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1. RESUMO EXECUTIVO

O qué e Por qué?

A Estratégia Integrada de Pessoas é um documento de orientagdo que guia a DNDi sobre como
valorizar seus recursos mais importantes: as pessoas. O valor namero 1 da DNDi, recentemente
renovado, é ser "Centrada nas Pessoas”, o que indica que a organizacdo deve se concentrar em
seus colaboradores. Os outros trés valores também realcam como a DNDi deve voltar a
concentrar-se em sua gente: inovando, aplicando sélidos padrdes éticos, e sem ter medo de
mudar o status quo. Métodos deliberados para melhorar a experiéncia, motivagdo, retencao,
educacao e desenvolvimento dos colaboradores sdao uma alavanca estratégica que permitird a
entrega do plano estratégico, missao e visao da DNDi.

Os nossos valores
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Centrada nas Pessoas Integridade Inovagao Coragem

(0 que tem que ser feito? DND:_ e o
A Estratégia Integrada de Pessoas precisa responder: STRATEGIC PLAN 2021-2028
a abordagem da DNDi para se adaptar ao seu ambiente AN AT AR

externo, as necessidades organizacionais e as necessidades
dos colaboradores. Abrange o periodo de 2020-2026, no
entanto, podera ser prolongada até 2028 se permanecer
relevante e responder as nossas necessidades, sobrepondo-
se em grande parte ao Plano Estratégico 2021-2028.

Mais informac&es sobre o Plano Estratégico:
dndi.org/strategy
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Quem sao as partes interessadas?

O sucesso da estratégia depende de muitas partes interessadas internas e externas, em particular os
gerentes da DNDi, a Comissao Global de Colaboradores, a fungao de Comunicagao Interna, os Servicos de
Tl e Ombudsteam, e exigira um forte apoio da equipe de executivos. A propria fungao de Recursos
Humanos (RH) pode, em alguns casos, ser um condutor, parceiro ou catalisador e oferecer apoio; contudo,
toda a organizacao deve abragar a estratégia para alcangar o impacto desejado.

Quais sao os impactos e resultados desejados?

O impacto desejado da Estratégia Integrada de Pessoas é garantir que os colaboradores da DNDi estejam
engajados, capacitados e com os recursos necessarios para que estejam plenamente satisfeitos no trabalho.
Por sua vez, isso garantird que a DNDi mantenha sua posicdo Unica como empregadora. Esta estratégia
contribuird para que a DNDi seja vista como um 6timo lugar para se trabalhar (tanto para colaboradores
cientificos quanto ndo cientificos) e como um empregador ético que faz jus aos seus valores fundamentais.
Além disso, ao implementar esta estratégia, a DNDi serd capaz de reter e atrair novos talentos e, mais
importante ainda, melhorar sua produtividade geral e fortalecer sua reputagao.

2. FILOSOFIA E MODELO DA DNDi QUE SUSTENTA A
ESTRATEGIA DE PESSOAS

A DNDi tem sido referéncia de ética e valores. Foi criada para enfrentar uma grande injustica
neste mundo, em que milhdes de pessoas morrem todos os anos em todo o planeta por falta de
tratamento, em grande parte porque a Pesquisa e Desenvolvimento (R&D), com fins lucrativos,
pouco faz pelas doencgas dos mais desfavorecidos e marginalizados. Em suma, os tratamentos,
vacinas e diagndsticos sdao geralmente desenvolvidos no - e para o - Norte Global e permanecem
inacessiveis em ambientes de poucos recursos ou, na melhor das hipoteses, sé se tornam
acessiveis décadas depois, ndo conseguindo prevenir décadas de excesso de morbidade e
mortalidade e ciclos profundos de pobreza.

Ao colocar os pacientes em um ambiente de poucos recursos no centro da inovagao, desafiando
o status quo e aproveitando a experiéncia entre cientistas e clinicos de paises endémicos,
juntamente com a indUstria e parceiros académicos de todo o mundo, e apoiando uma agenda
progressiva para um sistema de pesquisa e desenvolvimento farmacéutico mais eficaz e
equitativo, a DNDi tem sido pioneira e seu modelo sem fins lucrativos um dos primeiros do seu
género na atualidade.

Page 3



A

A DRUGS FOR NEGLECTED DISEASES ¥ ~ =

v o &
INITIATIVE FILM _ 3}1,' GRAND PRIX T,
/ N\

WORLD HEALTH V
ORGANIZATION N4

SCHOLARS AND GENTLEMEN £ L J HEALTH FOR ALL FILM ’t/.
A - s \ > FESTIVAL -

DIRECTED BY

Ver filme

Esta ambicdo foi moldada pelos socios fundadores da DNDi em quatro continentes,
incluindo o CEO fundador da DNDi, Bernard Pécoul, acompanhado por varios
comprometidos membros da equipe. Seu esforgo coletivo, humildade, integridade, paixdo e
comprometimento fizeram da DNDi o que ela é hoje: uma organizacdo global com 300
colaboradores em nove localidades, um histdrico de realizagdes com oito novos
tratamentos desenvolvidos para cinco doencas negligenciadas a partir de 2020 e um rico
canal para sustentar esse desempenho no futuro.

