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APRESENTACAO

Ha mais de 78 anos distribuimos gas GLP (Gas Liquefeito de Petrdleo) que
abastece milhdes de familias brasileiras, estabelecimentos comerciais e
industrias. A Supergasbras, hoje, esta entre as maiores empresas do ramo no
pais.

E uma empresa multinacional que faz parte do grupo SHV, lider mundial na
distribuicdo de GLP (Gés Liquefeito de Petréleo), reconhecido como um dos
combustiveis fésseis mais sustentaveis que existe. Atualmente, é uma das
principais distribuidoras nacionais, com uma historia de tradicdo, inovacao e
evolugéo.

Sao 20 unidades de negécio espalhadas pelo Brasil com o maior e mais moderno
parque de engarrafamento do mundo, localizado em Duque de Caxias, no Rio
de Janeiro. Tendo mais de 11 mil revendedores pelo Brasil e comercializando
1.5 milhdo de toneladas de GLP anualmente (dados referentes ao ano de 2020).

Para tanto, seguem informacdes relacionadas a corporacao:

= Razédo Social: SUPERGASBRAS ENERGIA LTDA
= CNPJ: 19.791.896/0001-00

= Ramo de Atividade: Principal atividade Comércio atacadista de gas
liquefeito de petrdleo (GLP).

= Ano de Fundacéo: 30/08/1955 (conforme cartédo de inscri¢cdo estadual).

= Endereco: Avenida Presidente Wilson 231, 20° andar, Centro, Rio de
Janeiro — RJ.

= Numero de colaboradores: Aproximadamente 4.500.

= Nome/ Titulacdo do responsavel pela inscricdo: Fernanda Marinheiro
Cancio Soares /Gerente de Desenvolvimento Organizacional.

= Descricdo de atuacdo: Gestora da area de desenvolvimento
organizacional, responsavel pelos subsistemas de RH: Treinamento,
Desenvolvimento, Recrutamento, Comunicacéo, Gestao de Mudanca e
Responsabilidade Socioambiental.
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TITULO: Sucess&o na Supergasbras: um processo sustentavel e de
longevidade do negécio

RESUMO DO CASE

Os processos sucessorios dentro das empresas tém como premissa garantir a
longevidade e a manutencdo da competividade organizacional. Sucessdes nao
planejadas ou realizadas de forma inadequada, podem, dentre tantos resultados
negativos neste cenario, gerar um enfraquecimento da cultura, fuga de talentos
e um desgaste reputacional frente ao mercado.

Para muitas empresas esse tema tem sido um grande desafio, especialmente
sob a 6tica das diferencas geracionais, da dificuldade na construcao de pipelines,
da rotatividade, assim como da escassez de programas de desenvolvimento
focados nas habilidades e experiéncias necessarias para cargos de lideranca.

Na Supergasbras, o planejamento sucessorio vem sendo trabalhado ao longo
dos anos com praticas responsaveis e integradas a outros programas e projetos
da corporacao, envolvendo as esferas executivas de tomada de decisédo nacional
e internacionalmente. O foco principal aqui é fazer essa “passagem de bastao”
ser cada vez mais fluida e desburocratizada, atendendo aos interesses de todos
os individuos envolvidos.

Nosso processo de sucessao é baseado em performance e potencial, em uma
jornada respeitosa. Os colaboradores elegiveis ao processo de sucessao
possuem clareza de seu posicionamento interno em relacdo as duas
classificacdes. Além disso, cada etapa é marcada pelo sentido de prontidao e o
entendimento claro de que a carreira € individual e intransferivel, com incentivo
ao protagonismo, na qual a empresa e o colaborador devem estar confortaveis
e de acordo com qualquer movimentacao.

Neste case, abordaremos aspectos fundamentais do processo de sucessao na
Supergasbras. Falaremos das engrenagens e elementos que compdem o Ciclo
de RH, como, por exemplo, o Programa de Gestdo de Desempenho (PGD), o
Talent Review, as Academias de Desenvolvimento, bem como a realizacao do
mapeamento e sucessao de cargos criticos na companhia, que sdo monitorados
e discutidos a cada seis meses.

