupla foi até a policlinica da
cidade para verificar se os refrigeradores com as vacinas estavam funcionando corretamente e avaliar
a necessidade de transportar as vacinas para um hospital da regiao, onde ha geradores de energia
proprios para situagoes emergenciais. Mas, ao chegar, os técnicos da Cemig nao encontraram
ninguém. Com a rede de telefonia também afetada, Daniel, enquanto conterraneo, decidiu ir até a casa
do Secretario Municipal de Desenvolvimento de Alvindpolis para buscar ajuda.

As 23 horas, o secretario se juntou & equipe da Cemig para ir até a residéncia da responsavel pela
vacinagao no municipio. Finalmente, ao acessarem a policlinica, eles perceberam que o local estava
com energia, ainda que com a tensao mais baixa que o normal.

Apés confirmarem que as vacinas nao seriam perdidas, Daniel e Denilson partiram para a realizagao
da manobra de restabelecimento da energia em todo o municipio.

“E uma coisa que marca a gente. Coincidentemente, minha mae fazia parte do grupo em que essas
vacinas seriam aplicadas. Imagina se eu tivesse que falar para ela e as pessoas de Alvindpolis que as
vacinas foram perdidas no apagao? A responsabilidade era muito grande. Voltamos do atendimento
num frio danado, mas com um grande sentimento de dever cumprido”, afirma Daniel.

Com tudo ja funcionando e a adequagao da voltagem que chegava a policlinica, Daniel postou em sua
rede social sobre a ocorréncia, esclarecendo que as vacinas estavam seguras. A sua postagem
repercutiu bastante entre os moradores de Alvinopolis.

Relatos que emocionam | Taquaragu

Aloisio Ribeiro de Almeida Junior, técnico mantenedor mecanico de geragao (AG/NT), participou dos
esforcos na zona rural de Taquaracu de Minas, quando dezenas de pessoas foram vacinadas. “E uma
satisfagao servir a essa causa tao nobre. A minha participagao também foi uma forma de homenagem
ao meu pai, que faria 92 anos no dia da agao", conta Aloisio.



Entre outros materiais, o municipio da Regiao Metropolitana de Belo Horizonte recebeu mascaras
descartaveis, bobinas de gelo reciclaveis, uma caixa térmica de poliuretano com termémetro acoplado,
uma geladeira frost free e uma camara fria de 120 litros com sistema de backup de dados. Todos esses
materiais foram destinados para a aceleracao da vacinagao e para o combate a pandemia.

"Esses materiais sao de suma importancia para a nossa cidade. Temos uma camara fria pequena, que
nao atende totalmente as necessidades do nosso municipio, principalmente em relagao a pandemia.
Essa camara fria, assim como a geladeira e os demais materiais, farao toda a diferenga, aumentando
a nossa capacidade de armazenar e conservar as vacinas, nao so6 da Covid-19, como outras também”,
afirmou o Secretario Municipal de Saude, Célio Marcolino de Fonseca.

Outra agao realizada pela Cemig no municipio foi a atuagcao de voluntarios da companhia, que
auxiliaram no transporte de materiais e de agentes de saude para o atendimento de pessoas com
alguma dificuldade para comparecer ao posto de vacinagao.

“Sao idosos, pessoas com deficiéncia ou com alguma dificuldade para se deslocar. O trabalho
realizado por esses voluntarios e o apoio logistico da Cemig sao fundamentais. Sem eles, seria muito
mais dificil e demorado”, explicou o voluntario Saulo Teixeira Gongalves, técnico de Planejamento e
Controle Orgamentario (PP/CD).

Relatos que emocionam | Ipatinga e Nova Lima

No municipio de Ipatinga, Jairo Dominato Contarini, que € técnico de apoio do sistema, auxiliou no
transporte de refrigeradores que armazenavam as vacinas. Ja em Nova Lima, o eletricista Odomar
Pena doou parte do seu tempo transportando os imunizantes e ainda conduzindo agentes de saude
aos postos ou a casa de pessoas que nao podem se deslocar até o posto de saude.

Odomar emocinou-se ao estar ao lado de profissionais da saude e acompanhar a luta deles para salvar
vidas. "A satisfagao dos agentes da salde em trabalhar para proteger a sua comunidade, com muito
respeito, é contagiante. Chegar aos postos carregando essa carga tao valiosa e ver as pessoas
comentando sobre a ajuda que a Cemig estava concedendo foi muito bacana. Sinto que estou fazendo
parte da histéria. Meu sentimento é de dever cumprido”, afirma o eletricista.

A busca pelo bem comum foi o que levou Jairo a atender ao chamado para exercer o voluntariado
nessa acgao junto aos profissionais da saude. “A vida é o bem maior. Preserva-la é um compromisso
como seres humanos, ainda mais em um caso como o desta pandemia. Acredito que, se cada um fizer
algo para tornar o mundo melhor, ele assim o serad", pontua o técnico de Ipatinga.

Ambos demonstraram satisfacao na contribuicao realizada e aconselharam os demais colegas de
empresa a se tornarem voluntarios, ajudando de alguma forma a avancar a vacinagao no estado. Essa
iniciativa, com certeza, ajudou a salvar muitas vidas.

Ampliagao da ajuda

Com um melhor entendimento das demandas e da realidade encontrada, a Cemig se viu desafiada a
fazer mais. Com uma rede de agentes de relacionamento com o poder publico espalhada por todo o
interior e também mais de 250 empresas parceiras, fornecedoras em seus diversos processos, a
empresa resolveu realizar uma série de didlogos com o foco em influenciar outros parceiros a também
aderirem ao movimento.

De acordo com o gerente de saude e seguranca da Cemig, Joao José Magalhaes, “com muito
planejamento junto aos municipios e 6rgaos de saude e uma gestao eficiente dos recursos financeiros,
conseguimos avaliar as reais necessidades e ampliar o amadrinhamento para 425 municipios, ante os
34 previstos inicialmente”, conta o gerente.



Esses 425 municipios foram escolhidos com base nos seguintes critérios técnicos: nao ter sido
amadrinhado por outra empresa, nao possuir leito de UTI e ter baixa classificacao IDH. Apos essa
analise, esses municipios recebiam, no minimo, um kit contendo uma geladeira do tipo frost free com
capacidade superior a 300 litros, uma caixa térmica de poliuretano de 15 litros e 4 bobinas de gelo,
seguindo as especificacdes recomendadas pelos 6rgaos de saude.

As geladeiras frost free, adequadas para o armazenamento de vacinas e produgao de gelo, comegaram
a ser entregues em 19/7. Ao final do processo de compra e entrega de todas as demandas, a Cemig
totalizou uma doacgao de RS 2,7 milhdes.

“Nos estamos felizes em poder ampliar os municipios que irdo receber a ajuda, principalmente por
doar insumos aderentes ao processo de vacinagao. Nos sabemos que esses materiais significam
muito para os municipios e que sao bens duraveis, que irdo contribuir também em campanhas futuras
e demandas diarias", declara Joao José.

Além de geladeiras, freezers e camaras frias para o armazenamento de vacinas, 0os municipios
também receberam caixas térmicas — item essencial para transportar os imunizantes na temperatura
correta — e bobinas para fazer gelo. Foi assim que a Cemig se tornou uma das principais instituigdes
mineiras apoiadoras do movimento Unidos pela Vacina.

Fase Il de Mobilizagao — Empresas parceiras e outras representativas nos municipios

Para acompanhar essa etapa e também incentivar outras empresas a aderirem ao movimento, a Cemig
iniciou uma série de posts em redes sociais e também uma campanha em radio, com depoimentos de
seu time, que aproveitava para registrar o convite. Apés esse movimento da Cemig, o UPV ganhou um
grande numero de novos apoiadores em Minas. Esse movimento também incentivou doagdes de
pessoas fisicas, que comegaram a acionar a Cemig por suas redes sociais:

Resultados
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No dia 2 de agosto, a Cemig realizou a cerimdnia de entrega das doagdes do Movimento Unidos pela
Vacina, que foi transmitida no Canal Cemig Energia, no YouTube, como uma forma de marcar e celebrar
as entregas que estavam sendo realizadas.



O evento teve a participacao de prefeitos e representantes dos municipios beneficiados. Foram
mascaras descartaveis, bobinas de gelo reciclaveis, caixas térmicas, geladeiras frost free e camaras
frias, que compuseram os kits que estavam sendo entregues em 425 municipios.

Desde sua adesao ao movimento, em abril, e ainda atenta a sua responsabilidade social e ao seu papel
perante as comunidades onde atua, a Cemig inspecionou, fez a manutengao e cadastrou 1.326
instalagdes e 738 hospitais nos municipios de sua area de concessao, visando prioritariamente a
melhoria na continuidade do fornecimento de energia a esses locais, que tém papel fundamental na
preservagao de vidas.

O presidente da Cemig, Reynaldo Passanezi Filho, reforgcou que “o apoio ao movimento Unidos pela
Vacina atende ao nosso propdsito, pois queremos ser o indutor do desenvolvimento econémico de
Minas, transformando vidas com a nossa energia. Vamos investir, nos proximos 5 anos, RS 22,5
bilhdes de reais, aumentando as subestacgoes, convertendo as linhas, visando a qualidade da energia
e propiciando desenvolvimento econémico e emprego”.

De acordo com o gerente de Saude e Seguranga da Cemig, Joao José Magalhaes Soares, "a companhia
cadastrou todos os postos de saude e hospitais como clientes especiais para garantir que a energia
nao falte nesses locais. Ficamos muito felizes em saber que ja temos mais de 7 milhGes de pessoas
beneficiadas pelo movimento”, afirmou Joao José.

Rafael Menin, copresidente da MRV Engenharia, ressaltou que a Cemig é a empresa que mais adotou
municipios no Brasil pelo projeto. “Ficamos muito felizes que uma empresa de 69 anos tenha tanto
carinho por um movimento que é de todos nds. As cidades adotadas estarao mais bem aparelhadas,
nao so para combater a Covid-19, como também para outras campanhas vacinais. A uniao faz a forga
e nés estamos muito felizes de termos conseguido abarcar todo o estado e podermos ajuda-lo com
esse projeto”, declarou Rafael.

A empresaria Luiza Helena Trajano, idealizadora do movimento, disse que o time da Cemig tem um
proposito muito forte, que é o de levar ao brasileiro o que ele mais precisa. Ela explicou que o
movimento Mulheres do Brasil € um grupo onde é possivel fazer politicas publicas. "Em todos os
lugares do Pais, sao mais de 3 mil pessoas trabalhando pelo movimento, e as doagdes tem sido
espontaneas, com oferta de camaras frias, tecnologia. Estamos conseguindo diminuir o nimero de
mortes e teremos um Natal melhor, com mais empregos e mais saude. Estou encantada com o
trabalho da Cemig e quero estar mais proxima de vocés para aprender mais um pouco”, declarou Luiza.

Os representantes da Cemig ressaltaram também que o trabalho dos mais de 300 voluntarios foi
fundamental para o sucesso do projeto e que a companhia seguira firme no propésito de ajudar e fazer
a diferenca na vida da populacgao. Diante da excelente agao social, varias prefeituras fizeram registros
das doagdes em suas redes sociais, ou até mesmo divulgacao em TVs e Radios dos municipios
agraciados.

Considerando a populagao dos municipios amadrinhados, a partir de dados do Censo IBGE, estima-se
que esta agao alcance 7 milhdes de pessoas nos 425 municipios. Esse nimero equivale a 2 vezes a
populagao de um pais do porte do Uruguai.

Foram beneficiados 738 hospitais e 1.326 centros e unidades de saude. No periodo do projeto, que
para a Cemig foi de abril a outubro de 2021, foram inspecionados 23.931 km de redes para detectar
eventuais problemas; realizadas 24.099 manutengoes preventivas em estruturas de rede; realizada a
limpeza de 23.045 km de faixas de servidao sob as redes; e a poda de 37.466 arvores com risco de
tocar os cabos elétricos.

O apoio a vacinagao no estado continua sendo uma prioridade para a Cemig, porque acreditamos que
guanto mais pessoas estiverem imunizadas, mais segura sera a vida para o coletivo.



Informacgoes gerais sobre os resultados UPV
O Unidos pela Vacina auxiliou mais de 4 mil municipios brasileiros com RS 52 milhdes para agilizar a
vacinagao da populacao contra a Covid-19.

“Ao todo, mais de 400 empresas participaram das agdes. Foi possivel ajudar os municipios com a
infraestrutura vacinal das salas de imunizagao, com a compra e o envio de insumos como geladeiras,
freezers, camaras frias e caixas térmicas para o armazenamento correto de vacinas"”, destaca Maria
Fernanda Teixeira, cofundadora do Grupo Mulheres do Brasil, membra do Conselho de Administragao
de varias empresas e lider da frente de prefeituras no Unidos Pela Vacina.

