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INTRODUCAO

Ndo sei nada sobre lideran¢a e mudanc¢a; Mas

eu sei que se eles querem ver mudanc¢as em suas
organizagbes, eles precisam conhecer e amar

seu pessoal, porque se eles ndo conhecerem seu
pessoal ndo haverd confianga, e se ndo houver
confianga, as pessoas néo correrdo riscos, e se
ndo correrem riscos, ndo haverd mudanca. E eles
devem amar seu povo, porque sem amor néo
haverd paixdo, e se néo houver paixéo eles néo
se sentirdio poderosos, e se eles ndio se sentirem
poderosos néo haverd mudanca. Portanto, se vocé
quiser ver a mudanca em seu povo, primeiro deve
conhecé-los e amd-los.

Em 1991, quando Madre Teresa proferiu essas
palavras em uma conferéncia de lideranga em
Sao Francisco, ndo sabiamos que a tecnologia
seria nossa melhor aliada para alcancar isso.
No contexto atual ndo temos duvidas. E uma
tecnologia que nos permite conhecer mais e
melhor nossos profissionais e, portanto, uma
alavanca para a mudanga nas organizagoes.
Bem utilizada e entendida como inteligéncia
para a agdo, é a aliada perfeita para as areas
de Recursos Humanos que estdo, hoje mais

do que nunca, no centro de todas as decisdes
importantes da empresa. Se a crise de 2008

foi principalmente uma crise financeira, a

crise atual é, acima de tudo, uma crise de
pessoas. Cientes disso, 71% das empresas
estdo implementando gradativamente o People
Analytics como um elemento de alta prioridade
para seus negécios, segundo a Deloitte. No
entanto, a maioria ainda ndo avaliou como

a tecnologia pode ajuda-los a resolver seus
principais desafios. Nosso objetivo é que esta
reflexdo lance alguma luz sobre um contexto tdo
desafiador.
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DADOS HUMANOS:
PESSOAS,
CRIATIVIDADE E
ETICA

Antes de nos aprofundarmos nos desafios
especificos, acreditamos que vale a pena

nos deter no que entendemos por Dados
Humanos. Se com Big Data nos referimos ao
armazenamento e processamento de grandes
quantidades de dados com grande potencial
para serem extraidos e organizados de forma
a fornecer informagdes valiosas, com Dados
Humanos tomamos emprestados varios
conceitos valiosos dessa defini¢cdo, mas com
uma abordagem diferente.

E improvavel pensar que os departamentos de
RRHH das empresas podem lidar com volumes
milionarios de dados. Onde o Big Data coloca
volumes de dados, o Human Data fala mais
sobre a diversidade de fontes. E ha combinacéo
de varias origens que reside a riqueza e o valor
da aplicacdo desta tecnologia aos processos de
RRHH.

Além disso, apelamos ao conceito de Dados
Humanos em contraste com o People Analytics
mais utilizado porque, se com People Analytics
nos referimos a analise mais quantitativa
relacionada com as pessoas que fazem parte
da nossa organiza¢do, com Dados Humanos
gueremos aproveitar das oportunidades que

a tecnologia nos oferece para realizar analises
mais qualitativas.

Em Ultima analise, os Dados Humanos envolvem
trés conceitos-chave:

Em primeiro lugar, as pessoas, porque seu
objetivo final é entender melhor as expectativas
e motivac¢des dos profissionais atuais e
potenciais nas organiza¢des. Em segundo lugar,
criatividade, porque sé aplicando criatividade
ao uso da tecnologia poderemos obter os
dados que nos permitem resolver os desafios
mais complexos. Devemos ter a mente aberta

Do Big Data ao Human Data

para usar a tecnologia de maneira diferente,
porque os problemas mais desafiadores exigem
solugdes diferentes. Por Ultimo, mas ndo menos
importante, a ética, porque os Dados Humanos
ndo ultrapassam os limites e respeitam a
privacidade dos profissionais.

