Ata da Reuniao Grupo de Estudo Pessoas (Ano 2023)

Data: 17/11/2023 Horario: 9h00 as 10h30 (on line)

Elaborado por: Jéssica Querino - IBHE Revisado por: Beatriz Cullen - IBHE

Participantes Presentes

Camil Alimentos Joyce da Silva Panasonic Marina Reis
Cyrela Fernanda Pedrosa Porto Seguro Janaina Lunardello
Dasa Roberta Bufaino Carneiro |Sabin Aline Vargas
Denteck Ar . o . .
Condicionado Edilaine Cagliari Sabin Nayara Batista
H. Ed. Vasconcelos Nilvania Delia R. G. Silva |Tratho Elenice Tomé
Mapfre Seguros Katia de Oliveira Miranda |IBHE Beatriz Cullen
Mary Kay Jusiani Porfirio IBHE Jéssica Querino
Programa:

- Continuacdo das discussdes sobre: Desenvolvimento de lideres e Engajamento - Como
fomentar a cultura de aprendizagem com foco nos resultados organizacionais. Em destaque,

com as apresentacGes das empresas Dasa e Porto Seguro para trazerem suas experiéncias.

Coordenadora do Grupo - Marly Vidal (Diretora Executiva Gente e Gestao) e Apoiadora - Aline

Vargas (Especialista Educacao Corporativa) do Grupo Sabin

Pontos Discutidos:

v Beatriz (IBHE) cumprimentou todos os participantes presentes e iniciou a reunido.

v Beatriz (IBHE) falou que a Aline (Cyrela) ajudou a compilar as atas sobre o tema ja discutido
anteriormente “Gestdo de performance: Avaliacdo de desempenho” para montar um artigo que sera
enviado ao Grupo para validacdo e posterior publicacao.

v’ Beatriz (IBHE) enfatizou a importancia desse trabalho e da participacdo que pode agregar na carreira
e na profissao.

v Aline (Sabin) descreveu como um guia de boas praticas, um material rapido, objetivo e
extremamente rico em informagoes.

v’ Beatriz (IBHE) pediu a Roberta (Dasa) para dar inicio a apresentacao.

v'Roberta (Dasa) contou um pouco sobre sua trajetéria na empresa. Formada em Biomedicina, atuou

em anadlise de exames na parte hospitalar e de diagndstico, fez Pés Graduacdo em Gestdo de
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Servicos e atualmente faz MBA em Gestdo Estratégica de Negocios. Foram 12 anos muito
importantes em que participou de varios projetos como fundacdo e construcdo da Marca Alta,
implantacdo do processo de genética, implantacdo da plataforma NAV etc. Atualmente ela toma
conta do CPA, Central Pés Analitica que oferece todo suporte que o cliente necessita apds fazer os
exames, atua com a Marca Alta e com o Nucleo de Assessoria Médica Brasil. Sua estrutura: ha 4

Coordenadores, 19 Supervisores, 16 Analistas, 3 Técnicos e 250 Consultores.
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v'Roberta (Dasa) explicou que a empresa deixou de ser apenas de diagndsticos, se tornando um
ecossistema, estdo presentes em varios hospitais, clinicas médicas, laboratérios, espalhados por
todo o Brasil, atuando com marcas e servigos diferenciados.

v Roberta (Dasa) falou que ha mais de 50 mil colaboradores na empresa e varios nucleos. Ha o Nucleo
de Diagnostico, o NAC que é o Nucleo de Atendimento aos Clientes, ha cuidados integrados com
médicos, enfermeiros e outros profissionais da salde, rede hospitalar e plataforma NAV. A

plataforma NAV é o carro chefe e unifica todos esses processos.

