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S EDITORIAL
RH

Ha mais de uma década iniciamos
a pesquisa “As Melhores Empresas em
Indicador de Desenvolvimento Hu-
mano e Organizacional - IDHO" Sua
premissa veio do indice de Desenvol-
vimento Humano (IDH), que é medido
a partir de indicadores de educacao,
saude, longevidade e renda per capi-
ta. A pesquisa da Gestao RH tem como
objetivo analisar as principais praticas
adotadas no mercado corporativo
em relacdo a responsabilidade social
e ambiental, as praticas de gestao de
pessoas, e a ética e transparéncia nas
acoes das empresas atuantes no Pais.
A pesquisa é feita a partir das Maiores
e Melhores Em-
presas Brasileiras,
tendo como base
o levantamento
da revista Exame
e também as Me-
Ihores  Empresas
para se Trabalhar
do GPTW e da FIA,
além dos dados ja
conhecidos do Ins-
tituto Ethos, Ibase,
Bovespa, IBGC e
do préprio ques-
tionario eletrdnico
respondido pelas
organlzagoes.‘ ,  Alexandre Garrett

A pesquisa € Editor & Publisher
anual e é dividida 9@ ¢
em cinco dimen-
sdes de avaliagao: Capital Humano,
Sustentabilidade, Governanga Corpo-
rativa, Transparéncia e Cidadania Cor-
porativa. Neste ano se percebeu que
as organizagbes estao preocupadas
com seus valores e com o modo como
sdo vistas no meio social. Rever os ma-
nuais de conduta e ética passou a ser
uma prioridade depois de escandalos
de desvios de conduta dos governan-
tes e dos empresarios de importantes
setores da economia, como petréleo,
gas, construcao civil, transportes e
tantos outros incluidos nas investiga-
¢oes dos ultimos trés anos da opera-
¢ao Lava Jato.

A confianca nas auditorias e nos
balancos financeiros de diversas em-
presas ficou abalada, levando a uma

falta de credibilidade até mesmo dos
6rgaos que deveriam supervisiona
-las, como a Bolsa de Valores de Sao
Paulo (Bovespa). O Governo Federal ja
nao passa seguranca e os escandalos
envolvendo corrupgcao de ministros
de Estado, senadores e deputados,
além de governadores e do préprio
presidente da Republica, Michel Te-
mer, acabaram por transformar o Bra-
sil em um pais de pouca credibilidade
para investimentos externos.

A sociedade assiste atonita ao co-
tidiano de denuncias, e as empresas
tentam melhorar seus instrumentos
de controle de governanca e de com-
pliance, numa ten-
tativa de recuperar
sinergia com seus
colaboradores para
uma retomada da
economia brasilei-
ra. As praticas de
capital humano es-
tao ainda mais na
mira dos seus ges-
tores. Etica passa a
ser palavra de or-
dem para garantir
transparéncia em
projetos e na ges-
tao das empresas.

Quica uma
nova ordem surja
deste processo de
desconstrucao tao
forte dos valores morais efetivados
pela politica e pelo empresariado na-
cional e multinacional.

Nesta edicdo a Revista Gestao RH
aborda o tema da saude corporativa,
ouvindo diversas fontes do setor para
refletir sobre como a “prevencdo na
saude é sinbnimo de reducao de cus-
tos nas despesas médicas” Outro des-
taque desta publicacdo é a matéria
que enfoca a importancia da diversi-
dade nas empresas, falando especifi-
camente sobre as atividades do Férum
de Empresas e Direitos LGBT, entidade
que foi criada em 2013 e que possui
atualmente 37 empresas signatarias.

E hora de repensar o presente e
construir um novo futuro.

Boa leitura.

Revista GestaoRH
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El capA
RH

-
CUIDAR PARA
NAO GASTAR

Prevencao na saude é sinénimo de reducao de
custos nas despesas médicas

Por Alexandre Garrett
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saude corporativa tem sido
Aum tema recorrente de dis-
cussao nas organizacées. Ao
longo do tempo os profissionais de
RH e de saude vém observando uma
deterioracao da saude dos seus cola-
boradores por conta de fatores como
sedentarismo e sobrepeso, além do
estresse da vida moderna e do traba-
Iho. Suzi Aparecida Kansbock, direto-
ra da Marso Consultoria em Gestao e
Saude, diz que vagarosamente estas
doencas estao se instalando nos cola-
boradores de varias empresas, como
uma epidemia de gestacao lenta,
mas pouco econdmica para o custo
dos planos médicos administrados.
Enquanto os doentes corpora-
tivos cronicos, com doengas como
diabetes e hipertensao, ainda sao
um pequeno percentual, em mui-
tas organizagdes os fatores de riscos
modificaveis, como sedentarismo,
sobrepeso, obesidade, tabagismo,
habitos alimentares inadequados, es-
tresse elevado e casos de depressao
vao se instalando progressivamente,
ensejando novas propostas concre-
tas para enfrentar estes desafios e
melhorar a qualidade de vida dessa
populagao.
Segundo Suzi, a maioria das em-
presas ja oferece o seguro-saude

- W

Suzi Aparecida Kansbock, diretora da
Marso Consultoria em Gestéo e Saude

para seus colaboradores, contudo
este beneficio, na maioria dos casos,
ndo orienta o trabalhador a adotar
habitos preventivos de saude, como
passar no médico regularmente e ir
ao dentista, no minimo, duas vezes

¢

VAGAROSAMENTE
ALGUMAS DOENCAS
ESTAO SE INSTALANDO
NOS COLABORADORES
DE VARIAS EMPRESAS,
COMO UMA EPIDEMIA
DE GESTACAO LENTA,
MAS POUCO ECONOMICA
PARA O CUSTO DOS
PLANOS MEDICOS
ADMINISTRADOS

SUZI KANSBOCK

por ano. Utilizar o plano de saude de
modo preventivo talvez seja o maior
desafio das organizacdes; porém,
constitui uma otimizagado de recursos
importante e certamente terd impac-
to sobre a sinistralidade (total de gas-

Colgate-Palmolive

Marcia Almeida, gerente de RH da

tos) do plano de saude.

