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ARTE QUE ENSINA
Nosso time compartilha dicas culturais que sdo sindbnimos
de prazer, bem-estar e desenvolvimento para dentro e fora

[ ] s
do escritorio.

PARA O ALTO E AVANTE

De estagiaria a CEO da Bayer no Brasil, Malu Nachreiner se

transformou em um dos maiores exemplos para mulheres que
= desejam chegar ao alto escalao.

FALTAM TALENTOS
Empresas em busca de crescimento estdo se deparando com um
1 enorme empecilho: a escassez de talentos. Liderancas da EMA
. Partners ajudam a elucidar o tema e encontrar solugdes.

SUCESSO EM PERSPECTIVA
Assim como a nossa relacdo com o trabalho, as nocdes de
sucesso estao sendo redefinidas. Mas até que ponto status e

. dinheiro estdo dando lugar a qualidade de vida?

A SUSTENTABILIDADE TRANSFORMA
fl Judith Wiese, diretora global de Pessoas e Sustentabilidade da

Siemens AG, mostra os impactos positivos de ser socialmente e

a . ,
ambientalmente responsavel.

MEDO QUE NAO AFLIGE
Nesta cronica, a psicologa e escritora Juliana Bley conta como
estabeleceu uma relacao licida e serena com o medo.
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ACHADOS
DO TIME

Cena do filme “O show de Truman’, disponivel na Amazon Prime Video.

A VIDA PODE SER UM SHOW?
Dica de Brenda Martins, researcher da Dasein EMA Partners Brazil

Aparentemente, Truman Burbank leva uma vida simples e comum. Casado, tem um emprego estavel
como vendedor de seguros. Sai todo dia para trabalhar, volta para casa... S6 que tem um porém: ele
desconhece totalmente o fato de que o seu pacato dia a dia é transmitido para o mundo inteiro em um
questiondvel programa de T'V. Esse ¢ o enredo de “O Show de Truman”, um filme cativante que nos leva

a refletir sobre questdes profundas da sociedade contemporinea, como indica a researcher da Dasein

EMA Partners Brazil, Brenda Martins.

“Ao acompanhar a jornada de Truman, somos confrontados com a ética da exposi¢do mididtica e a
manipulagio da privacidade em busca de entretenimento. Sua busca incessante pela verdade e autentici-
dade, espelha a busca humana por significado em meio a uma realidade construida e controlada. O filme
é capaz de nos provocar questionamentos sobre livre-arbitrio, explorando até que ponto somos capazes
de moldar nossas préprias vidas em um mundo cheio de influéncias externas. Além disso, ele aborda a
alienag@o social causada pelo consumo excessivo de midia e destaca o seu papel na formagio da nossa
percepgio da realidade. E um bom filme para quem quer refletir sobre a importancia do autoconheci-

mento, do crescimento pessoal e da busca pela liberdade em meio a um mundo repleto de ilusdes.”

O que: filme “O Show de Truman’. | Onde assistir: Amazon Prime Video.



Dica de Daniel Rezende, diretor da Dasein EMA Partners Brazil

Refutando o senso comum, a série “Etiqueta pelo Mundo” aborda a importancia de certas condutas
para aflorar o autoconhecimento e ampliar a qualidade dos relacionamentos. Segundo Daniel Re-
zende, diretor da Dasein EMA Partners Brazil e autor da dica, etiqueta ¢ sobre viver relagdes mais
agraddveis, ¢ uma ferramenta de empoderamento, e nio apenas uma convengio de restri¢des. Con-
duzidos pela professora de etiqueta internacional Sara Jane Ho, os espectadores sdo apresentados a

pessoas que querem transformar suas vidas para melhor e nido sabem por onde comegar.

Saber interpretar o ambiente e o que fazer em qualquer situagdo, diante de qualquer pessoa, tem a ver
com conflanga e com autoconfianga — comportamentos-chave para desbloquear as melhores partes
da personalidade de alguém. “Vocé sempre deve ser vocé mesmo, mas nio as custas do clima na sala.
Isso vale para restaurantes, reunides, eventos, entrevistas e qualquer local onde as pessoas estejam

4

para interagirem socialmente, ja que o sucesso interpessoal vai muito além das boas maneiras 4 mesa.’

O que: série “Etiqueta Pelo Mundo’.

Onde assistir: Netflix.

A PLENITUDE DO EQUILIBRIO FiSICO E MENTAL

Dica de Janice Valentim, consultora associada Dasein EMA Partners Brazil

Bem-estar fisico e mental como porta de entrada para o autoconhecimento. Esses sio alguns dos
beneficios mais conhecidos da pritica da yoga e sio abordados no livro “Meditagdes para uma vida
plena”, do professor Bruno Jones. Segundo a consultora associada Dasein EMA Partners Brazil, Ja-
nice Valentim, autora da dica, a publicagio ¢é fruto do registro da pratica de yoga associada as palavras
sabias dos textos védicos citados por Jones durante suas aulas.

A partir da experiéncia de 300 aulas gravadas no YouTube, e disponibilizadas gratuitamente para
quem quiser praticar, surgiu a publicagio. “E um contetido que apoiou as pessoas a adquirirem mais
equilibro fisico e mental com as meditagGes, respiragoes, posturas e reflexdes que levam a ter mais
harmonia e conhecimentos. De uma forma clara e simples, ensinamentos milenares sdo compartilha-
dos, possibilitando ter uma visdo ampla do significado da yoga.” Citando o autor, Valentim completa:
« . z . 3 ) < b .

o conhecimento que a yoga nos revela, é o conhecimento do ‘ser’, de quem ‘eu’sou. O reconhecimen-

to de que ‘eu’sou a pessoa que tanto desejo ser.”

O que: Livro ‘Meditagées para uma vida plena’. | Onde comprar: acesse o canal Bruno Jones no YouTube

para mais informagoes.

CULTURA COMPARTILHADA
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APRENDENDO COM:
MALU NACHREINER, CEO DA BAYER
NO BRASIL

"Assumimos um compromisso
global e publico de termos 50%%
de mulheres em todos os cargos

de lideranca ate 2030.”




Criada em uma familia essencialmente ma-
triarcal, liderada pela mae, avé e bisavé, Malu
Nachreiner aprendeu, desde cedo, que ser mu-
lher ndo a impediria de alcangar o que quisesse.
Sempre guiada por essa mensagem poderosa,
ela percorreu, de degrau em degrau, uma traje-
téria admirdvel: de estagidria, alcangou o posto
de CEO da Bayer no Brasil e lider da divisio
agricola da companhia. Ciente da importincia
da representatividade, ela defende o crescimento
de mulheres nos cargos de lideranga para servir

como modelo e inspiragéo.

O numero de mulheres em cargos de lideranca
vem crescendo, inclusive em posi¢oes C-level.
Segundo o Insper, no Brasil, a presenca femi-
nina no alto escalao saltou de 13% para 17%
entre 2019 e 2022. Apesar dos avangos, ainda
existem muitos obstaculos a lideran¢a femini-

na. Como podemos mudar esse cenario?

Quando falamos de diversidade, equidade e in-
clusdo, a oportunidade é essencial. Para as em-
presas comprometidas com essa causa, nio basta
apenas defender a inclusdo, é preciso de inten-
cionalidade para pensar em formas efetivas de

criar oportunidades.

