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A PESQUISA

A pesquisa “O perfil do profissional de Recursos Humanos no

setor sucroenergético e seus principais desafios em relacdo a
Transformacao Digital e as demandas de desenvolvimento” ¢ uma
realizacdo da A¢ao Consultoria & Educacao Corporativa, com apoio da
Cana Online. Tem como um dos seus objetivos ajudar os profissionais
da area de RH deste setor a pensarem de maneira estratégica no
momento de mercado, necessidades de adaptacdao de comportamentos
e consequentemente em suas carreiras.

Realizada de forma digital, com abordagem, abrangéncia e formato
inéditos, a pesquisa teve inicio em 6 de setembro e término em 30 de
setembro voltada para analistas, BPS, supervisores, coordenadores,
gerentes e diretores de RH do setor sucroenergético, localizadas em
todas as regides do Brasil.

A divulgacdo da pesquisa, com o link para acesso, foi feita por meio das
redes sociais da A¢dao Consultoria e da Cana Online. Profissionais da area
receberam convites também por e-mail ou em grupos de RH. Nao houve
limitacdo do numero de participantes por unidades sucroenergética.

ApOs a tabulacdao dos dados, cada participante da pesquisa recebeu um
relatério especifico referente ao seu perfil, constando consideracdes
sobre o seu estilo comportamental, compreensao da sua percep¢ao
sobre o que valoriza na area de RH, formas de comunicacao, maneira
de lidar com desafios, estilo de lideranca, entre outras informacdes. A
analise em relacdo aos desafios que envolve a transformacdo digital e as
demandas de desenvolvimento, estao representadas neste relatério de
uma forma geral.

NAS PAGINAS A SEGUIR VOCE TERA UMA
VISAO GERAL SOBRE 3 GRUPOS DE RESPOSTAS:

Uo 2o 3,
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.
DESAFIOS REFERENTE A '@
TRANSFORMACAO DIGITAL

A Visdo do RH sobre os desafios, maturidade e impactos
da Transformacdo Digital no setor sucroenergético

Analisando as mais variadas respostas sobre o que significa transformacao digital,
podemos afirmar que ela vai muito além da digitalizacdo das informacdes ou acesso
a dados para tomada de decisdo, ainda que isso faca parte em algum momento.

Transformacao digital é “o processo que envolve a utilizacao de tecnologias digitais
para criar novos - ou modificar - modos de funcionamento de negdcios, cultura e
experiéncias do cliente com o objetivo de atender as mudancas de comportamento
e de demandas do mercado como um todo.”

A transformacao digital vai além da inova¢cao em processos como da mecaniza¢ao
de plantio e colheita vivida pelo segmento ha alguns anos, ou ainda dos sistemas
de monitoramento e implantacao dos centros de controle, pois ela ndao é um
conjunto de tecnologias implementaveis, mas uma nova forma de tomar decisdes
e de construir o futuro, pois compreende dimensdes da cultura e estratégia
organizacional que impactarao diretamente na maneira de pensar da lideranca
para analisar cenarios e tomar decisdes, gerando a necessidade de novas skills
para performar neste ambiente, como ambidestria, tolerancia a erros aceitaveis e
antifragilidade.
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MATURIDADE DIGITAL

O centro de pesquisa MIT Digital Center em conjunto com uma empresa de
consultoria estabeleceu quatro categorias para retratar o nivel de maturidade
digital de uma companhia:

*

! FASHIONISTAS

L}

1 Experimentaram diversas aplica¢des Realizam investimentos agressivos em

: digitais, algumas criaram valor, porém digital alinhados com visdo estratégica e

0 muitas ndo geraram resultados. capacidade de execugao.
INTENSIDADE

NA PRESENCA

DIGITAL !
CONSERVADORES

Possuem poucas capacidades .Privileg,iam seguranca em vez de
digitais, limitam-se a aplicagdes mais inovacéo, realizam investimentos
tradicionais. seletivos, mas consistentes, em

tecnologia e midia digital.