Outra oportunidade evidente nas
organizacbes é a melhor utilizacao
da saude ocupacional.“Os exames de
admissdo e periédicos sao momen-
tos riquissimos para a coleta de infor-
macoes sobre o estilo de vida dos co-
laboradores, fatores de risco presen-
tes e doengas em acompanhamento
(muitas vezes inadequado). Integrar
estas informagées com a utilizacdo
do plano de saude tem se mostrado
para muitas organizacdes como uma
fonte excelente de dados, que tem
propiciado o inicio da gestdo estraté-
gica da saude dos colaboradores’, diz
a diretora da Marso, lembrando que
a companhia se utiliza de ferramen-
tas de tecnologia de informacéo para
garantir a informacdo aos médicos
do trabalho e também reduzir a sinis-
tralidade nos convénios das empre-
sas. Para ela, as préprias operadoras,
como Bradesco, SulAmérica e Amil, e
as cooperativas médicas (Unimeds)
estao atentas aos aspectos de imple-
mentacao da medicina preventiva.

Na Colgate-Palmolive, por exem-
plo, Marcia Almeida, gerente de RH,
diz que a gestao da saude dos cola-
boradores vem sendo uma decisao
de estratégia da organizacdo, nao
somente pelos altos custos que apre-

Edigdo 134-2017 GestaoRH |9



Vladimir Barros, diretor de RH da
ALE Combustiveis '

awewirwm )

senta (é o segundo item nas despe-
sas apos folha de pagamento), mas
como ferramenta de produtividade
para que seus colaboradores tenham
Menos riscos e possam ser “mais pro-
dutivos e felizes”. Ela lembra que os
planos de saude envolvem também
os familiares e dependentes dos co-
laboradores, que também precisam
ser tratados como agentes geradores
de estresse e preocupacao dos cola-
boradores, pois também agregam
doencas e mais custos aos planos ge-
ridos pela organizacao. “Todos preci-
sam saber de riscos e possibilidades
de prevencao para evitar desgastes
emocionais e financeiros para os ges-
tores da saude na organizagao”.

Para Suzi Aparecida Kansbock, o
conhecimento do perfil epidemiolé-
gico da populacao engajada no pla-
no de saude, através da aplicacao de
questiondrios de saude online ou im-
pressos, é outra ferramenta simples
e fundamental para mapear o perfil
de saude da organizacao. A partir dai,
implantar agbes concretas, corretivas
e preventivas fica mais facil.

Outro aspecto a ser considerado
é a nova demografia da populagao
em geral, com uma longevidade cada
vez maior e custos assistenciais cada
vez mais elevados, em funcao da pre-
valéncia das doencas cronicas. Esses
custos somente poderdo ser geren-

ciados através do acompanhamento
ativo da saude dos colaboradores e
de seus dependentes, pois a maior
parte da mortalidade no Brasil ainda
esta ligada a doencas pré-existentes,
que sdo intimamente ligadas ao esti-
lo de vida das pessoas.

¢

SE QUEREMOS SER
SUSTENTAVEIS COMO
NEGOCIO E NOS
PREOCUPAMOS COM O
EQUILIBRIO DE NOSSA
ATIVIDADE E DO MEIO
AMBIENTE, NAO PODEMOS
NOS DESCUIDAR DA
SEGURANCA E DO BEM
ESTAR DE NOSSOS
COLABORADORES
VLADIMIR BARROS

O PAPEL DAS LIDERANGCAS
NA GESTAO DA SAUDE

Para o professor Roberto Cury,
médico pediatra e administrador de
Sistemas de Saude, o beneficio-sau-
de representa um impacto médio
de 8% a 10% na folha de pagamento

| José Augusto Alves de Paula, diretor

Y 4 . 'g‘ executivo da Qualicorp
,.‘i / !

das empresas. Pesquisas realizadas
junto ao setor empresarial mostram
que cerca de 50% das empresas tém
na elevacao dos custos do plano de
saude sua principal preocupacao e
buscam como alternativa a troca de
operadora. Uma alternativa é a mu-
danca do plano por outro de menor
valor. Outro caminho tem sido a par-
ticipagcao cada vez maior do colabo-
rador no financiamento do beneficio.

“O que notamos é que depois de
duas décadas da regulamentacdo do
Sistema de Saude Suplementar, con-
tinuamos a assistir passivamente ao
aumento na utilizacdo dos servicos,
com o consequente aumento dos cus-
tos do sistema, tanto para as empresas
quanto para as operadoras’, explica.

Para qualquer organizacdo é im-
possivel nao oferecer o beneficio, ain-
da mais com a legislacdo que criou o
Nexo Técnico Epidemiolégico (NTEP)
e o Fator Acidentario de Prevencao
(FAP), normas que impactaram novos
custos com a saude dos colaborado-
res. Este cendrio traz para a area de
Recursos Humanos um enorme desa-
fio na gestdo do beneficio-satide nas
organizacdes.