Apesar dos claros avangos que tivemos nos dl-
timos anos, ainda vemos diferentes niveis de
maturidade nas empresas nesse tema e muita
oportunidade de evolugio. E necessario assumir
compromissos publicos e investir em iniciativas
que promovam de modo consistente a igualda-
de de oportunidades desde o inicio da carreira,
com programas de mentoria e desenvolvimento
de lideranca voltados especificamente para mu-
lheres. Outro ponto fundamental ¢é a criagio de
politicas e priticas que garantam uma cultura

inclusiva e livre de preconceitos, onde as mu-

lheres se sintam valorizadas e capacitadas para

avancgar €m suas carreiras.

E fundamental ter mulheres
atuando ao nosso lado e,
principalmente, nos cargos
de lideranca para servir como
modelo e inspiracao.

Na Bayer, por exemplo, assumimos um compro-
misso global e publico de termos 50% de mu-
lheres em todos os cargos de baixa, média e alta
lideranga até 2030. Estamos comprometidos em
garantir que as mulheres tenham igualdade de
oportunidades e sejam capacitadas para ocupar
posicoes de lideranca. Estabelecemos metas e
métricas claras para aumentar a representagdo
das mulheres em cargos de lideranga e defini-
mos politicas de contrata¢io e promogio que
incentivam a diversidade. Como resultado, hoje
temos 39% dos cargos de lideranca da Bayer
ocupados por mulheres e seguimos em constan-

te evolugio.

De estagidria do setor de Engenharia Agro-
noma a primeira mulher na presidéncia da
Bayer Brasil: vocé é um exemplo para as pro-
fissionais e estudantes que buscam crescer na
carreira e alcancar o posto de lideres. Quais
foram os principais desafios e aprendizados
desta jornada, tendo em vista, ainda, que o se-
tor do agro é um ambiente tradicionalmente

comandado por homens?

~

APRENDENDO COM MALU NACHREINER
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Fui uma das primeiras pessoas da minha fami-
lia a ingressar na faculdade. Sai de casa aos 19
anos para estudar em Piracicaba e, no ultimo
ano do curso, fui contratada como estagidria,
quando iniciei minha carreira, ainda na Mon-
santo. Um desafio que me marcou foi me mudar
sozinha para Santo Angelo, pequena cidade do
Rio Grande do Sul, onde comecei a atuar como

representante de vendas, na drea comercial.

Nio foi um inicio de carreira muito usual por
dois motivos — primeiro porque era uma mu-
lher muito jovem e, segundo, porque faculdades
como a USP nido tém o hébito de treinar estu-

dantes para vendas, e sim para a academia.

Participei recentemente
da chamada Mentoria
Reversa, programa criado
para promover interacao
e aprendizado entre
profissionais de diferentes
geracoes.

Lembro que me deparei com um ambiente aco-
lhedor, mas bastante masculino, o que pode ser
um pouco intimidador. Isso me fez perceber
claramente a importincia da representatividade
— de ter mulheres atuando ao nosso lado e, prin-
cipalmente, nos cargos de lideranca para servir
como modelo e inspira¢do. Um aprendizado sig-

nificativo desse inicio de carreira, que me acom-

panhou também em outros momentos ao longo
dos anos, é que humildade para pedir ajuda e
a entrega de resultados de maneira consistente,
abrem portas e reduzem eventuais barreiras, in-

dependente da questdo de género.

Em linha com a pergunta anterior, apesar do
agro ser majoritariamente masculino, mais de
30% das propriedades rurais brasileiras sao
lideradas, hoje, por mulheres. Pensando em
seus quase 20 anos de experiéncia no setor,
como vocé enxerga esse avango, desde quando
comegou, em 2014, até os dias de hoje? Nesse
periodo, quais foram as principais iniciativas
da Bayer em termos de responsabilidade so-

cial, inclusio e diversidade?

Felizmente, hoje as mulheres estio bem mais
presentes na agropecudria brasileira. E uma evo-
lu¢do muito significativa, mas é claro que ain-
da hd muito para crescer e a necessidade de um
esfor¢o de toda a industria para contribuir com

essa evolugio.

Como Bayer, temos uma missio coletiva de pro-
mover, internamente e externamente, um am-
biente agro mais diverso e inclusivo. Em 2020,
criamos o Conexdo Mulheres no Agro, progra-
ma que investe em intimeras a¢des de capaci-
tagdo, lideranca, gestdo e eventos para ampliar
a presenca feminina. S6 no ano passado, apro-
ximadamente 8 mil mulheres foram impactadas
por meio de 85 agdes realizadas pelo programa.
Uma das agdes que estio dentro dessa iniciati-
va é o Prémio Mulheres do Agro, idealizado em
parceria com a Associa¢do Brasileira do Agro-
negécio (Abag) para valorizar mulheres que
se destacam na gestdo de pequenas, médias e
grandes propriedades agricolas. Desde sua cria-
¢do, em 2018, a premiagio recebeu inscri¢des de

mais de 900 produtoras e ji reconheceu o pro-



tagonismo de 45 mulheres agropecuaristas ao

redor de todo pais.

Vocé é uma grande referéncia de lideranca
nio s6 para o Brasil, mas para o mundo. No
seu caso, existem pessoas que te inspiraram
e te inspiram até hoje (sejam personalidades
ou pessoas do seu convivio pessoal)? Por que

elas te inspiram?

Vim de uma familia essencialmente matriarcal.
Eram quatro gera¢des em uma Unica casa: eu,
minha mie (que foi mie solo), minha avé e mi-
nha bisavé. Isso foi extremamente importante,
pois elas sempre refor¢aram a importancia de
as mulheres trabalharem e serem independen-
tes. Foi esse ambiente que me moldou desde
pequena, e essas mulheres foram e sio minha

grande inspiragdo até hoje.

A grande vantagem de ser criada em uma fa-
milia de muitas mulheres foi nio ter a men-
sagem de que eu nio conseguiria algo apenas
pelo fato de ser mulher. Eu tenho um irmio
e sempre fomos tratados da mesma forma.
Acreditar que ndo existiriam barreiras em fun-
¢do de ser homem ou mulher foi algo que veio
comigo, entdo atuar em uma drea predominan-

temente masculina nunca foi um obstdculo.

De lider para lider: como vocé investe hoje
em seu desenvolvimento? Seja como lide-
ranca e em aspectos de bem-estar, saiude fi-

sica e mental?

Comecei minha carreira como estagidria em
2003 e, desde entdo, tenho participado de di-
versos cursos de aperfeicoamento, sendo um

dos mais recentes um MBA pela Universidade

de Pittsburgh.

Na Bayer, participei recentemente da chama-
da Mentoria Reversa, programa criado para
promover interagdo e aprendizado entre pro-
fissionais de diferentes geracées. A proposta
desta mentoria é que os mentores sejam de
geragdes mais novas, enquanto os mentora-
dos possuam um perfil profissional mais sé-
nior. Foi uma experiéncia enriquecedora, ji
que acredito que sempre temos algo a apren-
der. As geragdes mais novas, por exemplo, ji
cresceram na era digital e possuem certas fa-

cilidades de aprendizado.

