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Temos orgulho em reconhecer que, com um grupo

A lta p erfo rm an Ce de talentos inspirados e engajados, seguimos firmes

no nosso propdsito de levar cada vez mais saude e
qualidade de vida aos nossos pacientes. Para isso

Com OCO no investimos no desenvolvimento de nosso time com
foco em alta performance e, assim, mantemos nosso
compromisso de oferecer solugdes inovadoras que

paCiente contribuam com o progresso da satde.

Reconhecemos o valor da diversidade como uma das
forgas que nos move diariamente para superar 0s
desafios e entregar resultados de exceléncia. Delegacao,
agilidade, e colaboracéo estdo presentes em nosso dia-
a-dia.

Somos muitos, trabalhando como um em todo Brasil,
com objetivo de contribuir para um futuro melhor.

Somos Roche.

BR/NHRE/0716/0004 Nov./2016



S EDITORIAL
RH

A revista Gestao RH entra no seu
vigésimo quinto ano de existén-
cia. Ela surgiu no mercado editorial
como RH em Sintese e foi um des-
dobramento natural dos Guias de
Recursos Humanos (Brasil, Sao Paulo
e Interior) realizados pelo jornalista
Alexandre Garrett na década de 90,
apo6s deixar o jornalismo didrio em
jornais como Gazeta Mercantil, Folha
de S. Paulo e Estadao.

Uma coluna jornalistica semanal
na Folha de S. Paulo, a AAPSA In-
forma, fomentou também seu nas-
cimento como fruto dos relaciona-
mentos no jornalismo econémico e
dos contatos com
os profissionais de
RH na época. A RH
em Sintese se de-
senvolveu gracgas
a sua proposta de
valorizacdo  dos
profissionais ges-
tores de pessoas
nas empresas e
dos fornecedores
de produtos e ser-
vigos para a area.

Tendo como
base os RHs das
Maiores e Melho-
r.es.Empresas Bra- Alexandre Garrett
sileiras (ranquea- (¢ .
das pela Exame), a
revista estimulou
desde seu primeiro ano de existéncia
o reconhecimento das boas praticas
na area através da criacao do Prémio
Destaque RH. De 13 para ca surgiram
pesquisas como “RHs Mais Admira-
dos do Brasil’, “100 Melhores Empre-
sas em Cidadania Corporativa”, “150
Melhores em Praticas de Gestdao de
Pessoas (PGPs)", “Indicador de Desen-
volvimento Humano Organizacional
(IDHO)” e “50 Empresas Psicologica-
mente Saudaveis (EPS)”, atendendo
a uma necessidade do mercado de
entender governanga corporati-
va, saude e seguranca no trabalho,
transparéncia e sustentabilidade
nos negdcios das grandes empresas,
através da gestao de pessoas. A pu-
blicacdo também criou a premiacao

“100 Melhores Fornecedores para
RH" valorizando prestadores de ser-
vicos e criadores de produtos para a
area de RH.

Sua estrutura editorial, sempre
voltada para conteudos de relevan-
cia para seus assinantes e leitores,
acabou criando uma area de eventos
e treinamentos, com Ciclo de Pales-
tras, Férum Lider RH, Conferéncia
Ibero-Americana, Inovatecrh, Encon-
tro Nacional de Cidadania e Semina-
rio dos RHs Mais Admirados do Brasil.

Os conteudos desses eventos
acabam sendo material para os prin-
cipais temas da publicacdo, assim
como as premia-
¢Oes. Sua presenca
digital comecou
ha exatos 23 anos
com a criagao do
seu site, e atual-
mente a revista
conta com milha-
res de seguidores
no Twiter e no Fa-
cebook.

O novo site
(www.gestaoerh.
com.br) apresenta
uma configuracao
mais dinamica e
introduziu diver-
sas novidades em
sua navegacao pa-
ralelamente a am-
pliacdo do seu contetdo. Estd intei-
ramente integrado com outras redes
sociais e atualiza seus leitores diaria-
mente sobre agenda de RH, trazendo
data e programacgao de cursos, semi-
narios e congressos, além de videos
de interesse para todos. Ele também
armazena o conteudo da revista e fo-
tos dos eventos realizados pela edi-
tora, guardando a historia das nossas
realizagdes.

Nesta edicao apresentamos as
empresas listadas entre as “150 Me-
lhores em Praticas de Gestdo de
Pessoas (PGPs)” e as “50 Empresas
Psicologicamente Saudaveis (EPS)" e
destacamos algumas de suas boas
condutas.

Boa leitura.

Revista GestaoRH

Uma publicagdo da GPN - Gestéo de Pessoas e Negdcios
Rua Lisboa, 890

Pinheiros - 05413-001

Sé&o Paulo, SP

(11) 4503-7125/(11) 3168-0439
www.gestaoerh.com.br
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El capA
RH

AVANCOS E
RESISTENCIAS

Por Adriano Garrett

Pesquisa faz raio-x das conquistas obtidas pelas
mulheres no mercado de trabalho e mostra que questao
cultural é obstaculo para uma evolucao ainda maior
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ntre as mulheres brasileiras
Eque nao estao trabalhando,

17% apontam o fato de nao
terem com quem deixar os filhos
como principal motivo por nédo faze-
rem parte do mercado de trabalho.
Este nimero se reduz a 0% quando
relacionado aos homens que se en-
contram na mesma condi¢do, dado
que é significativo em relagcdo a uma
cultura em que a igualdade entre ho-
mens e mulheres em diversos cam-
pos, entre eles os ambientes familiar
e empresarial, ainda esta longe de ser
alcancada.

Esta e muitas outras estatisticas
reveladoras constam em um estudo
apresentado no inicio de dezembro
por Renato Meirelles, presidente do
Instituto Locomotiva. Denominada

“Brasileiras — Como elas estao mu-
dando o rumo do Pais’, a pesquisa
foi uma das atracbes do seminario
homénimo organizado em Séo Paulo
pelo instituto de Meirelles e pelo jor-
nal El Pais.

O estudo reline dados que revelam
como as mulheres conciliam materni-
dade e mercado de trabalho, mostra
como é a vida da mulher empreende-
dora, aponta como as brasileiras or-
ganizam vida profissional e familiar e
esmiui¢a os desafios que as mulheres
enfrentam na carreira profissional.

Em 2016, a massa de renda das
mulheres brasileiras deve atingir R$
1,584 trilhdo, valor que equivale ao
PIB de paises como Suécia e Bélgica.
Enquanto a massa de renda dos ho-
mens cresceu 45%, a das mulheres
aumentou 83% na ultima década. No
Brasil, atualmente, 40% das mulheres
sdo chefes de familia (vistas como as
pessoas mais importantes de seus
lares). Em 1995, este nimero era de
20%.

Também tomando como referén-
cia as Ultimas duas décadas, houve
uma adicao de 9,3 milhdes de brasi-
leiras ao mercado de trabalho formal,
numero quase equivalente a popu-
lagdo total de Portugal. No mesmo
periodo, a populacdo de mulheres
cresceu 36% no Brasil, enquanto a
populacdo de mulheres com carteira
assinada subiu 135%.

O aumento significativo esta re-
lacionado ao aumento na média de
anos de estudo das mulheres, que
estao mais presentes do que os ho-
mens no ensino superior. A escola-
ridade média das mulheres, que em
1995 era de 5,3 anos de estudo, sal-
tou para 8,1 em 2015. Por outro lado,
no mesmo periodo o numero médio
de filhos por mulher brasileira foi de
2,5 para 1,7, tendo este ultimo dado
se estabilizado a partir de 2011.

Além do componente de género,
é ainda mais acentuada a desigualda-
de no sistema educacional e no mer-
cado de trabalho quando levado em
conta o fator racial. Entre quatro gru-
pos pesquisados pelo Instituto Loco-
motiva, o que mais tem representan-

EM 2016, A MASSA DE
RENDA DAS MULHERES
BRASILEIRAS DEVE
ATINGIR RS 1,584
TRILHAO, VALOR QUE
EQUIVALE AO PIB DE
PAISES COMO SUECIA
E BELGICA. ENQUANTO
A MASSA DE RENDA
DOS HOMENS CRESCEU
45%, A DAS MULHERES
AUMENTOU 83% NA
ULTIMA DECADA. NO
BRASIL, ATUALMENTE,
40% DAS MULHERES
SAO CHEFES DE
FAMILIA (VISTAS COMO
AS PESSOAS MAIS
IMPORTANTES DE SEUS
LARES). EM 1995, ESTE
NUMERO ERA DE 20%.
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E CAPA
RH

A DESIGUALDADE DE
GENERO SE TORNA MAIS
PALPAVEL E DOLOROSA
NO CAMPO DAS
RELACOES COTIDIANAS
NAS EMPRESAS.

TRES EM CADA DEZ
TRABALHADORAS
BRASILEIRAS AFIRMAM
QUE JA FORAM
ASSEDIADAS POR UM
SUPERIOR NO TRABALHO,
ENQUANTO 43% DELAS
DIZEM TER SOFRIDO
PESSOALMENTE
PRECONCEITO OU ALGUM
TIPO DE VIOLENCIA NO
TRABALHO

tes na universidade é o de mulheres
brancas (21%), seguido por homens
brancos (18%), mulheres negras (9%)
e homens negros (6%).

Ja quando se calcula a renda mé-
dia do trabalho principal das pesso-
as que possuem ensino superior, a
desigualdade de género salta aos
olhos: homens brancos recebem o
maior valor (R$ 6590), seguidos por
homens negros (R$ 4730), mulheres
brancas (RS 3915) e mulheres negras
(RS 2870).

Tais dados surgem em decorréncia
de uma légica cultural que muitas
vezes naturaliza a desigualdade de
género, sendo o machismo causa e
consequéncia dela. Isto se verifica
na crenca de trés em cada dez ho-
mens na afirmacao de que “é justo
mulheres assumirem menos cargos
de chefia que homens, ja que podem
engravidar e sair de licenca-materni-
dade” (Evelin Fomin fala sobre este
pensamento distorcido em entrevista
publicada na pagina 12).

Os papéis tradicionais de género
atribuidos a mulher sobrecarregam
sua atividade profissional. Entre
quem trabalha ou ja trabalhou, 21%
dos homens acham dificil conciliar

a vida profissional e a pessoal. Esse
dado sobe para 31% entre as mulhe-
res.

Esta dificuldade se reflete em mo-
tivacdes diferentes para a ideia de
abrir um negécio préprio. 33% das
mulheres apontam como principal
motivo para quererem empreender
a possibilidade de ter um horério de
trabalho mais flexivel; ja entre os ho-
mens, a principal motivagcdo é poder
ganhar mais dinheiro (44%).

A desigualdade de género se
torna mais palpavel e dolorosa no
campo das relagbes cotidianas nas
empresas. Trés em cada dez traba-
Ihadoras brasileiras afirmam que ja
foram assediadas por um superior no
trabalho, enquanto 43% delas dizem
ter sofrido pessoalmente preconcei-
to ou algum tipo de violéncia no tra-
balho.

O desgaste provocado por uma
série de condi¢des adversas encon-
tradas pelas mulheres no mercado
de trabalho pode estar relacionado
a outro dado: entre quem nao estd
trabalhando e ja trabalhou, 31% das
mulheres pediram demissao do ulti-
mo emprego; entre os homens, esse
numero cai quase a metade (16%).

A MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

EVOLUGCAO EM DUAS DECADAS (1995-2015)

- O numero de mulheres chefes de familia dobrou, indo de 20% a 40%

- 9,3 milhoes de brasileiras entraram no mercado de trabalho formal

- A escolaridade média das mulheres saltou de 5,3 para 8,1 anos de

estudo

NECESSIDADE DE MUDANCAS

- 73% dos brasileiros afirmam conhecer alguma mulher que ja sofreu
preconceito ou violéncia no trabalho

- Trés em cada dez trabalhadoras afirmam que ja foram assediadas por

um superior no trabalho

- Renda média entre pessoas com ensino superior é maior entre
homens (brancos ou negros) do que entre mulheres

Fonte: Instituto Locomotiva (com dados do IBGE)
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Nosso desafio é identificar
competéncias que se compatibilizem aos

valores e principios de nossos clientes.
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EE cAPA
RH

VOCALIZANDO
AS DIFICULDADES
COTIDIANAS

Evelin Fomin é jornalista e idealizadora Projeto quer Criar rede de mUIhereS
ks que avaliam seus ambientes de
trabalho anonimamente

12| Gestao RH Novembro/Dezembro 2016



Uma espécie de “Melhores Empresas Para Trabalhar” ao estilo TripAdyvi-
sor, s6 que voltado exclusivamente para as mulheres atuantes no mercado
de trabalho. E assim que se define o SomosMuchas, projeto que tem como
objetivo inicial criar um site que dé espaco para que as profissionais ava-
liem as empresas em que trabalham ou ja trabalharam. Isso resultaria, em
um segundo momento, na criacao de um ranking a respeito do modo de
desenvolvimento profissional da mulher praticado por essas companhias,
instigando as organiza¢des a aperfeicoarem suas praticas.

Capitaneado por trés mulheres - duas jornalistas e uma engenheira de
computacdo —, o projeto ainda esta em sua fase inicial, buscando apoio e
investimento de fundacdes para conseguir se viabilizar. A meta é criar um
grande banco de dados independente e confiavel, a partir do qual, com o
uso de algoritmo e estatistica, sera possivel descartar possiveis informa-
¢Oes falsas. Um dos principais trunfos é a garantia de anonimato, que tem
o intuito de impedir possiveis represalias a quem responder o questiona-
rio.

“Uma das principais resisténcias que percebemos é a falsa ideia de que
sera uma plataforma de reclamacao. Nao é, nao sera. A reclamacao tem
a sua funcao, mas nossa ideia é a transparéncia de informacao que parte
das mulheres profissionais para que haja evolucao da empresa. Ou seja,
revelar os entraves, problematiza-los e, claro, resolvé-los”, aponta Evelin
Fomin, idealizadora do SomosMuchas.

Em entrevista a Gestao RH, Evelin deu mais detalhes a respeito do pro-
jeto e pontuou as principais dificuldades encontradas por mulheres no

ambiente de trabalho.

Gestao RH - Qual é a trajetodria das
fundadoras da iniciativa do So-
mosMuchas e quais foram as mo-
tivacoes iniciais para o advento do
projeto?

Evelin Fomin - Somos mulheres
profissionais. E ser mulher no am-
biente competitivo do mercado de
trabalho é ter de trabalhar o dobro,
o triplo para que vocé seja notada e,
acima de tudo, valorizada para car-
gos de lideranca.

Eu sou jornalista e trabalhei como
reporter, redatora e editora em va-
rios veiculos. Mas minha formacao
inicial como gestora aconteceu no
Estaddo. Depois, segui para outras
empresas, como a Folha (de S. Pau-
lo), coordenando uma equipe para a
execucao de projeto especial, e de-
pois na revista inglesa Time Out Sao
Paulo e na startup MoneyGuru, nas
duas ultimas ocupando cargos de
gestao em maior grau.

A motivagao inicial para o nosso
projeto veio da observacdo, da ex-
periéncia e dos testemunhos colhi-
dos ao longo dessa jornada, para
descobrir o 6bvio: que a maioria das

empresas € um reflexo da nossa so-
ciedade machista. E simples assim,
ndo teria como ser diferente. A mo-
tivacdo do SomosMuchas é chamar
atencao para isso, criando meios ob-
jetivos e positivos para a quebra de
paradigmas.

Gestao RH - Antes e depois de vocé
iniciar esta iniciativa, quais foram/
sdao as principais reclamacées de
mulheres a respeito do tratamen-
to recebido no ambiente de traba-
lho? Pode citar exemplos de casos
especificos que chamaram aten-
¢ao negativamente em relagao as
companhias? E os bons exemplos,
sdo raros?

Evelin Fomin - Ainda nao temos as
nossas proprias métricas estatisticas,
mas temos um volume de testemu-
nhos fenomenal de reclamacbes de
1) falta de mentoria; 2) falta de plano
de carreira; 3) falta de equivaléncia
salarial; 4) falta de planejamento es-
tratégico para a profissional gravida
e/ou mae; e 5) estrangulamento de
oportunidades para a mulher depois
dos 40 anos.

q ¢

TEMOS UM VOLUME
DE TESTEMUNHOS
FENOMENAL DE
RECLAMACOES DE

1) FALTA DE MENTORIA;
2) FALTA DE PLANO DE
CARREIRA; 3) FALTA

DE EQUIVALENCIA
SALARIAL; 4) FALTA

DE PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO PARA

A PROFISSIONAL
GRAVIDA E/OU MAE; E
5) ESTRANGULAMENTO
DE OPORTUNIDADES
PARA A MULHER
DEPOIS DOS 40 ANOS

)
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UM DOS EXEMPLOS
COM MAIS
DESDOBRAMENTOS
NEGATIVOS E A FALTA
DE MENTORIA, ALGO
NEGLIGENCIADO

DE FORMA
GENERALIZADA. A
FALTA DE MENTORIA
FAZ COM QUE

A POLITICA DA
COMPETICAOQ, DA
TAPETAGEM, DA
NECESSIDADE DE
SOFRIMENTO PARA
APRENDIZADO SEJA
PASSADA DE GERACAO
EM GERACAO, O QUE
LEVA A REPRODUCAO
DE MACHISMOS DE
GESTORES HOMENS E

MULHERES
D)

Temos exemplos especificos de
chefias que desrespeitavam des-
caradamente a linha sucesséria de
promocao de cargo de mulheres,
escolhendo rapazes no lugar, com
justificativas tao primitivas quan-
to “vocé é muito sensivel, prefiro
homens, que ndao correm o risco
de chorar”. Ou outro caso em que
um supervisor pediu demissao e a
direcdo substituiu o cargo “provi-
soriamente” durante um ano sem
nenhuma equiparagao salarial, com
diferenca de 65% para menos. Ob-
viamente, a substituta era uma mu-
Iher, que realizava as exatas mes-
mas funcdes que o antigo profissio-
nal homem.

Mas um dos exemplos com mais
desdobramentos negativos é a falta
de mentoria, algo negligenciado de
forma generalizada. A falta de men-
toria faz com que a politica da com-
peticao, da tapetagem, da necessi-
dade de sofrimento para aprendi-
zado seja passada de geracao em
geragcao, o que leva a reproducao
de machismos de gestores homens
e mulheres.

Gestdo RH - O fato de as mulheres
rececberem menos que homens
que executam a mesma funcao é
exclusivamente resultado de uma
cultura patriarcal, ou ha outros
fatores que levam a isso? O silén-
cio e 0 medo de consequéncias
individuais (como a perda do em-
prego) exercem papel importante
na perpetuacao desta disparida-
de? E por isso que o SomosMu-
chas é baseado no anonimato?

Evelin Fomin - E claro que, se for-
mos na raiz do problema, teremos
inumeras questdes estruturais que
formaram o mercado de trabalho
como o vemos hoje. Por exemplo,
a criacdo de esteredtipos de lide-
ranca e, com eles, a valorizagao de
perfis duros, asperos e ndo empati-
cos, todas elas caracteristicas tidas
como “masculinas”. E um problema
de um sistema conservador, e tam-
bém vem da base, da maneira como
meninas e meninos sao criados.

