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Sabe o que faz
diferenca?

Um cuidado
coordenado por
quem conhece

a saude dos seus
colaboradores.

ANS - n2326305

artplan

A Amil estd renovada e preparada para garantir a vocé

e d sua empresa um beneficio de salde sustentdvel

e com resultados melhores para os seus colaboradores.

Cada vez mais, os nossos esforgos estardo direcionados para
proporcionar o cuidado certo, na hora certa, no lugar certo.
Para isso, criamos um sistema integrado, em que o beneficidrio
ndo fica perdido. Esse sistema engloba um modelo de atengdo
primdria e coordenagdo do cuidado que dd as mdos ao seu
colaborador, conduzindo-o por uma estrutura completa

e conectada. Isso muda a forma como o sistema funciona.
Muda a forma como os seus colaboradores sdo cuidados.

E muda a previsibilidade e o controle dos custos

para a sua empresa. Juntos, nés vamos ajudar

o sistema de salde a funcionar melhor para todos.

E isso vai fazer toda a diferenga para vocé.

Amil. Cuidado certo pra vocé viver o seu melhor.

amilcuidadocerto.com.br
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Otimismo é uma palavra cujo signifi-
cado no Brasil de hoje deve servir como
base para se construir um pais de mais
oportunidades para todos. Apdés um
ano eleitoral turbulento, e ainda com
uma nagdo dividida entre ricos e po-
bres, esquerda e direita, chegamos ao
governo de Jair Messias Bolsonaro.

Com um discurso ainda confuso
sobre o que pensa sobre as minorias e
a respeito de seu modo de imaginar a
construgao de um Brasil inclusivo, o pre-
sidente foi eleito por um partido desco-
nhecido - o PSL- e trouxe em seu bojo
diversos representantes da area militar.
Eles passaram a ocupar ministérios, au-
tarquias, bancos e
empresas estatais.

A volta de tantos
representantes mi-

litares, bem como
a criacao de super-
ministérios como o

da Economia, com

Paulo Guedes, e da
Justica e Seguran-
¢a, com o juiz Moro,
podem  significar
avancos e profissio-
nalizacao em areas
estratégicas. Por ou-
tro lado, a extingao
da pasta do Traba- ¢ 0 riochi Gabrie
lho traz preocupa- .o brecuiivo
¢Oes sobre possiveis  renatoag
reacbes do mundo

sindical no novo governo.

Crescimento econ6mico é impor-
tante, e aretomada dos empregos pode
dar uma certa calma inicial ao time Bol-
sonaro. Nao se deve imaginar, no entan-
to, que as reformas duras que ele preci-
sa promover possam garantir a simpatia
prolongada. Sua experiéncia de trés dé-
cadas na Camara dos Deputados deve
Ihe ajudar no relacionamento com o po-
der legislativo. No entanto, deve haver
resisténcia a promessas da campanha
eleitoral, como porte e posse de armas.
Tendo cidadaos mais armados, é possi-
vel combater a violéncia urbana e rural?
E a causa indigena, como vai sobreviver
diante do novo modelo de demarcacao
das suas terras, quando o Estado brasi-
leiro acena com benevoléncia para os

»®

que invadem suas reservas ja demarca-
das por governos anteriores?

A escolha foi feita pelo voto, e agora
temos que torcer para que a renovagao
da Camara dos Deputados e do Senado
Federal seja capaz de colaborar e legis-
lar a favor do povo brasileiro, e ndo em
beneficio proprio de deputados e sena-
dores, como tem sido uma rotina nas
ultimas décadas.

E facil culpar o Partido dos Traba-
Ihadores (PT) por todos os desarranjos
da economia e da politica no Brasil.
Todos esquecem que nossa histéria
politica ndo foi construida em 13 anos
de PT, e a velha tradicao de achacar
os cofres publicos
em beneficio de
determinados par-
tidos politicos, cor-
poragdes e velhas
liderangas politicas
estd arraigada des-
de o Império na
vida dos brasileiros.

Criar uma nova
Etica na politica e
combater a corrup-
¢ao deve passar
também pelo fim
dos modelos de
protecao a determi-
nadas castas no Bra-
sil, inclusive juizes,
desembargadores,
militares, servidores
publicos e politicos. O pais precisa re-
pensar urgentemente seu modelo de
gestao publica e respeitar mais cada ci-
dadao que contribui com seu trabalho
através dos impostos.

Nesta edicdo abordamos a felicida-
de nas organizac¢des, e sabemos que a
sociedade cobra muitas vezes das em-
presas o que o Estado ndo é capaz de
Ihe prover. A sociedade civil deve sem-
pre ficar alerta e cobrar seus direitos
independentemente de suas crengas e
valores politicos. Nao é possivel se fazer
a gestdo das pessoas nas empresas se o
Estado fica a deriva e ndo assume suas
responsabilidades diante dos seus cida-
daos.

Na torcida por dia melhores para to-
dos os brasileiros.
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INVISTA NO DESENVOLVIMENTO
DOS PROFISSIONAIS

DA SUA EMPRESA
COM A MAIOR REFERENCIA
EM EDUCACAO DO PAIS.

O FGV In Company € um

dos maiores provedores

de solucdes corporativas
customizadas do pais.

E o Unico que pode oferecer

a inovacdo, expertise e estrutura
da FGV, um dos 10 maiores
Think Tanks do mundo.

Possui rede conveniada

em mais de 100 cidades

e parcerias internacionais

com mais de 200 instituicdes
estrangeiras. Por tudo isso,

o FGV In Company desenvolve,
com a sua empresa, as melhores
solugdes de acordo com

as necessidades do seu negocio.

Entre em contato e
conhec¢a nossas solugoes.

FGV.BR/IN-COMPANY

A

\“FGV IN COMPANY

A FORCA FGV DENTRO DA SUA EMPRESA
II i
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O QUE OFERECEMOS PARA APOIAR

- Games corporativos para recrutamento, avaliacao e capacitacao dos colaboradores.
- People Analytics para melhor (e mais rapida) tomada de decisdo.

- Aplicativos mobile de feedback continuo, ponto, recrutamento e autoatendimento.
- Portal do Colaborador integrado e mobile.

- Chatbots para automatizacao de diversas atividades cotidianas, como solicitacao
de férias e agendamento de entrevistas.

- Entrevistas por video via mobile.

- Paperless através da automatizacao de diversas tarefas, como concessao de beneficios.

E muito mais.
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Conheca tudo que podemos oferecer: lg.com.br

lugar de gente

sistemas humanos




SUA EMPRESA
JA DISSE

SIM

AO CONVENIO
FARMACIA?

Sim a gratuidade.
Custo zero para a empresa.

Sim a inteligéncia.
Relatoérios customizados.

Sim a economia.
Garantia de descontos
em todos os medicamentos.

Sim a comodidade.
Identificacdo via CPF.

Sim a flexibilidade.
Débito em folha ou
pagamento 3 vista.

@ |® xD M [iica} (ﬁ

Sim a facilidade.
Mais de 1.300 lojas.

CONVENIO FARMACIA. SO EXISTEM MOTIVOS PARA DIZER SIM.



CONVENIO FARMACIA
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ATIVO PRECIOSO

Empresas investem em estratégias para aumentar a
felicidade dos colaboradores

Por Adriano Garrett

pesquisa “Tendéncias Globais
Ade Capital Humano 2018’ rea-

lizada pela Deloitte em 124 pa-
ises, listou as dez principais dreas em
gue as empresas devem se focar para
aprimorar a organizacao, a gestao, o
desenvolvimento e o alinhamento das
pessoas no trabalho. Na amostra brasi-
leira da pesquisa, que teve 337 partici-
pantes, entre lideres de negdcios e de
Recursos Humanos, 92% das respostas
apontaram a atencao ao bem-estar
dos colaboradores como um fator im-
portante no dia a dia. Em outras pala-

vras: a felicidade tem se tornado um
ativo cada vez mais precioso nas orga-
nizagdes. Mas como é possivel ser mais
efetivo nessa busca?

A trajetéria de Bruno Rodrigues
aponta um caminho possivel para tra-
tar dessa questdo. Atleta profissional
de karaté durante 16 anos, competin-
do em alto nivel pela selegao brasilei-
ra, Bruno desenvolveu uma rotina de
treinamentos e cuidado com corpo e
mente que s6 passou a valorizar anos
depois. “J& como executivo de uma
empresa de comunicagdao e envolvi-
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Ofereca a melhor experiéncia de compra
aos seus shoppers com a Adilis,
0 Trade Marketing que da
resultados ha 20 anos.

0800 777 4126 | adilis.com.br
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' Bruno Rodrigues, CEO da GoGood
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E PRECISO ENTENDER

QUE CADA
INDIVIDUO TEM
UMA NECESSIDADE
DIFERENTE, E QUER
A FLEXIBILIDADE
DE REALIZAR SUAS
PRATICAS EM
QUALQUER LUGAR,
A QUALQUER

MOMENTO. E APENAS

ATECNOLOGIA
CONSEGUE

CONTEMPLAR ESSAS

NECESSIDADES
BRUNO RODRIGUES
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do em uma rotina intensa de trabalho
e dificuldades para cuidar da minha
qualidade de vida, imaginei que essa
disciplina do esporte poderia ajudar o
crescente numero de pessoas com ne-
cessidade de emagrecimento a mudar
seu estilo de vida’; conta.

O pensamento principal foi que os
ensinamentos do esporte de alto nivel,
junto com as facilidades trazidas pela
tecnologia, poderiam criar programas
realmente efetivos e significativos de
mudanca de estilo de vida, algo que
é um dos fatores para a felicidade de
qualquer pessoa. Apés um curso de
empreendedorismo e inovagao da
Universidade de Stanford, ele enten-
deu que era possivel criar um negécio
que ajudasse as pessoas e tivesse sus-
tentabilidade financeira, com foco em
resolver o problema real do aumento
de doencas cronicas, como diabetes.
Nascia assim a GoGood, empresa na
qual atua como CEO até hoje.

A empresa, uma startup de saude
digital corporativa, implementa pro-
gramas completos de satide e bem-es-
tar corporativos, desenhando junto as
companhias parceiras a melhor abor-
dagem para dois grupos de colabora-
dores: um grupo geral, formado por
pessoas que ndo possuem doencas
ou alto risco identificados; e outro de

pessoas com questdes clinicas mais
severas, como pré-diabetes e/ou altos
niveis de obesidade.

Para o primeiro grupo, é oferecida
uma plataforma aberta na qual os co-
laboradores podem acompanhar mais
de 50 hébitos de atividades fisicas, ali-
mentagao saudavel, controle de stress,
sono e peso, utilizando gamification
e recebendo recompensas por atin-
girem as metas de mudanca de estilo
de vida, como dinheiro a ser doado a
ONGs parceiras. Para o segundo grupo,
existe o apoio de um coach de saude
especializado para tratamento remoto
utilizando um protocolo médico foca-
do em evitar a incidéncia de diabetes.
Neste caso, a intervencao se assemelha
a um tratamento, com grupo de apoio
social, recebimento de uma balanca
digital, chat com a especialista e um
cronograma estabelecido, com metas
em cada um dos periodos dentro dos
quatro meses.

“Programas tradicionais de bem-es-
tar como ginastica laboral, palestras de
saude e profissionais alocados sofrem
com baixos indices de adesao e o cus-
to proibitivo de escalabilidade. Para
empresas pequenas o custo destas so-
lugbes é alto demais, e para empresas
maiores existe uma dificuldade de ofe-
recer os programas ideais para as dife-
rentes necessidades dos colaborado-
res, 0 que causa uma adesao de menos
de 10% na maioria dos casos. E preciso
entender que cada individuo tem uma
necessidade diferente, e quer a flexi-
bilidade de realizar suas praticas em
qualquer lugar, a qualquer momento.
E apenas a tecnologia consegue con-
templar essas necessidades’, defende
Bruno, que aponta ainda o crescimen-
to da pratica de home office como um
fator que incentiva o surgimento de
novos tipos de programas de saude.

A empresa paulista BRQ Digital So-
lutions, que possui mais de dois mil
colaboradores em seu quadro, iniciou
em 2018 uma parceria com a GoGood.
A gerente de Endomarketing Ligia
Marcondes conta que a primeira ideia
que surgiu era construir uma platafor-
ma que gameficasse e gerasse inte-
resse nos profissionais a praticar ati-
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Livelo

Incentivo

Aumente seus resultados

e atinja todas as suas metas.

Motive com pontos Livelo!

Muito mais liberdade de escolha. O colaborador escolhe
como usar os pontos. Sdo mais de 700 mil produtos e

servigos, 750 opcdes de companhias aéreas ao redor do

mundo e diversos programas de milhagem de

companhias aéreas nacionais e internacionais.

livelo.com.br/empresas

Seus pontos. Suas escolhas.
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OS PROFISSIONAIS
PODEM DIZER
COMO ESTAO SE
ALIMENTANDO E
COMO ESTAO SE
SENTINDO NAQUELE
MOMENTO. E
POSSIVEL TAMBEM
GERAR UMA
COMPETICAO SUPER
SAUDAVEL DE
PONTOS (E NINGUEM
QUER FICAR PRA
TRAS)

LIGIA MARCONDES

))

v-r'i
Ligia Marcondes gerente de Endomarketing da
BRQ Digital Solutions

vidades fisicas; o resultado, contudo,
foi além do esperado.“Os profissionais
podem dizer como estao se alimen-
tando e como estao se sentindo na-
quele momento. E possivel também
gerar uma competicao super saudavel
de pontos (e ninguém quer ficar pra
tras). Além disso, fizemos varias ou-
tras acdes: Caminhada na Primavera,
Desafios de Times, Brincadeiras no Dia
das Criangas, tudo isso com a platafor-
ma como pilar’; enumera.

Francielle de Oliveira, colaborado-
ra da BRQ, estava 20 quilos acima do
peso ideal, e isso a incomodava. “Co-
mecei a fazer dieta e academia, mas
nao estava obtendo muitos resulta-
dos. No ultimo més de agosto baixei o
app do GoGood e comecei a utiliza-lo
diariamente. Ele me deu a oportuni-
dade de acompanhar o meu dia a dia
e cuidar da minha alimentacao, aju-
dando a pensar se estava bebendo a
quantidade de agua suficiente e até
me fazendo abandonar muitas vezes
aescada rolante. Além disso, o ranking
do GoGood gera uma competitivida-
de super bacana, que me incentivou
a me exercitar mais. Quatro meses
depois, e com oito quilos a menos, ja
comego a me sentir mais saudavel e

estou cada dia mais motivada a correr
atras dos 12 que faltam’, conta.

A histéria de Francielle nao é ape-
nas uma excecao. Varios outros cola-
boradores, ndo sé da BRQ, que tinham
dificuldades para melhorar o estilo de
vida, conseguiram realizar essa trans-
formacdo. Um usudrio perdeu 12% do
seu peso e resolveu parar de fumar ao
usar a nossa solugao. Ele reportou me-
Ihoria na felicidade no trabalho e com
a sua familia. Outro perdeu 9 kg e dei-
xou de sentir os sintomas provenien-
tes do alto stress; houve ainda quem
perdeu 20 kg e diminuiu o risco de se
tornar hipertenso.

“Sao todos casos que demonstram
que estamos no caminho certo’, diz
Bruno. “Como empresa, temos orgu-
lho também que usudrios GoGood
tém uma média de frequéncia de pas-
sos didrios quase 50% acima da média
brasileira, e quando comegamos o tra-
balho eles chegam abaixo desta mé-
dia. Atualmente estamos cruzando os
dados dos colaboradores que foram
ajudados para demonstrar claramen-
te o impacto na utilizacdao do plano de
saude’, explica.

Os caminhos para melhorar o clima
organizacional e aumentar a felicida-
de e o engajamento dos colaborado-
res sao diversos. Outro case nesse sen-
tido é o da Cheesecake Labs, empresa
de Tl Microservice que trabalha com
design e desenvolvimento de aplicati-
vos Mobile e Web, em areas como loT,
e-commerce, blockchain e conectivi-
dade global.

A companhia foi criada para resol-
ver um grande problema de conecti-
vidade global: grandes empresas dos
EUA tém uma dificuldade enorme em
encontrar engenheiros qualificados,
enquanto no Brasil existe uma gran-
de oferta de engenheiros excelentes
que ndo encontram um lugar legal
para trabalhar. “Criar um fluxo de tra-
balho para conectar essas duas partes
é extremamente benéfico para os dois
lados, e este modelo de trabalho, que
nasceu em 2013, tem evoluido com
sucesso até hoje’, conta Caroline Sch-
mitz, diretora de Gestao de Pessoas na
Cheesecake Labs.

14| Gestdo RH Edigao 141-2019



A inspiracdo no mercado estran-
geiro também resultou na importa-
¢ao de praticas comuns em empresas
internacionais. Uma delas é a politica
pet friendly, que visa melhorar o clima
organizacional ao permitir, em deter-
minadas datas (como o Pet Day), que
os colaboradores levem seus animais
de estimacado para o trabalho.

Caroline aponta que uma pesqui-
sa realizada pelo Hospital Veterina-
rio de Banfield, nos Estados Unidos,
concluiu que funcionarios que levam
seus pets para o trabalho sdo mais
motivados, menos estressados e pos-
suem um maior equilibrio entre vida
pessoal e profissional. O estudo ouviu
mil colaboradores e 200 profissionais
de RH do pais, e mostrou que jovens
de 18 a 35 anos sao particularmente
receptivos a empresas que permitem
animais no escritorio.

“Esta politica traduz o nosso DNA:
por termos nascido com o interesse
de conectar talentos e impactar posi-
tivamente a vida das pessoas, garan-
tir a qualidade de vida delas sempre
foi um norteador. Experienciamos
na pratica que a politica pet friendly
impacta de duas maneiras a roti-
na dos(as) cakers, como chamamos
quem trabalha na Cheesecake Labs:
ajuda a deixar o ambiente de traba-
Iho mais leve e aconchegante para
quem convive com os pets e estimula
a motivacao dos que os levam para o
escritério, deixando-os menos preo-
cupados e mais focados nas ativida-
des diarias. Além disso, diminui o es-
tresse, com pausas estratégicas para
brincar com os visitantes, e aproxima
os times’, diz.

A relacdo direta entre felicidade e
produtividade é também percebida
em outras praticas da companhia,
como trabalho em equipe, pouca hie-
rarquizacao e transparéncia para que
todos saibam qual é o impacto do seu
trabalho nos produtos finais entre-
gues pela empresa.

“Oferecemos um pacote de benefi-
cios adicionais que pode ser ajustado
conforme as necessidades particula-
res de cada caker, que pode escolher
livremente, dentro de um pacote pré-

Caroline Schmitz, diretora de Gestao de
Pessoas na Cheesecake Labs

determinado, os beneficios que mais
Ihe interessam e que mais se adaptam
ao seu perfil, sendo eles: aula de yoga,
aula de inglés, massagem, nutricionis-
ta, etc. Esta medida busca garantir a
satisfacdo das necessidades individu-
ais do(a) colaborador(a), tanto econ6-
mica quanto socialmente. Somando
estes beneficios com uma estrutura
pensada para gerar leveza no ambien-
te, contamos e confiamos na entrega
de um projeto de qualidade, sabendo
que isso estad diretamente ligado ao
bem-estar do colaborador. No fim, o
budget com estas iniciativas se rever-
te, na verdade, em investimento’, re-
sume Caroline.

Daniel Leite, Desenvolvedor Sénior
da empresa, é um exemplo de como
acoes realizadas para aumento da fe-
licidade e do bem-estar dos colabo-
radores traz resultados tangiveis. “Na
minha opinido, essas praticas desen-
volvidas pelo time de DHO e pela ges-
tao ajudaram muito no engajamento
dos cakers com a empresa. O Backing
Solutions é um 6timo exemplo de en-
gajamento, onde nos, cakers, temos
voz ativa para discutir e definir novas
solucbes relacionadas ao ambiente
de trabalho”, complementa.

CC

OFERECEMOS UM
PACOTE DE BENEFICIOS
ADICIONAIS QUE

PODE SER AJUSTADO
CONFORME AS
NECESSIDADES
PARTICULARES DE
CADA CAKER, QUE
PODE ESCOLHER
LIVREMENTE, DENTRO
DE UM PACOTE PRE-
DETERMINADO, OS
BENEFICIOS QUE MAIS
LHE INTERESSAM E
QUE MAIS SE ADAPTAM
AO SEU PERFIL
CAROLINE SCHMITZ

)
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~rHevolution
cloud

SEU RH ESTA PRONTO
PARA O PRESENTE?

A transformacdo das empresas para
construcao de novos negécios € feita por
pessoas. Neste cenario o RH € o grande
protagonista promovendo a cultura da
inovacdo e incorperando em seu dia a dia as
tecnologias disponiveis com apoio de
empresas de ponta como a Techware.

Revolucione seus negocios com um dos
maiores especialistas em Folha e RH do pais.

T995 Categoria Folha

#ég? de Pagamento
Venha para o novo, venha para o Rhevolution Cloud. w

ORACLE |5 techware.com.br 11 3871 7485 techware






I IDHO
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Gestao RH realiza 122 edicao da pesquisa “As Melhores
Empresas em Indicador de Desenvolvimento Humano e
Organizacional”
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tradicional premiacao da

pesquisa “As Melhores

Empresas em Indicador de
Desenvolvimento Humano e Orga-
nizacional - IDHO 2018" foi realiza-
da pela Revista Gestao RH no GS1
Brasil (R. Henrique Monteiro, 79
- Pinheiros — Sao Paulo). A Aperam
foi eleita como “Empresa do Ano’,
enquanto a relacao dos “10 Mais”
foi composta por: Roche, Accor,
AES, Parker, Imerys, Ipiranga, Aji-
nomoto, Pirelli e Bradesco.

Desde 2007, a Revista Gestao
RH promove a pesquisa, que tem
o objetivo de analisar as princi-
pais praticas adotadas pelas em-
presas listadas em IDHO em rela-
¢ao a governancga corporativa, ao
capital humano, a transparéncia,
a sustentabilidade e a cidadania
corporativa.

O estudo IDHO foi desenvolvido
com referéncia no Indice de De-
senvolvimento Humano (IDH), que
avalia o desenvolvimento humano
nos paises por meio de indicadores
em educagao, saude, longevida-
de e renda per capita. Em todas as
edi¢bes, a pesquisa busca dimen-
sionar nas organizacdes os fatores
que facilitam o desenvolvimento
das pessoas, voltando sua analise
para a area corporativa, usando
como parametro as principais atu-
acdes que envolvem o cenario bra-
sileiro.

Observam-se o0s balancos so-
ciais, os relatérios de sustentabi-
lidade, além do relacionamento
com os stakeholders. As praticas de
lideranca e comunicacao da orga-
nizagdo com os seus colaboradores
e todos 0s grupos sociais também
sao consideradas.

Analisa os balancos econémicos
e financeiros, tomando como para-
metro os conceitos disseminados
pelo Instituto Brasileiro de Gover-

nanca Corporativa (IBGC) e pela
BM&FBovespa. Indicadores do indi-
ce Dow Jones e da Bolsa de Valores
de Nova York também sdo levados
em conta.

Sao considerados como parame-
tros de analise certificacdes ABNT/
ISO14000, ABNT/ISO16000, A 1000,
SA8000 e ac¢bes voltadas para sus-
tentabilidade do planeta e do ne-
gocio.

Nesta dimensdao consideram-se
praticas de voluntariado, de res-
ponsabilidade social e de ética e
o envolvimento dos colaboradores
nas agdes sociais e ambientais da
organizagao, além da qualidade de
vida proporcionada pela empresa
aos seus colaboradores.

Essa dimensao foi aprofundada
e gerou a premiacao “As Melhores
Empresas em Cidadania Corpo-
rativa”, na qual sdo analisadas as
praticas das organizacdes nos pi-
lares de responsabilidade social,
responsabilidade ambiental, quali-
dade de vida, ética, relacionamen-
to com os stakeholders e politicas
inclusivas.

Constitui o capital humano o
conhecimento acumulado, a habi-
lidade e experiéncia dos funciona-
rios para realizar as tarefas do dia a
dia, os valores, a cultura, a filosofia
da empresa e diversos ativos intan-
giveis, ou seja, as pessoas que sao
os ativos humanos da empresa. A
principal estratégia da empresa
serd de atrair, reter, desenvolver
e aproveitar ao maximo o talento
humano, que serda, cada vez mais, a
principal vantagem competitiva.

As empresas listadas no ranking
“As Melhores Empresas em IDHO”
sao reconhecidas nas seguintes
categorias: “Empresa do Ano”, “10
Mais” e “Destaques” nas cinco di-
mensoes.

DESDE 2007, A REVISTA
GESTAO RH PROMOVE A
PESQUISA, QUETEM O
OBJETIVO DE ANALISAR
AS PRINCIPAIS PRATICAS
ADOTADAS PELAS
EMPRESAS LISTADAS
EM IDHO EM RELACAO
A GOVERNANCA
CORPORATIVA, AO
CAPITAL HUMANO, A
TRANSPARENCIA, A
SUSTENTABILIDADE

E A CIDADANIA
CORPORATIVA
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CONHECA AS MELHORES EMPRESAS EM IDHO

ABBOTT LABORATORIOS

ACCOR HOTELS

ADAMI

AESTIETE

AETHRA

AJINOMOTO DO BRASIL
AKZONOBEL

ALELO

ALIANGA GERAGAO DE ENERGIA
ALLIANZ WORLDWIDE PARTNERS
AMAGGI

APERAM SOUTH AMERICA

APETIT SERVICOS DE ALIMENTAGAO

ARAUCO DO BRASIL
ATENTO BRASIL
AURORA ALIMENTOS
AUTOBAN

BANCO BRADESCO
BANCO CCB

BANCO DO BRASIL
BASF

BATERIAS MOURA
BELAGRICOLA
BOMBRIL

CELESC DISTRIBUIGAO DE ENERGIA

CENTRO DE INTEGRAGAO EMPRESA-
ESCOLA - CIEE

CONSORCIO NACIONAL EMBRACON

COPAGAZ

COPEL

CPFL PAULISTA

CPQD

DIA GROUP

DIVERSEY

ELETROPAULO

GAMA ITALY

GAS NATURAL FENOSA

GOL LINHAS AEREAS

GRUPO BAUMGART

GRUPO PROTEGE

HEINEKEN

IBM

IMERYS RIO CAPIM CAULIM

INTELBRAS

IPIRANGA

KLABIN

KPMG

LIQUIGAS

LOJAS MARISA

MACKENZIE

METRO SP

NATURA

Ol S/A

OMINT

PARKER HANNIFIN

PIRELLI

PLASTIPAK PACKAGING

POLI NUTRI

PORMADE

REDE D'OR SAO LUIZ

ROCHE PRODUTOS QUIMICOS E
FARMACEUTICOS

SAP BRASIL

SAPORE

SHARECARE

SIEMENS

SODEXO

STEFANINI IT SOLUTIONS

SULAMERICA SEGUROS

SUPERMERCADO BAHAMAS

TEJOFRAN

TERMOMECANICA

TICKET

USINA CORURIPE

CONFIRA OS PREMIADOS POR CATEGORIA

DESTAQUE
GOVERNANCA
BANCO DO BRASIL
PIRELLI

BOMBRIL

GAMA ITALY

GRUPO BAUMGART
PROTEGE

DESTAQUE CIDADANIA
CORPORATIVA
BRADESCO

MACKENZIE

AURORA ALIMENTOS

KPMG

PORMADE

SAPORE

USINA CORURIPE

EMPRESA DO ANO APERAM

DESTAQUE
TRANSPARENCIA
ELETROPAULO
SIEMENS
BELAGRICOLA
STEPHANINI
SULAMERICA
TERMOMECANICA
TICKET

DESTAQUE CAPITAL
HUMANO

ACCOR HOTEL

IBM

ABBOTT LABORATORIOS
GAS NATURAL FENOSA
LIQUIGAS

METRO

SHARECARE

DESTAQUE
SUSTENTABILIDADE
ATENTO

BASF

BATERIAS MOURA
HEINEKEN

Ol

SAP

10 MAIS
ROCHE
ACCOR

AES

PARKER
IMERYS
IPIRANGA
AJINOMOTO
PIRELLI
BRADESCO
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QUANDO 0 ASSUNTO
€ SEGURANCA,

NAO DA PARA SER
PELA METADE.

