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RESUMO

O objetivo desse trabalho é apresentar as conclusdes tiradas pelo estudante apds oito meses de
estagio na empresa C6 Bank, integrante da Carbon Holding, grupo que recentemente vendeu
40% da operacdo para o gigante banco americano JPMorgan Chase. Neste relatorio sera
introduzida a area de Gente & Gestdo no contexto atual global, bem como a area de atuacdo do
estagiario Business Partner, incluindo os desafios de estar em uma area que se intersecciona
com varias outras areas da empresa, somado a apresentacdo do C6 Bank, a empresa escolhida
para selar o contrato de estgio. Além do mais, serdo abordadas as atividades desenvolvidas
pelo estudante durante o periodo como estagiario e, principalmente, as oportunidades de
melhoria percebidas por ele dentro das atividades do dia a dia. Conclui-se que o estagio
contribuiu significativamente para a vida profissional e pessoal do estudante, ja que as vivéncias
proporcionadas pelo C6 Bank foram direcionadas ndo apenas ao desenvolvimento das hard
skills, mas também ao desenvolvimento das soft skills.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Business Partner. Estagio.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas tem se tornado cada vez mais estratégica, buscando auxiliar o
negdcio, como um todo, a alcancar as metas corporativas. Para Fidelis (2006), a perspectiva
estratégica deixa de ser reativa as mudancas e passa a se configurar como uma atividade de
consulta e apoio as liderancas. Podemos chamar esse novo contexto de Gestdo de Pessoas 3.0
e para o professor Gino Terentim(2021), é possivel explicar essa tendéncia através do conceito
da modernidade liquida, proposto por Zygmunt Bauman em 1999, em entrevista a revista
Istoé(2021), Bauman cita que a modernidade é liquida devido ao impulso de transgredir,
substituir e acelerar a circulacdo de mercadorias rentaveis, esses fatores ndo concedem o tempo
nem oportunidade para que o fluxo saida do estado liquido, volatil e mutavel. Terentim em
entrevista ao blog MBA-USP aponta que o mundo ndo possui tempo para congelar e as
organizagdes seguindo essa tendéncia ndo congelam 0s processos e vivendo em constante
mudanca, neste cenario o aconselhavel é substituir a mudanca de cultura pela cultura de
mudanca.

Partindo da ideia de que o0 mundo e as organizagdes estdo cada vez mais liquidos € que
nasce a area de Gente e Gestdo, area focada em desenvolver os colaboradores, contratar e
demitir de forma eficiente, motivar as equipes, melhorar o clima organizacional, atrair talentos
e mediar conflitos, 0 nome Gente e Gestdo (G&G) fala sobre uma area que néo foca apenas nos
processos operacionais de RH, como contratagdo, pagamento de salarios e demissdes, mas que
se aproxima das decisOes estratégicas da empresa, buscando apoiar a lideranca executiva na
criacdo de estratégias que colaborem com o engajamento dos times. Dentro desse contexto
nasce a posicao dos Business Partiner, profissionais que buscam criar relacdes estreitas com as
liderancas para gerar valor através do apoio a tomada de deciséo, partindo de uma analise critica
do ambiente, antecipando riscos e calculando resultados (ULRICH; YOUNGER,;
BROCKBANK; ULRICH, 2013). Também sdo funcbes dos Business Partiner (BP) propor
solucdes para processos, criar estratégias que aproximem os times dos objetivos da empresa,
cultivar bons relacionamento e desenvolver lideres, possuindo atuagdo similar a um coach nesse
processo (PAULA; SANTOS, 2012)..Para os autores Ulrich, Younger, Brockbank e Ulrich (2014)
existem algumas caracteristicas e habilidades comuns para a pratica do BP, séo elas; ser estudioso sobre
as questdes humanas e organizacionais; Ser parceiro dos executivos do negécio; Contribuir para o
crescimento da receita, pois para os autores Becker, Huselid e Ulrich (2001) alinhar a area de gestdo e

pessoas com a estratégia da empresa pode melhorar a receita da organizacdo; Elevar as competéncias

dos gestores; Se ver como uma fonte de vantagem competitiva.

Classificagdo: Interna



2 DESCRICAO GERAL DO LOCAL DE ESTAGIO

2.1. Histdria do C6 Bank

A histoéria do C6 Bank comegou com um time de pouco mais de dez pessoas, em marco
de 2018, em um escritério na Avenida Juscelino Kubitscheck, zona sul de Sdo Paulo. A equipe,
que naquela época ocupava meio andar de um prédio comercial, ajudou a construir 0 que viria
a ser a atual identidade do banco, o perfil de oferta de produtos, as tecnologias que seriam
usadas e varios outros pontos estratégicos que sdo usados até os dias atuais.

