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INTRODUGCAO

O ambiente de negdcios, cada vez mais competitivo e complexo, exige que as
empresas aprimorem a transparéncia na divulgagao de sua performance financeira,
social e ambiental. Nesse contexto, o uso de diretrizes ESG (Environmental, Social
and Governance) tornou-se fundamental para a promogao de praticas responsaveis e
sustentaveis. A pandemia de Covid-19 intensificou essa necessidade, redefinindo as
prioridades corporativas e destacando o papel das empresas em seus compromissos
econdmicos, sociais e ambientais (Martins, Zibas, 2020).

A gestdo do capital humano emergiu como um foco estratégico, com as
organizagdes ajustando rapidamente suas praticas em resposta as novas demandas
e rupturas frequentes (Zeetano, 2021). Apesar de encerrada oficialmente pela OMS
em maio de 2023, a pandemia seguiu impactando diversos setores econdmicos,
especialmente o da saude.

Dentre as empresas que negociam seus papéis na B3, destaca-se no setor de
saude o Grupo Fleury. Trata-se de uma das maiores organizacées de medicina e
saude do Brasil, com 97 anos de atuagao e destaque na area de diagndsticos médicos
e inovagédo tecnoldgica. Possui aproximadamente 216 unidades de atendimento sob
diversas marcas e € a unica empresa de saude das Américas a integrar o Dow Jones
Sustainability Index (DJSI) para mercados emergentes, estando também listada na B3
pelos indices ISE (indice de Sustentabilidade Empresarial) e ICO2 (indice Carbono
Eficiente). As agbes da empresa, como a priorizagao da transparéncia e a adogao de
iniciativas inovadoras em sustentabilidade, reforcam sua relevancia como objeto de
estudo para compreender os impactos dessas praticas para o capital humano em
periodos desafiadores.

Com o passar do tempo e as evolugdes tecnoldgicas, observa-se que o capital

humano nas organizagdes nao é mais relacionado apenas as atividades de esforgo



fisico, mas também se refere ao conjunto de conhecimentos de trabalhadores que
sejam talentosos, habeis, criativos e inovadores. O capital humano ao longo dos
séculos passa a ser um diferencial competitivo que influencia a performance e
longevidade do negdcio. Segundo Silva (2023) considera-se que apresenta diferencial
de mercado a empresa que capacita, remunera e consequentemente motiva seus
colaboradores.

Ainda, o capital humano € um ponto de atengao para gestores e organizagoes,
pois os funcionarios s&o o elo que liga a organizagdo ao mercado e aos clientes.
Assim, as empresas que buscam desenvolver seus funcionarios com treinamentos
tém maiores chances de retengdo dos mesmos na organizagao, bem como observa-

se melhorias no desempenho das atividades individuais (Azeredo, 2019).

OBJETIVO
O objetivo da pesquisa é analisar as caracteristicas da evidenciagdo sobre

capital humano no periodo de 2018 a 2023 nos relatorios do Grupo Fleury.

METODO

A pesquisa segue uma abordagem qualitativa, descritiva e de analise
documental, nos relatérios anuais do Grupo Fleury entre 2018 e 2023, periodo
escolhido estrategicamente para capturar as mudangas nas praticas de gestdo do
capital humano antes, durante e apds a pandemia Covid-19.

A analise documental foi realizada com base em trés categorias do capital
humano, conforme estudo de Rossi, Ubeda e Thiersch (2022): (i) Treinamento e
Desenvolvimento, (ii) Desenvolvimento Humano e Organizacional, e (iii) Qualidade de
Vida no Trabalho. Durante essa etapa, foram identificados padrdes, temas recorrentes

e mudancas ao longo dos anos.

DESENVOLVIMENTO

Observou-se que entre 2018 e 2020, a organizagdo ndo apresentava um
padrdao em seu sumario referente a evidenciagao sobre o capital humano. A partir de
2021, a estrutura passou por ajustes, sendo o tema destacado como “Time de
Exceléncia”. A partir de 2022 os dados quantitativos passaram a ser apresentados em

um Caderno Suplementar de Indicadores, auditado externamente. Em 2023, a



apresentacao tornou-se mais detalhada, refletindo maior transparéncia sobre o capital
humano na empresa.

Na categoria de Treinamento e Desenvolvimento, ao longo do periodo
analisado, o investimento, o formato dos treinamentos e a média de horas de
capacitagao por colaborador foram significativamente impactados pela pandemia de
Covid-19. O Grupo Fleury utilizou sua Universidade Corporativa para oferecer cursos
presenciais e online, capacitando seus colaboradores com treinamentos abordando
temas gerais, de integragéo e técnicos, com foco no curto e longo prazo. Em 2018, a
meédia era de 58,75 horas por colaborador, sustentada principalmente por
treinamentos presenciais. O ano de 2019 marcou o maior investimento total reportado,
R$ 4,3 milhdes, com uma média de 32 horas. Em 2020, a pandemia reduziu estes
investimentos para R$ 2,2 milhdes e a média de horas caiu para 12,26 horas, com
muitos cursos migrando para o formato online. Contudo, em 2021 a média subiu para
25 horas por profissional, com a criacdo de novos conteudos digitais, como
treinamentos sobre diversidade e o Codigo de Confianga. Este ultimo com alta adesao,
com mais de 91% de participagdo em 2020 e 2021. Em 2023, o volume total de horas
de treinamento atingiu 478,9 mil, superando o patamar pré-pandemia de 2019.