Além disso, os projetos de Dados Humanos
devem ter duas caracteristicas principais:
eficiéncia devido a sua orientagdo clara para
os resultados e sua busca pela melhoria dos
processos internos e simplicidade porque ndo
se trata de desenvolvimentos complexos, mas
de usar de forma inteligente os dados que ja a
disposicao das empresas.

“Onde o Big Data
coloca volumes
de dados, o
Human Data

fala mais sobre

a diversidade de
fontes”

Uma vez lancadas as bases e, para nos
aprofundarmos um pouco mais em como a
tecnologia é a grande aliada dos departamentos
de pessoas, dividimos os desafios em duas
grandes areas: os desafios derivados da
necessidade de atrair novos talentos e os
desafios relacionados com o conexao com
nossos atuais profissionais, que denominamos
de desafios de engajamento. Eles ndo abordam
todos os problemas das empresas, mas nos
permitem ter uma ideia de como a tecnologia
faz a diferenca na construcdo de solu¢bes
eficazes.
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O DESAFIO DO
RECRUTAMENTO: O
CONHECIMENTO DO
CANDIDATO, EIXO
FUNDAMENTAL PARA
ATRAIR TALENTOS
PASSIVOS

Ja ndo sdo as empresas que escolhem as
pessoas, mas as pessoas que escolhem as
empresas. Essa mudanca de paradigma modifica
completamente a relagdo empresa-candidato e
estabelece novas regras do jogo. Novas regras
do jogo que representam um grande desafio
para os profissionais de Recursos Humanos
em um momento em que o descompasso de
Talentos atinge o maior patamar desde 2006.
O motivo desse descompasso entre oferta

e demanda, segundo especialistas do setor,
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é a falta de profissionais com as habilidades
exigidas para a posicao.

De acordo com um relatério recente publicado
pela Manpower, 64% das empresas na Espanha
tém dificuldade em recrutar perfis com
conhecimentos técnicos e habilidades sociais. Se
focarmos no setor de tecnologia, as empresas
com necessidades desse tipo de perfil dobraram
em apenas seis anos e atualmente existem

pelo menos 10.000 vagas de trabalho no pais
por falta de qualificacdo. Além disso, estima-se
que até 2022 a digitalizacdo sera responsavel
pela criacdo de 1.250.000 empregos na
Espanha, segundo uma pesquisa realizada pela
associacdo patronal de empresas de tecnologia,
DigitalES, entre as principais empresas
espanholas.

Nesse contexto de alta demanda por
candidatos, os departamentos de Recursos
Humanos podem aprender muito com a forma
como os departamentos de Marketing usam a
tecnologia para entender melhor o cliente. Para
“conquistar” o candidato potencial, precisamos
conhecer suas motivac¢des, suas expectativas

e entender como ele se comporta ao longo do
processo de procura de emprego. As geracbes
mais novas passam por um profundo processo
de procura de emprego que pode durar entre 1
e 2 meses. Eles analisam detalhadamente todas
as informacdes disponiveis sobre a empresa,
visitam a web e suas redes sociais, identificam
contatos comuns, acompanham depoimentos,
leem opiniBes e noticias na internet. Esse
processo de pesquisa faz com que o candidato
j& tenha uma impressdo da empresa que o faz
se candidatar ou rejeitar espontaneamente uma
oferta.

Pode até haver o paradoxo de um candidato
descartar a opcdo de trabalhar em uma
determinada empresa sem nem mesmo ouvir
os detalhes do cargo. Isso pode levar a perda
de talentos e a um custo muito alto que as
empresas podem corrigir conhecendo melhor
seus candidatos em potencial. E aqui que a
tecnologia e a digitalizagdo dos processos de
recrutamento e selecdo fazem a diferenca. Para
visualizar melhor o que queremos dizer e como
podemos usar os dados humanos, vamos nos
aprofundar em trés casos de uso.