O Nome do banco foi inspirado no Carbono, elemento quimico que tem como simbolo
a letra C e nimero atémico 6, portanto C6 Bank. A escolha do carbono foi devido a importancia
desse elemento para a vida na terra, ele esta presente em toda construcédo da vida, desde o grafite
ao diamante, do simples ao complexo, esta presente em tudo. O Banco nasce com o objeto de
ser a instituicdo financeira da vida dos brasileiros, para isso 0 C6 Bank vem se esfor¢ando para
diversificar a cartela de produto e alcancgar novos clientes. Oficialmente o C6 Bank foi aberto
2019, mas os esforcos para a construcdo do banco comegaram bem antes no ano de 2017. Em
apenas 4 meses de operacdo, o C6 Bank atingiu a marca de 1 milh&o de clientes e atualmente o
banco possui 20 milhdes de clientes e mais de 2 mil funcionarios.

O C6 Bank faz parte da Carbon Holding S.A., grupo do qual também fazem parte as
empresas PayGo (uma importante empresa no mercado de captura de transacées com cartdes
de crédito no pais, também responsavel pela maquininha C6 Pay), C6 Seg (a empresa presta
consultoria em gestdo de riscos e seguros), IDEA9 (plataforma de educacéo que oferece cursos
in company, online e presenciais em areas como financas pessoais, lideranga, gestdo de
negocios, vendas, inovacdo, tecnologia e desenvolvimento corporativo), Setis (principal
empresa fornecedora de soluc@es para terminais de pagamento do pais) e Ger7 (empresa que
desenvolve produtos para redes de captura, gestdo e atualizacdo remota de terminais de
pagamento).

Recentemente o C6 Bank vendeu 40% da sua participacdo para o gigante JP Morgan
Chase, o maior banco dos EUA. Esse investimento foi importante para impulsionar o
crescimento da Carbon Holding. A venda para o JP, na pratica, trouxe algumas mudancas
estratégicas para a holding, como a exigéncia de que a PayGo fosse internalizada para o C6
Bank. Esse movimento de internalizagdo comegou em janeiro de 2022 e foi concluido em agosto
do mesmo ano. A conducdo do processo se torna critica pois envolve questdes sobre

remuneracao (salarios e participacdo nos lucros) e principalmente aspectos emocionais, por essa
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razdo os times de BP e Remuneracdo (subarea dentro de Gente e Gestdo) precisaram
acompanhar o processo para garantir a equidade de salario e beneficios e a percepcdo de bem
estar pelos colaboradores da PayGo. Como forma de gerar valor e transbordar conhecimento
entre as duas empresas tem acontecido de forma frequente uma forte intersecéo entre todas as
areas do C6 Bank com as areas do JP Morgan, o objetivo € que os funcionarios possam trocar

experiéncias e se conectarem também no dia a dia.

2.2. Cultura

O C6 Bank leva a cultura organizacional de forma muito séria, ela é o sangue que traz
oxigénio para os produtos, relacionamentos e inovagdes. A primeira consultoria contratada pelo
banco foi justamente uma consultoria voltada a cultura. A partir deste estudo, a organizacao
entendeu que a Etica deve sempre estar presente em todos os negocios e relacionamentos, sem
ela ndo existe a possibilidade se quer de conversa e negociacéo.

Outro valor importante para o banco é o atributo frescobol, esporte tipicamente jogado
nas praias onde os jogadores precisam manter a bola em movimento aéreo durante o maior
tempo possivel, na pratica empresarial os colaboradores sdo convidados a jogar este jogo no dia
a dia, mas ndo de forma literal. E através da ideia de que a vitoria de um € a vitdria de todos
que os relacionamentos na empresa se desdobram, pois, assim como no jogo o foco é a diversdo
e no caso do C6 o foco precisa ser sempre 0s resultados obtidos a partir da colaboragdo mutua.

O ultimo atributo de cultura transversal para a Carbon Holding é a autorcracia que diz
respeito a expectativa da empresa de que os colaboradores sejam donos de suas carreiras. Para
isso, os CSixers!, possuem grande liberdade de construcdo da jornada profissional, sendo
oferecida uma gama de ferramentas que os ajuda a construirem uma carreira significativa dentro
do banco.

Sendo introduzido os valores transversais da Carbon Holding, podemos partir para
visdo, missdo e valores da empresa, que séo:

Visdo: Um banco completo, presente na vida das pessoas. Uma referéncia na
transformacgdo da experiéncia bancaria, que se aproxima dos bancos tradicionais no quesito
seguranca e quantidades de produtos oferecidos, mas que entrega agilidade, praticidade,
conforto e taxas justas, assim como 0s outros bancos digitais.