Outro ponto que estara em pauta € o talento. A definicdo de talento € assunto
estratégico, principalmente quando olhamos para a SHV, grupo holandés lider
mundial em distribuicdo de GLP (Géas Liquefeito de Petrdleo), do qual a
Supergasbras faz parte. Dentre as empresas do grupo, o Brasil — além de uma
operacao robusta e geradora de resultados expressivos — tem se destacado
pela reputacdo ilibada do capital intelectual, sendo capaz de exportar
colaboradores nos ultimos anos para cargos e posi¢des de lideranca e de lideres
de si mesmos nas empresas do grupo ao redor do mundo.

Sabemos que toda e qualquer mudanca néo se trata apenas da troca da cadeira
gue esta sendo ocupada. Ha uma relacéo direta com a influéncia que essa
mudanca pode causar no meio, na cultura e nos indicadores de performance que
iremos apresentar ao longo deste trabalho.
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INTRODUCAO

Somos uma empresa que pensa a ambidestria organizacional a partir do
planejamento meticuloso e continuo, colocando energia no que é preciso para o
hoje e pavimentando o caminho para o futuro, ambos sob alicerces sustentaveis.
Esse foi um dos principais motivos pelos quais a Supergasbras escolheu
estruturar seu processo de sucessao, entendendo que longevidade é a chave
para se manter competitivo no mercado.

Neste cenério, orientamos nossos esforcos para as posices estratégicas
gerenciais e executivas, bem como para o0 mapeamento de profissionais com
habilidades técnicas e perfil comportamental aderentes a cultura da empresa, a
fim de que esses possam assumir cargos conforme a necessidade.

N&o é a toa que compreendemos 0 mapeamento de sucessdo como parte do
sucesso da Supergasbras, incluindo o plano de prontiddo. Todo o processo esta
contido em uma grande engrenagem composta por etapas que utilizam
metodologias e ferramentas para assegurar boas escolhas de profissionais
diante de situacgOes criticas, desligamentos ou aposentadorias.

Entendemos que para alcancar novos patamares de crescimento, a
Supergasbras precisa investir tempo e esforco neste processo. E tem feito isso,
0 que significa dizer que estamos sempre abertos ao aprendizado, aos ajustes
de rota e o foco no desenvolvimento dos talentos.

CORPO DO TRABALHO

Cada projeto e acéo que sera citada vem nos ajudando a superar os desafios e
conquistar resultados diferenciados, fortalecendo as boas praticas e valorizando
as pessoas que trabalham na Supergasbras. Por isso, podemos afirmar que néao
existe formula Unica ou magica para o planejamento e mapeamento sucessorio.
Sao etapas estruturadas que levam em consideragdo o0 maior ativo da
Supergasbras: as pessoas.

Cada experiéncia, por mais desafiadora que possa vir a ser, tem contribuido para
alavancar o que desejamos em termos de futuro. Portanto, é necessario o
entendimento de que o processo de Sucessdo ndo é algo isolado. Ele esta
intimamente ligado as definicdes, andlises, governancas, programas de
desenvolvimento, oportunidades e o protagonismo de carreira por parte do
colaborador.

A Supergasbras, como ja exposto anteriormente, € uma empresa multinacional
com alta capilaridade. Pensando nisso, a ideia € que as iniciativas se conectem
— conceitualmente e geograficamente — para oferecer maior seguranca nas
tomadas de decisdo e garantir transi¢cdes tranquilas e desburocratizadas para
todos os times distribuidos pelo territorio nacional.

A segquir, iremos explorar detalhadamente as relacbes e composicbes que
envolvem o mapeamento sucessorio de profissionais dentro da companhia e
seus respectivos desdobramentos.
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Defini¢c&o de Talento

Na Supergasbras, talento significa: “Valorizamos quem Valorizamos quem procura
procura superar os objetivos propostos. E aquele que
tem coragem de ir além, fazer mais e melhor, de maneira os objetivos propostos,
colaborativa. E aquele que questiona, propde e mostra
caminhos diferentes. O talento busca encantar 0s nossos PARAA SUPERGASBRAS

é aquele que tem coragem

DE IR ALEM,

clientes!”.

Essa definicdo foi criada de forma coletiva, uma FAZER MANS £ MELHOR,
verdadeira cocriagcdo a partir de workshops realizados € AQUELE QUE QUESTIONA,
nas unidades de negécio distribuidas pelo Brasil, || SSseSsk—""-"
reunindo coIat_;orao_Iores_ de diferc_antt_as areas e cargos, O teletis bilscs

abrggando maior dlverS|dad9 d(_a ideias e pe_nsName:ntos: ENCANTAR
E diferente do que se pode intuir, essa definicdo néo foi 0S NOSSOS

uma iniciativa da area de Recursos Humanos, mas sim
dos funcionarios e do entendimento deles sobre o que &
talento e quem se destaca na companhia.