. !
nn
™\
V ]
;
e

-
- |

L s

A DNDi continua empenhada em agir como uma organizag¢do Unica, a0 mesmo tempo em que nutre e
incentiva especialistas e lideres de todo o mundo. Operamos com uma cultura coletiva Unica, baseada nas
nossas aspiragdes comuns e enriquecida pela diversidade do nosso time. Certamente, as nossas equipes
reinem uma combinacdo excepcional de conhecimentos e abragam as nossas diferencgas culturais, raciais,
de género e outras. A nossa cultura também é rica e complexa, pois atravessa o mundo da ciéncia e do
ativismo, mas nem a ciéncia nem o ativismo por si s nos definem. Todos os colaboradores da DNDi sdo
convidados a aprender uns com os outros e a alimentar as perspectivas uns dos outros, para preservar e
melhorar este rico equilibrio cultural.
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NOSSO OBIJETIVO: DESENVOLVER 25 NOVOS
TRATAMENTOS EM NOSSOS PRIMEIROS 25 ANOS

Ava

Inovamos para

salvar vidas

Desenvolvemos
tratamentos urgentemente
necessarios para pacientes
negligenciados e
trabalhamos para garantir
gue eles sejam acessiveis,
disponiveis e adaptados a
comunidades que precisam
desses tratamentos.

Incentivamos
solucoes
sustentaveis

Trabalhamos lado a lado com
parceiros em paises de baixa e
média renda para impulsionar
nosso progresso e fortalecer
ecossistemas de inovagao que
colocam as necessidades das
pessoas em primeiro lugar.

ko0

No6s defendemos
a mudanga

Defendemos uma mudanga
politica que permita uma P&D
(Pesquisa e Desenvolvimento)
mais eficaz e equitativa e o
acesso aos frutos da ciéncia
para todas as pessoas
necessitadas,
independentemente da sua
renda ou do local onde vivem.

3. A MUDANCA NO CENARIO DA GESTAO DE RECURSOS
HUMANOQOS

A natureza do trabalho e da forga de trabalho estd mudando rapidamente e a DNDi deve estar
preparada para se adaptar a esta nova realidade. De acordo com o relatério Deloitte Human
Capital Trends (2019), as organizagdes terdo de se adaptar a uma multiplicidade de diferentes
modalidades de trabalho que permitam uma maior flexibilidade. Inteligéncia Artificial (IA) e novas
tecnologias terdo impacto nos empregos e nas novas exigéncias de competéncias, com maior
digitalizacdo no ambiente de trabalho. Por exemplo, ferramentas de digitais de colaboragdo em
equipe, ferramentas de avaliacdo online ou, no futuro, portais online onde os colaboradores
possam acessar todas as suas informacdes, eventualmente substituirdo processos baseados em
papel por fluxos de trabalho digitais. A digitalizacdo exige que a gestdo se adapte as necessidades
da organizacdo; pode ter efeitos adversos se ndo for implementada cuidadosamente (a
"desumanizacdo do trabalho" ou "sistemas de vigilancia intrusivos" sdo exemplos de impactos
negativos). O relatério Mercer 2020 Global Talent Trends reconhece que a pandemia da COVID-
19 traz mais incerteza e age como um disruptor. O relatério compartilha um fato interessante
sobre o impacto na saude e bem-estar dos colaboradores devido a um ambiente de trabalho
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volatil e acelerado: da populagdo pesquisada, 2 em cada 3 colaboradores sentiram o risco de
esgotamento, mesmo antes da pandemia.

O relatério mencionou que o ritmo de trabalho estd aumentando com a pressdo excessiva no
ambiente organizacional e as agendas de trabalho ficam sobrecarregadas com cada vez mais
frequéncia.

A globalizacdo do mercado de talentos e o aumento da concorréncia trardo oportunidades, mas
também desafios para a DNDi. A chegada de novas geractes —como as GenZs - ao local de
trabalho, a medida que os millennials passam para a gestdo intermedidria, ird requerer
estratégias de envolvimento varidveis ou personalizadas para responder as diferentes fases da
carreira e mentalidades de cada geracdo. A populagdo com mais de 55 anos estard bem
representada na forca de trabalho, criando ambientes onde quatro geracGes terdo de trabalhar
juntas e, portanto, as organizacdes terdo de se adaptar a necessidades muito diferentes. Estas
tendéncias exigem que as organizagdes sejam agentes de mudanca no ambito dos recursos
humanos. Mas como? De acordo com o relatdrio Mercer 2020 Global Talent Trends: 'a empatia
esta no centro do novo mandato... as organizacdes serdao bem sucedidas ao adotarem uma visao
holistica da saude, do bem-estar e da carreira dos colaboradores e ao incentivarem sua
experiéncia.’




