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INTRODUGAO

Apoio a familia:

momento ou tendéncia?

Todas as organizacoes, independente-
mente do setor, tamanho, estrutura ou
mesmo localizacdo, possuem um elemento
de singela aproximacao: sao constitui-
das por e para pessoas. Estas mesmas
pessoas desempenham o papel de cola-
borador por algumas horas e também
assumem outros papéis nos ambitos pes-
soal e familiar.

O contexto da pandemia reforcou a neces-
sidade de as empresas serem protago-
nistas no reconhecimento e apoio a estes
diferentes papéis - ndo somente por uma
questao de diversidade ou atracao e reten-
cao de talentos, como também com o obje-
tivo de conseguirem maior identificagdo
com expectativas de perfis mais engaja-
dos, empaticos e inovadores. Para este
fim, uma importante alavanca, por vezes
esquecida, € a promocao de ambientes
family supportive, ou seja, aqueles que
oferecem uma estrutura organizacional
que permite a seus colaboradores equi-
librar de maneira eficaz as demandas
advindas do binémio trabalho-familia
(Allen, 2001).

Na literatura académica, os autores Tho-
mas e Ganster (1995) propuseram que
0s ambientes de trabalho family suppor-
five sdo compostos por dois elementos
principais: politicas de apoio a familia e
gestores apoiadores da familia. O primeiro
ponto — existéncia de politicas de apoio
— ¢, sem duvida, amplamente disseminado
no ambiente empresarial; inclusive algu-
mas dessas politicas sdo determinadas
por lei. Mas quando buscamos entender,
por meio de perguntas a empresas ou
colaboradores, a aderéncia e engajamento
no uso dessas politicas pelas pessoas no
dia a dia, a histéria muda. E comum escu-
tarmos mulheres sentindo-se intimidadas
a0 comunicar uma gravidez; politicas de
flexibilidade de horarios que, se utilizadas,
sao "mal vistas”; ou licencas paternidade
que nunca safram do papel. E neste ponto
que gestores apoiadores da familia fazem
a diferenca na promocao nao sé de politi-
cas, mas de uma cultura que favoreca nos
colaboradores a integracdo, de maneira
eficaz, das demandas pessoais e laborais.




SOBRE 0 ESTUDO

Family Supportive Workplaces

Com o objetivo de buscar a constante
atualizacao acerca de temas alinhados com
seus valores, o ISE Business School e a
ONG Family Talks conduziram um estudo
sobre o tema family supportive workplaces.

A primeira etapa deste trabalho foi uma
extensa revisao de literatura cientifica, rea-
lizada entre setembro de 2019 e abril de
2020, sobre 0 impacto que o equilibrio — ou
desequilibrio - entre as vidas profissional e
familiar tem nas pessoas e nos negdcios.

Na segunda etapa, foram realizadas entre-
vistas com a alta lideranca de sete rele-
vantes organizacdes atuantes no Brasil:
Banco Sofisa, Givaudan, Iguatemi, Jacto,
Renner, Santos Port Authority e Visagio.
Estas entrevistas foram realizadas para
entender os elementos taticos - as politicas
adotadas por essas organizacdes de seg-
mentos, portes e estruturas de capital tao
diferentes — e, principalmente, as poten-
cialidades e dificuldades em promover um
ambiente de trabalho family supportive.
Para melhor dimensionar esta perspectiva,
também foram entrevistados trés funcio-
narios de cada empresa, de diferentes
géneros, cargos e funcdes, aleatoriamente
selecionados a partir de uma lista de dez
pessoas fornecida pela area de Recursos
Humanos de cada organizacdo. As iden-
tidades e falas dos colaboradores foram
preservadas, seguindo as diretrizes da
Lei Geral de Protecédo de Dados (LGPD).
Seguindo essas mesmas diretrizes, obti-
vemos a devida autorizacdo para a divul-

gacao das falas dos lideres apresentadas
neste documento.