Humildade para pedir
ajuda e a entrega de
resultados de maneira
consistente abrem portas
e reduzem eventuais
barreiras.

Ja no meu tempo livre gosto de ler livros,
assistir a séries e aproveitar a0 miximo meu

marido e meus filhos, Lina e Jodo.

©

APRENDENDO COM MALU NACHREINER
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TENDENCIAS & UNIVERSO
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Em busca de profissionais
acima da media

Empresas que querem crescer estdo se a’epamndO

com um enorme obstdculo: a escassez de talentos.
Liderancas da EMA Partners apontam caminhos
para superar o prablema.

Servigos e produtos impecdveis, eficiéncia, ca-
pacidade de inovar e de gerar desejo em clien-
tes e profissionais que sonham em fazer par-
te. Essas sdo algumas das caracteristicas em
comum entre as empresas mais admiradas do
mundo. E por trds de cada um desses atribu-
tos: pessoas. Dos talentos mais brilhantes aos
eximios trabalhadores que inspiram a ir além

do basico, sempre pessoas.

E nelas que devemos pensar ao nos deparar
com uma dura realidade: o Brasil ¢ um dos pa-
ises menos eficientes do mundo. Ocupa o 60°
lugar no Anudrio de Competitividade 2023,
a frente apenas da Africa do Sul, Mongé-
lia, Argentina e Venezuela. Considerado um
dos principais estudos globais sobre o tema,
o ranking que analisou 64 paises ¢ realizado
pelo instituto suico IMD Competitiveness
Center em parceria, no Brasil, com a Funda-

¢io Dom Cabral.

Segundo a pesquisa, as razdes pelas quais o
pais ocupa um dos ultimos lugares da lista es-
tdo ligadas a dificuldade de reter talentos, mio
de obra pouco produtiva e baixos niveis educa-
cionais. Para reverter esse cendrio: investimen-
to pesado em desenvolvimento humano. Esse
¢ o caminho mais efetivo para frear a fuga de
cérebros (que normalmente vdo parar nas ou-
tras nagoes do ranking) e diminuir a grande

lacuna de profissionais acima da média.

ONDE ESTA O GAP DE
HABILIDADES?

-

E consenso entre os empregadores que a
maior lacuna entre os profissionais nio ¢ co-
nhecimento técnico, mas habilidades compor-
tamentais, como comunicagio, colaboragio e

traquejo social. Para a CEO da Dasein EMA

Partners Brazil, Adriana Prates, ¢ importante
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Fotografia: Glen Carrie / Unsplash.
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somar a essa lista uma habilidade muito de-
mandada, mas pouco ofertada: a capacidade
de processamento mental e de julgamento de

uma situagdo de dificil compreensio.

“As empresas nio conseguem desenvolver ta-
lentos se ndo os possuir, mas poderio apoiar
o desenvolvimento de todo o time, estimu-
lando-o continuamente a superar limites e a
ampliar as dimensdes atitudinais”, diz. Saber
lidar bem com as complexidades e ambigui-
dades do terreno corporativo sao habilidades
que podem ser construidas conjuntamente en-

tre empresa e funciondrio.

Ha4 diversas possibilidades de ampliar a ca-
pacitagdo e evolugio da forga de trabalho, de
identificar ou lapidar seus talentos, como ex-
plica Prates. “Uma delas reside na estratégia
de conhecer a capacidade potencial de cada

pessoa e fazer incursées individuais, mapean-

Fotografia: Edmond Dantes / Pexels.

do, fornecendo feedbacks, elaborando planos
especificos de desenvolvimento e apoiando em

todo o processo de evolucio da equipe.”

IMPASSE GLOBAL

Apesar do problema ser grave no Brasil, ndo
¢ uma exclusividade do pais. Estudos interna-
cionais feitos pela Universidade de Harvard,
Mercer e ManpowerGroup vém apontando
um crescimento no gap de profissionais acima
da média. De acordo com pesquisa recente em
41 paises, 80% das empresas alegam ter difi-
culdades para encontrar talentos: maior indice

dos dltimos 17 anos.

Para Clara Vitalini, CEO da EMA Partners

Italia, falta, nas empresas, programas que es-



timulem habilidades comportamentais e a au-
toconsciéncia dos funciondrios. “A alta admi-
nistracdo deve endossar essas inciativas como
forma de despertd-los para os comportamen-
tos desejados, além de oferecer acesso a cami-
nhos de formagdo ou mentorias para incorpo-

rar esses comportamentos na pratica.”

Como forma de sanar o problema, Vitalini
aponta a importincia de haver um trabalho
conjunto entre a alta lideranca da companhia
e os executivos de pessoas. “Os lideres de pes-
soas podem incentivar as escolhas organiza-
cionais, o desenvolvimento das competéncias,
e a contratagdo dos funciondrios certos que
vdo impactar a empresa hoje e no futuro. Nos-
sa tarefa como consultores é garantir que as
organiza¢des contem com liderancas de ne-
gocios e de pessoas com a mentalidade certa,
com um equilibrio adequado entre a visdo de

negécios e desenvolvimento humano.”

OLHAR PARA DENTRO

A gestio inadequada de talentos e a dificulda-
de de identificar mentes promissoras dentro
da empresa também faz crescer a lacuna de
profissionais acima da média. Adriana Prates
conta que grandes talentos se perdem dentro
das empresas por nio terem desafios compati-

veis com a sua capacidade.

“Muitos nio sio devidamente valorizados e,
sem oportunidades de crescimento, caem no
processo de subutilizagdo. A solugio para esse
problema é fazer uma avalia¢do e um acompa-
nhamento de desempenho dos colaboradores
para identificar, de forma criteriosa, o poten-
cial de cada um. Mas isso requer metodologias

<

avancadas e o apoio de especialistas: “é preci-

so ser e contar com métodos acima da média

para identificar profissionais acima da média.”

PESSOAS DESMOTIVADAS
OU ESTRUTURAS
QUE DESMOTIVAM?

Se olharmos para o mercado, hd uma percep-
¢do geral de reconhecimento de lideres que
ensinam, engajam, inspiram e, sobretudo,
deixam legados. Esses profissionais tém um
papel fundamental de inspirar pessoas, criar
processos eficientes e ambientes propicios ao
crescimento. Mas, na pritica, as empresas nio
investem adequadamente na identificacio e

desenvolvimento de suas liderancas.

“O estudioso das relagoes de trabalho e médi-
co canadense Eliott Jaques foi preciso quan-
do disse ‘ndo existem pessoas desmotivadas e,
sim, estruturas desmotivadoras.” Fazemos, h4
mais de 25 anos, um trabalho que ¢ também
de conscientizagio sobre a relevincia de sa-
ber identificar as liderangas certas — primeiro
passo para que toda a forga de trabalho esteja

alocada adequadamente”, diz Prates.

No entanto, contratar errado continua sendo
um erro recorrente. “Depois que isso aconte-
ce, quase nada pode ser feito, somente agdes
paliativas. Tem um efeito devastador em to-
dos os pontos de relagio que o novo profis-
sional ird estabelecer. E, normalmente, quem
fica com a fama ruim € a pessoa que foi esco-
lhida porque ‘conhecia muito pouco sobre a

empresa, seu desafio e a cultura empresarial’.