O mercado de trabalho néo acei-
ta lagrimas, vistas como sinal de fra-
queza, e meninos ndao choram. Mas
o0 mercado também vé individuos
como maquinas de producdo, e as
mulheres em idade fértil sao ime-
diatamente vistas como um risco
de investimento, o risco da materni-
dade a qualquer momento. Ou seja,
esse cenario privilegia os homens,
que, alids, também sao poupados
das atribuicoes do lar. A dedicacao
profissional é outra e de forma es-
trutural, percebe?

Mas nunca isso pode justificar a
diferenca salarial, isso apenas expli-
ca uma situacao profunda e com-
plexa de estruturas patriarcais que
ja colocam a mulher em desvan-
tagem aos olhos do mercado, que
perpetua a disparidade salarial por-
que lhe convém.

O anonimato serve como um
pacto de protecao anti-persegui-
¢do. Queremos que as mulheres se
sintam confortaveis a fazer avalia-
¢Oes pelas quais elas nao serao pu-
nidas.

Gestao RH - Quais sao as princi-
pais falhas de planejamento de
programas de mentoria e desen-
volvimento de lideranca para
mulheres nas corporacoes brasi-
leiras?
Evelin Fomin - Eu ndo saberia nem
por onde comecgar, de tao vasto o
assunto (risos). Mas eu elegeria a
falta de clareza nas regras do jogo.
A comunicacao tem sido avalia-
da como o cerne principal das de-
savencas, porque quando vocé nao
deixa as regras do jogo claras, vocé
tem o controle, e ndo ha meios ra-
cionais de quebrar essa barreira.
Mentoria parte do pressuposto
da generosidade, de mostrar o ca-
minho das pedras. No mercado de
trabalho, sobretudo em niveis ge-
renciais, a cultura vigente é do cada
um por si. Melhor parecer do que
ser. A meritocracia, nesse aspecto, é
uma faldcia, ainda mais para a mu-
Iher. Ndo ha espaco para novas for-
mas de gestao.
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PRECISA DE UMA SOLUCAO
PARA EXTRAIR O MELHOR
DOS SEUS TALENTOS?

gente

Melhore os resultados do seu negdcio
atraindo, retendo, gerenciando

e capacitando os colaboradores com

a solucao de HCM da LG lugar de gente,
a maior empresa brasileira especializada
em tecnologia para gestao de RH

do pais, que possui uma oferta completa
e integrada de produtos para gestao

do capital humano.

Acesse lg.com.br e saiba mais. LG o

lugar de gente
sistemas humanos



E CAPA
RH

¢

ESSA E A BELEZA
DESSE PROJETO:

UMA CONSTRUCAO
COLETIVA DE DADOS
QUE VAO MOSTRAR
GENERALIDADES E
ESPECIFICIDADES

DAS NECESSIDADES
PROFISSIONAIS DAS
MULHERES.

ESTAMOS BUSCANDO
APOIO E INVESTIMENTO
DE FUNDACOES,
JUSTAMENTE PARA
CRIARMOS UMA

BASE DE DADOS
INDEPENDENTE,

SEM VIES. E MUITO
IMPORTANTE QUE A
CONSTRUCAO DE BASE
SEJA O MAIS ORGANICA

POSSIVEL
))

Gestdao RH - Como a iniciativa do
SomosMuchas tem sido recebida
por possiveis investidores e ace-
leradoras? Qual sera a trajetoria
tomada pelo projeto daqui para
frente?

Evelin Fomin - Ainda estamos na
fase inicial de criar massa critica
para o nosso projeto. Sem enga-
jamento, ndao hd métrica, ndo ha
dados. Alids, essa é a beleza desse
projeto: uma construcao coletiva
de dados que vao mostrar gene-
ralidades e especificidades das
necessidades profissionais das mu-
Iheres.

Estamos buscando apoio e in-
vestimento de fundagbes, justa-
mente para criarmos uma base de
dados independente, sem viés. E
muito importante que a constru-
¢ao de base seja o mais organica
possivel.

Gestao RH - Do que se trata a pes-
quisa de campo que o SomosMu-
chas fara para aferir o que as pro-
fissionais mulheres sentem que
as impedem de avancar em suas
carreiras? A ideia é avaliar quais
tipos de empresas (pequenas,
médias e/ou grandes)?
Evelin Fomin - Nossa ideia é explo-
rar ao maximo o banco de dados
que vamos ter e, a partir dai, avan-
car no trabalho de pesquisa, usan-
do também o trabalho de apuracao
jornalistica. Queremos ter um braco
possivel, embora mais restrito, para
videos testemunhais. Aqui estaria
nosso braco de contetido ndo-ané-
nimo, sempre autorizado, é claro.
H& muitas mulheres hoje dispos-
tas a dar a cara a tapa, muito mais
do que imagindavamos. Mas tam-
bém queremos fazer um giro nacio-
nal e pela América Latina, colhendo
experiéncias positivas. Esta é a pes-
quisa de campo de que falamos, po-
dendo ser sobre pequena, média ou
grande empresa.

Gestao RH - Que tipo de resis-
téncia ao projeto vocé espera en-
contrar das empresas que serao

avaliadas no SomosMuchas? Ha
alguma outra iniciativa que ser-
ve como exemplo bem-sucedido
desta tentativa de, ao tratar de
casos individuais, contribuir para
uma mudanca geral de cultura or-
ganizacional?

Evelin Fomin - Uma das principais
resisténcias que percebemos é a fal-
sa ideia de que sera uma platafor-
ma de reclamacao. Nao é, nao sera.
A reclamacao tem a sua fungdo, mas
nossa ideia é a transparéncia de in-
formacdao que parte das mulheres
profissionais para que haja evolu-
¢do da empresa. Ou seja, revelar os
entraves, problematiza-los e, claro,
resolvé-los.

Existem algumas iniciativas cor-
relatas, como o InHerSight e o Fairy-
GodBoss, ambas americanas, mas
que tratam de casos coletivos, e ndo
individuais. Nossa iniciativa tam-
bém parte do coletivo para, depois,
avaliar o microcosmo.

Gestao RH - Quais serdao as pre-
caucoes tomadas para garantir a
veracidade das respostas e impe-
dir a tentativa de fraudes das pré-
prias empresas avaliadas?

Evelin Fomin - Algoritmo e esta-
tistica. Existe uma mdaxima de que
estatisticamente nao ha massa criti-
ca de informagodes falsas relevantes
em sistemas de avaliacdao de ser-
vico. Vamos fazer uso de sistemas
de avaliacdo com principios muito
usados em gestdo, em que respos-
tas falsas aparecem com facilidade
pelo conjunto da obra, por padrao
de comportamento.

Gestdao RH - A ideia é que a ini-
ciativa se resuma ao site, ou ha o
objetivo de levar o debate para
outros ambientes que nao s6 o
virtual?

Evelin Fomin - Ela parte do virtu-
al e ganha o real. A experiéncia no
site e na rede social serve de base
de dados para, entdao, ganharmos a
estrada, repartindo conhecimento,
fomentando disrup¢des e quebra
de paradigmas.
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O Primeiro Plano
Odontologico do Brasil

®00

(11) 5904.4400 « Rua Correia Dias, n° 185

Paraiso « Sdo Paulo SP

uniodonto.com.br

A Maior rede
O Primeiro Plano

A maior rede de cirurgides-dentistas do Brasil, a Uniodonto, é
também o primeiro plano de saide odontoldgica criado no pais.
Em 1972, a Uniodonto foi criada pelo compromisso de
cirurgides-dentistas com a qualidade. Ha mais de quatro décadas, a
Uniodonto do Brasil  investe para proporcionar bem-estar,
qualidade de vida e satide a milhares de clientes em todo o pafs.
Prevencdo em salde bucal, processos ageis de gestao, foco no
cliente, humanizagao do tratamento, inovacao e tecnologia, sao 0s
atributos que ha 45 anos constroem a marca Uniodonto.
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ETECNOLOGIA PARA RH
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25 ANOS DE
INOVACAO PARA O RH

No ultimo més de novembro a
Techware completou 25 anos de exis-
téncia. Nesse periodo, a empresa vem
inovando o mercado de software e
delineando novos contornos para tec-
nologia, BPO e cloud de folha de paga-
mento e RH.

Parceira da Oracle no Brasil e muni-
da de toda expertise que uma empre-
sa de um quarto de século pode ter, a
Techware atende atualmente grandes

empresas de diversos segmentos, em
sua maioria multinacionais, lideres em
seus setores de atuacao. Estao entre
os mais de 120 clientes organizagbes
como Avon, Net, Claro, Embratel, Se-
nac, Sky e Atlas Schindler.

Milhares de pessoas, contratadas ou
prestadoras de servicos dessas com-
panhias, recebem mensalmente seus
pagamentos, beneficios, horas extras e
tém a gestdo de seu desenvolvimento

profissional, da contratacdo ao desli-
gamento, através do software produzi-
do pela Techware.

Para celebrar este momento a
Techware criou uma campanha que
teve inicio em agosto de 2016, e ainda
reserva muitas surpresas para o decor-
rer de 2017. O conceito foi pensado de
forma a unir a cultura e o jeito de ser
Techware as caracteristicas atribuidas
a um jovem de 25 anos. E a unido en-
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internacionalmente pelos boas préticos que reoliza,
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omianto Crisotile. Esse & o nosso compromisso! Mas,
quando o assunto & geshao de pessoas, esha sempre
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do nosso jeilo de melhorar o relocionamento e o
desenvalvimento de pessoas. Mas, ¢ mais imporfante &
que nossas liderancas fombém sdo reconhecidas, em
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tre a energia criativa, inovadora e agil
das startups da era digital a solidez e
experiéncia de uma pioneira nacional
no desenvolvimento de software.

Para traduzir este momento em-
presarial em pecas publicitarias a em-
presa trabalhou com a imagem de jo-
vens, remetendo a energia, disposicao,
curiosidade, ousadia e inquietacao,
atributos caracteristicos de pessoas
com 25 anos.

“Contamos sempre com o que ha de
mais inovador no mercado de softwa-
re para gestao de RH. Somos abertos
para o novo, com o olhar no agora e no
futuro’, comenta Aline Galeano, super-
visora de Marketing da Techware.

A campanha dos 25 anos tem em
sua composicao, além da série de
anuncios que fizeram o lancamento
oficial, a comunicagao visual no estan-
de do Conarh e Expo ABRH, acbes nas
redes sociais e depoimentos em videos
de clientes e funcionarios Techware. To-
dos terdo a oportunidade de contar sua
trajetoria na empresa, ou como cliente,
no decorrer deste quarto de século.

FESTA

Para celebrar o aniverséario da Te-
chware, em novembro, houve uma
grande comemoracdo. A festa acon-
teceu no Espaco do Bosque do E-bu-
siness Park com um almoco diferente:

CC

CONTAMOS SEMPRE

COM O QUE HA DE
MAIS INOVADOR
NO MERCADO DE
SOFTWARE PARA
GESTAO DE RH.
SOMOS ABERTOS

PARA O NOVO, COM O
OLHAR NO AGORA E

NO FUTURO

))

opcodes de entradas, sorvetes e food-
trucks de lanches e massas prepararam
a todos para uma tarde inesquecivel.

A palavra dos diretores e fundado-
res Techware ganhou contornos sur-
preendentes quando, apds pincelar a
histéria da companhia, apresentaram
o resultado do Trabalho de Cultura,
conduzido pelo Consultor Rogério
Chér no decorrer de 2016.

Foram exibidos os depoimentos de
clientes e colaboradores Techware que
vivenciaram e ajudaram a construir
essa trajetéria de sucesso e nao po-
deriam ficar de fora da festa. No final
de uma tarde ensolarada, o brinde as
conquistas e ao futuro finalizou um dia
mais que especial.
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CALENDARIO 2017

JAN

27

CICLO DE PALESTRAS
Lideranca Positiva: estratégias
para construir equipes campeas

OS 100 MELHORES
FORNECEDORES PARA RH

CICLO DE PALESTRAS

Estratégias de Renovacéao Cultural
- Aprendizagem em tempos de
complexidade

Criacdo de ambientes propicios
para aprendizagem e mudancas

Conducao de Didlogos Dificeis

2 CICLO DE PALESTRAS
nas Organizagées

Lideranga Positiva: como Construir e

Aproveitar os Pontos Fortes das Equipes

AS MELHORES EMPRESAS EM
14 CIDADANIA CORPORATIVA

ENCONTRO NACIONAL DE
3 O CIDADANIA EMPRESARIAL E
RESPONSABILIDADE SOCIAL

CICLO DE PALESTRAS
1 1 Como Engajar Colaboradores para
Transformar Aprendizagem em

Performance

Foco e Atencao para Lideres Campedes:
Construindo Estados Internos para
Performance Sustentavel

AS MELHORES EMPRESAS
27 EMIDHO

Realizagao Pessoal e Profissional:
uma Reflexdo para Politicas de RH
nas Organizagoes

9 CICLO DE PALESTRAS

Como Fazemos Nossa Gestao
Motivando Pessoas

2 5 FORUM LIDER RH

OS RHS MAIS ADMIRADOS
2 o DO BRASIL

CICLO DE PALESTRAS

Gestdo da Complexidade

Como Fazemos Nossa Gestao
Motivando Pessoas

Tornando o Trabalho Significativo:

6 CICLO DE PALESTRAS
o Engajamento em Escolhas Coletivas

Identificacdo de Talentos na Empresa:
Aproveitando o Melhor das Pessoas

CONFERENCIA IBERO
2 7 AMERICANA DE LIDERENCA

AGO

SEMINARIO OS RHS MAIS
2 4 ADMIRADOS DO BRASIL

CICLO DE PALESTRAS
Gestao da Emogdo nas Organizacdes

Saude e Politicas Anti-estresse

OuUT

CICLO DE PALESTRAS
1 O Tornando o Trabalho Significativo:
o Engajamento em Escolhas Coletivas

Gestao de Mudangas: Transformagoes
nas Organizagoes Globais

AS EMPRESAS PSICOLOGICAMENTE
26 SAUDAVEIS

OS 300 MELHORES FORNECDORES
2 6 PARA RH 2018

CICLO DE PALESTRAS
Lideranca e Assertividade

Realizagao Pessoal e Profissional:
uma Reflexdo para Politicas de RH
nas Organizagbes

Foco e Atencao para Lideres Campedes:

Construindo Estados Internos para
Performance Sustentavel

SET

150 EMPRESAS EM BOAS
2 PRATICAS DE GESTAO DE
PESSOAS - PGPS

3 1 INOVATECRH

PROGRAME-SE!

gestaoerh.com.br




E EPS - EMPRESA DO ANO

OUSADIA PREMIADA

Chefiado por Tania Tereskovae, RH da Philips traz
praticas inovadoras que levaram a companhia a
conquistar o titulo de “Empresa do Ano”

s resultados adquiridos na
atual gestdo de Tania Te-
reskovae como diretora de

RH da Philips do Brasil estdo direta-
mente relacionados ao prémio de
“Empresa do Ano” conquistado pela
companhia na mais recente edicdo

da pesquisa “50 Empresas Psicologi-
camente Saudaveis (EPS)", promovi-
da pela revista Gestdo RH.

A profissional atuou como direto-
ra de Recursos Humanos da Philips
Lighting durante anos e agora esta
na Philips HealthTech, como respon-

savel pela gestdao em RH de Health
Systems e Personal Health. A ver-
satilidade se revela em suas outras
funcdes: ela é também palestrante
em temas sobre carreira, comunica-
cao, relacionamento interpessoal,
lideranca e motivacao e atua como
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CR BaSSO, ~\

O PARCEIRO DE
CONFIANCA QUE SUA
EMPRESA PRECISA!

Acesse nossas solucdes
www.crbasso.com.br

Ha 21 anos desenvolvendo
profissionais e organizacoes.

@ c R Ba S S 0 Qq (11)5591-3000 (@) www.crbasso.com.br

Consultoria & Treinamento

EDUCACAO CORPORATIVA

ESSE E O NEGOCIO

£

\

L

< Cursos Abertos

< Cursos In Company

< Programas de Lideranca

-~ Palestras

Cursos
Disponiveis!

Acesse nosso site e confira as melhores

solucdes em Cursos Corporativos

9

7 em cada 10 das 500
Maiores Empresas da
Revista Exame contratam
a CR BASSO.

Y

Eleita em 2016 como
Melhor Avaliada Consultoria
de Treinamento do Brasil
pela Revista Gestao e RH.

£

93,9% é o Grau de
Satisfacao dos nossos
treinandos nos ultimos
12 meses.



E EPS - EMPRESA DO ANO
RH

Tania Tereskovae,
diretora de RH da Philips

q ¢

DESENVOLVER
E CAPACITAR OS
GESTORES E UMA
DAS FORMAS
MAIS EFICAZES DE
CONSTRUIR UMA
EQUIPE FORTEE,
CONSEQUENTEMENTE,
UMA ORGANIZACAO
MAIS SOLIDA E
PREPARADA. O GESTOR
E O CATALISADOR QUE
GERA A QUIMICA PARA
O TRABALHO

))

PHILIPS

mestre de cerimbnias em eventos
corporativos e sociais.

Na Philips, uma das marcas de
Tania é a criacao do passaporte do
Plano de Desenvolvimento. Ele esta
baseado no conceito 70/20/10 (70%
de aprendizado com experiéncias
préprias, 20% de aprendizado com
os colegas e 10% de aprendizado
através de cursos) e possui trés pi-
lares de atuacdo: exceléncia ope-
racional, competéncias técnicas e
competéncias comportamentais e
de lideranca. O programa consiste
em manter uma trilha de desenvol-
vimento sustentavel a todos os cola-
boradores e trainees da organizacao,
com programas que estao dentro da
Philips University até acdes de de-
senvolvimento presenciais.

“Desenvolver e capacitar os ges-
tores é uma das formas mais eficazes
de construir uma equipe forte e, con-
sequentemente, uma organizagao
mais sélida e preparada. O gestor é o
catalisador que gera a quimica para
o trabalho. Um lider verdadeiramen-
te inspirador vai além de comunicar
as estratégias e manter um clima de
transparéncia perante a sua equipe;
inspirar significa ajudar o colabora-
dor a encontrar a relevancia de seu
trabalho e o verdadeiro sentido dele

no ambiente organizacional’, ressal-
ta Tania.

TRAJETORIA DE INOVACAO

A Philips é a marca lider em ino-
vacao para Saude e Bem-Estar, e
acompanha as pessoas em todas as
fases da vida. Seu posicionamento
diz respeito ao continuum of care,
sendo a Philips atuante em todo o
ciclo de vida da pessoa, desde o nas-
cimento até o final da vida. Trata-se
de um movimento global da compa-
nhia para promover uma verdadeira
transformacdo interna para continu-
ar oferecendo inovagdes que facam
a diferenca na vida das pessoas.

Neste contexto, o objetivo da es-
tratégia de Recursos Humanos da
Philips é aperfeicoar os caminhos re-
lacionados com saude e bem-estar,
implementando e renovando estra-
tégias e agdes que possam estimular
e ajudar seus colaboradores a adota-
rem uma rotina mais harmoniosa.