“Se fizermos uma retrospectiva
nas tecnologias de gestao até entao
implementadas pelas operadoras (da
criagdo da auditoria médica aimplan-
tacdo de autorizacao prévia, centrais

10| Gestdao RH Edigéo 1342017
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E CAPA
RH

de requlacgdo, coparticipacao, geren-
ciamento de cronicos e home care),
0 que vemos é que estas tecnologias
acabam nao produzindo os efeitos
esperados. Elas simplesmente s6 atu-
am apds o usuario ter utilizado o sis-
tema, ou seja, ter feito a consulta, que
é a porta de entrada do sistema.”

Para as empresas é estratégica a
integracdo da gestao do beneficio-
sauide com a saude ocupacional. Para
tanto, a gestao de informacodes passa
a ser fundamental. A Unica forma de
agregar qualidade e valor ao Sistema
de Saude estd no compromisso, que
deve ser assumido por todos. Isso en-
volve a participacao de sistemas de
coleta de dados e informagdes a ser
compartilhados pela sociedade como
um todo, gerando desta maneira uma
forma quase que compulséria de me-
Ihoria de qualidade e desempenho de
todos os atores do sistema.

“Outro desafio esta em prover edu-
cagdo e promogao a saude aos usua-
rios. Estd mais do que comprovado
que se as companhias disponibili-
zarem o0 acesso a informacgodes sobre
saude, além dos aspectos educacio-
nais, estaremos orientando a utiliza-
¢ao correta e responsavel do sistema.
Isso porque acontecera uma reducao
de eventos desnecessarios, com im-
pactos positivos nos indicadores de
Sistema de Saude e a consequen-
te reducao de gastos e melhoria de
qualidade de vida dos beneficiarios.
Mudancas sdao urgentes e necessarias
e s6 dependem da vontade das pes-
soas”, diz o médico.

SAUDE ENDIFEREN CIAL PARA
RETENCAO

Segundo Gabriela Marcelino, co-
ordenadora de Administracao de
Pessoal e Beneficios na ALE Combus-
tiveis, o beneficio-satude é visto como
um dos principais programas para
valorizacdo do colaborador e mes-
mo para sua retencao. “Nés na ALE
estamos sempre atentos para que 0s
planos de saude oferecam o melhor.
Sabemos da nossa responsabilidade
de conter custos, mas ndo economi-
zamos e fazemos nosso melhor para

garantir a qualidade de vida dos nos-
sos colaboradores e de seus depen-
dentes’, comenta. Para ela, a parceria
entre a empresa e os diversos forne-
cedores de produtos e servicos que
ddo sustentacdo ao seu programa
de beneficios “nao pode somente ter
a Otica financeira, mas sobretudo o
olhar humano sobre as pessoas que
se dedicam diariamente para melho-
rar a produtividade na empresa”.

Para o diretor de RH da ALE, Vladi-
mir Barros, cabe a organizacdo ter um
time de gestao que acompanhaodiaa
dia das pessoas e que através de boas
praticas faz medicina preventiva para

¢

0S PLANOS DE SAUDE
CONTINUAM SENDO UM
IMPORTANTE BENEFICIO
PARA ATRAIR E RETER
TALENTOS, NAO APENAS
POR ESTIMULAR QUE

0S FUNCIONARIOS
CUIDEM DA SAUDE,
COMO TAMBEM PARA
ASSEGURAR O RESPALDO
NECESSARIO EM CASO DE
DOENCAS

JOSE AUGUSTO ALVES

evitar o estresse no trabalho e redu-
zir as doengas ocupacionais inerentes
as atividades da propria empresa. “Se
queremos ser sustentdveis como ne-
gocio e nos preocupamos com o equi-
librio de nossa atividade e do meio
ambiente, ndo podemos nos descui-
dar da seguranca e do bem estar de
nossos colaboradores’, exemplifica, ao
comentar que os mais de 1300 colabo-
radores recebem o beneficio-saude e
o time de medicina do trabalho avalia
de perto questdes de seguranca no
ambiente interno e as condicboes de
equilibrio de vida e de trabalho de to-
dos que servem a organizagao.

PREOCUPACAO EM
NUMEROS

Em pesquisa recente, a Qualicorp,
uma das maiores companhias em co-
mercializacdo do beneficio-saude no
mercado brasileiro, identificou num
universo de 90 empresas de Rio de
Janeiro, Sao Paulo, Bahia, Parang, Dis-
trito Federal, Ceard, Santa Catarina
e Rio Grande do Sul um grande nu-
mero de companhias que julgaram a
assisténcia médica como o principal
e mais valorizado beneficio oferecido
internamente. Ela apontou a saude
com 94% das respostas, contra 88%
do vale-transporte, 76% da assisténcia
odontoldgica, 68% do vale refeicao e
64% do vale-alimentacao.

Segundo José Augusto Alves de
Paula, diretor executivo da Qualicorp,
em relacdo aos custos os planos de
saude impactam, em média, 11,2% do
valor da folha de pagamento do uni-
verso das 90 empresas pesquisadas.
Ele diz que 93% dessas empresas, com
média de 1.000 colaboradores, afir-
mam que permitem que os dependen-
tes dos seus funciondrios também es-
tejam nos planos de saude da empre-
sa, especialmente esposa e filhos. “Os
planos de saude continuam sendo um
importante beneficio para atrair e re-
ter talentos, nao apenas por estimular
que os funciondrios cuidem da saude,
como também para assegurar o respal-
do necessario em caso de doencas.”

Segundo José Augusto, programas
de gestao de saiide e campanhas pon-
tuais fazem parte da programacéo de
60% das empresas pesquisadas. Elas
afirmaram na mesma pesquisa que
possuem agdes como campanhas de
vacinagao (77%), estimulo a ativida-
de fisica (69%), orientacdo nutricio-
nal (63%), programas antitabagismo
(63%) e para gestantes (46%). Colabo-
radores com doencas cronicas encon-
tram apoio e monitoramento nessas
organizagdes em casos de obesidade
(75%), diabetes (70%), hipertensao
(70%), cancer (56%) e doencas cardio-
vasculares (50%). Estresse e depressao
também tém atencao especial em 31
e 38%, respectivamente, das empre-
sas consultadas.