SequrPro.
Seguranca por completo.

0 Grupo Prosegur apresenta a empresa que vai transformar
o mercado de seguranca: SegurPro. Ela chega com expertise
de 40 anos de atuacdo global, somada a solucdes baseadas
em inovacdo tecnoldgica e integracdo de recursos.

Tudo para oferecer alta performance, customizacdo e niveis
cada vez mais elevados de sequranca.

Com a SegurPro, é vocé completamente tranquilo

e sua empresa completamente segura.

Seguroyro

VIGILANCIA PaTRimoniAL

Sequroro

? GRUPO
segurpro m.br PROSEGUR
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(DIRETOR DE RECURSOS HUMANOS E
SERVICOS COMPARTILHADOS DA AES TIETE)

“Um dos projetos implementados nesse ano que
estdo completamente alinhados com a nova Cul-
tura da AES Tieté é o canal de comunicacao interna
Workplace by Facebook. Esta plataforma possui o
conceito 4gil e colaborativo e contribui para uma cul-
tura mais digital em nossa empresa e na forma como
nos relacionamos com os nossos colaboradores. Essa
comunicacao feita por todos permite o compartilha-
mento de projetos e informagdes das areas, o acom-
panhamento de tudo que acontece na empresa e a
oportunidade de reconhecimento dos colaboradores
de forma horizontal e perene.”

“Lancado em 2018, o Programa de Transformacao
Cultural e Digital construird uma nova empresa junto
aos nossos colaboradores, pautada em uma cultura
baseada em trés pilares: Cliente, Inovacao e Colabo-
racao. O Programa esta estruturado em grupos de
trabalho que terao como foco: alinhar e desenvolver

acoes (tatico), dar respaldo e aprovar essas agoes (lide-
ranca) e comunicar estas acées (multiplicadores).”

“Nesse momento, estamos construindo um busi-
ness case claramente articulado com ag¢ées que in-
cluem treinamento sobre tendéncias inconscientes,
mentoring, comités com colaboradores e eventos e
uma cultura que permeia e guia nossos comporta-
mentos e praticas. O nosso objetivo é ter um espaco
coordenado pelos nossos lideres de negoécios para ter
um entendimento mais profundo ligado a estratégia
de negdcios.”

O setor elétrico esta vivenciando um turbilhao de
mudancas e adaptag¢ées, e nossos lideres precisam
acompanhar este movimento se desenvolvendo e aju-
dando as pessoas a se desenvolverem. Temos no nos-
so quadro um publico muito jovem que ja vem sendo
trabalhado para este novo cenario e acreditamos pia-
mente na capacidade de lideranca que aqui temos.
Além disto, trabalhamos de forma muito intensa com
0s nossos planos de sucessao e talentos, o que nos faz
atingir um indicador de mais de 50% de aproveita-
mento interno para posicoes ‘key positions”’

NESSE MOMENTO, ESTAMOS
CONSTRUINDO UM BUSINESS
CASE CLARAMENTE
ARTICULADO COM ACOES QUE
INCLUEM TREINAMENTO SOBRE
TENDENCIAS INCONSCIENTES,
MENTORING, COMITES

COM COLABORADORES E
EVENTOS E UMA CULTURA
QUE PERMEIA E GUIA NOSSOS
COMPORTAMENTOS E
PRATICAS.
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(DIRETOR DE RECURSOS
HUMANOS DO BRADESCO)

“Para reforcar nossa atuagao social e fortalecer o
relacionamento com a comunidade local, demos ini-
cio em 2018 ao projeto UniBrad Semear. Com a cola-
boracao de nossos funcionarios, que foram especial-
mente capacitados dentro do programa Voluntarios
Bradesco, promovemos, em escola publica munici-
pal de Sao Paulo, oficinas e cursos sobre educacao
financeira e inteligéncia emocional a 1,4 mil pessoas.
Considerando todos os participantes desta iniciati-
va, alcancamos cerca de 2 mil pessoas. As aulas tive-
ram um publico de perfil amplo, incluindo morado-
res, estudantes, professores e gestores, e abordaram
temas como projeto de vida, consumo consciente,
ciclo econémico, orcamento, a importancia de pou-
par, crédito, taxa de juros, empreendedorismo, entre
outros. O alcance deste projeto sera expandido em
2019. O Portal UniBrad Digital, inaugurado em 2018,
também passou a disponibilizar conteidos educa-
cionais, gratuitos e atualizados, a toda a sociedade
sobre temas relevantes, como matematica financei-
ra, financas pessoais e lingua portuguesa.”

COM A COLABORACAO

DE NOSSOS
FUNCIONARIOS, QUE
FORAM ESPECIALMENTE
CAPACITADOS DENTRO DO
PROGRAMA VOLUNTARIOS
BRADESCO, PROMOVEMOS,
EM ESCOLA PUBLICA
MUNICIPAL DE SAO PAULO,
OFICINAS E CURSOS SOBRE
EDUCACAO FINANCEIRA E
INTELIGENCIA EMOCIONAL
A 1,4 MIL PESSOAS

“O Grupo de Afinidade de Género, também cria-
do em 2018, é composto por mulheres de diversas
areas da organiza¢ao e tem como objetivos propor
um plano de acao consistente para Pacto Global
da ONU; um processo de comunicacao que eduque
e engaje a empresa e os funcionarios e transmita
nosso posicionamento para o publico interno e
externo para acelerar o tema; além de apoiar a Or-
ganizacao para que o tema Diversidade | Empode-
ramento feminino se mantenha estratégico para a
empresa”.

“A Sede da ONU, em Nova York, foi palco da se-
gunda edicao do Reconhecimento Global ‘Boas Pra-
ticas de Empregabilidade para Trabalhadores com
Deficiéncia’ Na ocasiao, fomos reconhecidos na ca-
tegoria Acessibilidade com um case que destacou
o compromisso de nossa equipe de gestao de pes-
soas com a eliminacdo de barreiras fisicas e atitudi-
nais para que nosso time possa alcancar seu pleno
potencial. O Prémio foi organizado pela Secretaria
de Estado dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia e
pelo Centro de Tecnologia e Inovacao do Estado de
Sao Paulo, em parceria com a Missao Permanente
do Brasil e com a Organizacao das Nacoes Unidas.”
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(GERENTE DE RECURSOS HUMANOS E
INFRAESTRUTURA DA IMERYS)

“A Imerys fornece grande parte de sua producao
para industrias de papel, ou seja, um mercado em
retracao. Buscamos através dos anos nos reinven-
tar buscando novas aplica¢ées para o Caulim, as-
sim como realizar a otimizacao de recursos e fer-
ramentas. Assim, vamos garantindo nossa perma-
néncia no mercado, consolidando ferramentas, de-
senvolvendo pessoas e crescendo como empresa.”

“Trabalhamos diariamente para construir um
ambiente de respeito, inclusao e equidade, permi-
tindo que as pessoas desenvolvam melhor os seus
talentos utilizando as suas caracteristicas unicas.
Nas nossas operacoes, trabalhamos a diversidade
de forma assertiva, por meio de acoes afirmativas.
Dentro do nosso programa #tamojunto, promo-
vemos a reflexdo sobre os vieses inconscientes.
Promovemos a sensibilizacao das liderancas para
que entendam a diversidade como maneira de nos
fortalecer. A riqueza do potencial humano gerado
a partir de pessoas com caracteristicas, estilos e
experiéncias de vida diferentes pode nos ajudar a

atender melhor as expectativas do grupo e a criar
um ambiente mais propicio a seguranca operacio-
nal.”

“Quando falamos em renovacao de liderancga, a
Imerys tem a percepcao de que deve desenvolver
os gestores constantemente, e assim renova-los
profissionalmente. Ao longo do ano seguimos
uma programacao de treinamentos e encontros
com esses lideres, que conseguem colocar em pra-
tica tudo o que é compartilhado com eles. Assim,
por meio do desenvolvimento pessoal, consegui-
mos renovar os nossos lideres.”

“Em 2018 iniciamos a internaliza¢ao dos 17 Ob-
jetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS),
que abrangem os pilares da sustentabilidade em
sua integralidade, e as nossas a¢dées ao longo do
ano estavam todas alinhada aos ODS. No eixo am-
biental, temos uma equipe competente que de-
senvolve monitoramento de fauna, flora, recursos
hidricos e emissao de gases, tudo isso para dirimir
os impactos de nossas operacoes. A equipe res-
ponsavel pelo social atende através de projetos
sociais cerca de 12 mil pessoas por ano em ativida-
des que promovem a geracao de renda, educacao
e saude.”

A RIQUEZA DO POTENCIAL
HUMANO GERADO A
PARTIR DE PESSOAS

COM CARACTERISTICAS,
ESTILOS E EXPERIENCIAS
DE VIDA DIFERENTES PODE
NOS AJUDAR A ATENDER
MELHOR AS EXPECTATIVAS
DO GRUPO E A CRIAR

UM AMBIENTE MAIS
PROPICIO A SEGURANCA
OPERACIONAL
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UNIVERS I

Gestdo em Sadde RD

UMA EMPRESA DE CONFIANCA
MERECE OS MELHORES FORNECEDORES PARA RH!

Conheca a Univers, o Beneficio Medicamentos da maior rede de
Farmacias do pais e reconhecido como um dos melhores fornecedores
para RH do mercado.

Em 2019, pela 92 vez, fomos premiados pelo .
Prémio Melhores Fornecedores para RH! %)

Ser reconhecido por pessoas que cuidamos € 0 que nos traz a certeza
que estamos fazendo um trabalho de qualidade e, mais do que isso,
aprimorando nosso beneficio e inovando cada vez mais.

Mais informacoes, acesse:

WWW.UNIVers-pbm.com.br | mLiﬂkediﬂ.com/compang/umiverspbm

& DROGASIL [JRaia

UNIVERS.
Cada vez mais perto de voceé.



(DIRETOR DE RH DA PARKER HANNIFIN
PARA A AMERICA LATINA)

“Quando o atual presidente do Grupo Latino
Americano da Parker assumiu, em 2013, seu pri-
meiro e mais importante projeto foi relacionado
a mudanca cultural da organizacdao, mas nao algo
incremental; foram mudancas bastante radicais. O
RH da Parker é o grande guardiao e embaixador
deste projeto, responsavel, junto com o presiden-
te, pela governanca dele. Em 2018 entramos numa
fase mais evoluida. Criamos as Academias de Lide-
ranca para 4 niveis, baseadas no modelo do Ram
Charam. Além da possibilidade de nossos gestores
irem para a sala de aula, atuando como facilitado-
res, tivemos a presenca de inspiradores de dife-
rentes areas, abarcando desde necessidades téc-
nicas (como o Modelo Lean ou Leitura Estratégica
dos Indicadores Financeiros) até temas ligados a
neurociéncia.”

“Este é um dos calcanhares de Aquiles na Parker,
ndo apenas na América Latina, mas no mundo in-

ALEM DA POSSIBILIDADE
DE NOSSOS GESTORES
IREM PARA A SALA

DE AULA, ATUANDO
COMO FACILITADORES,
TIVEMOS A PRESENCA
DE INSPIRADORES DE
DIFERENTES AREAS,
ABARCANDO DESDE
NECESSIDADES TECNICAS
ATE TEMAS LIGADOS A
NEUROCIENCIA

teiro, tanto que esta na estratégia da empresa tra-
balhar fortemente em um talent pool e em planos
que viabilizem o desenvolvimento de sucessores.
Para a Parker, assim como para outras grandes em-
presas, isto é elemento de sobrevivéncia. Precisa-
mos renovar nossos lideres no curto, médio e lon-
go prazo. Por conta disso, a avaliacao de perfor-
mance tem sido cada vez mais rigorosa, e, ao iden-
tificarmos problemas, muitas vezes o colaborador
entra num plano de compromisso com a melhoria
em sua performance, com metas e prazos. Se, in-
felizmente, apds todo o apoio dado, nao houver a
recuperacao, podemos optar pelo desligamento.”

“A Governanca Corporativa é muito forte em
nossa matriz (a Parker tem capital aberto na Bolsa
de Nova York). Temos na América Latina frequente-
mente auditorias internas e externas e acbes como
a obrigatoriedade de participacao nos treinamen-
tos no cédigo de conduta. Em cada planta ha um
Compliance Officer e temos um canal (0800) para
denuncias de quaisquer ordens, ndo apenas para
colaboradores, mas também para todo e qualquer
stakeholder. O RH é responsavel pela Ouvidoria e
age com total independéncia. O envolvimento na
auditoria tem inicio na matriz.”
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TALENT 8 MARCEL

Monbtar uma grande equipe da orgulho.

O que faz da Ipiranga um lugar 6ao completo?

Uma equipe inovadora que tem orgulho de fazer parte desta empresa.

ﬂ Ipiranga
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(DIRETORA DE RECURSOS
HUMANOS DA IBM BRASIL)

“O P-TECH é uma iniciativa da IBM que sera im-
plementada pelo Centro Paula Souza, uma das
principais instituicoes de ensino do Pais. O pro-
grama, que fomenta o desenvolvimento de com-
peténcias profissionais ligadas a ciéncia, tecnolo-
gia, engenharia e matematica, € um novo modelo
educacional que prepara os alunos para a econo-
mia digital, combinando curriculo técnico com ex-
periéncias praticas. O projeto visa contribuir com
a formacao e a capacitacao dos futuros profissio-
nais, oferecendo aos estudantes oportunidades
para experiéncias praticas em empresas parceiras
e criando uma jornada integrada que possibilita a
obtencao de trés diplomas - médio, técnico e su-
perior (tecnélogo) - em cinco anos.”

A IBM também dispée de um programa de
mentoria reversa, que consiste em uma reuniao
de representantes de grupos de afinidades com
mentores de executivos e liderancas da empresa.

Eles compartilham com os lideres da IBM suas ex-
periéncias de vida e profissionais dentro e fora do
ambiente organizacional, como suas conquistas,
desafios, carreira e seu dia a dia como negros, mu-
Iheres em tecnologia, LGBTs ou pessoas com defi-
ciéncia. Esse modelo de mentoria € muito impor-
tante para todos os participantes. Para os mento-
res, porque podem compartilhar e ouvir a historia
de outros colegas e para os lideres da IBM, porque
a iniciativa permite que compreendam pela voz
dos préprios colaboradores exemplos de resilién-
cia por meio de situacoes que enfrentaram antes
e depois de entrarem na empresa. Isso possibili-
ta que eles reflitam sobre suas responsabilidades
como agentes de mudanca e transformacao da
cultura organizacional e em como podem promo-
ver a inclusdo e o respeito dentro da IBM.”

“A companhia lan¢ou recentemente o progra-
ma PAT (Programa de Assisténcia a Pessoa Trans),
que, além do apoio médico, psicoterapico e psico-
terapéutico aos seus funcionarios trans, também
concede subsidio de 75% na compra da terapia
hormonal, com extensdao também aos filhos/de-
pendentes legais de seus funcionarios que sejam
transgéneros.”

O PROGRAMA (P-TECH),
QUE FOMENTA O
DESENVOLVIMENTO

DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS LIGADAS
A CIENCIA, TECNOLOGIA,
ENGENHARIA E
MATEMATICA, E UM NOVO
MODELO EDUCACIONAL
QUE PREPARA OS ALUNOS
PARA A ECONOMIA
DIGITAL, COMBINANDO
CURRICULO TECNICO COM
EXPERIENCIAS PRATICAS
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(DIRETOR DE GENTE E SERVICOS
CORPORATIVOS DA KLABIN)

“Ha mais de trés anos a Klabin disponibiliza o
Portal ENK - Escola de Negoécios Klabin (ENK). A
plataforma de desenvolvimento tem o intuito de
promover o crescimento profissional e pessoal dos
colaboradores por meio de cursos, palestras e ati-
vidades. Recentemente, a plataforma foi aprimo-
rada e transformada em ENK Familia, possibilitan-
do o acesso de dependentes e totalizando aproxi-
madamente 40 mil usuarios recebendo conteudos
exclusivos e destinados a diversas faixas etarias.”

“Para nos, a inovacao pode ser aplicada dentro
de todos os nossos departamentos, se relacio-
nando com a forma com que trabalhamos e com
a perspectiva com que enxergamos os desafios.
Seguindo esse novo olhar, foi criado o Klabin Lab,
programa de inovacao que visa convidar os cola-
boradores a contribuir com ideias para solucionar
desafios e otimizar os processos da companhia. O
Klabin Lab promove a formag¢ao de grupos multi-
disciplinares, fomenta o intraempreendedorismo,

O KLABIN LAB PROMOVE

A FORMACAO DE GRUPOS
MULTIDISCIPLINARES,
FOMENTA O
INTRAEMPREENDEDORISMO,
CRIA PROPOSTAS DE
SOLUCOES RAPIDAS PARA
PROBLEMAS DO DIA A

DIA DAS AREAS E APORTA
CONHECIMENTO EM
METODOLOGIAS AGEIS.
ESTAMOS, INCLUSIVE, COM
INSCRICOES ABERTAS PARA
A TERCEIRA EDICAO DO
PROGRAMA

cria propostas de solu¢des rapidas para proble-
mas do dia a dia das areas e aporta conhecimen-
to em metodologias ageis. Estamos, inclusive,
com inscricdes abertas para a terceira edicao do
programa. Até o momento ja conseguimos imple-
mentar melhorias, desenvolver metodologias e
rodar projetos-piloto em algumas areas da com-
panhia.”

“Com foco nos principios de crescimento sus-
tentavel e transparéncia, a Klabin passou a contar,
em 2018, com duas novas geréncias: de Riscos e de
Controles Internos. A primeira busca identificar,
avaliar e monitorar potenciais eventos e situagdes
que possam afetar os objetivos da companhia. A
drea esta alinhada com a Comissao de Riscos da
Diretoria, na qual sdo monitorados os principais
riscos e desenvolvidos respectivos planos de acao
para cada um deles. Ja a geréncia de Controles In-
ternos busca garantir as melhores praticas para a
companhia, apoiando as areas de negécio na ana-
lise de seus processos com foco em controles e
avaliacées de riscos. A nova area atua na seguran-
¢a, mapeamento, padronizacao e melhoria conti-
nua de processos de negdcios, visando o cumpri-
mento de normas vigentes.”
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(GERENTE DE GESTAO DE PESSOAS DA
AURORA ALIMENTOS)

“Todo ano a Aurora trabalha com programas
que visam o respeito as diferencas, e isso reflete
no quadro de empregados, que é cada vez mais
eclético e diversificado étnico e culturalmente.
Estes programas sdo estruturados e seguem ca-
lendario anual, contando com a realizacao de pa-
lestras, teatros, rodas de conversas, entre outros.
Também contamos com um Cédigo de Etica e um
canal de comunicacao para envio de sugestées ou
para denuncias, de forma anénima ou identifica-
da, de qualquer conduta que viole os preceitos
éticos ou normas estabelecidas pela cooperativa.”

“A Aurora Alimentos sempre esteve atenta ao
assunto, por ter como um de seus principais valo-
res o respeito ao ser humano e por acreditar que a
diversidade vai além do género, cor ou orientacao
sexual, mas principalmente por manter o respeito
as ideias, a cultura e as histérias de vidas de cada

UMA DAS ACOES

PARA VISUALIZAR

E DESENVOLVER
EMPREGADOS COM
POTENCIAL INVESTIU

NO PROGRAMA
‘PENSANDO NO AMANHA,
DESENHADO EM
CONJUNTO COM CADA
AREA ESTRATEGICA PARA
ATENDER OS ANSEIOS

E REQUISITOS PARA
CARGOS DE NOVOS
GESTORES

empregado e por acreditar que a diversidade au-
xilia na inovacao e crescimento, pois as compa-
nhias precisam ser cada vez mais criativas e adap-
taveis aos seus clientes internos e externos.”

“Com a previsao de crescimento da cooperati-
va, é constante a preocupacao e criacao de novas
estratégias para renovacao e/ou contratacao/pro-
mocao de novos lideres. Para tanto, a Aurora conta
com programas que visam a retencao e promoc¢ao
de talentos, e programas de desenvolvimento de
lideres, que auxiliam todas as dreas a desenvolver
empregados com potencial ou visualizar lideres
para ascensao de carreira.”

“Uma das acbes para visualizar e desenvolver
empregados com potencial investiu no programa
‘Pensando no Amanha’, desenhado em conjunto
com cada area estratégica para atender os an-
seios e requisitos para cargos de novos gestores.
O programa oferece uma série de atividades vol-
tadas para potencializar as competéncias de cada
participante, bem como para trabalhar os gaps
existentes, tendo profissionais preparados para
as demandas da empresa.”
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(GESTORA DE RECURSOS HUMANOS DA
ALIANCA GERACAO DE ENERGIA)

“Em 2018 realizamos a construcao e dissemi-
nacao da Missao, Visao e Valores da Alianca. Foi
um momento impar para todos. Também passa-
mos a divulgar os indicadores de RH através da
ferramenta Power BIl. Fizemos a implantacao do
Canal de Etica e divulgacido de varias politicas
orientativas, tais como: politica anticorrupcao,
politica para presentes, brindes e hospitalidades
e politica de relacionamento com agentes e po-
der publico.”

“Em 2018 o programa de geracao de renda da
Alianca Energia, Rede Que Gera Renda, realizou
a incubacao de nove negécios e a aceleracao de
trés, totalizando 12 negécios sociais participan-
tes do programa; eles estao localizados em cinco
municipios mineiros: Aimorés, ltueta, Resplen-
dor, Lavras e ljaci, @ um municipio capixaba: Bai-
x0 Guandu. Os negdcios desenvolvem atividades
diversas como: reciclagem, costura, artesanato,
culinaria, doces e prestacao de servicos. O tra-
balho realizado no ano resultou na melhoria da

renda das familias envolvidas e, em outubro de
2018, foi batido recorde de faturamento dos ne-
gocios, que, juntos ultrapassaram a marca dos R$
230.000,00 em faturamento bruto no més”

“No ano passado a Alianca recebeu 2.936 vi-
sitantes no Parque Botanico da UHE Aimorés e
1.042 no Centro de Educacao Ambiental da Usi-
na de Funil. Foram realizadas atividades externas
em comemoracéo ao Dia da Agua e Dia do Meio
Ambiente, envolvendo mais de 3.000 participan-
tes”

“A Geréncia de Rela¢des Sociais da Alianca
Energia, além de conduzir acées realizadas por
liberalidade visando o desenvolvimento local,
também atende algumas condicionantes da Li-
cenca de Operacao n° 512/2005 da Usina de Ai-
morés. Em 2018 a Alianca fechou cinco acordos
com produtores rurais e realizou uma obra de
protecdo na margem do Rio Doce no Norte da
cidade de Resplendor, aumentando o dique de
contencao para uma altura de 1,3 metro. Esta
elevacao trard mais seguranca a populacao nos
periodos de chuva, quando o nivel do rio costu-
ma subir”.

NO ANO PASSADO A ALIANCA
RECEBEU 2.936 VISITANTES
NO PARQUE BOTANICO DA
UHE AIMORES E 1.042 NO
CENTRO DE EDUCACAO
AMBIENTAL DA USINA DE
FUNIL. FORAM REALIZADAS
ATIVIDADES EXTERNAS

EM COMEMORACAO AO
DIA DA AGUA E DIA

DO MEIO AMBIENTE,
ENVOLVENDO MAIS DE
3.000 PARTICIPANTES

Edigdo 141-2019 Gestao RH | 31



HISTORICO

Fundada em 1984, a Jobcenter do Brasil nasceu de um sonho ambi-
cioso: ser a melhor fornecedora de trabalhadores temporarios e
terceirizados do pais, tanto nos principios éticos, como na qualidade
dos servicos prestados. Passo a passo, desenvolvemos uma expertise
Unica no mercado, sempre atualizados quanto as praticas administra-
tivas de ponta, investindo em tecnologia, pessoas e seguindo
fielmente a legislacao.

Em busca destes objetivos, a Jobcenter é a (nica empresa do setor
no Brasil com Sistema da Qualidade certificado pelas Normas Inter-
nacionais 1ISO 9001 em todos os departamentos e se¢des, e com
solidez atestada internacionalmente pela Dun & Bradstreet por meio
de avalia¢bes anuais de risco empresarial.

Mantendo-se fiel aos seus principios, a Jobcenter tem orgulho de ter
atendido ao longo destes 35 anos, mais de 1700 empresas multina-
cionais e nacionais de grande e médio porte, dos mais diversos
segmentos da economia, conquistando os mais elevados indices de
satisfacdo e de confianca, tanto de clientes, quanto de colaboradores.

Mas a Jobcenter ainda nado estd satisfeita e talvez nunca esteja.
Porque quando a gente faz o que realmente gosta é sempre assim:
recomecamos todos os dias. Vamos continuar trabalhando pela
viabilizacdo de empregos e geracdo de negoécios, porque acredita-
mos que é assim que se constrdi um pais.