Refere-se as habilidades, competéncias e caracteristicas que as pessoas
possuem ou precisam desenvolver ao longo da carreira para contribuir com o
sucesso organizacional, ndo se limitando apenas aos quesitos técnicos.
Adicionalmente, € esperado que tais talentos tenham uma atitude inovadora, de
facil adaptacdo as mudancas e com boas habilidades interpessoais, ja que o
ambiente dos negdcios esta em constante mudanca e evolucao.

E neste sentido, que a Supergasbras entende o valor de se ter um pipeline de
talentos bem desenvolvido. Isso significa dizer que a organizacéo pode lidar com
transicOes de lideranca de forma eficiente, sem grandes conflitos e impactos na
performance dos times.

Vale ressaltar que ndo basta apontar potenciais talentos. Tao importante quanto
mapear, € avaliar continuamente o desempenho e o desenvolvimento deles por
meio do Programa de Gestdo de Desempenho e do Talent Review
(detalharemos no topico a seguir). O objetivo é garantir que estejam preparados
para assumir funcdes que exijam maior responsabilidade quando necessario.

Mapa de Sucesséao x Plano de Prontidao

Preparar sucessores é fundamental e estratégico. A Supergasbras entende esse
processo como sendo crucial para identificar e desenvolver talentos internos que
possam assumir posi¢des de lideranca no futuro.

Esse mapeamento € realizado anualmente, ha mais de 10 anos, e usa como
base os resultados obtidos no Programa de Gestdo de Desempenho (PGD) —
gue avalia as metas alcancadas — e no Talent Review, Programa global da SHV,
para cargos a partir de analista sénior. No Talent Review, é realizada a analise
de potencialidade e desempenho que enquadra o profissional em uma matriz
com nove quadrantes, o chamado nine box. Sao diversos comités realizados
para discutir o nome das pessoas mapeadas de forma justa e colaborativa com
base em exemplos e evidéncias comportamentais.
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ApOGs o enquadramento, séo realizadas discussdes entre gestores e o time de
Recursos Humanos para calibrar tais avaliagbes e assegurar consenso. Na
sequéncia, criam-se planos de desenvolvimento com base nas necessidades
identificadas de cada avaliado e suas devolutivas.

Os profissionais classificados em alto desempenho e alto e médio potencial sao
mensurados em um plano de prontiddo, no qual definimos as possibilidades de
movimentacgdes internas e o prazo. Na Supergasbras, avaliamos nas seguintes
faixas: 0 a 6 meses; 6 meses a 2 anos; 2 a 5 anos.

Todos os colaboradores mapeados se tornam candidatos ideais para 0s
programas de desenvolvimento nacional e internacional, além do planejamento
de sucessdo. E outras iniciativas internas como programa de educacéo
continuada, com auxilio de inglés e MBA ou p0s-graduacéo, participacdo em
programas de coaching, mentoria, cursos de formacao e atuacdo em projetos
estratégicos e importantes que permitem maior visibilidade e exposicao.

E nesta etapa, que os nomes de potenciais sucessores e talentos vao para a
apreciacdo da SHV junto a Diretoria de Recursos Humanos do Brasil para
discutir cada um listado.

Com todas as analises e deliberacdes claramente sinalizadas, o plano de
prontiddo e sucessao assume a sua versao final. O entendimento é que a partir
daqui, em termos de capital intelectual, a Supergasbras vai poder responder de
maneira eficaz demandas que possam impactar suas operacdes a longo prazo
e possibilidades futuras.

E como esses dois cenarios — sucessao e prontiddo — se conectam? Para
ambos, as palavras-chave sdo: planejamento proativo. S&o iniciativas
complementares e estdo intimamente relacionadas com o planejamento e a
continuidade dos negdcios em cenarios adversos e abruptos de mudanca.

Porque téo valioso quanto mapear sucessores, é fazer com que essas pessoas
gueiram continuar na companhia (retencdo), se mantenham engajadas e felizes.
Por isso, a seriedade e o comprometimento em oferecer treinamentos e
programas de desenvolvimento estruturados, como veremos no proximo tépico.