Para a Philips, a gestao de pessoas
é parte fundamental da empresa. A
empresa acredita que a forma como
seus colaboradores trabalham me-
Ihora a eficiéncia e utilizacdo do es-
paco, reduz o impacto ambiental, oti-
miza o tempo de trabalho, aumenta
a produtividade, atrai, retém e desen-
volve pessoas, aumenta a satisfacdo e
0 engajamento, otimiza a comunica-
¢ao e o trabalho em conjunto.

A Philips é uma empresa com foco
em inovagao. A inovagao esta nao sé
nos produtos e servicos oferecidos,
mas também na estrutura organiza-
cional da empresa.

Em 2009, a empresa criou um
modelo global de trabalho chama-
do Workplace Innovation, com o
objetivo de ser a melhor empresa
para se trabalhar: um lugar em que
o funcionario se sentisse bem e que
oferecesse mais liberdade para ser
criativo, produtivo e eficiente.

O espaco compartilhado de tra-
balho é projetado de acordo com a
atividade que o funcionério exerce,
de forma a permitir que ele tenha o
melhor desempenho e de sua equi-
pe. Com o Workplace Innovation, é
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E EPS - EMPRESA DO ANO
RH

¢

UM LIDER
VERDADEIRAMENTE
INSPIRADOR VAI
ALEM DE COMUNICAR
AS ESTRATEGIAS E
MANTER UM CLIMA
DE TRANSPARENCIA
PERANTE A SUA
EQUIPE; INSPIRAR
SIGNIFICA AJUDAR

O COLABORADOR

A ENCONTRAR A
RELEVANCIA DE
SEUTRABALHOEO
VERDADEIRO SENTIDO
DELE NO AMBIENTE
ORGANIZACIONAL

possivel compartilhar informacoes
e trabalhar em conjunto com os ou-
tros de uma maneira mais facil.

Os principios basicos do Workpla-
ce Innovation sao:

* Locais de trabalho compartilha-
dos: cria um espacgo convidativo
para o trabalho individual ou em
equipe.

- Flexibilidade: permite que se tra-
balhe onde e quando for mais
eficiente, contando com suporte
tecnoldgico e uma abordagem de
desempenho com foco em resul-
tado.

* Mobilidade: solucbes de tecno-
logia inteligentes que oferecem
suporte ao trabalhar individual-
mente ou em equipe em qualquer
lugar.

- Sustentabilidade: reduz o impac-
to ambiental da empresa, dimi-
nuindo gastos desnecessarios

com viagens, uso de energia e
papel, etc.

- Compartilha e colabora: cria um
) ) 6timo ambiente de trabalho que
inspira e envolve todos os funcio-
narios a trabalhar em conjunto de

forma mais eficiente e comparti-
Ihar informacdo. Também ajuda
a Philips a se tornar um emprega-
dor realmente lider que consegue
atrair e manter grandes talentos.

- Fidelidade a marca: contribui para
a visdo da companhia de saude e
bem-estar, possibilitando que as
pessoas desenvolvam um melhor
equilibrio entre a vida pessoal e o
trabalho.

A Philips Brasil aderiu ao projeto
em 2010 e foi um dos primeiros pai-
ses da América Latina aimplementar
este modelo.

Com o objetivo de disseminar
essa nova forma de trabalho, na Phi-
lips todos os funcionérios recebem
um notebook e um celular quando
sao contratados, pois assim podem
trabalhar de qualquer lugar. Dessa
forma, ndo ha mais lugares fixos, do
estagidrio ao gestor.

O processo teve inicio antes mes-
mo da implementacao do projeto. A
estratégia-chave foi composta por
campanhas internas. Foram produzi-
dos videos explicativos sobre a nova
infraestrutura (por exemplo, mesas
sem baias e escaninhos individuais
no lugar de gavetas) e sobre como
seria a interacdao com esse novo es-
paco, inclusive do ponto de vista de
sustentabilidade, com iluminacao
em LED com sensor de presenca e
dimerizacdo. Também foram reali-
zados Cleaning Days, para motivar
os funciondrios a se desfazerem de
coisas, papeis que ndo fossem mais
utilizados ou necessarios.

Com o entendimento das mudan-
¢as nas necessidades das pessoas
e na forma de trabalhar, o projeto
Workplace Innovation também pro-
porciona flexibilidade nos horarios
de trabalho, permitindo que os fun-
cionarios trabalhem de forma remo-
ta uma vez por semana, por meio
de acordo entre equipes e chefia. A
Philips acredita que esses beneficios
de flexibilidade de horario e de mo-
bilidade de local de trabalho contri-
buem para a atracao e retencao de
talentos.
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Sealed Air

Re-imagine”

ORGULHO DE
SER SEALED AIR

Temos orgulho em ser uma empresa com
25 mil profissionais no mundo todo,
dedicados a oferecer solucoes sob medida
para nossos clientes, reimaginando seus
mercados e contribuindo para criar um
modo melhor de viver.

SEALED AIR, LISTADA ENTRE AS 25 EMPRESAS
MAIS ADMIRADAS PELOS PROFISSIONAIS
DE RECURSOS HUMANOS.

Leelaestudio



EFORNECEDORES
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O QUE ESTA POR VI

Fornecedores para RH fazem balanco de 2016 e contam
suas expectativas para o proximo ano

Uma crise econOmica e institucio-
nal do tamanho da que o Brasil tem
enfrentado ao longo deste ano fatal-
mente gera um efeito dominé que
prejudica os negdcios dos diversos
agentes econdmicos. Tal constatacao
nao escapa ao setor dos fornecedores
de produtos e servicos para Recursos
Humanos, que precisa se adequar aos
cortes de custos pelos quais as princi-

Por Adriano Garrett

pais companhias atuantes em territ6-
rio nacional tém passado.

Desde 2007, a revista Gestdao RH
valoriza o trabalho do setor através
da pesquisa “300 Melhores Fornece-
dores para RH’, que terd a sua mais
nova edicao celebrada em evento no
dia 21 de fevereiro de 2017, quando
serdo anunciados os vencedores nas
categorias“Empresa do Ano”,“Empre-

sa Revelagao”, “10 Mais”, entre outras.

Dando conta da amplidao e da di-
versidade do mercado de fornecedo-
res para RH, que exerce servicos pri-
mordiais para empresas de qualquer
ramo, a pesquisa avalia as praticas di-
recionadas aos clientes nas areas de
beneficios, talentos, tecnologia para
RH, gestdo do negdcio e facilities&-
service.
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Com 2016 chegando ao fim sem
deixar saudades para muitas pessoas
e empresas, fomos em busca de for-
necedores para RH de diferentes se-
tores para saber qual foi a avaliacdo
deles sobre os negdcios ao longo do
ano e quais sdao as perspectivas das
companhias para o futuro préoximo.

SAUDE

O simples olhar para os dados
macroecondmicos nao basta para
dar conta das particularidades de
cada area. Exemplo disto é o setor
de saude suplementar. Somente en-
tre junho de 2015 e junho de 2016,
os planos médico-hospitalares per-
deram 1,6 milhdao de beneficiarios,
conforme dados apurados pelo IESS
(Instituto de Estudos de Saude Su-
plementar). Tal impacto trouxe enor-
mes desafios para companhias como
a Qualicorp, grupo empresarial lider
brasileiro na comercializagao e ad-
ministracdo de planos de saude co-
letivos e servicos em saude.

Em um momento em que a avalia-
¢ao da necessidade de cada investi-
mento é constante nas geréncias de
grandes companhias, a inovagao se
torna fundamental para que os con-
tratos dos fornecedores sejam man-
tidos e até ampliados.

No caso da Qualicorp, 2016 foi o
ano em que a empresa criou uma
plataforma de cursos sobre gestdo
de plano de saude empresariais e
o mercado de saude suplementar.
O objetivo estratégico é o de quali-
ficar gestores que tomam decisdes
relativas a planos de saude em suas
empresas, mas muitas vezes desco-
nhecem dados de mercado e ques-
toes técnicas que podem ajudar na
escolha das melhores opgoes.

“Também criamos uma metodo-
logia propria para georreferenciar
0s usudrios em seus domicilios le-
vando em conta a localizacdo da
rede credenciada utilizada. Isso tem
permitido redesenhar produtos com
mais eficiéncia e inteligéncia, bem
como definir politicas de gestao
mais alinhadas a real necessidade da
populagdo”, conta Luiz Feitosa, supe-

rintendente técnico-atuarial empre-
sarial da Qualicorp.

Os diferenciais construidos ao
longo da trajetéria da companhia,
como o grande investimento na ca-
pacitacdo técnica e de atendimento
de seus colaboradores, com treina-
mentos presenciais e também on-
line, além da inscricao na Bolsa de
Valores de Sao Paulo com nivel de
governanca “Novo Mercado’, fizeram
com que a Qualicorp tivesse melho-
res possibilidades de se adaptar ao
momento de instabilidade atraves-
sado pelo Pais e pelo setor.

“Considerando o cendrio de con-
tencdo de custos das empresas, nos
adaptamos com formas mais mo-
dulares e flexiveis de remuneracdo
como, por exemplo, trocar a corre-
tagem por valor de consultoria, ofe-
recer servicos contratados de forma
modular, atuar com metas com suc-
cess fee e disponibilizar contrata-
¢bes pontuais para servicos especi-
ficos”, completa Feitoza.

Luiz Feitosa, superintendente técnico
-atuarial empresarial da Qualicorp
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Daniela Mendonga, presidente da LG lugar
de gente

TECNOLOGIA PARA RH

A LG lugar de gente é especialis-
ta em prestar servicos para grandes
companhias. H&4 mais de trés déca-
das no mercado, a empresa sediada
em Goias atua em todo o territério
nacional, atendendo a mais de 900
clientes diretos e indiretos, incluin-
do nomes como Ambeyv, Vale, Oi,
Carrefour, Grupo Santander, Natura,
SBT, Hering, SulAmérica, EcoRodo-
vias e Rede Globo.

Maior companhia brasileira espe-
cializada em soluc¢des de tecnologia
para RH, a LG lugar de gente tem
um histérico de destaque por sair
na frente dos concorrentes em mo-
mentos importantes de mudanca de
adocao de softwares pelas empre-
sas. Em 2016, a empresa teve cresci-
mento, quando comparado aos da-
dos do ano anterior.

“De forma geral, nés procuramos
investir em tecnologia para automa-
tizar 0s nossos processos, aumen-
tando assim a produtividade das
nossas equipes. Além disso, fizemos
varios eventos de disseminacdo de
conhecimento ao mercado sobre
assuntos pertinentes ao RH (como

o eSocial, por exemplo) para que as
empresas entendam que, apesar da
crise, temos que seguir em frente e
nos preparar para as mudancas que
virao”, conta Daniela Mendonga, pre-
sidente da companbhia.

A principal novidade da LG lugar
de gente no ano foi o langcamento da
Suite Gen.te nuvem, nova platafor-
ma de gestao de pessoas em nuvem
que permite a reducao da rotativida-
de, contratacdo assertiva, diminui-
cao de custos com atividades ope-
racionais e a gestdo e desenvolvi-
mento dos talentos da empresa. Esta
tecnologia vem sendo desenvolvida
ha seis anos, e recebeu mais de R$
30 milh6es em investimentos, se tor-
nando a partir de agora o carro-che-
fe entre os produtos da organizacao.

“Nossos planos para 2017 estao
totalmente voltados para oferecer
essa nova oferta ao mercado, bus-
cando atrair novos clientes. Vamos
ampliar os canais de distribuicao,
para alcangarmos inclusive segmen-
tos de mercado nos quais até entao
nao tinhamos uma boa abrangén-
cia”, projeta Mendonca.

ALIMENTACAO

Enxergar as novas oportunidades
em momentos de crise é tarefa dos
bons gestores. A De Nadai - empresa
brasileira que ha quase quatro déca-
das oferece servicos de alimentacao
e solugdes criativas aos clientes cor-
porativos dos segmentos industrial,
administrativo, hospitalar, contact
center e hotelaria maritima - bus-
cou este caminho em 2016, ciente
de que a crise também fez com que
muitas empresas fossem ao merca-
do em busca de alternativas para o
fornecimento alimenticio.

“Buscamos oferecer novas solu-
¢Oes para clientes que precisaram
rever seus investimentos e, a0 mes-
mo tempo, manter a qualidade das
solugoes oferecidas a seus colabora-
dores. Neste sentido, ao atendé-los
neste momento, estreitamos ainda
mais nossos lacos e fidelizamos nos-
sos clientes”, conta Fernanda Olivei-
ra, gerente comercial da empresa.
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O trabalho da De Nadai em 2016
foi voltado para aprimorar as suas
marcas, que representam uma evo-
lucdo do antigo conceito de “refei-
tério” para o conceito de “restauran-
te", em que o colaborador desfruta
de uma refeicdo de qualidade em
um ambiente com design moderno
e agradavel. As trés solugbes apre-
sentadas sao o Restaurante Autén-
tico (variedade em opgdes de ali-
mentacao), o Restaurante Tempero
& Arte (menus especiais, desenvol-
vidos para agradar aos paladares
mais diferenciados) e a Cafeteria
Aroma & Sabor (refeicdes mais rapi-
das, como lanches, salgados, snacks
e café de alta qualidade).

Mesmo em meio a crise, a De Na-
dai vem crescendo robustamente
nos ultimos anos: em 2014, foram
23,5% de alta, e em 2015, 10%. J&
para 2016, a projecao é de cresci-
mento de 24%.

“O ano de 2017 marcard os 40
anos de atuacao da empresa, e es-
tamos preparando comemoragodes
especiais ao longo do ano. Estamos
certos de que teremos um ano pro-
dutivo, estreitando cada vez mais o
relacionamento com nossos clien-
tes atuais e conquistando novas
parcerias”, projeta a gerente comer-
cial da De Nadai.

ENSINO

A area de treinamento e desen-
volvimento costuma ficar sob alerta
sempre que ha uma crise. O impac-
to nao foi diferente na ISAT, empre-
sa digital que presta servicos para
as areas de ensino, treinamentos e
eventos digitais. O objetivo da com-
panhia é conectar pessoas e gerir
processos com o uso e desenvolvi-
mento das tecnologias da informa-
¢ao.

A empresa avalia 2016 como um
ano de reestruturacao e reposicio-
namento dos negécios, produtos,
imagem e ac¢des. Para enfrentar o
dificil momento econdémico, a ISAT
inovou nos processos de atendi-
mento, entrega e prospeccao.

Outra novidade foi o langamento

de trés novos produtos: plataforma
de gamificagcdo com programa real
de recompensa (milhas e produtos);
Academia de Capacitacdao ISAT; e
plataforma de conexdo com biblio-
tecas de conteudos de terceiros.

“Temos uma expectativa grande
a partir do segundo trimestre de
2017. Estamos criando uma nova
area de entregas e parcerias com
solu¢bes mais completas. Outros
detalhes estamos guardando como
novidades para nossos clientes”, diz
Cristiano Franco, diretor comercial
e de marketing da ISAT.

BENEFICIOS

A VR Beneficios foi a primeira em-
presa de seu segmento a permitir
que todas as informacgées disponi-
veis no site se adaptem a tela dos
diversos smartphones dos clientes.
Através da plataforma VR e Vocé
(site e app), quem utiliza os cartoes
VR Beneficios pode fazer todo tipo
de consulta sobre os produtos Ali-
mentacdo, Refeicdo, Natal, Cesta,
Auto e Cultura, desde alterar a se-
nha do cartdo até bloquea-lo por

A esquerda, Fernanda Oliveira, gerente comer-
cial da De Nadai; a direita, Cristiano Franco,
diretor comercial e de marketing da ISAT
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No alto, Carolina Ignarra, consultora de
inclusdo de profissionais com deficiéncia
e sécia da Talento Incluir; acima, Estanislau
Bassols, CEO da VR Beneficios

perda e roubo, além de verificar a
rede credenciada e indicar estabele-
cimentos para que a VR realize uma
parceria.

A companhia langou também um
novo cartdo VR Alimentacdao Natal,
uma opgao inteligente para presen-
tear os funcionarios, pois, além de
conferir liberdade de escolha, possi-
bilita acesso a descontos exclusivos
em lojas como Ri Happy, Centauro e
Saraiva, e também destina parte de
suas vendas para entidades benefi-
centes.

2016 marcou também a entrada
da VR Beneficios nas redes sociais
(Facebook e Linkedin), além do You-
Tube e Reclame Aqui, site no qual é
a empresa de beneficios com os me-
Ihores indices, algo ja mensurado
anteriormente pelas sete elei¢cbes
como a empresa que mais respeita
o consumidor na categoria de bene-
ficios, em pesquisa da Revista Con-
sumidor Moderno.

“Continuaremos a avancgar e ino-
var em 2017, levando ainda mais
servicos relevantes e que nos apro-
ximem mais das pessoas, quando
e onde elas estiverem, da maneira
como preferirem. Entendemos que
essa é a verdadeira formula de cres-
cimento”, afirma Estanislau Bassols,
CEO da VR Beneficios.

INCLUSAO

Apostando nos inumeros bene-
ficios mutuos gerados pela aposta
na diversidade dos funcionarios, a
Talento Incluir € uma empresa que
atua na inclusdao de pessoas com
deficiéncia na sociedade através do
mercado de trabalho. A concepcao
da empresa é que 0 acesso ao traba-
lho é a melhor maneira para que as
pessoas com deficiéncia trilhem suas
vidas com dignidade.

A empresa desenvolve programas
de inclusao customizados as neces-
sidades de cada empresa, separados
em quatro etapas: conscientizacao
(disseminacdo de informacoes), in-
clusdo (preparo e indicagbes para as
contratagoes), retencao (desenvolvi-
mento dos profissionais com defici-
éncia) e manutengao (acompanha-
mento de cultura inclusiva).

Em 2016, em respeito ao cendrio
econdmico, os investimentos para
inovacao nao foram o foco, mas sim
a divulgacao de solugées com maior
abrangéncia de mercado que ja ti-
nham sido desenvolvidas em 2015.
Contudo, a facilidade da empresa em
customizar servigos continuou sen-
do um bom diferencial.

Para o ano que vem, a aposta em
novos projetos comega por uma par-
ceria com o site Vagas.com que resul-
tou no lancamento de uma pesquisa
para empresas e profissionais com
deficiéncia. Além de dados essencial-
mente importantes para o mercado,
os resultados apontaram as necessi-
dades e expectativas dos clientes.

“Para 2017 desenhamos uma es-
tratégia com o objetivo de voltar a
crescer, com mais investimento em
acdes comerciais, aproximacao dos
nossos clientes atuais e reaproxima-
cao de antigos clientes. Planejamos
desenvolvimento de novos conte-
udos de treinamentos, novas acoes
para as empresas e novas formas de
apoiar nossos candidatos com defi-
ciéncia na busca por oportunidades
de trabalho”, aponta Carolina Ignarra,
consultora de inclusao de profissio-
nais com deficiéncia e sécia da Talen-
to Incluir.
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PRATICAS EFICAZES
E SAUDAVEIS

Empresas reconhecidas pelas pesquisas
“150 Melhores em Praticas de Gestao de Pessoas
(PGPs)” e “50 Empresas Psicologicamente Saudaveis
(EPS)” apontam seus principais diferenciais

34| Gestdo RH Novembro/Dezembro 2016



intuito da revista Gestao RH
ao organizar as pesquisas
“150 Melhores em Praticas

de Gestdao de Pessoas (PGPs)” e “50
Empresas Psicologicamente Sauda-
veis (EPS)” é o de destacar as melho-
res praticas do mercado de trabalho
e dar incentivo para que todas as
companhias continuem evoluindo -
saiba mais sobre a pesquisa no box
da pdgina 43.