https://www.manpowergroup.es/estudio-escasez-de-talento-2021
https://www.manpowergroup.es/estudio-escasez-de-talento-2021
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CASO1

Andlise de territérios de
conversagao para o conhecimento
do candidato

Partimos do principio de que definimos
os atributos da marca do empregador

e construimos nossa histoéria de
recrutamento. Com este ponto de partida,
a préxima etapa sera desenvolver um
plano de contetdo. E aqui que a mudanca
de mentalidade dos responsaveis pela
selecdo e recrutamento é fundamental. O
sucesso nao sera tanto saber transmitir
os beneficios da nossa empresa como
local de trabalho, mas sim criar um

conteldo que atraia e capte o interesse de

potenciais candidatos. Fale menos sobre

quem vocé é e passe a oferecer contetidos

de interesse.

E neste ponto que a analise de dados
massivos de conversas nos ajudara a

focar na identificacdo de comunidades e
seus influenciadores. Por exemplo, como

podemos detectar perfis interessados

em computacdo quantica? Combinamos
dois tipos de técnicas, a semantica

que nos permite classificar o assunto
usando técnicas de processamento de
linguagem natural, correspondéncia de
palavras-chave e aprendizado de maquina
supervisionado, e as de topologia de rede

para identificar comunidades com técnicas

de analise de grafos, modularidade e
centralidades.

Assim, conseguimos identificar, por

um lado, quem sdo as comunidades

mais ativas na conversa. Comunidades
entendidas como grupos de pessoas com
elevada densidade relacional entre si e
notadamente mais débil com o resto dos
membros, que se constroem em torno de
interesses comuns e com uma visao e

posicionamento homogéneos em relacdo
aos temas discutidos na maioria dos casos.

Indo mais fundo nas comunidades,
também podemos descobrir os lideres,
aquelas pessoas que tém um nivel de
influéncia muito maior do que o resto da
comunidade. E ndo sé isso, a partir dessa
analise também poderemos identificar
que outros contelidos ou temas sdo de
interesse desses grupos, o que nos ajudara
a enriquecer definitivamente nosso plano
de conteldo para atracdo de talentos.
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CASO 2

Criacao de banco de dados:
nutricdo de leads

Outra mudanca de mentalidade refere-se
ao objetivo do contelido que publicamos.
Voltando ao departamento de marketing,
devemos comecar a trabalhar levando
em consideracdo o funil de conversao

e entender o conteddo como desculpa
para interagir. Nesse ponto, a chave sera
saber com quem estamos interagindo
e modificar nossas operacdées para
obter dados de nossos candidatos em
potencial em cada interacao.

Os relatérios de download anteriores,
webinars, newsletters, eventos presenciais
ou virtuais, curtidas e seguidores nas
redes sociais devem nos servir ndo apenas
para transmitir nossa proposta de valor ao
candidato ou refletir a vida na empresa,
mas também para criar nossa base de
dados . Um CRM nao de curriculos, mas,
pegando emprestado o termo do mundo
do marketing, de leads. Isso nos ajudara a
entender melhor quando os profissionais
estdo em relagdo a nossa organizagao e

se estdo mais ou menos dispostos a se
relacionar com a nossa empresa. Isso é
conhecido em marketing como nutricdo de
leads.

Por exemplo, vamos imaginar que criamos
um primeiro contato com um candidato
em potencial que comecou a nos seguir
em nosso canal do Instagram. A medida
que interage com o contelido que
partilhamos, iremos atribuir-lhe pontos:
por assistir a um webinar, por fazer
download de um relatério... Um contacto
muito maduro - com muitos pontos - sera
aquele a quem apresentaremos as nossas
ofertas de emprego ou nossa vida de
contetdo na empresa. Automatizar os
contactos que geramos em campanhas ou
eventos na mesma base de dados permite-
nos interagir a posteriori com jornadas
personalizadas e automatizadas. Um CRM
de RH proprio aumenta a eficacia dos
processos seletivos e economiza tempo de
gestdo.