Cultura Dasa

Acao corporativa
Pulso Dasa
Universidade Dasa

Jeito NAC de Atender
Agao NAC

Avaliagcao de Maturidade

v Roberta (Dasa) comentou que a empresa realiza muitas acdes referentes ao desenvolvimento e

engajamento de lideranga. Ha a avaliagao 360, acompanhamentos e feedbacks, assim como outras
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empresas, mas também ha acdes diferenciadas e com outros pontos trabalhados pela empresa. Sao
5 acdes, sendo 3 corporativas, toda empresa participa e 2 especificas do NAV.

v'Roberta (Dasa) contou que a primeira acdo Cultura Dasa, teve inicio em 2021 quando a empresa
deixou de ser apenas de diagndstico para receber outros servicos. Nesse movimento, a empresa
cresceu muito e houve a necessidade de mudancga na cultura organizacional e uma nova estrutura
para englobar todos os colaboradores. Foi necessario ressignificar a cultura com novos valores,
propdsitos e o mais importante, fazer com que chegasse a todos.

v'Roberta (Dasa) explicou que para disseminar a nova cultura, o RH chamou representantes de varias
areas e formaram os anfitrides da cultura, ela faz parte de um deles. Eles passaram 3 dias de imersdo
com trabalhos desenvolvidos para entender o novo formato da cultura, comegaram com workshops
com média de 70 colaboradores, trabalhando a conscientizacdo de que a cultura é de todos, ndo
podendo ficar apenas no papel e que para isso, precisariam estar envolvidos e desenvolver seus
times. Foram feitos varios processos presenciais para multiplicar a cultura e agora esses processos
sao feitos a cada 2 meses no formato on-line.

v'Roberta (Dasa) falou que o propdsito da empresa é ser a salde que as pessoas desejam e que o
mundo precisa. Através desse proposito buscam engajar as pessoas, mostrando que todos sdo
importantes, cada um no seu papel. Engajam as pessoas também com os valores:

- Paixdo pelas pessoas;

- Talentos que transformam;

- Confianca Plena;

- Inovagdo com Ousadia;

- Somos uma so6 Dasa;

- Nosso Melhor Sempre.

E explicado o significado de cada valor com exemplos de como e onde podem ser aplicados. Eles
precisam fazer parte do dia a dia para que as pessoas estejam engajadas e se sintam pertencentes
a mesma empresa.

v Beatriz (IBHE) perguntou como conseguiram tangibilizar a mudancga de cultura e de mindset para
gue se percebesse o orgulho de pertencimento, jad que divulgar a cultura pode até ser facil, mas
assimilar é outra questao.

v'Roberta (Dasa) respondeu que a empresa estd em constante processo para fazer as pessoas
entenderem a nova cultura, algumas areas assimilaram de forma mais facil, ela consegue ver alguns
praticando isso nas dindmicas que sdo feitas. Foi estipulado aos lideres, fazerem uma reunido ao
més para falar de cultura e para que os colaboradores trouxessem as dores.

v'Roberta (Dasa) falou que o valor *Somos uma s6 Dasa” é muito forte. Sabe-se que a empresa ainda
€ muito setorizada e que um acaba dependendo muito do outro, e quando alguém coloca uma

barreira, tentam trabalhar esse valor.
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v'Roberta (Dasa) falou que esses processos estao sendo trabalhados, as dores e maiores dificuldades
sdo levadas nas reunides bimestrais e os pontos sdo unificados e levados para o RH ajudar a

encontrar respostas.

O Pulso é a ferramenta de escuta ativa.

E por meio dele que sabemos a opinido dos colaboradores sobre temas importantes relacionados ao dia a dia de trabalho, como:
carreira, bem-estar, lideranca, ambiente de trabalho, entre outros.

E anomia, garantindo que o colaborador possa manifestar sua opinido.

Score das Dimensdes

Pulso Dasa

©

Sua participagao
conta muito.

v Roberta (Dasa) disse que juntamente com isso, foi estipulado o Pulso Dasa, uma plataforma de
escuta ativa em que a cada 15 dias um questionario é disparado para os colaboradores, cada um
com um tema como Bem-estar ou Desenvolvimento Profissional, que é respondido de forma an6nima
para o colaborador ficar mais a vontade em expressar suas opinides, dores ou agradecimentos. O
lider do time e o RH conseguem acompanhar a nota do time e as observagdes colocadas pelos
colaboradores. Através dessa plataforma foi possivel realizar melhoria de processos.

v'Roberta (Dasa) contou que o tema mais complexo é a remuneragao e beneficios devido a jungao
das varias empresas com a Dasa. Esse é o ponto de mais atencao, estdo fazendo levantamentos de
cargos e salarios. E através dessa plataforma que sdo extraidas muitas questdes para serem
trabalhadas internamente com o time ou também de forma externa com a empresa toda. Ela falou
gue o ultimo pulso disparado no final do ano possui mais perguntas, englobam todas as dimensdes,
€ o que dara o patamar para fechamento do ano.