A seguir, as companhias vence-
doras apresentam as suas melhores
praticas nos diversos segmentos que
contribuem para que, somando o
todo, elas estejam entre as principais
organizagOes atuantes no Brasil.

ENGAJAMENTO E
RECONHECIMENTO

Por causa da diversificacdo do mer-
cado de trabalho na era digital e da
mudanca de mentalidade das novas
geragoes, hoje é cada vez menos fre-
quente a permanéncia de colaborado-
res por um longo tempo em uma mes-
ma companhia. Este fato faz com que
os departamentos de Recursos Huma-
nos tenham que inovar para conven-
cer seus principais talentos a seguirem
engajados ao longo do tempo.

Na Tokio Marine, empresa aponta-
da entre as“10 Mais Brasil” na pesquisa
PGPs e como “Destaque Equilibrio Vida
e Trabalho” no levantamento EPS, o
caminho para a motivagao passa pela
Participacdo nos Lucros e Resultados e
Remuneragao Variavel (PLR), que con-
tribui para deixar claro aos colabora-
dores o que é importante para a com-
panhia em termos de desempenho,
produtividade, trabalho em equipe,
gestao, entre outros.

“Além disso, nosso completo paco-
te de beneficios é considerado um dos
melhores do mercado de seguros e
também das empresas em geral. Entre
nossos beneficios, oferecemos partici-
pagao nos lucros e resultados; progra-
ma BemViver - servico de assessoria
particular; pratica esportiva, em que a
companhia subsidia, parcialmente, o
custo de academias; Programa de Ges-
tante; auxilio-creche ou baba; entre
outros’, aponta Juliana Zan, gerente de
Recursos Humanos da Tokio Marine.

Na Klabin, apontada entre as “10
Mais” na pesquisa EPS, o Programa
Unico de Reconhecimento (PUR)-, que
premia diferentes iniciativas, como
participagao em Times Internos de
Melhoria - TIMs, atuagao como instru-
tor interno, brigadista ou auditor, além
de situagoes de recorde de produgao
-, auxilia a empresa a conseguir uma
entrega de resultados satisfatoria.

“Também criamos o Programa de
Meritocracia, para alavancar a cultura
meritocratica, regqulamentando as mo-
vimentacgoes salariais. Entre os objeti-
vos, destaco o de reconhecer e manter
os colaboradores que realmente fa-
zem a diferenca; manter a competiti-

No alto, Juliana Zan, gerente de RH da
Tokio Marine; acima, Sergio Piza, diretor
de Gente & Gestdo da Klabin

vidade salarial com o mercado, garan-
tindo a remuneracao adequada; levar
também o desempenho de cada co-
laborador a plenitude esperada e pro-
porcionar uma reflexdo sobre pessoas
posicionadas acima ou abaixo da faixa
salarial que a empresa pratica’, conta
Sergio Piza, diretor de Gente & Gestao
da Klabin.

Uma das maiores empresas de
salde no Brasil, atuando nos seg-
mentos farmacéutico e de diagndsti-
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No alto, Denise Horato, diretora de Recursos
Humanos da Roche Farma Brasil; acima,
José Ricardo Amaro, diretor de RH da Ticket

co, a Roche estimula a cultura de fee-
dback e didlogos como meio para que
gestores e funcionarios tomem cons-
ciéncia das necessidades atuais ou fu-
turas de desenvolvimento e tenham
motivacgdo para atingir suas metas.
“Realizamos campanhas e ac¢bes
para garantir que todos os funciona-
rios tenham seus Planos de Desenvol-
vimento Individuais (PDIs) preenchi-
dos e discutidos, ferramenta essa que
suporta o crescimento da carreira indi-
vidual e o desenvolvimento continuo,
tendo em mente tanto a preparagao

para a funcao atual, quanto para possi-
veis passos de carreira no futuro’, expli-
ca Denise Horato, diretora de Recursos
Humanos da Roche Farma Brasil.

Néo por acaso, a companhia ficou
posicionada entre as“10 Mais Brasil”"na
pesquisa EPS e como “Destaque Signi-
ficado e Propésito” no levantamento
PGPs. Na Roche, todos os colaborado-
res sao elegiveis ao bénus anual, que
estd atrelado as metas individuais, o
que permite a todos o reconhecimen-
to formal quando um bom trabalho é
realizado. Além disso, hd um programa
de participacao de resultados, reco-
nhecimento por tempo de casa e por
competéncia observada (Programa
Applause).

Com quatro décadas de experiéncia
no mercado, a Ticket, empresa de be-
neficios integrante do grupo Edenred,
também realiza diversos programas de
reconhecimento aos seus colaborado-
res, que garantiram a companhia lugar
entre as“10 Mais” da pesquisa EPS.

Entre as acoes da Ticket com vistas
ao engajamento de seus colaborado-
res, o diretor de Recursos Humanos
José Ricardo Amaro destaca a festa de
homenagem aqueles que permane-
cem por 10, 20 ou 30 anos na empresa;
o Valeu!, prémio que incentiva os cola-
boradores a reconhecerem seus cole-
gas pelas atitudes que fizeram a dife-
renca no dia a dia; e o Prémio E.ward
Brasil, que seleciona os melhores pro-
jetos realizados durante o ano.

Também presente no ramo de be-
neficios, a Alelo foi lembrada entre as
“10 Mais Brasil”na pesquisa PGPs e ain-
da acabou apontada como “Destaque
Reconhecimento do Colaborador” no
levantamento EPS.

No “carddpio de reconhecimento
da empresa constam programas como
o Mandou Bem, que consiste na entre-
ga de um par de ingressos de cinema
a colaboradores que tiveram atuagao
diferenciada dentro de seu escopo,
e o Atitude Alelo, cartdo Premiagao
Viagem no valor de R$ 350 dado aos
colaboradores que superaram expec-
tativas e atuaram além de seu escopo.

“Também temos a¢des de reconhe-
cimento por tempo de casa: para 0s

77

colaboradores que completam cinco
anos, oferecemos licenca prémio de
sete dias; para 10 anos de casa, sao
15 dias de licenca mais um cartao Pre-
miacdo Viagem no valor de RS 5.000; e
para 15 anos de casa, 30 dias de licenca
prémio mais o cartdo no valor de R$
10.000. Acreditamos que valorizar o
empenho e protagonismo dos colabo-
radores auxilia no processo de reten-
¢ao dos nossos talentos’, conta Soraya
Bahde, diretora de Gente e Gestao da
Alelo.

Empresa global que presta servicos
de Audit, Tax e Advisory, a KPMG pos-
sui um processo de Desenvolvimen-
to da Performance que define quais
acoes precisam ser tomadas ao longo
do ciclo da performance anual. Isso
ajuda a assegurar que os colaborado-
res recebam feedback e apoio regular
enquanto buscam atingir suas me-
tas, tanto informalmente, através da
identificacdo de oportunidades para
orientacao e apoio no trabalho, como
formalmente, nas fases de revisdo das
metas (Interim Review) e conclusao
destas (YearEnd).

“Nosso compromisso é desenvol-
ver e motivar as pessoas em um am-
biente no qual elas possam continu-
amente alcangar seu maximo poten-
cial. A orientacao é uma parceria do
Performance Manager com o aconse-
Ihado, na qual ambos compartilham
conhecimento e experiéncia, a fim de
desenvolver o maximo potencial do
profissional, entregar resultados de
negdcios e atingir alta performance.
O objetivo fundamental em desen-
volver e empoderar as pessoas sobre
suas proprias capacidades é que além
de os membros da equipe trabalha-
rem em conjunto para melhorar as
suas operagoes, lidar com os proble-
mas do dia a dia e planejar e contro-
lar suas atividades, eles também se
tornem responsdveis por gerenciar
a si proprios’, aponta Maria Cristina
Bonini, sdcia-diretora de Pessoas, Per-
formance e Cultura da KPMG, empresa
eleita como “Destaque Comunicagao”
na pesquisa PGPs e “Destaque Envol-
vimento do Colaborador” no levanta-
mento EPS.
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J& a Duke Energy, companhia
apontada como “Destaque Desenvol-
vimento de Pessoas” na pesquisa PGPs,
adota praticas e procedimentos de re-
muneragao com o intuito de contribuir
para a retencao de profissionais quali-
ficados, reconhecer o desempenho,
prover o balanceamento entre remu-
neracao de curto, médio e longo pra-
zos e garantir remuneragcdao competiti-
va aos administradores, observadas as
préticas de mercado.

“Assim, oferecemos saldrios com-
pativeis aos de seus segmentos de
atuacao, além de Programa de Parti-
cipacao nos Resultados e Bonus - cuja
metodologia de apura¢do considera o
alcance de metas individuais e coleti-
vas. Também concedemos beneficios
que vao além dos determinados pela
legislagao, como assisténcia medica e
odontoldgica, refeicdo, seguro de vida
e previdéncia complementar’, conta
Jairo Campos, vice-presidente de Ser-
vicos Compartilhados da Duke Energy.

LIDERANCA

Identificar possiveis lideres entre
a equipe de colaboradores, buscar
profissionais experientes no mercado,
dar condi¢bes para que as metas das
companhias sejam atendidas, qualifi-
car o profissional continuamente... Eis
alguns dos desafios quando falamos
de liderancga nas empresas.

Para obter os melhores resultados, a
Alelo tem como um dos seus trunfos a
Escola de Lideranca, um dos trés eixos
de aprendizagem da UniAlelo. Alguns
temas trabalhados séo: clareza sobre a
proposta de valor do negécio, execu-
cdo estratégica, ferramentas catalisa-
doras de desempenho, entre outros.

Alideranga é um dos pilares da con-
cepcao da empresa sobre treinamen-
to e desenvolvimento: “Trabalhamos
trés eixos de aprendizagem: a Escola
de Gente, voltada para o publico de
profissionais, que tem por objetivo de-
senvolver comportamentos e praticas
necessdrias para o crescimento dos
nossos profissionais; a Escola de Lide-
ranga, que visa garantir o desenvolvi-
mento continuo das competéncias de
nosso time, desde coordenadores até

a diretoria; e a Trilha de Vendas, que é
0 eixo responsavel pelo processo de
desenvolvimento dos consultores co-
merciais, reforcando o Jeito Alelo de
Vender’, conta Soraya Bahde.

Na Klabin, uma novidade foi a cria-
¢ao da figura do “Facilitador de Perfor-
mance’, modelo no qual a lideranca
busca incentivar e orientar a equipe
para alcancgar os melhores resultados,
estimulando a tomada de decisdo para
tratar problemas com agilidade e com-
prometimento. Isso ocorre por meio
do acompanhamento das rotinas das
liderancas, feedbacks, orientacdo indi-
vidual e reunides didrias.

“Para que os esforcos das equipes
resultem em um sistema produtivo
ainda mais eficiente dentro da compa-
nhia, criamos seis pilares que susten-
tam esse modelo de gestao autbnoma,
permitindo visao ampla do processo
produtivo, potencializando a autono-
mia dos integrantes, fortalecendo o
trabalho em equipe e estimulando a
participacdo de todos na tomada de
decisao na rotina de trabalho’, conta
Sergio Piza.

Desde 2013, a Roche adotou o ob-
jetivo de ampliar as praticas de gestao
da companhia e implantou os Com-
promissos da Lideranca Roche (Lea-
dership Commitments), que definem
0s sete comportamentos esperados
para todo lider dentro da companhia
(as competéncias de lideranca estao

No alto, Soraya Bahde, diretora de

Gente e Gestao da Alelo; acima, Maria
Cristina Bonini, sécia-diretora de Pessoas,
Performance e Cultura da KPMG

diretamente vinculadas a esses com-
promissos).

“Desta forma, desenhamos acgdes
para nossa lideranca que possam de-
senvolver, aperfeicoar e fortalecer esse
modelo desejado. Temos recebido
excelentes feedbacks sobre o suporte
gue essas agoes oferecem no dia a dia
com a pratica de gestao’, afirma Deni-
se Horato.

Na Ticket, a diretoria de Recursos
Humanos agenda periodicamente um
encontro com os novos lideres - sejam
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No alto, Jairo Campos, vice-presidente de

Servicos Compartilhados da Duke Energy; acima,

Pedro Neto, gerente de Gente, Saude, Seguranca
e Meio Ambiente da Bombril

yor

eles promovidos ou contratados do
mercado - com o diretor geral, Gilles
Coccoli. Em um bate-papo bastante di-
namico, todos tém a oportunidade de
entender os impactos do atual cendrio
econémico do Pais para a companhia
e ficar por dentro das prioridades do
negdcio.

A Bombril faz valer a mencao
como “Destaque Especial Lideranca”
na pesquisa PGPs -além de “Destaque
Especial Equilibrio Vida e Trabalho” no

levantamento EPS. Na companhia, as
liderangas sdo vistas como essenciais
para proporcionar engajamento da
equipe e resultados sustentaveis para
a empresa.

“Por isso, a Bombril mantém um
programa de desenvolvimento de li-
deres e de novos lideres que visa o
desenvolvimento de competéncias
como: visdao de negdcios, gestao de
resultados, gestao de pessoas e anali-
se critica. Fomentamos o recrutamen-
to interno como forma de valorizacdao
do capital humano e proporcionamos
bolsas de estudo que incentivam o
profissional a adquirir formacao técni-
ca/académica’; acrescenta Pedro Neto,
gerente de Gente, Saude, Seguranca e
Meio Ambiente da companhia.

No Banco do Brasil, companhia
citada como “Destaque Reconheci-
mento do Colaborador” pela pesquisa
EPS e como “Destaque Especial Co-
municagao” pela PGPs, o crescimento
profissional dos atuais e futuros lideres
tem como norte o Programa de De-
senvolvimento de Lideres, que oferece
acoées com foco no relacionamento
com o cliente e alicercadas em praticas
sustentdveis para gestao de pessoas,
negdcios e processos. Por meio dele,
lideres de todos os niveis hierdrqui-
cos sao capacitados em sintonia com
a Estratégia Corporativa, de modo a
contribuir para o alcance da visao de
futuro e atingimento dos objetivos do
BB, consolidando o compromisso da
organizagao com os seus stakeholders.

“Atualmente, sdo atendidos todos
0s segmentos gerenciais, com so-
lu¢bes customizadas e atualizadas.
Dessa forma, continuas inovages sao
realizadas no Programa com o intuito
de contribuir para que os gestores do
BB atuem em consonancia com as po-
liticas e os valores organizacionais’, diz
José Caetano de Andrade Minchillo,
diretor de Gestéo de Pessoas do Banco
do Brasil.

SAUDE E BEM-ESTAR

Presente na pesquisa EPS como
“Destaque Saude” - além de ser “Des-
taque Diversidade” no levantamento
PGPs” -, a Sama Mineragdes propor-

ciona gratuitamente ha mais de 15
anos praticas sauddaveis e seguras aos
colaboradores e seus dependentes
por meio de modalidades esportivas/
recreativas e agdes que visam promo-
ver bem-estar e qualidade de vida no
trabalho.

Além disso, com o objetivo de cons-
cientizar os colaboradores sobre a
importancia de uma vida saudavel, a
area da Saude Ocupacional da Sama
promove anualmente diversas cam-
panhas, como: Campanha contra as
gripes Influenza e HIN1; Campanha
contra hipertensao arterial; Campa-
nha contra o cancer do colo do utero
e cancer de mama (Outubro Rosa);
Campanha contra o cancer de préstata
(Novembro Azul); Campanha contra a
verminose; Campanha de controle de
colesterol e glicose; Campanha sobre
DST/AIDS; Campanha SAMA Contra a
Dengue, Chikungunya e Zika.

“A empresa possui uma pratica di-
ferenciada referente aos programas
de saude, pois engloba todos os cola-
boradores das empresas terceirizadas,
sendo realizados exames médicos,
campanhas, vacinagdes e orientacoes
sem a distincdo entre colaboradores
Sama, parceiros e terceiros. Essas pra-
ticas estao relacionadas com as dire-
trizes estratégicas e sdo formalizadas
na politica de Recursos Humanos da
empresa’, garante Moacyr de Melo Ju-
nior, gerente de Recursos Humanos da
Sama.

Na Roche as ag¢bes relacionadas a
qualidade de vida e bem-estar ficaram
ainda mais em evidéncia nos ultimos
trés anos gracas a criacao do progra-
ma global Live well: find your balance
(Viva melhor: encontre seu equilibrio).
O programa estd estruturado em qua-
tro pilares: estilo de vida saudavel, pra-
ticas de prevencao, bem-estar emocio-
nal e recursos de bem-estar, todos eles
com atividades relacionadas.

Programas voltados para a qualida-
de de vida também estao entre as prio-
ridades da Ticket; um dos principais
exemplos é o programa Viva Melhor,
conduzido pela area de Beneficios,
Saude e Motivacao, tendo uma equipe
dedicada ao atendimento das necessi-
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dades de saude e qualidade e vida dos
colaboradores e de seus dependentes,
assim como as melhores condicdes de
trabalho e seguranca.

Entre os outros programas da com-
panhia relacionados a esta area desta-
cam-se o Ticket na Medida (voltado a
conscientizar os participantes sobre a
importancia de adquirir e manter ha-
bitos de vida saudavel), combate ao
tabagismo, check-up completo e pro-
grama Futura Mamae (que apoia as
colaboradoras gestantes e conjuges
de colaboradores com o intuito de au-
xiliar no momento da gestacao).

Na Alelo o programa de qualidade
de vida se chama Viver Bem. Ao longo
de todo o ano, sdo realizadas agoes
voltadas ao bem-estar dos colabora-
dores. Um momento especial é a Se-
mana Viver Bem, que ocorre entre final
de agosto e o inicio de setembro, re-
pleta de atividades como: massagem,
yoga, check-up, avaliagdo nutricional,
dentre outras. H4 também o Espaco
Viver Bem, com servicos de costureira,
cabeleireiro, manicure e massagista,
tudo dentro do escritério.

A Klabin tem como ponto forte no
setor a medicina preventiva, que in-
centiva periodicamente a realizacdo
de exames e avaliagdes clinicas dos co-
laboradores. Em relagao ao consumo
de alcool e outras substancias que po-
dem causar danos a saude, foi desen-
volvido um programa de conscientiza-
¢ao, por meio do qual sdo ministradas
palestras educativas por psicélogos
durante toda a SIPATR (Semana Inter-
na de Prevencdo de Acidentes no Tra-
balho).

Outros programas pontuais de
orientacdo sao promovidos; entre
eles, vale destacar o Caminho Certo,
voltado para motoristas proprios e
terceirizados das Unidades Florestais,
que visa criar uma cultura preventiva e
defensiva, além de formar e reeducar
profissionais com a bandeira “Acidente
Zero'.