Mas porque continuam contratando errado
se sabem disso? De acordo com Prates, boa

parte das empresas ainda coloca o foco ex-

e
w
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clusivo em resultados, experiéncia e formagio
como requisitos mais valiosos que o conjun-
to de competéncias que um bom profissional
precisa ter. Além disso, muitas organizagdes
abrem mio de especialistas para assessord-las
nessa identifica¢do e optam por testes instan-
tineos rasos, que ndo analisam fatores im-
portantes como o potencial de crescimento e
adaptagio que cada profissional terd naquela

organizagio.

CONTRATAR E
DESENVOLVER
CONTINUAMENTE

Corroborando com Prates, o CEO da EMA
Partners no Reino Unido, James Parr refor¢a
que o lider certo é essencial para o desenvol-
vimento da cultura e equipes. “Sdo eles os res-
ponsaveis por definir a visio, motivar a equipe
e criar um ambiente de trabalho positivo. No
entanto,um estudo do Center for Creative Le-
adership mostra que apenas 30% das empresas
tém um programa formal de desenvolvimen-
to de lideranca. “Isso significa que a maioria
das empresas estd contando com a sorte para

identificar e desenvolver seus lideres.”

Segundo ele, sdo virias razdes pelas quais as
empresas nio investem adequadamente no
desenvolvimento das liderancas. Uma delas ¢é
que pode ser caro e elas enxergam apenas as
despesas. Esses programas tém tanto seu cus-
to em si, quanto o custo da produtividade, o
compromisso de tempo que pode variar en-
tre meses e até anos. Isso pode ser um desafio
para empresas que estdo sob pressio para pro-
duzir resultados no curto prazo. Mas hd tam-
bém organizagdes que nio enxergam valor no

desenvolvimento de lideranga. Elas acreditam

que os lideres nascem prontos e que podem

aprender simplesmente com a pritica.

Nossa tarefa como
consultores é garantir as
organizacoes liderancas de
negocios e de pessoas com a
mentalidade certa.

“Em nossa experiéncia, entretanto, o desen-
volvimento de lideran¢a formal é um inves-
timento que vale muito a pena. Os beneficios
podem incluir niveis mais altos de engaja-
mento dos funciondrios, maior satisfagio do
cliente e até aumento da lucratividade. De-
senvolver liderancas pode ajudar a mitigar,
ainda, o risco de rotatividade. Estudos tém
mostrado que os funciondrios que participam
de programas de desenvolvimento de lideran-
¢a tém mais probabilidade de permanecer em

sua empresa.”

PARA IR ALEM
DO BASICO

Investir em pessoas estd estreitamente ligado
ao recrutamento eficaz das melhores lideran-
cas — estratégia muitas vezes negligenciada
pelas organizagdes, como destaca a Adriana
Prates. Contar com talentos na lideranca ¢

uma das maneiras mais eficazes de mudar ce-



ndrios desfavordveis, de inspirar e de formar
uma mentalidade coletiva e comprometida a ir

além do bdsico da funcio.

“Talentos sio aqueles que fardo a grande dife-
renga nas empresas e que irdo, em algum mo-
mento da carreira, ocupar cargos de alta ges-
tdo, diretorias, presidéncias. Eles representam
somente 0,5% da populagio global, segundo
Elliot Jaques, que dedicou toda a sua vida ao
estudo das relagdes organizacionais e formas

de tornd-las mais justas e efetivas.”

Uma vez que esse contingente ¢ limitado, as
empresas ndo podem abrir maos dos melhores
métodos para recrutar a sua for¢a de trabalho,
ressalta a dirigente. “Nio ¢é simples identificar
e recrutar um talento, esse é um atributo de
consultorias que se preparam fortemente, que
desenvolvem metodologias inicas para atingir

os resultados.”

Uma vez que o contingente
de talentos ¢ limitado, as
empresas nao podem abrir
mao dos melhores metodos
de recrutamento.

Adriana sublinha que contrata¢des inadequa-
das sdo um prejuizo nido sé para a fungio em
si, mas também para o ambiente organizacio-
nal, do ponto de vista dos relacionamentos e
do clima da equipe. “Sdo os colaboradores
que formam uma organizagio, que criam o

ambiente de trabalho e as relagdes. Um am-

biente ruim mina a vontade de outras pessoas
permanecerem ali, de se dedicarem e prospe-
rarem, o que inclui profissionais com grande

potencial de crescimento.”

A IMPORTANCIA DE
CONHECER AS PESSOAS

Para incentivar o potencial que mora em cada
pessoa — seja na sua atuagdo individual e co-
letiva — € preciso, antes, conhecé-la. S6 assim
serd possivel apoid-la a fim de que, gradual-
mente, ela libere toda a sua capacidade po-

tencial.

Ao lado dessa estratégia, é preciso estabelecer
metas desafiadoras como estimulo aos pro-
fissionais, fornecer feedbacks, alinhamentos
continuos, reconhecer publicamente e recom-
pensar agdes de valor, oferecer oportunidades
de desenvolvimento e de crescimento, promo-
ver um ambiente de colaborag¢io, delegar res-
ponsabilidades e fornecer suporte e recursos

necessarios.

APOIAR O TALENTO
DO OUTRO E CRESCER
JUNTO

Para além das liderangas, o profissional que
apoia e incentiva seus colegas tem um lugar
especial de respeito e admiragido de toda a
equipe e, claro, de seus superiores. “Fazer o
outro brilhar é uma atitude admiravel, para
lideres e liderados. Essas pessoas sabem que
o crescimento nasce do apoio a quem estd ao

seu lado. Ndo ¢é necessdrio ocupar um alto
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cargo para estimular outras pessoas a cres-
cerem. De qualquer lugar é possivel ser um

estimulador de sonhos.”

Pessoas que assumem uma postura positiva
e proativa, de incentivo, sempre dispostas a
contribuir, a ouvir e a buscar novas solucdes
ganham a admiragdo de colegas e superiores.
« YRl . .

Uma mente empadtica e curiosa deixa marcas

positivas por onde passa.”

FOCO NAS
POSICOES-CHAVE DA
EMPRESA

Para identificar, recrutar e reconhecer a capa-
cidade e o melhor momento de um lider ta-
lentoso ¢é essencial ter experiéncia, bagagem,
vivéncia. Afinal, do que adianta ter a liderancga
certa, no lugar errado? Com mais de 25 anos
de experiéncia em recrutamento executivo, a
Dasein tem contribuido para a evolugio das
empresas por meio da contratagio certa de
posi¢des-chave.

E preciso muita competéncia, sabedoria, co-
nhecimento cientifico, integracio adequada
de ferramentas e comprometimento para fazer
com que as pessoas estejam atuando no lugar
em que elas poderdo contribuir mais. E isso
que incentiva um trabalho em flow, ou seja,
que flui adequadamente, que é motivador e in-
centiva a vontade de se desenvolver mais. “Em
mais de 25 anos de atuagio, contamos com um
indice de acerto na casa dos 98% no mape-
amento de potencial, o que contribui para a
evolucdo das empresas por meio da contrata-

¢io certa de posigdes-chave.”