v Beatriz (IBHE) pediu para citar as dimensdes.

v'Roberta (Dasa) citou as dimensoes:

- Bem-Estar;
- Desenvolvimento profissional;
- Feedback e Reconhecimento;

- Lideranga;
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- Carreira;

- Empreendedorismo e Diversidade;

- Felicidade;

- Relacionamento e Camaradagem;

- Cultura;

- Estrutura;

- Inovacdo;

- Remuneracdo e Beneficios.

Sdo dimensdes bem diversas para olhar a estrutura de um modo geral, é necessario acolher o
colaborador, saber se a estrutura e ferramentas de trabalho estdo boas, se ele estd bem em estar
na empresa, como esta a atuacdo do lider etc.

v Roberta (Dasa) mencionou que seu time estd atualmente com um score de 8.4, o que € uma nota
muito boa. Ela faz varias atividades e reunides com o time de Coordenacao e Liderangca uma vez por
més, para trazerem os pontos de atengdo no Pulso do més em questdo, se for identificado um ponto
de atencdo, é necessario ver qual a acdo a ser tomada. As observagdes colocadas no Pulso sdo
andnimas, entdo sao trabalhadas de forma geral.

v Beatriz (IBHE) perguntou se a atuagdo é feita diretamente com o time ou busca-se o RH, caso seja
uma situagdo mais complexa.

v'Roberta (Dasa) respondeu que a atuacdo é feita junto com o RH e com a BP que é completamente
voltada para a estrutura em questdo, é uma acdo em que todos sabem o propdsito e juntos buscam
a melhoria nos processos de desenvolvimento e correcdo de rota quando necessario.

v'Roberta (Dasa) contou que a outra acdo corporativa é a Universidade Dasa. Ha varios tipos de
treinamentos relacionados ao negdcio, técnicos ou praticos que todos os colaboradores podem
usufruir. Sempre que surge um novo assunto, buscam o time da Universidade para ajudar a
confeccionar os materiais, inserir na plataforma para o colaborador interagir e buscar conhecimento.
80% dos cursos sdo online, houve muita adesao pelo fato do contelddo ser dindmico e possuir
linguagem clara. 78% dos colaboradores, cerca de 38 mil, participam e atuam na plataforma.
Concluiram por pessoa, cerca de 21 horas de treinamento; a média no NPS é 91, essa nota é dada
pelos colaboradores para saber como a Universidade e aquele curso estao sendo vistos.

v'Roberta (Dasa) explicou que os treinamentos sdo para todos os colaboradores, alguns obrigatérios
outros a nivel de conhecimento. Nos feedbacks realizados, sdo indicados cursos, quando necessario,
dessa forma, conseguem permear o desenvolvimento.

v'Roberta (Dasa) falou que a Universidade Dasa € um projeto novo que oferece um grande apoio, eles
colaboram na divulgacédo de treinamentos e também para quando ha mudanca de sistema ou alguma
nova funcionalidade.

v Aline (Sabin) perguntou como funciona o planejamento estratégico anual, se ha autonomia para
trazer assuntos importantes a serem trabalhados no ano e se isso é feito ja no ano anterior.

v'Roberta (Dasa) respondeu com um exemplo. Neste momento a empresa estd em processo de

orcamento para o ano 2024, nesse orcamento recebem as metas da empresa de forma geral, e
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dentro dessas metas o que é importante para o time, estruturado tudo o que sera feito no ano
seguinte. Se houver projetos, verifica-se a necessidade de ajuda externa ou se é possivel
desenvolver internamente, nesses casos ha participacdo da Superintendéncia, Diretor, Gerentes e
Coordenadores.

v'Roberta (Dasa) continuou explicando que isso ocorre anualmente, ha esse cronograma. Além disso,
ha as reunides com a Universidade Dasa a cada 15 dias e estruturam as necessidades e quais
materiais ou treinamentos precisam ser realizados. A Universidade informa o tempo que precisa
para desenvolver o material e apds aprovacao, inserem na plataforma.