12| Gestdao RH Edigéo 1342017
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NESTE NATAL, DE UMA ®

MESA CHEIA

DE CARINHO E COMIDA GOSTOSA.

Faca parte da mesa cheia mais importante do ano: o Natal.
Presenteie com kits da Perdigdo, os unicos que contém o icone mais
especial da ceia, o Chester Perdigao. Embalado para presente em

uma colecéo exclusiva de bolsas térmicas criadas pela estudante Thais
Takayama, da Universidade Belas Artes, em parceria com a Perdigao.

Reconheca seus colaboradores com um Natal cheio de carinho,

uniao e, claro, comida gostosa.

E MESA CHEIA
E PERDIGAD

GOSTOSO E
MESA CHEIA

KITS PERDIGAD 2017. FAGA SEU PEDIDO!
WWW.PERDIGAOKITS.COM.BR | 0800 7217670

DM9




A 112 edicao da pesquisa “As Melhores Empresas em
Indicador de Desenvolvimento Humano e Organizacional
— IDHO” teve como destaque a Leroy Merlin, eleita
“Empresa do Ano”

14| Gestao RH Edigéo 134-2017



a quarta-feira, dia 18 de ou-

tubro, o Grupo Gestdo RH

realizou o coquetel de pre-
miacdo da pesquisa “As Melhores
Empresas em Indicador de Desen-
volvimento Humano e Organizacio-
nal - IDHO 2017". O evento, que foi
realizado no GS1 Brasil (R. Henrique
Monteiro, 79 - Pinheiros - Sao Pau-
lo), revelou a Leroy Merlin como
“Empresa do Ano”. J4 a relagdo dos
“10 Mais” foi composta por: Accor
Hotels; AES Eletropaulo; Ale Com-
bustiveis; Amaggi; Atento Brasil; IBM
Brasil; Ipiranga; Pirelli; Roche Farma
Brasil e United Health Group (veja a
relacdo completa de vencedores na
pagina a seguir).

Desde 2007, a Revista Gestao RH
promove a pesquisa, que tem o ob-
jetivo de analisar as principais prati-
cas adotadas pelas empresas listadas
em IDHO em relagdao a governanca
corporativa, ao capital humano, a
transparéncia, a sustentabilidade e a
cidadania corporativa.

O estudo IDHO foi desenvolvido
com referéncia no indice de Desen-
volvimento Humano (IDH), que ava-
lia o desenvolvimento humano nos
paises por meio de indicadores em
educacao, saude, longevidade e ren-
da per capita. Em todas as edigdes,
a pesquisa busca dimensionar nas
organizacbes os fatores que facili-
tam o desenvolvimento das pessoas,
voltando sua analise para a area cor-
porativa, usando como parametro as
principais atuagdes que envolvem o
cenario brasileiro.

Observam-se os balangos sociais,
os relatérios de sustentabilidade,
além do relacionamento com os
stakeholders. As praticas de lideran-
¢a e comunica¢ao da organizagao
com os seus colaboradores e todos
0s grupos sociais também sao con-
sideradas.

Analisa os balan¢os econdmicos e

financeiros, tomando como parame-
tro os conceitos disseminados pelo
Instituto Brasileiro de Governanca
Corporativa (IBGC) e pela BM&FBo-
vespa. Indicadores do indice Dow
Jones e da Bolsa de Valores de Nova
York também sao levados em conta.

Sao considerados como parame-
tros de analise certificacdes ABNT/
ISO14000, ABNT/ISO16000, A 1000,
SA8000 e agbes voltadas para sus-
tentabilidade do planeta e do negé-
cio.

Nesta dimensao consideram-se
praticas de voluntariado, de respon-
sabilidade social e de ética e o en-
volvimento dos colaboradores nas
acoes sociais e ambientais da orga-
nizagao, além da qualidade de vida
proporcionada pela empresa aos
seus colaboradores.

Essa dimensdo foi aprofundada
e gerou a premiacao “As Melhores
Empresas em Cidadania Corporati-
va’, na qual sao analisadas as prati-
cas das organizacdes nos pilares de
responsabilidade social, responsabi-
lidade ambiental, qualidade de vida,
ética, relacionamento com os stake-
holders e politicas inclusivas.

Constitui o capital humano o co-
nhecimento acumulado, a habilida-
de e experiéncia dos funcionarios
para realizar as tarefas do dia a dia,
os valores, a cultura, a filosofia da
empresa e diversos ativos intangi-
veis, OuU seja, as pessoas que sao 0s
ativos humanos da empresa. A prin-
cipal estratégia da empresa serd de
atrair, reter, desenvolver e aproveitar
ao maximo o talento humano, que
serd, cada vez mais, a principal van-
tagem competitiva.

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

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

ACCENTURE
ACCOR HOTELS

ADAMI

ADIDAS

AES ELETROPAULO

AGRALE

ALE COMBUSTIVEIS

ALELO

ALLIANZ WORLDWIDE PARTNERS
AMAGGI

AMBEV

ATENTO BRASIL

AURORA ALIMENTOS

AXALTA COATING SYSTEMS

BANCO DO BRASIL

BOMBRIL

BRADESCO

BRF S.A.