Foram conduzidas entrevistas semi-es-
truturadas com duracdo de 60 minutos
entre outubro de 2020 e abril de 2021,
com perguntas aos CEOs como: “O que
¢ ser family supportive? Como as praticas
family supportive estao relacionadas ao
seu modelo de negdcio e de gestao? Como
conseguir que as praticas promovidas e
este modelo de gestdo em sua organiza-
cao sejam percebidos como genuinos?”.
E para colaboradores: “Qual suporte a
empresa da para vocé e sua familia? Como
vOCcé avalia esse suporte? O que pode
melhorar? O que vocé mais gosta nesta
empresa? Quando vocé precisa cuidar
de assuntos familiares, quem é/séao a(s)
pessoa(s) com que vocé pode contar na
empresa?”, dentre outras. As entrevistas
foram transcritas e analisadas por meio
da escrita de narrativas e pela técnica de
analise de contetdo, em que foram des-
tacadas algumas inspiracées, sintetizadas
em forma de tdpicos neste Sumario Exe-
cutivo. E possivel encontrar o contetido
detalhado na Publicacdo Completa.

Ao articular as conclusées de estudos
cientificos com a visao de importantes
liderancas empresariais do pais e seus
colaboradores, temos a confianca de ofe-
recer um material que seja inspiracao na
construcdo de uma sociedade mais inclu-
siva e empresas mais perenes por meio
da atencao as familias.



ANALISE

Olhar genuino:

a familia como

)

extensao do Colaborador

Poderiamos pensar que cuidar do colabo-
rador implica necessariamente cuidar da
sua familia. O entendimento do colaborador
nao somente como um individuo, singular,
mas como pertencente a uma familia pode
constituir-se um importante alicerce para
a construcao e perenizacao dos proprios
valores organizacionais. “A familia é onde
cada pessoa forma sua ética, sua moral,
seus valores, seus aspectos emocionais.
Queremos uma empresa forte e para isso
€ preciso ter familias fortes”, argumenta
Ricardo Nishimura, CEO da Jacto. Este
posicionamento encontra eco nos colabo-
radores, que absorvem a cultura de cui-
dado da organizacdao: “Quando preciso
resolver algum assunto familiar, levar um
filho ao médico, ir a reunido da escola, eu
nem preciso pedir autorizagdo, s6 comu-
nico. Inclusive, nunca vi ninguém aqui
falar ‘posso levar meu filho ao médico?’.
Isso ndo existe... Ter familia e cuidar dela
¢ algo normal”, conta um colaborador.

Sob este angulo, dada a inseparabilidade
do individuo nestas duas esferas (traba-
lho e familia; profissional e pessoal), o
estudo evidenciou a inerente influéncia
mutua de um sobre o outro, assim como
0s conflitos e o enriquecimento que sur-
gem nas duas direcoes: trabalho-familia e
familia-trabalho.

“A familia € onde cada pessoa
forma sua ética, sua moral, seus
valores, seus aspectos emocio-
nais. Queremos uma empresa
forte e para isso € preciso ter
familias fortes.”

Ricardo Nishimura,
CEO da Jacto

Em relacéo ao conflito trabalho-familia,
uma das teorias pioneiras na literatura aca-
démica foi a desenvolvida por Greenhaus
e Beutell em 1985. Os autores propdem
que os conflitos trabalho-familia ocorrem
em virtude da incompatibilidade de exi-
géncias e condicdes que as duas esferas
impoem. As consequéncias deste conflito
podem ser separadas em trés grandes
grupos (Allen et al, 2000): i.) as relacio-
nadas com o trabalho (satisfacao profis-



sional, comprometimento organizacional,
absentismo e outros), ii.) as relacionadas
com a vida pessoal (satisfagdo com a vida,
satisfacdo familiar etc) e iii.), consequéncias
relacionadas com o stress (como alguns
dos “males do momento™: depressao e bur-
nout). Dessa forma, além do tema “valo-
res”, a preocupacdo da alta lideranca com
0 bindmio “colaborador-familia” é bastante
pertinente e relevante, dados os seus efei-
tos ndo s6 no individuo, como também
No seu desempenho dentro das organiza-
coes. “Eu posso falar pela minha propria
experiéncia, se as pessoas tém que gastar
energia escondendo problemas ou nao se
sentindo confortaveis no espaco laboral,
elas sdo menos produtivas. Porém, se
elas sdo aceitas, se estdo tranquilas, se
se sentem acolhidas, se percebem que
existe um espaco de confianca e de con-
sideracdo, elas focam a energia e o talento
na criatividade; em construir e ndo em se
defenderem ou em buscarem como se
encaixar” complementa Carlos Jereissati,
hoje Conselheiro na Iguatemi S.A. e CEO
da empresa a época do estudo.