v’ Beatriz (IBHE) perguntou se os colaboradores acessam os treinamentos opcionais durante o
expediente.

v'Roberta (Dasa) respondeu que treinamentos obrigatorios sdo feitos no horario de expediente, mas
com um planejamento para saber quantas pessoas por dia podem sair da operagdao, os nao
obrigatdrios podem ser feitos dentro ou fora da empresa, pelo celular ou nos horarios com menor
volumetria.

v Beatriz (IBHE) perguntou qual o percentual aproximado dos colaboradores que estdo no atendimento
home office e presencial.

v Roberta (Dasa) respondeu que na sua estrutura, 70% dos colaboradores estdao em home office.

3 frentes independentes que juntas,
garantem forga e sustentabilidade

2. Ativagao

Treinamento aos consultores e
habilitacdo dos Guardides do Jeito
NAC de Atender (assincrono)

: I Imerséo & Estratégia Te§m Coaching e trilha vi(tual com S Sustentagﬁo
a lideranca para suporte a

Curadoria, escuta, levantamento de estratégia de atendimento a ser Acbes que sustentam a
cases de atendimento. implantada. implantagao cultural do
Jeito NAC de Atender

v'Roberta (Dasa) falou que em 2022 uma empresa foi contratada com o propdsito de ajudar a
desenvolver técnicas e materiais para engajar e capacitar os colaboradores, tudo voltado para a
guestdo comportamental, criaram entdo o projeto Jeito NAC de Atender. Esse projeto passou por
varias fases, primeiro a imersao para entender as necessidades e elaborar materiais e treinamentos
para ajudar o colaborador a como se posicionar em uma situagao mais delicada e como se posicionar
perante um cliente, j& que geralmente os colaboradores sdao preparados apenas para questdes

técnicas, para isso sdo usadas situagOes do dia a dia com muitas interagoes.
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Niveis de Maturidade
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v Roberta (Dasa) falou sobre a ultima agdo a Avaliagdao de Maturidade. Os temas trabalhados com
os lideres eram os mesmos, entdo o lider ja mais maduro ficava saturado por possuirem niveis de
conhecimento e maturidade diferentes, ou seja, a explicagdo que precisava passar para um, ele ja
sabia, mas era precisa levar para o outro. Entdo foi feito um questionario para identificar os niveis
de maturidade de cada um, os Coordenadores responderam as perguntas, olhando para cada lider
individualmente e entender o nivel que estavam. Esses lideres foram classificados em 4 niveis:

- Lider bebé: o que acabou de chegar na empresa e precisa de ajuda para comecar a caminhar;

- Lider crianga: € aquele que aprendeu, mas precisa de auxilio para seguir no processo de lideranga;
- Lider adolescente: esta engajado, sabe o processo, apenas precisa de alguns treinamentos para
lapidar seu processo de desenvolvimento;

- Lider adulto: lider que ja esta pronto.

v' Roberta (Dasa) contou que os times foram escalados em cada uma dessas 4 fases e os colaboradores
recebem treinamentos especificos, a depender do seu grau de maturidade na empresa.

v Elenice (Tratho) comentou que estd com um projeto de desenvolvimento de lideranca em sua
empresa e anotou varias informagdes do conteldo dessa reunido para agregar.

v’ Beatriz (IBHE) agradeceu a apresentacao da Roberta (Dasa) e pediu para a Janaina (Porto Seguro)
falar.

v'Janaina (Porto Seguro) contou que esta finalizando MBA em Gestdo de Projetos e que estd nessa
empresa ha 10 anos. Ingressou no Atendimento Azul Seguros, passou pelo SAC, foi supervisora de
Operagoes de Atendimento, atuou por 2 anos e meio na Ouvidoria da Porto Seguro, apds foi para a
Diretoria de Atendimento na Area de Conformidade, Contratos e desde fevereiro de 2023 atua como
Supervisora da Area Administrativa.

v Janaina (Porto Seguro) falou que a empresa possui algumas agoes e projetos para todos os lideres
e outros voltados apenas para a Diretoria de Atendimento.
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v Janaina (Porto Seguro) contou que a empresa possui 13 mil funcionarios, cerca de 26 empresas e 3
verticais: Seguros, Saude e Bank. A Diretoria de Atendimento é uma das empresas da Porto Seguro
em que estdo alocadas as operacdes de atendimento e as Areas de Governanca que prestam suporte,
|d sdo 3.152 colaboradores, 152 Supervisores, 50 Coordenadores, 13 Gerentes, 2 Superintendentes

e 1 Diretor.