Missdo: Desafiar o status quo do mercado financeiro com inovagao, crescimento

! Maneira na qual a empresa chama os funcionarios.
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sustentavel e qualidade, por meio de produtos e servigos que ampliem a consciéncia financeira
das pessoas. Por essa razdo o C6 Bank investe na formacéo financeira gratuita do seu publico,
através do aplicativo e por meio do canal do banco no youtube.

Valores: Os valores sdo a ética, a arte de discordar, frescobol, autocracia, bom humor e
desafiar o status quo?.

Como forma de reforgar a cultura e trazer todos os colaboradores para perto da estratégia
da empresa, toda segunda-feira é feita uma reunido chamada “Open Mic”. Esse encontro tem
como objetivo socializar as decisdes, tornando a organizacdo cada vez mais transparente e
aproximando os colaboradores dos temas estratégicos e de Gente & Gestdo.

Por ser um banco que nasce no contexto digital e que promete revolucionar a experiéncia
financeira do brasileiro, existe uma grande aptiddo do C6 Bank para processos de mudanca, as
estruturas sdo mudadas, novas pessoas sao contratadas e novos desafios sdo enfrentados. Esses
movimentos sdo muito orientados pela mudanga de mercado, mas também pelo impeto do
banco em responder rapido as mudancgas no ambiente financeiro. Todas as areas estao sujeitas

a este modelo.

2.3. Organograma

A area de Gente e Gestdo(G&G) no C6 Bank é vista de forma muito estratégica para o
alcance dos resultados do negdcio, o que explica a escolha dos atributos de cultura da empresa,
que buscam valorizar e apoiar o funcionario com autonomia e responsabilidade. Por ter um time
de mais de 2 mil pessoas, faz-se necessario uma area bem estruturada, para que a gestao seja
qualificada e agil. Para isso, as responsabilidades de cada area pertencente ao guarda-chuva de
Gente e Gestao do C6 Bank sdo bem estabelecidas.

Para dar conta do escopo da organizagdo o time de G&G foi divido em 5 macro areas,
sendo que cada uma € responsavel por ser especialista no assunto que trata. A macro area G&G
é coordenada pelo Head Executivo Rafael Brazao, profissional com uma vasta experiéncia em
gestdo de pessoas, contratado em 2018, no inicio do projeto do C6 Bank. Ele € responsavel por
coordenar todo o time de gente e participa ativamente das decisdes estratégicas da empresa.
Abaixo dele temos 5 areas que compde esse grande guarda-chuva.

A primeira area a ter contato com o colaborador é a area de Talent Aquisition,
coordenada pela Gerente Mariana Rosas, funcionaria contratada em 2018 com a missdo de

estruturar e coordenar o time de Talent do C6 Bank. Este time é responsavel pela atracdo de

2 Status Quo ou Statu quo é uma expressio do latim que significa “estado atual”.
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talentos, via divulgacdo na Gupy e Linkedln e hunting de candidatos® e por gerir
relacionamentos com instituicbes educacionais para atrair bons estagiarios para o banco. E
também atribuicdo do time fazer o employer branding do C6 Bank, ou seja, aplicar técnicas e
ferramentas que gerem uma percepg¢ao positiva a respeito da empresa como um bom local de
trabalho. O objetivo dessa estratégia € atrair e manter talentos e, quando bem desenvolvido, as
pessoas costumam ver a empresa como uma Otima opgdo para construir carreira. Em
decorréncia do trabalho do time de Talent em promover a marca do banco, o LinkedIn apontou
0 C6 Bank como uma das startups mais desejadas pelos profissionais brasileiros.

Apos ser contratado, o colaborador € recebido pelo time de Development Insights (DI),
coordenado pela Gerente Daniella Donadio, contratada também em 2018. A érea de DI ¢é
responsavel por acompanhar a jornada do colaborador dentro do C6 Bank, fornecendo os
treinamentos, acompanhando a evolugdo da cultura, medindo o engajamento dos times e
criando acdes voltadas para a diversidade e inclusdo. Por ser considerado um banco completo,
que foi construido do zero, os pilares culturais foram pensados minuciosamente, sendo que a
area de DI ¢ a principal catalisadora e responsavel por assegurar que a cultura esteja sendo
vivenciada no dia a dia do banco até os dias atuais, mesmo com o crescimento exponencial. Por
fim, um outro desafio da area é garantir o engajamento e retencdo das pessoas que trabalham
no banco por meio de pesquisas de engajamento que direcionam as a¢les de treinamento.