CARREFOUR

CCB - CHINA CONSTRUCTION BANK
CENTRAL NACIONAL UNIMED

CIA HERING

CIELO

COCA-COLA FEMSA

COLGATE- PALMOLIVE

CONSORCIO NACIONAL EMBRACON
COPAGAZ

CTG BRASIL

DANONE

DIA GROUP
DIVERSEY
ECORODOVIAS

EDP - ENERGIAS DO BRASIL
EMBRAPORT

EUROP ASSISTANCE
FABER CASTELL
GAZIN

GIVAUDAN

GOMES DA COSTA
GRUPO CCR
HEALTHWAYS BRASIL
IBM BRASIL

IMERYS BRASIL
IPIRANGA
ITAU-UNIBANCO
KEPLE WEBER

KPMG
LABORATORIOS SABIN
LEROY MERLIN
LOCALIZA

LOUIS DREYFRUS
LUPO

MACKENZIE
MAGAZINE LUIZA
MAGNESITAS.A
MCDONALD’S
NATURA

NETSHOES

ODONTOPREV

PARKER

PEPSICO

PIRELLI

PLASCAR

POLI NUTRI

PORMADE

PROSEGUR BRASIL

RAIA DROGASIL

RESTOQUE

ROCHE FARMA BRASIL_

SAMA S. A. - MINERACOES
ASSOCIADAS

SAP BRASIL

SIEMENS

SOUZA CRUZ

SULAMERICA SEGUROS

TENNECO AUTOMOTIVE

TERMOMECANICA

TICKET

TOTVS

ULTRAGAZ

UNITEDHEALTH GROUP

USINA CORURIPE

VOTORANTIM CIMENTOS

WAL-MART

WEG EQUIPAMENTOS ELETRICOS

ZF DO BRASIL

CONFIRA OS PREMIADOS POR CATEGORIA

DESTAQUE

GOVERNANCA
ACCENTURE

ACCOR HOTELS

AES ELETROPAULO
LOCALIZA
MACKENZIE
MCDONALD’S
NATURA

PIRELLI

ROCHE FARMA BRASIL

DESTAQUE CIDADANIA
CORPORATIVA
ALELO

AMAGGI

ATENTO BRASIL
COPAGAZ

DIA GROUP

KPMG

PEPSICO

RAIA DROGASIL
TICKET

DESTAQUE
TRANSPARENCIA
AXALTA COATING SYSTEMS
BANCO DO BRASIL
CARREFOUR

DANONE

HEALTHWAYS BRASIL
IPIRANGA

NETSHOES

SOUZA CRUZ

UNITED HEALTH GROUP

DESTAQUE CAPITAL
HUMANO

AGRALE

EMBRAPORT

EUROP ASSISTANCE
GIVAUDAN

GRUPO CCR

IBM BRASIL

PARKER

PORMADE

SAMA S. A. - MINERAGOES ASSOCIADAS

EMPRESA DO ANO LEROY MERLIN

DESTAQUE

SUSTENTABILIDADE

ALE COMBUSTIVEIS

ALLIANZ WORLDWIDE PARTNERS
BOMBRIL

BRADESCO

COLGATE- PALMOLIVE

DIVERSEY

SIEMENS

TENNECO AUTOMOTIVE

TOTVS

10 MAIS

ACCOR HOTELS

AES ELETROPAULO
ALE COMBUSTIVEIS
AMAGGI

ATENTO BRASIL

IBM BRASIL

IPIRANGA

PIRELLI

ROCHE FARMA BRASIL
UNITED HEALTH GROUP
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Um grande plano

faz mais do que cuidar
dos seus funcionarios.
Facilita a vida deles.

A atencdo da sua empresa tem que estar voltada para os negdcios.

Porisso, um plano de salide tem que oferecer solucdes completas

e, a0 mesmo tempo, simples. Com a Amil, cuidar da sadde dos seus
funcionarios ndo precisa ser uma complicacao.

Vocé conta com ferramentas que irdo facilitar o seu dia a dia e o dos
seus funcionarios. Sdo servicos como pedido de reembolso online,
agendamento na Rede Preferencial via aplicativo, carteirinha virtual
e muito mais.

Viu? E mais facil na Amil.
Venha vocé também para a Amil.

Ligue agora ou fale com o seu corretor.

Plantao de Vendas:

3004-5106

ANS - n? 326305

Uma vida de salde para vocé




E MAIS ADMIRADOS
RH

JANTAR EM SAO PAULO CELEBRA
OS “RHS MAIS ADMIRADOS”

Na noite do ultimo dia 25 de setem-
bro, na capital paulista, foi realizado
um jantar de relacionamento em ho-
menagem aos “RHs Mais Admirados
do Brasil e da América Latina 2017".

O encontro aconteceu no restau-

rante Coco Bambu JK (Av. Antbnio Jo-
aquim de Moura Andrade, 737 - Vila
Nova Conceicao). Estiveram presentes
cerca de 60 RHs, entre eles profissio-
nais homens e mulheres que se desta-
caram na pesquisa realizada pela Re-

vista Gestao RH. Na noite descontraida
os convidados puderam trocar experi-
éncias e estar préximos aos amigos e
colegas da area.

Veja a seguir algumas fotos realiza-
das durante o jantar.
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ECUTOS

Nosso Executive Search
conecta grandes lideres a

grandes organizacdes de

forma inteligente e inovadora,

compartilhando valores e

potencializando resultados.

Executive Search
l l | l
Recrutamento Hunting Mapeamento Assessment
Executivo Middle e Estratégico de Mercado Executivo

Top Management

A Meta Executivos é uma empresa do @

1155252711 www.metaexecutivos.com.br

GRUPO META RH Hé mais de 30 anos
especialistas em recursos humanos Identificando talentos
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A KLP Solugdes em Seguros, administra mais de 40.000 vidas em Seguros
de Vida, Planos de Saude e Previdéncia Privada em empresas nacionais

e também multinacionais. Atuamos de forma estratégica em parceria
com nossos clientes, aliando tecnologia e inteligéncia de mercado
na gestdo de beneficios para empresas de todos os portes trazendo
maiores beneficios com menores custos.