“O ser humano é um ser inte-
gral. Entdo, sim, a empresa tem
obrigacao de olhar para a fami-
lia do colaborador, tanto para
cuidar das pessoas que sao
importantes para o individuo,
quanto para melhorar o desem-
penho dele na empresa.”

Fabio Faccio,
CEO da Renner




ANALISE

Co-criacao

de praticas:

aderéncia e adaptabilidade

Construida sobre interesses genuinos, a
escuta dos colaboradores é outro fator
que surgiu de forma consistente no posi-
cionamento da alta lideranca. Desta com-
peténcia, alguns exemplos de condutas
destacadas pelos executivos foram a aber-
tura a co-criacdo de praticas, como uma
resposta a dinamicidade da organizacao;
e outorgar poder discricionario aos ges-
tores para que respondam as demandas
individuais dentro do contexto especifico
das suas esferas de atuacao.

Na construcao deste tipo de ambiente, as
praticas e politicas internas sdo importan-
tes ferramentas de apoio para a gestao
das pessoas nas empresas, porém muitas
vezes ndo sao suficientes para suprir as
demandas dos trabalhadores.

E neste sentido que a escuta ativa tem
sua eficiéncia catalisada pela chamada
seguranca psicoldgica, definida como “a
capacidade de se mostrar e se posicionar
sem medo das consequéncias negativas
da autoimagem, status ou carreira” (Kahn,
1990). Em outras palavras, a criagdo de
um ambiente em que o colaborador sin-
ta-se confortavel em compartilhar suas
ideias e opinides € crucial no desenvolvi-

mento de praticas organizacionais, sobre-
tudo aquelas sensiveis como as que sao
family supportive.

“Nos podemos opinar sobre
determinada realidade, mas
somente quem vivencia aquela
situacdo pode afirmar de
maneira mais assertiva o que
CONvVEM Ou nao executar em ter-
mos de praticas e beneficios.”

Agapito Troina,
Sécio da Visagio

Atitudes como a escuta ativa geram uma
postura proativa, solidaria e de maior com-
prometimento por parte dos colabora-
dores: “Uma colega precisa cuidar do
pai com cancer e esta sendo super difi-
cil para ela. Quando ela sinalizou isso, a
gente a chamou ela (sic) para conversar e
falou: ‘Coloca aqui na mesa suas deman-
das, vamos dividir entre a equipe interna-
mente, porque eu sei que vocé vai ficar



mais tempo em casa com seu pai, aju-
dando, ou no hospital.” — exemplifica um
colaborador. Outro exemplo reforca este
sentimento de equipe e realizagcao: “Nos
sempre ficamos felizes com 0 sucesso
do outro, porgue se o outro ganha, todo
mundo ganha. Entao acho que o modelo
de negdcio que temos inibe a competitivi-
dade, ao mesmo tempo que estimula que
todo mundo trabalhe e cresca.”

A adaptabilidade ao contexto também
foi colocada em pauta pelos dois lados:
alta lideranca e colaboradores. Especial-
mente durante a pandemia de Covid-19,
foi preciso um olhar atento para além dos

beneficios e praticas que as empresas ja
ofereciam: “Durante essa fase, passamos

a escutar mais e ter agbes especificas para
a situacao que vivenciamos. Fornecemos o
‘auxilio covid’, que foi uma cobertura para
0s gastos que o colaborador passou a ter
com o home office. Também as pessoas
que ficaram dentro das fabricas ou dos
escritérios foram bonificadas, porque elas
correram maior risco de contaminacgao. Nos
também demos atencao especial para o
publico feminino, ja que metade de nossos
colaboradores é composta por mulheres e
ainda sao elas as principais responsaveis
pelos cuidados domésticos e dos filhos”,
comenta Lucia Lisboa, vice-presidente para
a América Latina da Givaudan.