Vale mencionar um ponto bastante relevante em todo o processo descrito acima
€ a mobilidade interna. Ela desempenha um papel essencial e Unico no
desenvolvimento de carreira na Supergasbras, jA que temos unidades de
negaocio espalhadas em boa parte dos estados brasileiros.

Hoje, profissionais com indicativo positivo para mobilidade tem maior chance de
explorar diversas areas e aplicar suas competéncias de maneira ampla,
assumindo novos desafios, adquirindo experiéncia e contribuindo para uma
cultura continua de aprendizado.

Dessa forma, a mobilidade tem se tornado fator condicionante e decisorio
guando o0 assunto sdo promoc¢des e movimentacgdes internas.
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Programa de Gestao de Desempenho e Talent Review

A Supergasbras é uma empresa que possibilita diversas
oportunidades de desenvolvimento profissional e
reconhece os seus colaboradores por meio de politicas e
programas bem estruturados que apoiam os profissionais
na construgéo de suas carreiras.

Duas dessas iniciativas, sdo: o Programa de Gestdo de Desempenho (PGD),
com 1.500 pessoas avaliadas, e o Talent Review, com 500 colaboradores.
Ambos, presentes no Ciclo de RH.

Todos os anos a alta direcdo estabelece metas alinhadas a estratégia da
Supergasbras que sdo cascateadas para as suas equipes. Apdos o colaborador
alinhar as metas do ano com seu gestor direto, € preciso formalizar o processo
no Workday — plataforma que une todas as empresas do grupo SHV e unifica
dados e informacgdes das avaliacdes de desempenho.

O processo ainda contém a construgcdo dos Planos de Desenvolvimento
Organizacional (PDI), que, na Supergasbras, sdo chamamos de “ltens de
Desenvolvimento”. Independente da nomenclatura adotada, se trata de um plano
focado na individualidade, uma ferramenta para incluséo de a¢des especificas
de treinamento e desenvolvimento para cada colaborador, sendo uma etapa
mandatéria no momento da contratacdo das metas.

O resultado é uma nota em uma escala de 1 a 5, na qual cinco € o maior e mais
importante valor. Essa avaliacdo serve de pilar para o Programa Global da SHV,
Talent Review, que propde uma analise de potencial de colaboradores nos
cargos de Analista Sénior, Especialista, Supervisores, Coordenadores e
Gerentes. O programa tem como objetivo avaliar os colaboradores e mapear
possiveis sucessores para a Supergasbras.

Programas de Desenvolvimento — Nacionais e Internacionais

No ambito nacional, contamos com a Academia de Desenvolvimento
Supergasbras, que reune uma trilha de desenvolvimento voltado para as
liderancas de diferentes niveis. Sao eles: Acelera (Gerentes), Avancar
(Coordenadores), Ascender (Supervisores) e Ampliar (Analistas Séniores e
Especialista).

PROGRAMA

ACELERA AAVANCAR AMPLIAR

* Publico: Coordenadores

(~210) *  Publico: Supervisores (~80)

* 3°Ciclo Repescagem: 5

+ Publico: Especialistas e
Analistas Sr. (~130)

* Publico: Gerentes (~70)
= 3°ciclo: 4 mddulos

(Atingindo Objetivos
organizacionais | Lideranga
Inspiradora | Gestdo
Emocional | Metodologias

Ageis)

* 2°Ciclo: 5 médulos

+ (Estabelecer Ambigdo|
Garantir o Bem—Estar |
Colocar as Pessoas no Centro
| Garantir o Resultado |
Moldar 0 amanh3)

+ 2°Ciclo: 4 médulos

(Trabalho em equipe|
Negociagdo e Influéncia

| Protagonismo e Carreira|
Felicidade no Trabalho

médulos (Comunicaggo |
Diversidade e Inclusdo | CX |
Protagonismo de Carreira |
Psicologia Positiva e
Felicidade do trabalho)
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Em termos numéricos, cada programa apresenta os seguintes indicadores:

Acelera: Aproximadamente 70 gerentes treinados anualmente — com 12% do
publico sendo feminino — carga-horéaria de 20 a 24 horas anuais de treinamento.

Avancar: Aproximadamente 230 coordenadores treinados anualmente — com
30% do publico sendo feminino — carga-horaria de 20 a 24 horas anuais de
treinamento.