Ciclo de Performance

Ciclo que traduz, por meio de processos, 0 caminho de desenvolvimento para o lider e funcionério na Porto Seguro.
Melhoria da gestdo de talentos da companhia, garantindo, assim, a perenidade dos negécios da empresa.

(% M [N

A3 —

AUTOAVALIAGAO AVALIAGAO DIALOGO DE
o DO GESTOR DESENVOLVIMENTO
Influencia diretamente o
E t a a s pfvugonbmo de carreirae Reflexdo do lider sobre o Didlogo entre lider e
p ajuda os colaboradores a desenvolvimento do time e colaborador. Momento
chegar mais preparado malor clareza para o time de falar sobre os préximos
para o Didlogo de sobre pontos de destaque passos de carreira e de
Desenvolvimento com a e pontos de melhoria. desenvolvimento.
lideranca imediata
A J J
— R— B
PDI* FEEDBACKS COM A FEEDBACK
LIDERANCA (1:1)* DE PARCERIAS*
Ui de
(: - o:;::l‘:o p:,?:”u Conversas frequentes, ao Ampliar o olhar sobre o
longo do ano, entre lider e préprio desenvolvimento
::s:;:voly‘lme.mo, BOESEC colaborador para com base na percepc¢éo de
= = ©har com maior 5 fi
endizagem P pessoas com quem foram
:,: ;:éo 2 “mi‘:;" proximidade o realizadas entregas.
’ P desenvolvimento do time.
esss jomada Importante registrar as E
conversas na ferramenta
| o RN AN J

v'Janaina (Porto Seguro) falou sobre o Ciclo de Performance que sdo as avaliagdes de
desenvolvimento e suas etapas:
- Autoavaliagdo: diz respeito as competéncias como visdo sistémica, parceria, criatividade;
- Avaliacdo do Gestor: o Gestor avalia a equipe;
- Didlogo de desenvolvimento: consenso e debate em relagdo as competéncias considerando 3
vertentes que entendem que determinada competéncia estd abaixo (desenvolver), dentro
(desenvolvida) ou acima do esperado;
- PDI: Plano de Agdo para o Desenvolvimento elaborado durante o ano usando a metodologia
70:20:10;
- Feedbacks com a liderancga: o lider tem feedbacks estruturados durante o ano todo e coloca na
ferramenta para trazer subsidio na realizacao de avaliagdo do colaborador;
- Feedback de parcerias: qualquer pessoa pode acessar a ferramenta, escolher uma ou mais
competéncias e encaminhar um feedback, essa é uma ferramenta importante que geralmente tem
inicio em novembro e término em fevereiro, o resultado dessa avaliacdo é usado nos recrutamentos

internos.
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v Janaina (Porto Seguro) falou sobre a Pesquisa de Clima, feita anualmente e muito importante para
fazer planos de acdo para melhorar o clima, ambiente e condicSes de trabalho. E uma pesquisa
confidencial feita através de uma plataforma em que uma empresa externa realiza a apuragado e

ninguém tem acesso aos dados dos colaboradores, somente as respostas.

Pesquisa de Clima

Metodologia

Neste ano, além das afirmativas sobre Engajamento e Suporte Organizacional, incluimos também questées sobre
Perfil dos Respondentes e perguntas abertas no formato eNPS. Confira:

ONONONO

ESTOES SOBRE QUESTOES ABERTAS

ENGAJAMENTO E SUPORTE E-NPS CENSO DE DIVERSIDADE INTENCAO DE PERMANCER

B

v Janaina (Porto Seguro) explicou que a pesquisa fala de lideranca e sua metodologia inclui questGes
sobre Engajamento e suporte, Questdoes abertas(e-NPS), Censo de Diversidade para
conhecer melhor os colaboradores e Intencao de permanecer, ou seja, o quanto é importante
para o colaborador permanecer na empresa.