PRODUTOS
E SERVICOS

A Jobcenter do Brasil é especializada na disponibilizacdo de traba-
Ihadores temporarios e na prestacdo de servicos a terceiros.

ENDERECO

Avenida Paulista, 688 - 13° andar - Bela Vista
Sao Paulo/SP - CEP: 01310-100.

Filial: Centro - Rio de Janeiro/RJ.



SAIBA  SOBRE NOSSAS PRATICAS E SOLUGOES EM:
@® www.iobcenter.com.br (11) 5053-9050 (21) 2233-2777
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CONTE COM QUEM HA
35 ANOS OFERECE AO
MERCADO AS MELHORES

SQLU_
CQES

EM TRABALHO TEMPORARIO
E PRESTACAO DE SERVICOS
A TERCEIROS.

A Jobcenter busca competéncias e habili-
dades especificas de profissionais que atendam
as expectativas e elevem os resultados de
sua empresa. Investir e valorizar essa sinergia
em gestdo de pessoas € o que nos torna
referéncia no mercado.




EMELHORES FORNECEDORES

Pesquisa da Gestao RH reconhece fornecedores com
produtos e servi¢os de qualidade

riada hd 12 anos pela Revista
Gestao RH, a pesquisa “Me-
Ihores Fornecedores para RH”
chega em 2019 a mais uma edicéo.
O levantamento tem como objetivo
valorizar o trabalho dos fornecedores
de produtos e servi¢os de RH e avaliar
as praticas direcionadas aos clientes
nas areas de beneficios, talentos, tec-
nologia para RH, gestao do negécio e
facilities & service.
A primeira fase da votacdo envolve

Por Adriano Garrett

os profissionais que atuam na area
de gestao de pessoas, que podem
escolher até dez empresas dos 41
segmentos selecionados no estudo.
Ainda nessa fase, as empresas sdo
votadas por seus préprios clientes e
pelos RHs das “1.000 Maiores Empre-
sas” (critério Valor Econdmico) e das
“Melhores Empresas para Trabalhar”
(critério de Exame). Os participantes
das listas anteriores ja fazem parte
automaticamente da pesquisa.

Os prestadores de servicos/forne-
cedores mais bem posicionados no
ranking sdo selecionados para a se-
gunda etapa da votacdo. Nessa fase,
todos os prestadores de servicos/for-
necedores cadastrados indicam até 20
clientes para que respondam ao Ques-
tiondrio de Avaliacdao de Prestacdao de
Servigos. Esse questionario é compos-
to por 15 questodes, e cada uma delas
tem peso na avaliacao que elege os
“Melhores Fornecedores para RH".
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elhorar o clima da sua empresa
' e reduzir o absenteismo?

Invista

-~

emdum programa

e o

Qualidade
de Vida

Oferecemos servicos que visam promover a saude fisica e mental,
motivar a integracao e a produtividade sustentavel:

Medicina do Trabalho - Gindstica Laboral - Programas de Qualidade de Vida - Massagem
Seguranca do Trabalho - Laudos - Pericia do Trabalho - Anadlise Ergonémica - Gestao da
Qualidade - Meio Ambiente - Requisitos Legais - Treinamentos - Gestao de Ambulatério

Realizamos desde o planejamemto, anélise de necessidades, implementacao das a¢des até o acompanha-
mento dos resultados com relatérios que possuem métricas e indicadores que comprovam a efetividade
dos projetos.

Rio de Janeiro
Rua Mario Alves, 55, sala 205

Icarai, Niterdi - R)

(21) 3617-2445 / (21) 98173-6177 ﬁ"ﬁiﬁiﬁ

Qualiforma

i0 Paul - :
Sao Paulo medicina ocupacional

Rua Prof. Hildrio Veiga de Carvalho
Morumbi, Sdo Paulo-SP

www.qualiforma.com.br



% MELHORES FORNECEDORES

ACCENTURE

ACCOR HOTELS

ADECCO BRASIL

ADILIS

ADP

AGRO ALIMENTOS

ALELO

ALLIS

AMIL

AON

APETIT SERVICOS DE
ALIMENTACAO

ARM ODONTOLOGIA

AURORA ALIMENTOS

B2 SAUDE

BENNER

BRADESCO SAUDE

BRADESCO SEGUROS

BRADESCO VIDA E PREVIDENCIA

BRASANITAS

BRASILPREV

BRF

CAREER CENTER

CASAS MAXIMA

CATHO EMPRESAS

CBS CESTAS

CIA DE EXPERTS

CIA DE TALENTOS

CIATECH

CIEE - CENTRO DE INTEGRACAO
EMPRESA ESCOLA

CRBASSO

DIMEP

DORSEY, ROCHA & ASSOCIADOS

DUOMO EDUCACAO

E-PHARMA

EBOX GESTAO EPROTECAO DE
INFORMACAO

ELANCERS

ENGEFORT SISTEMA AVANCADO
DE SEGURANCA

ERGOCORP

ESPRO - ENSINO SOCIAL
PROFISSIONALIZANTE

EXAKTA

FARAH SEGUROS

FEBRACIS - COACHING INTEGRAL
SISTEMICO

FELLIPELLI

FGV IN COMPANY

FGV ONLINE

FUNCIONAL CARD

FUNDAGAO DOM CABRAL

Gl GROUP

GRABER SEGURANCA - GRUPO
GPS

GRAND HYATT

GROWTH CONSULTORIA

GRUPO 5A

GRUPO DPSP

GRUPO EMPREZA

GRUPO META RH

GRUPO PROSEGUR

GRUPO VERZANI & SANDRINI

GYMPASS

HAGANA SEGURANCA

HALLOS

HAPVIDA

HIRING

IBM

ICATU SEGUROS

INFOJOBS

INSTITUTO BRASILEIRO DE
COACHING - IBC

INSTITUTO HOLOS

INTERCULTURAL

ISAT

ITAU SEGUROS E PREVIDENCIA

JBS FOODS

JOBCENTER

KELLY SERVICES BRASIL

KORN FERRY

KPMG BRASIL

LABORARE.MED

LAUREATE

LEE HECHT HARRISON - DBM

LEME CONSULTORIA

LENS MINARELLI

LG LUGAR DE GENTE

LUANDRE

MADIS

MARATONA QUALIDADE DE VIDA

MEDNET SAUDE OCUPACIONAL

METADADOS

METLIFE

MICHAEL PAGE

NASAJON SISTEMAS

NORBER SOFTWARE

ODONTOPREV

OMINT

PEOPLE UP

PORTO SEGURO

PREVERMED

PROPAY

PROTEGE

QUALICORP

QUALIFORMA

RB SERVICOS

RH BRASIL

RHUMO CONSULTORIA

SANTOS & ASSOCIADOS
CONSULTORES

SAP

SAPORE

SEG SAUDE OCUPACIONAL

SENAC

SENIOR SISTEMAS

SERVSUL

SODEXO ON-SITE

SOU EDUCACAO & TALENTOS

SOULAN

SULAMERICA SAUDE

TALENTO INCLUIR

TECHWARE

TEJOFRAN

TEMPERO CERTO

TICKET

TOKIO MARINE SEGURADORA

TOTVS

UNIODONTO DO BRASIL

UNIVERS RAIA DROGASIL

UNIVERSIDADE MACKENZIE

VB SERVICOS

VR BENEFICIOS

VT SERVICE

WTC EVENTS
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Tranquilidade em saude
corporativa € 0 nosso negocio!

"czﬁomreM ed

Seguranga & Saude Ocupacional

Nos preocupamos com o bem estar dos seus colaboradores, para
gerar maior economia de recursos para sua empresa!

Sabe como?

Com um sistema simples e completo, atualizado com o que ha de
mais moderno em gestao e saude ocupacional, parametrizado
com o eSocial e com rede de atendimento em todo territorio
nacional.

Dessa forma fica muito mais facil gerenciar, prevenir e cuidar do
seu negocio.

{
.
(11) 4193-3140 Quer saber mais?

Comercial@laborare.med.br
Al. Mamoré, 911 - Conj. 109 - Alphaville/Barueri - SP

Avenida Anapolis, 100 - Conj. 2202 - Bethaville/Barueri - SP www.laborare.med.br



E MELHORES FORNECEDORES

Icalu

Fundada em 1991 pelo Grupo Icatu, a Icatu Se-
guros é especialista em oferecer as melhores so-
lucoes de protecdo e planejamento financeiro aos
seus 6,5 milhées de clientes. Lider entre as segura-
doras independentes nos segmentos de Vida e Pre-
vidéncia e Capitalizagdo, atua também com Gestao
de Recursos e Fundos de Pensdo, estando presente
em todas as capitais nacionais e distribuindo seus
produtos por meio de uma extensa rede de correto-
res, clientes empresariais e parceiros comerciais. A
organizagao administra ativos e recursos de tercei-
ros que ultrapassam R$ 20 bilhdes, e possui 1.579
colaboradores.

O presidente da empresa, Luciano Snel, conta
que o ritmo de crescimento foi mantido em 2018,
com quase 30% de aumento no faturamento no pri-
meiro semestre, se comparado ao mesmo periodo
de 2017.“Estamos investindo RS 84 milhdes em tec-
nologia, montante superior aos R$ 55 milhdes do
ano passado. Ha 37 projetos em andamento, envol-
vendo parcerias, novos produtos, servicos digitais,
eficiéncia operacional e experiéncia do cliente. Am-
pliamos as parcerias para distribuicdo e gestao dos
nossos produtos e apostamos em ferramentas que
facilitam o dia a dia do corretor e garantem melhor
experiéncia para o nosso cliente”, conta Snel.

Em 2018, a Icatu Seguros passou a oferecer um
seguro de vida ainda mais completo, com a opgao
de cobertura de 11 doengas graves — antes havia a
cobertura para cinco doencgas -, e capital segurado
de até RS 1 milhdo. A companhia também desen-
volveu ferramentas para contratacao 100% digital
de seus produtos de Vida e Previdéncia, o que re-
presenta uma facilidade para o dia a dia do corretor
€ uma segurancga e transparéncia para o segurado.
Também foram firmadas importantes parcerias com
plataformas e bancos digitais para oferecer a maior
diversidade de produtos de previdéncia, contri-
buindo para a democratizagao do acesso.

“Na area de Previdéncia, fomos pioneiros em
atuar com uma arquitetura aberta e nos tornamos
um marketplace de Previdéncia. Temos cerca de 70
gestores parceiros, entre os mais renomados do
pais, e mais de 230 fundos que atendem aos mais
variados perfis de investidores. Este ano, langcamos
pelo menos um novo fundo e trouxemos um novo
gestor por més. Entendemos que ha um novo ho-
rizonte para a experiéncia do usudrio: os consumi-
dores estao livremente conectados a estratégias
de investimento, gestoras de fundos, formas de
contratacdo e comparacao de produtos. E, neste
cendrio, eles precisam de uma consultoria especia-
lizada. Esse é o nosso propésito”, conclui Snel.

MARATONA

Qualidade de Vida

A Maratona QV, pioneira no desenvolvimento
de projetos de qualidade de vida em empresas, foi
fundada em 1992. Desde entdo, vem se especia-
lizando em projetos e agdes que priorizam a me-
lhora da condicao de saude geral do colaborador,
objetivando a conscientizacdo da necessidade de
um estilo de vida saudavel, valorizando os héabitos
benéficos e a conquista da saude holistica. Isso se
da através de projetos de manutencao e melhora
da condicdao de saude individual, que consistem
em programas de condicionamento fisico, ginds-
tica preventiva, ginastica terapéutica, programas
de conscientizacdao de limites e potencialidades
individuais, conhecimento corporal, relaxamento,
entre outros.

A equipe, formada por profissionais de Educa-
cao Fisica, fisioterapeutas, terapeutas corporais,
assistentes sociais, psicélogos, nutricionistas e
médicos do trabalho, tem atualmente 65 colabo-
radores. Em 2018, o diretor comercial Osvaldo Ste-
vano conta quais foram os principais avancos da
empresa: “Pudemos definir mais claramente metas
e aprimorar a qualidade de nossos servigos. Com a
melhora da economia e a maior confianca no go-
verno, as empresas buscaram investir mais no cola-
borador, que ja estava pressionado com o cenério
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de desemprego”. Stevano também cita a atencao as
midias sociais como um dos grandes destaques do
ano. Em 2019, a Maratona QV pretende continuar
investindo em divulgacao, participando de feiras
e eventos (workshops, seminarios) para reforco da
marca e investindo em treinamento, relacionamen-
to e tecnologia.

-

SulAmérica

A SulAmérica é a maior seguradora indepen-
dente do Brasil. Fundada em 1895, a empresa pos-
sui um portfélio de ofertas de seguros, previdén-
cia, investimentos e capitalizacao, sendo que os se-
guros Saude e Odonto respondem por 75% do fa-
turamento. Os seguros de automoveis respondem
por 17% e os 8% restantes sao distribuidos pelos
produtos como seguros massificados (residencial,
empresarial e condominio), seguros de vida, previ-
déncia, capitalizagao e investimentos.

Fazendo referéncia a categoria de seguros, o vice
-presidente comercial André Lauzana aponta que,
considerando o acumulado de janeiro a setembro
de 2018, a SulAmérica registrou um crescimento
de 13,1% em receitas operacionais na comparagao
com mesmo periodo do ano anterior, alcangando
R$ 15,1 bilhdes. O ganho de eficiéncia operacional,
em conjunto com o crescimento de receitas, levou
o lucro liquido do periodo a alcangar RS 511,4 mi-
Ihbes, um aumento de 41,8%.

“Continuamos investindo fortemente para apre-
sentar uma oferta completa aos nossos clientes,
estreitar ainda mais nosso relacionamento com os
corretores e aprimorar nossos processos de ven-
da e operacionais. Em todos estes investimentos,
a tecnologia é a grande aliada para inovarmos. No
ano passado, desenvolvemos muitas solugdes di-
gitais pioneiras para nossos clientes e corretores,
como o Médico em Casa, que permite agendar,
via aplicativo SulAmérica Saude, um atendimento
pedidtrico ou geriadtrico em 19 cidades brasileiras.
Também realizamos mais de um milhao de aten-
dimentos com a inteligéncia cognitiva no relacio-
namento via chats com segurados e corretores,
reduzindo em 90% o tempo médio de resposta’,
enumera Lauzana.

Sobre as operacoes de saude, Raquel Giglio, di-
retora Técnica e de Relacionamento com Clientes
de Saude e Odonto da empresa, conta que foram

implementados processos totalmente digitais refe-
rentes a solicitagdes de validagdes prévias de pro-
cedimentos e materiais, auditoria médica interna
e externa, gestdao de casos complexos, andlise e
pagamento de contas médicas e reembolsos (para
consultas de até RS 1 mil). “Atualmente, mais de
trés milhdes de imagens circulam internamente na
operagao de sinistro de saude, substituindo docu-
mentos impressos. O objetivo é conferir ainda mais
agilidade e transparéncia ao acompanhamento dos
processos, evitando a armazenagem de arquivos e
facilitando a troca de informacgdes”, conta.

SERVICE

Criada em 2005, a VT Service é uma prestado-
ra de servicos que oferece gerenciamento de va-
le-transporte e outros beneficios para empresas:
solicitagdo de 12 via de cartdo para funcionarios,
insercdo de créditos, entrega de cartdes novos;
gerenciamento de vale-alimentacdo, vale-refeicao
e vale-combustivel, cartdo-presente. Com larga
experiéncia no ramo, a empresa sé tem crescido
desde entdo, e hoje conta com uma equipe de pro-
fissionais qualificados de diversas areas.

O ano de 2018 foi de grandes mudancas para a
VT, que adquiriu uma sede maior e mais moderna
e investiu em um sistema mais completo, robusto
e automatizado, tendo um crescimento em torno
de 25%. “Continuamos exercendo uma pratica que
é o nosso diferencial diante da concorréncia: man-
ter um atendimento personalizado e de qualidade
para atender e solucionar rapidamente quaisquer
necessidades dos clientes. Também participamos
de alguns eventos-chave e realizamos agbes estra-
tégicas para aumentar nossa presenga — e visibi-
lidade - no mercado’, diz Servolo Tobias Madeira,
diretor da empresa.

Para 2019, a estratégia é investir de forma mais
profunda nas plataformas digitais, trazendo conte-
udo relevante para o publico, aumentando a pre-
senca no meio digital. Também estao sendo traca-
dos planos para aumentar a participacao em even-
tos, executando algumas estratégias e novidades
que visem a divulgacdao da marca e a captacao de
novos clientes. Por fim, uma das metas internas é
aumentar a equipe comercial.
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Com capital 100% nacional, o Grupo Protege
estd ha 47 anos no mercado. Atualmente possui
16 mil colaboradores, atuando com a prestacao
de servicos de transporte e logistica de valores,
seguranca, terceirizagao de mao de obra especiali-
zada - como portaria, recepgao, servigos auxiliares
nos aeroportos, dentre outros. Contando com uma
frota de mais de 1.800 veiculos, o grupo possui 45
filiais e faturamento anual de RS$ 1,8 bilhdo. Estd
presente em mais de mil municipios com pessoal
alocado diretamente nos clientes e em mais de 40
aeroportos.

Mario Baptista de Oliveira, vice-presidente do
Grupo Protege, fala sobre os principais lancamen-
tos da empresa no ano. “Ampliamos nossa familia
de Cofres Inteligentes, com o lancamento da uni-
dade Multiclientes - servico que pode ser compar-
tilhado por varejistas que estao localizados em um
mesmo ponto comercial. O Cofre Inteligente é um
servico inovador que permite aos lojistas a reducao
de custos com gestao de numerario, melhorando a
eficiéncia de seus processos e eliminando a conta-
gem e recontagem de cédulas. O sistema permite o
acompanhamento do fluxo de caixa em tempo real,
onde o numerério depositado no Cofre Inteligen-
te esta automaticamente garantido, monitorado e
protegido, com cobertura securitdria dos valores
depositados. O acesso ao cofre é realizado apenas
pela Protege e a abertura é feita por meio de fecha-
dura eletronica com senha randémica”

Neste ano, a meta segue sendo oferecer servicos
e solucdes em seguranca que atendam e satisfacam
as necessidades dos clientes. “Como uma empresa
de servigos, temos nas pessoas N0sso maior capi-
tal. Sao elas que trazem o sucesso a nossa organi-
zacéo. E de suma importancia que tenhamos essas
pessoas continuamente capacitadas e motivadas,
e por isso somos incansaveis em zelar por nossos
programas educacionais e de capacitagao técnica.
Em 2019 iremos ampliar esse trabalho com novos
projetos de valorizagao e bem-estar dos nossos co-
laboradores”, conclui Mario.

GRUPO

TEJOFRAN

Premiada na mesma categoria, s6 que no seg-
mento de Conservacao e Limpeza, a Tejofran foi
fundada em 1957 como uma empresa limpadora.
Em 1975, quando adquirida pelos atuais acionistas,
contava com pouco mais de 100 colaboradores. Em
1985, nasceu a Power, uma empresa de seguranca
para complementar a atuacdo da Tejofran. E em
2012, como forma de ganhar eficiéncia e compe-
titividade, nasceu a Trail, agregando os servicos de
ferrovia, saneamento, gerenciamento de servicos e
limpeza ambiental. Atualmente, sdo mais de 15 mil
colaboradores atuando na organizacao.

Em 2018, o Grupo Tejofran desenvolveu estudos
do comportamento da concorréncia e entendeu
gue uma importante ferramenta para acompanhar
toda a movimentacao do mercado e de seus con-
correntes seria implantar a Inteligéncia de Mer-
cado ligada ao departamento comercial privado.
Para garantir o aumento de market share, o plane-
jamento de vendas atua diretamente em parceria
com a gestao de carteiras de clientes, atualmente
sob a gestdao do operacional, de modo a garantir
a expansdao do numero de servicos prestados aos
atuais clientes. Neste ano, a companhia vai conti-
nuar buscando a exceléncia em seu atendimento,
superando as expectativas qualitativas e quantita-
tivas de seus clientes, fornecedores e parceiros, tra-
balhando estratégias para ampliar sua participagao
no mercado.

W FGV

O FGV In Company é a unidade de Educacao
Executiva da Fundacao Getulio Vargas respon-
savel por mobilizar as expertises da FGV, gerando
solucdes educacionais a partir do conteddo de-
senvolvido pela instituicdo para a superagao dos
desafios de organizacdes publicas e privadas, na-
cionais e globais. Com operagao baseada no Rio de
Janeiro e Sao Paulo, atua em todos os estados do
Pais e conta com 54 colaboradores em seu quadro
funcional.

“2018 foi um ano de mudancas internas e bas-
tante contato com o mercado de educagao cor-
porativa. Realizamos cinco eventos do RH In Foco,
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nosso férum com diretores para discutirmos os
desafios do RH e da Educacado Corporativa. Parti-
cipamos de diversos eventos explorando o futuro
do trabalho e seus impactos para a capacitagao de
pessoal. O resultado foi network e estreitamento
das relagées com o mercado. Também foi um ano
de propor e realizar solu¢des inovadoras, com pro-
gramas de curta duragdo, muita énfase na aplica-
¢ao pratica e capacitagao para resolucao de proble-
mas empresariais”, diz Joao Lins, diretor executivo
da FGV.

A empresa desenvolveu varios programas inova-
dores em termos de conteuddo e forma em conjun-
to com seus clientes. Com as liderancas do Banco
do Brasil, em 20 turmas no Pais todo, estad sendo
desenvolvida uma solugao de educagao a distancia
customizada para as necessidades do banco. Com
relacdo ao conteudo, foram desenvolvidos varios
programas relacionados com os temas Industria
4.0, data Science & Analytics, Riscos & Compliance.

‘I_EME
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A Leme Consultoria oferece ao mercado na-
cional e internacional, desde 1996, solug¢des ino-
vadoras e personalizadas para a gestdo estraté-
gica dos Recursos Humanos. Organiza¢bes de
todos os portes, publicas, privadas ou do terceiro
setor, tém acesso ao seu know-how em consul-
toria, educacgdo corporativa e softwares. Os con-
sultores da empresa também sao professores,
articulistas, palestrantes e escritores que abor-
dam temas e tendéncias em gestao estratégica
de pessoas e organizacional. A equipe é formada
por 45 profissionais, dedicados a entender as ne-
cessidades do mercado e transforma-las em so-
lugbes sustentaveis para todas as organizagdes.

Rogerio Leme, diretor presidente da empresa,
aponta que um servico que tem recebido aten-
cdo especial é o das Trilhas de Aprendizagem
com Mentoria. “Esse projeto ocorre na sequéncia
dos resultados da avaliacao, depois de identifi-
cadas as necessidades de T&D. Temos ciéncia de
que as pessoas tém necessidades distintas e que
aprendem de formas diferentes. Por isso, nem
sempre é preciso tirar as pessoas de seu local de
trabalho e coloca-las em uma sala de aula, para
se desenvolverem técnica ou comportamental-
mente. O conhecimento para desempenharem o

seu papel na organizagao precisa estar disponivel
e de maneira estruturada, de forma que qualquer
colaborador possa acessar esse conhecimento”, co-
menta.

— Talento Incluir

Outra consultoria premiada, a Talento Incluir
promove a relacao entre profissionais com defici-
éncia e o mercado de trabalho. Com dez anos de
atuacao, vem quebrando barreiras atitudinais e
com igualdade de oportunidades. A empresa, hoje
com 20 colaboradores, leva conscientizacdo e mu-
dancas de paradigmas sobre a inclusao as compa-
nhias, viabilizando empregos e desenvolvimento
profissional para mais de cinco mil pessoas com
deficiéncia em toda sua trajetoria.

Uma pesquisa inédita da Talento Incluir, realiza-
da em parceria com a VAGAS.com, revelou que a
maioria das empresas no Brasil nao possui progra-
mas de diversidade e nao esta totalmente prepa-
rada para lidar com o assunto. A pesquisa indicou
ainda que pessoas com deficiéncia também sofrem
com a discriminacao no mercado de trabalho. Mais
da metade (59%) dos respondentes se sentiram
prejudicados em processos seletivos, ante 50% da
base total de candidatos.

“2018 foi um ano de muito trabalho para nosso
setor. As mudancas na lei trabalhista impactaram
nas oportunidades de trabalho para as pessoas
com deficiéncia e abriu-se a discussdo, por exem-
plo, para o aprimoramento das regras do trabalho
intermitente para esses profissionais. Muitas em-
presas contratam pessoas com deficiéncia nesse
regime, porém nunca as inclui nas rotinas; em mui-
tos casos esses profissionais nem sao convocados
para o trabalho”, diagnostica Carolina Ignarra,

Para 2019, a estratégia da empresa é dar conti-
nuidade ao trabalho de conscientizacdo e contri-
buir para que cada vez mais empresas e sociedade
facam a inclusdo da forma mais natural e completa.

“Além disso pretendemos avangar nas discussoes
e treinamentos para o setor de servigos, principal-
mente o turismo e consumo em geral, entendendo
que a medida que as pessoas com deficiéncia tém
acesso ao mercado de trabalho qualificado, esta-
rao mais dispostas a investir em outras atividades
como lazer e viagens. O mercado ainda precisa ser
preparado para isso”, aponta.
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RHUMO

CONSULTORIA EMPRESARIAL

Com mais de 23 anos de atuagao e presenga no
mercado, a Rhumo é uma empresa especializada
na prestacao de servigos envolvendo construgao
e implementacao de solugdes personalizadas
nas areas de Remuneragao, Desenvolvimento
Humano, Organizacdo, Métodos e Processos.

Sua metodologia de trabalho pressupde atuar
de forma simples e pratica, na busca de solucoes
que possam ser efetivamente traduzidas em ino-
vacgao, desenvolvimento, qualidade e melhoria
nos resultados dos clientes, respeitando a iden-
tidade e a filosofia de cada organizacao.

Com projetos realizados para mais de 580 or-
ganizagdes nacionais e multinacionais, a empre-
sa conta com uma equipe fixa de consultores,
atualmente 15, com formagao multidisciplinar e
com expressiva capacitacdo, experiéncia e vivén-
cia profissional pratica e académica.

Ciade
Talentos

O Grupo Cia de Talentos é uma consultoria
de educacgao para a carreira, movida por desen-
volver talentos para transformar vidas. Formado
pelas empresas Cia de Talentos e Cia de Experts
(antes conhecida como DMRH), ja promoveu
bons encontros entre mais de 2000 empresas e
milhées de profissionais nos seus 30 anos.