Para mais informacdes
sobre nivel de maturidade

Tais categorias trazem parametros, no -
digital acesse:

entanto, vale ressaltar que foram feitos
a partir de empresas estrangeiras. /RN

TRANSFORMACAO DIGITAL

A maturidade digital € um indicador que mostra o estagio que o conhecimento e a
implementacao das tecnologias digitais alcancou dentro de uma empresa. Quando
um negocio inicia a transformacao digital, passa a integrar ferramentas tecnolégicas
a favor de suas estratégias para alcancar as metas de gestao, provocando uma
transformacao cultural.
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A TRANSFORMAGAO DIGITAL

De acordo com a visdao dos respondentes, muitas empresas do setor, relacionadas
nesta pesquisa, apresentam maturidade favoravel a evolucdo digital visto que
acompanham o ritmo do segmento.

No entanto, quase 50% disseram que a maturidade da empresa em que trabalham,
ainda é baixa em relacdo as necessidades e iniciativas no segmento.

45.7 45.7

. Maturidade baixa, ainda
Madura no ritmo
estamos estudando

do segmento possibilidades

2.9 5.7
N0 se aplica J [I\/tho madura,Aa frente
da concorréncia

0.0

Imatura, nao
estamos avaliando

Resistir as mudancas causadas pela chamada
“transformacdo digital” podera ser fatal as corporacdes de
economia tradicional no préximo ano, alerta a pesquisa
global da consultoria Protiviti, feita em parceria com a
Universidade Estadual da Carolina do Norte. Dez, 2018.
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NA ORGANIZACAO

A pesquisa aponta que, os maiores desafios em aderir a transformacao digital nas
organizag¢des, giram em torno de 4 fatores que, apesar de terem sidos analisados
de forma isolada, apresentam conexdes evidentes entre elas.

Jeito de pensar
mais analitico
do que digital

Resisténcia
natural a
mudanca

O item que mais se destacou na pesquisa, foi o Jeito de pensar mais analitico do
que digital. Vale ressaltar que esta habilidade de Pensamento Analitico e Inovacao,
ndo tem relacdo com a apresentada pelo Forum Econémico Mundial em 2020,
como uma das habilidades necessarias nos anos seguintes.

Maior
necessidade de
investimento
financeiro

Resisténcia
a inovacao

Falta de clareza
sobre o que
significa T&D

Falta de foco
no tema

Nao se aplica

Necessidade
de constante
atualizacdes

Inquietacdes
a respeito dos
impactos nos
colaboradores




NA AREA DE RH

Analisando o grafico, é alta a consciéncia dos participantes no que se refere ao
impacto do RH digital, gerando maior eficiéncia operacional para as organizacdes,
0 que esta alinhado com a percepc¢do do mercado em relagdo a importancia da
atuacao do RH na integracdo dos colaboradores com a cultura digital. No entanto,
essa percepcao se divide com uma parte dos entrevistados que ainda nao percebe
essa importancia.

Esse indicador também aponta uma preocupac¢ao em relacdo, tanto a necessidade
de consciéncia necessaria para a transformacao de uma cultura no que se refere ao
digital, quanto a necessidade de agilidade na mobilizacao das pessoas referente a
esta preocupacao.

43.3
Maior eficiéncia Ainda ndo percebemos
operacional um impacto efetivo
N

Aumento de
orodutividade Reducdo de custos

8.6 5.8
(NA) Nao se aplica J [ Outro

Reducdo no numero de
colaboradores na area

L. 4




Para a transformacao digital
acontecer é necessario

ABANDONAR

- Mindset fixo

- Gestao conservadora

- Medo de assumir risco

- Medo do fracasso

- Medo do sucesso

- Foco somente no negocio

- Gestao comando e controle
- Gestao de silos

ADQUIRIR

+ Mindset de crescimento

+ Olhar paras os desafios atuais e
futuros

+ Necessidade de adequacao de
comportamentos

+ Assumir riscos

+ Protagonismo

+ Gestdo de mudancas

+ Inovagao

+ Atualizacdo de estratégias
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| B