OFERTA IMPERDIVEL: SEGURO DE VIDA EM GRUPO

50% de desconto na 12 fatura mensal do Seguro de Vida em Grupo @)

5% a 15% de desconto nas demais faturas mensais
Oportunidade somente até 31/12/2017 \
MAFS

Beneficios
MENOS

custos
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DICA: Aproveite estes descontos para sua empresa investir nas festas de
final de ano e demais agbes promovidas pelo RH.

Para utilizar esta oferta, em sua cotagao utilize o Cédigo: GRH 2017

Converse conosco e surpreenda-se positivamente! (1 1 ) 3115 - 3455

(1) Em caso de troca de seguradora
(2) Mediante andlise da sinistralidade www.klp.com.br
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CRESCIMENTO COM BASE
NAS PESSOAS

| ‘ | WL AN
Gustavo Leme é Gerente executivo de Gere nte XECUtiVO de RECU rSOS

Recursos Humanos do Grupo Baumgart

Humanos do Grupo Baumgart,
Gustavo Leme fala sobre desafios do
trabalho na companhia

Por Adriano Garrett

gart é formado por companhias de setores como Industria Quimi-
ca (Vedacit), Shopping Centers (Center Norte e Lar Center), Centro
de Exposicoes e Convencgoes (Expo Center Norte), Agronegocio (Fazendas
Reunidas Baumgart e Calcario Rio Verde) e Hotelaria (Novotel Center Nor-
te). O responsavel por gerir as pessoas do grupo é Gustavo Leme, gerente

Organizagéo multi-empresarial de capital privado, o Grupo Baum-
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executivo de Recursos Humanos da
companhia, onde esta desde 2014.

“0 que certamente mais me mo-
tivou e motiva a atuar profissional-
mente no RH é acompanhar o re-
sultado das ac6es de RH ajudando
no crescimento dos inimeros e di-
ferentes seres humanos com quem
trabalhei e trabalho, e ver as expe-
riéncias e conhecimentos que aju-
damos a gerar fazendo as pessoas
alcancarem seus sonhos’, comenta
Gustavo, que é graduado em Admi-
nistracao pela Universidade Meto-
dista de Piracicaba, com pés-gra-
duacao em Business Comunication
pela Escola Superior de Propagan-
da e Marketing (ESPM). Antes de
chegar ao posto atual, o executivo
atuou em empresas como Brasil Ki-
rin e Grendene.

Em entrevista a Gestao RH, Gus-
tavo Leme contou sua trajetdria e
comentou os inimeros desafios de
estar no comando do RH de um gru-
po deste porte.

GESTAO RH - Como foi a sua traje-
toria até chegar a posicao de geren-
te executivo de Recursos Humanos
do Grupo Baumgart? O que mais te
motivou a atuar profissionalmente
no departamento de Recursos Hu-
manos?

Gustavo Leme - Comecei a minha
trajetoria de carreira em uma startup
de tecnologia, ainda cursando Admi-
nistracdao de Empresas na universida-
de. Atuava na drea comercial/marke-
ting desenvolvendo Business Plan da
nossa plataforma tecnolégica que era
focada em B2B no setor sucroalcoo-
leiro. Adorava marketing, tendéncias
de mercado, comportamento do
consumidor, inteligéncia de vendas
e dava pouca atencao para RH, mas
um tio meu que era alto executivo de
uma multinacional me provocou de
uma forma que mudou meu eixo de
carreira. Ele me disse: “imagina se um
profissional que gosta de gente e se
relaciona bem, que entende nimeros
e negocios e acompanha tendéncias
de mercado, fosse um RH. Me ajudaria
bastante se trabalhasse comigo”.

A partir dai o RH de fato entrou no
meu radar. Pensei que “esse profissio-
nal pode ser eu’, e iniciei minha carrei-
ra atuando como trainee de RH para
o Comercial em uma das maiores cer-
vejarias do Brasil, onde atendi, desen-
volvi projetos e alguns cases nas areas
corporativas, holding, comercial e fa-
bril. Participei de projetos conduzidos
por consultorias renomadas como a
McKinsey, me envolvi em agles de
mercado com grandes agéncias de
marketing, organizei inUmeras con-
vengOes comerciais, implantei tecno-

¢

ESSE CONTEXTO

DE CRISE AO MEU

VER ESTIMULA
MELHORIAS TANTO
ORGANIZACIONAIS,
COMO
SOCIOECONOMICAS E
POLITICAS, POR ISSO
VEJO QUE O MERCADO
NO MEDIO PRAZO VAI
VOLTAR A CRESCER, MAS
EM UMA VELOCIDADE

MENOR ) )

logia e diferentes subsistemas de RH,
fui envolvido na criacao de estruturas
de governanga corporativa, ampliei
e reduzi estruturas organizacionais
e, principalmente, apoiei o desenvol-
vimento de diferentes estratégias de
formagao, desenvolvimento e promo-
cdo de pessoas (este ultimo é o que
mais me deu orgulho).