Em 2018, o comando da empresa passou para
Alessandra Caramico, que assumiu como CEO em
maio, e houve também a contratacao de Adriana
Cambiaghi, que assumiu como diretora executi-
va. As plataformas de inovacgao (Biruta, Bettha, e
Jornada para o Futuro) foram reforcadas, garan-
tindo maior produtividade, desempenho e me-
Ihores resultados nos processos de carreiras. No

mesmo ano, o grupo mudou de endereco para
um coworking e langcou novo jeito de trabalhar:
mais organico, colaborativo e compartilhado.
Realizou também duas grandes pesquisas, como
a Carreira dos Sonhos e também em parceria
com a Brasa, mostrando que apesar da situagao
econdmica do Pais, os jovens que moram no ex-
terior pretendem voltar ao mercado de trabalho
e fazer a diferenca no Brasil.

A Elancers foi fundada em 1999, por Cezar
Tegon. Desde sua fundacao, oferece aos profis-
sionais Recrutamento e Selecdo com solugdes
inovadoras, focadas em otimizar e organizar os
processos da area. O Grupo Elancers é formado
pela prépria Plataforma Elancers, que oferece
sistemas para os profissionais de Recrutamento
e Selecao (B2B). Em sua linha de produtos des-
tacam-se o Elancers Corporate, destinado a em-
presas que desejam trabalhar com workflow das
fases e gestdao completa do processo de Atragao,
Recrutamento e Selecao; Elancers Vertical, desti-
nado a comunidades especificas, como universi-
dades, sindicatos, ONG’s, etc.

“O ano de 2018 foi um ano complicado para
o todo o mercado, com reflexos maiores para
o mercado B2B de Recrutamento e Selecao.
Aproveitamos o momento para fortalecer o seg-
mento solugdes para pessoas, trazendo para os
candidatos, através do Vagas Online®, servigos
exclusivos, como cagador de vagas, o rob6 de
inscricoes automaticas e Concierge do emprego.
Dentro das novidades, trouxemos ainda para as
empresas o Outplacement Digital (Vale Recolo-
cacado), que oferece aos funcionarios demitidos
sem justa causa um plano de recolocacdao no
mercado”, aponta Tegon.

Para 2019, a estratégia é continuar fortale-
cendo as solugbes para candidatos, e paralela-
mente oferecer nas solugdes para empresas in-
formacobes estratégicas, apuradas em sua base
de dados, para subsidiar toda a drea de Gestao
de Pessoas, principalmente as contratagdes e o
Recrutamento Interno.
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Fundada em 1984, a Jobcenter do Brasil é reco-
nhecida pelos clientes como referéncia de idonei-
dade e qualidade na disponibilizacao de tempora-
rios e prestacdo de servigos a terceiros. Em cons-
tante atualizacdo e sempre em busca da excelén-
cia, foi a primeira empresa do setor no Brasil a ser
certificada pelas normas internacionais ISO 9001 e
a ter seu grau de risco empresarial avaliado anu-
almente pela Dun&Bradstreet. Atende atualmente
mais de 150 empresas nacionais e multinacionais
de grande porte em todo o territério nacional e
conta com aproximadamente 1100 profissionais
entre os contratados pela CLT e os trabalhadores
tempordrios contratados sob a Lei 6019/74.

Alexandre Lopes, diretor de Negdcios da Job-
center, conta que em 2018 a empresa concentrou
esforcos na melhoria de seus processos e sistemas,
de forma que fosse possivel atender aos clientes
de maneira mais agil, eficaz e com total qualidade.
Com este objetivo, conseguiu melhorar ainda mais
o atendimento e manter os custos sob controle, de
maneira a ampliar sua competitividade.“Para o ano
de 2019, a meta é a manutencdao do crescimento
soélido e permanente do faturamento e a melhoria
continua de nossos processos. Sempre em busca
do melhor atendimento aos clientes, com total
qualidade e profissionalismo”, conclui o executivo.

« Luandre

Solugdes em recursos humanos

A Luandre Solu¢ées em Recursos Humanos
completa 48 anos de atuacdo em 2018 e oferece
ao mercado solugdes técnicas e inovadoras na area
de RH. Atualmente administra uma carteira de mais
de quatro mil empresas clientes. Além de todo o
seu know-how em Recrutamento e Selecao, a em-
presa oferece ainda os servicos de Administracao
de Pessoal, Programas Especiais (em Saude, Varejo,
Logistica e PARP), Avaliacdo Profissional e RPO (Re-
cruitment Process Outsourcing).

Fundada em 1970 em Sao Paulo, a Luandre tem
por objetivo a exceléncia nos servicos e o investi-
mento em solugdes criativas, além de construir o
elo entre a organizac¢ao e o colaborador em todas
as etapas de desenvolvimento dos Recursos Huma-

nos. Atualmente, oferece todo seu know-how em
Recrutamento e Selecao em 10 escritérios localiza-
dos em Sdo Paulo (Centro, Faria Lima e Santo Ama-
ro), Alphaville, ABC, Guarulhos, Campinas, Jundiai,
Rio de Janeiro e Curitiba.

“Em 2018, a Luandre teve um crescimento ex-
pressivo, com recordes histéricos de resultados. Foi
um ano de muito trabalho, mas de um enorme re-
conhecimento. Conquistamos as premia¢des mais
importantes para o mercado de RH, como o Top of
Mind de RH (7 vezes vencedora na categoria Tem-
porarios e Efetivos), 150 Melhores Empresas para
Trabalhar e Melhores Fornecedores de RH. Sé te-
mos a agradecer nossos parceiros, clientes, candi-
datos, colaboradores e fornecedores”, diz Fernando
Medina, diretor de operagoes.

Michael Page

Outra premiada da categoria, a Michael Page faz
parte do PageGroup, um dos grupos de consultoria
de recrutamento especializado mais conhecidos
e respeitados do mundo. Fundado na Inglaterra
em 1976 e presente no Brasil desde 2000, fornece
servicos de recrutamento para clientes através de
uma rede de 140 escritérios em 36 paises com um
negdcio substancial e equilibrado em todas as re-
gides. Através da organizagao de seus consultores
em 15 setores de mercado, garante a prestacdo do
servico de recrutamento especializado de qualida-
de aos clientes e um atendimento mais focado nos
candidatos.

Em seu portfdlio, conta com especialistas em po-
sicdes tempordrias e terceirizadas, em recrutamen-
tos de grande porte, em programas de estagio e
trainee, além de profissionais capacitados em RPO,
Assessment e em Executive Search. Atualmente,
conta com mais de 300 colaboradores em Sao Pau-
lo, Campinas, Rio de Janeiro, Curitiba, Porto Alegre
e Recife, e segue em expansao.

Em 2018, alinhados a retomada do mercado, a
Michael Page, assim como PageGroup, superou os
momentos menos favoraveis da crise e bateu re-
cordes de faturamento e contratagdes no mundo
inteiro, com um crescimento de mais de 13% na
América Latina. Como grande conquista, uniu to-
das as marcas (Page Executive, Michael Page, Page
Personnel, Page Outsourcing e Page Interim) em
um so escritério, mais moderno, dinamico e funcio-
nal, atendendo as principais necessidades de seus
consultores, candidatos e clientes.
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Como uma das maiores fornecedoras de solugoes
de tecnologia para Gestao de Capital Humano do
mundo, a ADP oferece uma ampla gama de ferra-
mentas para Recursos Humanos, Folha de Pagamen-
to, gestdo de talentos e administracao de impostos
e beneficios, e também ajuda seus clientes a ficarem
em dia com mudancas regulatérias e legais. No Bra-
sil, o nucleo da folha de pagamento continua um
importante gerador de receita, mas servicos relacio-
nados a HCM, compliance e integracdao com outros
sistemas estao crescendo.

Para Breno Madeira, vice-presidente de Financgas
da companhia para a América Latina, 2018 foi um
ano de muito trabalho e recompensas. “Além do lan-
¢amento de novos produtos, reforcamos ainda mais
nossa estrutura para garantir a entrada em operacao
do eSocial da melhor forma possivel, além de seguir-
mos com todas as agdes para garantir que nossos
colaboradores se mantenham engajados em nossa
missdo. Estamos em um ciclo de forte crescimento
em toda a América Latina, pelo menos nos ultimos
cinco anos, mais do que triplicando nosso tamanho.
Todos os nossos esfor¢cos continuam direcionados
para que esse crescimento se mantenha de forma
sustentdvel, entregando cada vez mais valor aos
nossos clientes, o que s6 pode ser feito garantindo
que nosso time de colaboradores se mantenha al-
tamente engajado, continuamente nos escolhendo
como um excelente lugar para se trabalhar”, pontua.

1921

DIMEP

SISTEMAS

Fundada ha 82 anos, a DIMEP Sistemas de-
senvolve solugdes tecnoldgicas para Controle de
Acesso, Ponto, Estacionamento e Automacgao Co-
mercial. Com exclusiva assisténcia técnica em todo
o Brasil, é a maior indUstria do ramo no Hemisfério
Sul, e tem como missdao prover solucdes de alta
tecnologia que agregam valor as empresas, simpli-
ficando o dia a dia dos clientes, buscando atender
e superar suas necessidades, sempre primando
pela qualidade.

Com fabricacdo 100% nacional, os produtos sdo
projetados seguindo os mais rigorosos padroes de
qualidade, oferecendo baixa manutencéo e alta dura-
bilidade. Isso se reflete na aprovacao dos clientes: mais
de 95% recomendam a empresa. Grande parte dos
investimentos da companhia sdao direcionados para
Pesquisa, Desenvolvimento e Inovacao, o que garante
que suas solugdes estejam em constante evolugao.

“2018 foi um ano de muitos desafios e também de
muitas conquistas para a DIMEP. Temos como foco
principal atender as necessidades de nosso cliente,
por isso estamos em busca constante de oferecer as
melhores solu¢bes do mercado e superar as expec-
tativas. Para isso, investimos pesado em inovacao,
lancamos novos produtos e servicos e inauguramos
novos modelos de negécios. Tivemos o reconheci-
mento do mercado por meio de diversos prémios,
como o Top Of Mind de RH (pela 152 vez consecuti-
va), Top Educacao, Prémio AFRAC, Melhores Forne-
cedores para RH e ClienteSA, sempre reverberando
nossos valores de Qualidade, Respeito e Lealdade”,
diz Juliana Teixeira Cardoso, Gerente de Marketing.

27 NASAON

Mais uma premiada entre os Melhores Fornecedo-
res nesta categoria, a Nasajon Sistemas foi fundada
em agosto de 1982 pelo programador Claudio Nasa-
jon, quando ele tinha apenas 17 anos. Hoje a empre-
sa atua em todo o Brasil com seus sistemas de gestao
integrada, os ERPs, e se destaca pela qualidade das
operagdes de escrituracao fiscal e contabil dos seus
produtos, reconhecidos pelos contadores de todo o
Pais e pelo atendimento de exceléncia, que rendeu a
empresa um indice de satisfacdo de 92%.

Atual presidente da companhia, Eduardo Nasajon
conta as principais novidades obtidas pela Nasajon
em 2018. “Langamos alguns novos médulos do ERP,
como o sistema de Atendimento Web, uma ferramen-
ta de comunicagao entre a empresa e seus clientes na
qual os clientes recebem noticias, consultam bases
de conhecimento, abrem chamados de atendimento,
emitem 22 via de boletos de cobranga, entre outras
funcionalidades. Também langcamos o Pedidos Mobi-
le, que permite aos profissionais de campo emitirem
pedidos de venda por meio de dispositivos méveis.
Além disso, estamos terminando o desenvolvimento
de ferramentas de apoio aos contadores, como o Per-
sona Cliente, para receber movimentagdes na folha
de pagamento direto de seus clientes”, conclui.
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reducdo de custos do segmento.

Saiba o que a RB pode fazer pelas finangas da sua empresal

==

. : 7 i ’

E i b [t #H |
) W b el TR oS 2 |[|- T
[ A=l e i | 2\ 3
i f e = ‘*
TD AR \ “ J
‘ b : -l = ——— 7, F\ :q
a ~+ [ e \
- |\ r = ) e — ‘[

= 10X

Q Eﬂ -g * VENDAS ATENDIMENTO

: 11) 4962-0090 11) 2441-0007
Acesse: WWwW.rbservicos.com.br (11) (1)

comercial@rbservicos.com.br atendimento@rbservicos.com.br



5| RH EM FOCO
RH

CONSTRUCAO DE LONGO PRAZO

2 ¥

wrcaenacareonce  M1AFCia Baena comenta trabalho a
Senetoeniodoivert  frente da area de Gente & Gestao do
Burger King do Brasil

Por Adriano Garrett

mero 20 do Burger King do Brasil, que hoje tem mais de 15
mil colaboradores em todo o Pais. A atual diretora de Gente
& Gestao da companhia explica como foi o seu trabalho nos primeiros
anos de atuacao. “Construimos toda a area de Gente & Gestao do zero,
desde folha de pagamento, selecao, treinamento até desdobramento
de diretrizes em metas, modelo de remuneracao, gestao de processos,

Marcia Baena tem orgulho de contar que é a colaboradora nu-

46 | GestdoRH Edicao 141-2019



engajamento, comunicac¢ao, en-
fim, todo o modelo para construir
e manter a cultura de atitude de
dono e meritocracia”, comenta.

O Burger King do Brasil é um
master franqueado do Burger
King Corporation. A marca esta
no Pais desde 2004, quando inau-
gurou seu primeiro restauran-
te, no Shopping lbirapuera, em
Sao Paulo. Contudo, foi em 2011,
apo6s o Burger King Corporation
ser adquirido pelo grupo 3G capi-
tal, que foi iniciada uma operacao
propria no Brasil, através de uma
joint venture entre Vinci Partners
e 3G Capital. Foi nesse momento
que Marcia Baena chegou a orga-
nizagao.

Graduada em Psicologia pela
Universidade Federal do Parana
(UFPR), Marcia realizou formacoes
complementares, principalmente
em business, incluindo pés-gra-
duacao, MBA e pés MBA. “Aprendi
nesse tempo todo que a oportuni-
dade nem sempre esta onde vocé
estd, entao a coragem para mudar
e ir atras foi muito importante
para mim. Também aprendi a im-
portancia de assumir a responsa-
bilidade sobre a minha carreira, a
importancia de estar num negdcio
que cresce e numa cultura que
vocé acredita. Embora pareca pie-
gas, essa parte da cultura ainda é
subestimada por muitos profissio-
nais”; diz a executiva.

Nesta entrevista concedida a
Gestao RH, Marcia Baena falou so-
bre os principais desafios que en-
frentou no passado e projetou o
futuro a frente da area de Gente &
Gestao do Burger King do Brasil.

Gestao RH - Como foi a sua traje-
toria até chegar a posicao de dire-
tora de Gente e Gestao do Burger
King?

Marcia Baena - Quando me per-
guntam sobre isso, a primeira coisa
que gosto de falar é que, na minha
histéria, chegar a posicao de direto-
ria nunca foi um objetivo, mas sim
uma consequéncia. Trabalho duro,

muito preparo, uma dose de cora-
gem, enfim... nada diferente dos
ingredientes de todas as carreiras
bem-sucedidas.

Sou formada em Psicologia pela
Universidade Federal do Parand
(UFPR) e comecei minha carreira na
area de Gente como estagidria no
SESC PR, em Curitiba, atuando em

CC

COSTUMO DIZER

QUE, AONDE QUER
QUE EU CHEGUE EM
TERMOS DE CARREIRA,
EU SO VOU CHEGAR
PORQUE UM DIA
PASSEI POR LA. NA
ALL EU APRENDI TUDO
O QUE O AMBIENTE
DE NEGOCIOS
VALORIZA: MENSURAR
RESULTADOS, ATINGIR
E SUPERAR METAS,
USAR A CRIATIVIDADE
PARA TRABALHAR COM
POUCOS RECURSOS,
PENSAR COMO

DONO, VALORIZAR
MERITOCRACIA, ENFIM

)

recrutamento e selecao. Mas antes
disso eu ja estava no mercado de
trabalho; comecei a trabalhar cedo,
aos 17 anos. Dava aulas de alfabeti-
zagao para criangas e para adultos.
Depois que fui efetivada, pude co-
nhecer ainda mais sobre a atuagao
em psicologia organizacional e o
impacto que ela podia ter no de-

senvolvimento das pessoas, entdao
percebi que era a area na qual eu
gostaria de trabalhar.

Apés alguns anos de crescimen-
to no SESC, fui para a ALL - América
Latina Logistica, também em Curi-
tiba. A ALL foi a primeira empresa
do grupo 3G em que eu trabalhei
(na época GP Investimentos), e isso
foi um divisor de aguas na minha
carreira. Costumo dizer que, aon-
de quer que eu chegue em termos
de carreira, eu sé vou chegar por-
que um dia passei por 1a. Na ALL
eu aprendi tudo o que o ambiente
de negdcios valoriza: mensurar re-
sultados, atingir e superar metas,
usar a criatividade para trabalhar
COM POUCOS recursos, pensar Como
dono, valorizar meritocracia, en-
fim... L& dentro eu cresci rapido e
tive a oportunidade de atuar com
os diversos subsistemas de Recur-
sos Humanos. Também foi [4 que eu
conheci a 4rea de Gestdo, e isso foi
um outro diferencial para a minha
carreira.

Como minha formacgédo é em Hu-
manas, aprender sobre metodologia
foi o maximo, pois foi quando fizami-
zade com os numeros, € na minha
area ter realizado isso logo cedo foi
um diferencial para mim. Apds cinco
anos incriveis |4, recebi um convite
para trabalhar na Seara, em Santa Ca-
tarina. A empresa estava sendo com-
prada pela Cargill e eu participei de
um projeto gigante de transforma-
cao cultural da companhia e da area
de RH. Foi uma experiéncia 6tima,
pessoal e profissionalmente.

Como toda grande multinacio-
nal, a Cargill tinha processos ro-
bustos e maduros, e aprendi muito
com isso, além de adquirir uma vi-
sao mais global das empresas, do
mundo dos negdcios e da minha
area de atuacao. Depois vim para
Sao Paulo a convite do GPA. Eu era
responsavel pela area de Cultura (a
empresa tinha acabado de comprar
Ponto Frio e Casas Bahia e passava
por uma grande transformacao), e
cuidava também de outras inicia-
tivas de desenvolvimento organi-
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zacional. Foi meu primeiro contato
com o varejo.

Olhando para tras eu diria que
foi 0 “aquecimento” para o que viria
depois: o convite para me juntar ao
Burger King do Brasil e para voltar
para uma empresa do grupo 3G.
Isso aconteceu no momento em que
a empresa estava sendo constitui-
da no Brasil (a empresa é o master
franqueado da marca aqui no Pais).
Foi um convite irrecusavel porque
eu vi a oportunidade de ajudar a
construir uma histéria do zero, em
cima daquilo que eu acredito e que
aprendi nesse tempo todo. Comecei
aqui em uma posicao gerencial lide-
rando a startup na frente de Gente,
depois assumi também a drea de
Gestdo. A promocgao para a direto-
ria aconteceu em 2016, e hoje atuo
como diretora de Gente & Gestao.

Fui a primeira pessoa a ser pro-
movida para a posicao de diretoria
e a primeira mulher no grupo de di-
retores. Mas o que gosto mesmo de
contar é que sou a colaboradora nu-
mero 20, e hoje somos mais de 15
mil colaboradores em todo o Brasil!
Tenho um orgulho imenso de todo
o trabalho que estamos fazendo
aqui. Esse trabalho aparece através
do crescimento sem precedentes da
marca Burger King dentro do Pais, e
agora da estreia da nossa segunda
marca, o Popeyes.

E claro que ao longo desse tem-
po também fui me preparando atra-
vés de formacdes complementares,
principalmente em business. Para
isso fiz pés-graduacao, MBA e pés
MBA. Aprendi nesse tempo todo que
a oportunidade nem sempre estd
onde vocé estd, entdo a coragem
para mudar e ir atras foi muito im-
portante para mim. Também aprendi
a importancia de assumir a respon-
sabilidade sobre a minha carreira, a
importancia de estar num negdcio
que cresce e numa cultura que vocé
acredita. Embora pareca piegas, essa
parte da cultura ainda é subestima-
da por muitos profissionais.

Gestao RH - O que mais te moti-

vou a atuar profissionalmente no
segmento de RH?

Marcia Baena - Nao sei dizer se eu
escolhi a drea ou se a drea me es-
colheu. A maior parte das pessoas
que escolhe fazer Psicologia pensa
mais na darea clinica, e comigo nao
foi diferente. Mas quando tive con-
tato com a area, através do estédgio,
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fui percebendo a forca de transfor-
macao que o trabalho tem na vida
das pessoas, da sociedade, do Pais.
Foi a forca dessa transformacao que
me fisgou. Minha proépria histéria
de vida foi muito transformada pela
forca do trabalho. Entdo, quando
olho pra trds e vejo o quanto me
desenvolvi e me transformei, penso

que todas as pessoas deveriam ter o
direito de passar pela mesma trans-
formacgdo. Nesse sentido, estar em
grandes empresas, numa area tao
estratégica como Gente & Gestao,
que tem influéncia direta no jeito
de ser das organizagoes, é um gran-
de privilégio.

Gestao RH - Vocé chegou ao Bur-
ger King em 2011. De la para ca,
quais foram as principais acoes
do RH e quais sao as principais
metas para o futuro?

Marcia Baena - Aqui chamamos a
area de Gente & Gestao, e isso nao
é uma questao sé de semantica. O
principal desafio sempre foi a cons-
trucao e sustentacdao de uma cultura
forte, e para isso acreditamos muito
na soma desses dois fatores: gente
boa + forte modelo de gestdo. E te-
mos atuado de fato nas duas fren-
tes, ou seja, fomos colocando em pé
todas as iniciativas necessarias para
construir esses dois pilares. Constru-
imos toda a area de Gente & Gestao
do Burger King do zero, desde folha
de pagamento, selecao, treinamen-
to até desdobramento de diretrizes
em metas, modelo de remuneracao,
gestao de processos, engajamento,
comunicacao, enfim, todo o mode-
lo para construir e manter a cultura
de atitude de dono e meritocracia.
Isso é nosso DNA, nosso diferencial.
Como o crescimento foi muito rapi-
do e agressivo, o desafio foi conse-
guir gerir isso tudo em tempo recor-
de e com qualidade.

Pensando no futuro, nosso ob-
jetivo como companhia é continu-
ar crescendo. Sabemos que esse
crescimento passa pela melhora na
experiéncia do nosso consumidor e
por inovagao. Entao, o foco é ajudar
a companhia a olhar esses aspec-
tos. Temos duas formas bem diretas
de atuar nisso: a primeira é melho-
rando ainda mais a experiéncia do
nosso colaborador, e a segunda é
fazendo com que as métricas vin-
culadas a esses desafios ganhem
ainda mais relevancia no nosso mo-
delo de gestao. Nas duas situagdes,
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temos um condutor comum: forta-
lecer cada vez mais nossos lideres

Gestao RH - Na area de atracao e
retencao de talentos, quais sdo os
maiores desafios para o segmen-
to de Gente e Gestao do Burger
King em momentos de instabili-
dade politica e incipiente recupe-
racao econdmica?
Marcia Baena - Apesar de todo o
ambiente politico e econdmico,
nosso crescimento continua forte.
Abrimos capital no final de 2017,
adquirimos um franqueado, esta-
mos mantendo nosso ritmo de inau-
guragoes de restaurantes e recente-
mente comecamos a operar nossa
segunda marca, a Popeyes. Entao, o
ritmo aqui continua o mesmo, mas
agora com outras complexidades.
Pensando em atracao e reten-
¢do, conseguir pessoas qualificadas
e aderentes a nossa cultura conti-
nua sendo o nosso grande desafio
em todos os niveis. Fortalecer a nos-
sa liderancga para esse processo de
atracao, desenvolvimento e engaja-
mento é o caminho para isso.

Gestao RH - Como o RH do Burger
King incentiva a diversidade (de
género, orientacdao sexual, reli-
gido, etc.)? Quais sao as metas da
companhia para que a equidade
de género seja alcancada no qua-
dro de liderancas?

Marcia Baena - N&s ndo temos me-
tas para a diversidade, mas incenti-
vamos que o colaborador seja quem
ele quer ser, em um ambiente onde
todos sao bem-vindos. Sabemos que
temos um ambiente propicio para a
diversidade por trés fatores: o posi-
cionamento e vocagao da nossa mar-
ca #aquitodomundoebemvindo; o
fato de termos um publico bastante
diverso na nossa operacao; e de ter-
mos como valor a meritocracia, ou
seja, vocé é valorizado pelo que vocé
entrega, e ndo por qualquer outra
caracteristica. Mas sabemos também
que isso ndo é suficiente, pois meri-
tocracia sem equidade nao sustenta
um trabalho de diversidade, visto

que algumas barreiras na sociedade
impossibilitam a mesma oportunida-
de para todos.

Pensando nesse assunto, come-
¢amos a nos estruturar para olhar
o tema de uma forma mais consis-
tente: temos varios projetos vincu-
lados a causa, incluindo a extensao
dos beneficios para casais homoa-
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fetivos, recolocacdo de moradores
de rua no mercado de trabalho,
atracdo e retencdo de pessoas com
deficiéncia, aumento do indice de
mulheres em posicdes de lideran-
¢a, palestras de sensibilizagao para
toda a liderancga e demais colabora-
dores, até coisas mais simples, como
uniforme préprio para as mulheres

gravidas. Pensando nisso, temos na
equipe uma pessoa dedicada para a
gestao da diversidade.

Gestao RH - De que modo a tecno-
logia é utilizada como parceira do
segmento de Gente e Gestdao do
Burger King?

Marcia Baena - Em relacao a tecno-
logia, ela é utilizada principalmente
para conectar pessoas e otimizar os
processos dentro do BK. Hoje, 100%
dos colaboradores da companhia
possuem acesso a uma plataforma
em que ficam disponiveis diversos
treinamentos online para capacita-
¢ao e desenvolvimento do publico
do restaurante.

Além disso, para integrar todos
os colaboradores espalhados pelo
Brasil, existe uma rede de comuni-
cagao interna, na qual além de rea-
lizar e comentar postagens, os cola-
boradores podem se informar sobre
as vagas disponiveis, descobrir as
novidades da empresa e participar
de programas de engajamento. Os
comunicados mais importantes sao
feitos por uma transmissdo ao vivo.

Gestao RH - Qual é a importan-
cia da integracao entre todos os
departamentos de uma empresa
para impulsionar as acoes ligadas
ao segmento de Gente e Gestao?
Como isso se verifica no Burger
King?