A média de horas de treinamento por categoria funcional oscilou no periodo,
sendo a Area Técnica a que registrou a maior média em 2018, com 103,12 horas,
caindo para apenas 5,9 horas em 2020 e se recuperando para 25,2 horas em 2023. A
Lideranga também manteve médias elevadas antes da pandemia (66,18 horas em
2018 e 64,5 horas em 2019), caindo para 13,1 horas em 2020.

No que tange a avaliagdo de desempenho, a empresa utilizou um Ciclo de
Avaliagdo continuo. Em 2018, 86,71% dos 2.904 colaboradores elegiveis foram
avaliados, sendo 2.518 pessoas. Em 2019, o percentual de colaboradores elegiveis
avaliados subiu para 94,65%. Em 2020, a avaliacdo de desempenho foi suspensa
devido a pandemia. Em 2021, mais de 8,7 mil colaboradores foram avaliados. Em
2022, a avaliagao focou na lideranga, com 100% de participagédo dos elegiveis (536
colaboradores), e para o restante da empresa foi aplicado um modelo de feedback
espontaneo. Em 2023, a estratégia mudou para incluir todo o quadro funcional,
resultando na avaliagao de 10.558 colaboradores (48% dos elegiveis). Ainda, a Fleury
investiu em programas de reconhecimento como o "Jaleco de Ouro", "Nossa
Esséncia" e "Prémio Tempo de Casa", além de oferecer um programa de "Transigao

de Carreira" para lideres e colaboradores.



Na categoria de Desenvolvimento Humano e Organizacional, o foco do
Grupo Fleury esteve em Diversidade e Inclusdo. Desde 2018, a empresa evidenciou
acdes como a parceria com a APAE para a contratacdo de trabalhadores com
deficiéncia intelectual. A estratégia de diversidade de incluséo foi aprimorada com a
criacdo da Semana da Diversidade (2019) e o estabelecimento de Grupos de
Afinidade voluntarios, como Lideranga Feminina (2019), Uzoma (Etnico-racial) e
Prisma (LGBTQIA+) em 2020, e grupos adicionais em 2022 para Pessoas com
Deficiéncia e Geragdes. Iniciativas como a Trilha de Aprendizagem em Diversidade, o
Censo de Diversidade e a reformulagdo do Programa de Trainee com etapas
anbnimas foram implementadas. O programa Emprego Apoiado foi um destaque,
visando a inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual ou Transtorno do Espectro
Autista. Em 2023, a empresa estabeleceu metas até 2030 para diversidade e inclusao,
langando o programa Elas na Lideranga, que resultou em 70,5% das posi¢des de
lideranga ocupadas por mulheres, e 0 Vagas Afirmativas para promover oportunidades
para grupos sub-representados.

Quanto a categoria Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a empresa
demonstrou um esforgo constante no aprimoramento da Saude e Seguranca
Ocupacional (SSO). A garantia de 100% de representagcao dos colaboradores nas
CIPAs em 2018 e a implementacdo de campanhas como a Unidade Segura foram
destaque. A pandemia de 2020 obrigou a uma rapida adaptagcdo, com a adog¢ao do
home office para 98% dos administrativos e a implementagéo de rigorosos protocolos
e fornecimento de EPls, periodo em que nao houve registro de 6bitos relacionados ao
trabalho. Em 2021 a empresa expandiu o monitoramento de doengas crénicas e
transtornos mentais. Nos anos seguintes, a empresa incluiu critérios de seguranga em
contratos com fornecedores (2022) e consolidou seu sistema de Gestdo de SSO, com
auditorias e inspegdes periodicas (2023), além da introducdo da SIPAT digital. As
estatisticas de QVT demonstram flutuagdes, com redugao nos acidentes em 2020
devido ao isolamento social, seguida por um aumento nas taxas de lesdo e de dias
perdidos no retorno as atividades. Em 2023, houve um aumento no numero de
acidentes tipicos sem afastamento (365) e um pico no total de dias perdidos (1.604).
Em relagdo ao clima organizacional, embora a pesquisa de clima de 2018 tenha
registrado 87% de participagao, as pesquisas de engajamento posteriores mostraram
uma queda na participagao, sinalizando a necessidade de refor¢car a comunicacéo e

a visibilidade das a¢des tomadas com base no feedback dos colaboradores.



CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo, teve como objetivo analisar as caracteristicas da
evidenciagao de capital humano nos relatérios ESG do Grupo Fleury entre 2018 e
2023, com foco nos subtemas Treinamento e Desenvolvimento, Desenvolvimento
Humano e Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho.

Os relatérios demonstraram os esforgos da companhia para capacitar
colaboradores e enfrentar os desafios da pandemia, com énfase em formatos digitais
e desenvolvimento de liderangas. Entretanto, lacunas de transparéncia dificultaram a
analise completa de indicadores, como numero total de colaboradores que receberam
treinamentos e valor total de investimentos dessas capacitagbes durante todo o
periodo.

Iniciativas de diversidade e inclusdo e qualidade de vida no trabalho
demonstraram progressos na evidenciacdo ao logo do periodo. No entanto, faltam
dados especificos sobre indicadores como média salarial e taxa de rotatividade de
participantes dos programas. Para estudos futuros, recomendam-se analises
comparativas entre setores empresariais, bem como estudos comparativos quanto ao
nivel e qualidade da evidenciagao apds janeiro de 2026 com a vigéncia da Resolugao
CVM n° 193/2023.
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