Podemos até completar as informagdes
do banco de dados com as informacdes
publicas dos profissionais nas redes
sociais. As técnicas de processamento de
linguagem natural podem nos ajudar a
automatizar esse processo e, junto com
as técnicas de nutricdo de leads, nos
ajudardo a ter uma visdao muito mais clara
de nossos candidatos potenciais e também
do “estado de salde” de nossa marca

de empregador e de nossas politicas

de recrutamento. E hora de lancar uma
campanha de recrutamento massiva?
Precisamos de um novo impulso em
nossa histéria como marca empregadora?
Quantos candidatos maduros temos no
banco de dados? Eles sdo suficientes para
enfrentar os desafios da organizacao no
médio prazo?.

ideas.llorenteycuenca.com
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CASO 3

Inteligéncia artificial nos processos
de contratacgao

Os modelos de contratacdo também estao
passando por mudancgas. Se disséssemos
a um profissional antes da pandemia

que as contratag¢des virtuais cresceriam
exponencialmente, ele certamente nao
teria concordado, mas agora é uma
realidade que veio para ficar. A tecnologia
esta entrando plenamente em muitos
setores e também nos processos de
selecdo. Falar em inteligéncia artificial
para selecdo de pessoas, entrevistas em
video e analitica preditiva, digitalizacao
de gestos faciais, solu¢des cognitivas para
gestdo de talentos ou redes neurais ja

é uma realidade que as empresas mais
avangadas estdo implantando. Além do
debate sobre automatizar ou ndo esses

processos, acreditamos que a tecnologia
pode nos ajudar a sermos mais eficazes
na contratacao.

Por exemplo, se temos um modelo de
lideranga que associamos a uma forma
de nos expressarmos, as técnicas de
processamento de linguagem natural
aplicadas a um contato preliminar ndo
poderiam nos ajudar a selecionar os
candidatos mais adequados? Os chatbots
podem simplificar os primeiros contatos?
Estamos mais uma vez falando de
eficiéncia nos processos seletivos porque
agilizamos a dindmica, mas, acima de tudo,
porque podemos melhorar a adequacdo
entre o candidato e a cultura da empresa.

ideas.llorenteycuenca.com
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grande oportunidade. E, neste ponto, o uso de
0 DESAFIO DO Dados Humanos pode nos ajudar a melhorar

0 engajamento com nosso talento em um

ENGAJAM ENTO: momento tdo desafiador quanto o atual sob
diferentes pontos de vista.

ENTENDER O QUE

- Assim como no desafio de recrutamento,

ESTA FALHAN DO propomos trabalhar em casos de uso que nos
ajudem a visualizar como a tecnologia pode nos

Se o recrutamento se tornou cada vez mais ajudar a superar desafios.

desafiador para as empresas, a conexao com 0s

talentos atuais ndo foi simplificada. Varios séo

os estudos que mostram a importancia de as

empresas terem bons niveis de engajamento de (1] H
seus profissionais. O Ultimo relatério Employee HOJe, o

and Performance publicado pela Gallup indica engaja mento

gue empresas com alto engajamento de

funcionarios tém até 81% menos absenteismo, dos fu nCioné rios

18% mais produtividade e 23% mais ° p
lucratividade. caiu para o nivel

No entanto, a conexdo entre profissionais e m a iS ba iXO q ue
L s @M qualquer
SIrmsi o momento durante

durante a crise gerada pela COVID-19. a Crise gerada pela
COVID-19"

Nesse cenario, as empresas tém promovido
medidas basicas e feito movimentos ineficazes
para reter talentos. Grandes empresas como
Amazon, Bank of America ou McDonald'’s
aumentaram os saldrios de mais de

500.000 trabalhadores. Além disso, 40% das
empresas estdo oferecendo treinamento e
desenvolvimento profissional e horarios flexiveis
aos seus profissionais.