Marcia Baena - A integracao entre as
areas é fundamental para o sucesso
de qualquer negdcio. Aqui fazemos
isso através dos diversos programas
e iniciativas de comunicagao e enga-
jamento, mas diria que a forma mais
poderosa é através da frente de Ges-
tao, no que se refere ao nosso mode-
lo de desdobramento de metas. Atra-
vés dele transformamos a estratégia
da empresa em metas anuais, que
sao desdobradas para todos os ni-
veis e areas, fazendo assim com que
todos remem para o mesmo lado, em
busca do mesmo objetivo. Isso certa-
mente tem sido um dos fatores que
contribuem para a consisténcia do
nosso crescimento.
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A Arcos Dorados, maior franquia inde-
pendente do McDonald’s no mundo,
anunciou o brasileiro David Grinberg
como novo vice-presidente de Comu-
nicacao Corporativa e de Relagdes com
Investidores da companhia para a Amé-
rica Latina. Com a mudanca, o executivo
deixa o cargo de diretor de Comunica-
¢ao Corporativa da Divisao Brasil da Ar-
cos Dorados, no qual atua ha quase trés
anos. Grinberg é prata da casa. Jornalis-
ta de formacao, chegou a empresa em
2010 para comandar os planos de pa-
trocinio esportivo da marca. Coordenou
a equipe multidisciplinar que imple-
mentou os projetos das Olimpiadas de
2012 e 2016 (Londres e Rio de Janeiro,
respectivamente), da Copa das Confe-
deragdes (2013) e da Copa do Mundo (2014) - ambas realizadas no Brasil. “Ao longo
desses oito anos na companhia eu tive 0 exemplo e o apoio de grandes lideres para
superar os desafios que a carreira impds, mas que me credenciaram para essa nova
etapa da minha vida corporativa. Além da grande responsabilidade de estar a fren-
te de duas éreas estratégicas para a Arcos Dorados, uma das maiores empresas da
América Latina, é também com orgulho que me coloco a disposicao da companhia
e da marca, para que continuem sendo relevantes para os milhdes de clientes que
atendemos hoje’, afirma o executivo. No inicio de 2016, Grinberg assumiu o cargo
de diretor de Comunicagdo Corporativa da companhia, que sob a sua lideranca foi
reconhecida por duas vezes com o prémio Great Place to Work.

A Sompo Seguros S.A, empresa do Gru-
po Sompo Holdings - um dos maiores
grupos seguradores do mundo, contra-
tou Graziela de Oliveira Souza como
nova gerente do Departamento Juridico.
A advogada, que conta com mais de 10
anos de experiéncia em departamentos
juridicos de seguradoras multinacionais,
chega para contribuir com a orientacao
juridica aos clientes internos e externos
da companhia com foco na prevencéo e
melhor conducao de acordos e deman-
das. “Atualmente ha varios recursos juri-
dicos que minimizam as possibilidades
de controvérsias. Eles vao desde a elabo-
racdao de um contrato que prevé todos
0S aspectos hecessarios ao negdcio até a
orientacdo ao segurado demandado ju-
dicialmente por um terceiro, por exemplo. Com isso, 0s mecanismos de gestao e atua-
¢do preventiva sempre trazem resultados efetivos para a companhia’; ressalta Graziela.
A profissional é advogada especialista nas areas de Contratos e Contencioso Civel de
Massa. Atua efetivamente na advocacia empresarial, consultiva e contenciosa, com
foco em matérias relacionadas ao Direito Civil, Consumidor, Securitério e Contratual,
entre outros. E formada em Direito pela Universidade Cruzeiro do Sul, com especializa-
¢ao em Processo Civil pela Universidade Presbiteriana Mackenzie. Também conta com
MBA Executivo em Seguros e Resseguros pela Funenseg — Escola Nacional de Seguro.

Em linha com a estratégia glo-
bal Powering Our Beauty Growth,
Ariadne Oliveira foi anunciada
como a nova VP de Marketing da
divisao de consumo da Coty para
a América Latina. Dentro de uma
das maiores empresas de beleza do
mundo, ela terd a missao de liderar
uma nova drea, dedicada a poten-
cializar significativas oportunidades
para 0s negdcios na regiao. Com
responsabilidades que incluirdo de-
finir e planejar estrategicamente as
atividades de marketing nos mer-
cados da América Latina, incluindo
campanhas, estratégias de canais e
de precos, Ariadne ficard baseada
em Sao Paulo e terd como desafio
expandir e intensificar o potencial
das marcas da Coty na regiao. Com
cerca de 20 anos de experiéncia
na area, Ariadne teve sua trajetoria
desenvolvida em importantes mul-
tinacionais de bens de consumo,
como Reckitt-Benckiser, Danone,
Kraft Foods, Colgate Palmolive e,
mais recentemente, na Nestlé, onde
liderava a area de Marketing no Bra-
sil para a categoria infantil. Nascida
no Brasil, Ariadne também tem na-
cionalidade britanica, sendo fluente
em inglés, além de falar espanhol e
francés. Graduada em Administra-
¢ao de Empresas pela FGV, possui
ainda especializacbes pela CEAG/
FGV e MBA cursado na INSEAD (The
Business School of World).
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O Conselho de Administracao da CPFL
Energia, holding que controla o Grupo
CPFL, elegeu Gustavo Estrella, atual
diretor vice-presidente Financeiro e
de Relagdes com Investidores da CPFL
Energia, para o cargo de diretor pre-
sidente da empresa. Desde 2001 no
Grupo CPFL, Gustavo é formado em
Administracdo na Universidade Esta-
dual do Rio de Janeiro (UERJ) e possui
MBA em Finangas pelo IBMEC-RJ. “Sera
uma grande honra estar a frente da
CPFL Energia, um dos maiores grupos
empresariais do Brasil e do mercado de
energia. Agradeco desde ja ao Conse-
Iho pela confianca’; comentou o execu-
tivo. Atual presidente da CPFL Energia,

ok | André Dorf decidiu se dedicar a outros
projetos profissionais e comunicou seu desejo de deixar a presidéncia da empresa.
“Tive o privilégio de liderar a empresa num momento de mudangas no setor de
energia. Acredito no imenso potencial do grupo no futuro, com excelentes profis-
sionais, tecnologia e confianga dos acionistas. Agradeco a cada um pelo esforco e
comprometimento nos ultimos dois anos e meio, e também ao Grupo State Grid,
na pessoa do nosso presidente do Conselho, Sr. Bo Wen, pela parceria e confianca
neste periodo. Desejo, por fim, boa sorte ao Gustavo Estrella pela merecida indica-
¢ao’; completou Dorf. Andre Dorf permanecera na presidéncia da CPFL Energia até
o final do més de janeiro de 2019, conduzindo o processo de transicdo em conjunto
com Gustavo Estrella, que assumira em 1° de fevereiro. Para a posi¢cdo de diretor
vice-presidente e de Relagdes com Investidores da CPFL Energia, o Conselho de
Administracéo elegeu o Sr. Yuehui Pan, atual diretor vice-presidente Financeiro Ad-
junto da CPFL Energia, que também assumira em 1° de fevereiro de 2019.

A Serasa Experian anunciou a contra-
tacdo de Sirlene Cavaliere como sua
nova diretora de Marketing, Comunica-
¢ao e Sustentabilidade. Com mais de 30

anos de experiéncia no mercado, a exe-
cutiva chega com o objetivo de fortale-
cer a comunicagao e o relacionamento
da companhia com todos os publicos
estratégicos para o seu negdcio. Sirle-
ne passa a responder pelas atividades
de gestao da marca, marketing, comu-
nicagao interna, eventos, pesquisas,
relagbes publicas e sustentabilidade.
“Com a experiéncia e apoio da Sirlene,
reforcaremos o posicionamento da Se-
rasa Experian como empresa lider em
servicos de informacées que, por meio
de solugdes inovadoras e digitais, con-
tribui para transformar o mercado e
para apoiar seus clientes na tomada de
decisdes’, diz o presidente da Serasa Ex-
perian e Experian América Latina, José
Luiz Rossi. Vinda da Capgemini, Sirlene
possui passagens anteriores pela IBM
e PwC. Em sua trajetéria profissional,
tem sélida vivéncia em estratégia de
posicionamento de marca, desenho

O executivo Pablo Roberto Fava
assumiu a diretoria executiva para
Digital Factory e Process Industries
and Drives da Siemens no Brasil,
substituindo Renato Buselli. Forma-
do em Engenharia pela Universidad
Tecnologica Nacional em Cérdoba
- Argentina, o engenheiro tem de-
sempenhado cargos na Siemens
desde 1996, com atuag¢des na Argen-
tina, na Alemanha e no Brasil. Nos ul-
timos anos, destacou-se a frente das
unidades de negécios de Produtos e
Sistemas de Distribuicao de Energia
de Baixa Tensdo, Automacao de Ma-
nufatura e Processos e Customer Ser-
vice Industrial, tendo também lide-
rado a equipe de Account Manage-
ment de grandes contas industriais.
Com 48 anos, Pablo possui MBA em
Gestdo Empresarial pela Fundagao
Getulio Vargas, entre outros cursos
em diferentes areas de Lideranca,
Gestao, Marketing e Vendas.

de proposta de valor, rebranding, ges-
tao de crises, campanhas de geracao
de pipeline, programas de integracao
de funcionarios em fusdes e aquisi-
¢oes, com foco em mudanca cultural e
engajamento. Em 2015, conquistou o
reconhecimento como “CMO do Ano”
em premiagao da IT Midia. Formada em
Lingua e Literatura Inglesa pela Pontifi-
cia Universidade Catdlica de Sao Paulo
(PUC-SP), a nova diretora tem pos-gra-
duacao em Administracao de Empresas
pela FAAP.
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ENGENHEIRO ESPECIALIZADO
EM GENTE

Candido Lima é presidente da Parker
Hannifin para a América Latina

Candido Lima fala da experiéncia
a frente da Parker Hannifin na
Ameérica Latina

Por Adriano Garrett

11 empre me dediquei a de-
Ssenvolver e buscar o me-
lhor das pessoas. Hoje, esta
é a melhor e principal parte do meu
trabalho, pois sao elas, as pessoas,
que genuinamente transformam
uma organizacao”, diz Candido
Lima, presidente da Parker Hannifin
para a América Latina ha cerca de
seis anos.
Fabricante diversificada lider
mundial em tecnologias e sistemas

de movimento e controle, fornecen-
do solucoes de engenharia de pre-
cisio para uma grande variedade
de mercados méveis, industriais e
aeroespaciais, a Parker esta presen-
te no Brasil ha mais de 40 anos, e
atualmente conta com mais de mil
colaboradores locais e mais de 200
distribuidores autorizados espalha-
dos por todo o Pais.

Antes de chegar a empresa, Can-
dido teve passagens por organiza-
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¢oes como a Mercedez-Benz, onde
permaneceu por mais de uma déca-
da, e a Monsanto. Sua graduacao se
deu na area de Engenharia Elétrica,
na Universidade Estadual de Sao
Paulo (Unesp), e ele também reali-
zou cursos de especializacao como
o MBA da Fundacao Getulio Vargas
(FGV).

Em entrevista a Gestao RH, Can-
dido Lima contou sua trajetdria e
discorreu sobre os iniimeros desa-
fios que compoem a lideranca de
uma empresa com este porte.

Gestao RH - Qual foi a sua trajetoria
académica e profissional anterior, e
como ela impacta o seu dia a dia de
trabalho na Parker?

Candido Lima - Gosto de dizer que
sou um engenheiro especializado em
gente. Sempre me dediquei a desen-
volver e buscar o melhor das pessoas.
Hoje, esta é a melhor e principal parte
do meu trabalho, pois sao elas, as pes-
soas, que genuinamente transformam
uma organizagao.

Tecnicamente falando, tenho for-
macao em Engenharia Elétrica e tive
a oportunidade de contribuir em di-
ferentes areas nas organizacdes onde
atuei, inclusive em contabilidade e fi-
nancas por alguns anos. Ao longo de
minha carreira, busquei também por
programas de pds-graduacao e exten-
sdo, tanto aqui no Brasil como no exte-
rior. Participei de programas internos
para desenvolvimento de executivos
com modulos em diversas partes do
mundo.

Gosto muito de aprender, conhe-
cer novas culturas, utilizar minha intui-
¢ao e ouvir - esta diversificada expo-
sicdo me possibilita avaliar questoes
e desafios por diferentes lentes, esti-
mular os colaboradores a encontrarem
solugdes, assim como tomar decis6es
com maior rapidez e seguranca.

Da mesma forma, aprendi sobre
a importancia de uma organizagao
orientada por valores, o que me levou
a implementar um processo de mu-
danca cultural a partir de 2013, quan-
do assumi a lideranga da Parker para a
América Latina.

Gestao RH - Quais foram os princi-
pais desafios da Parker desde a sua
criacao?

Candido Lima - Temos trabalhado
fortemente no nosso projeto de mu-
danca cultural, que nomeamos de Viva
Novos Tempos. Viva no sentido “viven-
cie” e no sentido “celebre”. Tudo o que
fazemos em nossa organizacdo tem
como norte nossos 10 Principios e nos-
sa Visao do Futuro Ideal. Por meio de
uma longa parceria com a Amana-Key
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e o querido amigo Oscar Motomura,
iniciamos esta jornada em 2013, e ela
tem sido bastante desafiadora e ao
mesmo tempo muito gratificante.
Entre varias atividades, tenho tra-
balhado com um forte apoio do RH, na
expansao do nivel de consciéncia de
nossos colaboradores. Desta forma, es-
pero que encontrem e compreendam
seu propdsito, alinhando seus valores
pessoais aos nossos valores organiza-
cionais. Parece mdgica, mas quando

isto acontece as pessoas se doam e
dao o seu melhor, colocando-se a ple-
no servico da organizacao, levando
também este aprendizado para a vida
pessoal e familiar.

Os desafios sao multiplos. A Parker
atua nos mais diversos segmentos da
indUstria e estd no Brasil ha mais de
40 anos - passou por momentos de
expansdo e por outros um tanto quan-
to desafiadores, a exemplo de outras
organizagbes instaladas em nosso
pais. Sempre acreditamos, porém, no
potencial do Brasil: comecamos com
uma pequena operagao em Sao Paulo,
adquirimos empresas e investimos em
novas tecnologias - atualmente, con-
tamos com cinco fabricas, um centro
de servicos, varios escritérios de ven-
das e uma vasta rede de distribuicao.
Com o apoio dos nossos colaborado-
res e de nossas equipes de alta perfor-
mance, temos tido muito sucesso ao
encarar todos estes desafios.

Gestao RH - Quais foram os reflexos

especificos da crise econémica bra-

sileira para a empresa, e quais sao
as principais metas da companhia
no médio prazo?

Candido Lima - Quando a crise eco-

ndémica comegou e deu sinais de que

seria ardua e longa, conversei com os
lideres da empresa, explorando duas
possibilidades:

1) ficar lamentando a situagao, que
seria realmente muito dificil, e de
alguma forma justificando nosso
descontentamento, ou;

2) encarar a situacdo com maturida-
de, persisténcia e lucidez, fazendo
algo muito diferente.

Sem muitas duvidas, escolhemos

a segunda opc¢ao, entendendo tam-
bém que seria um momento de nos-
sa histéria e que o futuro seria muito
melhor se fizéssemos a coisa certa -
nomeamos, entdo, este desafio como
“Travessia do Deserto”. Ou seja, haveria
muitas dificuldades e perdas a serem
gerenciadas, mas também algumas
conquistas e vitdrias (0asis) que nos
dariam forcas para celebrar (mesmo as
pequenas conquistas) e, desta forma,
ganhar energia para seguir adiante.
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Nesta travessia, implementamos
importantes restruturagbes e altera-
¢Oes organizacionais, sempre com 0O
cuidado de manter uma comunicagao
transparente e valorizando as con-
tribuicbes daqueles que precisaram
sair. Por outro lado, decidimos inves-
tir fortemente na experiéncia de nos-
sos clientes (inclusive novos clientes
conquistados), na produtividade de
nossas fabricas e, principalmente, no
desenvolvimento e engajamento de
nossos lideres e colaboradores.

Aceleramos aimplantagao de ener-
gizadas EAPs (Equipes de Alta Perfor-
mance), com envolvimento direto dos
colaboradores em tomadas de deciséo
e implantacdo de ideias em suas areas
de atuacgao. Durante esta travessia, de-
senvolvemos também um detalhado
plano de negdcios com participacao
ativa de nossos lideres, o qual se en-
contra em implantagéo até hoje, e por
eles préprios, com corregcoes de rota
de minha parte e dos demais lideres.

Tenho muito orgulho em dizer
que, mesmo durante uma fase tao di-
ficil, fomos reconhecidos por impor-
tantes certificacdes externas que nos
colocam, ineditamente, como uma
das melhores empresas para se traba-
Ihar no Brasil. A pratica dos nossos 10
Principios foi e tem sido fundamental
nesta jornada.

Um deles diz: “Envolva-se de corpo
e alma em tudo que fizer" Isto significa
estar apaixonado pelo que vocé faz e
verdadeiramente presente o tempo
todo para atuar sempre em seu melhor
estado. Significa renovar diariamen-
te sua motivacdo e energia para lidar
com todo tipo de barreira (inclusive
uma longa recessao) de forma natural,
construtiva e criativa.

Gestdao RH - Como vocé define seu
estilo de liderar? De que forma ele
reflete na atuacao dos colaborado-
res da empresa?

Candido Lima - Procuro ser um lider
facilitador e servidor, pavimentando o
caminho dos colaboradores para que
consigam realizar seus sonhos. Nao
existe sonho certo ou errado, existem
os sonhos de cada um, e que sao mui-

to importantes. Temos uma frase divul-
gada por toda a organizacao que diz:
“O futuro pertence aqueles que acredi-
tam no poder de seus sonhos”.

Passei a entender que este também
€ meu proposito, no sentido de ajudar
as pessoas a expandirem seu nivel de
consciéncia e ganharem uma nova
perspectiva sobre a vida, a sociedade
e o mundo em que vivemos. Falamos
muito também sobre o papel de cida-
daos, expandindo as fronteiras da em-
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presa. Dedico uma boa parte de meu
tempo dialogando com as pessoas e
mostrando minha visao, fazendo coa-
ching e compartilhando experiéncias.
Um exemplo seria uma iniciativa
chamada Didlogo com o Presiden-
te, que é um dialogo informal com
aproximadamente 20 pessoas em
cada sessao - é muito interessante,
pois falamos sobre assuntos diversos
durante algumas horas (inclusive res-
truturagoes), e de uma forma geral os

didlogos tém sido muito ricos em seu
conteudo. Muitas sugestdes apresen-
tadas por colaboradores durante estes
didlogos ja foram implementadas em
nossa organizagao. Ja conversei pesso-
almente com quase 1.000 colaborado-
res nos ultimos dois anos.

Num processo de comunicagao
transparente, informo os resultados
da empresa a todos os colaboradores,
em uma conferéncia mensal chamada
Reunido de Resultados. Isto também
faz parte do processo de engajamen-
to, pois todos ficam a par do que esta
acontecendo e de como podem con-
tribuir em suas respectivas unidades
de negdcios. Iniciativas como estas
tém contribuido para aumentar signi-
ficativamente o engajamento de nos-
sos colaboradores, que, tenho certeza,
tém dado o seu melhor.

Gestao RH - Como a Parker incentiva
a diversidade (de género, orienta-
cao sexual, religiao, etc.)? Quais sao
as metas da companhia em relacao
a equidade de género?

Candido Lima - Todos sao muito bem-
vindos em nossa organizagao. Para
tanto, melhoramos significativamente
0 processo de recrutamento de talen-
tos, sempre buscando a diversidade e
a inclusao. Da mesma forma, melhora-
MOS NOSsOs processos de recrutamen-
to interno, no qual todos sdao convi-
dados a participar, sem distingao - as
posicoes abertas sao amplamente di-
vulgadas para a organizagdo como um
todo. Nos ultimos trés anos, aumenta-
mos bastante a presenca feminina em
cargos de lideranga, inclusive em areas
técnicas/operacionais. Temos também
os Didlogos de Carreira, liderados pelo
RH, no sentido de orientar nossos co-
laboradores (aberto a todos, sem ex-
cecao) em seu potencial crescimento
dentro da organizagao.

Gestao RH - Na pratica, como vocé
entende aimportancia do equilibrio
entre vida pessoal e profissional
para o sucesso nos hegocios?

Candido Lima - Na Parker, considera-
mos o equilibrio entre vida pessoal e
profissional um valor que chamamos
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de bem-estar (fisico, emocional, men-
tal e espiritual), e é fundamental para
0 sucesso nos negoécios. Nao é tarefa
facil, principalmente apds tantas alte-
ragbes organizacionais e de processos.
Por outro lado, quando se tem um con-
junto de principios e uma comunica-
cdo transparente, os caminhos a serem
trilhados ficam melhor pavimentados.
Como estamos estimulando nos-
sos colaboradores a uma jornada de
autoconhecimento, este processo
tem ajudado muito nesta jornada de
bem-estar. Temos também estimulado
varias iniciativas a fim de proporcionar
um melhor equilibrio. Entre elas estao:
Happy Day (dia de folga no aniversa-
rio, que o colaborador pode passar
junto com sua familia), Open Houses
(amigos e familiares visitam as fabricas
e tém a oportunidade de conhecer o
local de trabalho dos colaboradores),
licencas paternidade e maternidade
estendidas, rigido controle nas horas
extras (todos os dias nosso sistema en-
via uma mensagem informando que o
expediente acabou), check-up anual
obrigatoério para todos os lideres.
Temos também um time de alta
performance que busca a simplificacao
de processos liderados por um Ministro
da Simplificacdo, além de horario flexi-
vel aos mensalistas. E também muito
comum iniciarmos algumas reunibes
com uma sessao de meditacao, outra
importante iniciativa que estd sendo
progressivamente implementada. To-
dos os lideres ja tiveram orientagdes so-
bre mindfulness e cada um, a seu tem-
po, tem procurado praticar e evoluir.

Gestao RH - Quais foram os principais
aprendizados que vocé teve em sua
trajetoria de crescimento como em-
preendedor e executivo? Que conse-
lhos daria para profissionais que es-
tao comecando suas carreiras?

Candido Lima - Em meus didlogos
com os colaboradores, sempre fala-
mos sobre a evolugdo em “espiral’,
visto que muitos ainda tém o conceito
de evolugdao em “escada”. Quero dizer
gue passamos por Varios momentos
e experiéncias, tanto pessoais como
profissionais, que nos levam a pessoa

e ao profissional que somos hoje, num
processo de evolugdo continua e que
por vezes nao é tao rapido como gos-
tariamos. Mas precisamos querer evo-
luir e estarmos abertos para tanto.

Por incrivel que pareca, muitas pes-
soas nao tém esta predisposicao. Ao
compreender esta dinamica, sempre
dei o meu melhor e me permiti apren-
der e usar minha intuicdo, fazendo com
que portas fossem se abrindo na cons-
trucdo de uma trajetéria. Outra impor-
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tante questao estd ligada a trabalhar
em uma organizagao onde exista “liga’,
ou seja, alinhamento de valores. E mui-
to dificil prosperar e evoluir em uma
organizacao em que ndo ha valores
ou na qual os valores conflitam com
0s conceitos pessoais do colaborador.
Desta forma, gostaria de citar outros
principios que se aplicam a quaisquer
profissionais, inclusive aqueles que es-
tdo comecgando suas carreiras:

- Esteja a servico da organizagao

como um todo.

- Seja lider de si. Seja uma pessoa de
acao.

- Participe e ajude a criar ambientes
de alta participacgao.

- Inove, aperfeicoe, seja criativo.

Gestao RH - Que conselhos vocé
pode dar para empresas que es-
tao passando por um momento de
transformacao em seus segmentos
de negdcio?

Candido Lima - Temos uma frase que
é disseminada dentro de nossa organi-
zacdo que diz:“O poder da transforma-
¢cao vem de atitudes proativas de pes-
soas extraordindrias”. Praticamos isto
todo o tempo na Parker, pois vivemos
em um ambiente de negécios em pro-
funda e continua transformacédo. Os
stakeholders também estao evoluindo
com diferentes e crescentes deman-
das. A humanidade esta rapidamente
evoluindo com uma radical e fantdsti-
ca revolucao digital a nossa frente. Isto
quer dizer que estamos e estaremos
transformando nossos negdcios todo
o tempo e de forma continuada - pre-
cisamos inegavelmente estar prepara-
dos para tanto.

Sempre existe uma maneira me-
Ihor de se fazer as coisas - hoje tem que
ser melhor do que ontem e amanha
tem que ser melhor do que hoje. Uma
das principais lentes, portanto, é com-
preender que o processo de transfor-
macao é continuo e nao acaba nunca.
Outra questao importante é se cercar
de um time competente, criar vinculos
de confianga, assim como praticar uma
transparente comunicagdo com cola-
boradores e demais envolvidos.

Finalmente, um plano de negécios
tem que ser elaborado por diversas
maos e envolvendo toda a lideranca.
Caso contrario, existe um alto risco de
ser mais uma bonita apresentacdo de
PowerPoint com questionavel execu-
¢ao. Temos um outro Principio que fala
sobre isto: “Va sempre até o fim e cui-
de dos prazos”. Isto significa ser muito
persistente no desenvolvimento de
todos os trabalhos sob sua responsa-
bilidade, assegurando foco, exceléncia
em execucao e olho nos resultados.
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Gestao RH - Quais sao as caracteris-
ticas de sucesso de um lider para o
futuro?

Candido Lima - Gosto muito da abor-
dagemdos lideres que trabalham para
0 sucesso das pessoas que trabalham
com eles, pois, consequentemente,
serdo lideres bem-sucedidos. Lideres
servidores e que se encontram neste
estagio geralmente despertaram para
seu proposito e apresentam um nivel
de consciéncia expandido, compre-
endendo de forma muito mais clara
seu papel na organizagao e na socie-
dade. Compreendem suas limitagoes,
mas a complementam com o saber
de sua equipe e das pessoas que o
cercam. Utilizam-se da intuicdo, sao
criativos, sabem ouvir e lideram pelo
exemplo.

Em nossa Visao do Futuro Ideal te-
mos uma atencao especial aos lideres:
“A lideranga possui grande credibilida-
de e é vista como exemplo em todos
0s niveis da organizacao. Os colabo-
radores enxergam grande coeréncia
entre aquilo que os lideres pregam e o
que praticam no dia a dia. As pessoas
se espelham nos lideres, assim como
os lideres se espelham nas pessoas
que se destacam em suas equipes. Ha
um grande senso de ajuda mutua na
organizacao que leva os lideres e os
pares a ajudarem os colaboradores
gue estejam passando por momentos
dificeis e supera-los. Esta retroalimen-
tacdo lider-colaborador, colaborador
-lider e colega-colega permite que as
equipes tenham alto desempenho e
estejam sempre melhorando suas pré-
prias marcas.”