Com a importancia de ter sido elei-
ta como “Destaque Qualidade de Vida”
pela pesquisa PGPs, a Poli Nutri alcan-
¢ou em sua ultima pesquisa de clima
94% de satisfacdo e orgulho dos cola-

boradores em pertencerem ao time da
empresa. Entre as agdes que levaram a
isso, o gerente de Recursos Humanos
Lourival Junior destaca a oferta de gi-
nastica laboral em todas as unidades,
avaliagcbes médicas periddicas, pales-
tras e workshops referentes a tabagis-
mo, alcoolismo e prevencao em geral
e disponibilizagdo de areas de lazer e
repouso dentro das unidades da com-
panhia a custo zero.

DIVERSIDADE E INCLUSAO

Apontado entre as “10 Mais Brasil”
pela pesquisa PGPs e no grupo das“10
Mais” do levantamento EPS, o Brades-
co da especial destaque a inclusao de
mulheres em seu ambiente corporati-
vo. A diretora de Recursos Humanos
Glaucimar Peticov destaca o desejo
de construir um ambiente corporativo
mais equilibrado e isento de barreiras
discriminatérias.

“Nesse contexto, inauguramos em
2015 um evento que reuniu lideran-
cas femininas para compartilhar suas
histérias pessoais, mostrando de que
forma atingiram sucesso e alcancaram
o topo da organizagao, um espaco que
tradicionalmente é dominado por ho-
mens. Além disso, o evento estimulou
areflexao e o debate sobre quais sdo os
obstaculos para a ascensao das mulhe-

res no ambiente profissional e como
construir um caminho para que mais
mulheres possam assumir posi¢oes de
destaque na organizacao, diante de
um ambiente de negdcios competiti-
vo e complexo’, conta a gestora.

As mulheres j& ocupam mais de
50% dos cargos do Bradesco e estao
presentes em todos os setores e hierar-
quias, galgando posicoes e alcangan-

Abaixo, José Caetano de Andrade Minchillo,
diretor de Gestdo de Pessoas do Banco do
Brasil; no canto inferior, Moacyr de Melo
Junior, gerente de RH da Sama
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Lourival Junior, gerente de RH da Poli Nutri

do importantes cargos de senioridade
e lideranca. A todos os colaboradores,
a organizacao oferece salarios com-
pativeis com o mercado de atuagao e
com as funcdes desempenhadas, in-
dependente de quaisquer caracteristi-
cas pessoais do funcionario.

O Bradesco também é o banco
brasileiro com o maior ndmero de so-
lucdes de acessibilidade. Devido a im-
portancia do tema, foi constituido um
grupo de trabalho para solugdes de
acessibilidade, que busca a eliminagao
de barreiras fisicas e arquitetonicas, co-
municacionais, metodoldgicas, instru-
mentais, programaticas e atitudinais.

A exceléncia na pratica de acessibi-
lidade foi reconhecida pela Secretaria
do Estado dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia através do Prémio das Me-
Ihores Empresas para Trabalhadores
com Deficiéncia.

“Partilhamos com as pessoas com
deficiéncia a responsabilidade por
suas conquistas e vitérias, proporcio-
nando oportunidades de desenvolvi-
mento que satisfacam seus anseios,
com um leque de caminhos pelos
quais podem seguir, contribuindo
para satisfacao pessoal e profissional’,
acrescenta Peticov.

No Magazine Luiza, companhia ci-
tada entre as “10 Mais América Latina”
na pesquisa PGPs e entre as “10 Mais”
no levantamento EPS, ndo ha diferen-
ciagdo entre homens e mulheres, e

todos tém as mesmas chances de de-
senvolvimento profissional. Exemplo
disso é que ha um equilibrio no nime-
ro de homens e mulheres, com cerca
de 50% de cada um entre os 20 mil
colaboradores da empresa.

No tocante as pessoas com defici-
éncia, toda a equipe é envolvida no
processo de integracdo ao colabora-
dor com deficiéncia, com acompanha-
mento total do gerente e gestor da loja
e do consultor de RH.

“Ao contratar uma pessoa com de-
ficiéncia, a drea de Gestdo de Pessoas
do Magazine Luiza orienta que a equi-
pe verifique se 0 ambiente de trabalho
esta adequado para o tipo de defici-
éncia. A empresa da todo o suporte
necessdrio para que essa adaptacao a
rotina de trabalho nas lojas, CDs e es-
critérios seja tranquila, disponibilizan-
do softwares para os deficientes visu-
ais, cursos de libras para as unidades
que receberdo deficientes auditivos
em suas equipes e acessibilidade para
as deficiéncias fisicas. Além disso, no
Portal do Saber, exclusivo da empresa
para seus colaboradores, foi desen-
volvida uma trilha de treinamentos
proprios para os colaboradores com
deficiéncia’, diz Patricia Pugas, direto-
ra executiva de Gestdo de Pessoas do
Magazine Luiza.

Uma linha do tempo serve para
explicar os avancos recentes relacio-
nados a inclusao das mulheres no

Walmart, organizacao citada entre as
“10 Mais América Latina” na pesqui-
sa PGPs: 2007 - criacao do grupo de
apoio a diversidade; 2008 - o Walmart
Brasil se torna a empresa pioneira na
concessao de seis meses de licenca
-maternidade; 2009 - é formalmente
criado o conselho de mulheres, entre
outras iniciativas voltadas para o de-
senvolvimento das associadas do Wal-
mart Brasil; 2010 - implementacao da
jornada individualizada (horario flexi-
vel de trabalho); 2011 - é instituido o
Movimento Mulher 360; 2013 - o Wal-
mart Brasil se torna a primeira empresa
varejista a receber o selo pré equidade
de género e raga do Governo Federal;
2015 - transformacdo do conselho de
mulheres para o conselho de diversi-
dade e inclusao.

“O Walmart foca no desenvolvimen-
to de todos os associados, sem distin-
cao de género, idade ou raga, porém
as mulheres merecem uma posicao de
destaque, pois cada vez mais tém ocu-
pado cargos de lideranca e tém tido
0 maior nimero de admissdes dentro
da companbhia. A area de atracao e se-
lecdo de talentos garante, tanto nos
processos seletivos internos, como
também nos que ocorrem em parceria
com consultorias externas, a participa-
cao efetiva de mulheres. Em 2013 foi
implementado um controle dos pro-
cessos seletivos para que possamos
acompanhar os numeros e criar planos
de melhoria’; explica Ana Paula Santos,
vice-presidente de Recursos Humanos
da companhia.

Na Roche, 52% da média-alta ges-
tao é ocupada por mulheres. Ha al-
guns anos, analises sao feitas para ga-
rantir o equilibrio nos numeros sobre
diversidade, e estd sendo desenvolvi-
do um projeto nesse sentido, coorde-
nado por um grupo multidisciplinar
que tem desenvolvido materiais com
Key Messages que a empresa deseja
reforcar para atingir seus objetivos.

“Acreditamos que a diversidade
de pessoas, ndo apenas em relacao a
sua racga, género, religidao, sexualidade,
mas a diversidade de experiéncias e re-
feréncias, aliada aos valores da Roche,
contribua de forma bastante positiva
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para criar um bom ambiente de traba-
Iho, além de ser um diferencial compe-
titivo. Esse é um dos principais temas
para a Roche globalmente e, portanto,
tem sido fortemente discutido e tra-
balhado por nés do RH com o envol-
vimento da lideranga sénior’, garante
Denise Horato.

Dentro da Alelo, os indicadores de
diversidade (raca, género, inclusao,
etc) sao monitorados durante todo o
ano em seu painel de pessoas. Den-
tro da pesquisa de clima, aplicada
anualmente, o departamento de RH
acompanha a percepcao de equidade
de tratamento por meio de diferentes
perguntas. O indice de favorabilidade
para as perguntas relacionadas a sexo,
cor, etnia e orientacao sexual é de 99%.

“Oferecemos assisténcia médica
para casais independentemente do
género e auxilio-creche para pais e
maes. Temos estimulado a conscienti-
zagao das mulheres executivas na par-
ticipagcdo em eventos e organizagao
de rodas de conversa. Fora isso, com a
mudanca para o novo prédio, adapta-
mMos nosso escritério para inclusao de
mais pessoas com deficiéncia’, acres-
centa Soraya Bahde, diretora de Gente
e Gestdo.

Em relacdao a contratacao de pes-
soas com deficiéncia, a Sama vai além
do que exige a legislacdo e mantém
em seu quadro um numero maior do
que o exigido. Além disso, acredita
que a acessibilidade é uma medida de
inclusdo social e possibilita as pessoas
com deficiéncia viver de forma inde-
pendente e participar plenamente de
todos os aspectos da vida no trabalho.

“Os colaboradores com deficiéncia
que precisam de um maior apoio po-
dem té-lo através do “Programa Padri-
nho’, que visa prestar suporte técnico
e afetivo para aquele trabalhador com
deficiéncia que apresentar interesse e/
ou necessidade de acompanhamento
e orientagdo na sua convivéncia social
e/ou laboral, resguardando o poder
de escolha do trabalhador e a respon-
sabilidade da empresa em garantir as
condig¢bes legais de trabalho’, aponta
Moacyr de Melo Junior, gerente de Re-
cursos Humanos.

A Sama mantém ainda, um projeto
denominado “Libras é Legal’, que tem
0 objetivo de formar colaboradores
para que aprendam a linguagem de
sinais e utilizem na empresa com os
deficientes auditivos, melhorando as-
sim a inclusdao dessas pessoas e, con-
sequentemente, conectando-as com
aos colegas que trabalham na mine-
radora.

Apontada como “Destaque Diversi-
dade” na pesquisa PGPs, a Grendene
nao conta com uma politica formal de
inclusdo, conforme explica o gerente
de Recursos Humanos Jaime Belli-
canta: “Em nenhum momento da sua
trajetéria de mais de 45 anos de exis-
téncia a Grendene teve dificuldades
nesse sentido. No processo de recru-
tamento e selecdo, a empresa sempre
priorizou a adequacao do profissional
ao perfil da vaga a qual ele esta se can-
didatando, as competéncias compor-
tamentais e técnicas exigidas e aos va-
lores da empresa, em detrimento da
sua etnia, orientacao sexual ou idade.”

COMUNICACAO

O Bradesco se orgulha por promo-
ver uma comunicagao interna préxima
e transparente, por meio de ferramen-
tas diversas. O compartilhamento das
noticias sobre a organizacgao, tanto po-
sitivas quanto negativas, é replicado
diariamente a todos os funcionarios.

Simultaneamente e em qualquer
ponto do Pais, os colaboradores rece-

bem informacgodes relevantes por meio
de comunicados, normas, Blog da Pre-
sidéncia, e-mail marketing, informati-
vo Sempre em Dia, Revista Interacao,
clip mail, painel digital, intranet cor-
porativa, TV Bradesco e reunides com
a diretoria.

O Comité de Auditoria constitui ou-
tro canal que também pode ser utiliza-
do por qualquer funcionario do banco
que desejar ser ouvido, com a garan-
tia de preservacao de sua identidade.
Todas as opinides, sugestoes e recla-

Abaixo, Glaucimar Peticov diretora de RH do
Bradesco; no canto inferior, Patricia Pugas,
diretora executiva de Gestao de Pessoas do

Magazine Luiza
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No alto, Ana Paula Santos, vice-presidente de RH
do Walmart; acima, Jaime Bellicanta, gerente de
RH da Grandene

magoes transmitidas sao criteriosa-
mente analisadas quanto as solucbes e
aplicabilidade para posterior retorno,
pensando, assim, na melhoria conti-
nua dos servicos e da relacdo com o
colaborador.

No Walmart a comunicacao inter-
na tem como foco principal o reforco
da cultura e dos valores da empresa
entre os seus associados. Um dos va-
lores do Walmart é o Respeito pelo In-

dividuo, por isso a companhia investe
constantemente em ferramentas de
comunicacdo, visando levar informa-
¢Oes precisas para todos os associados,
além de engaja-los com as noticias da
companbhia.

A empresa conta com newsletter
semanal, mural, revista, bem como
envio de comunicados para todos os
tipos de publico. Além disso, ha dois
eventos anuais para toda a lideranca
das lojas e clubes, acdo que tem como
intuito transmitir as principais mensa-
gens dos executivos e alinhar as priori-
dades corporativas.

Na drea externa, a empresa intensi-
fica constantemente o relacionamen-
to com influenciadores (jornalistas,
formadores de opinidao, blogueiros,
midias sociais, etc.) por meio de pau-
tas exclusivas, encontros de relacio-
namento e divulgacdo de produtos
exclusivos/marcas proprias. O objetivo
é criar musculatura para fortalecer a
marca e o posicionamento do Walmart
Brasil no mercado nacional.

No aspecto da comunicagao exter-
na, a Tokio Marine, quinta maior segu-
radora do mercado nacional, realiza
um intenso trabalho por meio de sua
assessoria de imprensa para reforcar
sua marca junto ao cliente final, além
de ser reconhecida como fonte de in-
formacdo no segmento de seguros,
tanto em relacdo a produtos como em
relacdo a tendéncias.

Ja do ponto de vista interno, a em-
presa mantém uma comunicacao
transparente com suas equipes, com-
partilhando projetos, conquistas e me-
tas para que todos possam caminhar
sempre juntos, na mesma direcdo e
em busca dos melhores resultados.

Neste sentido, os gestores sao
orientados constantemente a ficar
proximos aos seus times, dar feedba-
ck continuo e praticar comunicagao
transparente, permitindo que todos
estejam sempre alinhados aos objeti-
vos da companhia.

A comunicacdo é um dos pilares
que sustentam um dos valores mais
importantes do Magazine Luiza: a
transparéncia. A companhia tem
Como regra comunicar 0os passos im-
portantes tomados pela direcao com
antecedéncia aos seus colaboradores.
Para isso, faz uso de seus veiculos de
comunicacao interna (Portal Luiza, R&-
dio Luiza e TV Luiza) e dos momentos
coletivos instituidos (Reunidao Matinal,
Rito de Comunhao, entre outros).

CULTURA ORGANIZACIONAL

A importancia de inserir os colabo-
radores dentro de uma cultura organi-
zacional que tenha grande aderéncia
é vista com seriedade pelo Bradesco.
Exemplo disso é o curso online intitu-
lado Cultura Bradesco, que aborda os
valores e principios norteadores que
compdem a cultura organizacional, os
aspectos histéricos que contribuiram
para sua construcdo, as estratégias que
apontam o futuro da organizacao e o
modo como ela se compromete com
seus funcionarios, colaboradores, cida-
daos e consumidores.

Os colaboradores ingressantes do
Telebanco, callcenter do Bradesco, que
atua como grande “celeiro” de jovens
em inicio de carreira, passam pelo pro-
grama de integracao Rota 237, que
apresenta os valores e a cultura da or-
ganizagao, além de todos os produtos
e servicos oferecidos pelo Banco.

“Aplicamos também o curso pre-
sencial “Integrar e Compartilhar’,
ministrado durante cinco dias, que
apresenta a cultura e valores da Orga-
nizagdo aos recém-admitidos e intro-
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duz informagdes e direcionamentos
essenciais para o desempenho de suas
funcdes na agéncia, munindo o novo
funcionario com os dados necessérios
para iniciar sua carreira’, acrescenta
Glaucimar Peticov, diretora de Recur-
sos Humanos.

Na Klabin, estratégias e desempe-
nhos da empresa sao comunicados
periodicamente em reunides especifi-
cas e, trimestralmente, sao comparti-
Ihados em reuniao com o diretor-geral,
que pode ser acompanhada por todos
os colaboradores, pois é transmitida
ao vivo para todas as unidades. Os
veiculos de comunicagao interna tam-
bém abordam os aspectos essenciais
em relacao aos valores e cumprimento
das estratégias.

Na KPMG, dois programas contri-
buem para a difusao da cultura orga-
nizacional. O KPMG Story é uma inicia-
tiva global que aborda cinco elemen-
tos: o propdsito, os valores, a visao, a
estratégia e a promessa da KPMG. Ele
reforca o engajamento de todos os
profissionais na pratica desses princi-
pios, que se somam fortemente para
constituir a identidade da empresa. Ja
o Celebre o Azul é uma campanha de
comunicacao interna e endomarke-
ting que visa a estimular/despertar
nos profissionais da KPMG no Brasil o
orgulho de pertencer a companhia.

TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Para contribuir para o desenvolvi-
mento profissional dos colaboradores,
0 Banco do Brasil possui na sua Politi-
ca Geral de Gestao de Pessoas acoes
como a promogao da educagao cor-
porativa de forma continua, por meio
de solucdes educacionais oferecidas a
todos os funcionarios, a fim de poten-
cializar o desempenho profissional e
organizacional; e incentivo a criativida-
de dos funcionérios como estratégia
para gerar novas solucdes e favorecer
a satisfacao dos clientes e a expansao
dos negdcios.

Para garantir essas acdes, o BB pos-
sui a Universidade Corporativa Banco
do Brasil (UniBB), que tem a missao de
desenvolver competéncias profissio-

nais, por meio da sistematizacao de
acOes educacionais que contribuam
para a melhoria do desempenho orga-
nizacional e para o fortalecimento da
imagem do banco.

A UniBB é um espaco de desen-
volvimento humano e profissional,
constituido pelo conjunto de politicas,
pressupostos educacionais e agdes
de capacitacdao disponibilizados pela
empresa aos seus colaboradores, tais
como: bolsas de graduacao, pés-gra-
duacdo e idiomas; certificacdes; esta-
gios e cursos presenciais e a distancia.
Suas agOes de capacitacdao sao desen-
volvidas internamente ou em parceria
com o mercado.

No Bradesco, uma iniciativa de
destaque é o TreiNet - treinamento
por meio da Internet/Intranet que, de
maneira abrangente, possibilita aos
funcionarios da organizacao obter no-
vos conhecimentos a distancia. A edu-
cacao a distancia proporciona ainda
outras vantagens, como o estimulo a
autonomia, a facilidade de atualizacdao
de conteudos e a gestdo de informa-
¢oes relativas a execucao dos cursos e
avaliagoes.

Os funciondrios do Bradesco tam-
bém contam com uma importante

fonte para aprimorar seus conheci-
mentos: a Biblioteca Virtual. Por esse
canal, é possivel consultar resumos de
livros de negdcios online, em temas
como lideranca e autodesenvolvimen-
to, entre outros.

Uma das principais preocupacdes é
a de proporcionar aos colaboradores
jovens a oportunidade de insercao no
mercado de trabalho numa empresa
que preza pelo seu desenvolvimen-
to, oferecendo-lhe oportunidade de
construir, baseado em mérito e esfor-
¢o proprios e com todo amparo da
organizagao, uma carreira sélida e de
sucesso.

A esses jovens é oferecido pelo Bra-
desco um progressivo conjunto de
conhecimentos e experiéncias educa-
cionais para capacita-los em suas ati-
vidades e também para que possam
se desenvolver no ambito pessoal e
profissional. O foco da educacéo cor-
porativa é especialmente no desenvol-
vimento de competéncias e no incen-
tivo ao protagonismo, pois em uma
empresa de carreira como o Bradesco,
0 objetivo é que todos possam ter a
oportunidade de se tornar um gestor,
um executivo e até mesmo o presiden-
te da empresa.