Nota sobre Investimentos

Neste projeto, foi disponibilizado o valor total de RS 2.782.741,14 (dois milhdes, setecentos e oitenta e
dois mil, setecentos e quarenta e um reais e quatorze centavos), somente para aquisigoes de insumos.
Outros RS 3.278.547,00 (trés milhdes, duzentos e setenta e oito mil, quinhentos e quarenta e sete reais)
foram investidos diretamente em agGes técnicas, visando a garantia na continuidade do fornecimento
de energia que atende aos hospitais e centros de saude nos 774 municipios da area de concessao.
Esse valor representa 0,11% do faturamento bruto anual da companhia e trata-se de doacao para fins
e usos de interesse social, devidamente respaldados no Artigo 18, § 4°, alinea “f", do Estatuto Social,
Artigo 538 e ss. do Cadigo Civil, Artigo 29, XVII da Lei 13.303/16 e Artigo 3°, § 1°, Il do Regulamento
Interno de Licitagoes e Contratos







Promovemos igualdade de oportunidade entre homens e mulheres? Um
estudo que une diversidade e people analytics. - Samarco Mineragao S.A

Resumo

O intento da Samarco de compromisso com o
desenvolvimento sustentavel se wune a
necessidade de amadurecimento da visao
baseada em dados por meio do people
analytics neste trabalho. Estes dois
movimentos se unem em 2021 e iniciam o
projeto piloto aqui descrito que teve como
objetivo geral compreender se a Samarco
promove igualdade de oportunidade para
homens e mulheres. Oito etapas foram
percorridas, desde o levantamento e analise
dos dados, entrevistas semi-estruturadas, até
a formagao de grupos para construgao de
planos de agao. Os resultados mais relevantes
e que nos instigam a conduzir agdes para
mudanc¢a de nossa realidade estao ligados a
discrepancia observada na atratividade das
mulheres para os cargos administrativos e
operacionais, a evidéncia de que mulheres
participam menos do Programa de Ideias de
Valor de Valor tanto como lideres quanto como
participantes e da constatacao do fendmeno
do teto de vidro. Estes achados alimentam o
Programa de Diversidade, Equidade e Inclusao
em vigéncia, impactando as mulheres atuantes
do presente e as futuras profissionais da
Samarco. De forma complementar, a
experiéncia do projeto possibilitou atuarmos
com a assertividade proveniente dos dados
para transformar a realidade organizacional.

A Empresa

Com 45 anos de historia, a Samarco é uma
mineradora brasileira, produtora de minério de
ferro. Empresa de capital fechado, controlada
pela Vale e BHP Brasil Ltda, atualmente conta
com um quadro de, aproximadamente, 1.500
empregados proprios e 6.500 terceiros. Com
sede em Belo Horizonte (MG), a empresa se
caracteriza como um empreendimento
integrado, com duas unidades operacionais:
Unidade de Germano, em Mariana (MG),

que contempla as minas e as plantas de
beneficiamento de minério de ferro, e o
Complexo de Ubu, em Anchieta (ES), onde
estao as usinas de pelotizagao e o terminal
portuario. Em novembro de 2015, o
rompimento da barragem do Fundao foi um
marco que deixou a todos consternados e que
afetou de maneira profunda e definitiva as
comunidades impactadas e o meio ambiente.
Com os aprendizados adquiridos, a empresa
promoveu as mudangas necessarias para
escrever uma nova histéria e reconstruir as
relagdes de confianga com a sociedade.

A Samarco é uma empresa orientada por seus
valores - respeito as pessoas, seguranga,
integridade e mobilizagao para resultados, com
alto grau de alinhamento cultural com seus
empregados. Tem uma cultura sdlida,
alicercada no proposito de “fazer uma
mineragao diferente e sustentavel, capaz de
gerar resultados e construir valor para a
sociedade", tendo como missao “otimizar a
transformagao de recursos minerais em valor
para a sociedade, de forma segura, eficiente e
inovadora, hoje e no futuro” e a visao de "“ser
reconhecida pela superagao e reconstrugao
das relagoes sociails, ambientais e
econdmicas”.

Contextualizacao

Nao deixar ninguém para tras. Este é um
compromisso assumido pela ONU em busca de
uma sociedade mais justa e inclusiva, e
devemos estar atentos aqueles que
historicamente nao tiveram, até hoje, acesso as
mesmas oportunidades. Para isso, os objetivos
de desenvolvimento sustentavel foram
estabelecidos pela instituicao e tornam-se um
apelo e alvo para acabarmos com a pobreza,
protegermos o meio ambiente e o clima e
garantirmos que pessoas de todos os lugares
tenham paz e prosperidade (ONU, 2014).



Todos podem contribuir para os 17 objetivos de
desenvolvimento  sustentavel:  governos,
empresas, organizagoes do terceiro setor e
sociedade civil.

Nesse sentido, entendemos que as
organizagoes privadas nos dias atuais sao
atores importantes para a mudanga do mundo
que queremos. Desde 1987, quando a
Comissao Mundial sobre o Meio Ambiente e
Desenvolvimento divulgou o Relatorio de
Brundtland, conhecido como Nosso Futuro
Comum, ) termo “desenvolvimento
sustentavel” passou a ser debatido também na
esfera empresarial com o intuito de conciliar o
crescimento econdémico, o desenvolvimento
social e a preservacao ambiental (CMMAD,
1991), conciliagdo que nao era vista como
possivel nos debates empresariais. Em
constante crescimento, a agenda do
desenvolvimento  sustentavel = mostra-se
premente e tém se tornado cada vez mais
concreta no ambiente  organizacional
ancoradas pelos objetivos do desenvolvimento
sustentaveis da ONU.

E diante deste contexto e compromissos que a
Samarco se situa, compreendendo o
importante papel para o presente e futuro da
sociedade. De forma adicional, podemos
afirmar que a agenda ESG - environmental,
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social and corporate governance - ¢
fundamental para o setor de mineragao em que
atuamos.

Nesse sentido, o modelo de negdcio da
Samarco preconiza um olhar ao presente e ao
futuro atento as oportunidades, tendéncias e
investimentos na esfera ambiental, social e de
governanga. No ano de 2018 revisamos nosso
Mapa Estratégico a Iluz do momento
organizacional, do setor e do mercado.

E, de forma alinhada ao propésito de realizar
“uma mineragao diferente e sustentavel capaz
de gerar resultados e construir valor para a
sociedade", constituimos uma Declaragao de
Compromisso com a Sustentabilidade que
materializa 0 compromisso organizacional de
responsabilidade ambiental, ética, integridade,
relagbes sociais, seguranga e inovagao (vide
Anexo 1). Em 2021 constituimos nosso Comité
de Sustentabilidade, um 6rgao consultivo e
deliberativo, com quatro membros indicados
pelos nossos acionistas que subsidiam o
Conselho de Administragao com informagoes
para estratégia e diretrizes do negocio. Os
objetivos de desenvolvimento sustentavel da
ONU sao perseguidos pela Samarco e trés
destes, em especifico, podem ser destacados
por se relacionar diretamente ao trabalho aqui
apresentado:

Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da ONU
ODS 5 - lgualdade de género: alcangar a igualdade de género e
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empoderar todas as mulheres e meninas.

ODS 8 — Trabalho decente e crescimento economico: promover o
crescimento economico sustentado, inclusivo e sustentavel,
emprego pleno e produtivo, e trabalho decente para todos.

ODS 16 — Paz, justica e instituicdes eficazes: promover sociedades
pacificas e inclusivas para o desenvolvimento sustentavel,
proporcionar o acesso a justica para todos e construir instituigoes

eficazes, responsaveis e inclusivas em todos os niveis.



Adicionalmente, aderimos a dois compromissos especificos do nosso setor de atuagao.
Primeiramente, assinamos uma Carta Compromisso do Instituto Brasileiro de Mineragao — IBRAM -
que tem por objetivo estabelecer a inclusao, reconhecer o direito igualitario de todo ser humano,
declarando valorizagao das singularidades e individualidade e o respeito a heterogeneidade nas suas
diferentes formas: classes, género, etnia, orientagao sexual, deficiéncias, dentre outras. Esta Carta
Compromisso tem como objetivo tornar o tema de Diversidade e Inclusao como atributo de marca
empregadora, tornar o ambiente mais diverso com inclusao de grupos minorizados e preparar o
ambiente para acolher g, de fato, incluir. Nesse sentido, metas especificas tém sido estabelecidas para
que o ambiente se torne mais diverso no que tange a género, como pode ser observado no Quadro 1.

Compromisso

De forma pratica e associada ao presente trabalho, para a Samarco ha um compromisso de até 2030
termos 30% de representatividade de mulheres na organizagao em relagao ao total de empregados
(percentual atual: 16%) e 25% de mulheres em posigao de liderancga, percentual desafiador diante dos
numeros atuais da organizagao (10% em posic¢ao de liderancga).

Além desta Carta Compromisso, aderimos ao Movimento Woman Mining no Brasil, que nos aproxima
da realidade, desafios e mobilizagao das outras empresas do mesmo ramo de atuagao. Vale ressaltar
que influenciados por este movimento, acrescentamos o desafio de ampliar a representatividade de
mulheres em cargos de base (ligadas a operacao) em relagao ao total de cargos de base em que hoje
temos 4% e objetivamos alcangar 25% em 2030.

Visando a revisao da estratégia de sustentabilidade, um diagndstico recente conduzido por
consultoria especializada no tema, identificou 22 oportunidades de melhorias em 12 areas diferentes
da organizagao e com 52 possiveis entregaveis definidos. Avaliamos nossa aderéncia as melhores
praticas globais (Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel da ONU, Pacto Global da Rede Brasil,
International Finance Corporation — IFC, Global Reporting Initiative - GRI) e do setor de mineragao. As
lacunas identificadas nesta avaliagdo comparativa tornaram-se foco de um planejamento
participativo e compuseram o nosso plano de transformagao 2021-22 que deu origem ao Programa
Estratégico de Sustentabilidade. Para o presente trabalho, focaremos no desdobramento especifico no
que tange o debate de género e, segundo este diagnostico, haviamos estabelecido declaragées, mas
ainda nao estruturado agdes e programas praticos para abordar a questao.

Em paralelo a este diagndstico, em 2021, o Programa de Diversidade, Equidade e Inclusao, amparado
por uma consultoria especializada na tematica, comegou a ser estruturado e liderado pela area de
Desenvolvimento Humano e Organizacional — DHO — com a composigao de um comité multidisciplinar
com representantes da alta lideranga e especialistas da Samarco. O langamento do Programa se deu



em 2022 com a constituigao e priorizagao de quatro grupos minorizados: Raga, LGBTi+, Equidade de
Género e Pessoa com Deficiéncia. Na sequéncia envidamos esforgcos em constituir os grupos com
definicao de lideres, co-lideres, agentes e embaixadores. \Nos quatro grupos, 171 profissionais
proprios e terceiros estiveram envolvidos na construgao das propostas, gerando, ao final, 95 agoes,
destas 57 interseccionais.

Em tempos semelhantes, coexistia na area de DHO a constatagao sobre a necessidade de transitar a
tomada de decisao por intuicao ou baseada na tradicao para decisdes sustentadas em dados e
caminhavamos no sentido de explorar o campo de people analytics. O proximo topico explicita este
percurso e une os percursos de analise de dados e diversidade que tivemos no ultimo ano, foco deste
trabalho.

People Analytics

Nos ultimos anos, a gestao baseada em dados tem se mostrado como uma pratica muito importante
para alancarmos os resultados organizacionais. Os sistemas de informacgao, o uso de ferramentas e
as decisoes sustentadas em dados, cada vez mais presentes no dia a dia dos profissionais de gestao
de pessoas, permite que as estratégias sejam mais assertivas e tem nos encaminhado ao que
conhecemos hoje como people analytics. A interse¢ao entre estratégia organizacional, sistemas
gerenciais, estatisticas e métodos cientificos, como demonstrado na figura 2, norteia a atuagao de
people analytics.

FIGURA 2 — ESTRUTURA DO PEOPLE ANALYTICS
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analises podem ser descritivas, incluindo reportes continuos, analises e monitoramento, estagio em
que grande parte das organizagdes atua. Em um segundo estagio, pode-se atuar com predicao e
previsao em que analisam-se os padrdes, historicos e relagées dos dados. E no ultimo nivel de
maturidade as iteragcdes sao mais complexas envolvendo analises prescritivas e machine learning
(WEST, 2020).

Para o inicio da estruturagcao de um nucleo de people analytics na organizacao optou-se pela
condugao de projetos pilotos com objetivo de experenciar um percurso analitico do inicio ao fim e, para
além de aprender este caminho, identificar e refletir sobre pontos necessarios para estruturagao e
maturidade do nucleo em questao. Neste percurso, contamos com uma consultoria com atuagao
direta em people analytics, que nos apoiou com compartilhamento de conhecimento por meio de
treinamentos formais e dos projetos praticos. Com isso, o primeiro projeto a ser conduzido em people
analytics esta representado neste trabalho e seus objetivos sao apresentados no proximo topico.



Objetivos

Como visto, os temas de people analytics e diversidade se encontraram na Samarco no ano de 2021,
em que ambos 0s movimentos estavam em progresso. Assim como a estruturagao do Programa de
Diversidade, Equidade e Inclusao se deu em 2021, concomitantemente, houve a estruturagao de um
nucleo focado em people analytics na area de DHO. Deste encontro, inicia-se um projeto piloto com um
objetivo geral e trés objetivos especificos de estudo. Sao eles:

Objetivo Geral: Identificar se a Samarco promove igualdade de oportunidade para homens e mulheres?

Objetivos Especificos:
b Avaliar se o processo seletivo da organizacao promove a igualdade de oportunidades na selecdo e
contratacao de mulheres.

Il Ha disponibilidade de candidatas mulheres no mercado com caracteristicas necessarias para as
posi¢oes na organizagao?

b Canais de sourcing e hunting atraem/buscam volumes de candidatas mulheres equivalentes aos
volumes de homens?

IV As etapas do processo de selegao sao estruturadas de forma a serem isentas (sem etapas que
favorecem candidatos/as unicamente em funcao de sexo)?

V' Avaliar se o processo de promocao e reconhecimento de profissionais da organizacao promove a
igualdade de oportunidades para mulheres.

VI 0 tempo de promogao de mulheres é equivalente ao de homens?