Esta experiéncia inicial me habi-
litou depois a conduzir processos de
transformacdo de departamentos de
RH e organizagdes, com diferentes
times/familias de RH, em empresas

dos segmentos de moda, transporte,
alimentacao, construcao civil, distri-
buicdo de combustiveis, hotelaria,
shopping centers, centro de eventos,
industria quimica e agronegdcio. E
0 que certamente mais me motivou
e motiva a atuar profissionalmen-
te no RH é acompanhar o resultado
das acdes de RH ajudando no cres-
cimento dos iniUmeros e diferentes
seres humanos com quem trabalhei
e trabalho, e ver as experiéncias e co-
nhecimentos que ajudamos a gerar
fazendo as pessoas alcancarem seus
sonhos.

GESTAO RH - Na area de atracido e
retencao de talentos, quais sao os
maiores desafios para o setor de
RH do Grupo Baumgart neste mo-
mento de crise econdmica? Como a
empresa vé as perspectivas socio-
econdmicas e politicas do Pais no
médio prazo?

Gustavo Leme - Acredito que os peri-
odos de crise sdo dificeis, mas nos tra-
zem grandes aprendizados, pois nos
desafiam muito a rever o status quo,
a mexer em paradigmas, e principal-
mente nos exige aprimorar a gestao
dos paradoxos organizacionais. Esse
contexto de crise ao meu ver estimu-
la melhorias tanto organizacionais,
como socioecondmicas e politicas,
por isso vejo que o mercado no mé-
dio prazo vai voltar a crescer, mas
em uma velocidade menor. Contudo,
para aqueles que se reinventaram du-
rante a crise, isso vird com uma veloci-
dade mais acelerada.

Como diria um consultor de em-
presas que conheci, a crise atua como
uma tempestade perfeita, pois leva
0 que nao tem sustentacao e deixa o
que tem. Diante deste contexto, um
dos maiores desafios nossos foi iniciar
acoes de construcgao ligadas a estrutu-
racao das areas e de projetos voltados
a Talent e Comunicagao Corporativa,
pois estes dois subsistemas de RH
passaram a ser ainda mais exigidos,
principalmente no planejamento, co-
municacao e monitoramento de es-
tratégias de EVP (Employee Value Pro-
position), seja para dentro, como para
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fora, pois uma empresa que sabe gerir
sua proposta de valor ao empregado
é mais atrativa para os que estao no
mercado e mais valorizada para aque-
les que nela estao trabalhando (me-
Ihor retencao).

Nossa estratégia é que os 6timos
profissionais nos admirem por termos
a nossa cultura alinhada ao seu senso
de propésito. A meta é que nosso EVP
atue como se fosse um ima de gente
boa e do bem, que gosta do nosso
jeito de ser. Qutro desafio atual nosso
é entender melhor as expectativas e
as necessidades dos nossos funciona-
rios. Para isso estamos evoluindo em
uma modalidade de pesquisa piloto
de engajamento que utiliza o Watson
da IBM para criar cendrios de anali-
ses preditivas. Prova de que estamos
caminhando no rumo certo é que
durante a crise nosso indice de apro-
veitamento interno deu um grande
salto e o posicionamento da marca
empregadora do Grupo Baumgart co-
mecou a ganhar destaque no univer-
SO corporativo.

GESTAO RH - Quais foram as acdes
ou programas mais inovadores e
eficientes implantados pelo RH do
Grupo Baumgart em sua gestao?
Gustavo Leme - Temos um planeja-
mento de RH de médio e longo prazo
bem alinhado no Grupo Baumgart,
que conta com o apoio da alta gestao
e do Comité de RH, mas que por aten-
der cinco diferentes negdcios tem o
seu tempo para ganhar maturidade
e gerar frutos/cases. Costumo dizer
que trabalhamos com experimentos
pilotos, e utilizamos nossos diferentes
segmentos para testar, prototipar e
aprender com eles, antes de sair cas-
cateando para todos os empreendi-
mentos.

Entre esses projetos/protétipos
pilotos, destaco: Recrutamento e Se-
lecdo de Estagiarios por WhatsApp,
Pesquisa de Engajamento com su-
porte de People Analytics (acontece-
rd neste segundo semestre de 2017),
Programa de Lideranca cocriado com
grupo de lideres e baseado em me-
todologia de inovacao e a criacao do

EVP do Grupo Baumgart com suporte
da plataforma de inteligéncia de re-
des sociais (em andamento).

GESTAO RH - Que tipo de acdes
a companhia realiza nas areas de
mentoria, plano de carreira e linha
sucessoria transparente?

Gustavo Leme - Temos um projeto
de criacdo de politicas, processos,
ferramentas e programas de RH. Co-
nhecido como Sustentacdao de RH,
este projeto tem entregas para os
proximos quatro anos (até 2020), e foi

q ¢

PROVA DE QUE

ESTAMOS CAMINHANDO

NO RUMO CERTO

E QUE DURANTE A

CRISE NOSSO INDICE

DE APROVEITAMENTO

INTERNO DEU UM

GRANDE SALTOEO

POSICIONAMENTO DA

MARCA EMPREGADORA

DO GRUPO BAUMGART

COMECOU A

GANHAR DESTAQUE

NO UNIVERSO

CORPORATIVO ) )
construido por um grupo de lideres

escolhidos “a dedo” pelo Comité de
RH e que representam nossos diferen-
tes negdcios. Este grupo foi batizado
de Kopien (que do alemao, idioma
da terra natal da familia Baumgart,
significa exemplares), e apoiou o RH
na estruturacao do futuro de Gente
& Gestao em trés pilares: 1) Atracao &
Retencao, 2) Treinamento e Desenvol-
vimento e 3) Avaliacdao, Movimenta-
¢ao e Reconhecimento.