A area de Remuneracéo e Beneficios, é coordenada pela Vanessa Stanich contratada em
2019. Essa area € a responsavel por definir as estratégias de remuneracédo e beneficios de curto
a longo prazo, buscando competitividade, atracdo e retencdo de talentos. Também esta dentro
do escopo da area fazer a gestdo de satide e bem-estar dos colaboradores, por meio de contratos
que beneficiem os mesmos. Nesta categoria estdo incluidos o0 Gympass, Plano de Saude, Vale-
Refeicdo, Descontos, Carbon Spa, Mindfullnes, entre outros. Uma outra importante atribuicio
da area é gerar indicadores de gestdo de pessoas para fornecer subsidio de trabalho para todas
as demais areas do banco.

O quarto pilar do time de G&G é a estrutura dos Business Partner (BPs), essa é uma
funcdo relativamente nova dentro do mercado de trabalho e poucas empresas adotam um
modelo de trabalho parecido com esse. Os BPs sdo o principal ponto de contato entre o time de
gente e as diferentes areas do banco, e cada BP é responsavel por um conjunto de equipes, sendo
assim, para cada macro area existe um Gerente BP que coordena uma equipe especializada na

area de atendimento. Na estrutura de Negdcios, Operacdes e Coligadas temos a Gerente Ligia

3 Hunting de Candidatos: Caca ativa de talentos
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Yamasaki assumindo os atendimentos, ja nas areas coorporativas temos duas Gerentes que
coordenam as areas, Fernanda Garcia e Dora Taques, e para o time de Tecnologia e Produtos
também temos duas gerentes, Natalia Kawatoko e Dora Taques.

E responsabilidade dos BPs alinhar as necessidades das areas atendidas com as
ferramentas e processos do time de Gente, com 0 objetivo de ajustar a estratégia de pessoas
com a estratégia do negocio. Também faz parte do escopo de trabalho dos BPs acompanhar o
dia a dia das equipes para entender o escopo de trabalho, relagbes e desafios para, no fim,
colaborar com os processos de mudanca apoiando a tomada de decisdo. E esperado que o BP
identifique as necessidades dos times atendidos e atue alinhando a estratégia para todas as areas
de gente e gestdo (Talent, DI, Remuneracio, Departamento Pessoal e Governance). E também
escopo de trabalho dos BPs proporcionar um espaco de confianga em que os colaboradores
possam recorrer, de forma sigilosa ou ndo, dependendo da escolha do profissional, para fazer a
mediacao de conflitos e aperfeicoar a dindmica de funcionamento nas areas e na relacdo com
0s gestores.

De forma transversal a area de Governance atua controlando e atualizando os dados da
area de gente e gestdo, o Gerente responsavel por toda a estrutura é o Caio Nascimento, CSixer
contratado em 2018. E escopo de trabalho da area de Governance receber informacoes
fidedignas sobre as estruturas do banco e atuar juntos ao time de talento nos processos de

priorizacéo de vagas ou congelamentos.

Abaixo podemos ver o0 organograma visual da area:
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ORGANOGRAMA GENTE & GESTAO

VANESSA STANICH

f } MARIANA ROSAS
7. ‘ alent Ag tior

=9

CAIO NASCIMENTO
oorporate Governance

P~
/ ? DANIELLA DONADIO

BUSINESS PARTINERS STRUCTURE

LIGIA YAMASAKI NATALIA KAWATOKO
Negécios, Operagdes e Tecnologia e Produtos
Coligadas
GEICY ELE SOUSA 3 THAIS GARCIA
Business Partiner L5 Business Partines

Ariadne Santoro
Estagiario
¢ Huznes Fartner

DORA TAQUES FERNANDA GARCIA
Corporativo Corporativo

Figura 1 — Descri¢do Organograma Gente & Gestdo

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

3 DESCRIC;AO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS
O estagio no C6 Bank foi realizado entre os dias 19 de Janeiro de 2022 e 07 de Setembro
do mesmo ano, correspondendo a uma carga horaria de 30 horas semanais e 1032horas totais.

O Quadro 1, apresenta quais foram as principais atividades desenvolvidas durante esse periodo.

Quadro 1 - Tabela das atividades realizadas.

ATIVIDADES X HORAS
REALIZADAS DESCRIGAO TOTAIS
. . Conversas estratégicas com colaboradores que
Entrevistas de Desligamento L . - o 7
decidiram pedir desligamento da organizacdo
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Controle da Planilha que reflete a quantidade de
Organizacéo de HeadCount funcionario, e especificidades de cada funcao 7
desenvolvidas por eles

Agendas direcionadas para os estagiarios do banco
com o intuito de acompanhar o desenvolvimento 7
desses CSixers

Acompanhamento de
Estagiarios

Envio mensal e semanal das informacdes de

Envio de MovimentacGes movimentagdes das areas atendidas S
Apresentacdes Preparacdo de matérias de apresentacdo para areas 2
correlatas
Big Baby Envio da informacao _dos bebés que nasceram no 2
banco para o time de comunicagéo
TOTAL DE HORAS 30