VII As evolugdes salariais de mulheres sio equivalentes as de homens?

VIl Avaliar se os desligamentos de profissionais é um ofensor desigual para mulheres.
IX O tempo até desligamento de mulheres é equivalente ao de homens?

X 0 desligamento de mulheres tem os mesmos precursores que desligamentos de homens?

Considerando que people analytics tem o método cientifico como um de seus pilares, o intuito do
projeto era responder tais questionamentos, que funcionam como problemas de pesquisa, para que as
respostas da analise possibilitassem mudangas em nossa realidade.

Avaliacao

O projeto percorreu oito etapas demonstradas na Figura 3. Inicialmente realizamos a (1) captura e
importagao dos dados. Para essa etapa, foi necessario envolver diferentes areas e fornecedores para
que os dados estivessem completos para analise. Os objetivos tragados no inicio do estudo
orientaram a busca das bases de dados e definigoes foram atreladas, como, o recorte de periodos para
analise. Por exemplo, houve extragao dos dados do Vagas.com, bem como o levantamento de todos os
candidatos que passaram pelas etapas do processo seletivo no banco de dados da consultoria que
apoia a selegao. Obtidas as bases de dados, (2) as analises exploratdrias se iniciaram.

A exploracao inicial dos dados foi relevante para que pudéssemos entender o que, de fato,
conseguiriamos responder pelas analises e quais os dados ausentes. Temos percebido que este é um
ponto desafiador e relevante para o amadurecimento do people analytics nas organizagdes.

Na sequéncia, (3) realizamos entrevistas com business partners e especialistas de processos de
gestao de pessoas e oito gestores de diferentes areas e niveis de complexidade com objetivo de
ampliar o entendimento da realidade. Tais conversas foram conduzidas a partir de um roteiro
semi-estruturado e online.



As informagdes coletadas nas entrevistas incentivaram a busca de novos dados e novas entrevistas,
bem como subsidiaram as analises estatisticas subsequentes. Para demonstrar a importancia desta
etapa para as analises estatisticas, vale exemplificar que estas escutas permitiram compreender o
historico recente de programa de demissao voluntaria e involuntaria provocado por uma situagao
extrema na organizagao, assim como o subsequente compromisso com os sindicatos locais de
contratacao de ex-empregados no caso de necessidade organizacional, fato que influencia a decisao
ao final do processo seletivo, foco do estudo.

FIGURA 3 — ETAPAS DO PROJETO
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As etapas 4 e 6 sdo as analises estatisticas que se seguiram intercaladas com (5) debates pelo time
de projeto. Para cada objetivo especifico e a depender das variaveis identificadas optou-se por um
percurso analitico utilizando, por exemplo, o estudo das proporgoes, intervalos de confianga e
regressao linear.

Apds a (7) composicao do relatério, houve uma apresentagao final para o board da DHO, business
partners e grupo de Equidade de Género do Programa de Diversidade, Equidade e Inclusao da Samarco.
Por fim, seguimos com (8) a composigao dos planos de agao pelo nicleo de people analytics junto a
um grupo multidisciplinar, etapa que sera aprofundada na oitava secao (Secao: Aplicabilidade e
Sustentabilidade).

Orcamento

Para este projeto em especifico nosso investimento de consultoria foi de RS 157.248,00,
desembolsados no ano de 2022. Além da consultoria, trés profissionais de gestao de pessoas do
quadro proprio da Samarco compuseram o nucleo principal para conducao das etapas previstas em
projeto.

Principais Resultados

Nesta seg¢ao apresentaremos os resultados dos estudos de cada um dos objetivos especificos
apresentados na quarta secdo (Secao: Objetivos) deste trabalho. E na oitava secado (Secao:
Aplicabilidade e Sustentabilidade), a forma pela qual adotamos de provocar mudangas a partir dos
resultados encontrados.

Recrutamento e Sele¢ao

No que tange ao processo de recrutamento e selegao, o objetivo especifico a ser respondido era
“avaliar se o processo seletivo da organizagao promove a igualdade de oportunidades na selegao e
contratagcdo de mulheres". Para isso, aprofundamos nosso conhecimento sobre a formagao dos
profissionais requeridos por nossas posigoes, avaliamos os dados de nossos canais de sourcing e
hunting e observamos o percurso destes candidatos ao longo das etapas do processo seletivo. No
periodo de janeiro de 2020 a dezembro de 2021, 30 mil candidatos foram analisados a partir das 73
vagas abertas para processo seletivo externo, sendo que 46 posi¢goes eram de cargos administrativos
(médico do trabalho, gerente, especialista, advogado, supervisor, laboratorista, engenheiro e analista)
e 27 operacionais (soldador, operador, mecanico, eletricista e técnicos). Estes dados compdem a
nossa base de dados no Vagas.com.



Pode-se observar que os homens representam em média 78% dos candidatos para as vagas de nossa
empresa. Exploramos também dados de formagao académica nos ambientes em que nossas plantas
industriais e escritorio estao e, ainda assim, é possivel afirmar que a proporgao de mulheres que se
candidatam para nossas vagas € significativamente inferior ao que observamos de profissionais
formados no mercado. Isto é, ha uma discrepancia na atratividade das mulheres para ambos os
cargos, administrativos e operacionais.

A partir desta constatagcao hipoteses podem ser levantadas tais como: 1) mulheres tém menor
interesse em atuar em nossa organizagao e; 2) pode haver um viés gerado pela descri¢cao das vagas,
como termos masculinos genéricos (“técnico") com impacto na representacao do leitor ou leitora.

Ja a analise do processo seletivo, os dados foram extraidos do Vagas.com e da consultoria
especializada em selegdao que nos apoia. Comumente nossos processos seletivos possuem as
sequintes etapas: 1) Triagem (filtro da plataforma considerando pré-requisitos das vagas); 2)
Abordagem Técnica (ligagao telefénica para checagem dos pré-requisitos); 3) Long List (lista
apresentada para business partner e lideranca direta); 4) Prova Técnica (prova tedrica para checagem
dos pré-requisitos e apenas aplicada a posi¢des especificas, como eletricistas); 5) Entrevista com a
consultoria (verificagao do fit cultural e comportamental); 6) Entrevista com Lideranga Direta (com
foco técnico) e, por fim, 7) Contratagao.

De forma geral, nao foi possivel observar diferengca das etapas do processo seletivo para homens e
mulheres, tanto para cargos administrativos quanto para cargos operacionais. Mesmo que tenhamos
identificado ao longo das anadlises que nas posi¢oes técnicas, por exemplo, no decorrer das etapas do
processo seletivo, o intervalo de confianga do publico de mulheres fique cada vez menor devido a
pequena quantidade de mulheres que avanga nas etapas. Ainda assim, as diferengas encontradas nao
sao estatisticamente significativas, o que demonstra que nossos filtros de selegao sao semelhantes
entre mulheres e homens. Como observado, o numero de mulheres candidatas era baixo o que nos
incentiva a uma expansao das analises estatisticas com maior amostra em estudos posteriores.

Promogoes e Reconhecimento

Com o intuito de avaliar “se o processo de promogao e reconhecimento de profissionais da
organizagao promove a igualdade de oportunidades para mulheres”, segundo objetivo do estudo,
conduzimos novas analises utilizando dados a respeito de promocdes (evolugao em complexidade de
atuacgao), evolucao salarial, avaliagoes de desempenho, Programa de Ideias de Valor e Programa de
Seguranga. Os dois ultimos foram identificados como programas de reconhecimento interno a partir
das entrevistas realizadas de forma prévia as analises.

As analises de promogdes e reconhecimento basearam-se um banco de dados de um periodo de dois
anos (janeiro de 2019 a janeiro de 2022) abarcando 687 promocgdes e 737 reconhecimentos. Foi
possivel observar que ha um equilibrio entre as promogoes de homens e mulheres. E quanto ao
Programa de ldeias, observou- se que mulheres participam menos do programa tanto como lideres
quanto como participantes.

Ja para as avaliagdes de desempenho, os dados referentes ao Ciclo de 2021 foram analisados, no
entanto, por ser o primeiro ciclo, qualquer analise exigird um periodo maior a fim de nos certificarmos
sobre a inexisténcia, ou nao, de viés de sexo nesse processo. Da mesma forma, a quantidade restrita
de dados do Programa de Seguranga também inviabilizou a analise.



Remuneragao

Segundo a ONU (2020), as mulheres ainda ganham menos de 80 centavos para cada ddlar recebido
por homens e, no ritmo atual, a desigualdade entre os géneros apenas se cessara em 257 anos.
Considerando esta provocacgao e ainda para responder ao segundo objetivo do projeto, optamos por
avaliar se ha a existéncia de diferengas salariais — pay gap — na organizagao.

Para os cargos administrativos, foram analisados 443 homens e 227 mulheres, ja para os
operacionais, 834 homens e 20 mulheres. As analises iniciais nos mostraram por meio de regressao
linear que na area operacional nao ha diferenga salarial significativa entre homens e mulheres que seja
justificado pelo sexo cargos administrativos. Ja para a area administrativa, as mulheres recebem em
média 4 salarios a menos do que os homens, uma diferenga estatisticamente significante. Ao
aprofundarmos as analises e controlarmos por cargo, tempo de casa, idade e escolaridade, foi possivel
perceber que em nossa organizagao 70,4% das mulheres ocupam posi¢des que recebem um salario
mais baixo, enquanto 61,3% dos homens ocupam cargos que possuem salarios mais altos, conforme
ilustrado pela Figura 4.

FIGURA 4 - TETO DE VIDRO: POSIGGES ADMINISTRATIVAS

Desta forma, o avangar das analises nos permitiu perceber que a diferenga salarial se explica pelo
efeito do fenomeno conhecido como o fenomeno do teto de vidro, em que ha uma barreira invisivel que
impede o crescimento na carreira de mulheres dentro do ambiente organizacional e atinge mais
drasticamente os niveis de posigbes mais séniores (OAKLEY, 2000; WEYER, 2007). Diante desta
constatacgao, analises da proporgao entre homens e mulheres nos diferentes cargos, bem como a
procedéncia deste profissional (se interno ou externo) foram realizadas e nao ha evidéncias de que
este fendbmeno surja na organizagao sustentado pelas promogdes e reconhecimentos ao longo da
trajetoria profissional. Ao que parece, este gap tem origem no processo seletivo, em virtude de haver
um desequilibrio entre homens e mulheres para os cargos em maior nivel de complexidade e de
gestao.



Turn Over

Por fim, a analise dos desligamentos responde ao terceiro objetivo deste projeto, buscando avaliar se
o desligamento de profissionais € um ofensor desigual para mulheres. Optamos por utilizar os dados
desde 2017 e analisamos as saidas voluntarias (45) e involuntarias (40) em separado. A analise de
sobrevivéncia, técnica estatistica, foi utilizada e identificamos que a taxa de retengao da organizagao
é relativamente alta — perda de 20% dos profissionais em quase 3 anos — e nao ha indicativos que a
evasao voluntaria ou involuntaria seja explicada por sexo.

Todos os resultados aqui apresentados foram compartilhados e discutidos internamente ao longo do
percurso de analise e, ao final, apresentados para a lideranca da DHO, business partners e para os
integrantes do grupo de diversidade - género. Além das possibilidades de desdobramento pratico, ha
indicacao de continuidade dos estudos visto que em casos como na avaliagao de desempenho e turn
over, por exemplo, é importante ampliar o periodo da coleta de dados de maneira que possamos
conduzir andlises e achados mais consistentes. Ademais, para garantir a continuidade dos estudos
em people analytics, o presente projeto permitiu uma analise critica em relagao a estruturagao e
disponibilidade dos dados e percebeu-se que existem inimeros pontos de melhoria que sustentarao a
evolugao da maturidade e contribuigao para a Samarco do nucleo de people analytics.

Aplicabilidade e Sustentabilidade

Ao término das anadlises e identificacao dos principais resultados do estudo, o nucleo de people
analytics compds um grupo multidisciplinar para desdobramento dos achados em planos de agdes.
Um workshop central foi organizado de maneira que os estudos fossem compartilhados, bem como
acoes decorrentes dos principais achados pudessem ser idealizadas de maneira colaborativa. Este
workshop foi organizado em duas frentes principais: 1) processo de recrutamento e selegao e 2)
Programa de Ideias. Este encontro viabilizou a elaboragcao dos planos de agées que podem ser
observados nos Quadro 2 e 3.

QUADRO 2 - PLANOS DE AGAO: PROGRAMA DE IDEIAS

RECURSOS | PRAZO | RESPONSAVEL | FASE | IMPACTO | ESFORGO




QUADRO 3 - PLANOS DE AGAO: RECRUTAMENTO E SELECAO

RECURSOS | PRAZO | RESPONSAVEL | FASE | IMPACTO | ESFORGO

Como comentado inicialmente, people analytics e o Programa de Diversidade, Equidade e Inclusao se
iniciaram de forma concomitante e uniram seus esforgos por meio deste projeto piloto. Os achados
deste estudo, bem como os planos de agao oriundos passam a integrar e a subsidiar a construcao das
acoes propostas pelo grupo de Equidade de Género.

No momento da submissao deste trabalho, um corpo de 95 agdes propostas estd submetida a
aprovacgao da diretoria da organizagao e o investimento destas agoes no planejamento orgcamentario
de 2023. Destas, 57 sao interseccionais e 8 exclusivas ao grupo de Equidade de Género. Dentre as
acoes exclusivas para este grupo, é possivel destacar propostas que atendem a atratividade para
nossa organizacgao, tal como a disponibilizagao de uniformes operacionais e EPI’s para gravidas, além
de uniformes técnicos femininos (por exemplo para eletricista), viabilizagdao de infraestrutura de
banheiros e vestiarios (hoje inexistente em alguns locais das plantas industriais), assim como espacgo
para aleitamento/acondicionamento materno.