Oportunidades e obstaculos percebidos em
relacao a Transformacao Digital na area de RH

OBSTACULOS OPORTUNIDADES

- Falta de recursos + Maior produtividade

- Mudanca cultural + Eficiéncia operacional nos processos
- Falta de flexibilidade e abertura a + Agilidade na geracdo de informacdes
ideias + Mais tempo para estar nas areas

- Falta de procedimentos claros + Maior visao sistémica dos processos
- Qualificacdo dos colaboradores + Maior conexdao do RH com o negocio
- Individualismo das pessoas + Agilidade na tomada de melhores

- Olhar cético para com o tema decisbes

- Burocracia + Poder dedicar mais tempo as relacdes
- Falta de vontade da lideranca humanas

- Crencas limitantes presentes no + Reducdo de custos

segmento

+ Inovacgao
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PARA O RH

Desafios e demandas do RH em rela¢do ao
desenvolvimento necessdrio para adapta¢do
de comportamento e mudanc¢a de mindset

Em 2022, a Top Employers, realizou um levantamento revelando a importancia de
envolver os funcionarios na mudanca organizacional e que esse passo nao pode ser
subestimada. A realocacdo em massa da forca de trabalho durante a pandemia, por
exemplo, foi mais bem tratada com organizacdes dispostas a se envolver com seus
funcionarios em torno do que o trabalho em casa se pareceria e faria sentido. E a
chave para o sucesso de todas as organizagdes em 2022, de acordo com a pesquisa,
se da em como as empresas gerenciam o impacto e as reacdes emocionais as
futuras mudancas.

Otima comunicacao é crucial para alcancar mudancas voltadas para o funcionario,
mas é dificil fazer bem. O Modelo de Mudanca de Oito Etapas de Kotter

sugere que o objetivo da comunicagao
é capturar os corag¢des e mentes dos funcionarios - e estimula-los na acdo
comprometida. Em 2022, além disso, a natureza da comunicacdo sozinha precisou
tanto mudar quanto se intensificar.

Uma organizacdo que se compromete a trabalhar com suas equipes para
configurar um ambiente de trabalho que aumente constantemente o envolvimento,
a colaboragdo e a inovacgao esta investindo para que o negocio alcance o
alinhamento dentro das equipes e o aprendizado continuo (lifelong learning) que
acompanha o processo evolutivo do mercado. O papel do lider é fundamental para
que haja essa transformacao cultural de forma organica.
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\‘ (
PARA OS PROXIMOS ANOS

Os respondentes elegeram 3 habilidades mais importantes para se desenvolver
focando os proximos anos. O que aponta convergéncia com a leitura de
pesquisadores como o Top Employers nas analises realizadas no ultimo ano,
principalmente frente ao impacto no perfil dos profissionais em relacao aos
desafios atuais do mercado e suas mudancas.

58.8% 52.9%

Inteligéncia
emocional

44.1%

Comunicacgao
e influéncia

Pensamento
analitico e
inovacao

aYaYaYaYayYs
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DESENVOLVIMENTO NOS ULTIMOS MESES

Os 5 temas que ganharam destaque com percentuais acima de 30% foram:
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DESENVOLVIMENTO NOS ULTIMOS MESES

Mesmo com a percepcdo alinhada as necessidades do mercado, os respondentes
apontam temas procurados nos ultimos anos que refletem muito mais uma
necessidade de atualizacao frente as ultimas imposicdes que as empresas
passaram nos ultimos meses devido a pandemia, do que necessariamente a busca
de atualizacao para o que o futuro pede.

Os temas ESG e LGPD foram fortemente comentados de 2 anos para ca. O que so
reforca o motivo de os temas terem sido tdao procurados nos ultimos meses pelas
empresas em que atuam os respondentes. Neste caso, o desenvolvimento foi
necessario e quase que obrigatorio.

