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Divulgagao

filosofia que a empresa prefere
chamar de Enriquecimento Hu-
mano, substituindo a visao tradi-
cional de Recursos Humanos por
uma abordagem voltada ao desen-
volvimento integral das pessoas. A
proposta parte do entendimento
de que o colaborador nédo chega
ao trabalho apenas como profis-
sional, mas como um individuo
que carrega necessidades fisicas,
emocionais, mentais e financeiras.
E isso levou a rede de fast-foods a
ser uma das pioneiras a extinguir a
escala de trabalho 6x1.

“Durante anos, construimos
praticas que, a primeira vista, po-
deriam parecer idealistas ou até
pouco convencionais para uma
empresa. Em alguns momentos,
nds mesmos nos questionamos so-
bre determinadas escolhas. A cer-
tificacdo teve justamente o papel
de validar que é possivel construir
um negdcio financeiramente sau-
dével, sem abrir mdo do desenvol-
vimento humano’, afirma Ricardo
Sechis, sdcio e diretor de pessoas e
operagdes da Ricco Burger.

A lbgica adotada pela empresa
dialoga diretamente com os estudos
citados que apontam a valorizacao
das pessoas como um diferencial
competitivo. Segundo Sechis, o de-
senvolvimento humano nao é visto
como um custo adicional, mas co-
mo um investimento capaz de gerar
uma cadeia positiva de resultados:
“Quando as pessoas se desenvol-
vem, a equipe fica mais satisfeita.
Quando a equipe estd mais satisfei-
ta, a experiéncia do cliente melhora.

E quando isso acontece de forma
consistente, os resultados financei-
T0s aparecem como consequéncia’
Para transformar esse principio
em pratica, a Ricco estruturou seu
programa em trés pilares. O pri-
meiro é o autodesenvolvimento,
que contempla iniciativas ligadas
a saude fisica, emocional, mental
e financeira dos colaboradores,
incluindo acompanhamento nutri-
cional, auxilio-academia, plano de
saude e apoio terapéutico. O segun-
do é o pertencimento, construido a
partir de uma cultura baseada em
transparéncia, diversidade e parti-
cipacdo. O terceiro pilar é a remu-
neracao, que prevé a participacdo
dos colaboradores nos resultados
da empresa por meio de metas e in-
dicadores compartilhados.

Discurso e pratica

Mais do que oferecer bene-
ficios, a organizacdo busca criar
coeréncia entre discurso e pratica.
Para Sechis, um dos maiores de-
safios da gestao contemporanea é
evitar que valores corporativos se
transformem apenas em pegas de
comunicacio institucional. “E fAcil
afirmar que valorizamos bem-estar
ou desenvolvimento humano. O
desafio é transformar essas ideias
em praticas concretas. E essa coe-
réncia entre o que se fala e o que
se faz que gera confianca’ defende
o gestor de 28 anos, listado como
destaque na categoria Gastrono-
mia da Forbes Under 30 em 2024.

A preocupacdo se torna ainda

mais relevante em um cendrio de
expansdo acelerada. Com novas
unidades e equipes cada vez maio-
res, a manutencao da cultura orga-
nizacional passa a ser um desafio
estratégico. Na avaliacdo do execu-
tivo, crescimento e qualidade nao
sdo forcas opostas, desde que a em-
presa esteja disposta a adaptar seus
processos e investir continuamente
na formacao de liderangas capazes
de reproduzir seus valores no dia a
dia das operacoes.

Essa visao também se reflete
nas iniciativas de inclusdo social
desenvolvidas pela rede. Um dos
exemplos é a contratacdo de mu-
lheres egressas do sistema prisio-
nal. Segundo Sechis, o diferencial
ndo estd em criar tratamentos es-
peciais, mas em garantir algo que
muitas vezes lhes foi negado: nor-
malidade, respeito, oportunidade e
pertencimento. A pratica demons-
tra como uma politica de gestao de
pessoas pode extrapolar os limites
da empresa e gerar impactos con-
cretos na sociedade.