De acordo com Prates, esse resultado é fru-
to de uma combina¢do de experiéncia com
conhecimento especializado, processos per-
sonalizados, uma extensa rede de contatos,
avaliagdo criteriosa de competéncias e acom-
panhamento pés-colocagio. “Elementos que
ajudam a garantir que as empresas tenham
lideres exemplares nos lugares certos. Nossa
equipe de consultores experientes e especiali-
zados possui amplo conhecimento em diversos
setores, permitindo uma compreensio profun-
da das necessidades especificas de cada posi-
¢do. Com processos personalizados de busca e
avaliacgdo, identificamos candidatos que aten-
dem tanto aos critérios técnicos quanto com-

portamentais.

QUEDA DEMOGRAFICA E
UM PONTO DE ATENGAO

Para muitas regiées do mundo, a escassez de ta-
lentos esta ligada as mudangas na populagio, in-
cluindo seu envelhecimento e uma taxa de nata-
lidade em queda. O Japio, por exemplo, enfrenta
esse impasse, segundo Ben Yamada, CEO da
EMA Partners no pais. “Nossa populagio ativa
estd diminuindo, o que reduz o grupo de candi-
datos que as empresas podem escolher, gerando
uma falta de correspondéncia de habilidades, au-
mentando a competitividade mundial e dificul-

dades especificas da industria.”

Enquanto as empresas enfrentam uma verdadei-
ralacuna de talentos, estratégias de recrutamento
ineficazes pioram esse cendrio. Falta investimen-
tos em estratégias abrangentes de recrutamento,
oferta de compensagio e beneficios competiti-
vos, oportunidades para aprimorar habilidades,

promogio de uma cultura de trabalho positiva e



tecnologia para simplificar os processos de con-

tratacao.

“Trazemos, ao processo de contrata¢io, um nivel
de expertise, experiéncia e pensamento estra-
tégico que impacta significativamente o cresci-
mento e o sucesso das empresas. Nossa capaci-
dade de entender o mercado, identificar e atrair
lideres de alto nivel que estejam alinhados com a
visdo e os valores da organizagio contribui com
o desempenho aprimorado da equipe, aumento

da inovagdo e avanco geral das empresas.”

Clara Vitalini também aponta a queda demo-
grafica como parte do problema na Unido Euro-
peia. Atualmente, a regido tem 447 milhdes de
habitantes e, de acordo com proje¢des do Euros-
tat, esse nimero chegard a 449 milhées por volta
de 2025 e, a partir de 2030, diminuira para 424
milhées até 2070. “A populagido em geral nio

estd crescendo e, como consequéncia, as novas

L3
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Fotografia: Canvas Studio / Pexels.

geragOes corporativas serdo muito menores do

que no passado.”

Outro aspecto citado pela dirigente é geracio-
nal. “Estamos observando um interesse decres-
cente das geragdes mais jovens, nascidas apds os
anos 2000, em carreiras ofertadas por grandes
corporagdes. Isso deve-se ao desequilibrio en-
tre vida pessoal e profissional e aos impactos

sociais e ambientais que essas empresas geram.”

Mesmo enfrentando diversos problemas para
recrutar e reter talentos da nova geragio, obser-
vamos que a grande parte das organizagdes nio
mudaram suas formas tradicionais de recruta-
mento, nem a sua imagem como empregadores.
Por outro lado, aquelas que investem em novas
propostas de Employer Branding, que investem
em atributos que as diferenciam e as tornam
relevantes para as diversas geracoes de talentos

estdo saindo na frente.
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“Elas tém uma estratégia de recrutamento que
nio se concentra em procurar, somente, por ti-
tulos e experiéncias bem-sucedidas, mas sim em
procurar por competéncias, buscando também o
potencial que pode ser desenvolvido. Em mer-
cados que mudam muito rdpido, pessoas nio
podem ser definidas pelas experiéncias prévias.
As carreiras sio muito dindmicas e isso precisa

ser levado em conta”, destaca Vitalini.

NOVO MUNDO,
NOVAS FORMAS DE ATRAIR
TALENTOS

Fazer uma reflexdo sobre as mudancas globais
no pés-pandemia é um exercicio importan-
te para entender o contexto e saber lidar, da
melhor forma, com as novas necessidades dos

profissionais acima da média.

De acordo com o CEO da EMA Partners no
Reino Unido, James Parr, globalmente, nos
meses seguintes a pandemia de Covid, houve
uma onda de pessoas deixando seus empre-
gos em busca de melhores oportunidades. Ao
mesmo tempo, as empresas estavam sob pres-
sdo para compensar o tempo perdido durante
os diversos lockdowns e outras medidas da
pandemia. A competi¢do por talentos cresceu
a ponto de tornar todo o mercado ineficiente

e improdutivo.

“No Reino Unido, o Brexit teve um impacto
significativo no mercado. A expectativa era de
que afetaria principalmente cargos juniores
ou de nivel de entrada, ou, na pior das hipéte-
ses, apenas alguns setores, como hospitalidade

e manufatura. Na realidade, teve um impac-

to em todos os niveis da carreira, com muitos
profissionais internacionais de nivel médio e
sénior se mudando para seus paises de origem
ou para mercados onde sentem que suas habi-

lidades sdo mais valorizadas.”

Esse efeito ainda ¢ visto em grande parte das
empresas, segundo o dirigente. Hoje é mais
dificil recrutar do que era um ou dois anos an-
teriores 4 pandemia, tanto do ponto de vista
das mudancas sociais e de mentalidade, como
por parte das empresas, que sio pouco atra-
tivas. “As empresas nio modernizaram seus
métodos de identificacdo, atra¢do ou retengio
para atender a uma for¢a de trabalho global
muito modificada. Ainda utilizam antncios
ou buscas em bancos de dados para identificar
candidatos, mesmo em mercados com escas-
sez de habilidades. Outras ndo oferecem sala-
rios competitivos ou beneficios flexiveis, o que
dificulta a atragio de talentos de alto nivel. Ou
ainda tém uma cultura de trabalho fraca ou,
pelo menos, falta de foco em definir sua cul-

tura, o que leva a altas taxas de rotatividade.”

Para Clara Vitalini, da EMA Partners Itilia,
as transformacoes digitais também tém um
grande peso quando analisamos o cendrio atu-
al da escassez de talentos. “Isso envolve ndo sé
busca por treinamentos, mas uma mudanga de
mentalidade. Dominar a tecnologia como par-
te integrante do trabalho ¢, por um lado, uma
questio de know-how que pode ser resolvida
com treinamento, mas, por outro lado, ¢ uma
questdo de mentalidade, de abordagem, o que
implica algo mais profundo, como o desejo de
experimentar coisas novas e desafiar a forma

como fazemos as coisas todos os dias.”



RECOMENDAGCOES PARA
AS LIDERANGCAS AFLORAREM OS
TALENTOS DE SUA EQUIPE

Contrate corretamente. Recorrer a especialistas em recrutamento e desenvolvi-
mento de pessoas é uma forma de fazer com que o lider use seu tempo para criar
oportunidades para todos do time. Além disso é a melhor maneira de evitar contra-
tacoes por afinidade, aspectos e filtros isolados que nada agregam 2 identifica¢do de

quem realmente faz a diferenca nas empresas.