Mas isso, como antecipamos, ndo esta sendo
suficiente. Se as empresas fizessem um esforco
para entender melhor o que esta falhando

na conexdo com o talento, elas poderiam
tomar melhores decisdes para fomentar o
engajamento e transformar esse “grande
desgaste”, como a McKinsey o chama, em uma

ideas.llorenteycuenca.com
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https://hbr.org/2021/06/attracting-talent-during-a-worker-shortage
https://hbr.org/2021/06/attracting-talent-during-a-worker-shortage
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/great-attrition-or-great-attraction-the-choice-is-yours?cid=cl4p-&knowledge_id=%257B1677BBDB-6D09-4897-B605-6AE65D3AAFD9%257D&knowledge_type=ARTICLE
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CASO1

Como detectamos sinais de
alerta para reduzir a rotatividade
indesejada

As empresas compartilham que nem
sempre chegam a tempo e na maioria

das vezes encontram o problema

de desligamento quando a saida do
profissional ja foi comunicada. Neste
contexto, a aplicagdo de Dados Humanos
pode ser muito eficaz para identificar

e resolver problemas de conexao com
talentos.

Por exemplo, as pessoas em minha
organizacdo estdo gastando mais tempo
do que deveriam trabalhando depois

do expediente? Uma analise do uso de
ferramentas corporativas para mensagens,
videochamadas, e-mails, reunides ou
documentos compartilhados pode nos
ajudar a identificar se os profissionais

de nossa organizagdo estao em risco de
saturagao.

Quantas pessoas estdo pensando em
deixar a empresa nos préximos meses?
Analisando o crescimento do uso de
largura de banda por nossos profissionais
e aplicando modelos preditivos, pudemos
identificar que as pessoas que estao
utilizando o maior volume de largura de
banda sdo aquelas que estdo aproveitando
0s momentos anteriores a partida para
baixar as informag6es da empresa.
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CASO 2

Como identificamos os melhores
embaixadores da empresa

Ao trabalhar na conexao com as equipes,
embaixadores ou conectores internos
ganham especial relevancia. Mas,
como detectar aquelas pessoas com
maior potencial energizante? Analisar o
calendario de reunides de profissionais
pode nos ajudar a identificar o nivel de
relacionamento com outras pessoas

e areas. Por meio de sociogramas e
aplicando o uso inteligente de dados,
podemos identificar aquelas pessoas
que, nao com critérios hierarquicos,

E ndo so internamente, o uso inteligente
dos dados também nos ajuda a identificar
embaixadores externos. As técnicas de
processamento de linguagem natural
aplicadas a conversa de nossas equipes
nas redes sociais nos permitem identificar
as pessoas dentro da organizacao que
se relacionam melhor fora da empresa.
Trabalhar no orgulho de pertencer a

eles teria um efeito multiplicador nao
apenas em seu proprio engajamento, mas
também na capacidade da empresa de
atrair talentos.

mas relacionais, tém maior capacidade
de influéncia entre os colegas porque
compartilham o tempo com um nimero
de colegas muito relevante.

Como identificamos os melhores
embaixadores da empresa

()
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CASO 3

Como escolher os futuros lideres
da empresa

Se ha um elemento que influencia
claramente a cultura de uma organizacao,
é a lideranca interna. Na verdade, mudar
0 comité de gestdo pode mudar a cultura
de uma empresa. Satya Nadella, CEO

da Microsoft, expressou isso melhor do
que nés: “O C em CEO significa cultura”.
Portanto, quem promovemos a lideres
afeta diretamente o engajamento interno.

Como a tecnologia pode nos ajudar a
promover profissionais que melhor se
identificam com o modelo de lideranga
desejado? Utilizamos, por exemplo,
técnicas de processamento de linguagem
natural para analisar a personalidade e a
influéncia de nossos profissionais

a partir de suas falas, conversas e

0 que as equipes pensam e entao
medimos a correspondéncia com os
tracos de lideranca desejados em nossa
organizacdo. Desta forma, a aplicacao de
Dados Humanos ajuda-nos a identificar
as pessoas mais adequadas para levar
a empresa ao préximo nivel, tendo

em conta ndo sé os seus resultados
operacionais mas também a sua
personalidade.