v'Janaina (Porto Seguro) enfatizou que essas pesquisas levam bastante insumos e a partir do
resultado, sao criados planos de acdo. Neste ano houve 75% de adesdo, o prazo de disponibilidade
da pesquisa foi reduzido e houve mais engajando das pessoas que puderam responder através de
totem, QR Code no préprio celular e pelo prédio todo. Foi uma pesquisa muito positiva, com ela, é
possivel saber os pontos que precisam ser melhorados, também os pontos em que a empresa esta

atingindo as expectativas do colaborador.
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Para saber mais, clique nos pilares do nosso hub e escolha uma de nossas opgoes de agdo de desenvolvimento:
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v Janaina (Porto Seguro) disse que o Hub de Aprendizado ¢ um projeto de desenvolvimento que as
pessoas terem acesso a trilhas, cursos on-line ou presencial. A maioria é gratuito, porém ha os que
sdo pagos, como por exemplo, o curso de Oratodria, mais especifico e possui consultoria externa. No
Hub ha o Load (Lideranga, Organizacdo, Aceleracdo e Desenvolvimento), uma vertente voltada
somente para a lideranga com treinamentos exclusivos.

v Janaina (Porto Seguro) apresentou alguns pilares do Hub:

- Comunicacao e Confianca;

- Autoconhecimento;

- Transformacao Digital, bastante procurado mesmo pelas pessoas que ndo estdo inseridas na Area
de Tecnologia;

- Gestdo de Pessoas;

- Nosso Jeito.

Os treinamentos sao recorrentes e com foco na lideranga, pois entendem que o desenvolvimento do
lider reflete totalmente na equipe.

v Beatriz (IBHE) perguntou se os colaboradores acessam os treinamentos opcionais durante o
expediente.

v Janaina (Porto Seguro) respondeu que para treinamentos obrigatérios a equipe administrativa, que
trabalha fora do atendimento, tem disponibilidade maior para fazer a qualqguer momento, s6 é
necessario cumprir o prazo da entrega, ja a equipe de atendimento, geralmente entra na grade de
escala feita pela Area de Planejamento para que tenham disponibilidade de realizar os treinamentos
obrigatérios. Os treinamentos livres ficam na plataforma podendo ser acessados a qualquer
momento, ainda ndo ha a possibilidade de acessar externamente, somente colaboradores em home
office.
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v Beatriz (IBHE) perguntou qual o percentual aproximado dos colaboradores que estao no atendimento
home office e presencial.

v Janaina (Porto Seguro) respondeu que no parametro geral 50% estdao em home office. Ja olhando
para as estruturas, algumas tem 70% ou 60%.

v Aline (Sabin) perguntou se ha meta de realizacdo de cursos por ano, se isso esta dentro do intervalo
de escopo, ndo somente para fomentar uma cultura de aprendizado e se é flexivel.

v Janaina (Porto Seguro) respondeu que o objetivo é atingir 100% de conclusdo nos cursos
obrigatérios, para isso a Area de Conformidade faz acompanhamento didrio para garantir que todos
fagcam, nos demais cursos ndo existe meta, é feito engajamento comunicando os colaboradores
sobre sua disponibilidade.

v Aline (Sabin) perguntou se a plataforma e da empresa ou se é paga.

v Janaina (Porto Seguro) respondeu que a plataforma é prépria da empresa. Para alguns treinamentos
especificos de operagao, a Area de Treinamento possui uma plataforma paga.

v Janaina (Porto Seguro) disse que ainda dentro desse programa, ha o Programa Juntos que possui
uma vertente voltada para a lideranca. E composto por 5 grupos de afinidade:

- Equidade de género;

- Etnico-racial; LGBTQIA+;

- Pessoas com deficiéncia;

- Geracional. Sao grupos que as pessoas podem entrar e participar de debates para melhorias e
assim criar um universo corporativo mais diverso e mais incluso, com ferramentas, cursos,
acessibilidade e tudo que for necessario.

v'Janaina (Porto Seguro) mostrou algumas iniciativas aplicadas através do Programa Juntos, ideias
gue foram se consolidando e que hoje sdo realidade. Nessas iniciativas ha a Sensibilizacdo e
conteldos voltados para a lideranca, é muito importante que o lider esteja apto a lidar com a
diversidade.