Ademais, no conjunto das proposigdes interseccionais constam agoes estruturantes com objetivo de
estreitar o relacionamento com as universidade, escolas e comunidades anfitrias para impulsionar a
tematica de DE&I e fomentar atragdo para a organizagao, bem como agoées afirmativas para
contratagao dos programas de portas de entrada e vagas para os grupos minorizados.

Vale destacar que, dentre as a¢des praticas, no segundo semestre de 2022, iniciamos a aproximagao
das escolas técnicas e de ensino superior do entorno, promovendo encontros especificos com
estudantes do género feminino e langando um Programa de Estagio exclusivo para Mulheres, como
pode ser visto na peca de divulgacao exposta no Anexo 2. Estes encontros ocorreram em formato de
roda de conversa e possibilitaram que as estudantes visitassem a unidade industrial, além de se
aproximarem da realidade organizacional com troca de experiéncias entre as mulheres da organizagao
e as visitantes.

O processo seletivo do Programa de Estagio exclusivo para Mulheres ja se iniciou e, em paralelo, ha a
estruturagao da trilha de desenvolvimento para este grupo composta por agdes comportamentais e
técnicas de maneira a fortalecer o desenvolvimento destas profissionais e ampliar a possibilidade de
que componham o quadro de profissionais préprios da organizagao.

Vale complementar que além das duas frentes voltadas para recrutamento e selegao e o Programa de
Ideias de Valor, iniciamos esforgos junto a tecnologia da informacgao, dado que identificamos espagos
para melhoria na forma como os nossos dados sao coletados, armazenados e disponibilizados. Este
caminho tende a apoiar o amadurecimento e a evolugao de people analytics em busca de analises
mais fluidas e robustas.

Conclusao

O projeto piloto apresentado neste estudo teve como objetivo geral compreender se a Samarco
promove igualdade de oportunidade para homens e mulheres? Os resultados mais relevantes e que
nos instigam a conduzir agoes para mudangca de nossa realidade estao ligados a discrepancia
observada na atratividade das mulheres para os cargos administrativos e operacionais, a evidéncia de
que mulheres participam menos do Programa de Ideias de Valor tanto como lideres quanto como
participantes e da constatagao do fendmeno do teto de vidro.

Estes achados alimentam o Programa de Diversidade, Equidade e Inclusao em vigéncia, de forma que
possamos atuar com a assertividade proveniente dos dados para transformar a realidade
organizacional. Sao evidéncias que apoiam as decisdes que estamos tomando em gestao de pessoas
e os beneficios, no caso deste projeto, sao expandidos para além negdcio impactando diretamente as
mulheres que atuam hoje na organizagao e aquelas do futuro.

Sabemos que os planos de agdes e produtos aqui apresentados sao resultados parciais diante das
possibilidades que observamos e elencamos. Contudo também entendemos que sao sinais da
concretude de uma mudanga estratégica a partir da analise dos dados. Acreditamos que os resultados
concretos e finais serao colhidos ao longo dos proximos anos em que fortaleceremos nossas agoes
voltadas para a equidade de género por meio do Programa de Diversidade, Equidade e Inclusao,
atendendo aos compromissos firmados no setor minerdrio e com a sociedade civil.



DECLARACAO DE

O QUE NOS
MOVE A FAZER
UMA MINERAGAO
DIFERENTE.

PARA NOS DA SAMARCO, A SUSTENTABILIDADE E NOSSO DESEJO DE CONTRIBUIR PARAO

UMA OPORTUNIDADE DE COLOCAR EM PRATICA DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL ESTA

NOSSO PROPOSITO DE FAZER UMA MINERA(;I'-'\O FUNDAMENTADO NO USO CONSCIENTEE

DIFERENTE E SUSTENTAVEL, CAPAZ DE GERAR PLANEJADO DE BENS E SERVICOS AMBIENTAIS, ATENTOS
RESULTADOS E CONSTRUIR VALOR PARA AOS LIMITES E A CAPACIDADE DE REGENERAGAO
SOCIEDADE, RESPEITANDO A VIDA DE TODOS DA NATUREZA. PRETENDEMOS EVOLUIR SEMPRE,

OS SERES E O MEIO AMBIENTE.

POR MEIO DE NOSSA VISAO, ESTRATEGIA E AGOES
PARA A SUSTENTABILIDADE, ACREDITAMOS QUE E
POSSIVEL TRANSFORMAR RECURSOS MINERAIS EM
VALOR DE FORMA RESPONSAVEL E ETICA, VISANDO
A CONVIVENCIA HARMONIOSA COM COMUNIDADES
ANFITRIAS E OS DEMAIS PUBLICOS COM OS QUAIS
COEXISTIMOS NOS TERRITORIOS.

APRENDENDO COM OS DESAFIOS E SOMANDO ESFORGCOS
NA BUSCA PELO EQUILIBRIO ENTRE OS INTERESSES DO
NEGOCIO E AS NECESSIDADES ATUAIS DA SOCIEDADE E
DAS FUTURAS GERAGCOES.

NESSE SENTIDO, ESTAMOS ENGAJADOS NA
MITIGAGAO E COMPENSAGAO DOS IMPACTOS
NEGATIVOS, NO FOMENTO DOS BENEFICIOS DAS
NOSSAS ATIVIDADES E NO CUIDADO NAS RELAGOES
HUMANAS POR MEIO DO DIALOGO CONTINUO COM
OS ATORES DE NOSSA CADEIA DA VALOR.

GOVERNANCA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Buscamos evoluir rumo a uma Mineragdo Diferente, em parceria com nossos empregados e os
diversos publicos com os guais nos relacionamos. Além dos nossos valores e tragos culturais,

0 Nosso compromisso com a Sustentabilidade seque pautado pelos pilares Relagdes Sociais,
Meio Ambiente, Seguranga e Inovagdo

RELAGOES SOCIAIS

Assegurar e disseminar os direitos humanos, criando oportunidades iguais, incorporando
perspectivas inclusivas no ciclo de vida dos nossos empreendimentos, com diversidade
e inclusdo dentro e fora da Samarco

Investir na capacitagdo profissional como fundamento para o desenvolvimento humano
e comunitario, fomentando o trabalho decente e Integro

Estar permanentemente aberta ao didlogo ativo, buscando sinergia entre os interesses locais,

as demandas coletivas e a visdo das instituigdes e autoridades competentes, pactuando uma agenda
comum que considere as responsabilidades, as limitagbes e o potencial da Samarco em contribuir
para transformacoes sustentaveis nos territoros.

Exercer uma minerag&o cada vez mais ética, com metas claras de atuagao, canais acessivels
de comunicagdo continua e transparéncia na divulgagao do nosso desempenho e de desafios.

MEIO AMBIENTE

Atuar fortemente na reconstrucio das relagdes sociais e ambientais, reduzindo a geragao
de poluic3o e residuos, aprimorando a eficiéncia hidrica e energética e construindo resiliéncia
em relagdo as mudangas climaticas.

Conservar e proteger a biodiversidade, monitorando de forma constante a fauna e a flora
de nossa area de influéncia e contribuindo com a preservagdo em carater permanente
de areas verdes para as geragOes atuais e futuras.

Operar de forma responsavel no uso dos recursos naturais, com atencao aos limites
e a capacidade de regeneracao da natureza, aos servigos ecossistémicos e a qualidade
de vida daqueles que deles usufruem.

SEGURANGA E INOVAGAO
Valorizar a vida a0 identificar, prevenir e monitorar perigos e riscos
relacionados a saude e a seguranga de todos Os seres Vivos.

Perseguir a exceléncia no uso de tecnologias habilitantes,

que aprimorem a capacidade de transformar e inovar,

buscando assegurar a perenidade do negocio e o compartilhamento
de valor e conhecimento com nossos publicos.

Unir forgas com mineradoras e outros atores conectados

a inovagao e ao empreendedorismo para buscar solugdes o sAMARco

conjuntas que contribuam para a evolu¢ao da nossa atividade
e da construgdo de um legado préspero para a sociedade

bilidade - Anexo 1
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RECUPERAGAO DE CREDITO TRIBUTARIO SOBRE CUSTOS
COM PESSOAL - Samarco Mineragao S.A

Exceléncia Organizacional

Resumo

A crescente demanda por solugées inovadoras
que garantam a sobrevivéncia e exceléncia é
uma realidade atual no cotidiano das
companhias de todo o globo. Fazendo parte de
uma empresa em contexto de recuperagao, o
setor de RH visou ser cada vez mais
estratégico e ativamente participativo nas
tomadas de decisdao e geragao de valor —
inclusive monetario, mas nao deixando de
priorizar o capital humano. A partir disso, o
setor de Recursos Humanos, apoiado por
outras areas internas, idealizou e desenvolveu
um projeto estrategicamente alinhado ao
contexto da companhia, que objetivou
encontrar oportunidades de recuperagao de
crédito tributario no que tange custos com
empregados proprios. Iniciando em 2020,
foram analisadas diversas frentes, desde
tributos na folha de pagamento até os
presentes nos beneficios concedidos aos
empregados. O tema foi criteriosamente
escolhido e visou formas inovativas de realizar
significativa redugao de custos com pessoal e
mitigagao de passivo trabalhista, sem gerar
qualquer tipo de reducao de beneficios ao
empregado. Foi notoria sua relevancia e seu
grande potencial de contribuicao para a
organizagao. Considerando as alternativas ja
executadas, bem como aquelas em analise e
em andamento, esse projeto tem o potencial de
viabilizar a recuperagao de mais de 120
milhdes de reais apenas em créditos
retroativos.

A Empresa

Com 45 anos de historia, a Samarco é uma
mineradora brasileira, produtora de minério de
ferro. Empresa de capital fechado, controlada
pela Vale e BHP Brasil Ltda, atualmente conta
com um quadro de, aproximadamente, 1.500
empregados proprios e 6.500 terceiros.

Com sede em Belo Horizonte (MG), a empresa
se caracteriza como um empreendimento
integrado, com duas unidades operacionais:
Unidade de Germano, em Mariana (MG), que
contempla as minas e as plantas de
beneficiamento de minério de ferro, e o
Complexo de Ubu, em Anchieta (ES), onde
estao as usinas de pelotizagao e o terminal
portuario. Em novembro de 2015 o
rompimento da barragem do Fundao foi um
marco que deixou a todos consternados e que
afetou de maneira profunda e definitiva as
comunidades impactadas e o meio ambiente.
Com os aprendizados adquiridos, a empresa
promoveu as mudangas necessarias para
escrever uma nova historia e reconstruir as
relagoes de confianga com a sociedade.

A Samarco é uma empresa orientada por seus
valores - respeito as pessoas, seguranga,
integridade e mobilizagao para resultados, com
alto grau de alinhamento cultural com seus
empregados. Tem uma cultura soélida,
alicercada no proposito de “fazer uma
mineragao diferente e sustentavel, capaz de
gerar resultados e construir valor para a
sociedade", tendo como missao "otimizar a
transformacao de recursos minerais em valor
para a sociedade, de forma segura, eficiente e
inovadora, hoje e no futuro” e a visao de "ser
reconhecida pela superagcao e reconstrugao
das relagbes sociais, ambientais e
econdémicas”.

O ambiente corporativo é marcado pela
qualidade das relagbes interpessoais e
valorizagao dos empregados, o que contribui
para um ambiente de colaboragao entre as
equipes e, consequentemente, um bom clima
organizacional. O senso de pertencimento
também é uma caracteristica muito marcante e
presente entre os empregados.



Introdugao

Em um mundo cada vez mais volatil, incerto,
complexo e ambiguo, um olhar “fora da caixa"
se torna cada vez menos um diferencial e mais
um pré-requisito. O RH Estratégico consiste
em uma nova maneira de gerir o setor de
Recursos Humanos, que ha muito tempo
deixou de ser apenas o ‘“departamento
pessoal". Agora, ele passa a participar
ativamente do planejamento das estratégias e
das tomadas de decisGes, sem deixar de atuar
diretamente na valorizagao do capital humano.
Esse novo modelo é evidenciado desde a
captacao e a interpretacao de dados que
possam ser usados para tomar decisoes de
crescimento (GRUPO SERES, [201-]), até a
geragao de valor de forma qualitativa e,
também, significativamente quantitativa.

A partir dessa mentalidade, deu-se origem a
uma iniciativa a qual a principal premissa é a
de nao seguir o caminho da redugao de quadro,
beneficios ou remuneracgao, e sim do encontro
de oportunidades relevantes e inovadoras.
Essa busca visou ganhos e/ou redugao de
perdas nos processos existentes, sempre
priorizando os pilares de segurancga, respeito
as pessoas e seguranga do negdcio, bem como
a qualidade das agdes e a mobilizacao para
resultados.