ANALISE

Gestao Inclusiva:
equidade e diversidade

Outro tema emergente nas entrevistas
e que aparece como caracteristica de
empresas family supportive é a equidade
de género e a diversidade nos quadros de
colaboradores.

Ha inimeros estudos e estatisticas que
evidenciam o peso da dupla jornada — res-
ponsabilidades profissionais e de cuidado
—nas mulheres. Por outro lado, sdo conhe-
cidos os desafios que ainda representam o
recrutamento e a gestao de talentos com
géneros, racgas e crencas diversas, reco-
nhecendo que toda a amplitude do termo
diversidade ndo se resume somente a estes
pontos. Da mesma forma, somam-se evi-
déncias sobre os beneficios da diversidade
nas organizacoes. Ao fugir dos “lugares
comuns”, as entrevistas trouxeram a busca
ativa da diversidade, pelo angulo do apoio
as familias — maternidade, paternidade
e parentalidade, como exemplifica Car-
los Jereissati:
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“Uma das maneiras que a gente
pode equilibrar [o trabalho com a
vida pessoal] é tendo uma lide-
ranca diversa. Na medida em
que isto acontece, temos diversos
conflitos acontecendo juntos e as
pessoas vao pontuar: ‘mas espera
ai, tem que olhar para isso, tem
que olhar para aquilo’. Se vocé
tem uma caracteristica Unica,
parece que todo mundo segue
aquela linguagem. Esse balanco
de pessoas que sao diversas
na lideranca é importante por-
que traz panoramas diferentes e
acabamos buscando um equili-
brio: ndo so6 olhar para resultado
em detrimento da pessoa, nem
sO olhar para o individuo sem
olhar para a familia, para o con-
texto; ndo so dar beneficios sem
olhar para o todo”.

Carlos Jereissati
|guatemi




Outro aspecto importante pontuado pelas
liderancas foi comecar a inclusdo por onde
€ mais aderente ou sensivel as necessi-
dades da prépria organizacédo, ganhando
assim um nivel de assertividade e acei-
tacao maiores. Sendo uma empresa
com um grande numero de mulheres,
Ldcia compartilha:

“Estamos trabalhando interna-
mente sobre temas complexos,
todos voltados a mulher, espe-
cialmente no que diz respeito aos
preconceitos que muitas vezes
possuimos e nao nos damos
conta, ou aqueles que vivencia-
mos cotidianamente.”

Lucia Lisboa

Givaudan : s
it
N

A identificacdo com estes esforcos e o
engajamento que ele suscita sao reforca-
dos pelos colaboradores e independem do
tamanho da organizacao: “A minha ges-
tacao foi de risco e eu ja tinha um cargo
de lideranca quando engravidei. Naquela
época nao era comum ainda o trabalho
remoto, mas, mesmo assim, a gestdo ana-
lisou individualmente meu caso e permitiu
que eu trabalhasse em casa e ainda me
deu todo o suporte necessario durante e
apos a gestacao. Isso me marcou muito:
eles olharam para mim de maneira muito

11

especifica. E uma empresa gigante, com ‘n’
casos, ‘n’ situacoes, e mesmo assim eles
olham para cada um de maneira individua-
lizada.” — comenta uma das colaboradoras
das empresas entrevistadas.

Outras préticas inovadoras também surgem
sobre tal tematica, como foi compartilhado
por Alexandre Burmaian, CEO do Banco
Sofisa “Isto ainda é um tabu, mas muitas
empresas ainda se preocupam com 0S
planos de suas colaboradoras engravida-
rem. Como consequéncia, as mulheres
muitas vezes tinham medo de contar que
estavam gravidas. Foi entdo que instau-
ramos no banco uma premiagao para as
pessoas que contavam que iriam ter filhos.
Isso mudou totalmente a visdo das pes-
soas sobre o assunto. Ter filhos tornou-se
algo muito bem visto e celebrado aqui na
empresa. Essa medida acabou mostrando
para nossos colaboradores que nos nao
somente apoiamos, como também quere-
mos fazer parte deste momento de uma
maneira positiva. Queremos ser parte des-
sas familias também.”