Ampliar: Aproximadamente 160 colaboradores treinados anualmente — com
45% do publico sendo feminino — carga-horaria 20 horas anuais de treinamento.

Ascender: Aproximadamente 90 colaboradores treinados anualmente — com
30% do publico sendo feminino — carga-horéaria 20 horas anuais de treinamento.

O modelo de aprendizagem dos programas segue a metodologia 70|20]|10.
Sendo 70% de experiéncias préprias e vivéncia profissional do cotidiano; 20%
aprendizado informal e interacdes; e 10% pelo aprendizado formal. Esse modelo
de abordagem estimula que o profissional seja protagonista de seu
desenvolvimento e mude sua mentalidade a respeito da propria carreira. Com
isso, parte-se do principio de que esse colaborador precisa ser ativo tanto na
montagem do processo quanto na execucao.

Aléem disso, ainda contamos com o Taking the Stage, treinamento global da
SHYV focada no publico feminino e cascateado para todas as empresas do grupo
ao redor do mundo; e o Jovens Profissionais, voltado para aprimorar e acelerar
a criacdo de um pipeline de lideranca dentro do time comercial a longo prazo.

A Supergasbras conta também com o programa das “academias técnicas”, uma
iniciativa de treinamento e gestdo do conhecimento que visa disponibilizar aos
colaboradores mais conhecimento e capacitacdo em contetudo especializado
dentro de suas areas de atuacdo e de campos afins ao negdcio. Atualmente
contamos com oito academias disponiveis, somando 30 modulos disponiveis
para acesso em nossa plataforma de e-learning.

Contamos também com a iniciativa do programa “Super Conhecimento” que tem
como objetivo divulgar e disseminar para todos os colaboradores, conhecimento
a respeito das diferentes areas do negodcio. Atualmente contando com 57
conteudos disponiveis em nossa plataforma de e-learning.

Ademais, compreendemos nosso programa de feedback — conhecido e
chamado de Check-in — como essencial para o desenvolvimento profissional,
promovendo uma cultura que valoriza a satisfacdo e 0 protagonismo na carreira.
Além dos momentos formais e obrigatérios associados a contratacdo e revisao
de metas, a empresa estimula o feedback como uma ferramenta cotidiana de
crescimento e reconhecimento.

Para reforcar essa cultura, realizamos acdes continuas ao longo do ano,
oferecendo oportunidades para feedback formal e informal, fornecendo
orientacdes sobre praticas eficazes, conectando o feedback aos temas
estratégicos e incentivando o uso de diversas plataformas, destacando sua
importancia para o desenvolvimento e avango na carreira dos colaboradores.

Pensando também nos programas de desenvolvimento de porta de entrada, a
Supergasbras possui 0os programas Trainee e de Estagio. O Programa para
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trainees € uma iniciativa estratégica de aceleracdo de carreira, com cada ciclo
tendo em média 18 meses de duragdo. O atual ciclo conta com 15 participantes
e oferece uma trilha de desenvolvimento especializada contando com varios
treinamentos técnicos e comportamentais, bem como a oportunidade de
desenvolvimento on the job com acompanhamento dos gestores e mentores
experientes.

Com um foco em desenvolvimento continuo e crescimento profissional, o
programa visa ndo apenas capacitar 0s novos talentos, mas também prepara-
los para assumir papéis de lideranca e contribuir significativamente para o
sucesso a longo prazo da empresa.

Como parte do grupo SHV, os colaboradores da Supergasbras também tém a
oportunidade de participar dos programas internacionais da empresa. O acesso
se da exclusivamente por nomeacédo da Diretoria Executiva e da validagdo da
SHV. Apés o Talent Review, os colaboradores sdo mapeados e seus homes sao
submetidos a SHV para analise e possivel aprova¢ado. Todos 0s programas sao
conduzidos em inglés, portanto, o dominio do idioma €& essencial. A
Supergasbras propde candidatos a SHV, considerando critérios como
proficiéncia em inglés, mobilidade, experiéncia e potencial de sucessédo. Nesse
cenario, contamos com 0S seguintes programas internacionais de
desenvolvimento:

Um programa para Diretores e Gerentes que aborda lean, lideranca e estratégia
da SHV Energy. Um programa para profissionais seniores que oferece um
aprendizado intensivo de lideranca para sucessao de cargos. Um programa para
especialistas, coordenadores e gerentes que trabalha modelo de lideranca da
SHV, abordando desafios e dilemas da lideranca. Uma academia para analistas
seniores, especialistas, coordenadores e gerentes que oferece um curso online
de oito semanas sobre estratégia, inovacdo e negocios, com um desafio final
gue pode levar a uma viagem aos Paises Baixos.