Conheca sua equipe. Lideres eficazes dedicam tempo para conhecer individual-
mente cada funciondrio. Isso inclui compreender suas habilidades, experiéncias, in-

teresses e aspiragoes profissionais.

Estabeleca metas claras. Definir metas claras e desafiadoras para a equipe é uma
maneira eficaz de aflorar talentos. As metas devem ser especificas, mensuriveis, al-

cangdveis, relevantes e com prazos definidos (critério SMART).

Fornega feedback construtivo. Essa é uma ferramenta poderosa para desenvolver
talentos. Lideres devem oferecer feedback regular e construtivo para seus colabora-
dores, reconhecendo suas realizagdes e identificando areas de melhoria. O feedback
deve ser especifico, objetivo e direcionado para o crescimento e o desenvolvimento

continuo da equipe.

Promova o desenvolvimento continuo. As lideranca devem incentivar a apren-
dizagem e o desenvolvimento continuo de seus colaboradores. Isso pode incluir a
oferta de treinamentos, workshops, programas de mentoria ou a alocagio de recur-

sos para o aprendizado individual.

Delegue responsabilidades. Permitir que os membros da equipe assumam respon-
sabilidades e tomem decisdes ¢ uma forma eficaz de incentivar os talentos. Os lide-
res devem delegar tarefas desafiadoras e proporcionar autonomia, permitindo que os

colaboradores apliquem suas habilidades e tomem decisbes que afetem seu trabalho.

Y
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Cultive um ambiente de colaboragio e confianga. Um ambiente de trabalho deve
ser baseado na colaborag¢io, na comunicagdo aberta e na confian¢a mutua. Os lideres
devem encorajar a participagdo ativa de todos os membros da equipe, reconhecendo

e valorizando suas contribui¢des.

Reconhega e recompense os talentos. Desempenhos excepcionais devem ser re-
compensados. Isso pode ser feito por meio de elogios publicos, recompensas tangi-

veis, promogdes ou oportunidades de crescimento.

Seja um modelo de lideranga. As liderangas devem, também, inspirar ao demons-
trar habilidades comportamentais e técnicas exemplares, bem como uma atitude

positiva e paixdo pelo trabalho.

QUAIS ATITUDES AS LIDERANGCAS
ESPERAM DE UM PROFISSIONAL
ACIMA DA MEDIA?

Proatividade. Profissionais exemplares sdo proativos e assumem a responsabilidade
por suas agdes. Eles ndo esperam que lhes digam o que fazer, mas identificam opor-
tunidades e tomam a iniciativa para buscar solugdes e melhorias. Para desenvolver
essa atitude, ¢ importante ter uma mentalidade orientada para a agéo, estar atento
as necessidades da equipe e da organizagio, e estar disposto a assumir desafios e

responsabilidades adicionais.

Autonomia. Isso envolve ter a capacidade de tomar decisées independentes, priori-
zar tarefas, gerenciar o tempo e resolver problemas sem supervisio constante. Para
desenvolver autonomia, é necessirio construir confian¢a com os lideres, adquirir
conhecimentos e habilidades necessérias para o trabalho e demonstrar um histérico

consistente de resultados positivos.

Colaboragio. Valorizar e praticar o trabalho em equipe ¢ um diferencial. Pessoas
assim sdo capazes de se relacionar bem com os colegas, ouvir e respeitar diferentes
perspectivas e contribuir de forma construtiva para os objetivos coletivos. Para de-

senvolver essa atitude, é importante cultivar habilidades de comunicagdo eficazes,



demonstrar empatia, estar aberto ao feedback e buscar oportunidades de trabalho

em equipe.

Comprometimento. Liderangas esperam que os profissionais sejam comprometi-
dos com o trabalho e os objetivos da organizagio. Isso envolve demonstrar dedi-
cagio, responsabilidade e persisténcia em suas tarefas e projetos. Para desenvolver
o comprometimento, ¢ necessario ter clareza sobre os objetivos do trabalho, estar
disposto a assumir responsabilidades adicionais quando necessdrio ¢ manter uma

mentalidade focada em resultados e exceléncia.

Curiosidade e aprendizado continuo. Demonstrar curiosidade em relagdo ao seu
campo de atuagio e buscar desenvolvimento constantemente ¢ uma atitude mui-
to acertada. Para desenvolver essa atitude, ¢ importante buscar oportunidades de
aprendizado como cursos, workshops e leitura, além de estar aberto a experimentar

coisas novas e desafiadoras.

Integridade. Liderancas esperam integridade e ética em todas as situagdes. Ser ho-
nesto, confidvel e cumprir promessas é fundamental. Agir com transparéncia, seguir
os valores éticos da organizagio, tomar decisdes éticas e manter a confidencialidade

sdo agoes importantes.

Resiliéncia. Saber lidar com pressio e adversidades de forma construtiva é uma ati-
tude muito demandada. Pessoas assim sdo capazes de se recuperar de falhas, apren-
der com os desafios e manter uma atitude positiva. Para desenvolvé-la, é importante
cultivar a resiliéncia emocional e adotar uma mentalidade de aprendizado e cresci-

mento diante dos obstaculos.

Adriana Prates ¢ CEO da Dasein EMA

Partners Brazil.

Fotografia: Camila Rocha Fotografia: Arquivo pessoal

Ben Yamada é CEO da EMA Partners Japao.

Clara Vitalini ¢ CEO da EMA Partners Itilia. Unido.

Fotografia: Arquivo pessoal Fotografia: Arquivo pessoal

James Parr ¢ CEO da EMA Partners Reino
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OBSERVATORIO

SUCESSO EM
RECONSTRUGCAO?

Status ou satide mental: ressignificczr 0 que

é ser “bem-sucedido’ te leva a f&lzer

escolhas mais conscientes.

Seis da manhi, desperta o alarme. Banho li-
geiro, acorda as criangas, prepara o café. Ves-
te roupa, arruma mochila. Répido, para nio
perder a hora. Trinsito para a escola, transito
até chegar ao trabalho. Ufa! Bom dia a todos.
Na agenda, reunido as 8h. Maos a obra. Serd
que vou dar conta de tudo? Coragio acelera,

respira fundo. Afli¢do, inseguranga.

Segundo a Organiza¢io Mundial da Saude,
essa ¢ uma sensagdo cada vez mais recorren-
te entre os profissionais e tem crescido, de-
masiadamente, no Brasil: considerado o pais
mais ansioso do mundo. Dados divulgados
neste ano pela OMS apontam que 26,8% dos
brasileiros receberam diagndstico médico de

ansiedade.

As principais causas do problema, de acordo

com a entidade, estdo ligadas a indices ele-

vados de desemprego, incertezas econdmicas,
preocupagdes com o futuro e a0 uso excessivo
de redes sociais. O que era para ser entrete-
nimento e informagio, tem se transformado
em gatilho para comparagdes, idealiza¢io na
vida pessoal e profissional e excesso de au-
tocobranga — se nio topar a corrida contra o
tempo e der o meu melhor, ndo vou chegar la.
Virou lugar comum abrir o Linkedin e sentir
certa angustia ao se deparar com o bom de-
sempenho dos colegas, principalmente aque-
les cujo saldrio e prestigio podem bancar um
estilo de vida perfeito. Para eles, o sucesso
compensa as jornadas sem fim, mesmo que a

saide mental esteja capenga.