ANALISE

Orgulho de Pertencer:

o

coeréncla interna e externa

A transformacao da cultura organizacio-
nal também acontece por meio da dedi-
cacao da lideranca em garantir coeréncia
entre suas posturas internas e externas.
Isto ressoa em acdes que impactam o
entorno da empresa e nao somente suas
estruturas internas.

“Estamos investindo em pro-
gramas habitacionais para tirar
as pessoas das condicdes pre-
carias de moradia proximas ao
canal. Sdo mais de 1.500 fami-
lias que serdo impactadas. Nao
Sa0 nossos funcionarios, mas
também nos preocupamos com
essas pessoas porque fazem
parte da sociedade em que
todos nos estamos inseridos.”

Fernando Biral
CEOQ do Santos
Port Authority
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Algumas acbes mencionadas pelos CEOs
foram ofertas culturais e académicas para
a comunidade, criacdo de espacos de
interacdo e do atendimento de demandas
sociais (na cidade, proximidades, estado),
e cuidado com meio ambiente ao redor
na localidade e arredores da organizacao.
Neste contexto, a organizacdo torna-se
mais atraente para novos talentos e suas
praticas ficam mais relevantes na reten-
céao dos atuais.

Esta competéncia, de olhar constante
e atentamente para as pessoas e seu
entorno, nao so legitima seus valores e
Imagem organizacionais, mas tambem
alavanca um potencial criativo interno, de
atuar para atender necessidades do ecos-
sisterna sem comprometer sua perenidade
ou perder competitividade.

Boa parte da populacéo brasileira ainda
enfrenta dificuldades oriundas da pobreza.
Por outro lado, nem todas as empresas
tém condicdes, sejam elas econdmicas ou
estruturais, de terem o impacto externo que
muitas vezes desejam ter. A interacéo e
co-dependéncia entre os ambientes interno
e externo da empresa, assim como a coe-
réncia da postura da empresa nestes dois
ambientes, sdo também valorizadas pelos
colaboradores e contribuem diretamente
para a co-criacdo deste espaco: “E bom



quando nos escutam porque somos nos
que vivenciamos o dia a dia aqui, Somos
nds que moramos nesta cidade, entéao
sabemos o0 que pode funcionar ou nao” —
reflete um colaborador. “O canal de comu-
nicacdo € tanto para funcionarios quanto
para as pessoas que estdo de fora, como
os fornecedores e colaboradores exter-
nos. Quem recebe e faz a andlise destes
comentarios e denuncias € uma empresa
de fora. Qualquer que seja a denuncia,
essa empresa externa vai verificar. O mais
bacana é que tudo é sigiloso” — reflete
outro colaborador, sobre a importancia de
a empresa influenciar positivamente sua
cadeia de valor, atuando para minimizar
ou corrigir eventos e atitudes que estive-
rem fora dos valores defendidos pela pro-
pria organizacao.
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Forca do exemplo:

ideranca comprometida

“Quando eu tive filho, aprendi
um fato que ja notava nos exe-
cutivos: ninguém ouve o que
a gente fala, mas todo mundo
vé 0 que a gente faz. Sendo
Crianca ou executivo, somos
seres humanos e 0 que nos
influencia € o exemplo que
observamos. A observacao é
muito mais importante do que
0 discurso ou a politica escrita
da organizacao.”

alta lideranca. “Quando decidimos ter uma
discussao, defender um ponto, é preciso
ter espaco na nossa agenda para que isso
aconteca. Provavelmente, nao vamos con-
seguir dar passos muito grandes, mas é
preferivel persisténcia e passos pequenos a
nao fazer nada. Se vocé decidiu fazer algo,
defender um ponto, uma ideia, uma pauta,
tenha disciplina! Faca o walk the talk. Traga
fatos concretos para a discussao. Mostre
seus ganhos concretamente. O top mana-
gement precisa estar alinhado e acreditar
na ideia, pois sem esse apoio a ideia nao
vai acontecer”, argumenta LUcia Lisboa.