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

4 DESCRIGCAO DOS PROCESSOS TECNICOS

4.1. Entrevista de Desligamento

Entrevista de Desligamento é uma conversa entre o profissional de Gestao de Pessoas e
um colaborador que foi desligado voluntariamente ou involuntariamente, essa conversa € uma
das etapas do offboarding* do funcionario. Esse processo busca finalizar o ciclo do colaborador
na empresa e as principais etapas conhecidas sdo: organizacdo da documentacdo, comunicacao,
entrevista de desligamento, entrega dos materiais de trabalho e por Gltimo a despedida dos
colegas de trabalho. E normal que neste momento as partes envolvidas no desligamento estejam
bastante sensibilizadas e, por essa razdo, é importante que os profissionais envolvidos
conduzam o processo de forma humanizada, assegurando a seguranca emocional de todos.

Na entrevista, o foco € captar opinides e gerar sentimentos positivos nos colaboradores
que estdo saindo, além de gerar indicadores sobre a razdo do desligamento e o indice NPS,

indice que releva se o colaborador estd saindo da empresa como um promotor, detrator ou

4 Offboardig: Série de atividades e processos que envolvem o desligamento do colaborador.
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neutro. A partir desses dados podemos entender quais oportunidades de melhorias temos em
cada area e propor uma acdo especifica para cada realidade. MADUREIRA (2019), em um artigo
para a jornada cientifica dos Campos Gerais cita que a entrevista de desligamento, contribui para a
captura de conhecimentos indispensaveis a organizacao, pois aponta eventuais deficiéncias as
quais podem e devem ser sanadas.

Existem algumas formas de realizar uma entrevista de desligamento e é possivel até
encontrar alguns roteiros em sites online, mas infelizmente eles ndo esclarecem todas as
possiveis dvidas de um iniciante. O mais importante é que o entrevistador consiga criar uma
boa conexdo e um espaco de confianca com o entrevistado, contribuindo para que o profissional
consiga encontrar as respostas buscadas pela empresa.

No C6 Bank as entrevistas sdo feitas apenas com os funcionarios que pedem
desligamento voluntariamente, pois entende-se que as pessoas que saem voluntariamente
poderiam de alguma forma ter continuado na empresa, mas por qualquer razéo (proposta de
mercado, decis@o pessoal) decidiram ndo fazer mais parte do time do banco. O objetivo dos
Business Partners € justamente descobrir quais foram os motivos que levaram aquela pessoa a
pedir desligamento e se existe algo que precise ser investigado com um pouco mais de atencéo
(por exemplo, gestores que ndo acompanham 0s times ou pessoas que demonstram atitudes
antiéticas). O processo, na pratica, acontece de forma fluida, pois sempre que um colaborador
pede desligamento, o time de BP envia um e-mail com as primeiras informacgdes que o
colaborador precisa receber e o link do formulario de desligamento, este formulario contém
perguntas que buscam avaliar de forma quantitativa a experiéncia do colaborador, normalmente
estdo em cdpia nesse e-mail o departamento pessoal e o estagiario BP, que é o responsavel por
realizar essas entrevistas de desligamento. As entrevistas de desligamento da area de tecnologia
eram de total responsabilidade do estagiario, por ser um processo critico as pessoas que estdo a
mais tempo no time acompanham o estagiario nas primeiras entrevistas, mas com pouco tempo
a atividade é delegada por completo para o estagiarios. Para a entrevista, 0 estagiario precisa
antes verificar se o colaborador respondeu o formulario e, a partir das respostas encontradas,
mapear possiveis pontos que precisam ser investigados. Com todas essas informac6es em maos,
€ necessario entdo preencher os controles internos de desligamento, para garantir que
indicadores possam ser gerados de forma rapida a qualquer momento que o time precisar.

Durante esses nove meses de atuacdo no C6 Bank, foram contabilizadas 82 entrevistas
de desligamento no setor de tecnologia e periodicamente o estagiario precisa fazer um reporte

para o time sobre 0s principais temas.
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4.2. Controle de HeadCount

O controle de HeadCount(HC) consiste em estabelecer um controle, normalmente via
planilha Excel, para contar o nimero de pessoas empregadas na organizacdo. Esse controle
possui algumas informacgdes basicas como nome e cddigo de identificacdo, mas cada empresa
utiliza um modelo proprio que enquadre em suas necessidades especificas. Na area de
tecnologia do C6 Bank € usado um HC estendido, que mostra informacdes sobre a especialidade
do colaborador e a o time pertencente. Nesse controle ainda existem informacdes sobre
movimentacdes (cargo, estrutura e gestdo) e orcamento das vagas.