4. NECESSIDADES ORGANIZACIONAIS

A DNDi estd entrando numa fase de consolidacdo constante, onde o crescimento e a lideranca
devem comecar a focar nas regides. Esse amadurecimento ndo deve prejudicar a flexibilidade
natural da organizacdo para aproveitar novas oportunidades, aumentar a sua abordagem virtual,
padrBes de trabalho flexiveis, e adaptar-se a uma ampla gama de acordos contratuais.

Entretanto, essas mudangas ocorrerdo num contexto de alinhamento continuo, ja que o futuro
da DNDi continua sendo o de uma organizagdo com uma estratégia, um portfélio e uma equipe.
Nos préximos anos, a DNDi dara prioridade ao crescimento dos colaboradores e da lideranga em
seus escritdrios regionais e projetara uma abordagem abrangente para o desenvolvimento de
habilidades e competéncias em toda a organizacdo. Enquanto isso, a DNDi procurara aumentar
sua eficiéncia e produtividade, manter seu carater inovador e agil e implementar novas formas
de trabalho para alcancar seus objetivos, enquanto ajusta adequadamente seu quadro de
colaboradores.

As nossas "novas formas de trabalho" representam a nossa capacidade de gerir uma organizacdo
agil de equipes de projetos em paralelo com estruturas matriciais hierarquicas. Isto exigird uma
forma diferente de funcionar como um time: uma cultura organizacional que seja inclusiva para
além das fronteiras departamentais e geograficas. Equipes eficazes requerem coesdo de grupo,
colaboracdo e membros ativamente engajados. Esta mudanca exigira uma solucdo digital de
gestdo de Recursos Humanos que seja flexivel e adaptavel, que conte com a contribuicdo dos
colaboradores, gestores e de informacdes fornecidas pelo RH, com sua equipe habilitada e
capacitada para gerir estas mudancas. O talento e a liderancga continuardo sendo a chave para
responder as necessidades futuras da organizac¢do, portanto, abordagens eficazes para promover
a diversidade e a inclusdo, bem como a exceléncia na gestio de talentos, serdo elementos-base
essenciais. O foco serd a aplicacdo de estratégias personalizadas para regides com diferentes
culturas e grupos de talentos. Serd necessaria uma Estratégia Integrada de Pessoas Unica e uma
matriz organizacional coerente e integrada para lidar com os colaboradores em toda a
organizagao de forma igualitaria.




5. NECESSIDADES DOS COLABORADORES

Pesquisas recentes mostram que os colaboradores da DNDi compartilham de um forte senso de
proposito e que a maioria estd altamente comprometida com a DNDi, sentindo-se respeitada e

reconhecida. Houve muitas melhorias desde 2014", o que representa uma boa base para novos

progressos que satisfacam as necessidades dos colaboradores da DNDi.

As pesquisas regulares com os colaboradores, bem como o apoio da Global Personnel
Commission e do Ombudsteam, informaram o desenvolvimento desta Estratégia de Pessoas
inicial e informarao a sua evolugao e iteracGes futuras. A DNDi continuara vigilante a possiveis
dados detalhados, ndo apenas por geografia, sexo e nivel de qualificacdo, mas também por
geracao, para que possamos responder as necessidades de todas as quatro geracdes.

Nesta primeira interagdo, varias areas foram identificadas como prioritarias: satude dos
colaboradores, carga de trabalho, gestao do desempenho (particularmente relacionada com o
sistema de recompensa por bom desempenho ou gestdo do mau desempenho), oportunidades
de desenvolvimento de carreira e, em menor medida, mas ainda mais importante, remuneracao
e beneficios. A pesquisa COVID 19 Employee Survey (2020) forneceu informacgdes adicionais
sobre os beneficios da flexibilidade do trabalho e a necessidade de gerir a carga de trabalho e
estarmos atentos ao bem-estar dos colaboradores, enquanto os efeitos a longo prazo da
pandemia no ambiente laboral ainda ndo foram identificados.

Outras preocupacdes do colaboradores foram as principais no desenvolvimento desta estratégia:

evitar a sobrecarga e o esgotamento do trabalho numa for¢a de trabalho altamente envolvida;
evitar conflitos e treinar lideres para tomarem decisGes eficazes; rever o processo de tomada de
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decisGes para empoderar ou motivar os colaboradores; abordar percepcdes de desigualdade de
género e poder; e melhorar a retencao de talentos. Dois desenvolvimentos recentes revelaram
outras necessidades dos colaboradores, agora integradas nesta estratégia:

Primeiro, desde fevereiro de 2020, a COVID-19 criou uma situacdo sem precedentes. Os
resultados da pesquisa forneceram informacdes solidas nas areas de flexibilidade e bem-estar no
trabalho. Também destacaram a necessidade de apoiar os colaboradores em seu bem-estar geral
e especificamente abordar o estresse e a ansiedade.

Em segundo lugar, o movimento Black Lives Matter tem provocado discussdes intensas e
significativas sobre a importancia de a DNDi apoiar os esforcos para enfrentar o racismo
estrutural, bem como explorar formas de fomentar essas reflexdes e, quando necessario, tomar
as acles necessarias. I1sso conta com o suporte de um grupo de trabalho interno de Diversidade,
Equidade e Inclusdo, com participacao ativa e orientagdo do Global Executive Team.