Gestao RH - Com tantos colaborado-
res sob seu comando, qual é a suare-
ceita para inspirar as liderancas a de-
senvolver suas equipes de trabalho?
Candido Lima -Considero muito im-
portante compartilhar continuamente
uma visao com os lideres que expres-
se, de forma clara e inspiradora, nosso
propdsito e aonde queremos chegar —
é o que chamamos de Visao do Futuro
Ideal, e buscamos a exceléncia em to-
das as dimensdes: operacional, comer-
cial, humana e cultural.

Assim é também em relacao a lide-
ranca: “Nossos lideres compreendem
que as pessoas gostam de responsa-
bilidade e criam condicdes favoraveis
para sua participacao. Por isto, empo-
deram efetivamente os membros de
suas equipes por meio de agdes con-
cretas. Confiam nas habilidades das
pessoas para que possam criar e lidar
com os erros que eventualmente ocor-
ram no meio do caminho. As pessoas
se sentem livres para expressar suas
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ideias e pontos de vista, sendo reco-
nhecidas e valorizadas por isto”.
Frequentemente, faco sessdes de
coaching com nossos lideres e, duas
vezes por ano, me redno com todos
eles em um evento chamado Lear-
ning Journey, no qual compartilha-
mos boas praticas, avaliamos progres-
sos e corre¢es de rota, ministramos
treinamentos e, principalmente, pro-
movemos a integracao. Com a lide-
ranca sénior da empresa, temos uma

reuniao mensal chamada de Check
Point, que também objetiva alinha-
mento e corregdes de rota.

Todas estas iniciativas tém ajuda-
do muito na evolucao e no despertar
de nossos lideres. Além do reconheci-
mento de estarmos entre as melhores
empresas para se trabalhar, temos al-
cangado varios resultados importantes
como fruto de todos estes esforcos: eli-
minagao de acidentes em nossas insta-
lagbes (zero acidentes mesmo), maior
indice de engajamento da Parker glo-
bal nas pesquisas internas, recorde de
vendas, aumento de nossa lucrativida-
de, entre outros. Tenho muito orgulho
de nossa lideranca!

Gestao RH - De que maneira vocé
incentiva o RH como setor estratégi-
Co para os negocios e para o cresci-
mento dos colaboradores?
Candido Lima - O RH tem um papel
muito relevante em nossa organiza-
cdo. E um time extremamente bem
qualificado e trabalha como catalisa-
dor de um longo e complexo processo
de engajamento, auxiliando fortemen-
te no desenvolvimento dos lideres e
colaboradores. Da mesma forma, au-
xiliam na criacdo de condi¢bes para
gue as pessoas se sintam parte de uma
organizacdo com grande significancia
para a sociedade e com um sentimen-
to de responsabilidade pelos resulta-
dos, levando todos os colaboradores a
atuarem como donos do negécio.
Jarealizei vérios eventos exclusivos
entre o time de RH e a lideranga sénior,
fortalecendo esta parceria estratégica.
Implementamos também uma Aca-
demia de Lideranca desenhada por
nossos talentos de RH - buscamos pelo
desenvolvimento de lideres que esta-
rdo continuamente desenvolvendo
as pessoas, gerando um alto grau de
autodesenvolvimento na organizagao.
Do mesmo modo, o time de RH auxi-
liou muito no desenho do plano de
negocios, assim como no acompanha-
mento da execucao e nos acertos de
rota. Somente um RH parceiro e estra-
tégico, com forte autonomia e poder
de atuacao, pode levar a organizagao
a novos patamares.
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NETFLIX: POLITICA DE
RECURSOS HUMANOS
EXPOE EMPRESA E GERA
POLEMICA

O sonho de trabalhar em uma
gigante da tecnologia é comparti-
lhado por muitas pessoas. Empre-
sas como Facebook, Linkedin, Goo-
gle, Apple, Netflix e Nubank abrem
anualmente processos seletivos
rigorosos e disputadissimos para

Por Uranio Bonoldi

transformarem estas ambicdes em
realidade. Fazer parte desses times
é encarado como um troféu, um si-
nal de vitéria na carreira.

Mas serd que trabalhar nestes
lugares tao cobicados é realmente
tdo bom quanto parece? Integrar

essas gigantes corporacdes é uma
boa decisdo no ambito profissional
e pessoal? Pode até ser, mas hoje,
em especial, eu trago um caso que
me chamou atencao para refletir a
respeito: a politica de franqueza e
transparéncia radical da Netflix.
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Recentemente, um incidente na
gigante do streaming de video ge-
rou um murmurio na midia. No caso
em questdo, o presidente-executi-
vo da empresa, Reed Hasting, cho-
rou diante de 500 colaboradores
da Netflix apos ter que justificar o
motivo pelo qual havia demitido o
vice-presidente de comunicagoes,
poucos dias antes.

A decisédo foi tomada apos o de-
mitido, Friedland, ter usado a pala-
vra “nigger” (termo preconceituoso
para designar pessoas negras). Por
sua declaracao ter gerado forte
polémica, foi também influenciada
por funcionérios de toda a empre-
sa.

A politica de demissdo da Netflix
foge dos tradicionais meios de rea-
lizar o desligamento de um colabo-
rador de uma empresa. A decisao é
feita em conjunto e se chama ‘Ke-
eper Test’ (‘Teste do Fica’), pratica
pela qual os préprios colegas de
trabalho decidem se o outro deve
ou nao ficar na organizacao. Esse
comportamento é definido pelo
CEO da empresa como uma cultura
de transparéncia que permeia todas
as areas da multinacional.

Outra pratica polémica da Netflix,
neste sentido, é a exposicao publi-
ca de um colaborador. O feedback é
feito em frente a todos os funciona-
rios da empresa e, em casos de ava-
liagbes negativas, é solicitado que o
funcionario exposto peca desculpas
para os seus colegas e superiores.

Sou contrdrio a essa pratica. Ao
meu ver, estas acoes da Netflix fa-
zem com que o colaborador viva
com uma pressdo ineficiente e des-
cabida pela “cultura de medo” den-
tro da organizacao. Nesses casos,
lembro sempre a frase do filésofo
Mario Sérgio Cortella: “Elogie em
publico. Critique no particular”.

S6 assim o feedback serd asser-
tivo e, principalmente, construtivo,
nao gerando medo na organizagao
- medo da execracao publica. E im-
portante lembrar que, ainda que al-
guns digam que o medo nos move,
ele também paralisa ou, dependen-

Uranio Bonoldi é
consultor, palestrante e
oferece aconselhamento
personalizado

para empresarios e
executivos

do do grau da pressao, altera a indo-
le da pessoa.

Isso pode significar um efeito
comportamental, por parte dos co-
laboradores, contrario aos propo-
sitos corporativos e desalinhado a
seus valores. A empresa, porém, re-
bate essa imagem, apontando que
ficou em segundo lugar no ranking
dos “trabalhadores mais felizes” da
Comparably’s, de outubro de 2018.

Nao podemos negar que a Netflix
tem em sua cultura valores elogia-
veis como liberdade, confianca no
bom senso de seus colaboradores,
didlogo transparente, responsa-
bilidade da lideranca em formar e
manter a cultura corporativa, entre
outros pontos louvaveis. O contra-
ponto, a meu ver, fica na exposicao
excessiva do colaborador, em nome
da transparéncia.

O servigo de streaming é atra-
ente para pessoas que desejam
trabalhar na vanguarda da midia
e da tecnologia. Os salérios sao al-
tos e, as vezes, a empresa oferece a
novos colaboradores remuneracao
de mais de 100% do que a anterior.
No entanto, para aqueles que veem
em empresas de tecnologia, como a
Netflix, o emprego dos seus sonhos,
é sempre importante ter conheci-
mento da politica de conduta da
empresa antes de aplicar para qual-
quer vaga.

Para terminar nossa reflexao, dei-
X0 a pergunta: para que a Netflix al-
cance o “state of the art” da gestao
de pessoas, nao precisaria fazer um
pequeno ajuste em sua politica de
RH?

Acredito que vale muito a pena
esta reflexdo e estudo...
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A Luandre tem por objetivo a exceléncia na prestacao de servicos e o investi-

mento em solu¢des inovadoras em RH, que atendam as necessidades de seus

clientes, construindo um elo entre organizacao e colaboradores, em todas as
etapas de desenvolvimento dos Recursos Humanos.

E para que tudo isso seja possivel, a Luandre é formada
por + de 300 pessoas com a mesma missao: mudar a
vida de outras pessoas através do emprego.
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Brasil. ;)
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TRES MANEIRAS DE

RECRUTAR E RETER OS
MILLENNIALS NA SAUDE

Com uma populagao que esta en-
velhecendo rapidamente, a deman-
da por provedores de assisténcia mé-
dica em domicilio aumentou muito.
Hoje, 8,5% das pessoas em todo o
mundo (617 milhdes) tém 65 anos
ou mais. Em 2050, esse nimero deve
saltar para quase 17% - 1,6 bilhao de
pessoas. Ja no Brasil, uma pesquisa
recente publicada pelo IBGE revelou
que a populacao brasileira manteve

Por Barret Coakley

a tendéncia de envelhecimento dos
ultimos anos e superou a marca dos
30,2 milhbées em 2017.

Enquanto isso, os empregos na
area de saude estdo crescendo sete
vezes mais rapido do que o resto da
economia, em parte para garantir
que essa populacao possa envelhe-
cer no conforto de suas casas. Sendo
assim, embora esse pico populacio-
nal apresente muitas oportunidades

para a industria, ele ndao vem sem
desafios. Nesse ritmo, parece que a
demanda por assessores de saude
em casa superara de longe o cresci-
mento do setor.

Além disso, o envelhecimento
da populacdo significa que a forca
de trabalho estda se aposentando
rapidamente. Muitas agéncias es-
tdo descobrindo que ndo tém pro-
fissionais suficientes para cobrir os
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turnos, muito menos para atender a
demanda que estd aumentando. E,
no meio de avaliadores de alta rota-
tividade, tem demorado um tempo
recorde para preencher as vagas de-
vido a escassez de profissionais de
saude qualificados.

Muitas organizagdes estao recor-
rendo a tecnologia, como solugdes
automatizadas de gerenciamento
de servicos de campo, para ajudar
a balancear a falta de pessoas qua-
lificadas. No entanto, para realmente
prosperar nesse cendrio em constan-
te mudanca, os provedores devem
aprender a contratar e manter a pré-
xima geracao de trabalhadores - os
millennials (a geragdo do milénio).

Hoje os millennials fazem parte da
maior geracdo de forca de trabalho
dos Estados Unidos e o Brasil esta
em sétimo lugar entre os paises com
mais pessoas dessa geragao, cerca
de 51 milhdes de acordo com dados
da ONU. Por isso, é importante que
as empresas que desejam recrutar
os millennials entendam as pecu-
liaridades dessa geracdao e como ela
difere dos Baby Boomers.

Enquanto os Baby Boomers bus-
cam satisfacdo no trabalho e se re-
portam aos seus chefes, os millen-
nials estao em busca de desenvol-

CC

ENQUANTO OS BABY
BOOMERS BUSCAM
SATISFACAO NO
TRABALHO E SE
REPORTAM AOS SEUS
CHEFES, OS MILLENNIALS
ESTAO EM BUSCA DE
DESENVOLVIMENTO

E OLHAM PARA OS
GESTORES COMO UM
“COACH’, OU SEJA, UM

APOIO ) )

vimento e olham para os gestores
como um “coach’, ou seja, um apoio.
Para um boomer, um trabalho é uma
parte da vida e um meio para um

fim, mas, para um millennial, a vida
pessoal e o crescimento importam
muito mais.

Acima de tudo, os millennials sao
movidos por um senso de propo6-
sito. Ao contrario de muitos Baby
Boomers, eles desejam mais do que
apenas um salario em seus empre-
gos. Eles querem que seus trabalhos
tenham significado e esperam sentir
que estao tendo impacto positivo
em qualquer coisa que facam. A boa
noticia faz com que uma industria
como a assisténcia domiciliar seja
mais atraente para os millennials.
Com isso em mente, vamos ver algu-
mas maneiras para que as organiza-
¢Oes de assisténcia médica possam
recrutar, contratar e reter essa gera-
c¢ao-chave.

1. FACAA DECLARACAO DE
MISSAO SER IMPORTANTE

A declaracdo de missdao de uma
empresa é apenas um exercicio
cliché feito, na maioria das vezes,
apenas uma vez. Contudo, reunir os
millennials em torno de uma missao
e proposito pode aumentar drasti-

NOVIDADE
O Site da Broker

Corporativo esta no ar!
Seu orcamento em um clique!

ACESSE AGORA

Sroker

CORPORATIVO

www.brokercorporativo.com.br
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camente o engajamento dos funcio-
narios e atrair essa geragao para sua
organizagao.

Escreva uma declaracao de missao
mais forte e promova-a consistente-
mente em toda a sua organizacao
e processos. No caso dos cuidados
de saude, a missao deve destacar a
importancia das interacbes com os
pacientes e o fato de que os auxilia-
res de saude conseguem ajudar os
pacientes todos os dias.

E ndo faca apenas uma deciséo
executiva. Obtenha feedback da
organizagao e garanta que todos
estejam a bordo e de acordo com a
visao. Os millennials sao muito mais
engajados no trabalho quando con-
cordam fortemente com o propésito
de sua empresa.

2. ENCORAJE O
DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

Embora as geragbes mais velhas
normalmente permanecam no mes-
mo cargo por varios anos — ou até
mesmo em toda a sua carreira -, 0s
millennials sao mais propensos a
trabalhar em diversos. Isso pode ter
a ver com o fato de que os millen-
nials estdo constantemente buscan-
do crescimento e desenvolvimento.
Se vocé quiser manté-los por perto,
é importante fornecer oportunida-
des para que eles desenvolvam suas
habilidades.

Uma maneira é investir em pro-
gramas de treinamentos. Embora
tecnicamente habil, boa parte dessa
geragao mais jovem nao tem habili-
dades sociais, como comunicagao e
resolucao de problemas, o que pode
ser um bom comeco. Além disso, os
millennials buscam por feedbacks
consistentes. Em vez de seguir o
processo de revisdo anual tradicio-
nal, implemente uma sequéncia de
feedbacks mais frequente.

E, finalmente, mostre a eles que
vocé valoriza sua educagao, imple-
mentando vantagens como reem-
bolso de mensalidades ou planos
de reembolso de empréstimos estu-
dantis. Esse é um grande incentivo,

Barrett Coakley é
gerente de Marketing
de Produtos da
ClickSoftware, lider

no fornecimento

de solugdes para a
gestao automatizada e
otimizagao da forga de
trabalho e servicos em
campo

especialmente para os enfermeiros,
com dividas substanciais de em-
préstimos estudantis.

3. ATUALIZE SUA
TECNOLOGIA

A maioria dos millennials esta
acostumada com a tecnologia mo-
derna e espera ter acesso a ela no
trabalho. Talvez mais: eles tendem
a ser impacientes com processos
desatualizados e ineficientes que
atrapalham o trabalho que eles real-
mente se importam em fazer. Coisas
como papelada manual desnecessa-
ria e roteamento ineficiente podem
fazer com que essa geracdo mude
de ideia em se juntar a sua forca de
trabalho.

Dé uma olhada em suas tecnolo-
gias atuais e atualize ferramentas e
sistemas legados. Com orgcamentos

tdo apertados, isso pode parecer
fora de alcance. Mas as solugdes
em nuvem, como o software de ge-
renciamento de servicos de campo
baseado em Saa$S, podem fornecer
aos millennials acesso aos aplica-
tivos e informagdes mais recentes.
Muitas empresas aproveitam esse
tipo de tecnologia para otimizar o
planejamento, aumentar a precisao
do planejamento e melhorar o rote-
amento.

Com a demanda por assisténcia
médica domiciliar em ascensao e
uma crise de contratacdo no meio,
é importante fazer do recrutamento
da geracao do milénio uma priori-
dade maéxima. Organizagbes bem-
sucedidas serdao aquelas que en-
tenderao essa geragao e priorizarao
aspectos como cultura da empresa
e tecnologia moderna.
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NATIVOS DIGITAIS
E A TRANSFORMACAO

Vivemos talvez a primeira gera-
¢ao em que os netos ensinam os
avés. Como nativos digitais, essas
criangas absorvem e incorporam
inovagdes que posteriormente se-
rdo transferidas no ambito fami-
liar. Algo similar vem ocorrendo no
mercado: a transformacdo digital
se tornou um assunto obrigatdrio
em quase toda grande empresa,
dos mais diferentes setores. Ao

DIGITAL

Por Bruno Rondani

mesmo tempo, temos uma gera-
cao de startups nativas digitais
buscando ocupar escala e posicao
de lideranca nos espagos deixados
pelo mercado tradicional.

As startups, em geral, nascem
com o objetivo de resolver um pro-
blema relevante de mercado e criar
um modelo de negécio disruptivo
e escaldvel. Empresas estabeleci-
das muitas vezes procuram, como

parte do seu processo de transfor-
macao digital, oportunidades para
atualizar ou melhorar processos ou
modelos de negécios existentes.

O dilema do inovador é decidir
quando implementar uma inova-
¢do. Para a startup, nao pode ser
muito antes de o mercado estar
pronto para recebé-la, pois pode fi-
car sem recursos e morrer no meio
do caminho. Também nao pode
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ser muito tempo depois, quando
0 mercado ja estiver sendo explo-
rado por concorrentes que podem
estabelecer vantagens de posicio-
namento e criar barreiras para no-
vos entrantes. Para a grande em-
presa, a maior duvida estratégica
é quando a inovacgao potencial se
torna relevante o suficiente para
justificar a substituicdo de um pro-
cesso ou um modelo consolidado
que ela ja tornou eficiente com
melhorias continuas ao longo dos
anos.

Hoje vemos servigos digitais ori-
ginados por startups ou por gran-
des grupos tradicionais conviven-
do e competindo no mercado. Por
exemplo, o ZAP Viva Real, antigo
Zap Imdéveis, nasceu como inicia-
tiva do Grupo Globo para ser uma
plataforma de aluguel de imoéveis
residenciais, e se uniu a startup
Viva Real. Por outro lado, temos
o QuintoAndar, um nativo digital
que acaba de se tornar um unicér-
nio com o aporte da empresa de
investimentos General Atlantic.

No mercado de fintechs obser-
vamos o Nubank, um nativo digi-
tal, tornando-se referéncia em usa-
bilidade para servicos financeiros
e acelerando a movimentacao de
bancos como Itau e Bradesco, em
rdpido processo de transformacéo
digital.

No setor de transporte de car-
gas, a CargoX, empresa nativa digi-
tal que conecta os caminhoneiros
com quem precisa desse tipo de
servico, une tecnologia, inovacao
e big data no transporte de carga,
enquanto que grandes empresas
lideres do setor, como a TNT, pas-
saram por um rapido processo de
transformacao para também ofere-
cerem projetos atualizados digital-
mente a seus clientes.

Duas décadas atrds, a disputa
que prevaleceu entre o modelo de
inovacao corporativo e o modelo
de inovacdao empreendedor era a
aposta em pesquisa e desenvolvi-
mento (P&D), por parte das gran-
des empresas, e no Venture Capital

Bruno Rondani

é fundador e CEO do
movimento 100 Open
Startups e professor
na FIA

(VQ), por parte dos empreendedo-
res. Quem tinha recurso para fazer
P&D em escala mantinha a posicao
de lideranca em inovagao, e um
grupo muito seleto de empreen-
dedores tinha acesso a investimen-
tos de VC. Hoje, o jogo da inova-
¢do estd completamente mudado
e muito mais democratizado. Os
modelos de inovagao corporativa
e empreendedora utilizam méto-
dos similares, além de ser cada vez
mais comum startups se aliando a
grandes empresas, e vice-versa.

As grandes companhias tém
aprendido rapidamente a se com-
portar como startups e a se rela-
cionar com essas comunidades.
As novatas tém aprendido a ino-
var em parceria com organizacoes
estabelecidas, de forma a acelerar
seu crescimento. Médias empre-

sas, antes com pouco papel no
desenvolvimento de inovacgao dis-
ruptiva, passaram a fazer cada vez
mais parte do jogo estabelecendo
parcerias com startups inclusive de
forma mais agil.

Universidades no mundo todo,
antes focadas na transferéncia de
tecnologias, comecaram a traba-
Ihar de maneira muito mais diversa,
como verdadeiros motores de re-
des de inovacao. Politicas publicas,
antes mais orientadas a estimulo
de investimento em P&D e VC, pas-
saram a enfatizar estratégias de
fomento a redes de inovacao. Pas-
samos a viver um ambiente onde
a inovagao acontece cada vez mais
em rede e de forma distribuida.

Em pouco tempo, ndo serd mais
o neto ensinando os avds, mas to-
dos aprendendo juntos!
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MINIMIZANDO OS
VIESES INCONSCIENTES
NO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO

Descobrir o que estd por tras das
avaliagdes realizadas pelos profis-
sionais de RH foi o ponto de partida
desta reflexdo que faco como forma
de contribuir com os processos da
area, principalmente com aqueles
que podem nao estar surtindo os
efeitos esperados simplesmente por
nao sabermos, muitas vezes, o que
estamos buscando nos candidatos.

E para quem estd lendo esse tex-
to ansioso por encontrar a formula
magica para resolver todos os pro-
blemas de avaliacbes, sinto informar
que nao existe uma “receita do bolo”

Por Marcelo Souza

- muito pelo contrario! Mas espero
provocar algumas reflexdes que po-
dem tornar essa tarefa mais bem-su-
cedida.

Geralmente, as avaliagdes sao ba-
seadas apenas no histérico do can-
didato, deixando de lado aspectos
como habilidades e competéncias
diversas que sao tdao importantes
quanto o conhecimento técnico. Ou
seja, quando avaliamos apenas o
histérico, ndo conseguimos prever
as reais chances de sucesso daquele
profissional nas fungdes que o cargo
exige.

E essa reflexdo que temos que fa-
zer diariamente! Entao, vamos trazer
algumas estatisticas para compro-
var que a forma como os candidatos
vém sendo avaliados pode nao ser
tao eficiente como deveria.

As avaliacbes tém por objetivo
apoiar na previsao dos resultados
que os profissionais contratados vao
proporcionar as empresas. Entao, é
claro que a 4rea de RH deve continu-
ar usando-as, mas é possivel aprimo-
rar o trabalho incluindo nessa busca
dados diversos e complementares,
que sdo capazes de nos apontar o

70| GestdoRH Edigao 141-2019



profissional com as melhores com-
peténcias.

Um estudo feito pela Universida-
de da Pensilvania em 1998 e atuali-
zado em 2016 confirma que quanto
mais ferramentas utilizamos, maior é
a chance de acertar em nossas previ-
soes. O estudo destaca ainda que, se
nao utilizamos nenhuma ferramenta
e nos baseamos apenas no histérico
do profissional, a chance de acerto é
de apenas 16%, ou seja, ha 84% de
chances de erro na selecao. Porém,
quando incorporamos ferramentas a
esta analise, podemos chegar a 65%
de chances de acerto.

Aliando as ferramentas corretas
aos sistemas de Inteligéncia Artificial
de recrutamento e selegdo, traremos
para as empresas os profissionais
pelo seu desempenho e competén-
cia. Acredito que o fator mais impor-
tante proporcionado pela comple-
mentacao das avaliagbes é o senso
de justica, porque se eu avalio as
pessoas pensando apenas e tdo so-
mente nas competéncias delas, sem
olhar para o nome, para o rosto, para
0 género, s6 considerando suas com-
peténcias, certamente a selecao serd
mais justa.

Isso nao quer dizer que as pessoas
devam ser transformadas em nime-
ro, de forma alguma. Mas se eu tra-
go para a minha realidade os perfis
mais aderentes, baseado em dados e
fatos, a chance de obter bons resul-
tados é maior. E a tomada de decisao
acontece sem que eu deixe 0 meu
viés inconsciente interferir nas mi-
nhas escolhas.

Para entendermos a eficiéncia dis-
so, fizemos um levantamento de to-
dos os profissionais que responderam
nossa Analise de Perfil Pessoal, ferra-
menta baseada na metodologia DISC.
Foram mais de 463 mil pessoas, sendo
274 mil mulheres e 189 mil homens,
e descobrimos que ndo existem dife-
rencas significativas nos tracos com-
portamentais entre os géneros.

No resultado, estatisticamente
temos a mesma quantidade de ho-
mens e mulheres com alta Dominan-
cia. E o mesmo vale para os quatro

Marcelo Souza é

CEO do Grupo Soulan,
que é referéncia no
mercado de RH, e
Country Manager da
Thomas International
no Brasil

comportamentos do DISC (Domi-
nancia, Influéncia, Estabilidade e
Conformidade).

Realizamos também o estudo
“Woman in Business” com 137 lide-
res mulheres da Inglaterra, Holanda
e Australia, e 0 mesmo numero de
homens em igual posicao. Compa-
ramos os tracos de lideranca desses
profissionais de acordo com o estu-
do do University College of London,
baseado nos indicadores de High
Potencial (personalidade) e de Inte-
ligéncia Emocional. A conclusao, ao
analisarmos os tracos de potencial
de lideranca relacionados a persona-
lidade, mostrou a nés que nao exis-
tem diferencas estatisticas significa-
tivas entre os géneros.

Entdo estou querendo dizer que
nao existem diferencas entre ho-
mens e mulheres? Nao, é claro que

existem! Mas além das Obvias, que
sao as bioldgicas, e da neurociéncia,
que nos mostra que o comportamen-
to do cérebro de cada um é diferen-
te, estou querendo dizer que, se es-
tudarmos os tragos de lideranca para
o mercado de trabalho, ndo existem
diferencas em relacdo ao género.

E acrescento que a utilizacdo de
ferramentas de avaliacdo, de forma
controlada e correta, pode ser o ali-
cerce para a criacao e desenvolvi-
mento de politicas de valorizacao da
diversidade nas empresas.