Tendo em vista o elevado percentual do
faturamento das empresas que é destinado ao
pagamento de tributos, conforme evidenciado
na figura 1, o time percebeu o elevado potencial
de haver oportunidades na esfera tributaria a
serem exploradas. Sendo assim, levando como
premissa a priorizagao do individuo e tendo
plena ciéncia de que as pessoas sao o principal
ativo da organizagao, a Geréncia de Relagoes
do Trabalho da Samarco idealizou e tomou
frente do projeto que aqui sera descrito, o qual
consiste em encontrar e viabilizar a restitui¢cao
de crédito tributario sobre custos de pessoal.
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Este projeto, que contou amplamente com o
apoio das areas juridica e tributaria, consiste
no levantamento de hipoteses relacionadas ao
pagamento indevido de tributos, seguido de
amplo estudo da lei vigente no que tange as
obrigagdes tributarias entre o contribuinte e o
ente do Governo credor. As oportunidades de
restituicao levantadas, todo o desenvolvimento
do projeto e seu impacto serdao detalhados a
sequir.
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A Proposta de Recuperacgao de
Crédito Tributario

O planejamento estratégico consiste em
identificar oportunidades, desenvolver uma
estratégia e ter agoes com foco nos objetivos a
serem alcancados pela empresa. (MOTTA,
Hellen. 2022). Ja o alinhamento estratégico
dita que todos os envolvidos no negocio
precisam estar em busca dos mesmos
objetivos e estarem motivados para
alcanga-los (MOREIRA, Karine. 2021).

Tendo em mente esses conceitos e visando
nao apenas sua continuidade, mas também o
alcance de seus objetivos, a empresa se viu na
necessidade de reavaliar sua estratégia e seus
tragos culturais vigentes para propor novas
rotas, bem como difundir um modelo mental
moldado por um valor antes nao tao priorizado:
a austeridade.



Visando aderir a uma mentalidade também
pautada por praticas mais austeras e enxutas,
tendo toda a hierarquia unida por um propdsito
alinhado ao objetivo estratégico da Samarco,
viu-se necessarias iniciativas que visassem a
reducao estruturada de custos. Sendo assim, a
proposta que aqui sera descrita foi idealizada
em um cenario no qual a companhia se
encontrava em recuperagao e carente de novas
solugoes.

A gestao tributaria da organizagcao era movida
por demandas, atuando em questoes pontuais.
O encontro de oportunidades de cunho
tributario para a companhia era explorado
apenas quando havia algum movimento
externo, como a alteracao da legislagao
vigente. Sendo assim, realizagcbes como a
avaliagao de possiveis ganhos relacionados a
rubricas na folha de pagamento, por exemplo,
nao eram realizados de forma padronizada ou
estruturada.

Este projeto teve como principal objetivo
encontrar o maior numero de oportunidades
relevantes de recuperagao retroativa de crédito
tributario ainda nao mapeadas e, com isso,
reduzir também custos tributarios de agora em
diante, perenizando o processo na area de
Recursos Humanos. Além disso, teve como
premissa nao apresentar vieses prejudiciais ao
empregado e reforgou a austeridade, um valor
muito frisado apds a reformulagao da
estratégia organizacional.

Visou também tornar o nego6cio mais
financeiramente sustentavel, visto que a saude
da companhia também esta conectada ao
quanto a sua cadeia processual consegue ser
desenvolvida de forma mais enxuta, sem deixar
de lado principios relacionados a saude e bem
estar dos seus empregados.

Ademais, este projeto buscou estruturar o
processo de revisao de rubricas, que deixou de
ser realizado de forma avulsa e passou a
acontecer de forma mais completa e assertiva,
incorporando significativamente mais
produtividade e menos retrabalho ao
procedimento.

Metodologia

No periodo considerado, a Samarco contava
com remuneragao acima de mercado, bem
como um conjunto robusto de beneficios.
Sendo assim, havia uma vasta gama de
possibilidades a ser analisada e estudada. Os
créditos tributarios pagos indevidamente
podem ser restituidos por um periodo de até 5
anos pregressos a solicitagdo junto ao(s)
ente(s) do Governo. Considerando esse fato e
que este projeto foi iniciado no ano de 2020, foi
realizado o levantamento de hipoteses quanto
as oportunidades de restituicdes no periodo de
2015 a 2019. As possibilidades levantadas
tangibilizavam as seguintes esferas, de forma
resumida: FGTS; INSS; Licenca maternidade;
Plano de saude e Auxilio creche.

O desenvolvimento do projeto contou com
aconselhamento juridico interno e externo,
tendo as areas juridica e tributaria da
companhia ampla participacao durante toda a
evolugao. A area de Recursos Humanos foi
amplamente mobilizada, com o fim de agregar
no fornecimento de informacoes referentes a
administragao de pessoal e beneficios.

Juntamente ao setor juridico e tributario, as
possibilidades levantadas foram avaliadas
afim de serem classificadas nos seguintes
conceitos: Ja levantada pela gestao tributaria e
nao ha possibilidade de restituicao; Ja
levantada pela gestao tributaria e estao em
andamento/foi executada; Ainda nao levantada
pela gestao tributaria, mas nao ha
possibilidade de restituicao; Ainda nao
levantada pela gestao tributaria e ha a
possibilidade de restituigao.

O principal objeto de estudo deste projeto
foram as possibilidades categorizadas como o
ultimo topico citado, pela oportunidade de
ganhos para a empresa. Além disso, as frentes
também foram classificadas de acordo com o
quao ja estao desenvolvidas, seguindo as
seguintes categorias: Pendente de julgamento;
Ja executada.



Foi também classificado o seu potencial de recuperagdao monetaria, sendo que, nesse caso, é possivel
também que a oportunidade seja categorizada em ambos: Recuperacgao retroativa; Redugao de custos
posteriores.

Conceitos base

O primeiro conceito base que se deve ter em mente é a definigao de crédito tributario. Ele consiste no
valor monetario devido as fazendas publicas quando sao realizados fatos geradores, visto que a partir
desses fatos nasce a obrigagao tributaria que vincula o contribuinte e o ente do Governo credor
(NOVAIS, Rafael. 2018).

Quando é realizado o pagamento do crédito tributario em valor indevido ou maior ao devido o Codigo
Tributario Nacional prevé, em seu artigo 165, o direito a restituigao total ou parcial do tributo, valendo
ressaltar que o contribuinte sempre tem direito a restituigao, independentemente da razao que o levou
a pagar o tributo indevidamente ou da modalidade do seu pagamento (SANTINI, Marina. 2017).

Um dos termos citados neste trabalho é a contribuicdo ao FGTS (Fundo de Garantia do Tempo de
Servigo), que corresponde ao valor depositado mensalmente pelos empregadores em contas abertas
na Caixa em nome dos empregados, sendo correspondente a 8% do salario de cada empregado (Site
da Caixa Economica Federal. [201-]).

O Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) também sera citado. Ele representa o 6rgao do Governo
Federal responsavel pelo pagamento da aposentadoria e demais beneficios dos trabalhadores
brasileiros, executando as politicas do Regime Geral de Previdéncia Social (RGPS) (SOARES, Karla.
2020). O seu percentual retido em folha nao apresenta valor fixo, estando a depender de fatores
relacionados a remuneracgao e a atividade empresarial.

Outro conceito que vale ressaltar é o relacionado a contribuigdes parafiscais — também chamadas de
contribuigcdes de terceiros. Estas sdo um tipo de tributo arrecadado pela Receita Federal (RF) que
incide sobre a folha de pagamento das empresas e tem como objetivo custear entidades privadas, que
atuem em prol do interesse publico, como Instituto Nacional de Colonizagdao e Reforma Agraria
(INCRA), Sistema S (SESI, SENAI, SENAC, SESC) etc.

Uma das frentes levantadas faz referéncia as rubricas. As rubricas representam o detalhamento das
verbas devidas aos trabalhadores, bem como dos descontos realizados. Além das parcelas que
integram a remuneragao, também devem constar na folha as nao integrantes, as chamadas rubricas
informativas — todo valor que nao é pago como provento e nem é descontado do trabalhador, ou seja,
nao influencia o liquido da folha, mas pode representar um beneficio pago ao trabalhador ou ainda
compor a base de calculo de tributos ou do FGTS. Exemplos de rubrica informativa sao o
salario-maternidade pago pelo INSS e valores relativos a plano de saude (EB, 2021).

Frentes levantadas

O levantamento de possibilidades de recuperagao de crédito em eventos relacionados a administragao
de pessoal e beneficios se iniciou na avaliagao da Contribui¢cao Social sobre o FGTS. Na situagao em
que o empregado é desligado sem justa causa, incidia sobre a empresa uma multa de 40% sobre o
valor do saldo da conta de FGTS vinculada ao empregado tendo fim indenizatério. Além disso, era
recolhida também uma Contribuigao Social criada por meio de Lei Complementar n°® 110/2001, tendo
o valor de 10% adicional, conforme descrito no Artigo abaixo:



"Artigo 1 — Fica instituida contribui¢do social devida pelos empregadores em caso de despedida de
empregado sem justa causa, a aliquota de dez por cento sobre o montante de todos os depdsitos
devidos, referentes ao Fundo de Garantia do Tempo de Servico — FGTS, durante a vigéncia do contrato de
trabalho, acrescido das remuneragées aplicaveis as contas vinculadas”.

Contudo, a Lei Complementar citada foi criada com o objetivo de cobrir despesa especifica da Uniao,
relacionada a débitos gerados por planos econémicos. Sendo assim, o percentual adicional deveria ser
extinto em junho de 2012, juntamente a quitagao da ultima parcela da despesa em questao, mas essa
Contribuicao Social sequiu vigente. (CONJUR, 2020).

Apenas em dezembro de 2019 foi publicada a Lei n® 13.932, que extinguiu essa contribuigao. Sendo
assim, por pouco mais de 7 anos a empresa arcou com um custo tributario indevido. O tema foi
judicializado pelo setor juridico da empresa, que segue em aguardo da validagao ou nao do processo.

0 segundo levantamento faz referéncia a valores pagos a titulo de assisténcia médica e odontolégica,
que nao devem compor a base de rendimentos tributaveis na apuragao contabil da empresa, conforme
consta na legislagao:

“II. 11l Tributagao Fiscal (IRRF)

No que tange ao Imposto de Renda Retido na Fonte — IRRF, temos que ha disposicao expressamente
contida no Regulamento do Imposto de Renda — Decreto n°. 3.000/1.999 — no sentido de que os valores
pagos ou ressarcidos pelo empregador a titulo de assisténcia médica aos seus empregados ndo deva
compor a base de calculo dos rendimentos brutos, vejamos:

Art. 39. Nao entrardo no computo do rendimento bruto:

()

XLV - o valor dos servigos médicos, hospitalares e dentarios mantidos, ressarcidos ou pagos pelo
empregador em beneficio de seus empregados;

()

Desta forma, conclui-se neste quesito que nao devem ser oferecidos a tributagcao de IRRF quaisquer
valores despendidos com o pagamento do beneficio de assisténcia médica, seja ela diferenciada e
extensivel aos dependentes legais dos empregados ou ndo.”

A nao dedugao, por parte da empresa, dos valores pagos ou ressarcidos a titulo de assisténcia médica
da base de calculo, viabiliza a recuperagao de parte do crédito indevidamente pago nos ultimos 5 anos.

Contudo, a organizagdao nao estar em operagao nesse periodo reduz consideravelmente a
possibilidade de recuperagao desses créditos. Sendo assim, é pretendida a compensagao do valor em
apuragodes posteriores, bem como a reducao significativa e permanente de custos com tributos anuais
nessa frente. O setor juridico solicitou documentagao para complementagdao da analise e,
posteriormente, realizou a implementagao desta frente.

A terceira hipdtese levantada discorre sobre a base utilizada para o calculo das contribuicdes
parafiscais. A Receita Federal, quando cobra as contribui¢goes de terceiros sobre a folha de salarios,
nao considera nenhum tipo de limite ou teto no calculo do valor devido. Isso quer dizer que para a
Receita, a empresa deve pagar 5,8% sobre o total da folha de salarios, nao importando o tamanho
dessa folha.

A existéncia de uma lei do ano de 1981 que determina que o valor base para calculo das contribuicdes
de terceiros deve ser limitado a 20 salarios minimo fez levantar a possibilidade de recuperagao de
parte desse crédito. Contudo, a Receita Federal, visando aumentar a arrecadacao, defende que um
Decreto-Lei de 1986 teria revogado a Lei que previu esse teto, mas decisao recente do STJ afirma que



o Decreto-Lei citado pela RF vale apenas para contribui¢des previdenciarias, nao tendo qualquer
relagdo com as contribuigdes de terceiros (JUSBRASIL, 2021), conforme abordado na legislagao:

“A base de calculo das contribui¢des parafiscais recolhidas pelo INSS por conta de terceiros se submete
ao limite de 20 salarios minimos, por for¢a do paragrafo unico, do art. 40 da Lei 6.950/81. O art. 30 do
Decreto- Lei n.0 2.318/86 nao logrou alterar tal limite, pois dispde apenas sobre as contribuigdes sociais
devidas pelo empregador diretamente a previdéncia Social.”

Sendo assim, pelo fato de a empresa ter pago essa contribuicao sem um teto para a base de calculo,
foi possivel reaver judicialmente as cobrangas indevidas em carater retroativo, e que acarretou,
também, em reducao expressiva de custos de forma permanente. Essa frente foi judicializada e
depende do julgamento final.

Ja a quarta hipdétese aborda rubricas especificas presentes na folha de pagamento. O
salario-maternidade, por exemplo, se qualifica como beneficio previdenciario, nao se amoldando,
portanto, ao conceito de “folha de salarios e demais rendimentos trabalho".

Em regra, o pagamento é feito diretamente pelo INSS. Porém, para a segurada empregada, o
pagamento é realizado pelo empregador (empresa), que posteriormente sera ressarcido pelo INSS.
Como o pagamento do beneficio é feito diretamente pela empresa, continuava-se realizando os
descontos das contribuicdes previdenciarias. Ocorre que o 6nus financeiro do salario-maternidade é
da Previdéncia Social (PREVIDENCIARISTA, 2021).