6. 0S ELEMENTOS DA ESTRATEGIA INTEGRADA DE
PESSOAS

EXPERIENCIADOS  TALENTO, APRENDIZAGEM E O FUTURO
COLABORADORES ~ DAS COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

DIVERSIDADE,

REMUNERACAO TOTALE .
EQUIDADE E INCLUSAO

COMPENSAGAO JUSTA

SAUDE DOS .
COLABORADORES E J FUNGAO DO RH E

FLEXIBILIDADE NO DIGITALIZAGAO

TRABALHO
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6.1 Saude dos colaboradores e flexibilidade no trabalho

A saude e o bem-estar dos colaboradores é de grande importancia para a forca laboral da DNDi,
dada a sua carga de trabalho atual. O bem-estar no ambiente de trabalho estd se tornando um
fator chave na retencdo de pessoas, permitindo a DNDi alavancar a experiéncia coletiva e as
habilidades de sua forca de trabalho. A DNDi continuara seu compromisso de fazer da saude,
bem-estar e flexibilidade no trabalho uma prioridade, dado o feedback das pesquisas e do
relatério do Ombudsteam.

Para ter sucesso neste esforco, a DNDi precisa criar uma cultura de cuidado e manter o nosso
Codigo de Conduta. Isto exigira o fortalecimento da mentalidade para ser sensivel as
necessidades de bem-estar dos colaboradores e, consequentemente, a sua salde. Os objetivos
tangiveis para a administracdo poderiam incluir a garantia de equipe adequada e alocagdo de
recursos suficientes, e a garantia de planejamento adequado para antecipar os proximos marcos
importantes. Por sua vez, o RH poderia ajudar recrutando novos colaboradores/consultores nos
periodos de pico de atividade; introduzindo capacitacao em resiliéncia, gestao do estresse e
gestao de conflitos; langando programas de motivagao e assisténcia aos colaboradores e eventos
de formacdo de equipes; e apoiando o grupo DNDi Wellness nas suas atividades. Do ponto de
vista analitico, pesquisas regulares sobre fatores de bem-estar e avaliagao preventiva da saude
nos ajudariam a entender melhor os niveis de estresse e a prevenir o esgotamento dos
colaboradores. O trabalho flexivel é definido como permitir que os colaboradores trabalhem de
suas casas (ou outros locais), trabalhem em horérios diferentes, ou tenham um contrato de
horario parcial. O trabalho flexivel é conhecido por aumentar a produtividade e é
particularmente valorizado pelos colaboradores que estdo planejando ou perto de se aposentar,
tém responsabilidades parentais ou de cuidado, ou estdo envolvidos em outras atividades para o
seu bem-estar. Os regimes de trabalho flexiveis também permitem a protecao de pessoas
vulneraveis durante uma pandemia. Os RHs teriam de definir tais solu¢des para cada localidade
de escritério. Os gestores precisariam de formacdo sobre a melhor forma de redesenhar os
postos de trabalho e permitir a produtividade em condigdes de trabalho flexiveis,
particularmente para os trabalhadores a tempo parcial. Ao mudar para outros localidades, o
trabalho flexivel beneficia o desenvolvimento, ilustrando a sinergia entre os elementos da
Estratégia de Pessoas (neste caso, entre Saude dos Colaboradores e Flexibilidade no Trabalho,
Talento, Competéncias e Aprendizagem e Experiéncia dos Colaboradores).

E igualmente importante encorajar e treinar gestores e colaboradores a fazerem pausas
adequadas e a se desconectarem, caso contrario, o trabalho flexivel pode facilmente afetar
a vida privada.

6.2 Remuneracgdo total e compensacgéo justa

A DNDi tem uma metodologia bem definida para a avaliagdo comparativa de remuneracao e
beneficios em relacdo ao mercado atual. Isto inclui um processo de revisdao regular (a cada trés
ou quatro anos) para cada posicdo e grau salarial. No entanto, estas medidas estdo centradas no
salario base, com pouca variabilidade. Dado que a DNDi em breve empregara quatro geracdes
(baby boomers, GenX, GenY ou millennials e GenZ), todas com necessidades muito diferentes em
termos de beneficios e recompensas, sera necessario monitorar cuidadosamente a remuneracao



variavel, com o objetivo, quando legalmente possivel, de oferecer uma gama de opgdes de
beneficios aos colaboradores (Total Rewards). Isto exigird um sistema digital seguro de beneficios
para gerir as necessidades individuais.

6.3 Experiéncia dos colaboradores

O foco na experiéncia do funciondrio significa projetar e incorporar proativamente uma
experiéncia positiva e energizante do funcionario ao longo de seu ciclo de vida organizacional.
Isto se consegue através da identificagao de touchpoints chave ao longo do ciclo de vida
profissional de um colaborador e seu aprimoramento para que ele fique satisfeito e otimista
quanto a DNDi enquanto organizacdo. A experiéncia deve ser empatica e eficiente, focada em
delinear como os colaboradores pensam e sentem durante cada touchpoint em sua trajetoria
pela organizagdo. Como exemplos de touchpoints chave, o RH deve rever e otimizar o
recrutamento, o onboarding, a progressao salarial, as promog¢des e mudangas de cargo, a troca
de experiéncias ou de competéncias (internas ou externas) e a mobilidade, e garantir que
proporcionam uma experiéncia positiva para os colaboradores.