Enfim, o que sabemos realmente
é que os melhores resultados vém
de equipes diversas, e devemos con-
tar com todos os avancgos disponiveis
para otimizar os processos da area de
Recursos Humanos. Afinal, essa area é
crucial para o sucesso das agdes de di-
versidade em qualquer organizagao.
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O CHILE E A INCLUSAO

DE PESSOAS
DEFICIENCIA

Ir a lugares diferentes, viajar
para outras cidades ou conhecer
outros paises sao oportunidades
para testarmos o nosso nivel de
respeito a diversidade. A neuro-
ciéncia explica que demoramos
1/20 de segundo para formar um
pensamento sobre uma nova si-
tuacdo ou pessoa. O que vem a
nossa cabeca quando nos depara-

Por Carolina Ignarra

mos com uma situagao nova, em
uma cultura que nao é a nossa,
ndo deve ser a Unica informacao
para formar nossa opinido. Ama-
durecer nossa primeira opiniao é
o caminho para aproveitarmos as
diferencas e aprendermos mais e
melhor.

Vou usar esse ponto como um
norte, para dividir neste artigo mi-

COM

nhas experiéncias no Chile. Recen-
temente, eu e a minha sdcia, Ju-
liana Ramalho, fomos a Santiago
para participarmos de um Férum
da Weconnect, uma certificacdo
internacional que apoia empre-
endedorismo feminino. Nosso se-
gundo objetivo era conhecer as
acoes de inclusao do mercado chi-
leno, que recentemente comegou
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a implantar a Lei de Cotas. Nosso
terceiro objetivo era aproveitar
a oportunidade para ‘turistar’ eu
com a minha filha e minha sdcia
com o marido.

Nossas surpresas em relagao ao
tema da inclusao ja comecaram
quando ainda estdvamos no Bra-
sil. Pretendiamos ficar no mesmo
hotel do evento; porém, quando
fizemos as reservas, descobrimos
que o quarto acessivel, com estru-
tura para pessoas em cadeira de
rodas, teria um acréscimo de US$
100 por diaria. Como assim? Isso
mesmo, o quarto acessivel nao
se enquadrava na categoria mais
simples, por isso teria diferenca
de tarifa. Decidimos, entdo, ficar
em outro hotel, que nos deu um
upgrade e nos acomodou nos me-
lhores quartos sem nenhuma di-
ferenca de preco. Este outro hotel
ficava a trés largos quarteirdées do
evento. Eu consegui ir de cadeira,
sO precisando de um empurraozi-
nho ou outro em algumas guias de
inclinacao exagerada.

CC

NOSSAS SURPRESAS
EM RELACAO AO TEMA
DA INCLUSAO JA
COMECARAM QUANDO
AINDA ESTAVAMOS NO
BRASIL. PRETENDIAMOS
FICAR NO MESMO
HOTEL DO EVENTO;
POREM, QUANDO
FIZEMOS AS RESERVAS,
DESCOBRIMOS QUE O
QUARTO ACESSIVEL,
COM ESTRUTURA PARA
PESSOAS EM CADEIRA
DE RODAS, TERIA UM
ACRESCIMO DE U$ 100

POR DIARIA
))

Voltando a histéria de formar
opinido com insuficiente infor-
macao, poderiamos ter parado no
primeiro entrave e sair divulgan-
do que, no Chile, os hotéis cobram
mais por quartos acessiveis, e isso
nao é verdade. Fomos excepcio-
nalmente bem atendidos no se-
gundo hotel.

No caminho para o evento, nos
deparamos com uma placa sina-
lizando a reserva de vaga acessi-
vel para pessoas com dificuldade
de locomocgao, utilizando o termo
“Minosvélido”. Menos valido? E
isso? Sim! Esse era o termo utiliza-
do no Chile no passado e que ain-
da perpetua na cultura local, de-
vido ao pouco espac¢o que o tema
inclusao ocupa no pais.

Em um ponto turistico, um sani-
tario acessivel de um Patio de Res-
taurantes tinha na porta outra pla-
ca que quase me fez cair pra tras
da cadeira de rodas: “Discapacita-
dos”. Faltou trazer o sujeito antes
do termo, como usamos aqui no
Brasil, de acordo com a convencao

LANCAMENTO
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da ONU de 2006: “Pessoas com
Deficiéncia”. Em espanhol, a placa
deveria ser “Persona com discapa-
cidad”. E ainda para piorar o que
ja esta ruim, o termo “discapacita-
dos” estd “traduzido” para o inglés
como Handicap, que surgiu com a
imagem de pessoas com deficién-
cia pedindo esmola com chapéu
na mao.

Num restaurante badaladissi-
mo, dentro de um parque, com
uma vista incrivel, acessei o andar
das mesas pelo elevador de carga.
No caso, as cargas eram peixes e
frutos do mar, especialidade do
restaurante. Imaginem o cheiro do
elevador de carga?

Na visita a vinicola mais conhe-
cida de Santiago, ndo havia acesso
para eu fazer o tour completamen-
te. Apenas parte dele. Por conta
disso, fiquei com a minha sécia es-
perando o marido dela completar
o trajeto e se juntar a nds, para o
momento da experiéncia de de-
gustacao. Esta sim foi incrivel!

E no ultimo restaurante que fo-
mos, bem divertido porque repro-
duz o fundo do mar, tivemos uma
das mais incriveis experiéncias e
atendimento. S6 nao foi perfeita
porque um dos cenarios da atra-
¢do ficava no andar de cima, que
nao era acessivel. Gentilmente,
os garcons se ofereceram para
me levar, o que até seria uma op-
cdo para a falta de acessibilidade,
porém precisei recusar por ques-
toes de seguranga, ja que o pro-
cedimento apresentava riscos de
queda e, na minha idade e com o
meu histérico, prevenir quedas é
o melhor que tenho a fazer. Ain-
da assim, o passeio foi incrivel, o
atendimento impecavel e o jantar
inesquecivel.

Essa experiéncia nos fez notar
que avancgar em terminologia é
avancar em cultura inclusiva. Pelo
que percebemos, pessoas com
deficiéncia nao circulam no Chile,
nao sao tdo comuns. O mercado
de trabalho abriu recentemente
a Lei de Cotas local, que obriga a

Carolina Ignarra
é sécia fundadora da
Talento Incluir

contratacao de 1% do quadro de
empregados, para empresas com
mais de 100 colaboradores.

A fiscalizacdo por |4 acontece
de um jeito muito interessante.
As empresas terao trés anos para
incluir suas cotas. Até 13, serao co-
bradas constantemente e pode-
rao cumprir as exigéncias de trés
formas diferentes, durante os trés
primeiros anos:

1. Contratar o percentual de 1%
do quadro;

2. Contratar fornecedores que te-
nham em seus quadros pessoas
com deficiéncia, atuando dire-
tamente no negdcio da empre-
sa;

3. Apoiar alguma acao de insti-
tuicées que favorecam o de-
senvolvimento de pessoas com

deficiéncia, pagando o dobro
do valor da multa, que seria um
salario minimo por pessoa nao
contratada.

As opgoes 2 e 3 s6 serdo aceitas
nos trés primeiros anos de fiscali-
zacao. Apos esse periodo, as em-
presas sé terdo a opgao 1, que é a
contratacdao de empregados com
deficiéncia de fato.

Fizemos turismo, contatos, cur-
timos Santiago! Acredito que te-
mos muito a agregar neste inicio
de inclusdao corporativa la. Perce-
bemos que o que eles estao pas-
sando, ja superamos no Brasil, e
a nossa experiéncia podera ajuda
-los a diminuir o tempo de matu-
ridade para o tema e avancgar mais
rapido pelo caminho mais curto e
inclusivo.
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Estamos preparados para lidar
com 0s desafios do eSocial

A RHMED, empresa especializada em
inteligéncia em salde e seguranga do
trabalho, ja cumpre a risca os critérios
do eSocial e oferece solugdes que
auxiliam as empresas a se adaptarem
ao novo modelo de preenchimento de
dados.

Conheca as nossas solugoes!

Sao Paulo - SP
Av. Eng. Luiz Carlos Berrini, 1748 - 24° andar - Cd. Moncoes
Tel: +55 (11) 3197-2080

wRHMED

Inteligéncia e Seriedade em SaGde e Seguranca

Rio de Janeiro - RJ
Av. Rio Branco. 116 - 16,17 e 18° andar - Centro
Tel: +55 (21) 2158-8001

comercial@rhmed.com.br | www.rhmed.com.br
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ANO NOVO, DESAFIOS NOVOS.
SERA MESMO?

Muito provavelmente vocé ja deve
ter ouvido varias vezes alguém dizer
que o tempo estd passando rapido de-
mais. Possivelmente vocé até ja tenha
dito isto também. O fato é que todos
nds temos esta sensacao e sentimen-
to. Nem todos conseguem ter acesso
a memodrias de infancia, muitos tém
até mesmo bloqueios mais sérios, mas
passamos por varios rituais: nossa infan-
Cia, as pessoas que cuidaram de nés, o
aconchego de casa, o desmame — em
todos os sentidos.

Nosso primeiro dia na escola, nossos
primeiros anos na vida e na escola, as
provas, o boletim, a recuperagao, pas-
samos de ano! Nossas férias, a volta as
aulas e a redacao de como foram nossas

Por Marcelo Madardsz

férias. Os anos escolares. O que mesmo
vou fazer? Qual a faculdade que tem
mais a ver comigo? Passamos no vesti-
bular, trote, primeiro ano. Provas, traba-
Ihos, TCC. Nosso primeiro estagio. Nosso
primeiro dia no trabalho. Como sera
meu chefe? Como as pessoas irdo me
tratar? Nosso primeiro saldrio... A lista
seria infinita. O fato é que ontem com-
pletamos 18 anos e, alguns dias depois,
estamos com 45.

H4 inclusive tentativas cientificas
para explicar este fendmeno da avassa-
ladora passagem do tempo. Para alguns,
a sensacao de o tempo estar voando
esta relacionada a enorme quantidade
de informagdes e experiéncias a que
estamos sujeitos cada vez mais. As no-

vidades que nos acontecem fazem com
que muitos dados fiquem armazenados
em nossa memoaria. Tudo é novidade.
Nosso cotidiano estd definitivamente
mais acelerado, principalmente pelos
intensos avangos tecnoldgicos. Nosso
ritmo biolégico natural é mais lento e
ha um choque entre ele e a roda viva da
tecnologia e das infinitas informagoes.
Este descompasso pode trazer algum
tipo de perturbacao.

Quando pensamos em nossas jor-
nadas - entendendo-as de uma forma
muito abrangente — sabemos que os
desassossegos e inquietagcdes existen-
ciais nos acompanham desde sempre.
Buscamos a realizagao plena, o sucesso,
seja pessoal, profissional ou de qualquer
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ordem, mas nem sempre nos dispomos
a refletir sobre o que é sucesso para nos.
Em nossas travessias, precisamos de
um mapa ou guia de viagem, mas nem
sempre paramos para refletir se aque-
la formula funciona para nés. Sera que
adotei uma férmula alheia e, justamen-
te por isso, nao consigo me encaixar, ter
a sensacao de plenitude?

Antes de abrirmos as portas das em-
presas e falarmos do mundo organiza-
cional,com todas as suasimplicagbes, va-
mMos pensar um pouco num dos proble-
mas que assola os homens hoje: o stress.
As causas classicas (sempre relacionadas
a situagdes que causam ansiedade) para
que o stress ocorra podem ser: baixa au-
toestima (vale a pena investigar quando
este processo teve inicio), desejo de ser
aprovado socialmente, doencgas graves,
doencas cronicas (na propria pessoa ou
em familiares proximos), morte de pes-
soas amadas, abandono, separacoes,
divorcios, sentimento de inadequacao,
medos (de todas as ordens), conseguir
um emprego, a intensa competicdo -
principalmente no ambiente organiza-
cional, mas também na familia. Descon-

PATROCINE

fianca, medo de que puxem o tapete,
processos de fritura na empresa, pressao
excessiva por resultados. ..

Esta é outra lista que pode ser muito
extensa e que contribui sobremaneira
para o stress e para o fendbmeno conhe-
cido como Sindrome de Burnout, que
vem atingindo um numero cada vez
maior de brasileiros. De acordo com o
psiquiatra e médico do trabalho Duilio
Antero de Camargo, presidente da Co-
missao Técnica de Saude Mental e Tra-
balho da Associacao Nacional de Medi-
cina do Trabalho (ANAMT), o transtorno
estd vinculado a uma exposicao con-
tinua a fatores de estresse cronicos no
ambiente profissional, e costuma causar
inUmeros prejuizos ao trabalhador. Uma
caracteristica marcante dos trabalhado-
res que desenvolvem a Sindrome é a
dedicagao exagerada ao trabalho. A ori-
gem disso pode ser um medo absurdo
de perder o emprego, mas também o
fato de que a pessoa associa sua autoes-
tima com o sucesso profissional.

Como tudo estd entrelagado, as orga-
nizagdes hoje enfrentam um outro pro-
blema muito sério. Como normalmente

as despesas com os convénios médicos
s6 perdem para a folha de pagamento
(em valores), evidentemente hd uma
preocupagao muito grande com este
aspecto. As taxas de sinistralidade dos
planos médicos tém estado cada vez
mais altas, independentemente de
campanhas preventivas que séo feitas.
Claro que estas campanhas e tudo que
promova a conscientizagao e saude nos
colaboradores contribuem de forma
significativa para a reducéo da sinistra-
lidade, mas ainda assim este problema
tem se agravado.

Pesquisa realizada pela International
Stress Management Association do Bra-
sil (ISMA-BR) com mil profissionais de
Sao Paulo e Porto Alegre, com idades
entre 25 a 60 anos, revela que no Brasil
o problema atinge 30% da populacao
economicamente ativa (PEA). Os dados
mostram ainda que, dos 30% dos entre-
vistados que sofrem de Burnout, 94%
se sentem incapacitados para trabalhar;
89% praticam presenteismo - significa
que estao presentes no trabalho, mas
ndo conseguem realizar as tarefas pro-
postas -, € 47% sofrem de depressao.

GESTAO

tv.gestaoerh.com.br

GRUPO GESTAO RH
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Chistophe Dejours, psiquiatra, psi-
canalista, professor do Conservatorio
Nacional de Artes e Oficios e diretor do
Laboratério de Psicologia do Trabalho
da Franga, uma das maiores autorida-
des em psicopatologia do trabalho, em
1999, em “A Banalizacdo da Injustica
Social’, analisou: “Como fazemos para
tolerar a sorte reservada aos desem-
pregados e aos novos pobres, cujo
numero nao para de aumentar? Como
conseguimos aceitar sem protesto as
pressdes do trabalho, que cada vez sao
maiores e chegam a pdr em risco nossa
integridade mental e fisica?” Mais tarde,
em 2010, Dejours, em seu novo livro
“Suicide et Travail: Que faire?’; aborda
a questao do suicidio no trabalho - em
todas as categorias, e em varios paises.
Para ele, a avaliagao individual de de-
sempenho, a introducado de técnicas li-
gadas a qualidade total e o outsourcing
estdo associadas aos altos indices de
suicidio. Como diria Caetano Veloso, al-
guma coisa estd fora da ordem, fora da
nova ordem mundial...

Vamos colocar mais pimenta neste
prato?

Caminho sem volta rumo ao digital.
Inteligéncia artificial, analytics, mobili-
dade, games. Ferramentas baseadas em
Inteligéncia Artificial, Machine Learning
e People Analytics reduzem as decisdes
subjetivas. Se, por um lado, ajudam na
produtividade, certamente tais mudan-
cas fechardao muitos postos de traba-
Iho... Sera que, como profissionais de
RH ou de qualquer outra area, estamos
nos preparando para este novo mundo,
que acontecera, como costumo dizer,
daqui a algumas horas? Se por um lado,
isto tudo nos leva a repensar a forma e
o futuro do mercado de trabalho, com
um possivel aumento do desemprego
(com a utilizagdo crescente de robos),
por outro lado, novas profissdes serdo
criadas. Estamos preparados para lidar
com isso? E para as novas competén-
cias? Como serd, por exemplo, ser Ge-
rente de Equipe Homem- Maquina?

Neste cenario perturbador, com
uma tendéncia a olhar o copo meio
vazio, devemos observar que mesmo
com esta situacao de perigo (desem-
prego, instabilidade e inseguranca,

Marcelo Madarasz
é diretor de RH para
América Latina da
Parker Hannifin

violéncia, desequilibrio, etc.), podemos
nos lembrar do ensinamento que vem
do chinés: o termo crise, para eles, é
composto de duas palavras: perigo e
oportunidade. Crise mobiliza energia
e traz uma grande oportunidade de
transformacéo, de evolugao. Serd que
esta ruptura nao vai justamente promo-
ver a expansao do nivel de consciéncia?
Como transformar esta aparente ame-
aca em oportunidade? De novo, tudo
dependera de nossa atitude.

Nao é por acaso que um dos cursos
mais concorridos de Harvard é justa-
mente um sobre felicidade. O professor
Tal Ben-Shahar usa um ramo da psi-
cologia para ajudar os estudantes na
busca da realizacao pessoal. Para ele,
“o0 que realmente interfere na felicidade
é 0 tempo que passamos com pessoas
que sao importantes para ndés, como
amigos e familiares — mas s6 se vocé

estiver por inteiro: ndo adianta ficar no
celular quando se encontrar com quem
vocé ama. Hoje, muita gente prioriza o
trabalho em vez dos relacionamentos, e
isso aumenta a infelicidade. ”
Percebemos um movimento atual
de busca por algo superior. Meditacao,
em todas as suas modalidades, tem sido
cada vez mais utilizada. Para o Rabino
Nilton Bonder, numa era de incertezas
e competicao, o ser humano se sente
carente de valor. O resgate desta estima
tem hoje dois caminhos: o racionalismo
e o esoterismo. Um quer redimir o ser
humano pelo controle e o outro pelo
privilégio; um pelo poder, o outro pelo
desejo; um pela tecnologia, o outro pelo
segredo. H4, porém, uma terceira via
milenar: “O Sagrado” Como podemos
descobrir o que nos conecta com algo
superior e com 0 nosso Propdsito?
Feliz2019 para todos nés!
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Servicos

PLANEJAMENTO

~

¢ Planejamento de Marketing e Comunicacdao

¢ Planejamento de Database e Campanhas de
Marketing Direto

* Planejamento de Campanhas de Endomarketing /
Comunicacdo Intema - Cultura Organizacional

* Campanhas de Vendas e de Incentivo

* Planejamento de Reestruturacdo Departamental

¢ Producédo de Eventos

¢ Produgao de Videos

P

PROJETOS

Conceituacdo, implementacdo e Gestdo de Projetos
~

* Terceirizacdo de processos operacionais

¢ Contact Center Multicanal e Ura Humanizada
(atendimento por chat, redes sociais, video conferéncia,
SMS, inclusive telefone)

» CRM Operacional com Front End Unico
plataformas para uso de equipes de atendimento
ao cliente, help desk e gerente comercial

¢ Processos de Atendimento multicanal, estabelecimento
de indicadores de desempenho MIS Operacional,
SLA’s e KPI's

www.bemotion.com.br

contato@bemotion.com.br

estrategico

MATERIAL PROMOCIONAL/ BRINDES

Brindes personalizados sob medida para o RH
de sua empresa ou sua estratégia de marketing

» Gestdo de orcamentos, compras, manuseio, estoque e delivery
¢ Uniformes

* Bonés

* Chaveiros

* Adesivos

* Canetas

* Mochilas

* Pendrives

* Cademos e muito mais

BRANDING

» Marca / Logotipo

» Criacdo identidade visual / Brandbook (Manual da Marca)

* Papelaria - cartdo de visita, papel carta + envelope
+ bloco de anotag¢des

* Receitudrio (somente médicos e dentistas)

* Folders

» Apresentacéo Institucional

* Andncio

* Banners

¢ Catdlogos

* Panfletos

¢ Comunicacdo Ponto de Venda (PDV), PPT + word
(adaptagao de arquivos com logotipia)

* Sinalizagdo Interna (@mbientagdo)

114506 3106 11 98416 1413




E EXECUTIVOS DOS RHS MAIS ADMIRADOS

GOSTO PELOS

DESAFIOS

Marcelo de Freitas Nobrega
é Diretor de Recursos Humanos
da Arcos Dourados

Patricia Coimbra é Diretora de
Capital Humano e Sustentabilidade da
SulAmérica

o ——

- -

Em livro organizado em parceria
com a Gestao RH, executivos
compartilham experiéncias de
sucesso

80| GestdoRH Edigao 141-2019




Admirados” é uma parceria entre o Grupo Gestao RH e a Alta Gestao. Or-
anizado por Andréia Roma, Cristiano Lagbas e Renato Fiochi, o trabalho
apresenta entrevistas com 38 profissionais que se destacam na area de Recursos
Humanos e de Gestao de Pessoas por suas competéncias e habilidades, e que
por isso tiveram papel relevante na histéria da premia¢ao “Os RHs Mais Admira-
dos do Brasil e da América Latina’, feita pela Gestao RH.

As quase 300 paginas da publicacdo contém relatos nos quais os executivos
tocam em temas como o alcance do sucesso a partir de oportunidades identi-
ficadas e desafios superados. A narrativa é agradavel, com respostas bastante
objetivas que trazem ao leitor casos inspiradores, nos quais todo mundo pode
se inspirar, adaptando-os as suas diferentes aspiracoes.

A ideia primordial é levar o leitor a refletir sobre os valores, conceitos e com-
portamentos necessdrios para alcangar o sucesso na vida corporativa, servindo
como livro de cabeceira para os que estdo no inicio da carreira, assim como para
os lideres encontrarem solugées nas experiéncias compartilhadas.

Como uma amostra da publicacao, temos compartilhado nas ultimas edi¢coes
da revista algumas das entrevistas que constam no livro. A seguir, apresentamos
as entrevistas concedidas por Marcelo de Freitas N6brega, diretor de Recursos
Humanos da Arcos Dourados (operadora da marca McDonald’s no Brasil), e por
Patricia Coimbra, diretora de Capital Humano e Sustentabilidade da SulAmérica.

MARCELO DE FREITAS NOBREGA

I ancado pela editora Leader, o livro “Historias de Executivos dos RHs Mais

Gestao RH - Como e onde vocé come-
cou sua trajetoria profissional?
Marcelo de Freitas Nobrega - Fiz fa-
culdade de Ciéncia da Computagao na
Universidade de Columbia, nos Estados
Unidos, e quando voltei ao Brasil fui tra-
balhar em um banco de investimentos.
Respondi a um anuncio de jornal (ima-
ginem sd!), que dizia algo do tipo: “Se
vocé acredita em ser remunerado pelos
resultados que gera para a empresa, res-
ponda a este anuncio” A ideia que esta-
va implicita — a meritocracia — me atraiu,
e eu resolvi enviar meu curriculo. Passei
por um processo seletivo bem rigoroso:
fui entrevistado por pelo menos oito exe-
cutivos — alguns inclusive eram sécios do
banco.Tudo aquilo me estimulou: origor,
o interesse e envolvimento dos sdcios, a
duracao das conversas e até a amplitu-
de dos assuntos abordados. Percebi que
estava lidando com pessoas muito inte-
ligentes. Quando me mostraram o escri-
tério, outra surpresa: eles ja utilizavam o
modelo de open space, que era uma no-
vidade naquela época (anos 1990). Todos
tinham o mesmo tipo de mesa - ou seja,
todos eram tratados como iguais. Além
disso, o banco estava fazendo o primeiro
downsizing de ambiente de mainframe
para uma rede de microcomputadores.
Como nao ficar atraido por tudo aquilo?

Foi uma grande experiéncia conviver
naquele ambiente de trabalho arrojado
onde se buscava sempre a melhor solu-
¢ao para os dois lados — a empresa e os
clientes. Na minha area, TI, trabalhéava-
mos com equipamentos e softwares de
ponta. Eramos beta-tester da Microsoft
e de outros produtos de informatica.
Posso dizer que essa experiéncia foi de-
cisiva para meu futuro profissional. Foi
ali que aprendi como a combinagédo de
pessoas da melhor qualidade, tecnolo-
gia e meritocracia traz melhores resul-
tados para uma organizagao. Resulta-
do: cd estou eu, atuando em RH.

Gestao RH - Que pessoas inspiraram
ou motivaram sua carreira e sua his-
toria de vida?

Marcelo de Freitas Nobrega - No pla-
no profissional, tenho trés histérias
marcantes. A primeira aconteceu ainda
na universidade, quando um profes-
sor visitante, que estava ali apenas por
um semestre, chamou cada aluno para
conversar. A mim, ele disse:“Se vocé nao
sabe aonde quer chegar, vai ser dificil
conquistar qualquer coisa”. Hoje, talvez
isso pareca um chavdo, mas causou cer-
to impacto naquele jovem Marcelo, de
19 anos, que curtia a vida sem muito
rumo e ainda estava indeciso na escolha

q ¢

NA MINHA AREA, Tl
TRABALHAVAMOS
COM EQUIPAMENTOS
E SOFTWARES DE
PONTA. ERAMOS
BETA-TESTER DA
MICROSOFT E DE
OUTROS PRODUTOS
DE INFORMATICA.
POSSO DIZER QUE
ESSA EXPERIENCIA
FOI DECISIVA PARA
MEU FUTURO
PROFISSIONAL. FOI
ALI QUE APRENDI
COMO A COMBINACAO
DE PESSOAS DA
MELHOR QUALIDADE,
TECNOLOGIAE
MERITOCRACIA

TRAZ MELHORES
RESULTADOS PARA
UMA ORGANIZACAO

)
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¢

HOJE TENHO AMIGOS
NO MUNDO INTEIRO,
E EM EMPRESAS DE
TODOS OS SETORES,
GRACAS A ESSE MEU
“BOM FARO". TENHO
ORGULHO DE VER
ESSAS PESSOAS

EM POSICOES DE
LIDERANCA EM
EMPRESAS DE
RENOME. MUITAS
DELAS SEGUIRAM
CARREIRAS
BRILHANTES,

COM ETAPAS
INTERNACIONAIS.
ALGUMAS SAO HOJE
DIRETORAS DE RH.
OUTRAS SE TORNARAM
EMPRESARIAS. E

TEM O CASO DE UM
ESTAGIARIO QUE HOJE

E CEO. ))

do curso que iria seguir. Desde entao,
estabeleco objetivos pessoais com os
respectivos planos que desejo alcancar.

Outra: no meu primeiro emprego, um
executivo me mostrou a mesa em que
trabalhava. Nao havia nada pessoal no es-
paco, além de seu paletd. Ele comentou:
“Nao tenho apego nenhum a este traba-
lho ou a esta empresa. Dependo de mim
e confio exclusivamente em mim. Vou
trabalhar aqui enquanto fizer sentido. No
dia em que ja nao fizer, s6 preciso pegar
meu paletd e ir embora” Por fim: traba-
lhei com um CEO que se aposentou aos
50 anos de idade. Fiquei muito surpreso,
pois obviamente era ainda muito jovem
para largar o mundo corporativo.