CONHECA AS PESQUISAS EPS E PGPs,
ORGANIZADAS PELA GESTAO RH

EPS

- Ano de criacao: 2008

- Objetivo: reconhecer as boas praticas no desenvolvimento de ambientes de
trabalho psicologicamente saudaveis em acoes que valorizem as iniciativas
voltadas para o equilibrio de seus colaboradores

- Dimensoes avaliadas: Envolvimento do Colaborador, Equilibrio Vida e
Trabalho, Reconhecimento do Colaborador, Saude e Seguranca no Trabalho e

Significado e Propdsito

PGPS

- Ano de criagao: 2009

- Objetivo: Identificar as principais acoes de RHs em praticas em gestao
de pessoas e apresentar como as companhias investem em cada um dos
segmentos analisados para a melhoria de seus colaboradores.

- Dimensodes Avaliadas: Lideranca, Diversidade, Desenvolvimento de Pessoas,

Qualidade de Vida e Comunicagao
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LISTA DAS MELHORES "EMPRESAS
PSICOLOGICAMENTE SAUDAVEIS - EPS 2016

ABBOTT LABORATORIOS
ACCENTURE

ACCOR HOTELS

ADM DO BRASIL

ALELO

AMIL UNITED HEALTH CARE BRAZIL
ATENTO

BANCO DO BRASIL
BOMBRIL

BRADESCO

BRF - BRASIL FOODS
BYOFORMULA

CCB - CHINA CONSTRUCTION BANK
CIA HERING

CIELO

COCA COLA FEMSA
COLGATE PALMOLIVE
COPAGAZ

DANONE

DUDALINA

DUKE ENERGY

ECORODOVIAS
ETERNIT

EUROP ASSISTANCE
GIVAUDAN

GPA

GRENDENE
IPIRANGA

KLABIN

KPMG
LABORATORIOS SABIN
LOCALIZA

LOJAS AMERICANAS S/A
LOJAS RENNER
MAGAZINE LUIZA
MCDONALD’S
METLIFE

NESTLE

OMINT

PANASONIC
PEPSICO

PHILIPS

PIRELLI

POLINUTRI

PORMADE

RAIA DROGASIL

ROCHE PRODUTOS QUIMICOS E
FARMACEUTICOS

SAMA MINERACOES

SANOFI

SEALED AIR

SOUZA CRUZ

SULAMERICA SEGUROS

TELEFONICA - VIVO

TICKET

TOKIO MARINE

TOYOTA

VALE

VOLKSWAGEN

VOTORANTIM S.A

WAL-MART

WEG EQUIPAMENTOS ELETRICOS

ZF DO BRASIL

CONFIRA OS DESTAQUES POR CATEGORIA

10 MAIS

BRADESCO

CIA HERING

COPAGAZ

IPIRANGA

KLABIN

MAGAZINE LUIZA

PEPSICO

PORMADE

ROCHE PRODUTOS
FARMACEUTICOS

SOUZA CRUZ

ENVOLVIMENTO DO
COLABORADOR

ACCOR HOTELS

AMIL UNITED HEALTH CARE
BRAZIL

KPMG

CCB - CHINA CONSTRUCTION BANK

EQUILIBRIO VIDA E
TRABALHO
ACCENTURE

BOMBRIL

TICKET

TOKIO MARINE

RECONHECIMENTO
DO TRABALHADOR
OMINT

BANCO DO BRASIL

SAMA MINERAGOES

ALELO

COLGATE - PALMOLIVE

SAUDE E SEGURANCA
NO TRABALHO
DUDALINA

RAIA DROGASIL

GPA

DANONE

SIGNIFICADO E
PROPOSITO
SEALED AIR
SULAMERICA SEGUROS
LOCALIZA

EUROP ASSISTANCE

EMPRESA DO ANO
PHILIPS
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0 melhor e mais utilizado modelo de desenvolvimento
de lideres do mundo ficou melhor ainda!

Estamos extremamente orgulhosos de anunciar o langamento da novissima versao
da Lideranca Situacional® Il de Ken Blanchard no Brasil.

A SL®II - Experience oferece:
e 24 novos videos com elenco de Hollywood;
* 21 novas ferramentas de aplicacao pds-treinamento;
* 4 novas dindmicas;
* 4 novos role-plays;
* 2 novos jogos;
* 2 novos instrumentos de auto avaliagao;

* Novos materiais instrucionais 100% em cores. Traducao para o Portugués sob responsabilidade técnica
do Prof. Peter Barth, Blanchard Global Partner para o Brasil ha 30 anos;

© Novo aplicativo para celular ou tablet que permite fazer o diagnéstico do nivel de desenvolvimento do colaborador
e tracar a estratégia de atuacao do lider em poucos segundos (disponivel a partir de dezembro de 2016);

* Nova metodologia de treinamento baseada em neurociéncia e nas mais avancadas técnicas de aprendizagem
acelerada com 25% de prelegdes do instrutor e 75% de atividades interativas dos participantes;

* Nunca foi tao facil e rapido aprender e aplicar Lideranca Situacional® Il na pratica.
* Retorno sobre o investimento 50% a 60% maior do que com qualquer treinamento de lideranca anterior.

Em sintese, chegou a versao “turho” do que ja era o melhor treinamento para
transformar colahoradores em lideres e lideres em lideres ainda mais eficazes.

Em 2017, a Intercultural foi novamente a empresa melhor avaliada no segmento de Cursos e Treinamentos,

dentre os 100 Melhores Fornecedores de RH do Brasil - Pesquisa GestaoRH (11° ano consecutivo).

INTERCULTURAL www.interculturalted.com.br

Blanchard

Partner Network 1973-2017

EEEjiEEEEE

A Intercultural é licenciada das The Ken Blanchard Companies e da Carew International para

Global
Partner

@ |ERCUTURAL. % osoo0262422

info@interculturalted.com.br

o Brasil e esta filiada ao Instituto Brasileiro de Consultores de Organizacao — I1BCO.

. www.facebook.com/interculturalkenblanchardcarewinternational
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LISTA DAS MELHORES EM “PRATICAS DE
GESTAO DE PESSOAS - PGPs 2016"

ABBOTT LABORATORIOS

ACCOR HOTELS

ALE COMBUSTIVEIS

ALELO

AMAGGI

AMIL UNITED HEALTH
CARE BRAZIL

ATENTO BRASIL

AURORA ALIMENTOS

AVON COSMETICOS

BANCO DO BRASIL

BASF

BOMBRIL

BRADESCO

BRF - BRASIL FOODS

BUNGE

BYOFORMULA

CARREFOUR

CCB - CHINA
CONSTRUCTION
BANK )

CENTRO DE INTEGRAGAO
EMPRESA-ESCOLA -
CIEE

CIA HERING

CIELO

CLARO

COCA-COLA FEMSA

COLGATE- PALMOLIVE

COPAGAZ

COPASA

CREMER

DANONE

DASA

DUDALINA

DUKE ENERGY

DURATEX

ECORODOVIAS

ELEKTRO

ETERNIT

EUROP ASSISTANCE

GIVAUDAN

GOL LINHAS AEREAS

GOOGLE

GPA

GRENDENE

GRUPO MARFRIG

GRUPO WHIRLPOOL

GUARARAPES

IPIRANGA

ITAU-UNIBANCO

JBS

JOHNSON & JOHNSON DO
BRASIL

KLABIN

KPMG

LABORATORIOS SABIN

LOCALIZA

LOJAS AMERICANAS S/A

LOJAS MARISA

LOJAS RENNER

LOJAS RIACHUELO

LUPO

MAGAZINE LUIZA

MARCOPOLO

MCDONALD'S

METLIFE

NATURA

NESTLE

NEXTEL

NOVARTIS

OMINT

PANASONIC DO BRASIL

PEPSICO

PETROBRAS

PHILIPS

PIRELLI

POLI NUTRI

PROFARMA

PROSEGUR BRASIL

RAIA DROGASIL

RAIZEN ENERGIA

REDE D'OR

ROCHE PRODUTOS
QUIMICOS E
FARMACEUTICOS

SABESP

SAINT-GOBAIN )

SAMASS. A. - MINERAGOES
ASSOCIADAS

SANOFI

SAP BRASIL

SAPORE

SEALED AIR

SIEMENS

SODEXO

SOUZA CRUZ

SULAMERICA SEGUROS

TELEFONICA - VIVO

TICKET

TOKIO MARINE

TOTVS

TOYOTA

UNILEVER

VALE

VOLKSWAGEN

VOTORANTIM S/A

WAL-MART

WEG EQUIPAMENTOS
ELETRICOS

YARA BRASIL
FERTILIZANTES

ZF DO BRASIL

CONFIRA OS DESTAQUES POR CATEGORIA

10 MAIS BRASIL

ALELO

ATENTO

BRADESCO

LOJAS AMERICANAS

PHILIPS

PIRELLI

ROCHE PRODUTOS
QUIMICOS E
FARMACEUTICOS

SOUZA CRUZ

SULAMERICA SEGUROS

TOKIO MARINE

10 MAIS A. LATINA

ACCOR HOTELS

AMIL UNITED HEALTH
CARE

COCA COLA FEMSA

LOCALIZA

MAGAZINE LUIZA

MCDONALD'S

NESTLE

SEALED AIR

WALMART
WEG

LIDERANCA

TOTVS

COLGATE PALMOLIVE
DUDALINA

LOJAS RENNER
PROSEGUR

GOL LINHAS AEREAS
DESTAQUE ESPECIAL
BOMBRIL

DIVERSIDADE
DANONE

GRENDENE

RAIA DROGASIL

SAMA MINERACOES

ZF DO BRASIL

GRUPO WHIRPOOL
DESTAQUE ESPECIAL
BRF - BRASIL FOODS

DESENVOLVIMENTO

DE PESSOAS
GIVAUDAN

DUKE ENERGY
PANASONIC

PEPSICO

TICKET

ITAU - UNIBANCO
DESTAQUE ESPECIAL
CIA HERING

QUALIDADE DE

VIDA ,
ABBOTT LABORATORIOS
ECORODOVIAS
LABORATORIOS SABIN
BYOFORMULA
POLI-NUTRI

NATURA

DESTAQUE ESPECIAL
SANOFI

COMUNICACAO

CCB - CHINA
CONSTRUCTION BANK

COPAGAZ

ETERNIT

EUROP ASSISTANCE

KPMG

DESTAQUE ESPECIAL

BANCO DO BRASIL

EMPRESA DO ANO
BRASIL
IPIRANGA

EMPRESA DO ANO

A. LATINA
VOTORANTIM S.A
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ALGUNS MOMENTOS DAS PREMIACOES
EPS E PGPS 2016
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COMPLIANCE EM HOSPITAIS:
UMA NOVA ONDA DE
ACREDITACAO ESTA A CAMINHO

Num momento em que o tema
compliance ganha forca nas orga-
nizagbes brasileiras, importantes
iniciativas de promogao vém sendo
coordenadas, como a realizada pela
ANAHP - Associacao Nacional de Hos-
pitais Privados junto ao setor de satide
hospitalar neste assunto. O tema com-
pliance é relevante e tem demons-
trado estar presente na agenda das

Por Jefferson Kiyohara

organiza¢bes e de seus executivos,
independentemente do setor.

Sobre o tema, uma das vantagens
que os hospitais ja possuem versus
outros setores da economia é o fato
de ja terem o histérico de trabalhar
com questbes como ética, cultura,
padrdes formalizados e treinamentos,
assim como a gestao de relaciona-
mento com pacientes, médicos, fon-

tes pagadoras e fornecedores e ana-
lise de riscos, entre outras acbes que
fazem parte ou se assemelham as que
sdao necessarias na adocao de um Pro-
grama Efetivo de Compliance.

Ao mesmo tempo, tais semelhan-
cas tém levado a entendimentos im-
precisos e duvidas. A gestdo de riscos,
por exemplo, envolvendo questdes
como a seguranca do paciente, saude
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OCTAVIO EVENTOS

Espagos completos e modernos para a realizagao
do seu evento social ou corporativo.

* Diversas opgoes de cardapio
* Atendimento exclusivo
* Localizacao privilegiada

Unidades:

Faria Lima: Av. Brigadeiro Faria Lima, 2996 ‘.

1 3074-0110

CENESP: Av. Maria Coelho Aguiar, 215 OCTAVIOEVENTOS

Il 3741-9555
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e seguranga no trabalho, manipulacao
e descarte de residuos, é presenca
constante em todos os hospitais. Mas
por outro lado, quantos ja realizaram
um mapeamento de riscos do negé-
cio ou de riscos de compliance? E de
riscos de corrupgao?

Ja o comité de ética, pensando no
atendimento médico e na assisténcia,
também estd presente nos hospitais.
Por outro lado, quantos ja possuem
um comité de ética para promover
e direcionar uma cultura ética na or-
ganizagao, patrocinar e dar diretrizes
sobre a conduta esperada de cada co-
laborador, bem como dirimir duvidas
sobre dilemas éticos vivenciados no
dia a dia da organizacao e tomar de-
cisdes apds um processo de apuragao
de fraude?

Recentemente ouvi de um execu-
tivo do setor que, como eles nao par-
ticipavam de licitagbes, nao tinham
que ter preocupagdes com a questao
de corrupgao. Tal visdo é equivocada.
Todas as organizagdes, inclusive os
hospitais, possuem relacionamento
com os 6rgaos publicos. Ha licencas e
alvaras para obras e operacao, ha fis-
calizagbes tanto em relagdo aos pro-
cessos trabalhistas, como tributarios,
ha médicos que também sdo funcio-
narios publicos, entre outros. E o que
é feito para garantir que a relagdo com
estes agentes publicos ocorra de for-
ma ética e respeitando as leis e regula-
mentagoes vigentes?

Os riscos também podem ser oriun-
dos de terceiros. A lei anticorrupc¢ao do
Brasil é clara na responsabilidade obje-
tiva das empresas. Por exemplo, se um
importador de equipamento, materiais
ou medicamentos contratado pelo
hospital pagar propina na alfandega
para liberar ou agilizar a liberacao do
item, o hospital, como beneficiario da
pratica, provavelmente acabard sendo
responsabilizado. Quantos hospitais
hoje realizam processos de diligéncia
de terceiros por meio de pesquisa re-
putacional?

Além dos danos reputacionais, nao
gerir o compliance pode trazer san-
cdes e impactos financeiros negativos,
restricao de acesso ao crédito e, até

Jefferson Kiyohara
é lider da Prética de
Riscos e Compliance
da Protiviti, consultoria
global especializada
em Gestdo de Riscos,
Auditoria Interna,
Compliance, Gestao
da Etica, Prevencao a
Fraude e Gestdo da
Seguranca

mesmo, a possibilidade de prisao de
executivos, superintendentes e demais
envolvidos. Nao ha mais espaco para a
omissao, tampouco para o desrespeito
as leis e regulamentagdes, sendo que a
lei anticorrupgdo é apenas uma delas.

E fundamental para todas as or-
ganizagbes, inclusive os hospitais,
implantar um Programa Efetivo de
Compliance, aplicando os oito passos,
que envolvem: patrocinio e exemplo
da alta direcao; supervisao e recur-
sos de compliance; cédigo de ética e
politicas; mapeamento de riscos de
compliance; treinamento, comunica-
¢ao e incentivos; controles internos,
monitoramento, auditoria de cultura
e aprimoramento continuo; diligéncia
de terceiros e compliance individual;
canal de denuncias, investigacdo e
mecanismos disciplinares.

Os hospitais ja passaram pelo de-

safio de acreditacdes e certificacdes
com ISO 9001, ONA, JCI e outros. O
préximo sera o de obter o reconheci-
mento como Pré Etica e/ou de obter
a certificacdo ISO 37.001 - Sistemas
de Gestao Antisuborno. O caminho

certo ja comecou a ser trilhado. Ele é
longo e pode ser realizado por etapas.
E importante conhecer o nivel de ma-
turidade do Programa de Compliance
existente, bem como ter um plano de
acao para buscar as melhorias e evolu-
¢des necessdrias para torna-lo efetivo.

Uma nova onda estd emergindo
com forga, trazendo diferenciais e
vantagens competitivas. A exceléncia
na gestao contempla e exige boas
praticas de compliance, seja em ter-
mos de reputacgdo, seja nas questoes
financeiras. Pensando no Pré Etica e
na ISO 37.001, quem serd o hospital
pioneiro?
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CONTRATE COM A MELHOR
EMPRESA DE SERVICOS

DO BRASIL

100 MELHORES
FORNECEDORES

G
EMPRESA DO ANO
2016

 Trade Marketing
« Trabalho Efetivo
e Temporario

» Facilities

« Recrutamento
& Selecao

A estrutura da Arezza garante
tranquilidade para quem
trabalha e os melhores custos
para guem contrata.

Tudo o que sua empresa precisa
para produzir ainda mais.

O
arezzq.

NAO CONTRATE SEM ANTES CONSULTAR A AREZZA

www.arezza.com.br
0800 777 4126



E ARTIGO
RH

INTELIGENCIA EMOCIONAL
GANHA AINDA MAIS
IMPORTANCIA EM TEMPOS
DE ECONOMIA INSTAVEL

Por Paulo Aziz Nader

Nao é novidade para ninguém que
2016 esta sendo um ano dificil para
lideres, executivos e gestores de RH.
O cendrio econdmico desfavoravel e
a consequente necessidade de cortes
na folha de pagamento fizeram com
que os profissionais que ocupam car-
gos de lideranca tivessem que utilizar
com mais frequéncia habilidades me-
nos palpaveis ligadas a capacidade

de se relacionar, liderar e lidar com si-
tuagdes ambiguas. Para 2017, as pers-
pectivas da economia sao mais posi-
tivas, mas uma coisa é certa: cada vez
mais esses profissionais vao precisar
saber lidar com maestria com essas
habilidades.

A Inteligéncia Emocional é uma
dessas competéncias mais “transver-
sais’, que sao esperadas e exigidas
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Melhor Beneficio

para o seu colaborador!

. CESTAS DE ALIMENTOS E NATAL

O Grupo Ki-Joia oferece o0 que a de melhor no segmento
alimenticio, proporcionando uma alimentacao nutritiva e
com qualidade para seu colaborador. Adquirindo Cestas
Basicas Ki-Jodia, vocé leva a mesa do seu colaborador
orodutos que fardao a diferenca.

Nossa Missao € ser uma empresa competitiva, que
atenda e supere as exigéncias impostas pelo mercado,
como pontualidade e precos compsetitivos, e que
satisfaca nossos clientes e suas familias 2
fomecendo cestas de alimentos com qualidade.

\Venha nos visitar e conheca o nosso Grupo!

Fone: 11 3376.9888
_ kijoiacestas.com.br
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dos lideres de qualquer empresa. Ela
pode ser resumida como uma série de
competéncias emocionais e sociais
que contribuem para o modo como o
individuo age, se percebe, se expressa
e se relaciona, e define como cada um
lida com os desafios, algo amplamen-
te utilizado por todos nés (uns melho-
res, outros piores) no dia a dia.