Um touchpoint é a gestdo de desempenho. Os resultados da pesquisa e as discussdes individuais
enfatizam a necessidade de uma reforma abrangente de como a DNDi gerencia o desempenho.
Um segundo touchpoint é a necessidade de melhorar o reconhecimento e a recompensa pelo
bom desempenho, que tem conexao com os elementos de Remuneracgdo Total e Diversidade e
Inclusao.

O RH ird trabalhar com os gestores para ajuda-los a desenhar papéis motivadores e estimulantes.
Oferecera também a eles, um portal online facil de usar, que permita o processamento
administrativo rapido e eficiente de todas as suas necessidades, com acesso a informacgdes
relevantes sobre si mesmos e suas equipes. Além de melhorar as praticas do ciclo de vida dos
colaboradores na empresa e fornecer as melhores ferramentas no seu cotidiano no trabalho, a
DNDi, como organizagao matricial, deve fazer ainda mais para impulsionar a experiéncia dos
colaboradores. Reforcar uma cultura de colaboragdo e manter um ambiente de trabalho com
lideres que sejam transparentes e valorizem o trabalho em equipe - onde os colaboradores
possam ter conexdes significativas e se comunicar aberta e honestamente - sdo fatores
igualmente importantes para melhorar a experiéncia dos colaboradores.

6.4 Talento, Aprendizagem e o Futuro das Competéncias
no Ambiente de Trabalho

A DNDi precisa melhorar a conexdo entre gestdo de talentos, aprendizagem e desenvolvimento
de habilidades para promover uma cultura de aprendizagem e expansao.

Desenvolvimento de competéncias: Identificar as necessidades futuras de competéncias da DNDi
e avaliar o nivel dessas competéncias de forma organizada e sistematica ainda ndo foi feito na
DNDi, apesar dos seus muitos beneficios. O processo comegara com um piloto no escritério da



india, seguido de uma revis3o de como conduzir um plano organizacional completo. Isso ajudara
a DNDi a entender quais habilidades precisam ser melhoradas ou desenvolvidas para os
colaboradores, enquanto os mesmos terdao o beneficio de ter o apoio da organizacdo em seu
desenvolvimento. As habilidades sdo definidas como "técnicas" ou "interpessoais" (e, mais
importante, habilidades de lideranca). A partir de entrevistas com lideres seniores da
organizacdo, muitas habilidades técnicas e interpessoais foram citadas, incluindo:
farmacoeconomia e analise de mercado para apoiar estratégias de acesso; estatistica;
epidemiologia; gestdo de projetos; inteligéncia artificial e novas tecnologias digitais; modelos em
farmacocinética/farmacodindmica (PKPD); quimica, fabricacdo e controles (CMC); assuntos
meédicos; habilidades politicas e de influéncia; representacdo com partes interessadas externas;
gestdo de parcerias; e lideranga. Hd muito foco nas habilidades técnicas, porém, as habilidades
interpessoais sdo igualmente importantes. O Plano Estratégico 2021-2028 da DNDi aponta que as
necessidades da organizacdo, em termos de habilidades interpessoais, incluem uma organizacao
matricial colaborativa, trabalho em uma organizag¢do multicultural, tomada de decisGes
construtivas e colaborativas, e conceitos basicos como a gestdo de equipes globais.

Solucdes digitais e analises gerenciadas pelo RH desempenham um papel fundamental para
garantir o sucesso deste trio de: gestdo de talentos, aprendizagem e desenvolvimento de
habilidades. Primeiro, partir do basico - conhecer o ecossistema de talentos, quem temos e onde
- @ importante e requer uma solugdo digital que mapeia os talentos e regista as competéncias e
habilidades dos colaboradores, juntamente com os seus planos de desenvolvimento. Uma
plataforma digital de ofertas de trabalho e atribuicdes, motivaria equipes e individuos a
corresponder as necessidades e ofertas e incentivaria a mobilidade interna. Tais dados poderiam
revelar-se Uteis para gerar mobilidade e analise de rotatividade e, eventualmente, prever a
rotatividade de pessoal altamente qualificado. Além disso, esses dados poderiam ser cruzados com
outras informagdes demograficas, como género e duracdo do cargo, o que permitiria a DNDi
gerenciar e aproveitar melhor seu talento.




Gestdo de talentos: As pessoas estdo no coragao do sucesso e do modelo de negécios da DNDi e
sao 0 seu maior patrimonio. A qualidade do quadro de talentos da DNDi depende ndo s6 do
recrutamento de talentos externos, mas também de um sistema robusto de gestdo de talentos
que acompanhe colaboradores motivados e qualificados. Um sdlido sistema de gestdo de
talentos depende de que tanto a lideranca, quanto a geréncia, sejam impulsionadoras e se
comprometam a administrar e desenvolver pessoas como sua prioridade.