O processo de atualizagdo desse controle é feito de forma manual, onde os gestores
solicitam aos BPs as modifica¢des e, por sua vez, 0s BPs ficam responsaveis por enviar essa
informacéo para o time de Remuneracao e para o time de Talent. Dentro desse processo o time
de Remuneragao e quem fica responsavel por atualizar o Sinergy (plataforma que o colaborador
acessa para poder ver seus dados institucionais como salério, gestao e férias) e o time de Talent
fica responsavel por atualizar de fato do HeadCount. E dever do estagiario BP acompanhar esse
momento de atualizagdo e garantir que as mudancas feitas nos times e estruturas estdo de acordo
com a realidade do banco e, caso as informacdes estejam divergentes, garantir que a informacéo
correta seja adicionada ao controle. Para saber se as informacg6es do HC estdo sendo processadas
é utilizado formulas no préprio Excel para comparar a atual versao do HeadCount com as outras
planilhas usadas principalmente pelo time de Remuneragdo, as informagdes contidas nessa
planilha de remuneracdo sdo consideradas as “oficiais” e € através dela que podemos saber se
as mudancas solicitadas foram ou ndo processadas, esse processo funciona apenas se HC estiver
correto, mas em casos onde até o HC ndo esté de acordo com a realidade do banco é necessario

acionar os gestores responsaveis pelas areas para validar as informacdes.

4.3. Acompanhamento da Jornada do Estagiario

Muito da atividade dos Business Partners consiste em se fazer presente no dia a dia dos
colaboradores para criar conexdes e entender como as estratégias de Gente & Gestdo estdo
sendo vivenciadas na pratica, enquanto aqueles do time com maior nivel de senioridade estao
encarregados de acompanhar os gestores das estruturas. Os estagiarios de BP ficam
responsaveis por acompanhar a jornada dos outros estagiarios, independentemente do tempo de

casa, por meio de agendas previamente programadas chamada Férum de Estagiarios, essas

Classificagdo: Interna



17

agendas normalmente aconteciam uma vez por més e a cada encontro possuia um tema
especifico. Os temas eram desde a apresentacdo das areas macro do banco até encontros
flexiveis focados na socializacdo dos estagiarios.

Em paralelo o estagiario de BP em tecnologia possui a missao de estabelecer contato
com os estagiarios de tecnologia. Para isso, 0 modelo de atendimento adotado é fazer reunides
mensais com cada turma de estagiarios, a fim de estabelecer uma conexdo com as pessoas e
entender se existe algum ponto de melhoria técnica ou comportamental que o BP poderia ajudar.
Também é adotado um modelo de one to one, similar a uma entrevista ndo-estruturada, esse
método foca em estabelecer conversas de avaliacdo e feedback com um Unico colaborador por
vez. Esse modelo é muito eficiente pois a qualidade da conexdo aumenta exponencialmente.
Porém ,é demandado do BP responsavel uma grande quantidade de energia para contemplar
todas as pessoas e garantir que as conversas sejam estratégicas e promovam o engajamento e

conexao dos colaboradores.

4.4. Movimentacg0es

Movimentagdes € como o C6 Bank decide chamar o processo de mudancas salariais,
gestdo e transferéncias dos colaboradores. Esse é um processo delicado que exige bastante
atencdo das partes envolvidas inclusive dos BPs. Para facilitar o fluxo, as movimentagdes sdo
divididas em 2 categorias com envios diferentes, que sdo as movimentagdes semanais e as

movimentac¢des mensais.

Movimentacédo Semanal

S&o consideradas movimentacbes semanais todas aquelas que ndo alteram a
classificacdo financeira dos funcionarios, portanto elas podem e devem ser processadas com
agilidade e precisdo. S&o consideradas movimenta¢Ges semanais mudanca de gestor, mudanga
de centro custo, reclassificacdo de cargo e alteracao de time.

O fluxo consiste no envio de uma planilha toda semana com o0 nome do colaborador e
as mudancgas que estdo sendo solicitadas, estdo envolvidos nesse fluxo os times Talent e

Remuneracdo e é funcdo do estagiario BP reunir todas as informacdes e fazer o envio.

Movimentacdo Mensal
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As movimenta¢des mensais sdo aquelas que envolvem algum grau de mudanca de
remuneracdo, podendo alterar o salario ou o target da participacdo nos lucros da empresa. Nesse
momento sdo enviadas informacOes sobre reclassificacdo de cargo, processo que altera os
colaboradores dentro da propria estrutura de carreira da empresa. Por exemplo, um product
manager (carreira metodologica) esta no mesmo nivel de um tech engineer especialista (carreira
técnica), mas por serem atuacdes diferentes € necessario diferenciar as formas de
reconhecimento muito pautada pela estratégia do banco e caracteristicas de mercado. Também
sdo consideradas as transferéncias de colaboradores dentro da prépria estrutura do banco e os
reconhecimentos de mérito e promog6es dos colaboradores.