O que consta na legislagao segue citado abaixo:

“0 Plenario do Supremo Tribunal Federal (STF) iniciou, na sessdo extraordindria realizada na manha
desta quarta-feira (6/11/19), o julgamento do recurso extraordinario em que se discute a
constitucionalidade da incidéncia de contribuigdo previdenciaria sobre o salario-maternidade. A sessao
foi interrompida com pedido de vista do ministro Marco Aurélio. Até o momento, sete ministros votaram,
e o placar esta em quatro votos a trés pela inconstitucionalidade da tributagao.”

Além do salario-maternidade, foram analisadas outras 14 rubricas presentes na folha de pagamento
para identificacdo de oportunidades de restituicao, sendo que em todas foram encontradas
possibilidades de ressarcimento e redugao de custos posteriores. Para todas, o fundamento se mostra
muito similar ao que foi citado acima quanto a licenga, e cada uma também possui uma caracterizagao
na legislagao vigente que embasa a oportunidade de recuperacao de créditos. Essa hipdtese ja foi
executada judicialmente e implementada internamente, e sera realizada de forma continua e
sistematica apds a realizagao deste estudo, conforme sera melhor explicitado posteriormente.

A quinta frente trata sobre as contribui¢des sociais previdenciarias relacionadas ao auxilio-creche. A
partir de 2022, a organizagao passou a exigir comprovacao de despesa por parte do empregado no que
abrange as possibilidades do auxilio-creche. Com isso, esse beneficio passou a ter carater de
reembolso, possibilitando a companhia um beneficio fiscal a partir da data da alteragao.

Conforme consta no site da Fazenda, as despesas realizadas comprovadas nao integrardao o
salario-de-contribuicao e a base de calculo da contribuigcao da empresa. Essa frente, que também ja
foi executada e implementada, possibilitara a redugao de custos futuros permanentemente a
companhia.



Implementacgao

A implementagao e operacionalizagao de cada uma das hipoteses deve levar em consideracao a que
se referem. Caso reflitam em rubricas da folha de pagamento, deve ser realizada a alteracao
diretamente no sistema pela Geréncia de Relagoes do Trabalho. Os parametros devem ser alterados
para que os pagamentos posteriores reflitam a redugcao permanente de custos obtida no estudo. A
partir dessa mudanga, comegam a ser geradas guias para pagamento em menor valor ou até mesmo
com valor nulo, no caso das rubricas que nao sejam mais recolhidas.

Caso haja ressarcimento retroativo, devem ser coletadas todas as informagoes enviadas aos entes
governamentais referentes aos encargos recolhidos num periodo de até 5 anos anteriores. As
informagdes devem ser retificadas a fim de buscar a recuperagao daquele crédito.

Orcamento

Os recursos mobilizados no desenvolvimento deste projeto foram préprios, visto que contou com a
contribuicao da forga de trabalho e conhecimento de empregados da Samarco. O apoio externo
concedido em aconselhamento juridico pela empresa de advocacia que presta servigos para a
companhia ja foi previsto em contrato e nao gerou investimento complementar. A Tabela 1
representada abaixo evidencia a forga de trabalho contribuinte e sua area, bem como o seu nivel de
mobilizagao necessaria para o desenvolvimento e continuidade do projeto:

Tabela 1 — Forga de trabalho e mobilizagao

Geréncia Pessoal | Nivel de mobilizagao

Fonte: Proprios Autores.

A alocagao enxuta e criteriosa de recursos no projeto nao ocasionou uma perda na qualidade da sua
concepgao e desenvolvimento, além de ter reforgado um dos principais motivadores da iniciativa: a
necessidade da difusao e pratica do valor austeridade. Também, a gestao de recursos adotada visou
simplicidade e praticidade utilizando os meios ja disponiveis.

Principais Resultados

Apés o levantamento das frentes e andlise das mesmas pelos setores juridico e tributario, as
possibilidades foram classificadas nas categorias citadas anteriormente neste trabalho. Algumas das
hipéteses acarretaram e/ou acarretarao em recuperagoes retroativas milionarias na companhia,
redugao permanente de custos ou, até mesmo, ambos. Esse fato reafirma a enorme contribuigao que
0 projeto trouxe para a organizagao de forma recorrente e definitiva.



A adogao de uma mentalidade que visou um RH mais estratégico e gerador de valor a organizagao
possibilitou um dos principais resultados qualitativos do projeto aqui descrito: o reforgo a cultura
austera que havia sido implementada, mas sem gerar qualquer efeito que se mostrasse prejudicial ao
empregado.

Além disso, o valor gerado nessa iniciativa se mostrou profundamente relacionado ao propdsito inicial
do trabalho, pois impactou de forma significativa a segunda maior conta na linha de custos da
organizagao — a de custos com pessoal, e obteve consisténcia entre os objetivos e resultados. A sua
continuidade tem o potencial de agregar ainda mais a organizacgao, trazendo redugdes permanentes de
custos e mantendo intactos os beneficios ja disponibilizados aos empregados, bem como a protegao
do passivo fiscal/trabalhista do negdcio. Este projeto fomentou, também, o trabalho em equipe e
multidisciplinar, pois contou com a mobilizagao e comunicagao constante entre as areas, bem como o
aprendizado de todos os profissionais envolvidos, fato gerador de valor permanente ao individuo e a
companbhia.

Ademais, houveram ganhos quantitativos consideraveis. Foram estimados, para cada hipotese, os
valores de restituicao retroativa — quando factivel, bem como a redugao de custos permanente que
cada uma das hipéteses acarreta — também quando factivel. Os ganhos aqui citados foram facilmente
mensuraveis e se mostraram notoriamente tangiveis e relevantes.

As frentes levantadas foram analisadas pelo setor juridico e tributario, e abaixo constam as
classificagdes de cada uma, bem como seu o valor monetario gerado e qual o andamento de sua
execugao:

O Frente 1 (referente a Contribuigcao Social sobre o FGTS): a empresa ja possui agao judicial em aberto
que questiona esta parcela, nao sendo necessaria qualquer agdo no momento de analise. Conforme
citado anteriormente, a possibilidade de recuperacao desse crédito pode abranger, no maximo, 5
anos retroativos. Sendo assim, em caso de sucesso na agao, esta frente apresenta um potencial de
recuperagao retroativa no valor de RS 12.000.000,00, e nao configura potencial de ganhos
projetados, visto que nao ocorre mais o recolhimento do tributo em questao.

O Frente 2 (referente a assisténcia médica e odontoldgica): levantamento que ainda nao havia sido
realizado pela empresa, e ja foi implementada. Nesta hipotese também sera viavel a recuperagao
retroativa do crédito no valor de R$ 65.000.000,00 — sendo pretendido o ressarcimento do valor em
recolhimentos posteriores. Além disso, possibilitara a reducao permanente de aproximadamente
RS 24.000.000,00 ao ano de custos com tributos.

O Frente 3 (referente as contribuicdes parafiscais): matéria também ainda nao levantada pela
companhia. Essa hipotese ja foi judicializada e também aguarda o resultado final, o que coloca em
pauta a potencial de recuperacdo de RS 42.000.000,00 em créditos retroativos. Também sera
possivel a redugéo de custos permanente no valor de, aproximadamente, RS 683.000,00 mensais —
totalizando o valor aproximado de RS 8.196.000,00 anual.

O Frente 4 (referente as rubricas na folha de pagamento): essa frente ndo havia ainda sido analisada,
e ja foi implementada internamente. O previsto como valor de recuperagao neste caso tem carater
retroativo e tange, aproximadamente, RS 3.745.000,00, bem como a redugao perene de custos nas
16 rubricas avaliadas, que ainda nao teve seu valor de oportunidade calculado integralmente.

O Frente 5 (referente ao auxilio creche): possibilidade que nao havia sido analisada, visto que apenas
se tornou uma oportunidade apés uma mudanga na tratativa do beneficio. Esta frente nao
possibilita a recuperacao retroativa dos créditos tributarios, mas tem carater de redugao de custos
de forma permanente. Ja foi executada e viabilizou a redugao de R$ 185.000,00 em apenas nove
meses — valor que pode ser projetado em mais que RS 20.000,00 mensais, ou RS 240.000,00 anuais.



O grafico 1 a sequir expressa o valor monetario gerado.

VALOR MONETARIO GERADO (EXECUTADO E POTENCIAL)

Retroativo - RS 122.745.000

Permanente anual - RS 32.436.000

Fonte: Proprios Autores.

Avaliagao

Os resultados quantitativos obtidos referentes as oportunidades encontradas que viabilizaram ganhos
continuos podem ser facilmente validados a partir da comparagao da legislacao atual com os
recolhimentos realizados na companhia atualmente. Essa constatacao pode acontecer a partir da
extracao de dados em sistema — a fim de visualizar os valores de cunho tributario pagos, bem como
do aconselhamento interno e externo — para entendimento do que é proposto pela lei vigente. Com
isso, a partir da analise dos valores extraidos e do estudo das leis, pode- se observar os ganhos reais
e perenes obtidos nessas frentes. Ja os ganhos retroativos nao exigem a atualizagao de calculo do
valor a ser ressarcido, visto que tem carater unico, e nao continuo, ja tendo sido validados os seus
resultados. Vale ressaltar que, para ambos, é necessario que o processo de judicializagao ja tenha sido
concluido com a obtengao de sucesso para que hajam ganhos reais, como aconteceu com a maioria
das frentes aqui caracterizadas.

Aplicabilidade e Sustentabilidade

Tendo ciéncia da infinidade de possibilidades a serem levantadas e da dimensao que o projeto tem o
potencial de tomar, caso esses levantamentos e revisdes sejam realizados de forma sistematica, os
profissionais envolvidos trataram como primordial a continuidade e evolugao do trabalho, bem como
realiza-lo de forma ainda mais otimizada e estruturada.

Sendo assim, a fim de garantir ainda mais assertividade e produtividade no desenvolvimento, a
Samarco passou a contar com a expertise de uma consultoria externa, que em fevereiro de 2022
desenvolveu o escopo de trabalho de revisao de rubricas. A revisao de rubricas previdenciarias e
tributarias tem como finalidade a identificagao de passivos ocultos, formas de mitigagao de eventuais
riscos existentes e possibilidade de ganhos tributarios.

Contudo, o auxilio prestado pela consultoria tem carater finito, caracterizado por uma entrega final que
cessara — ao menos por determinado periodo — a prestagao de servicos a Samarco. Sendo assim,
outro grande compromisso firmado pela Geréncia de Relagdes do Trabalho foi o comprometimento de
dar continuidade ao projeto, a partir do know-how adquirido durante o atendimento externo que foi
prestado, e visando complementar e aperfeigoar ainda mais o trabalho realizado.

O engajamento do time da geréncia citada ao assumir a responsabilidade de dar continuidade a este
projeto corrobora o principio de se obter, cada dia mais, um RH que sustenta a estratégia e
sustentabilidade do negdcio. Além de um aperfeicoamento do trabalho, que ira garantir resultados
quantitativos ainda mais significativos, a geragao de valor relacionada a aquisigao de conhecimento
por parte dos profissionais envolvidos sera ainda mais relevante e constante.



Conclusao

Praticas de RH pautadas no desenvolvimento humano e alinhadas a estratégia do negécio, refletem
resultados reais que impulsionam o sucesso das organizagdes de forma mais ampla. A integracao de
cultura, clima, lideranga, engajamento e conhecimento refletem em um ambiente que potencializa a
captura de valor em processos que nao necessariamente apresentam notéria oportunidade de
melhoria. O alinhamento de objetivos e uma estratégia bem delineada e implementada, surtem efeitos
que geram resultados significativos — tanto qualitativamente quanto quantitativamente.

A idealizagao dessa iniciativa, bem como sua execugao, proporcionou uma visao ainda mais ampla da
dimensao potencial do tema proposto. Sendo assim, a continuidade do trabalho descrito se mostra tao
importante quanto o seu desenvolvimento inicial, visto que pode gerar ainda mais valor aos
empregados e a empresa.

€ SAMARCO
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CHILDFUND BRASIL

Rede de Juventudes em defesa dos seus direitos sociais (REJUDES)

Resumo

A Rede de Juventudes em Defesa dos seus
Direitos Sociais (REJUDES) nasceu a partir de
uma demanda dos préprios jovens inscritos no
programa de apadrinhamento do ChildFund
Brasil em se organizar enquanto rede. O
objetivo é mobilizar jovens a se tornarem
protagonistas de suas proprias historias,
defendendo os direitos das juventudes em
ambitos locais, estaduais e nacional,
realizando incidéncia politica, com
participagao ativa em comités nessas esferas e
monitorando as pautas elaboradas pelos
Legislativos. A REJUDES esta presente em 26
municipios de Minas Gerais, com participagao
de jovens de 15 a 24 anos inscritos no
programa de apadrinhamento do ChildFund
Brasil e habitantes de regides em situagao de
pobreza e extrema pobreza, principalmente, na
regiao do Vale do Jequitinhonha. Sao 21
comités, 380 jovens atuantes neles,
alcangando um total de 3.691 jovens.

Breve Apresentagao do

ChildFund Brasil

O ChildFund Brasil é uma organizagao
dedicada ao desenvolvimento social, protegao
infantil e a erradicagao da extrema pobreza no
pais. Fazemos parte de uma rede internacional
— associada ao ChildFund International e ao
ChildFund Alliance — presente em 70 paises e
que gera impacto positivo na vida de 23
milhdes de criangas, adolescentes e jovens e
suas familias.