Como requisito central, um sistema de gestdo de talentos contribuira para um planejamento de
sucessao mais harmonioso para funcdes-chave ao mesmo tempo em que identifica potenciais
lacunas ou habilidades em risco. O escopo de um sistema de gestdo de talentos € a gestdo de
carreiras internas, através da preparagao de planos de desenvolvimento, adaptagao de
descri¢cdes de cargos e compreensao do potencial e das motivagdes dos colaboradores, ao
mesmo tempo em que se compromete com feedbacks constantes. Um sistema de gestdo de
talentos também envolve uma abordagem organizacional mais ampla, com o apoio do RH para
que os colaboradores se preparem para a requalificacao, planejem a aposentadoria e proponham
novas fungdes se as especificacdes do cargo mudarem significativamente. Ter uma abordagem
robusta de mobilidade virtual interna é um terceiro elemento que ndo sé remove as barreiras
para os colaboradores participarem efetivamente em locais onde as estruturas sao
tradicionalmente hierarquicas (sujeitas aos parametros da legislacdo trabalhista nacional), mas
também os apoia nas movimentag¢des da metade da carreira.

Para que a gestdo de talentos seja eficaz, os colaboradores devem ser motivados a aprender, a
desenvolver as suas competéncias e a vislumbrar sua progressao interna. Oferecer cursos
isoladamente, embora seja importante, ndo sera suficiente; os colaboradores precisam de
atividades profissionais desafiadoras e tempo para aprender. Alguns colaboradores comentaram
que, por mais que gostem de aprender, ndo tém tempo para isso. Os gerentes devem assumir
sua responsabilidade como um objetivo central e motivar os colaboradores nesta area. A
estrutura 70/20/10 continuara a ser utilizada por gestores e colaboradores e serd obrigatoria.
Pessoas com habilidades especificas serdo motivadas a treinar outros internamente e
compartilhar seus conhecimentos.
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6.5 Diversidade, Equidade e Inclusdo

Como uma organizagdo global com escritérios e parceiros em muitos paises e buscando talentos
de diversas areas de especializacdo e cenarios, a DNDi reconhece que uma forca de trabalho
diversificada contribui essencialmente para o sucesso de seus programas e de sua missao, visao e
valores.

Ap0ds o capitulo introdutério sobre o modelo, histdria, cultura e filosofia da DNDi, fica claro que a
diversidade e a inclusdo estdo no cerne do ethos da DNDi. Os colaboradores identificam-se como
defensores da Diversidade, Equidade e Inclusdo, enquanto a organizacao é encorajada a expandir
ainda mais os seus esforgos para promover ativamente um espirito diversificado e inclusivo. Este
elemento da Estratégia de Pessoas aborda os aspectos da Diversidade, Equidade e Inclusdao que
dizem respeito aos colaboradores da DNDi como individuos, dentro do nosso ambiente de
trabalho, e ndo se propdem a descrever a abordagem completa de Diversidade, Equidade e
Inclusdo da DNDi, que tem importantes elementos adicionais politicos, programaticos e de
reputacao.

Para comecar, em 2017, os colaboradores da DNDi adotaram uma declaragdo de igualdade de
oportunidades, que toma todas as medidas razodveis para garantir que os individuos sejam
tratados de forma igual e justa e que as decisdes sobre recrutamento, selecdo, treinamento,
condi¢Bes de trabalho, promocdo, gestdo de carreira, demissdo e qualquer outro aspecto do
emprego sejam baseadas exclusivamente em critérios objetivos e relacionados ao trabalho.

Em 2018, foram tomadas medidas para a adogao das "caracteristicas protegidas" da DNDi, que
asseguram que os colaboradores ndo sejam assediados ou discriminados no ambiente de
trabalho com base na idade, estado civil, deficiéncia, etnia, género, mudanca de sexo, condi¢do
de saude (fisica/mental), maternidade/paternidade, capacidade mental, lingua materna,
nacionalidade, origem, aparéncia fisica, afiliacdo politica, gravidez, religido, orientacdo sexual ou
classe social (Caracteristicas Protegidas).

A DNDi nomeou dois Ombudsteam independentes, neutros, imparciais e externos em 2018. O
seu papel é contribuir para a criacdo de um ambiente de trabalho respeitoso e harmonioso,
facilitando uma boa comunicacdo, compreensdo e confianca tanto dentro da organiza¢do, como
com terceiros.




Em 2019, a DNDi lancou o Safequarding Framework com um mecanismo para lidar com
reclamacdes e uma plataforma online de denuncias - DNDi Integrity Line - para receber denuncias
anonimamente. Temos encorajado os colaboradores a expressar suas preocupagdes com a nossa
garantia de que elas serdo atendidas em tempo habil.

Em 2019, a DNDi formou um Grupo de Trabalho sobre Diversidade e Inclusdo, que tem definido a
posicdo da DNDi e proposto mudancas e medidas politicas.