De forma anédloga as movimentagdes semanais, nas movimentacdes mensais devido a
sensibilidade das informagdes o time como um todo participa dessa atividade mas cabe ao
estagiario reunir e enviar as informagdes apos a avaliacdo do time. O envio das movimentacoes

mensais é feito todo dia 20 de cada més.

4.5. Apresentagoes

S&o resultados dos controles de desligamento, headcount e acdes de desenvolvimento
da propria area de G&G que sio apresentadas para os clientes internos. E responsabilidade do
time como um todo preparar estes materiais para serem apresentados, entretanto é esperado que
0 estagiario consiga assumir essas tarefas para que o time possa gerar mais valor em outras

atividades.

4.6. The Next Big Baby

Este processo acontece todo més em apenas uma cerimonia. Consiste em enviar para o
time de comunicacdo o nome dos colaboradores que tiveram filhos no més para que 0s seus
nomes e dos seus filhos sejam inseridos no comunicado de parabenizagdo e de boas-vindas aos
bebés. O fluxo é feito via caixa de e-mail sendo necessario em alguns momentos contactar o0s
colaboradores por outras plataformas de comunicacdo. A razdo do banco adotar essa politica é
para que os colabores se sintam ainda mais pertencentes e envolvidos na cultura da empresa.

De forma conjunta, 0s novos pais e mées que trabalham no C6 recebem em suas casas um Kit
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maternidade, essas acdes buscam sempre elevar o o valor da marca empregadora e nas

avaliacOes internas essas a¢des tém sido bem valorizadas pelos colaboradores.

5 SUGESTOES AOS PROBLEMAS IDENTIFICADOS

Por ser uma empresa em pleno crescimento e expansdo, existem muitas coisas que
podem melhorar no C6 Bank. Algumas ja sdo de conhecimento da prépria organizacdo e ja
existem esforcos para controlar os danos que elas vém causando, outras sdo pequenas melhorias
que trariam um pouco mais de satde para os envolvidos no processo.

De inicio, pelo tamanho da organizacdo, é necessario melhorar os processos de controle
interno, e € possivel fazer isso desenvolvendo um banco de dados integrado via Power Query,
essa ferramenta é capaz de transformar e preparar dados e poderia unificar as diversas planilhas
existentes na empresa em uma soO interface e por meio da linguagem de programacdao SQL
(Structured Query Language ou Linguagem de Consulta Estruturada) seria possivel acessar e
modificar os dados do HC de forma eficiente e precisa, reduzindo as chances de erros
acontecerem ou de eventuais informacoes serem perdidas. Dessa forma o escopo de trabalho
do time Talent bem como o dos BPs seria reduzido, assim sobrando mais tempo para focar em
atividades mais estrategicas.

Através das entrevistas de desligamento foi possivel vislumbrar algumas das dores dos
colaboradores que trabalham na estrutura de tecnologia do C6 Bank. A estrutura por si s6 é bem
especifica e o contexto de trabalho também. Muitos dos colaboradores dessa estrutura
trabalham em um contexto de home office em cidades de todas as regides do Brasil. Uma queixa
comum das pessoas que trabalham nesse modelo é a falta de flexibilidade no pacote de
beneficios, os valores pagos no vale refeicdo (VR) e vale alimentacdo (VA) em algumas
situacOes acabam por ficar retidos, devido a falta de estabelecimentos que aceitem o beneficio.
A plataforma Glassdoor em 2016 fez um estudo e confirmou que 80% dos entrevistados
preferem um aumento/melhoria nos beneficios a um aumento salarial. O resultado dessa
pesquisa pode estar embasado em questdes emocionais e financeiras, uma vez que ter beneficios
diversos ou flexiveis confere ao colaborador a sensagdo de ter mais poder de escolha sobre o
préprio beneficio e, legalmente, o dinheiro que a empresa deposita no VA e VR, diferentemente
do salario, ndo sofre nenhum tipo de desconto e mesmo, que o funciondrio ainda possui certa
liberdade para gastar o valor disponivel. Uma estratégia para contornar essa situacao € adotar

beneficios flexiveis. Neste caso, existem empresas especializadas em oferecer este tipo de
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servico, como as startups CAJU e FLASH, que prometem entregar beneficios flexiveis aos
colaboradores, permitindo que eles transitem o valor depositado pelas empresas para varios
topicos, como bem-estar e cultura e ndo apenas alimentacéo e refeicao.