“Modelos de gestdao muito
engessados estao ultrapassa-
dos, ndao costumam funcionar
bem. Testamos uma pratica.
Ndo deu certo? Mudamos.
Ouvimos. Mais do que isso:
nao temos uma unica exce-
cao a regra. Podemos ter varias
excecgOes e tudo bem. O que
prevalece é a centralidade na
pessoa e o bom senso.”

4

Alexandre Burmaian
CEO do Banco Sofisa

Préaticas family supportive sao reforca-
das por uma cultura de apoio e cuidado
que ultrapassam necessidades “exclusi-
vamente com a familia”. Dependem de
estarem ancoradas na estratégia organi-
zacional, criando assim as bases para que
sejam enderecadas, enriquecidas e evolui-
das. Neste sentido, para os lideres entre-
vistados, a condicdo sine qua non para a
criacdo de um ambiente organizacional
family supportive € o comprometimento da

Agapito Troina
Visagio
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Assumir esta responsabilidade é certa-
mente mais abrangente que promover
praticas family supportive. Um fator de
inspiracdo que as entrevistas trouxeram
foi a promogdo de relacdes nao-hierarqui-
cas entre os colaboradores. Pode parecer
contraditorio quando falamos do compro-
misso e exemplo da alta lideranca, mas
estas relacdes podem ser nutridas por
meio da proximidade e unidade de seus
gestores, para disseminar valores organi-
zacionais e melhores praticas por meio de
seus sistemas de crencas e cultura, indo
no sentido oposto a formalizacédo de (mais)
regras. Quanto a cultura de apoio, estamos
falando de fomentar um comportamento
proativo em todos 0s niveis da organiza-
cao. Ser exemplo, no fundo, é reconhecer
que a empresa é DE e PARA pessoas.
Em outras palavras, humanizar o que hoje
ainda teima em parecer processual. “Nao
€ comum aqui ficarmos expondo Nossos
cargos, quando fomos promovidos, quanto
ganhamos... Longe disso, nosso objetivo

nao € esse! A gente ndo quer criar niveis
hierarquicos na empresa. A ideia é traba-
lharmos em time”, salienta um dos cola-
boradores entrevistados.

A importancia do comprometimento da
alta lideranca ndo minimiza a importancia
do comprometimento de todos os niveis
da organizacao. Porém, certamente, a alta
lideranca “da o tom” sobre 0 que precisa
ser priorizado, que ideias sao valoriza-
das e que comportamentos sdo aceitaveis
dentro desta continua construgcdo que €
a empresa. Nao que a alta lideranca seja
infalivel, nem que se esperam dela todas
as respostas. A responsabilidade esta em
facilitar a fluidez da comunicacéao, o for-
talecimento de relacdes de confianca e
a disposicao de submeter grandes ideias
a grandes crivos, que as validem, legiti-
mem e perenizem.

el

N
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Organizacoes Perenes"

a construcao a longo prazo

“Ha pessoas que pensam que
gerar resultados e cuidar dos
colaboradores sdo elementos
paradoxais. Nao séo. Eu ndo
tenho como gerar um resul-
tado acima do mercado sem
ter um time engajado. Eu néo
tenho como gerar bons resul-
tados para o acionista se eu
ndo estou encantando o meu
cliente. Eu ndo tenho como
encantar o meu cliente se eu
ndo estou encantando o meu
colaborador. Quem foca no
curto prazo e prioriza o resul-
tado pode até conseguir o que
estava almejando, mas o0 nego-
Cio ndo é sustentavel porque o
resultado satisfatorio é conse-
quéncia de um trabalho longo
feito com proposito e valor.”

Fabio Faccio,
CEO da Renner
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Sem excecdo, todos os lideres que entre-
vistamos mencionaram a pressao por ini-
ciativas de sustentabilidade, diversidade e
por resultados. O grande desafio para a
ser entender as grandes e legitimas ques-
tdes por tras destas pressbes - 0 que €
completamente diferente de concentrar
esforcos em encontrar quais sao 0s poten-
ciais mitigantes para, no curto prazo, con-
ter essa pressao.