Além disso, em 2018 e 2019, para aumentar a conscientizagdo sobre questdes como
discriminacdo e abuso de poder, foram realizados workshops obrigatérios em todos os locais. Em
2020 comecamos a desenhar workshops sobre preconceito inconsciente; estes serdo
programados assim que as restricdes pandémicas tiverem sido flexibilizadas. Também temos
trabalhado muito na equidade de género para assegurar a igualdade de oportunidades entre
mulheres e homens, em termos de alinhamento das remuneracdes, assegurando a igualdade de
acesso a formacdo e a promocao, eliminando preconceitos nas praticas de contratacdo, etc. Um
relatério anual de Diversidade e Inclusado é agora publicado com estatisticas compartilhadas com
todas as equipes e com a diretoria. Em seus relatérios de 2019 e 2021, a Global Health 50/50
teve grande prazer em reconhecer a DNDi por suas realizacées.

No entanto, hd muito mais trabalho a ser feito. Mais recentemente, os lideres da DNDi
engajaram-se em uma discussao saudavel sobre racismo sistémico. Também recebemos pedidos
dos colaboradores para sermos mais ativos nesta questao, aumentando a conscientizacao,
promovendo o debate e revendo como a DNDi poderia contribuir ainda mais para um esforgo
global no enfrentamento desse tipo de discriminagdo complexa e profundamente enraizada.
Gerentes, colaboradores, lideres e o RH devem reconhecer que ndo tomar nenhuma agdo afetara
negativamente a motivacdo e produtividade dos individuos. De fato, a inagdo ndo sé colocara a
DNDi em uma posicdo ruim, mas também pode desfazer os resultados positivos que a Estratégia
de Pessoas visa alcancar, assim como os ganhos obtidos em outras areas.

O grupo de trabalho de Diversidade, Equidade e Inclusao da DNDi e o Global Executive Team
estdo empenhados em continuar a trabalhar nesta drea e adotar as melhores praticas do
mercado, de instituicdes modelo. Alguns exemplos de a¢des que a DNDi poderia tomar incluem:
aumentar a conscientizacao; lideres que defendem a causa; desenvolver a conscientizagao do
viés inconsciente; assegurar que nossas politicas, diretrizes e sistemas de RH (HRIS) garantam
discriminacdo zero; ao mesmo tempo em que asseguram o cumprimento do GDPR (Regulamento
Geral de Protecdo de Dados 2016/679) com relacdo as informacdes de dados dos colaboradores.

Nos préximos anos, a DNDi continuara a jornada iniciada nos anos anteriores e se baseara nas
etapas mencionadas acima para sensibilizar e reforcar a cultura de responsabilidade sobre estes
temas em cada nivel. Isso sera feito com foco, consolidacdo e maior abrangéncia dos relatoérios,
mantendo o delicado equilibrio de diversidade e equidade que define nossa cultura.



Foco

Com investimentos especificos, continuaremos a abordar seis areas especificas: i) discriminagdo
da lingua materna, ii) racismo estrutural, iii) equidade de género, iv) deficiéncia, v) orientacdo
sexual e vi) reconhecimento de que a interseccionalidade identifica as vantagens e desvantagens
gue as pessoas sentem devido a uma combinacdo de fatores. Através da Estratégia Integrada de
Pessoas, a DNDi ird implantar uma politica para promover a integracdo de pessoas que vivem
com limitacdes fisicas e mentais e fornecerd orientagdo as equipes regionais sobre o assunto. A
DNDi também contribuird para a conscientizacdo dos colaboradores, ao mesmo tempo em que
os treinard sobre como lidar com o viés inconsciente. As politicas, diretrizes e sistemas de RH —
em particular o recrutamento - serdo revisados e adaptados a um padrdo elevado com formacao
adequada direcionada aos gestores. Defenderemos a igualdade de oportunidades na progressao
da carreira, nas oportunidades de aprendizagem e na representacdo externa. Finalmente, a DNDi
dara treinamento em idiomas para seus colaboradores, oportunidades para falar e publicar, e ter
acesso ao desenvolvimento profissional, mesmo que sua lingua materna ndo seja o Inglés (a
principal lingua na ciéncia).

Relatorios

As estatisticas de diversidade da DNDi continuardo a ser coletadas e reportadas revendo género,
nacionalidade dos colaboradores (um substituto para raga, pois manter estatisticas sobre raca
contraria a legislacdo de privacidade de dados), anos de servico e posicao (por categoria). Além
disso, novos elementos como a rotatividade de colaboradores em cada categoria e os relatérios
geracionais (baby boomers, GenX, Millennials, GenZ) fornecerdo dados-chave. O relatério de
estatisticas anuais foi estabelecido e algumas regras basicas sobre recrutamento, bem como
promocao e outras praticas do RH estdo presentes, mas podem ser melhoradas. Além disso, a
partir de 2021, organizacGes externas certificadas realizardo uma pesquisa sobre as disparidades
salariais entre homens e mulheres.