Talvez seja o momento de refletir sobre o “time” e a reacao do RH em relacao ao
desenvolvimento dos profissionais para atingir necessidades atuais, mas também
a busca de preparacao para se antecipar em relacao as problematicas que as
empresas ainda vao enfrentar.

Considerando que um mindset do passado pouco ajuda em relacdo ao futuro,
seria pertinente o desenvolvimento de uma mentalidade mais imaginativa focada
no futuro. Esse processo consiste, exatamente, em um exercicio de se transportar
mentalmente para um futuro desejavel, considerado possivel, e a partir de |a olhar
para tras, para o hoje, e perguntar o que deve ser feito no presente para que o
idealizado no futuro se concretize.

Com isso em mente, a visdo estratégica que se pretende criar consiste em
desenvolver a capacidade de olhar, criticamente, o presente a partir do futuro,

e nao o futuro com os olhos do presente! Esse é o grande desafio a vencer.

A construcdo desse modelo mental pode ser efetivada e enriquecida se for realizada
com equipes multidisciplinar, e ndo individualmente, nem na dependéncia apenas
da area de Recursos Humanos.

ACAO CONSULTORIA



PELOS CLIENTES INTERNOS

Quando questionados sobre os assuntos mais solicitados pelos cliente internos, o
tema recrutamento e selecdo aparece novamente no topo da pequisa, de acordo
com as respostas dos profissionais de RH, seguido de perto por remunerag¢ao
variavel e politica de beneficios. Fique de olho no grafico.
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DESAFLOS E DEMANDAS DO RH EM RELACAO AO
DESENVOLVIMENTO NECESSARIO PARA ADAPTACAO

DE COMPORTAMENTO E
MUDANCA DE MINDSET

ﬂ (o] 20 30 40 50

Promover a Contratar Avaliar e promover Engajar os Preparar e desenvolver
transformacao pessoas praticas para colaboradores os colaboradores
cultural que o qualificadas melhorias no clima nos objetivos em competéncias
negocio exige do mercado organizacional da empresa comportamentais

e emocionais

De acordo com os participantes promover a transformacdo cultural que o negdcio
exige é o principal desafio. Essa percep¢ado esta muito conectada ao que temos
presenciado e trabalhado no segmento, que vem passando por uma transformacdo
nos aspectos ligados a:

Busca pela eficiéncia e Reducao de Eliminacao de
exceléncia operacional custos de producao desperdicio

Foco permanente

Seguranca absoluta Maior produtividade na qualidade

Esses desafios estdo amplamente conectados a pressao exercida pelas
oportunidades com a transformacdo digital, além das competéncias informadas
pelos participantes como sendo prioridades de desenvolvimento e com o temas
e assuntos que buscaram desenvolvimento quando consideramos o desafio de
contratar pessoas qualificadas no mercado.

Para avancar com essas demandas, talvez seja interessante buscar o
aperfeicoamento em temas ligados a cultura, clima, engajamento, gestao de
mudancas e desenvolvimento de competéncias emocionais, buscando implementar
e acelerar o processo de transformacao.
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PROFISSIONAIS DE RH

Conhega o perfil do profissional de Recursos
Humanos no setor sucroenergético

Apresentaremos a seguir os resultados dos estilos comportamentais dos
participantes por grupo de cargos. Acreditamos que utilizar a diversidade cognitiva
na organizac¢ao, além de criar uma cultura mais inclusiva, pode potencializar
talentos, melhorar a colaboracao e comunicacao e impactar diretamente na
produtividade.

Em nossa analise, consideramos o cenario diverso presente nas empresas do
segmento sucroenergético, onde um cargo em uma empresa pode ter outro nome
em outra, e dividimos todos os participantes em 3 func¢des: alta lideranca (diretores
e gerentes), média lideranca (supervisores e coordenadores), equipe operacional
(analistas e BPs). Fique de olho nos dados:
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De acordo com as respostas dos participantes temos, os estilos comportamentais
representados da seguinte forma:

RACIONAL PROCESSUAL RELACIONAL EXPERIMENTAL
Analistas e BPs Analistas e BPs Supervisores e Diretores e Gerentes
Coordenadores

Ned Herrmann, disse em seus estudos, cada pessoa tem um conjunto natural de
dominancia cerebral, mas que ele se adapta as demandas do dia a dia. Neste caso,
resultado faz sentido a medida que conecta com as responsabilidades e demanda
dos cargos aqui representados.