O resultado desse conjunto de
acoes aparece nao apenas nos indi-
cadores internos, mas também na
experiéncia dos consumidores. Pa-
ra a Ricco Burger, existe uma dife-
rengca entre atender, satisfazer e en-
cantar um cliente. O encantamento
surge quando a empresa consegue
oferecer algo além do esperado,
demonstrando atengdo genuina
as necessidades de quem esta do
outro lado do balcao. E, na visao
da marca, esse tipo de experiéncia
nasce inevitavelmente de equipes
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verdade, busca fazer o h umano
melhor dentro das suas

possibilidades. E, a0
longo do tempo, isso gera
um efeito acumulativo
muito positivo para o
negocio, para as pessoas
e para o pais"”

Isabela Fornari Muller,
vice-diretora no Conselho
Federal de Administracdo (CFA)

que também se sentem valorizadas.
Ao olhar para o futuro da admi-
nistracao, Ricardo Sechis acredita
que a tendéncia é de que as orga-
nizacdes abandonem definitiva-
mente a ideia de que pessoas sdo
pecas substituiveis dentro de uma
engrenagem produtiva. “O futuro
da liderancga esta na personaliza-
¢do do desenvolvimento humano e
na compreensao das necessidades
individuais de cada colaborador’,
afirma. Uma visdo que encontra
respaldo nas pesquisas mais recen-
tes e que ajuda a explicar por que
empresas que investem nas pessoas
estdo, cada vez mais, entre as que
alcancam os melhores resultados.
Para Isabela Fornari Muller,
vice-diretora da Cdmara de For-
macéo e Educacao do Conselho
Federal de Administracéo (CFA),
essa é uma tendéncia relevante na
gestao contemporanea: a substi-
tuicao de discursos sobre valoriza-
¢éo das pessoas por mecanismos
concretos de desenvolvimento hu-
mano. Na avaliacdo da especialista,
iniciativas voltadas a saude fisica,
mental, emocional e financeira
dos colaboradores podem e de-
vem ser medidas por indicadores
objetivos. “Quando observamos
que equipes mais saudaveis, mo-
tivadas e seguras financeiramente
apresentam melhor desempenho,
menor rotatividade e maior capa-
cidade de inovacao, fica evidente
que o investimento nas pessoas
nao é consequéncia do lucro, mas
um dos principais fatores que o
tornam sustentavel’, afirma.

é ativo
estratégico

Durante muito tempo,
criou-se uma falsa dicotomia
entre resultado econdmico e
valorizagdo das pessoas. A ex-
periéncia pratica da adminis-
tracdo moderna demonstra
exatamente o contrario: or-
ganizagOes que investem em
pessoas tendem a construir
resultados mais consistentes,
resilientes e sustentdveis ao
longo do tempo. O profissio-
nal de administracao contem-
poraneo precisa compreender
que o capital humano nao re-
presenta um custo a ser redu-
zido, mas um ativo estratégico
a ser desenvolvido.

Hoje, ja existem evidéncias
concretas de que indicadores
como rotatividade, absenteis-
mo, engajamento, clima or-
ganizacional e produtividade
possuem relacao direta com a
competitividade e com a ca-
pacidade de inovacdo das or-
ganizacoes. Eu, como admi-
nistrador, defendo uma ges-
tao baseada em evidéncias,
capaz de transformar percep-
¢oes em indicadores mensu-
réveis. Nao se trata apenas de
promover qualidade de vida
ou bem-estar por razoes hu-
manitdrias — o que ja seria le-
gitimo por si s6 —, mas de re-
conhecer que ambientes sau-
déveis geram maior compro-
metimento, melhor desem-
penho e mais capacidade de
adaptacao diante das trans-
formacodes do mercado.

O profissional de adminis-
tracdo do século 21 deve lide-
rar essa mudanca cultural, de-
monstrando que pessoas va-
lorizadas e resultados consis-
tentes ndo sdo objetivos con-
flitantes, mas elementos com-
plementares de uma mesma
estratégia de desenvolvimen-
to organizacional.