Se por um lado temos uma grande parcela de

profissionais que valoriza a légica do “tenho,

logo existo” — sim, € eles sio muitos -, por ou-
) )

tro lado, vem crescendo o nimero de pessoas
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que compreendem sucesso como reconheci-
mento, qualidade de vida, ambiente organi-
zacional sauddvel. Segundo estudo global da
Gympass com 9 mil trabalhadores, 83% dos
entrevistados afirmaram que bem-estar na

empresa ¢ tdo essencial quanto o salario.

A DEFINIGAO DE SUCESSO
ESTA EM RECONSTRUGAO?

No Brasil, o movimento estd comec¢ando
e tem liga¢do com as pautas ESG, princi-
palmente no que se refere aos impactos do
alto consumo na sociedade e meio ambien-
te. Mas como redefinir padrées sociais exige
uma jornada de reflexdes e desconstrucio, é
importante ampliar o entendimento do con-

ceito de sucesso.

Em uma sociedade simplista
e cheia de respostas
prontas, muitas vezes nos
baseamos na definicao de
sucesso do outro.

De modo geral, entre os brasileiros, ele ¢ as-
sociado a poder (de compra, status etc) e tam-
bém a necessidade de ser validado — ¢é ai que
a questdo se aprofunda. De fato, como seres
sociais, é natural querer pertencer, ser aco-
lhido e aceito. O problema é quando a bus-

ca pela aprovagio se transforma em pressio

para se encaixar ou parecer bem-sucedido.
Comportamento que tem gerado, segundo
estudiosos, individuos que constantemente
se comparam e tém dificuldade em definir as

proéprias escolhas.

“A COMPARAGAO E A
LADRA DA ALEGRIA”

A célebre frase, do ex-presidente americano
Theodore Roosevelt, diz muito sobre uma
sensa¢do que acomete boa parte das pessoas
que vivem se comparando as outras: a insu-
ficiéncia. Diferente de se inspirar no outro
como forma de se aperfeicoar, a comparagio
tem uma conotagdo negativa e pouco pritica,
ja que cada um tem a sua histéria, capacidade,

talento e pontos de vista.

Se a trajetéria de pessoas admirdveis for ob-
servada com atengdo, é possivel enxergar nio
s6 as conquistas, mas os diversos obstdculos.
Compreender que a vida (até das pessoas
mais notdveis) é cheia de altos e baixos te leva
a se inspirar no percurso, mas abrindo mao da

busca incessante de se igualar ao outro.

O QUE E SUCESSO
PARA VOCE?

Questionar, de forma aprofundada, aspectos
internos (o que eu desejo?) e os externos (al-
tos saldrios e prestigio definem uma pessoa?)
¢ uma forma de encontrar caminhos. Em uma
sociedade simplista e cheia de respostas pron-
tas, muitas vezes nos baseamos na defini¢do
de sucesso do outro. Questionar muda tudo,

nos faz saber quem somos e o0 que queremos.



E por meio do questionamento que coloca-
mos em perspectiva os padrdes, e fazemos
um exercicio sobre o que se encaixa em nossa
vida, sobre o que faz sentido. E, também, uma
forma de se conhecer melhor. E sé o autoco-
nhecimento nos permite fazer escolhas mais
conscientes, reconhecer o nosso valor, o que

nos motiva € nos conecta as outras pessoas.

NAO SE APEGUE AO
QUE TE FALTA

Quando temos plena consciéncia do nosso va-

lor e do que podemos agregar, ficamos menos

Fotografia: Andrea Piacquadio / Pexels.

suscetiveis a julgamentos. Nao desperdi¢amos
tanto tempo e energia em corrigir o que nio
nos agrada, alids, serd que ndo nos agrada ou

ndo agrada o outro?

Investir nas nossas qualidades, no que temos
de melhor, alimenta a autoconfian¢a. Nos co-
loca no controle e permite, inclusive, que inco-
modos sejam corrigidos de um jeito leve. Mais
que isso: o sucesso do outro passa a nio inco-

modar, pelo contrdrio, nos faz vibrar junto.

SUCESSO EM RECONSTRUGCAO?

OBSERVATORIO
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Por que ser Chief People and
Sustainability Officer € um
superpoder que muda o jogo
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Os desafios para a (co-) existéncia humana no
planeta devido ao esgotamento de recursos,
mudangas climdticas e praticas insustentdveis
da era industrial sdo inegdveis. Gerenciar e
mitigar esses fatores requerem uma aborda-
gem ampla que transcende as preocupagdes
ambientais. Devemos repensar a forma como
conduzimos os negécios e organizamos nos-
sas sociedades. Foco e dedicagdo sio neces-

sdrios para que esses esforcos sejam eficazes.

No mundo corporativo, a aten¢do mais ampla
necessdria para lidar com questées de susten-
tabilidade geralmente ¢ atribuida ao papel do
Chief Sustainability Officer (CSO). Nio hi,
no entanto, padrées universais para o que essa
fungido faz ou quanta autoridade ela tem para
ser eficaz. Na Siemens, a fun¢do de CSO tem
sido uma posi¢do de nivel de diretoria desde
2008, ressaltando a importancia da sustentabi-
lidade como um bloco de constru¢do de nosso
DNA e estabelecendo uma base sélida para

construir. E ¢ isso que fazemos, todos os dias.

Incentivamos o
aprendizado continuo e
estamos comprometidos
com arequalificacao e
atualizacao.

Como Chief People and Sustainability Of-
ficer (CPSO) da Siemens, tenho a oportuni-
dade unica de usar dois chapéus: um para ga-

rantir o bem-estar de nosso pessoal e nutrir a

cultura de nossa empresa e outro para promo-
ver priticas sustentdveis em nossas proprias
operagdes e todos os aspectos do nosso negé-
cio — multiplicando o impacto para os nossos
clientes e comunidades. Para mim, isso é um
superpoder. Ele une dois potentes elemen-
tos que perpassam horizontalmente todos os
nossos negocios: Pessoas e Sustentabilidade
— ambos necessirios para encontrar solu¢des
para resolver os problemas mais criticos do
nosso tempo. Adicione o poder que a Sie-
mens traz como uma empresa de tecnologia
e vocé terd uma combinagdo irrefredvel que
apoia ativamente a mudan¢a de mentalidade
necessdria para alcan¢ar um mundo mais sus-

tentavel.

Abordagem centrada nas pessoas para a

transformacio

As questdes de sustentabilidade sdo comu-
mente vistas em termos de metas ambientais,
sociais e de governanga corporativa (ESG).
Na Siemens, nosso impulso para praticas de
negdcios sustentdveis estd contido em nossa
estrutura de 360 graus, com seis campos de
acio: Descarbonizacio, Etica, Governanca,
Recursos com Uso Eficiente, Equidade e Em-
pregabilidade ou DEGREE. Nossa estrutura
DEGREE ¢, entre outras coisas, um compro-
misso com padrdes éticos baseados na con-
fianga e no respeito aos direitos humanos na
cadeia de suprimentos. Leva a conversa sobre
sustentabilidade a outro nivel — ndo é mais
um tema com um objetivo, mas parte inte-
grante de tudo o que fazemos e defendemos.
O DEGREE permite uma visio holistica da
sustentabilidade que coloca em foco tépicos
como empregabilidade e equidade, bem como
impacto ambiental e social. Incentivamos o
aprendizado continuo e estamos comprome-

tidos com a requalifica¢do e atualizagio, es-
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pecialmente as habilidades verdes necessarias
para lidar com os problemas complexos que
enfrentamos. No udltimo ano fiscal, investi-
mos € 280 milhées em treinamento profissio-
nal e educagido continuada para transformar
nossa for¢a de trabalho em embaixadores da
sustentabilidade. Nosso altamente popular
Base Camp for Sustainability oferece uma in-
trodugdo ao DEGREE e 66 mil participantes

ja concluiram o curso no ano fiscal de 2023.