ESTILOS COMPORTAMENTAIS

RACIONAL

ESTUDA

os fatos, trata-os
de forma logica
e racional

os fatos, trata-os
de forma intuitiva
e global

~—

PROCESSUAL RELACIONAL
ORGANIZA SENTE

os fatos, trata os detalhes de os fatos, trata-os de forma
forma realista e cronoldgica expressiva e interpessoal
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COMPORTAMENTAIS

RACIONAL PROCESSUAL RELACIONAL
ESTILOS Metas Processos Relagdes Sistemas
GERENCIAL Racionais Internos Humanas Abertos
CRlTERlQS Produtividade, Estabilidade, Compromisso, Adaptabilidade,
DE EFICACIA lucro continuidade coesdo, moral flexibilidade
Explicitagdo de Deflnlgap d.e Resolugaq Qe . Resolugdo criativa de
S i responsaveis, conflitos, participagao ; ~
ENFASE metas e analise 9 s problemas, inovacéo e
) mensuragao e de todos e criacdo de 5
racional = abertura a mudancgas
documentacdo consenso
Busca pela Genirelailieet, Foco em pessoas Liberdade para agir
PRINCIPAIS P P seguranca de todos b I P tisfaca ige p &l
INTERESSES performance, 5 ez de usca pela satisfagdo e = correr riscos e pensar

fatos e andlise sentimento de pertencer estrategicamente

processos

E fundamental dizer aqui que temos uma amostra do setor nesta pesquisa e que 0s
resultados aqui apresentados configuram uma possivel tendéncia. Ndo temos como
objetivo apresentar as caracteristicas individuais de cada estilo comportamental,
pois essas informacdes ja foram enviadas para cada participante.

A partir disso, considerando as respostas que tivemos nessa pesquisa, parece
existir uma predisposicao mais relevante do estilo Experimental, conforme
movimentacdo vertical no cargo, saindo de Analista/BPs para Diretor/Gerente, o
que faz muito sentido, considerando os temas acima apresentados.

Além disso, cada participante desta pesquisa podera comparar seu resultado com a
média do setor, procurando por oportunidades de desenvolvimento, considerando
também suas responsabilidades e o quadro resumo acima.

Além dessas duas anadlises, os executivos da area de RH, poderao verificar os estilos

mais presentes em suas equipes e agir para promover uma diversidade que gere
desenvolvimento e crescimento na area.
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CONCLUSAO h

O setor sucroenergético vem passando por mudancas significativas nas ultimas ’
décadas, através da utilizacao de novas tecnologias. Esse crescimento tende a

acelerar ainda mais neste momento, com todas as tecnologias disponiveis ao

mesmo tempo que geram ganho de eficiéncia operacional, reducdo de custos e
aumento de receita. |

Nos ultimos dois anos, a pandemia acelerou ainda mais esse processo |
ja em curso, sinalizando e gerando para a area de RH novos desafios e
oportunidades, como o trabalho Home Office.

Nesta pesquisa, obtivemos trés aspectos importantes que precisam estar no \
radar e no dia a dia da area: \

1o 2o 3,

Além dessas areas, apresentadas nessa pesquisa, a area de RH das grandes
empresas do setor, estao olhando e atuando em dois temas interligados a
esses:

O ESG (environmental, Social and Governance), que precisa fazer parte das
reunides estratégicas e do dia a dia da operacao.

DEI - Diversidade, Equidade e Inclusdo, que além de questdo de justica social,
constroi novos olhares e possibilidades para a organizacao.