Edward Deming, estatistico americano
considerado por muitos o pai dos
processos de controle de qualidade,
disse que, sem dados, vocé é apenas uma
pessoa com uma opinido. A tecnologia,
sem duvida, nos ajuda a ter mais e
melhores dados.

ideas.llorenteycuenca.com
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Sécia e Diretora geral

mcura@Ilorenteycuenca.com

Oscar Iniesta
Sécio e Diretor Sénior

oiniesta@llorenteycuenca.com

Muntaner, 240-242, 1°-1?
08021 Barcelona
Tel. +3493 2172217

Madrid

Jorge Lopez Zafra
Diretor geral

jlopez@llorenteycuenca.com

Joan Navarro
Sécio e Vice-presidente
Relagbes Publicas

jnavarro@llorenteycuenca.com

Amalio Moratalla
Sécio e Diretor Sénior Esporte e
Estratégia de Negocio

amoratalla@llorenteycuenca.com

Ivan Pino
Sécio e Diretor Sénior Crise e Riscos

ipino@llorenteycuenca.com

David G. Natal
Sécio e Diretor Sénior
Engagement

dgonzalezn@Illorenteycuenca.com

Ana Folgueira
Scia e Diretora Executiva
Estldio Criativo

afolgueira@llorenteycuenca.com

Lagasca, 88 - planta 3
28001 Madrid
Tel. +34 91 563 77 22

Lisboa

Tiago Vidal
Sécio e Diretor geral

tvidal@llorenteycuenca.com

Avenida da Liberdade n°225, 5° Esq.