Garriga e Melé (2004) propuseram uma
classificacao das principais teorias de
Responsabilidade Social Corporativa.
Este tema € um antecedente dos pilares
Ambiental, Social e de Governanca — ou,
na sigla em inglés “ESG” —, que atual-
mente norteiam as decisdes e grandes
motivacOes das empresas em termos de
praticas, cultura e politica.

A classificacao propde que as teorias
de Responsabilidade Social Corporativa
podem ser classificadas em quatro gran-
des grupos: (1) teorias instrumentais, nas
quais a organizacao € vista apenas como
um instrumento para a criacdo de riqueza;
(2) teorias politicas, que se preocupam
com o poder das organizacbes na socie-
dade; (3) teorias integrativas, nas quais a
corporagao tem como foco a satisfacao
das demandas sociais; € (4) teorias éticas,
com base nas responsabilidades éticas



das corporacdes para com a sociedade.
Estes autores salientaram a necessidade
da construcéo de uma nova teoria que
integrasse essas quatro dimensodes. Uma
reflexdo possivel € nao somente construir
uma teoria que integre todas, mas ponde-
rar qual delas deveria nortear as demais,
conferindo-lhes seu “devido lugar e impor-
tancia”. Em uma linha parecida, o Profes-
sor Edward Freeman — criador da teoria
do stakeholder — cita que “negdcios nao
estao relacionados apenas a dinheiro e
lucro. Relacionam-se a como podemos
criar valor uns para 0s outros. E esse é
0 mais poderoso sistema de cooperacao
social na historia humana”.

Enguanto alguns executivos estéo ten-
tando desenvolver a habilidade de ante-
ver o futuro, outros com suas pessoas,
ampliam sua capacidade de construi-lo.

“A empresa do futuro € uma
empresa sustentavel em
todas suas dimensdes, espe-
cialmente a social. No futuro
nao vamos competir como
empresa, mas Como ecossis-
tema. Muitos lideres pensam
e buscam resultados a curto
prazo. Minha sugestao € que
pensemos a longo prazo. Eu
acredito gue vai vencer o ecos-
sistema que for sustentavel e
tiver mais harmonia.”

Ricardo Nishimura,
CEO da Jacto



NAO UMA CONCLUSAO, MAS UM CONVITE...

Gestao centrada
nas pessoas

Quando pensamos as demandas e tendéncias das empresas,
a tematica deste estudo busca um olhar sobre o potencial
de a pessoa estar, genuinamente, no centro das decisdes da
empresa. Queremos contribuir com inspiracdes — como as
apresentadas aqui — em estudos continuos, quantitativos e
qualitativos, que apoiem e suportem nossas empresas com
possibilidades, referéncias, dados e, especialmente, exemplos.

Acreditamos que a chave para abrir novos horizontes e encarar
desafios esta nas pessoas. Uma gestao centrada na pessoa
(e, consequentemente, na familia) pode ser o fio condutor
que alinha os objetivos da organizacdo com as necessida-
des da sociedade como um todo e, desta forma, mantém a
prépria organizagao relevante e perene.

Os vérios desafios das altas liderancas brasileiras abrangem
aqueles empresariais e também os estruturais, que avancam
nas pautas corporativas. A sustentabilidade das empresas
— abordada atualmente pelas agendas de tecnologia, estra-
tégias ESG e aderéncia aos ODS — ganha dimensoes concre-
tas quando o fortalecimento das familias torna-se um pilar
nesta construcao.

A familia € o nucleo onde aprendemos a ser pessoas. O
nucleo onde as empresas — suas pessoas — apoiam-se para
conseguir estabilidade, realizacéo e, cada uma de acordo
com seus valores e proposito, sua longevidade.