Perceber as mudancas em cursos e olhar para o futuro faz com que o RH
atue de maneira proativa, para propor elementos que possam construir uma
cultura voltada para a agilidade na aprendizagem, com o desenvolvimento
de competéncias e habilidades que serdao fundamentais para sustentacao e
crescimento do negacio.

A pesquisa nos faz refletir sobre: O quanto nés do RH, estamos preparados
para lidar com esses desafios? O quanto precisamos atuar de forma
estratégica hoje para preparar as pessoas que colaboram com nossa missao
e visao para os desafios do futuro?
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SOMOS

A Acao Consultoria e Treinamento foi a responsavel pela construcdo, divulgacao,
aplicacao e consolidacao dos dados da Pesquisa “O perfil do profissional de
Recursos Humanos no setor sucroenergético e seus principais desafios” e teve
0 apoio do canal Cana Online. Conheca um pouco da nossa historia.

Evidéncia de uma forca, de um agente etc; o seu efeito.
Disposicao para agir; atividade, energia, movimento.

E por isso que temos o nome de A¢do Consultoria e Educacgdo Corportiva. Os
significados que a palavra acdo carrega estdo enraizados nos nossos valores e propositos.
Somos uma instituicdo 100% dedicada a oferecer experiéncias para o crescimento e
desenvolvimento de pessoas e organizacoes.

A Acdo, enquanto instituicdo e substantivo, € aquela que se movimenta em direcao a
inovacgao, com foco na entrega de resultados transformadores.

A nossa caminhada ja ultrapassou 25 anos e, nessa jornada, passamos por caminhos que
nos levaram ao aperfeicoamento: ndo sé o nosso, mas também o de diversas empresas
que transformaram suas realidades por meio das solu¢des da Acao.

Empresas que nao sao apenas numeros: tornaram-se amigos de longa data.

Um dos pilares da Acdo é acelerar a aprendizagem para a evolugdo do negécio. E
transformar conceitos em praticas efetivas. Com isso, construimos um relacionamento de
transparéncia com nossos clientes, para que os resultados alcancem a maxima exceléncia

e a nossa parceria continue sendo duradoura.

Acgao é o que da resultado.
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Com um catalogo de servicos diversificado,
trabalhamos sob medida, criando um
atendimento e solucdes personalizadas,
que respondem as necessidades de
crescimento e desenvolvimento dos
clientes, abracando os multiplos setores
de negdcios. NOSSO compromisso €
sempre surpreender com resultados

de qualidade que vao além do que foi
proposto.

Acao é estar a frente.

E sempre possivel aprender e se
renovar. A A¢ao Consultoria e Educagao
Corportiva mantém a mente aberta

para as transformacdes e conexdes do
mundo. Nossa equipe multidisciplinar
de consultores esta sempre atualizada

e buscando encontrar novos modos

de saber, em sintonia com tendéncias
mundiais inovadoras, para compartilhar
essas descobertas com nossos parceiros.

O QUE FAZEMOS

Arquitetura 3D (Discovery, Design e Delivery) conhecemos,
desenhamos e impactamos nossos clientes com entregas
alinhadas a cultura e direcionadores estratégicos , apresentando
solucdes que provoquem o Estado Futuro desejado.

CONSULTORIA DESENVOLVIMENTO

+ Assessment + Programas de lideranca

+ Implantacao de Academia e + Team Building

Universidades Corporativas + Eventos Corporativos

+ Construcdo de trilhas de + DEI - Diversidade, Equidade e
Desenvolvimento Inclusao

+ Coaching e mentoring + Palestras

+ Transformacao Cultural + Formacdo de Multiplicadores
+ Gestdo de mudancas + Programas de Vendas

+ Gestdo por competéncias

RELATORIO DE PESQUISA EM PARCERIA COM O CANA ONLINE 2022
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(11) 3596-2261
(11) 96754-9910

contato@acaoconsultoria.com.br
henrique@acaoconsultoria.com.br

acaoconsultoria.com.br

@acaoconsultoria