Além disso, um programa para diretores e gerentes visando aumentar a
compreensao dos valores e principios da SHV, promovendo pertencimento e
compromisso. E outro para gestores seniores que facilita o networking e o
alinhamento com o0s objetivos estratégicos da SHV, promovendo a
aprendizagem continua.

Para Supergasbras, treinamentos e programas de desenvolvimento sdo pecas-
chave no planejamento de sucessdo. O grande objetivo é assegurar que a
organizacdo tenha um fluxo constante de talentos prontos para assumir
responsabilidades de lideranca. Ao investir nesses programas, nacionais e
internacionais, a Super também ajuda a promover um ambiente de trabalho
motivador, engajado e que favorece a progresséao de carreira.

Mapeamento de Cargos Criticos

E um exercicio recorrente entre muitas empresas a realizacdo do mapeamento
de cargos criticos. Essa é uma estratégia que independe do tipo de negdcio e do
segmento que atuam. Na Supergasbras ndo é diferente, essa pratica tem nos
ajudado a reduzir o tempo na reposi¢cdo das vagas como um todo dentro da
companhia, principalmente se levarmos em consideracéo as posi¢cdes gerenciais
e executivas.
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Hoje, temos mapeados mais de 20 cargos em condicao critica para os dois niveis
de lideranca (gerentes e diretores) na organizacdo. Este processo € reavaliado
anualmente e leva em consideracdo a importancia estratégica do cargo, o
impacto que sua vacancia poderia ter sobre as operacdes da empresa e o grau
de dificuldade de encontrar no mercado profissionais qualificados para rapida
reposicao.

Para esse cenario mapeado, temos total ciéncia de que a recomposi¢ao precisa
ser rapida e acertada. Isso tem sido possivel em funcdo de um plano estruturado
de cargos criticos, que nos permite avaliar as possibilidades de risco, caso essas
posicdes fiquem vagas, e criar assim um pipeline sélido de sucesséo.

Uso das Inteligéncias Artificiais

De acordo com uma recente pesquisa global da IBM, cerca de 78% dos lideres
empresariais brasileiros investirdo em tecnologia nos préximos 12 meses — 0 que
inclui solu¢des como IA, automacao e nuvem hibrida. A porcentagem é maior do
gue em outros paises, como EUA, Japao, Alemanha e Reino Unido.

Seguindo as tendéncias tecnoldgicas da atualidade, a area de Gestdo de
Talentos da Supergasbras, responsavel pelo mapeamento de sucesséo,
avaliacdo de desempenho e programas de treinamento e desenvolvimento,
comecou a utilizar multiplas ferramentas de Inteligéncia Artificial (1A).

Esse passo tem relacéo direta com um movimento de automatizacéo de alguns
processos internos, como, por exemplo, o0 mapeamento de sucessdo e seus
desdobramentos. A ideia é dar celeridade ao processo com base em dados mais
rapidos e precisos.

As ferramentas de inteligéncia artificial tém apoiado a elaborac&o dos relatorios
de Talent Review, analise de cenarios, compilacdes para discussdo nos Comités
e na construcdo de um Power BI coletivo, que faz o cruzamento de dados e
contraposicao de informacoes.

RESULTADOS E CONCLUSAO

Quando olhamos o mercado, uma certeza comum a todas as empresas € que
compreender os indicadores relacionados ao tema de sucessdo ajuda a
entender as chances que se tem diante das transi¢cdes, especialmente as de
lideranca. Para isso, recorremos aos dados, niumeros e informac¢des cruciais que
vao compor a tomada de decisdo nos processos sucessorios.

No ultimo ano, um terco da nossa lideranca teve oportunidade de movimentacéo
interna. Em 2024, tivemos cerca de 30% colaboradores mapeados para
movimentacgdes verticais e horizontais, com um cenario percentual de turnover
abaixo de 2%. E se levarmos em consideracao o percentual dos mapeados no
plano de sucessao, cerca de 40% do publico teve oportunidades internas e no
grupo SHV entre 2023 e 2024.
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Para fins de investimento, em 2023 a Supergasbras destinou aproximadamente
40% do orcamento da Geréncia de Desenvolvimento Organizacional em
treinamentos, praticas e a¢des de desenvolvimento, o que reflete o compromisso
continuo da organizacdo com o crescimento de seus profissionais e, por
consequéncia, a atencdo com 0s processos de sucessao.