Mantendo o equilibrio e a equidade

A promocdo de um ambiente respeitoso e harmonioso e a sensibilidade cultural continuardo a
ser promovidos, bem como a intengao de garantir a diversidade de perfis profissionais para que a
mescla cultural de farmacéutica e ativismo da DNDi sejam preservados. Através da interacao
regular com os colaboradores, o RH ird abordar as dreas de discriminagdo detectadas para
garantir que o ambiente de trabalho da DNDi esteja livre de preconceitos e abusos. Através de
um conjunto comum de politicas, diretrizes e mecanismos de execug¢do - como auditorias e
benchmarking - o RH continuara a se esforgar para garantir que todos os colaboradores sejam
vistos de maneira igualitdria e recebam o mesmo tratamento e oportunidades.



Apoiando a mudanc¢a rumo a lideranca regional

Foi reconhecido que trabalhar ativamente para uma mudanca de poder para lideres e cargos
regionais ira permitir e apoiar a Diversidade, Equidade e Inclusdo, e este compromisso da
organizacdo feito no Plano Estratégico 2021-2028 é uma peca fundamental para a diversidade e
inclusdo na DNDi.

6.6 Funcéo do RH e Digitalizagéo

A fungdo de RH precisa da capacidade de conduzir a mudanca, de continuar a envolver-se com a
organizacao como um parceiro forte de negocios e de continuar a contribuir para a tomada de
decisdes estratégicas. Como ja foi dito, nos préximos 10 anos haverd muitas mudancas no mundo
do trabalho, refletindo as tendéncias do contexto politico-socioecondmico. A DNDi terd que
acompanhar o ritmo dessas mudancas para garantir sua permanéncia como organizacdo agil e
empreendedora, apesar de ter atingido um certo nivel de maturidade organizacional. O RH em
todos os escritorios deve reconhecer o esfor¢co necessario; o progresso dependera do nivel de
investimento em recursos humanos e suas ferramentas.

Atualmente, a funcdo de RH segue um modelo de descentralizacdo moderada. Politicas e
projetos globais sdo acordados pela Equipe Global de RH antes de sua implantacdo em cada
escritério, levando em conta o contexto e a capacidade de implementacdo de cada membro de
RH local. Este modelo serda mantido, embora sejam feitos esforcos para delegar mais projetos
globais aos membros de RH locais. Gragas a conectividade global, os membros de RH locais
podem impulsionar o pensamento e a implementacdo em equipe, independentemente de sua
localizacdo. Neste sentido, a funcdo de RH em si precisa ser aperfeicoada e capacitada, com
papéis cada vez mais fluidos e intercambidveis no futuro. Além disso, a funcao de RH precisa
digitalizar seus processos administrativos e analise de dados. Isto permitird que o RH ofereca as
equipes, gerentes e a Diretoria o melhor suporte - como seu parceiro de negocios -provendo
dados de RH pertinentes para ajuda-los a tomar decisGes acertadas e, em geral, fornecer a DNDi
um maior valor através de seu trabalho.

A digitalizacdo determinard a capacidade de inovagdo e adaptacdo da funcdo de RH, com muitos
projetos sustentados pela disponibilidade de solugdes digitais, como, por exemplo, permitir a
mobilidade das equipes entre projetos.

Ela permitird que os colaboradores sejam mais eficientes, poupem tempo e tenham acesso as
suas informacoes rapidamente. Permitird a funcdo de RH apoiar todos os colaboradores através
de um portal Unico concebido para fornecer o melhor servigo e apoio em todos os elementos do
ciclo de vida do colaborador (recrutamento, contratacao e onboarding, gestdo de desempenho,
gestdo de férias, capacitacdo e desenvolvimento, etc.). Isso permitird que o RH passe mais tempo
tendo conversas mais valiosas com os colaboradores - como o desenvolvimento - e que se
envolva mais com as equipes em questdes como funcdes no trabalho, relacdes de equipe e
formas de trabalhar. Ajudara o RH a otimizar as suas operagdes do dia-a-dia.



Se cuidadosamente implementada, a inteligéncia artificial pode ajudar a aumentar a eficiéncia e
melhorar os dominios de aprendizagem (e-learning), a combinacdo de competéncias e
habilidades, o benchmarking salarial, entre outros.

A realizacdo de pesquisas com a forca de trabalho e a coleta de feedback dos colaboradores sera
fundamental para o sucesso de sua abordagem centrada nas pessoas. Por exemplo, as
ferramentas de pesquisa digital usam algoritmos que podem identificar potenciais fatores de
desmotivacdo para certos colaboradores. Um sistema de Analise de Pessoas pode alavancar a
capacidade do RH de reunir, analisar, gerenciar e proteger os dados para continuar melhorando a
experiéncia dos colaboradores, de maneira ética, respeitando as leis de privacidade de dados.
Um exemplo seria assegurar o monitoramento das consequéncias da COVID-19.

O desenvolvimento de dados e analises e o uso de um novo HRIS integrado trara valor agregado
a lideranga com KPIs ampliados para um melhor gerenciamento da organizagao.
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