1250-142 Lisboa
Tel. + 351 21 923 97 00

Jesus Moradillo
CEO

jesus@apachedigital.io

Luis Manuel Nufiez
Diretor geral US

luis@apachedigital.io

David Martin Mufioz
Diretor geral LATAM

david@apachedigital.io

Arturo Soria 97A, Planta 1
28027 Madrid
Tel. +34 911 37 57 92

CHINA

parte de LLYC

Marta Aguirrezabal

Sdcia Fundadora e Diretora Executiva

marta.aguirrezabal@chinamadrid.com

Pedro Calderén
Sécio Fundador e Diretor Executivo

pedro.calderon@chinamadrid.com

Rafa Antén
Sécio Fundador e Diretor Criativo e
de Estratégia

rafa.anton@chinamadrid.com

Velazquez, 94
28006 Madrid
Tel. +34 913 506 508

ESTADOS UNIDOS

Alejandro Romero
Sécio e CEO para as Américas

aromero@llorenteycuenca.com

Juan Felipe Muiioz
CEOUS

fmunoz@llorenteycuenca.com

Erich de la Fuente
Chairman

edelafuente@llorenteycuenca.com

Javier Marin
Diretor Sénior Healthcare Américas
jmarin@Illorenteycuenca.com

Miami

Juan Felipe Muiioz
CEOUS
fmunoz@llorenteycuenca.com
600 Brickell Avenue

Suite 2125
Miami, FL 33131

Tel. +1 786 590 1000

Nueva York

Juan Felipe Muioz
CEOUS

fmunoz@llorenteycuenca.com

3 Columbus Circle
9th Floor

New York, NY 10019
United States

Tel. +1 646 805 2000

REGIAO NORTE

Javier Rosado
Sécio e Diretor geral Regional

jrosado@llorenteycuenca.com

Cidade do México

Mauricio Carrandi
Diretor geral

mcarrandi@llorenteycuenca.com

Av. Paseo de la Reforma 412
Piso 14. Colonia Juarez
Alcaldia Cuauhtémoc

CP 06600, Ciudad de México

Tel. +52 55 5257 1084

Javier Marin
Diretor Sénior Healthcare Américas

jmarin@llorenteycuenca.com

Panama

Manuel Dominguez
Diretor geral

mdominguez@llorenteycuenca.com

Sortis Business Tower
Piso 9, Calle 57
Obarrio - Panama

Tel. +507 206 5200

Santo Domingo

Iban Campo
Diretor geral

icampo@llorenteycuenca.com

Av. Abraham Lincoln 1069
Torre Ejecutiva Sonora, planta 7
Suite 702

Tel. +1 809 6161975

San José

Pablo Duncan - Linch
Sécio Diretor
CLC Comunicacion | Afiliada LLYC

pduncan@clcglobal.cr

Del Banco General 350 metros oeste

Trejos Montealegre, Escaz(
San José

Tel. +506 228 93240

Federico Isuani
Co Founder

federico.isuani@beso.agency

José Beker
Co Founder

jose.beker@beso.agency

Av. Santa Fe 505, Piso 15,
Lomas de Santa Fe
CDMX 01219

Tel. +52 55 4000 8100

REGIAO ANDINA

Maria Esteve
Sécia e Diretora geral Regional

mesteve@llorenteycuenca.com

Bogota
Marcela Arango
Diretora geral

marango@Ilorenteycuenca.com

Av. Calle 82 # 9-65 Piso 4
Bogota D.C. - Colombia

Tel. +57 1 7438000

Lima
Gonzalo Carranza
Diretor geral

gcarranza@llorenteycuenca.com

Av. Andrés Reyes 420, piso 7
San Isidro

Tel. +51 1 2229491

Quito

Carlos Llanos
Diretor geral

cllanos@llorenteycuenca.com

Avda. 12 de Octubre N24-528 y
Cordero - Edificio World Trade
Center - Torre B - piso 11

Tel. +593 2 2565820

REGIAO SUL

Mariano Vila
Sécio e Diretor geral Regional

mvila@llorenteycuenca.com

S&o Paulo

Thyago Mathias
Diretor geral

tmathias@llorenteycuenca.com

Rua Oscar Freire, 379, Cj 111
Cerqueira César SP - 01426-001

Tel. +55 11 3060 3390

Rio de Janeiro

Thyago Mathias

Diretor geral

tmathias@llorenteycuenca.com

Rua Almirante Barroso, 81
34° andar, CEP 20031-916
Rio de Janeiro

Tel. +55 21 3797 6400

Buenos Aires

Mariano Vila
Sécio e Diretor geral

mvila@llorenteycuenca.com

Av. Corrientes 222, piso 8
C1043AAP

Tel. +54 11 5556 0700

Santiago de Chile

M? Soledad Camus
Sécia e CEO

scamus@Ilorenteycuenca.com

Marcos Sepulveda
Diretor geral

msepulveda@llorenteycuenca.com

Avda. Pdte. Kennedy 4.700 Piso 5,
Vitacura

Santiago

Tel. +56 22 207 32 00

Tel. +562 2 245 0924

Rodrigo Gorosterrazd
Diretor geral Criativo

rodrigo.gorosterrazu@beso.agency

El Salvador 5635, Buenos Aires
CP. 1414 BQE, Argentina

ideas.llorenteycuenca.com




LLYC

EXPLORAR. INSPIRAR.

IDEAS es el Centro de Liderazgo a través del
Conocimiento de LLYC.

Porque asistimos a un nuevo guion
macroeconémico y social. Y la comunicacién no
qgueda atras. Avanza.

IDEAS LLYC es una combinacién global de relacién
e intercambio de conocimiento que identifica,
enfoca y transmite los nuevos paradigmas de la
sociedad y tendencias de comunicacion, desde un
posicionamiento independiente.

Porque la realidad no es blanca o negra, existe
IDEAS LLYC.


https://open.spotify.com/show/3kBk8TvsKnZWZqCgLAg9c7