Por isso, profissionais que ocupam
cargos de lideranca devem encarar
o desenvolvimento da Inteligéncia
Emocional como parte fundamental
da carreira. Quando se fala de lide-
ranca, ndo ha uma formula Unica de
sucesso. Os parametros que definem
um bom ou 6timo lider mudam cons-
tantemente conforme o contexto no
qual ele esta inserido em cada mo-
mento. Deste modo, a Inteligéncia
Emocional bem desenvolvida vira a
melhor aliada do lider que quer man-
ter sua produtividade em alta.

Outras competéncias ligadas a
Inteligéncia Emocional, como rela-
cionamento interpessoal, solucdo de
problemas, assertividade e autoper-
cepcdo sdo fundamentais para quem
quer ser um bom lider. A Inteligéncia
Emocional também desempenha um
papel primordial na capacidade de
um lider passar por momentos difi-
ceis e solitarios, quando o contexto é
desfavoravel.

Alids, a melhor noticia de todas é
que, diferentemente de QI ou perso-
nalidade, que sao majoritariamente
fixos ao longo da vida adulta, a Inteli-
géncia Emocional pode - e deve - ser
aprimorada, sempre.

BENEFICIOS DA INTELIGENCIA
EMOCIONAL PARA AS
EMPRESAS

Um estudo conduzido pelo Centro
de Lideranga Criativa, um provedor
global de educagao executiva, mediu
a Inteligéncia Emocional de 302 lide-
res, entrevistando também seus pa-
res. O resultado mostrou que alguns
subgrupos de Inteligéncia Emocional
podiam prever alto desempenho de
lideranca em 80% dos casos. Um re-
sultado tao expressivo como este ndao
deve ser desprezado.

Paulo Aziz

Nader atua como
consultor no setor

de desenvolvimento
organizacional

com a Leverage
Coaching (www.
leveragecoaching.com.
br), criando programas
de desenvolvimento
executivo, de lideranca
e de gestdo de talentos
para empresas de
diversos portes e
segmentos. £ também
Coach profissional
certificado pelo Integral
Coaching Canada, pelo
Behavioral Coaching
Institute (BCl) e pela
International Coach
Federation (ICF), da qual
é membro afiliado.

Por isso, para as empresas, a mate-
matica é simples: lideres com Inteli-
géncia Emocional mais desenvolvida
desempenham melhor o seu papel,
gerando mais e melhores resultados
para a organiza¢do que os contratou.
Competéncias tais como empatia,
independéncia, assertividade, teste
de realidade ou controle de impulsos
(para nomear apenas algumas) tém
um papel fundamental na habilidade
do lider de lidar corretamente com os
seus desafios e objetivos.

E importante lembrar também
que, num contexto empresarial, li-
deres sao multiplicadores. Ou seja, o
seu comportamento afeta — positiva
ou negativamente, direta ou indi-
retamente - um ndmero grande de
colaboradores. Lideres com Inteligén-
cia Emocional apurada tendem a ter
equipes que rendem mais.

MENSURACAO DE RESULTADOS

Ja se foi a época em que a Inte-
ligéncia Emocional era intangivel e
imensuravel. Existem algumas ava-
liagdbes no mercado, como a EQ-i 2.0,
que mensuram esse tipo de habili-
dade com precisao, inclusive consi-
derando a percepgao que o restante
da organizac¢ao tem de cada lider. Isto
permite tracar um plano de desenvol-
vimento preciso e assertivo.

Tais ferramentas de avaliacdo séo
cada vez mais utilizadas por empresas
de diversos portes e segmentos antes
e depois do plano de desenvolvimen-
to ter sido colocado em pratica. Com
isso, elas tornam mais claros os pon-
tos de aprimoramento, além de men-
surarem com assertividade quais sao
os profissionais realmente empenha-
dos em desenvolver suas habilidades
nao palpaveis.
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A CONEXAO DIRETA
ENTRE PESSOAS
E MARCAS.

AGENCIAMOS COM EXCLUSIVIDADE:

]
Jornalista, Repérter de grandes e
esportivos da Rede Globo.

[ Palestrante - Mestre de Cerimonias - Mediador

e

,Lr ':

ta e Apresentador de Televisao.

consulte para

Jorn e Apresentadora d
Autora do Blog Familia Mud: .
’ : projetos digitais [ Mestre de Ceriménias - Palestrante

[ Mestre de Ceriménias - Palestrante personalizados

Mediador - Influenciador Digital
Influenciadora Digital - Mediadora

=]

CONSULTE NOSSO SITE PARA CONTRATAR OUTROS PROFISSIONAIS PARCEIROS DA CONNECT

connectsolucoescorporativas.com

112894-5977 | 11 97631-7929 CONNECT

atendimento@connectsolucoescorporativas.com 8 O |_ U Q O E S
CORPORATIVAS

connect_pessoasemarcas f ConnectPessoasemarcas YWFCSC_Connect
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SETE ERROS COMUNS
QUE DESTROEM UM NOVO
NEGOCIO ANTES MESMO

DE ELE COMECAR




QUEREMOS CUIDAR
DE VOCE E DA SUA SAUDE.

No Spa Serocaba
|

a cultura de exceléncia

e seguranca em atendimento
médico, aliada a cortesia, carinho
e eficiéncio de toda o equipe
multidisciplinar, faz com gue seja
um diferencial e referéncia

em hospitalidade em todo

O pPals.

i " = " %

Responsavel Técnico: Dr. Manoel Carlos Beldi Castanho Curdiu::Ff.:lgish:: | CRM 35119

RESERVAS

0800 55 8878 ou 0800 701 8878
www.spasorocaba.com.br
Rodovia Raposo Tavares, KM 104,5 - Sorocaba

Sao Paulo - CEP:18052-775 g} SPA SOROCABA
Whatsapp; 15 -99183.0420 Bl Muito mais que um SPA Médico
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Abrir o préprio negécio é o so-
nho de muitos. Hoje em dia, entao,
com o boom das startups e no ce-
nario promissor das ferramentas di-
gitais, o sonho de empreender pa-
rece ter ficado ainda mais préximo.
Ainda assim, ter um novo negécio
nao é tarefa facil.

Na pratica, o Sebrae alerta para
o fato de que metade das empresas
vao a faléncia antes de completar
o quinto ano de vida. Falando nas
startups, especificamente, um estu-
do da Startup Farm conta que 74%
delas fecham as portas com os mes-
MOos Cinco anos.

Esse problema pode ser evitado,
antes de mais nada, passando sua
ideia de neg6cio por um processo
de validacao. Validar uma ideia de
negécio é uma etapa essencial que
garante que uma ideia aparente-
mente genial seja testada e aprova-
da com o préprio publico-alvo.

Ja avisamos aos empreendedo-
res que ndo é preciso se desesperar.
Os erros que impedem um novo
negoécio de prosperar podem ser
resolvidos de formas mais faceis do
que pode parecer. Conheca entdo
alguns dos principais erros que des-
troem um novo negdcio antes mes-
mo de ele comecar, e saiba como
evita-los:

1. VOCE NAO TEM UM
BOM PLANEJAMENTO

Com certeza esse é o erro mais
classico de quem decidiu abrir uma
empresa. Comecar um negécio sem
um planejamento muito bem estru-
turado é absolutamente a pior for-
ma de comecar.

Com a agilidade da tecnologia,
a competitividade crescente dos
mercados e a vontade de dar certo
logo, muitos erram em um item tao
basico. Elaborar um planejamento
estratégico, planejar gastos, pen-
sar em estratégias de marketing e
logistica do negdcio sao acdes pri-
mordiais e devem ser valorizadas
por todos que querem empreender.

Apds validar uma ideia de negé-
cio, quando a decisdao de empreen-

¢

ELABORAR UM
PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO,
PLANEJAR
GASTOS, PENSAR
EM ESTRATEGIAS
DE MARKETING
E LOGISTICA DO
NEGOCIO SAO ACOES
PRIMORDIAIS E DEVEM
SER VALORIZADAS POR
TODOS QUE QUEREM
EMPREENDER

))

der ja estiver tomada, dedique-se a
estudar, pesquisar e planejar cada
proximo passo. Acredite: o preco
para quem nao toma essas provi-
déncias é bastante caro.

O préprio Sebrae oferece um
material completo (e gratuito) para
elaborar um plano de negdécio e
comecgar se certificando de que o
empreendimento serd pensado da
forma certa desde o inicio.

2. VOCE NAO ENTENDE
SEU PUBLICO

No fim das contas, o sucesso de
quem quer abrir o préprio negdcio
depende muito, é claro, do publico.
Ter uma boa ideia, bem planejada
e executada, apenas, ndo garan-
te nada no mercado. Entender e
conhecer a fundo o publico-alvo
de um empreendimento deve ser
uma preocupacao constante. Nessa
hora, as pesquisas de mercado aju-
dam de diversas formas.

Para quem nunca fez ou ndo tem
o habito de fazer pesquisas, pres-
te atencao nas nossas dicas para
conhecer o consumidor. Comece
idealizando suas Buyer Personas,
ou seja, os clientes ideais que seu

negocio visa atingir. Procure enten-
der e realize pesquisas para desco-
brir tudo sobre essas pessoas. Do
gue gostam, do que ndo gostam,
o que fazem no tempo livre, como
sdo suas familias, enfim, todo tipo
de informacéo para tracar um perfil
completo.

Também ajuda muito descobrir
os habitos de consumo das pessoas
que vocé pretende atingir. Inves-
tigue fatores que levam os consu-
midores a comprar algum produto
ou contratar algum servigo. Saiba
como eles preferem pagar por suas
compras. Tudo isso vai ajudar a ga-
rantir que seu servico serd ofereci-
do da forma que melhor atende as
expectativas do publico.

Outra dica para planejar divulga-
¢do, comunicacao e relacionamento
com o publico é pesquisar seus ha-
bitos de midia, os dispositivos que
eles utilizam para consumir conte-
udo, em que redes sociais eles es-
tédo e fazendo o qué. Assim fica mais
facil conseguir falar com essas pes-
soas, de forma que elas entendam e
gostem de ouvir e ser ouvidas.

3. SEU PRODUTO NAO TEM
UM DIFERENCIAL

Quando for abrir um negdcio,
se pergunte o que ele oferece de
diferencial ao publico-alvo. Se nao
conseguir chegar a uma resposta, ja
dd para concluir que o sucesso estd
bem distante.

Em mercados cada vez mais com-
petitivos e cheios de op¢des e no-
vas solugdes, é preciso se destacar.
Falar em inovacao, nessa hora, é a
alternativa mais 6bvia, e deve mes-
mo ser. Todo empreendedor deve
se preocupar em inovar e oferecer
alternativas as dores e expectativas
de seu publico.

Para se consolidar como um em-
preendedor entre os mais inovado-
res, uma dica crucial é explorar a
inovacdo sob a 6tica do consumidor
e das préprias empresas. Os resulta-
dos vao oferecer insights surpreen-
dentes e Uteis para a sobrevivéncia
do seu novo negécio.
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Ah, e ja vou adiantar duas coi-
sas: primeiro, qualquer um pode
inovar; segundo, a inovagao vem
de diversas formas para o publico,
e elas nem sempre sdo dificeis de
se alcancgar.

4. VOCE NAO CONSEGUE
COMPETIR COM A
CONCORRENCIA

Este item, especialmente, esta
bem relacionado ao diferencial
competitivo do numero anterior.
Um diferencial competitivo é o que
mais claramente decide quem pas-
sa na frente entre os concorrentes
em um mesmo mercado.

Por isso, é muito importante
realizar pesquisas também para
avaliar a concorréncia ja existente.
Entreviste o publico para descobrir
0 que eles acham dos produtos e
servigos que sua concorréncia em
potencial oferece. Pergunte sobre
o que falta para melhorar a satis-
facdo deles com o servigo e, assim,
va reunindo informac¢bes que serdo
transformadas em oportunidades
de negdcio. A partir dai, é s6 traba-
Ihar para superar os concorrentes.

5. VOCE NAO DA ATENCAO
PARA O MARKETING

A desculpa, nesse caso, costu-
ma ser que investir em marketing
é caro, trabalhoso e nao da resul-
tados mensuraveis. E acreditar nis-
so é inadmissivel. Estratégias de
marketing, como o Marketing de
Conteldo, surgiram para quebrar
esse tipo de paradigma e oferecer
solugbes para quem ja entendeu
que é preciso levar o marketing e
a divulgacdo de um negécio bas-
tante a sério. Quem ainda nao esta
nesse ponto, pode acreditar, estd
ficando para tras.

6. VOCE NAO ESTA POR
DENTRO DAS MUDANCAS
Vivemos em um mundo louco,
de excesso de informacdo e de
mudancgas constantes e rapidas.
Disso nao ha duvidas, é claro, mas
também nao ha desculpa para os

Pedro D'Angelo é
especialista em pesquisa
de mercado da Opinion
Box, empresa pioneira
em solugdes digitais
para pesquisas de l

mercado

E PRECISO ESTAR
ATUALIZADO NAS
TENDENCIAS, NAS
MUDANCAS DO
COMPORTAMENTO DO
CONSUMIDOR E NOS
AVANCOS TECNOLOGICOS.
NAO DA MAIS PARA NAO
SABER DO QUE SE TRATA
A GERACAO Z,IGNORAR A
INTELIGENCIA ARTIFICIAL
OU NAO SE RENDER A
TENDENCIAS COMO O
OMNICHANNEL

empreendedores, nem brecha para
nio fazer parte desse cenario. E
preciso estar atualizado nas ten-
déncias, nas mudancas do com-
portamento do consumidor e nos
avancgos tecnolégicos.

Ndo da mais para nao saber do
que se trata a Geragao Z, ignorar
a inteligéncia artificial ou nédo se
render a tendéncias como o Om-
nichannel. Quem néo entra nesse
mundo, bem, acaba ficando fora de
tudo.

7. VOCE AINDA NAO TENTOU

Depois de passar por tudo isso,
o que falta é iniciativa. Pode ser um
cliché, mas nao deixa de ser verda-
de: sé vence quem tenta. Por isso,
que tal tirar os planos do papel e
comecar a empreender agora mes-
mo?
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Em tempos de crise, a retencao
de bons colaboradores torna-se
ainda mais imprescindivel para as
organizagOes. Sao os talentos que
representam um diferencial para a
empresa, seja pelos bons resultados
que eles costumam apresentar, pelas
aptidées de transformar boas ideias

B
O PLANO DE SAUDE

COMO DIFERENCIAL ESTRATEGICO
PARA AS ORGANIZACOES

Por Marcelo Alves

em lucro, entre outras qualidades.
Diante de tal realidade, oferecer um
plano de satide que atenda as neces-
sidades do corpo de colaboradores
surge como diferencial estratégico.
Para termos uma ideia, a assistén-
cia médica é o item mais valorizado
pelos trabalhadores brasileiros. Cer-

ca de 74,6% elencam o beneficio
como o mais importante dentro da
organizacgao, superando até a possi-
bilidade de participacdo nos lucros,
segundo pesquisa recente da Catho,
consultoria de recrutamento.
Portanto, disponibilizar um con-
vénio médico que opere de acordo
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com as demandas e peculiaridades
do quadro funcional da organizacao
traz diversos beneficios, como redu-
¢ao do absenteismo, diminui¢do no
volume de atestados e menor rotati-
vidade de funcionarios.

O beneficio ainda proporciona
mais seguranca e tranquilidade em
relacao a saude e despesas médicas
dos colaboradores e seus respectivos
familiares, que muitas vezes também
tém o beneficio garantido, o que,
certamente, impacta positivamente
na produtividade.

E evidente que, neste momen-
to de retracao, os cortes nos gastos
sao muitas vezes inevitaveis. Entre-
tanto, essa pratica pode até resolver
um problema pontual, mas produz
efeitos colaterais, como funciona-
rios desmotivados e um ambiente
de trabalho pesado. O principal erro
que uma companhia pode cometer é
fazer esses ajustes sem uma analise
prévia.

Digo isso porque muitas empre-
sas estdao perdendo a capacidade
de manter o plano de saude para
seus colaboradores. Esse fato se
da, principalmente, pela inflacao
médica, que deve chegar perto de
20% neste ano de 2016, segundo
projecdo da CNseg (Confederacao
Nacional das Empresas de Seguros
Gerais, Previdéncia Privada e Vida,
Saude Suplementar e Capitaliza-
¢ao). O avancgo tecnolégico, os no-
vos procedimentos incluidos, além
do aumento da longevidade da po-
pulagdo brasileira, sdo os principais
fatores responsaveis por essa eleva-
¢ao nos custos.

Ainda existem casos de empresas
que acabam se perdendo na orga-
nizacao e gestdao do plano de saude
empresarial, 0 que acaba causando
um grande impacto financeiro ne-
gativo. Portanto, no momento da
contratacdo ou até mesmo da troca
do servico, minha orientagdo con-
siste em tracar um perfil do quadro
funcional, atentando-se para sexo,
faixa etaria, regido onde o plano sera
utilizado, atividade exercida, entre
outras varidveis. Nesse momento, a

Marcelo Alves é
especialista em planos
de saude e seguros

e diretor da Célebre
Corretora, empresa
com quase 20 anos de
atuacao no segmento

¢

A ASSISTENCIA

MEDICA E O ITEM MAIS

VALORIZADO PELOS
TRABALHADORES

BRASILEIROS. CERCA

DE 74,6% ELENCAM
O BENEFICIO COMO

O MAIS IMPORTANTE

DENTRO DA
ORGANIZACAQ,
SUPERANDO ATE A
POSSIBILIDADE DE
PARTICIPACAO NOS
LUCROS

))

figura do corretor pode ajudar na es-
colha de uma opgao condizente com
os desejos de cada organizacao.

Apos a definicdo do melhor plano
é preciso olhar com carinho para a
realizacdo de campanhas de cons-
cientizacdo e promocao da saude na
companhia. Essas acbes sao a me-
Ihor forma de evitar os excessos de
uso do plano por parte dos colabo-
radores, o que eleva a sinistralidade
e, por consequéncia, o valor a ser
pago.

Portanto, antes de cortar o plano
de saude na empresa, vale a pena
estudar todas as possibilidades e
também ter em mente que esse be-
neficio é um dos principais motiva-
dores na hora de o colaborador se
candidatar a uma vaga de emprego
ou até mesmo de trocar um trabalho
por outro.
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CESTAS DE ALIMENTOS

Casas Maxima

Unidade Minas Gerais

Rua Jaceguai, 208/1407 - Prado
Belo Horizonte - MG - Brasil
PABX: 5531 3514 1300

Unidade Sao Paulo

Rua Fortunato Ferraz, 1104 - Vila Anastacio
CEP: 05093-000 - Sdo Paulo - SP - Brasil
PABX: 55 11 3643 0410

Unidade Ceara

Rua Herbene, 490 - Messejana
CEP: 60842-120 - Fortaleza - Cearad - Brasil
PABX: 55 85 3274 9433

Profissional Responsavel:

Adriano Carvalho

Clientes atendidos:

Atento, GM, C&A, Votorantim, Accor Hotels,
Biolab, Bosh, Duratex, Foxconn, JSL, Eucatex,
Jamef, Toyota, Zara, Faber Castell, CCR,
Boticario, Bridgestone, Pirelli, Wick Bold,
Ericsson, dentre muitas outras.