Em relacdo aos fluxos internos, muitas melhorias ja estdo em andamento,
principalmente em relacdo a gestdo de acesso, mas é possivel aproveitar melhor as ferramentas
ja existentes, como a intranet (plataforma interna de divulgacdo de informacdes) para
aperfeicoar fluxos, como a inclusdo de dependentes no plano de satde e no comunicado do The
Next Big Baby Atualmente, muitas pessoas ficam perdidas sobre qual o canal oficial para fazer
essa solicitacdo e, como resultado, o time de G&G precisa sempre estar muito atento para nao
perder nenhum tipo de informacdo, a fim de evitar que os erros sejam recorrentes. Para essa
melhoria, seria necesséario criar uma chave de comunica¢do no outlook que direcionasse 0s
pedidos para os responsaveis pelo fluxo. Em seguida, seria necessario contatar o time de
comunicacao, para que este possa estruturar a matéria na intranet com a explicacédo do fluxo e
divulgé-la nos canais internos, como o open mic, encontro semanal que acontece todas segunda-
feira de forma hibrida, o objetivo desse encontro é criar um canal de comunicacdo entre as areas
estratégicas do banco e os colaboradores.

Para 0 C6 Bank, o programa de estagio é uma 6tima oportunidade para recrutar talentos
e muitas pessoas talentosas entram no C6 através do programa de estagio. Entretanto foi
percebido que o engajamento com as agendas do programa de estagio foi reduzindo com o
passar do tempo, em decorréncia do aumento da organizacéo e da necessidade de reestruturacdo
do programa, mas também devido a erros de processos do time de Gente & Gestdo. Atualmente
o programa é dividido em duas fases, com duracado total de 12 meses. Para o inicio do ciclo
foram priorizadas as agendas técnicas, que nivelem os estagiarios aos padrdes do banco,
enguanto no segundo ciclo, as agendas se voltam para o desenvolvimento das soft skills, para
que os estagiarios adquiram habilidades como organizacdo do tempo e negociagdo. Entretanto,
na préatica, percebe-se que quando os estagiarios atingem 6 meses de banco, eles deixam de
priorizar as agendas do programa de estagio, devido aos conflitos de agenda e por acreditarem
que esses encontros ndo sdo tdo relevante para a jornada de efetivacdo, mesmo que 0s assuntos
sejam importantes para a preparacdo emocional dos estagiarios. Um dos caminhos possiveis é
intercalar as agendas de soft e hard skills para que as habilidades sejam desenvolvidas
simultaneamente, além de haver um maior envolvimento dos gestores nas agendas, para que
eles tenham conhecimento sobre compromissos previamente marcados e incentivem a
participacdo dos estagiarios nos mesmos. Adicionalmente, os times de BP e de DI devem buscar

elaborar as agendas do férum com maior antecedéncia e envolver os gestores no planejamento,
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incentivando sempre a participacdo dos estagiarios nas agendas do programa.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Para os estudantes de administragao estagiar em uma empresa representa 0 momento de
consolidar todas as informacg6es aprendidas durante a formacéo e desafiar a si mesmo em uma
nova jornada que, para muitos, é completamente desconhecida. O proprio momento de
conseguir uma vaga de estagio se torna desafiador, pelo fato de ndo existir uma preparacao e
orientacdo para 0s canais em que as vagas sdo divulgadas e para 0 momento da entrevista. Por
mais que a faculdade busque preparar o estudante para 0 mercado de trabalho, é impossivel
prever todos os desafios que serdo enfrentados nessa nova jornada. Entretanto, alguns pontos
como, conhecimento avancado no pacote office, preparacdo para entrevistas e orientacdo sobre
as areas de atuacdo dos administradores poderiam ser treinadas mesmo durante a graduacao,
em contrapartida as vivéncias que a universidade proporciona para o aprimoramento da visao
critica dos estudantes sdo relevantes para o aporte de valor nas atividades que venham a ser
desenvolvidas pelo estagio, somado as oportunidades de desenvolvimento da comunicacao tais
habilidades sdo bem vistas no mercado de trabalho. O C6 Bank é uma das startups financeiras
de maior sucesso no Brasil e por estar a pleno crescimento, os colaboradores que 14 trabalham
conseguem crescer technicamente com bastante facilidade, ja que o contexto de trabalho com
frequéncia muda. E exigido e trabalhado no estagiario a capacidade de lidar com mudancas,
bem como com a pressdo da entrega de resultados. Para o estagiarios Business Partner, a
experiéncia se torna rica pela intersecdo da area com todas as camadas do banco incluindo
negocios, areas corporativas e tecnoldgicas. As pessoas que trabalham na estrutura BP podem
aprimorar as hard skills com o pacote office e também as soft skills através dos momentos em
que sdo exigidos da pessoa a capacidade de lidar com diferentes perfis, negociar e apaziguar

possiveis situacdes de estresse.
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