v'Janaina (Porto Seguro) falou que foi criado o Lidera, uma jornada desenvolvida para mulheres,
homens também podem participar, que visa o protagonismo da mulher com palestras e conteldos
para fortalecer a cultura de diversidade.

v’ Beatriz (IBHE) perguntou se surgem histérias de resisténcia, vencer dificuldades e do lado triste de
querer ser protagonista da prépria histéria.

v Janaina (Porto Seguro) respondeu sim, ndo somente da vida pessoal, mas da profissional também.
Muitas vezes as mulheres precisam conciliar filhos, casa, emprego e ndo é facil competir com

homens, ainda vivemos em um mundo machista.
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E agora

m

, lider? | FAQ

Objetivo:

RECONHECER performance diferenciada
RETER talentos

FOMENTAR o processo sucessorio
SUSTENTAR estratégia da Cia

Quem pode participar deste programa?
Colaboradores da Diretoria de Atendimento que atendam aos

critérios de elegibilidade e aos pré-requisitos da fungao, que
desejam se desenvolver e se preparar para se tornar um lider e

Duragdo do programa:

- Apos a realizagdo do processo seletivo a Jornada de

Desenvolvimento do programa podera durar até 80 dias e
contar@ com agendas de treinamentos tedricos e agdes
praticas que contemplardo vivéncias no dia a dia das
operagoes

assumir o cargo de Supervisor de Atendimento.
Apés o término do programa eu serei promovido @ vaga de
Critérios de elegibilidade e pré-requisitos: Supervisor?
= O programa E agoraq, lider? nGo garante a promog¢@o para a
vaga de supervis@o. A promogdo para essa vaga dependera
da disponibilidade de vagas na diretoria, da andlise da
performance dos participantes ao longo do programa e do
perfil da operag@o para qual a vaga estara direcionada.

B

v Janaina (Porto Seguro) falou sobre o projeto E agora, lider? E um projeto de desenvolvimento que

09 meses no cargo atual

Avaliagdo de desempenho com conceito final Dentro ou Acima
do Esperado

Ter formagd@o no nivel superior completo

Os Operadores de Atendimento, além dos critérios acima,
precisam ter, nos Gitimos 6 meses:

pesquisa de satisfag@o com nota maior ou igual a 4,0;
apenas 1 faltq, justificada ou injustificada.

ha somente na Diretoria de Atendimento disponibilizado para os colaboradores que tem intengdo de
se tornar Supervisor de Atendimento. O colaborador pode se inscrever nesse programa, participar
de um processo de 90 dias de treinamentos e vivéncia para se preparar e se possuir a performance
necessaria e houver vaga disponivel na empresa, automaticamente é promovido.

v'Janaina (Porto Seguro) contou que a maioria das vagas, de qualquer nivel hierarquico, sdo
disponibilizadas internamente antes de ir para o mercado.

v Janaina (Porto Seguro) mencionou o proposito da empresa que é “ser cada vez mais um porto seguro
para as pessoas e seus sonhos”.

v Janaina (Porto Seguro) compartilhou que estdo passando por mudanca de Presidéncia a partir do
proximo ano e ha um projeto para o resgaste da cultura.

v Beatriz (IBHE) achou interessante os dois paralelos das apresentacdes em que a Dasa esta com
mudanca de cultura e a Porto Seguro no resgaste da cultura.

v Beatriz (IBHE) sugeriu marcar uma reunido extra com o Grupo no més de Dezembro para finalizagado
do tema em discussdo. Deixou alinhado com o representante da Camil para se apresentar e que ira
convocar o representante da Icatu para se apresentar também na reunido extra.

v Aline (Sabin) falou que o tema Gestao de performance foi um tema que trouxe muita troca, o
Desenvolvimento de lideres e Engajamento € algo importante que precisa trazer ensinamentos e
vontade dessas pessoas crescerem e pertencerem a organizagao.

v Elenice (Tratho) falou que teve muitos insights nessa reunido e que vai usar para desenvolver na
sua empresa.

v Beatriz (IBHE) Agradeceu a todos e finalizou a reunido.

Proxima reuniao: 08/Dez Horario: 09h00 as 10h30
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