CASAS MAXIMA

Historia:

Fundada ha mais de 7 anos, a Casas Maxima foi criada
como objetivo de se tornar referéncia no mercado de
cestas basicas e de natal. Hoje com atuacdo em
todo o territdrio nacional, contamos com mais
de 300 colaboradores em nossas unidades de Sao
Paulo, Minas Gerais e Ceard. Como reconhecimento a
nossa constante busca por qualidade e inovacdo
recebemos diversos prémios, entre eles o de melhor
empresa do Brasil no setor.

Sempre investindo no aperfeicoamento de nossa
equipe, temos hoje profissionais que se destacam em
suas areas de atuacdo, levando sempre ao cliente o
melhor atendimento em qualquer drea da empresa.

Contamos com alta capacidade produtiva e frota
prépria, que nos torna prontos a atender com rapideze
eficiéncia qualquer operagdo, ndo importa otamanho.

www.casasmaxima.com.br [m] e =]

=s Yo ) [= i



'CRBAasSso

Consultoria & Treinamento

Histérico

H4 21 anos atuamos no mercado de consultoria e
treinamentos. Neste periodo, colecionamos muitos
amigos, construimos parcerias, desenvolvemos e
langcamos novos produtos e especialmente, contribuimos
através de nosso trabalho, para aprimorar a capacitacdo e
elevar o desempenho de mais de 60 mil profissionais,
desde executivos e demais cargos na hierarquia organi-
zacional.

Saber que podemos, através do nosso
trabalho, influenciar pessoas e organi-
zacOes através da disseminacdo do
conhecimento, nos da a energia para
prosseguir.

Nossos clientes podem contar com a
busca permanente pela exceléncia e o
nosso compromisso de entregar sempre
igual ou acima do que eles esperam.

Carlos Basso
Sécio - Fundador

Nossos Produtos

Cursos Corporativos

Cursos Abertos
Cursos In Company
Desenvolvimento de Lideranca - PDL

Programas Customizados

Premia¢oes e Reconhecimentos

Ha 9 anos entre os 100 Melhores Fornecedores para RH, e
Melhor Avaliada Consultoria de Treinamento em 2009, 2012,
2013,2014 e 2016.

5

g@ www.crbasso.com.br

CR BAaSSO0 Consultoria € Treinamento S/S Ltda.

Endereco: Rua Carneiro da Cunha, 167 - Cj. 56 e 57.
Bairro da Saude, Sao Paulo/ SP - CEP: 04144-000
Tel.: (11) 5591-3000

Consultoria de RH e Organizacional

Pesquisa de Clima Organizacional
Diagnostico de Equipe e de Liderancas
Avaliacao por Competencias - Gestores
Diagnosticos Estratégicos
Planejamento Estratégico e Indicadores
Pesquisa de Satisfacdo de Clientes

Sistemas de Gestao da Qualidade

Algumas das empresas que confiam na exceléncia
da CR BASSO0 para treinar seus colaboradores

= o
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(GRABER

SEGURANCGA

Matriz

Alameda Araguaia, 101
Alphaville, Barueri - SP
CEP: 06455-000

Tel- 0800.757.1000
contato@graber.com.br

Filiais
Campinas - SP
\olta Redonda - RJ
Rio de Janeiro - RJ
Macae - RJ

Pouso Alegre - MG
Belo Horizonte - MG
Brasilia - DF
Curitiba - PR

Recife - PE
Fortaleza - CE
Canoas - RS
Goiania - GO

300MELHORES|
FORNECEDORES|

— Historico

Desde 1986 no segmento de seguranca
patrimonial e pessoal, a Graber esta entre as

trés maiores empresas do segmento no Brasil.

Foi a primeira empresa de seguranca da America
Latina certificada pela ISO 9001 no ano de 1994,
e recertificada pela atual ISO 9001 em 2008.
Desenvolve solucdes personalizadas em servicos
para atender as necessidades de cada cliente,
objetivando elevar o nivel dos profissionais por
meio de maior capacitacdo. Foi a primeira empresa
do setor a introduzir o elearning para todos

0s seus colaboradores e criou a Universidade
Graber, que ja formou centenas de profissionais.
No ano de 2011 foi criado o Coral Graber, com o
objetivo de promover a cultura atraves da musica
para seus profissionais e clientes.

WWWwW.gr aber.com.br — Produtos e Servicos

Seguranca Pessoal, Patrimonial e Condominial.
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Historico
Nossas solugoes se destacam por: Em 2017, a Intercultural foi novamente a empresa melhor avaliada no
- Simplicidade segmento de Cursos e Treinamentos, dentre os “100 Melhores Fornecedores

de RH do Brasil” - Pesquisa Gestao RH (119 ano consecutivo).

* Praticidade

: - : Fundada em 1973, atuou inicialmente no ramo de livraria especializada nas
* Aplicagao imediata .. areas de Recursos Humanos, Desenvolvimento Organizacional e Gerencial,
* Resultados mensuraveis Treinamento e Desenvolvimento.

Posteriormente, formou o maior acervo do mundo de filmes em desenho
animado especialmente selecionados para uso em atividades de treinamento.

Sede:
Rodovia Philavio C. Rodrigues, 5000 - Em 1'53‘33i i;;ltliuu umar;mlpzrce;ia com .;::111 Carew Intr.lernatiuna:i criadgra %D
: _ F'EU“EI' A Positiona ing, o or Sistema de Desenvolvimento de Vendas do
g;;pg;g 45 ﬂ?zpﬂllﬁ, RJ mundo. Até hoje, 140 corporaces brasileiras ja treinaram mais de 28.000
- profissionais de vendas nesta metodologia.
Centro de Logistica e Distribuicio: (E:m 1986, a Interql:::jtural celebrou IB|.|rna| pgr:quia CE'T;I.I as'rhe&l_ctin Blanﬂinrd
i P ompanies, passando a representar, no Brasil, a Lideranca Situacional 11, o
Estrada Uniao e Industria, 11755, Modelo de Desenvolvimento de Lideres mais adotado no mundo. Desde
salas 5 e 6 — Itaipava — Petropolis, R] entdo, 603 clientes corporativos ja treinaram mais de 57,000 executivos,
CEP 25730-740 gerentes e supervisores nos programas da Blanchard.
. Em 2016, a Intercultural langou a novissima versdo Liderancga Situacional® II
Informacoes: - Experience no Brasil.
0800 0262422 Este novo programa apresenta 24 novos videos; 21 novas ferramentas de
info@interculturalted.com.br aplicacdo; 4 novas dindmicas; 4 novos role-plays; 2 novos jogos; 2 novos

instrumentos de autoavaliacdo; um novo aplicativo para celular e materiais
impressos totalmente novos 100% em cores.

Em sintese, chegou a versdo "turbo” do que ja era o melhor treinamento de
lideres do mundo.

INTERCULTURAL

Os treinamentos sdo conduzidos no Brasil, Argentina, Chile, Coldmbia,
" -' LY, Costa Rica, Espanha, Estados Unidos, Honduras, México, Panama e
- Venezuela, em Portugués, Espanhol e Inglés.

1973-2017
Produtos e Servigos

100 MELHORES As duas principais areas de exceléncia da Intercultural s3o desenvolvimento

PO CF CHORE S

Eﬁﬂ de liderancas e treinamento de profissionais de vendas.

Os principais produtos oferecidos pela Intercultural sdo:

Lideranca Situacional® II: 57 mil gerentes de 603 empresas;

Lideranga Situacional® II = Experience (lancado em 09/11/2016): 150
participantes de 4 empresas (até 31/12/2016);

Positional Selling: 28.000 profissionais de vendas de 140 empresas;
Jornada para o Sucesso,

Videos em Desenho Animado;

Livros;

Materiais Instrucionais e Graficos de Planejamento Visual - Visual Organizer.

GESTAO DE NEGOCIOS



CESTA DE ALIMENTOS NUTRE BEM LTDA
Avenida Franz Liszt, 153 - Jd. Guangé/SP
cep. 02151-100 Tel. 55 11 3376.9888
pedidos@kijoiacestas.com.br

PRINCIPAIS CLIENTES:
APAE

Braskit Bringuedos
Grupo Falcao Bauer
Hospital Guaruja
Hospital Nipo Brasileiro
Hospital Santo André
Instituicac Adventista
Lider Brinquedos
Maggion

MG Contécnica
Saargummi do Brasil
SantaConstancia Tecelagem
Serveng Civilsan S/A
Ultrafarma

Zelo

Natura Cosmeéticos
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Ser formecedora de produtos com gualidade para‘a area
alimenticia. Al n‘rurlel cada cliente de maneira unica e
direcionada. Visando a solucas |deal para cada siluagao,
buscamoes conclliar custa e beneficio para que os ‘-.r'EI'F""'-"-“"i
nutricionais cheguem as mesas das familias de seu
colaboradore. Respeito, Honestidade e Etica rfz.frenu
parte do Grupo Ki-Joia,
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SOBRE a3

A LG LUGAR DE GENTE

Q4
LG .13.. lugar de gente

sistemas humanos

Ha mais de 30 anos no mercado, a LG lugar de gente é a maior empresa brasileira especializada
em tecnologia para gestao de RH do pais com uma oferta completa e integrada de produtos
para gestao do capital humano. Possui uma carteira com mais de 900 clientes diretos

e indiretos que inclui nomes como Ambey, Vale, Oi, Carrefour, Caterpillar, Grupo Positivo, Grupo
Santander, Natura, SBT, Hering, SulAmérica, Piracanjuba, Lojas Renner e Rede Globo. Para outras
informacdes, acesse o site: www.lg.com.br.

PRODUTOS E SERVICOS

Sistemas flexiveis e personalizaveis que atendem qualquer necessidade do RH.
Conheca algumas de nossas solugdes:

eSocial
r’@} A LG lugar de gente conta com um conjunto de solucdes e servicos para apoiar sua empresa
no cumprimento dos prazos legais e nas adequacdes exigidas pelo eSocial.

HCM
o
ﬂqlp Uma solucao para ajudar a atrair, reter, capacitar e gerenciar os melhores colaboradores,
1 além de aumentar os resultados do seu negocio.

Relatorios e indicadores gerenciais
Sistemas de analise de dados para coletar e reunir informacdes, disponibilizando diversos
relatorios, indicadores e métricas do capital humano da sua empresa.

Aplicativos moveis

Com essas solugdes, algumas atividades do RH passam a ser executadas pelos proprios
’ funcionarios através de tablets e smartphones (solicitacdes diversas, marcacao de ponto,

consulta ao recibo de pagamento etc.).

Gestdo de RH em nuvem

Uma plataforma de gestao de pessoas em nuvem que permite ao RH mais agilidade

e autonomia nas atividades do dia a dia, ja que pode ser acessada de qualquer lugar, em
qualquer dispositivo.

PREMIACOES

« E pentacamped do Top of Mind de RH na categoria “Folha de Pagamento”, premiacdo
realizada pela Fénix Editora.

» Por oito vezes consecutivas, esteve presente entre os 100 melhores fornecedores para RH.
Uma premiacao da Editora Gestao e RH.

» Presente, por oito vezes consecutivas, no ranking das Pequenas e Médias Empresas que Mais
Crescem no Brasil. Estudo conduzido pela Deloitte, em parceria com a Revista Exame.

» Por nove vezes consecutivas, foi eleita no Prémio “Fornecedores de Confianca“, estudo
realizado pela Editora Segmento.



Grupo Meta RH

Avenida Adolfo Pinheiro, 1001

Loja e sobreloja, Andares 1°,10% e 15°
Alto da Boa Vista - Sdo Paulo/SP

CEP 04733-100

(11) 5525-2711

www.grupometarh.com.br

Profissionais Responsaveis:

Abigair Ribeiro Costa Leite

Diretora Administrativa/Financeiro
Gutemberg Leite

Diretor Comercial

Celia Campos

Diretora Executiva - Meta Executivos

Claudia Cunha

Executive Director - Learning & Development -
Meta Executivos

Roberta Moura

Gerente de Projetos — Meta Talentos

Tatiana Munhoz

Gerente Executiva = Meta BPO

Principais Clientes:

Empresas multinacionais e nacionais do setor
alimenticio, farmacéutico, financeiro, quimico,
metalirgico, sadde, siderdrgica, entre outros.

Clientes hd mais de 20 anos: AGFA, Alcon,
Baxter, Bayer, BDF Nivea, Camargo Corréa,
Cargill, Carrefour, Ecolab, FujiFilm, Huntsman,
Kodak, M5D, Movartis, Sandoz, Sealed Air,
Syngenta, Unipar Carbocloro, Varian, entre
outros,

%5

/)" Hémais de 30 anos

“anos, ldentificando talentos

g

GRUPO META RH

especialistas em recursos humanos

Histérico:

O GRUPO META RH, fundado em 1983, vem ao longo de sua
existéncia oferecendo servigos de qualidade, credibilidade,
reputacao e parcerias de mais de 20 anos com varias empresas
nacionais e multinacionais. Para tanto, ampliou seu portfélio de
servigos, estruturando trés divisoes de negdcios: Meta BPO
(Business Process Qutsourcing) com vantagem competitiva,
otimizacdo e efetividade na contratacao de profissionais
efetivos, tempordrios e terceirizados; Meta Executivos que
atua na identificacdo, atracdo e selecdo de profissionais de
media geréncia e posigbes executivas; Desenvolvimento
Organizacional, com suporte de uma equipe especializada de
Consultores Bilingues com vasta experiéncia local e
internacional; e Meta Talentos, especializada na conducao bem
sucedida de diversas demandas de posicoes de Estagiarios,
Trainees e Desenvolvimento de Jovens Talentos.

Produtos e Servigos:

Meta BPO
Recrutamento e Selecdo, Tempordrios e Qutsourcing - BPO/RPO.

Meta Executivos
Search & Hunting, Assessment, Coaching e Desenvolvimento
Organizacional.

Meta Talentos
Estagiarios, Trainees e Desenvolvimento de Jovens Talentos.

Especialistas
Agronegécio, Financas, Tecnologia da Informacio e Recursos
Humanos.

Afiliados e Associados:

AAPSA, ABRH/SP, AMCHAM, ASSERTTEM, Camara de Comércio
Franga-Brasil (CCFB), Camara Alema AHK, Camara de Comércio
e Inddstria Japonesa do Brasil, CIESP/FIESF, CRA, CRP, D&B,
GRUPEMEF, MTE e SINDEPRESTEM.
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TECNOLOGIA
PARA RH

Gestao Integrada

25 anos de sucesso

Jovialidade, energia, inovacao e ousadia sao algumas

TECHWARE palavras que definem o crescimento da Techware ao
Rua Werner Von Siemens, 111 longo de seus 25 anos de existéncia. Especializada em
Torre A | 11 ° andar | Lapa de Baixo solucdes para Recursos Humanos, a empresa ocupa
Sao Paulo - SP | CEP: 05069-010 hoje uma posicao de destaque entre as mais importantes
11 3871.7485 desenvolvedoras de aplicativos para esta area.

0 software Rhevolution da Techware opera totalmente
via internet e permite o acesso as informacoes de
AfO”SO_ D?”'A9”0|0 Recursos Humanos de qualquer lugar de uma maneira
Amauri Gimenes simples, rapida e sequra. A posicdo de destaque que a
Braz Sacchi _

Techware ocupa no mercado brasileiro deve-se ao porte
de seus clientes, a qualidade de seus produtos e
servicos e ao talento de seus colaboradores.

Principais Executivos

Principais Clientes
ADM, Atlas Schindler, Avon, Brasal,Cargill,

Energisa, Fedex, Grupo Estado, Hydro Experiéncia, maturidade e estabilidade sao qualidades
LG Electronics, NET, Claro e Embratel, esperadas de uma empresa sélida com 25 anos de
Novelis, Polishop, Prosegur, Senac, Sky, Solvi. presenca no mercado brasileiro de tecnologia. O que a

Techware tem vai muito além. O espirito jovem, a
ousadia e a inquietagao é o que a move para o futuro.

25 Visite nosso novo site:
ancs techware.com.br LU | CLOUD | BPO

techware




Ficha técnica:

Uniodonto do Brasil

Central Nacional das Cooperativas
Odontologicas

UNIODONTO" [
CEP 04104-000 — Paraiso | Sdo Paulo | SP

PLANOS ODONTOLOGICOS
? > Fone/Fax: (11)5904-4400
uniodonto.br@uniodonto.com.br

Diretoria:

Nossa historia:
Com a maior rede de atendimento em

Diretor Presidente:

Dr. José Alves de Souza Neto
planos odontologicos do mundo, que
consolidou o atendimento a 3.000.000
usuarios no Brasil, prestado por cerca de
20 mil cirurgiGes dentistas cooperados,

organizados em 130 singulares. A

Diretor Vice-Presidente
Politico Institucional:
Dr. Adalberto Baccarin

Uniodonto & uma das lideres do segmento
de planos odontologicos, seja pelo
namero de usuarios ou pela diversidade
dos planos que sempre oferece aos seus
clientes.

A Uniodonto fol fundada a 18 de setembro

Diretora Vice-Presidente
Administrativo Financeiro:
Dra. Maria Sénia Costa

de 1972, por 37 dentistas reunidos na
Associagao dos Cirurgides Dentistas de
Santos. Menos de um més depais, a 3 de
outubro, em Lajeado, no Rio Grande do

Sul, o cirurgido denlista Heélio Teixeira

Munhoz fundou a Cooperativa de * Diretor Vice-Presidente
I
. de Operacoes e Mercado:

/I Dr. Clovis Tomazzoni de Oliveira

Prestacdo de Servigco de Odontologia do
Alto Taguari Ltda — Odoncoop, atualmente
Uniodonto vale Taquari e Rio Pardo

A Uniodonto nasceu do compromisso de
oferecer um servigo de qualidade a

valores competitivos, atuando pela
_— TODOS OS DENTISTAS

constante red 1GE0 nos cCcustos do

tratamento odontologico, para gue mais 1 DA UHIODONTO

~
pessoas tenham acesso aos consultorios _— EM SUAS HAOS

) ) _ ! O UNIDDONTO MOBILE E O APLICATIVO PARA
A grande caracteristica do Sistema é gy - T b i
garantir uma coberlura efelivamente e i PROFISSIONAIS DO SISTEMA UNIODONTO
nacional. O usuario da cooperativa que \ - ISPONIVEIS PARA ANDROID E IPHONE.

U
estiver viajando ou trabalhando fora é ay
alendido em gualquer cidade do pais gque \ ; i UNMTO
possua um profissional cooperado, sem . : “ Gk BE FROPESONAIS

burocracia
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A Arezza é

a escolhida entre as
maiores consultorias
de Trade Marketing
do Brasil

arezza.

NAO CONTRATE MAO DE OBRA
SEM CONSULTAR A AREZZA.

Sempre as melhores solucoes e as melhores
taxas na contratacao de recursos humanos.

www.arezza.com.br

EMPRESA DO ANO
NS 0800 777 4126



Jovialidade, energia,
disposicao, curiosidade,
ousadia, inquietacao...

Mais do que toda experiéncia adquirida durante nossa trajetdria, o espirito
inovador é o que nos fez chegar aos 25 anos com muito sucesso.

Ligue e conheca o jeito de ser Techware.

2
techware.com.br 11 3871.7485 LU | CLOUD | BPO teChware ’ 5