Em nossas atividades, somos orientados por
trés grandes linhas de atuagao: Direito das
Criangas - Advocacy e Protecao Infantil; Acao
Programatica e Emergéncias Humanitarias. Ao
nosso lado esta a sociedade civil, governos,
iniciativa privada e instituicbes para
transformar, de maneira sustentavel e efetiva, a
realidade de brasileiros — criangas e suas
familias, destacadamente — submetidos a

privacoes e em estado de vulnerabilidade
financeira e social.

Nossa atuagdao busca proporcionar o
desenvolvimento de comunidades,
contribuindo para a formagao de cidadaos
capazes e independentes, fortalecendo os seus
lagos sociais. E por meio do apoio e da
capacitagao de  Organizagbes  Sociais
Parceiras (OSP), que sao grandes aliadas
nesse processo, que conseguimos alcangar
essa populagdo nos territérios em que
estamos presentes. Com essa cooperagao
conseguimos implementar programas de
atendimento que visam garantir os direitos
basicos desse grupo, desde o acesso a
alimentacao e saude até a educagao e
seguranga.

Introdugao

A iniciativa da REJUDES partiu dos proprios
jovens participantes dos programas e projetos
realizados nas Organizagdes Sociais Parceiras
(OSPs) do ChildFund Brasil que tinham o
interesse de se organizar enquanto rede. O
trabalho com juventudes por meio de uma
metodologia de monitoramento de politicas ja
era uma realidade nos parceiros locais, mas
ainda individualizada.

Em 2014, a partir do protagonismo dos jovens,
surgiu a necessidade de ter identificagao
propria, uma rede fomentada pelo ChildFund
Brasil, que representasse as juventudes de
todos os territorios de atuacao. Os jovens
apresentaram o pedido aos gestores das
organizagoes locais e assessores de campo
para o escritério nacional do ChildFund Brasil,
que aprovou a iniciativa. Apds essa aprovacao,
o primeiro encontro nacional da Rede foi
realizado em 2015.

Consideramos que a REJUDES é um sistema de
elos e conexdes capaz de organizar pessoas e
instituigoes, de forma igualitaria e



e democratica, em torno de um objetivo
comum. Por isso, o formato adotado pela
REJUDES foi de rede, e ndo inicialmente de uma
metodologia. A ideia é que os jovens tivessem
um espago de conexao, troca e construgao
coletiva, fazendo as informagdes circularem.
Portanto, nao existe na rede um centro, que
emana ordens — a rede existe por si so e evolui
desta forma. Existe uma coordenagao que
sinaliza prioridades, fomenta a acao articulada
e dinamiza a rede para motivar o engajamento
e esse é o papel do ChildFund Brasil junto aos
jovens.

As agdes da REJUDES estao atreladas a trés
eixos tematicos para orientar seus trabalhos e
a construcao de oportunidades para o futuro
dos jovens: Agenda 2030; Direitos Humanos
das Juventudes; Empreendedorismo e Meio
Ambiente. De acordo com a “Carta de
Principios da REJUDES" existem os seguintes
objetivos, principios e valores:

O E um espago consultivo e normativo
enquanto Rede que contribui para o
desenvolvimento das juventudes,
fomentando a participagao auténtica em
busca da defesa dos seus direitos sociais
através de metodologias e diversas formas
de expressdes artisticas, esportivas e
culturais;

Desenvolvimento

O E um espago plural e diversificado, nao
governamental, nao partidario e nao
religioso, que articula de forma
descentralizada, em rede, jovens, gestores
publicos, sociedade civil, conselhos, 6rgaos
de juventude e mandatos parlamentares na
busca do fortalecimento de politicas
publicas de juventude.

A REJUDES tem como missao contribuir para o
desenvolvimento das juventudes na busca e
defesa dos seus direitos sociais, através de
campanhas, iniciativas de advocacy e
intervengdes locais de cunho artistico,
esportivo e cultural.

Para comprovar o impacto positivo da
REJUDES na vida desses jovens, foi realizada
uma avaliagao utilizando o método “diferencas
em diferengas”, que consiste na abordagem
entre um “Grupo Tratado” e um “Grupo
Controle”; sendo “Grupo Tratado" o que
recebeu as intervengoes do projeto e “Grupo
Controle” o grupo com o mesmo perfil
socioecondémico, contudo, sem ter participado
das intervengdes.

Desde a sua criagao, os jovens tém se organizado e realizado encontros locais e regionais que
culminam em um grande encontro nacional, com representagao de jovens dos diversos territorios de
intervengao. No encontro, sao debatidos temas relevantes relacionados aos seus direitos. Além disso,
foi desenvolvido um documento de governanga da Rede para assegurar a integridade e participagao
auténtica. Para cumprir esse propdsito de conexao e troca de conhecimentos, além de se organizar
nesses comités, a REJUDES adota boas praticas de governanga, a fim de atender e conectar todos os
jovens que fazem parte dela; e conta com articuladores nas comunidades, cuja a fungao é mobilizar
0s jovens e integra-los, considerando os grupos regionais e locais.

Governanga

0 Comité Nacional Composi¢ao: 16 jovens, sendo eles 8 titulares e 8 suplentes, sendo que cada
regional elege 2 titulares e 2 suplentes.

O Comité Regional Composigao: grupos de jovens representantes de cada area de atuagao da
REJUDES. No minimo 4 jovens por OSP, sendo 2 titulares e 2 suplentes, de acordo com o contexto
local. representantes de cada OSP, eleitos pelos comités de area.

0 Comité Local Composigao: 4 jovens representantes de cada atividade dos projetos de juventudes
das OSPs, escolhido pelos seus pares.



O instrumento utilizado para avaliar o impacto da Rede na vida dos jovens foi um questionario com 34
perguntas estabelecidas por um grupo de especialistas na tematica da juventude. Os temas
selecionados se baseiam em questdes de suma importancia ao jovem para que tenha conhecimento
e apropriagao de habilidades que promovam éxito nos desafios do cotidiano, por meio do
autoconhecimento, relacionamento interpessoal, empatia, lidar com os sentimentos, comunicagao
eficaz, pensamento critico, pensamento criativo, tomada de decisao, resolugao de problemas,
participagao cidada e incidéncia local. As 34 perguntas foram distribuidas em 12 areas tematicas,
foram agrupadas em 3 dimensoées: Pessoal, Politica e Social.

O instrumental construido permitiu identificar dentro de uma escala de habilidades a situacao dos
jovens participantes, podendo, dessa forma, analisar os resultados, verificar impacto e propor novas
acoes. O instrumental elaborado coletou dados com os dois grupos (tratado e controle).

No final da coleta, os resultados apontaram para um crescimento em ambos os grupos, contudo, foi
possivel identificar que no grupo tratado, que participou das agées da REJUDES, houve um avango
mais significativo. Participacao das juventudes em Minas Gerais: 380 jovens atuantes nos comités,
3691 jovens participando indiretamente, 26 municipios. Destaques qualitativos 2020-2021 em Minas
Gerais:

O Por causa da REJUDES, o ChildFund Brasil venceu a primeira edicdo do Connection Awards,
realizada neste ano pelo ChildFund International. Trata- se de um reconhecimento dado pela
organizacgao internacional a todos os paises que realizam agdes para conectar pessoas. A iniciativa
concorreu com outras 19 propostas de todo o mundo. Assista ao video da premiacao e a
comemoragao de integrantes do Comité Nacional da Rede no momento do anuncio;

© Uma jovem da REJUDES participa como suplente do Conselho Municipal dos Direitos das Criangas
e dos Adolescentes (CMDCA) no municipio de Jequitinhonha, Minas Gerais;

0 Uma jovem da regiao do Vale do Jequitinhonha esta sendo titular no Comité Nacional da REJUDES;

0 RealizagGes de eventos para conscientizar sobre o Setembro Amarelo, em parcerias com Conselhos
Tutelares e instituigdes escolares;

0 Acoes de conscientizagao, como rodas de conversa, sobre o combate a exploragao e abuso sexual
de criangas e adolescentes, realizado no més de maio, por ocasiao do “18 de Maio", data de
conscientizagao sobre a causa, em parceria com prefeituras, instituigoes escolares e Conselhos
Tutelares;

O Sobre agoes relacionadas a conservagao do meio-ambiente, conversas para conscientizar sobre a
importancia de limpar e evitar a poluigao do Rio Araguai e de seus afluentes.

0 As redes sociais da REJUDES vém crescendo, especialmente o Instagram, tornando-se uma
comunicagao bastante estratégica com todos os jovens e comités.

Orcamento
O valor investido em acées na REJUDES em Minas Gerais, no ano de 2021, foi RS 42.385,89.
Desse total, 100% dos recursos vieram de doagbGes de padrinhos nacionais e internacionais;

“padrinhos” sao pessoas que doam valores mensais para apoiar as criangas, adolescentes e jovens
participantes dos projetos do ChildFund Brasil



Principais Resultados

A partir das respostas colhidas no estudo, partindo da divisdo dos grupos, sendo “Grupo Tratado” (que
recebeu as intervengdes da REJUDES) e “Grupo Controle” (com o mesmo perfil socioeconémico,
contudo, sem ter participado das intervengoes) foi possivel mensurar que houve um impacto positivo
maior no grupo tratado (com a intervengao da REJUDES), em escalas de habilidade, o que sugere que
a intervencao do ChildFund Brasil funciona como um acelerador de resultados positivos. No quadro
abaixo, é possivel identificar que ha um impacto de 9 pontos percentuais na escala de habilidade.
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Conforme citado anteriormente, com a finalidade de comprovar o impacto positivo da REJUDES na
vida dessas pessoas, foi usado o método "diferencas em diferencas”, que consiste na abordagem da
técnica de avaliagao entre o “Grupo Tratado" e “Grupo Controle"; sendo “Grupo Tratado" o que recebeu
as intervencoes da REJUDES e “Grupo Controle”, o grupo com o mesmo perfil socioeconémico,
contudo, sem ter participado das agoes da Rede. A ferramenta utilizou métodos estatisticos, na
abordagem da técnica de avaliagao entre Grupo Tratado e Grupo Controle, evidenciando o impacto
positivo da REJUDES na vida desses jovens.

Aplicabilidade

A REJUDES é uma rede com diversas outras conexoes, com movimentos globais, governos, iniciativas
de Direitos Humanos e Agenda 2030. E um espago aberto a discussao, reflexdo, formacao e
compartilhamento de experiéncias e proposigées. Temos 0 compromisso de promover e oportunizar
as juventudes, por meio dos comités, encontros periddicos para pautar, discutir, propor e fortalecer
acoes voltadas as juventudes, além de propiciar a participacao dos jovens na construgao e
aperfeicoamento dessas agoes em suas comunidades/cidades.

Como exemplo, podemos citar as articulagoes e discussdes da Rede e suas conexoes, criando
resultados positivos em advocacy. Salientamos aqui a participacao ativa dos jovens em conselhos de
juventudes, a contribuigao para a formulagao de leis municipais, monitoramento de leis em tramitagao,
dentre outras iniciativas. Podemos citar também a acao efetiva dos jovens na garantia dos direitos dos
povos quilombolas, na regiao de Diamantina. Agao essa realizada pelos proprios jovens moradores da
comunidade e membros da REJUDES.



Sustentabilidade

Quando os jovens iniciam sua caminhada na REJUDES, sao incentivados a permanecerem até os seus
24 anos de idade. Esse incentivo acontece nas organizagdes sociais parceiras aos adolescentes, por
meio da equipe de educadores e dos articuladores da Rede. A participagao efetiva dos jovens nos
comités municipais, estaduais e nacionais, além de escolherem seus representantes nos ambitos
estadual e nacional, também os incentiva a realizarem uma longa trajetéria na REJUDES, mantendo-se
ativos na Rede. Além disso, os adolescentes mais jovens sao incentivados a se preparar para assim
que atingirem a idade de 15 anos, participar da rede. Em algumas localidades, existem grupos de
adolescentes, como um Pré- REJUDES, voltado para adolescentes menores de 15 anos.

Conclusao

O instrumento de avaliagao de impacto foi desenvolvido pelo ChildFund Brasil para avaliar as
contribuicdes na vida desses jovens, suas capacidades e protagonismo. O instrumento permitiu
comparar, segundo avaliagao do publico atendido, as diferengas e avangos em suas vidas e de suas
comunidades, antes e depois. O resultado demonstrou claramente a importancia e atuagao do
ChildFund Brasil no apoio e as contribuicdes que a REJUDES tem realizado no protagonismo dos
jovens perante seus direitos e deveres. De acordo com a avaliagao, evidenciamos um aumento de 70%
na escala de habilidades representadas nas dimensoes pessoal, social e politica. Assim, os jovens se
tornaram mais capacitados para tomar melhores decisdes em suas comunidades.

Diante desse resultado, o ChildFund Brasil acredita na poténcia deste trabalho com as juventudes,
tanto que, neste ano, a REJUDES foi reconhecida pelo ChildFund International como exemplo de
iniciativa de conexao entre pessoas, vencendo a primeira edigdao do Connection Awards. A expectativa
€ ampliar a REJUDES para todo o mundo, unificando as reivindicagées dos jovens, unindo-os na
diversidade, em busca de igualdade e aprimoramento dos seus direitos.

Nossa sede esta localizada em Belo Horizonte (BH) e também temos um escritério em Fortaleza (CE).
Em 2021, tivemos atuagao em 55 municipios de 7 estados brasileiros: Bahia, Ceara, Goias, Minas
Gerais, Paraiba, Piaui e Sao Paulo.