Descarbonizacao, Etica,
Governancga, Recursos com
Uso Eficiente, Equidade
e Empregabilidade
estdo entre as praticas
sustentaveils.

Valorizamos o E de Equity (equidade) que
nos ajuda a integrar e promover diversidade,
equidade e inclusdo na estrutura de nossa em-
presa. Isso nos ampara para criarmos uma for-
¢a de trabalho que reflete o panorama de nos-
sos clientes e traz uma nova perspectiva para
a maneira como pensamos sobre a cria¢do de
solucdes. A intersec¢do do interesse das pes-
soas com os valores de nossa empresa cria um
sentimento de pertencimento e engajamento

que tanto admiramos quanto apreciamos.

A unido das responsabilidades pela sustenta-
bilidade e pela operagdo de pessoas permite

que os aspectos sociais sejam complementa-

dos pela proficiéncia nas esferas ambiental e
de governanga corporativa. Na Siemens, com
a sustentabilidade no centro de nossos pro-
cessos, precisamos de habilidades relevantes
em nossas unidades de negécios e fungdes
corporativas. Isso permite que abordagens
sustentdveis sejam desenvolvidas de maneira
ecossistémica, observando os padrdes inter-
funcionais e de governan¢a de negécios ne-
cessdrios para cumprir os novos regulamentos
de classificagio da UE e desenvolver relats-

rios ndo financeiros e diretrizes contibeis.

Beneficios comerciais tangiveis na uniio
da sustentabilidade com pessoas e mudanga

organizacional

Para efetuar a mudanga, sdo necessdrias uma
transformagdo cultural e organizacional e uma
mudanga de mentalidade. A convergéncia de
pessoas e sustentabilidade pode ser uma fer-
ramenta Util para acelerar o impulso de mu-
danca tdo necessdria em todos os aspectos de
nossa existéncia. De fato, para uma empresa
como a Siemens — que passa de industria a li-
der global em tecnologia — a sustentabilidade
¢ uma grande oportunidade. Fundamental-
mente, isso se aplica tanto as nossas préprias
operagdes quanto ao nosso portfélio. Au-
mentamos nossa meta de redu¢do de CO2 de
50% para 90% até 2030, em comparagio com
2019, e investiremos € 650 milhdes na des-
carbonizagio de nossas atividades até 2030.
Mas nossos produtos e solu¢ées também po-
dem ajudar nossos clientes em seus desafios
de sustentabilidade - ~150 milh&es de tonela-
das de emissdes foram evitadas pelos clientes

somente no ano fiscal de 2022.

As empresas que reconhecerem o poder des-
sa combinagdo estardo bem posicionadas para

impulsionar a inovagio e o crescimento, au-



mentar o engajamento dos funciondrios e mi-
tigar os desafios associados a rdpida transfor-

mac¢ao.

Como uma empresa na intersec¢do dos mun-
dos real e digital, nés da Siemens acreditamos
que a tecnologia é um fator chave para a sus-

tentabilidade. Abragando uma visio holistica

Fotografia: Guillaume de Germain / Unsplash.

que vai além dos tépicos ambientais, anco-
ramos firmemente a sustentabilidade em to-
dos os nossos negdcios e operagdes. Estamos
confiantes de que alavancar a combinagio de
superpoderes de tecnologia, pessoas e sus-
tentabilidade pode fazer a diferenca, resolver
os desafios existenciais de nossa era e trans-

formar a vida de bilhoes.

Judith Wiese ¢ diretora global de Pessoas e de Sustentabilidade e membro do board
da Siemens AG, responsivel pelo Brasil.
Fotografia: Siemens/Divulgacio
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~ MEDO

~ A primei ou minha espinha foi na hora do parto, quan-

do eu sai assim, desse meu jeito apressada e decidida e a médica quase me

— deixou cair...ufa!

E assim minha vida seguiu, sempre acompanhada por ti,

R e

E assim fomos. Juntos. Eu e vocé.

Houve um tempo que acreditei que eu era uma pessoa medrosa. Me
diziam que peixes é um signo de pessoas medrosas. Até que o estudo da
astrologia profunda me mostrou que pisciano ¢ aquele que veio aprender a

O

viver na coragem.

—CC

i (A COR-AGEM (s6 estd vivo quando age de coragio).
Foi entdo que descobri que sua presenga didria em minha vida era para
me lembrar do quio cor-ajosa eu poderia ser. Trabalhar todos os dias com
o medo na vida dos outros (como terapeuta e como educadora na rea
da saide e seguran¢a) me ajudou a compreender o quanto a presenga do
medo ¢é fundamental na vida humana.

Mais do que uma “emogio bésica” que viemos ao mundo programados

para sentir, noto o quanto o medo me faz cautelosa, me faz cuidadosa, me
z ui ue nio qu .

faz amorosa com aquilo que nio quero perder.
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- Ele afirma minha vulnerabilidade, de corpo e de alma, me reconecta com
- a forca da fé, a poténcia do amor como esta lembranga de que sou parte de
“algo” imenso, inomindvel, que nio vé comego nem fim. E quando lembro

disso reconhec¢o que nio preciso temer nada nem ninguém.

Hoje, meu querido medo, quando vocé chega de madrugada, acelera meu
coragdo e me faz sentir pequena, eu te agradeco.

E a oportunidade que vocé me da de perceber que, naquele preciso mo-
mento, estou me sentindo apequenada e desamparada, mas que quando
mudo o angulo relembro que sou parte de um grande todo, de uma familia
humana, da natureza que persiste, do transbordamento que ¢ o eu maior
que eu.

Num profundo suspiro meu coragio se enche de vontade de viver e gozar
da vida e a COR-AGEM torna-se de novo um molho que encharca meus
olhos, minhas palavras, meus movimentos e meu caminhar de amorosida-
de, entrega e confianga.

Que o medo me acompanhe.

A tua presenga nio me paralisa nem me faz viver frouxa, ela ¢ um tempe-

ro de lucidez que torna os meus dias muito mais vivos.

Juliana Bley ¢ psiciloga, TEDxSpeaker e autora dos livros “Comporta-
mento Seguro” e “Gestdo da Travessia: aprendendo a viver e a cuidar de si

em um mundo de ondas gigantes’.

Fotografia: Arquivo Pessoal
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Apresentamos, neste manifesto, o
conceito Dasein e convidamos vocé a
desviar do todo e nos dizer —

Daseln Giifac

MORE THAN SEARCH. SEARCH AND MORE

www.dasein.com.br | comunicacao@dasein.com.br
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