Em resumo, abordamos o cendrio atual de sucessdo na Supergasbras e todos
0s seus desdobramentos. Reafirmamos que a melhoria continua nos processos
sucessorios € necessaria e que 0 compromisso com nossos colaboradores € um
dos pilares fundamentais para o sucesso.

Estamos ansiosos e abertos para novas estratégias, inovacdes de processos e
acompanhamento de seus impactos positivos. A jornada para a exceléncia é
diaria e a Supergasbras estd comprometida nessa missdo. Continuaremos
monitorando os resultados e ajustando nossas abordagens, a fim de pavimentar
um futuro longevo e sustentavel para o0 nosso negocio.

ANEXOS ILUSTRATIVOS

Informe evidenciando promoc¢do/movimentacao utilizando resultados do
mapeamento e Talent Review.

A\\

#ParaTodosVerem recem

o LU JINFORMA

Novidades na estrutura organizacional

A Supergasbras tem o orgulho de trabalhar pelo desenvolvimento e reconhecimento
dos seus profissionais, principalmente com os resultados do mapeamento do Talent
Dessa forma, gostariamos de Informar com mulla alegria e salisfacao que

Colaborador X Gerente de ° XXXX foi
selecionado para assumir a vaga de Gerente da Unidade XXXX

Parabenizamos o Colaborador X e desejamos muito
sucesso em seus novos desafios.
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E-mail de convocacao para treinamento do programa de formacao de
liderancas futuras, a partir de potenciais mapeados em assessment e PGD.

.. OVEA/SI 4

PROFISSIONAIS onado para fazer parte do Programa Jovens Profissionais 2024 da
as

12 encontro sera presencial, dia 03/09, na unidade Caxias. Na ocasiao,
ois modulos — Garantir o bem-Estar e Estabelecer Ambi 0

e esclarecer duvidas.
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E-mails de convocacéo para treinamentos de desenvolvimento de liderangas

Programa de Desenvolvimento
Gerencial | Acelera

Ainda néao se inscreveu no Acelera? A boa noticia é que ainda
da tempo!

Clique aqui e confirme a sua inscricdo para a ultima turma de 2024, As
vagas sao limitadas.

Vamos focar nas capacidades essenciais SHV, trabalhando temas
essenciais ao negécio Supergasbras e aos desafios atuais da cia.

PROGRAMA

ASCENDER

E temos uma novidade: o Acelera sera realizado de forma 100%
presencial, no Rio de Janeiro, nos dias 21 e 22 de Agosto. O treinamento
nao € mandatoério, mas a sua participacao € muito bem-vinda!

Apos a sua inscricao, enviaremos o convite para sua agenda, com detalhes
do local e horario.

10/07 - 9h as 16h

Caso tenha duvidas ou precise de informacoes, entre em contato com
Renata Martins ou Fernanda Rodrigues.

Imparcialidade e Respeito
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11/07 - 8:30h as 16:30h

Saude mental e
Seguranca Psicolégica

>>3>>>> qu

Pecas de comunicacédo sobre a semana dedicada ao Feedback (Check-in),
iniciativa de desenvolvimento interno para toda a empresa e cargos (inclusive
com mesa redonda onde tivemos um lider).

CHECK|N

Construindo uma cultura de
Feedback, um passo de cada vez!

Vocé ja viu a websérie que esta rolando
no IA com diversos temas relacionados
ao Feedback?

Durante essa semana estéo sendo liberados episdd

que o Feedback ¢ abordado em diversas p

que juntas mostram a importancis A= ranctriirin da tima
Cultura de Feedback aqui na Sug

Clique aqui e acesse (| ' '} o A Su i
(9, / pergasbras acredita que o
‘ i\ I ¢l| CHEC
)y

74 K'N Feedback é para ser praticado
cm— todos os dias!l Mas essa

Além disso, vale lembrar que dia s
semana é especial!

manhd temos um encontro Construindo uma cultura
didlogos com o RH | Felicidade ¢ de Feedback, um passo

do esda ezl Participe! Contamos com vocé!

Contamos com a sua participacd
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