Essas duas interagdes profissionais
ajudaram-me a colocar o trabalho na
perspectiva correta dentro da minha vida.
Porque nao somos apenas trabalhadores:
temos varios outros papéis relevantes —
como os de filhos, pais, conjuges, amigos,
vizinhos e colegas.

Gestao RH - Do que vocé tem orgulho?
Marcelo de Freitas Nobrega - Em pri-
meiro lugar, orgulho-me de ter um bom
olho para identificar talentos. Nao sei
quantos candidatos ja entrevistei, para
todos os niveis: estagiarios, trainees, ge-
rentes, diretores e CEOs. E o saldo é que
ja contratei muita gente talentosa. Hoje
tenho amigos no mundo inteiro, e em
empresas de todos os setores, gracas a
esse meu “bom faro”. Tenho orgulho de
ver essas pessoas em posicoes de lide-
ranca em empresas de renome. Mui-
tas delas seguiram carreiras brilhantes,
com etapas internacionais. Algumas
sao hoje diretoras de RH. Outras se tor-
naram empresarias. E tem o caso de um
estagiario que hoje é CEO.

Outro aspecto fundamental para
qualquer pessoa em posicao de lideran-
ca: orgulho-me de sempre ter sabido
formar boas equipes. Procuro trabalhar
com gente bem-intencionada e curiosa,
que sabe que a motivacao é algo intrin-
seco. Pessoas com talentos complemen-
tares e com mais potencial do que eu
para crescer, porque me desafiam a cada
momento, pois querem o meu lugar.

Gestao RH - Quais as principais dife-

rencas do atual mercado de trabalho,
quando se compara com o da gera-
¢ao anterior?

Marcelo de Freitas Nobrega - Posso
identificar quatro tendéncias que estao
cada vez mais se acentuando.

A primeira dizrespeito a diversidade e
inclusdo. Antes, as empresas recrutavam
sempre nas mesmas fontes e contrata-
vam clones de seus empregados. Hoje,
o discurso é incluir e valorizar a diversi-
dade. Porque ela representa a sociedade
e, portanto, é correto, inteligente e lucra-
tivo. O ambiente corporativo deve per-
mitir que cada individuo seja feliz e pro-
dutivo mantendo a identidade - sendo
exatamente quem ele é. Chega de discri-
minagao, seja de género, orientacao se-
xual, diferenca geracional, etnia, religiao,
nacionalidade ou qualquer outra. Essas
caracteristicas pessoais nada tém a ver
com o desempenho no trabalho.

A segunda tendéncia é aquilo que o
sociélogo polonés Zygmunt Bauman
chamou de talento liquido: os vinculos
profissionais estdo se tornando mais
flexiveis e curtos. Trabalhadores e em-
presas formardo e manterdo “aliancas”
enquanto houver interesse mutuo. Essa
combinacdo serd fluida como um liqui-
do, mas isso tem um lado positivo: pense
como a agua se espalha e ocupa todos
0S espagos vazios que encontra. Assim,
o talento liquido é atraido por oportu-
nidades que aproveitarao o seu melhor.
Arranjos inovadores (como trabalho
por projeto, equipes autogerenciadas,
némades digitais, jornadas parciais ou
temporarias e atuagcao multidisciplinar)
serao mais comuns. O termo carreira
perdera significado. No fim das contas, o
que vai contar sera a bagagem do profis-
sional, desenvolvida através das diversas
experiéncias por que ele passou.

Terceira tendéncia: a onipresenca da
tecnologia. Hoje, quase tudo que utiliza-
mos inclui um chip, com enorme poder
computacional. Isso multiplicou o nosso
nivel de conectividade: estamos poten-
cialmente conectados a tudo e a todos,
todo o tempo. Também é possivel ar-
mazenar, disponibilizar e processar um
volume de informacao impressionante.
Resultado: temos algoritmos inteligentes
realizando o trabalho de andlise que até
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E EXECUTIVOS DOS RHS MAIS ADMIRADOS

¢

ANTES DE
QUALQUER COISA,
O CANDIDATO DEVE
DEMONSTRAR
PROTAGONISMO
PELA SUA CARREIRA.
ELE ESTA SENDO
ENTREVISTADO
PORQUE A
MOVIMENTACAO
FAZ SENTIDO PARA
A SUA CARREIRA, E
ELE PRECISA SABER
EXPLICAR DE FORMA
LOGICA COMO ESSE
PASSO DE CARREIRA
FARA SENTIDO PARA
ELE E PARA O SEU
CRESCIMENTO
PROFISSIONAL

))

bem pouco tempo cabia a nds, humanos,
fazer. Nao estou falando de trabalho bra-
cal ou administrativo sendo substituido
por maquinas — isso ja é coisa do passado.
Os computadores estao elevando o tra-
balho intelectual para um novo patamar.

A quarta tendéncia é a chamada
ditadura do desempenho, talvez em
decorréncia das trés anteriores: preve-
jo um mundo do trabalho muito mais
competitivo. Com maior nivel de escola-
ridade, e com o acesso amplo e imedia-
to ainformagao, o consumidor brasileiro
estd muito mais exigente. Quer produ-
tos e servicos de qualidade, a precos
competitivos, de entrega imediata e
com venda e pds-venda personalizadas.
E as empresas estao se esforcando para
atender. Isso cria um ambiente de con-
corréncia bastante acirrado: o niumero
de consumidores potenciais é finito, e
isso acaba se transformando em pres-
sao por resultados dentro das empresas.

Gestao RH - Neste novo ambiente,
que habilidades serao cada vez mais
importantes no mercado?
Marcelo de Freitas Nobrega - Os soft
skills sempre foram importantes. Para
acompanhar os avan¢os do conheci-
mento, temos que estudar todo o tem-
po, para nao sermos “apanhados de sur-
presa” por transformacgoes tecnoldgi-
cas, de comportamento, demograficas
ou sociopoliticas. Toda a diferenciacdo
vai estar na vontade de fazer (atitude)
e na capacidade de fazer (habilidades).
No passado recente, valorizava-se o
aprofundamento do conhecimento, den-
tro de uma mesma disciplina. Hoje, o que
conta é a amplitude de conhecimentos
e experiéncias: aprender um pouco de
tudo. Por isso ninguém se espanta ven-
do engenheiros em Recursos Humanos
ou advogados em Marketing. Essa mul-
tidisciplinaridade traz beneficios visiveis
para a empresa: acaba com feudos e silos,
porque derruba o “sempre se fez assim’; e
amplia o gosto pelo risco e a inovagao.
Esse movimento exige que os profis-
sionais demonstrem duas caracteristi-
cas: adaptabilidade, que é a capacidade
de se adequar as necessidades, situa-
¢Oes e circunstancias; e versatilidade,
gue é a qualidade de saber fazer dife-

rente. Em resumo, é um processo de
retroalimentacao do learning agility.

Gestao RH - O que surpreende vocé em
um curriculo ou entrevista de emprego?
Marcelo de Freitas Nobrega - Antes
de qualquer coisa, o candidato deve de-
monstrar protagonismo pela sua carrei-
ra. Ele estd sendo entrevistado porque a
movimentagao faz sentido para a sua car-
reira, e ele precisa saber explicar de forma
I6gica como esse passo de carreira fara
sentido para ele e para o seu crescimento
profissional. Com isso, ele demonstra au-
toconhecimento, que esté ciente de seus
pontos fortes e habilidades, que sabe o
que pode fazer por uma empresa. Mas
também é muito positivo saber o que
ele ndo sabe fazer, seus pontos fracos: re-
conhecer os erros que ja cometeu e me
contar o que aprendeu com eles.

Uma carreira é uma sequéncia de
experiéncias e realizacdes. O que me in-
teressa é escutar sobre essas entregas e
conquistas, resultados concretos que fo-
ram alcancados. Se é um vendedor, que-
ro ouvir sobre aumento de faturamento
ou de market share. Se a entrevista for
para uma posicdo de lideranca, é fun-
damental perceber como o candidato
trabalha para a equipe e quantas pesso-
as ajudou a crescerem ao longo de sua
carreira. E também se ele preparou seus
sucessores, para 0s momentos em que
foi promovido ou saiu da empresa. Em
resumo: vontade de aprender e arrojo ou
ousadia; vontade de crescer, correr risco,
testar coisas novas. E isso o que eu avalio.

Um ultimo ponto: quero saber se o
candidato fez o “dever de casa” e pes-
quisou sobre a empresa e o entrevista-
dor. Isso d4 a medida de seu interesse
pela posicao, e o quanto ele estd inves-
tindo no processo e quer efetivamente
aquele trabalho.

Gestao RH - Quais os reflexos das
praticas de cidadania empresarial
para as organizagoes, profissionais e
sociedade?

Marcelo de Freitas Nobrega - Nos ul-
timos tempos, em datas como 3 de de-
zembro (Dia Internacional da Pessoa
com Deficiéncia) e 8 de marco (Dia Inter-
nacional da Mulher), o McDonald’s tem
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E EXECUTIVOS DOS RHS MAIS ADMIRADOS

¢

PARA ENTENDER OS
MOVIMENTOS DE
MERCADO, COSTUMO
VISITAR PRACAS DE
ALIMENTACAO,
AVALIANDO OS NOSSOS
RESTAURANTES E OS DA
CONCORRENCIA -
TANTO OS DE RUA
QUANTO OS DE
SHOPPING CENTERS.
TODOS 0S MEMBROS
DA MINHA EQUIPE DE
RH TAMBEM FAZEM
ISSO PERIODICAMENTE.
DEPOIS DESSAS VISITAS,
ELES TRAZEM AS
PERCEPCOES E
APRENDIZAGENS

PARA REFLETIRMOS E
TOMARMOS MEDIDAS

INTERNAS
)

se destacado por iniciativas pioneiras. A
empresa inteira abragou essas acdes com
muita naturalidade. Somos um dos maio-
res empregadores de jovens no Brasil - e
também um dos lideres em oferecer o pri-
meiro emprego. Nao fazemos nenhuma
exigéncia de experiéncia profissional pré-
via, ao contratar para os nossos restauran-
tes. Basta ter vontade de aprender, crescer
e servir bem nossos clientes. Faz parte do
nosso DNA dar oportunidades iguais a
todos, independentemente de caracteris-
ticas pessoais. Gragas a isso, nosso publico
interno é bastante diverso, e essas acoes
sao a celebracao dessa diversidade. Fize-
Mos isso com sucesso em 2017, e preten-
demos repetir todos 0s anos.

No dia 3 de dezembro, operamos uma
unidade inteira, na Rua Augusta, préximo
a Avenida Paulista — um dos pontos mais
movimentados da cidade de Sao Paulo
- s6 com funcionérios PcD (Pessoas com
Deficiéncia). Com essa acdo inédita, qui-
semos trazer uma reflexdo sobre o tema
para a sociedade, mostrando que as limi-
tagdes geradas por uma deficiéncia fisica
ou intelectual nao impedem o perfeito
convivio em sociedade, principalmente
no que se refere ao trabalho. Alids, a ocu-
pacao e a rotina podem ser fatores deter-
minantes para aumentar a autoestima
de uma pessoa e com isso ampliar sua
independéncia e autonomia.

Quanto as mulheres: é um fato que
existem poucas em posicoes de lide-
ranca no mercado de trabalho brasi-
leiro. Mas no McDonald’s ndo é assim:
um pouco mais de 50% dos nossos
restaurantes é liderado por mulheres,
e elas representam mais da metade
do nosso contingente. E chegaram ai
por mérito préprio. Afinal, para nds,
lugar de mulher é onde ela quiser.
Para deixar isso bem claro, resolve-
mos operar varios restaurantes no Dia
Internacional da Mulher com equipes
100% femininas.

O McDonald's acredita que dessa
forma esta ajudando a sociedade a
aprender a conviver com as diferencas.

Gestao RH - Vocé acha que a atuagao
do RH pode impactar nos rumos e
resultados da empresa? Como isso
pode ser feito?

Marcelo de Freitas N6ébrega - O obje-
tivo de toda empresa é aumentar sua
produtividade. Existem claramente
seis areas onde o RH e todas as demais
fungdes podem contribuir para isso,
de forma direta ou indireta: aumentar
receitas; reduzir custos; mitigar riscos;
desenvolver talentos e lideres; engajar
e promover a inovagao.

Por isso o RH ndo pode ficar apenas
no escritério: ele precisa ir aonde o ne-
gocio esta. Nas empresas por onde pas-
sei, por exemplo, eu visitava campos de
petroleo, supermercados, farmacias e
aeroportos. Na Arcos Dourados, vou a
diversas cidades para visitar nossos res-
taurantes, acompanhar o atendimento
e conversar com nosso pessoal. E ali, afi-
nal, que esta 0 nosso negdcio — e é onde
podemos interagir com o cliente. Para
entender os movimentos de mercado,
costumo visitar pracas de alimentacao,
avaliando os nossos restaurantes e os da
concorréncia — tanto os de rua quanto os
de shopping centers. Todos os membros
da minha equipe de RH também fazem
isso periodicamente. Depois dessas visi-
tas, eles trazem as percepg¢oes e aprendi-
zagens para refletirmos e tomarmos me-
didas internas. H4 muita gente entrando
nesse nosso segmento. Nosso desafio é
continuar sendo lider e conseguir que
nosso cliente se mantenha fiel.

Ainda com o propésito de apren-
der, identificar tendéncias e solugdes
inovadoras, também fazemos muito
benchmarking com outras empresas e
profissionais, mesmo que trabalhem em
outros setores. Por exemplo: ha pontos
em comum do nosso negdcio com os se-
tores de entretenimento e hospitalidade.

Em resumo, o RH pode contribuir
para o negécio se tiver o chamado“sen-
timento de dono’, sede de aprendizado,
e a inquietacdo permanente pela me-
Ihoria continua.

Acrescento que uma tendéncia atual
para o RH tem sido trabalhar mais com
indicadores, big data e métodos quanti-
tativos. Quem quer trabalhar com o Peo-
ple Analytics, como vem sendo chamado
esse movimento, deve entender que ele
ajuda a conhecer melhor nosso pessoal
— €, com isso, tomar decisdes mais inte-
ligentes. S6 para dar um rapido exemplo:
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fizemos andlises quantitativas na nossa
base de dados para tentar entender por
que as pessoas faltam. Em determinado
caso, pensamos em implementar um
bénus de fim de semana, porque as pes-
soas faltavam muito nesses dias. Mas eu
quis confirmar se isso era verdade. Para
nossa surpresa, as faltas eram distribu-
idas igualmente por todos os dias da
semana. Ou seja, se implementassemos
aquele bonus, jogariamos dinheiro fora,
porque nao iria diminuir o absenteismo.

Entdo, cabe fazer novas perguntas —
guantas forem necessarias —, até que se
identifique a verdadeira raiz do proble-
ma. E isso pode ser aplicado para inves-
tigar outras questdes como acidentes
e rotatividade de pessoal. Vale também
para situagdes mais soft, como ajudar nas
contratagoes e promogoes.

Mas isso ndo quer dizer que o RH pre-
cise dominar métodos quantitativos de
andlise de dados e estatistica. O impor-

Gestao RH - Como e onde vocé iniciou
a sua trajetoria profissional?

Patricia Coimbra - Sou graduada em
Economia e em Tecnologia da Infor-
macao e pos-graduada em Marketing
pela Pontificia Universidade Catdlica do
Rio de Janeiro (PUC/RJ). Minha trajet6-
ria profissional comecou no segmento
de Tl e depois migrei para as areas de
planejamento financeiro, econémico e
estratégico. Nesta ultima, surgiu uma ex-
celente oportunidade de contribuir para
a transformacao da area de treinamento
da organizacao para a qual trabalhava
naquele momento. Desde entao, minha
carreira se encaminhou para Recursos
Humanos. Além de seguros, atuei nos
ramos de 6leo e gas, bens de consumo
e telecomunicagdes, tanto em empresas
nacionais quanto internacionais.

Gestao RH - Quais os principais desa-
fios e resultados que vocé vivenciou
ao longo da sua carreira?

Patricia Coimbra - Sempre busquei no-
vos desafios e acredito que a experiéncia
de passar por empresas que atuam em
diferentes segmentos permitiu que ao
longo da carreira eu desenvolvesse uma
forte capacidade de adaptabilidade, de

PATRICIA COIMBRA

tante é o mindset, a curiosidade e a atitu-
de sempre questionadora, sem se dar por
satisfeito com respostas faceis. Em suma:
saber fazer perguntas e testar hipoteses.

Gestao RH - Qual mensagem de moti-
vacao vocé gostaria de deixar para os
leitores deste livro?

Marcelo de Freitas Nobrega - Diga néo
a mediocridade. Busque sempre fazer o
seu melhor. Nao se acomode, ndo se ren-
da ao status quo. Seja curioso, mante-
nha-se atual, estudando constantemen-
te. Canalize seus esfor¢os para as suas
areas de interesse e para aquilo que vocé
sabe fazer. Ndo responsabilize ninguém
pelos seus insucessos ou falta de oportu-
nidades. Pense no longo prazo. Dinheiro
nao deve ser o principal fator para suas
decisdes. Apoie-se em boas pessoas: te-
nha bons chefes e mentores. E tente se
divertir enquanto faz tudo isso. Porque a
vida é muito curta.

aprendizado rapido e de leitura de am-
biente, bem como uma ampla bagagem
ferramental e cultural. A oportunidade
de estar em contato com profissionais
com diferentes formagdes e experiéncias
também fez toda a diferenca. Todos eles
contribuiram, de alguma maneira, para o
meu crescimento pessoal e profissional.
Estou na SulAmérica desde 2013,
onde comecei como responsavel pela es-
tratégia de Recursos Humanos e, pouco
tempo depois, passei a liderar também a
area de Sustentabilidade. Uma das princi-
pais conquistas na companhia foi poder,
ao longo dos ultimos anos, fortalecer o
nivel do engajamento dos colaboradores.

Gestao RH - Do que vocé tem orgulho?
Patricia Coimbra - Orgulho-me em fazer
parte de uma equipe que entrega bons
resultados para o negécio e que apresen-
ta, ainda, uma forte salde organizacio-
nal, o que nos garante sustentabilidade.
Trata-se de uma forma de fazer as coisas
acontecerem — com coragem, tomando
riscos, aprendendo e trabalhando juntos.

Gestao RH - Quais dicas vocé daria
para aqueles que estao iniciando a car-
reira profissional?

¢

ORGULHO-ME EM
FAZER PARTE DE UMA
EQUIPE QUE ENTREGA
BONS RESULTADOS
PARA O NEGOCIO E
QUE APRESENTA,
AINDA, UMA

FORTE SAUDE
ORGANIZACIONAL,

O QUE NOS GARANTE
SUSTENTABILIDADE.
TRATA-SE DE UMA
FORMA DE FAZER AS
COISAS ACONTECEREM
— COM CORAGEM,
TOMANDO

RISCOS, APRENDENDO
ETRABALHANDO
JUNTOS

D)
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¢

E IMPORTANTE FORMAR

EQUIPES
MULTIDISCIPLINARES,
CAPACITAR
COLABORADORES,
REALIZAR
TREINAMENTOS

E CONSOLIDAR

UMA CULTURA
ORGANIZACIONAL
PAUTADA PELO
QUESTIONAMENTO,
PELA VONTADE DE
APRENDER,
CURIOSIDADE E PELO
TRABALHO COLETIVO
EM DIRECAO AO

QUE FOI ACERTADO
PREVIAMENTE

))

Patricia Coimbra - Acredito que o inte-
resse nas pessoas e a preocupacao com
0s negodcios devem sempre caminhar
juntos. Para atuar na area de Recursos
Humanos, é preciso gostar das diferen-
cas, ter um forte propdsito, um olhar
apurado para as tendéncias, além de sa-
ber trabalhar em equipe e se questionar
constantemente, pois a todo momento
é necessario balancear a estratégia das
empresas com a perspectiva dos co-
laboradores. Cada situacdo exige um
caminho novo, envolvendo diferentes
stakeholders em um ambiente de mui-
tas mudancas. Nesse cendrio, toda solu-
¢ao e iniciativa exigem muito didlogo e
compreensao mutua.

Gestao RH - Ao recrutar um profissio-
nal, quais caracteristicas comporta-
mentais vocé considera fundamentais?
Patricia Coimbra - Com o mundo em
constante transformagdo, onde a con-
corréncia fica cada vez mais acirrada, é
preciso que o profissional esteja dispos-
to a sair da sua zona de conforto para
crescer e atuar em diferentes dreas e seg-
mentos, considerando a diversidade um
ativo de qualquer empresa moderna. E
€ nisso que enxergo a beleza deste tra-
balho. A gestao de capital humano deve
estar sempre atenta as necessidades da
empresa e dos colaboradores, identifi-
cando talentos e engajando em prol de
um objetivo comum.

Gestao RH - Quais os reflexos das prati-
cas de cidadania empresarial para as or-
ganizagoes, profissionais e sociedade?
Patricia Coimbra - Aprender a lidar com
a diferenca de opinides é primordial,
ja que é a diversidade que constréi um
mundo mais rico de ideias e oportunida-
des. Por isso, é importante formar equi-
pes multidisciplinares, capacitar colabo-
radores, realizar treinamentos e consoli-
dar uma cultura organizacional pautada
pelo questionamento, pela vontade de
aprender, curiosidade e pelo trabalho
coletivo em direcao ao que foi acertado
previamente. Afinal, uma organizacao é
sustentavel quando trabalha alinhada
aos seus diversos stakeholders.

Gestao RH - Como vocé define o papel

da lideranca?

Patricia Coimbra - Lideres devem ser
inspiradores, algo que sem duvida im-
pacta na entrega dos colaboradores,
além de apoiar o crescimento das pesso-
as e o desenvolvimento de projetos. Por
isso, aprecio e acredito na lideranga do
cotidiano, na qual encaramos dificulda-
des e encontramos solug¢des lado a lado.

Gestao RH - O que vocé aprendeu
com a vida que gostaria de deixar re-
gistrado nesta obra?
Patricia Coimbra - Um dos grandes
prazeres que tenho trabalhando na ges-
tao de pessoas sao as inUmeras possibi-
lidades que a érea traz. O RH nao tem
respostas e férmulas prontas. Nosso de-
safio é propor processos e ferramentas
novas para a organizacao e sua cadeia
de valor, que incluam as contribui¢oes
e desenvolvimento das pessoas.
Acredito ainda que o principal papel
do RH é apoiar a lideranca e as equipes
para que elas desempenhem sempre o
melhor das suas atividades, alinhadas
aos desafios da companhia. As solucoes
e ferramentas de gestdo propostas de-
vem ser relevantes para o negdcio, e
Uteis e simples para as pessoas. O nosso
objetivo deve ser promover um am-
biente de transparéncia e construcao,
onde todos possam cooperar.

Gestao RH - Com base no que vocé
vivenciou, ao longo da sua vida cor-
porativa, qual o segredo para ser um
dos RHs Mais Admirados?

Patricia Coimbra -Tenho muito orgu-
Iho da trajetéria dos projetos dos quais
participei e das relagdes construidas ao
longo da minha carreira. E penso que é
dai que vem o segredo para ser um RH
admirado: trabalhar em conjunto com
as pessoas nas solucdes e entregas.

Ficha Técnica

Livro: “Historias de Executivos dos RHs
Mais Admirados”

Autores e autoras diversas
(Organizacao: Andréia Roma,
Cristiano Lagoas e Renato Fiochi)

300 paginas

Editora Leader

Ano:2018
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DIVERSIDADE E INCLUSAO
A FAVOR DO NEGOCIO

A Talento Incluir & uma consultoria I
com 10 anos de mercado,

especializada em promover
a relacdo entre profissionais com
deficiéncia e o mercado de trabalho.

Desenvolvemos projetos de consultoria, treinamento,
selecdo e retencdo de profissionais com deficiéncia,
além de preparar as empresas para melhor atender

a esse perfil de consumidor.

SUA EMPRESA ESTA PREPARADA
PARA DESENVOLVER UM PROGRAMA
DE INCLUSAO SUSTENTAVEL?

o W::iMEN \ ]
—SE OWNED f ] Entre em contato e conheca nossas
consultoras que somam experiéncia

de vida aos conceitos apresentados.

Vencedora na categoria Certificada na rede global Desde 2013, reconhecida

"Diversidade” do Prémio Veja-se, que conecta negdcios pela Gestdo RH entre os

onde busca valorizar as histérias de propriedade de mulheres  Melhores Fornecedores talentoincluir.com.br
inspiradoras de cidadaos, como a compradores qualificados ~ para RH.

‘ contato@talentoincluir.com.br
agentes de mudanca na sociedade. em todo o mundo.

+55 11 2283 1004
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SOLUCOES e
VALES: TRANSFORTE

« Luandre

Solugdes em recursos humanos

€ NIERCULTURAL

DigitalHouse >

Coding School
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i ‘
Mais de 40 anos de mercado
proporcionando as melhores

experiéncias de viagem.

i

Solidez em numeros

Presenca global em 140 paises Atu a C§0 em 36 00
2.200 escritdrios no mundo no merca d 0 d e t U ”. Smo

9.000 clientes corporativos

628 pontos de venda

3.000 colaboradores

25 mil passageiros embarcados por dia
7,5 milhdes de passageiros por ano

No mercado desde 1974

Business Travel

Eventos e Incentivo

Viagens a Lazer

Franchising

Distribuidora e Consolidadora
Solucoes para os agentes de viagens

Fale conosco e descubra um mundo de possibilidades para as suas viagens.

112159-3900

Flytour Sao Paulo - Paulista

Rua Haddock Lobo, 403 | Casa 1D | Cerqueira César
vermari@flytour.com.br
www.flytour.com.br/paulista

% . % GLOBAL
FLY TOUIR s BUSINESS TRAVEL



A FRENTE,
APENAS A
QUALIDADE.

A PAIXAO POR PERFORMANCE
LEVA A PIRELLI AOS
MELHORES RESULTADOS.

Ha mais de 85 anos no mercado, a marca
preferida dos brasileiros conta com uma
gama de produtos que se destaca em
tecnologia, seguranca e performance.
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Conheca mais em pirelli.com.br

Ha 15 anos consecutivos a Pirelli é eleita a marca mais lembrada pelos consumidores na
pesquisa Top of Mind da Folha de Sdo Paulo. Além de recente premiagdo como um dos
RHs mais admirados da América Latina, pela pesquisa do Grupo Gestdo RH.

POTENCIA NAO E NADA SEM CONTROLE