18



Referénclas

Allen, T. D. (2001). Family-supportive work environments: The role of organizatio-
nal perceptions. Journal of Vocational Behavior, 58(3), 414-435

Allen, D., Herst, E., Bruck, S., & Sutton, M. (2000). Consequences associated with
work-to-family conflict: a review and agenda for future research. Journal of Occu-
pational Health Psychology, 5, 27/8-308

Garriga, E., Melé, D. (2004) Corporate Social Responsibility Theories: Mapping the
Territory. Journal of Business Ethics 53, 51-/1

Greenhaus, J. H., & Beutell, N. J. (1985). Sources of Conflict between Work and
Family Roles. Academy of Management Review, 10, 76-88

Hammer LB, Kossek EE, Yragui NL, Bodner TE, Hanson GC. (2009). Development
and Validation of a Multidimensional Measure of Family Supportive Supervisor
Behaviors (FSSB). Journal of management. 35, 837-856

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disen-
gagement at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724

Netemeyer, R. G., Boles, J. S., & McMurrian, R. (1996). Development and vali-
dation of work-family conflict and family-work conflict scales. Journal of Applied
Psychology, 81(4), 400

Thomas, L., & Ganster, D. C. (1995). Impact of family-supportive work variables
on work—family conflict and strain: A control perspective. Journal of Applied Psy-
chology, 80, 6-15.

Freeman, R. E., & Reed, D. L. (1983). Stockholders and stakeholders: A new pers-
pective on corporate governance. California management review, 25(3), 88-106.

19



Quem realizou a pesquisa
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Leticia Barbano

Pesquisadora Family Talks, doutoranda UFSCar, temas
de estudo: equidade de género, working mothers,
equilibrio trabalho-familia. Colaborou no delinea-
mento do estudo, conducdo das entrevistas e reda-
cao do material.

Natalia Castro

Professora de Gestédo de Pessoas, Contabilidade e Con-
trole e Responsabilidade Social no ISE Business School.
Colaborou no delineamento do estudo, conducao das
entrevistas, redacao e revisao critica do material.

Pedro Hollanda
Pesquisador voluntario Family Talks. Colaborou no
delineamento do estudo.

Rodolfo Canénico
Diretor Executivo e Co-fundador de Family Talks.
Colaborou na organizacao e delineamento do estudo.
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PISE

Business School

O ISE Business School é uma Escola
de Direcao Geral com profundo
conhecimento da realidade local e
escopo internacional.

A missao do ISE Business School
€ desenvolver lideres empresariais
capazes de transformar as pessoas,
as organizacdes e a sociedade de
forma profunda e duradoura, com seu
profissionalismo, integridade e espi-
rito de servico.

Em nossos Programas, a formacéo é
promovida em trés dimensdes: estraté-
gia, politica e ética. Desta forma, apri-
moramos nos participantes de nossos
Programas o desenvolvimento das habi-
lidades de gestdo dos negocios e das
pessoas. No ISE, visamos aumentar a
capacidade de acao dos executivos e
nao apenas ampliar o conhecimento.

Somos associados ao IESE Business
School, da Espanha, que esta entre as
primeiras escolas no ranking do Finan-
cial Times por 7 anos consecutivos.

( WWW.ise.org.br )

family
supportive

'

familytalks

Family Talks é o programa de advo-
cacy da Associacao de Desenvol-
vimento da Familia (ADEF) que
busca assegurar a protecao espe-
cial a familia (art. 226 da Consti-
tuicao Federal) através da atuagéo
junto ao governo e a opinido publica,
com a promocao de agbes publicas
e privadas para o fortalecimento das
relacoes familiares.

A ADEF esta vinculada a Interna-
tional Federation for Family Deve-
lopment (IFFD), que congrega
mais de 200 associacOes, esta em
66 paises e possui status consul-
tivo geral na ONU.

( familytalks.org )

O Family Supportive Workplaces ¢ um campo de
estudos dentro do Nucleo de Transformacao e Cultura
Organizacional do ISE Business School. Ele foi criado
com 0 objetivo de apoiar a gestédo com o estudo de
praticas que integram e buscam o enriquecimento
entre os ambitos pessoal, familiar e profissional das
pessoas nas organizagoes.


https://ise.org.br/
https://familytalks.org/