LIDER SOCIAL - Instituto Marum Patrus
Uma experiéncia do terceiro setor e o voluntariado corporativo

Resumo

O objetivo deste artigo € apresentar a iniciativa
de um programa de  voluntariado
desenvolvido pelo IMAP - Instituto Marum
Patrus, através do seu pilar voluntariado em
conjunto com a empresa Patrus Transportes. O
projeto Lider Social foi construido com o
objetivo de treinar e desenvolver os
colaboradores da empresa na pratica do
voluntariado transformador, tendo como
grande desafio a extengao territorial de
atuacao da Patrus Transportes e as diversas
demandas sociais presentes na comunidade
do entorno. Através da aplicacao de uma
metodologia facilitadora foi obtido um
resultado muito satisfatorio do programa, com
abrangéncia em 35 cidades e desenvolvimento
de 31 iniciativas nas regides Norte, Sudeste e
Sul do pais.

Breve Apresentacao do IMAP

O Instituto Marum Patrus — IMAP é uma
organizacao filantrépica fundada pela Patrus
Transportes, em 2008, por meio da Diretora de
Cultura Organizacional, Transformagao Digital
e Pessoas, Marina Patrus (in memoriam), que
tinha o sonho de formalizar e expandir os
projetos sociais da empresa. Reconhecido por
sua atuacao humanizada, o IMAP possui o
registro de Utilidade Publica, cadastro no
Conselho Municipal de Assisténcia Social
(CMAS), Conselho Municipal de Defesa dos
Direitos da Crianca e do Adolescente (CMDCA),
Conselho do Idoso e no Ministério do Trabalho
e Emprego (MTE).

O IMAP tem o propésito de transformar vidas e
dignificar pessoas. Com a missao de investir
na promog¢ao humana através de uma rede de
acoes permanentes e sustentaveis,
incentivando o voluntariado, promovendo a
qualificacao profissional e assisténcia social,
proporcionando dignidade para as pessoas

nas diversas regidoes onde a Patrus
Transportes atua. Tendo como visao, estar
alinhado com as boas praticas de ESG, na sua
area de atuacao.

Introducao

O voluntariado tem ganhado um espaco
importante nas pautas relacionadas a
reponsabilidade social. Durante muitos anos o
voluntariado esteve relacionado as questoes
religiosas e agoes particularizadas. Ao longo
dos tempos o trabalho voluntario se
transformou e tem tido um importante papel na
transformacao social e estd em crescente
evolugao tendo diversas possibilidades de
atuacao, dentre elas o terceiro setor tem se
destacado neste cenario, tornando-se um
espago de oportunidades. Segundo as
pesquisas do IBGE, 91% de quem faz trabalho
de voluntariado no Brasil atua em
organizacoes da sociedade civil.  Outro ator
importante nesta atuagao sao as empresas,
através do desenvolvimento de programas de
voluntariado coorporativo, que de acordo com
o relatorio publicado pelo IAVE (International
Association for Volunteer Effort) de 2022 diante
de uma crise global sem precedentes, o
voluntariado corporativo continua sendo uma
forca vital — mobilizando as habilidades,
energia e comprometimento dos trabalhadores
em todas as regides para ajudar a construir um
mundo melhor para todos.

No Brasil o trabalho voluntario esta amparado
na Lei 9.608/1998, que define no “Art. 1o
Considera-se servigo voluntario, para os fins
desta Lei, a atividade nao remunerada prestada
por pessoa fisica a entidade publica de
qualquer natureza ou a institui¢ao privada de
fins nao lucrativos que tenha objetivos civicos,
culturais, educacionais, cientificos, recreativos
ou de assisténcia a pessoa.



Sao varias as motivagoes que levam uma
pessoa realizar um trabalho voluntario que
pode estar intimamente ligada a fé, proposito,
mas o principal motivo é vontade de ajudar o
proximo. Para contribuir com a transformagao
social a Patrus Transportes, com quase 50
anos de trajetdria e 85 filiais espalhadas pelo
pais, tem como seu maior valor as pessoas e
como propodsito manter o Brasil em movimento,
conectando empresas e pessoas em um
mundo cada vez mais digital.

Ha quatorze anos fundou o Instituto Marum
Patrus que vem contribuindo para alcangar
seus objetivos. Através desta parceria
desenvolve o programa de voluntariado que
conta com seis projetos de incentivo ao
voluntariado: capacitagao profissional,
assisténcia social, um dia Patrus para Provar,
Na Marmita, Comité de voluntariado e Lider
social. De acordo com a pesquisa voluntariado
no Brasil 2021", realizada pelo Instituto para o
Desenvolvimento do Investimento Social (IDIS)
e DataFolha, apontou que 57 milhdes de
pessoas foram voluntarios ativos no pais em
2021.

Estes dados reforcam a importancia das
parcerias entre os diversos atores da
sociedade. Por isso o Instituto Marum Patrus
incentiva o voluntariado. Diante do contexto
social vivenciado durante a Pandemia COVID
19 no Brasil e no mundo, o IMAP e a Patrus
Transportes tinham como desafio incentivar o
voluntariado para buscar solugdes locais.
Devido a extensao territorial foi desenvolvido o
Projeto Lider Social que tinha como premissa o
treinamento de liderangas locais. Durante a
realizagao do projeto cada lider tinha o desafio
de identificar problemas sociais na sua
comunidade e/ou filial e propor solugdes para
minimizar o impacto social.

Para monitoramento e coleta de dados foi
utilizado questionario através da ferramenta
Forms da Microsoft e monitoramento semanal

com cada lideranca para auxilid-los no
desenvolvimento da acgao. Desenvolver um
programa de voluntariado organizado e com
planejamento alinhado ao negdcio pode gerar
impacto para a empresa, a sociedade e os
colaboradores.

Desenvolvimento

Os problemas socioambientais estao cada vez
mais complexos e a pandemia COVID19
contribuiram para o aumento das
questdoes sociais, as mais recorrentes foram
o surgimento das vulnerabilidades sociais em
diferentes contextos, abarcando desde o
acesso desigual aos servigos de saude até a
provisao de recursos basicos para sustento
das familias brasileiras. Diante deste desafio o
voluntario tem se tornado uma importante
ferramenta para conectar pessoas, instituicoes
e recursos para contribuir com a
transformagao social.

O Instituto Marum Patrus percebeu a
possibilidade de desenvolver o programa Lider
Social com foco na capacitacao de voluntarios
para deteccao de vulnerabilidade sociais e
desenvolvimento de agdes em parceria com a
Patrus Transportes. O projeto utilizou
metodologia didatica que forma, une e
fortalece os lideres sociais para o
desenvolvimento local e comunitario. Tem
como principios basicos: participacao,
apropriagcao, transparéncia e prestacao de
contas. Anualmente convidamos todos os
colaboradores da Patrus Transportes para se
tornarem um lider social em sua localidade,
divulgando o edital do projeto, bem como a link
para inscrigao online.

Os inscritos participam de uma capacitagao
composta por uma trilha do conhecimento,
sendo abordado temas relevantes como: O que
é ser voluntario, legislagao do voluntariado, o
que € ser lider social, comité local de
voluntariado, diagndstico social, Pitch Social,
etc.



Ao final da trilha o lider social estara apto para
iniciar a sua jornada social na sua
comunidade, obtendo um orgamento para
custear as agdes proposta com suporte da

os colaboradores participantes do programa
de voluntariado com temas que despertam o
olhar para cada territério e possam buscar
solugdes locais para os problemas sociais

equipe técnica do IMAP. Através da tecnologia
conectamos pessoas em prol da
transformagao social, sendo possivel capacitar

enfrentados pelos colaboradores e
comunidades onde estao inseridos.

Orcamento

O Instituto Marum Patrus é uma instituicao nao governamental e conta com doagoes para realizagao
das acoes sociais. Anualmente o IMAP recebe o aporte de 2% do lucro liquido da Patrus Transportes
para o desenvolvimento dos projetos sociais nos seus trés pilares de atuagcao e das agbes de
voluntariado, dentre elas o projeto Lider Social.

Os recursos financeiros investidos no projeto foram voltados para a implantagao da acao social,
sendo investido R$29.387,00. Cada lider social recebeu uma média de R$900,00 reais para o
desenvolvimento da agao, sendo que algumas liderangas buscaram parceria de forncedores e dos
demais voluntarios da filial. Foram arrecadados cestas basicas, roupas, material de limpeza e
destinados para as intituigoes atendidas durante a realizagao da agao.

A empresa Patrus Transportes disponibilizou 8 horas para cada voluntario para dedicacao ao
trabalho voluntario. O treinamento envolveu uma rede de parceiros do IMAP, cada plestrante foi
voluntario durante o treinamento o que proporcionou redugao nos custos.

No primeiro encontro foram trabalhados os temas O que é ser voluntario contamos com a parceria do
projeto Lacre do Bem. O segundo tema Legislagcao do voluntariado contamos com a parceria do
Juridico da Patrus Transportes. No segundo encontro foi trabalhado o tema Diagnédstico Social com a
equipe do instituto e como apresentar Picth Social com o parceiro Hub Social. No ultimo encontro
contamos com a palestra motivacional com Tio Flavio Cultural.

Para concluir o projeto cada participante realizou a prestacao de contas através do link do FORMS da
Microsoft e teve os seqguintes indicadores: voluntarios participantes, nimero de atendidos, doagoes
realizadas, fotos, cupons fiscais de compras.

O principal resultado do projeto foi a formagao dos voluntarios, gerando uma oportunidade de
alinhamento de expectativas, compartilhamento de informagdes e instrumentalizagao do voluntario.
A parceria com uma instituicao do terceiro setor que tem um olhar atento as questoes sociais se torna
muito efetivo pois gera engajamento e traz seguranga juridica para as empresas que possuem
voluntariado corporativo.

Outros resultados do Projeto foi a conexao entre as filiais, que ao final do processo realizaram agdes
de impacto social em torno das unidades de acordo com a realidade local.O reconhecimento das
habilidades das liderangas sociais na atuagao social de acordo com suas afinidades e necessidades.

Ao todo participaram 35 filiais da Patrus Transportes, treinamento de todos os inscritos,31 projetos
executados em territérios diferentes, fortalecimento da rede, stakeholder (9 parceiros alcangados
como: Tio Flavio Cultural, Instituto O Grito, Itau Social, Hub Social, dentre outros), 994 pessoas
beneficiadas, 51 lideres sociais, 98 voluntarios das filiais participantes (captados pelos lideres sociais)
e termos de voluntariado entre todos os envolvidos.



Avaliagao

Durante a realizagao do Projeto Lider Social foi utilizado indicadores de avaliagao, sendo levantado o
numero de filiais participantes, voluntarios, horas dedicadas para o desenvolvimento, pessoas
impactadas. Como coleta de dados foi utilizado questionario FORMS, lista de presenga nos encontros.

Aplicabilidade

Através do desenvolvimento do projeto foi possivél sensibilizar os colaboradores para o contexto
social de cada filial partipante, a metodologia utilizada proporcionou o reconhecimento da realidade
local e apresentasse solugoes locais. Durante o processo foi utilizado Design Thinking para auxiliar na
identificagao de um problema social para atuagao. Durante a apresentacao do projeto foi utilizado o
Picth Social, onde cada participante teria cinco minutos para explanar suas ideias e solugdes para os
problemas. O desenvolvimento do projeto contibuiu para que os colaboradores pudessem desenvolver
novas habilidades e um olhar critico para realidade fortalecendo a colaboragao na unidade.

Sustentabilidade

O voluntariado como estratégia de relacionamento no terceiro setor e as empresas é uma uma
importante ferramenta para criar solugdes para os problemas sociais nos locais onde as pessoas
residem e trabalham. Para que os programas de voluntariado tenham sustentabilidade e impacto
torna-se necessario planejar anualmente as agées. O treinamento do voluntariado para a identificagao
e o desenvolvimeto de agdes sociais que estejam de acordo com os Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavéis devem ser constantes e planejadas. Diante da experiéncia do Lider Social indentificamos
que unir os interesses comunitarios, da sociedade, colaboradores e a forga do negdcio contribuiu para
um Programa de Voluntariado sustenvavél.

Conclusao

Através do desenvolvimento do projeto Lider Social foi possivel capacitar os colaboradores como
agentes locais de transformacgao social por meio do voluntariado, estando habilitado tecnicamente
para identificar questoes sociais dentro e fora da empresa, estabelecendo plano de agao nas unidades
onde a Patrus Transportes atua. As agoes sociais conectam todos os setores da empresa, desde a
operagao aos CEOs, sendo a colaboragao o principal combustivel para a transformacgao social.

O IMAP juntamente com empresa tem uma importante funcao de criar redes de apoio e troca de
experiéncias entre os voluntarios e conectar iniciativas sociais. O Instituto Social € uma importante
ferramenta para o quesito uniao de propdsito, pessoas e trabalho, hoje as pessoas prezam por
trabalhar e viver com algo que dé sentido e razao para a sua atuagao profissional e para a vida. A
empresa que da abertura para atuagao do exercicio de cidadania, tem uma grande vantagem pois
gera em seus colaboradores uma espécie de atracao e engajamento vontade de fazer parte. A
vantagem de se ter um Instituto Social com estruturagao, capacidade técnica e formalizada, da uma
grande possibilidade de viabilizar o voluntariado com base em sua legislagao, para atuacao assertiva
de seus voluntarios permitindo um olhar local com intervengao zelosa que converge em um impacto
social positivo para a sociedade.



ANEXO

Edital divulgagao para cadastro dos lideres sociais:

Seja um lider da

Est3o abertas, até o dia 4 de fevereiro, as inscricdes para o
projeto Uider Socal go [IMAP.

Os participantes serd0 capadtados e
desenvolverdo habllidades para elaboracao,
planelamento & execucdo de projetos sok

voltados para a comunidade
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