Este projeto comeca a ser implan-

tado no ultimo trimestre de 2017 e
entrega praticas modernas de men-
toria reversa (jovens apoiando pro-
fissionais mais maduros), construcdao
de plataforma de trilhas de apren-
dizagem e modelo de avaliagao de
performance, como é o caso de uma
ferramenta que batizamos de check
-in e que simplifica as famosas e com-
plexas avaliagbes de desempenho e
que por sua vez se conecta com 0s
Comités de Carreira e Sucessao.

Com estas solugbes trazemos
oportunidades para a mobilidade dos
nossos funcionarios entre nossos di-
ferentes negdcios. Quem atua no Gru-
po Baumgart tem a oportunidade de
mobilidade de carreira em diferentes
negdécios, como: Shopping Centers,
Centro de Eventos, Industria Quimica,
Corporativo, Hotelaria e Agronegécio.
Quem atua conosco tem a oportu-
nidade de se tornar um profissional
multinegécio e multicompetente.

GESTAO RH - Como o RH do Grupo
Baumgart incentiva a diversidade
(de género, orientacao sexual, re-
ligidao, etc.)? Quais sdao as metas da
companhia para que a equidade de
género seja alcancada no quadro
de liderangas?

Gustavo Leme - Incentivamos e acre-
ditamos na diversidade. Num mundo
gueinova e se reinventa, o pensamen-
to diferente complementa, questiona,
desafia o senso comum e ajuda os
Nnossos negocios a crescerem, e com
isso beneficiam nossos funciondrios,
parceiros, clientes e consumidores.
Em relacdo as metas de diversidade,
estamos evoluindo com o apoio do
nosso Comité de Sustentabilidade na
criagdo de um painel de indicadores
para melhor gerir este tema tdo im-
portante.

GESTAO RH - Quais sdao as prin-
cipais caracteristicas que fazem
parte da cultura organizacional do
Grupo Baumgart? Como fazer para
que essa cultura também seja bem
aceita pelos colaboradores?

Gustavo Leme - Num grupo tao am-
plo como o nosso, preservar a cultura
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que nos trouxe até aqui e acrescen-
tar “ingredientes” culturais desejados
que nos levarao ao futuro é uma das
nossas prioridades. Entre as carac-
teristicas que fazem parte da nossa
cultura organizacional destaco as se-
guintes: empreendedorismo, incon-
formismo e humildade. Para que essa
cultura seja percebida pelos nossos
funcionarios, o Unico caminho a ser
perseguido por qualquer organiza-
¢ao é o conhecido como “walk the
talk”, que nada mais é do que fazer o
que se fala, e ter consequéncia pela
pratica e ndo pratica dos comporta-
mentos esperados e que sustentam a
cultura.

GESTAO RH - De que modo a tecno-
logia é utilizada como parceira do
departamento de Recursos Huma-
nos do Grupo Baumgart?

Gustavo Leme - A tecnologia nos in-
sere num mundo digital e exponen-
cial, é a grande divisora de 4guas do
RH 4.0, alicercado pelo triplo A (Que
se Adapta, Antecipa e da Autonomia).
Hoje a tecnologia esta nos apoiando
como parceira na criacao de estra-
tégias de acesso, pesquisa, comuni-

4

cacao, desempenho, analise, perfor-
mance, reducao de erros e despesas,

q¢

O UNICO CAMINHO

A SER PERSEGUIDO
POR QUALQUER
ORGANIZACAO EO
CONHECIDO COMO*
“WALK THE TALK” QUE
NADA MAIS E DO QUE
FAZER O QUE SE FALA,
E TER CONSEQUENCIA
PELA PRATICAE

NAO PRATICA DOS
COMPORTAMENTOS
ESPERADOS E QUE
SUSTENTAM A CULTURA

)

conexao, compartilhamento, colabo-
racao e desenvolvimento.

GESTAO RH - Qual é a importancia
de integracao entre todos os de-
partamentos de uma empresa para
impulsionar as acoes ligadas ao RH,
e de que maneira isso se verifica no
Grupo Baumgart?

Gustavo Leme - Temos crenca que
a colaboracao nos torna ainda mais
fortes. Brincamos com um trocadilho
envolvendo 0 nosso home, que juntos
Somos Baum, por isso uma de nossas
prioridades é a criacdo e sustentacao
de comportamentos e programas de
colaboragao no Grupo Baumgart, que
por sua vez sao importantes porque
aproximam nossos times, criam re-
lagbes de confianca e um ambiente
salutar para a reflexao e geragao de
insights.

Em breve estamos planejando co-
locar no ar duas a¢bes de integragao,
uma que é representada pelo novo
Programa de Lideranca, que envolvera
a figura dos acionistas da terceira ge-
racao, o grupo de lideres batizados de
Kopien e nossa lideranca em geral, e a
segunda é a estruturacao de platafor-
ma intitulada de Innovation Day, que
também ird estimular uma maior pro-
ximidade e construcao colaborativa.
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J
soraya Bahde s e ceceee,. . Dir€tora de Gente & Inovacao da Alelo,

Inovacgdo da Alelo

Soraya Bahde fala sobre os desafios do
setor de RH na atualidade

Por Adriano Garrett

formacao cultural nas empresas por onde passei, impulsionan-

do novos ciclos estratégicos com resultados ambiciosos e evo-

lucdo da cultura da empresa para sustenta-los”, comenta Soraya Bahde,
diretora de Gente & Inovacao da Alelo, companhia onde atua desde 2014.
A executiva é formada em Administracao de Empresas pela Universi-
dade Presbiteriana Mackenzie, com mestrado em Gestao de Negocios e

IIG osto de dizer que me encontrei atuando em projetos de trans-
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Marketing pela FIA, e possui expe-
riéncia em companhias como Ac-
centure, TAM e Multiplus.

A Alelo é uma companhia bra-
sileira que oferece de cartées-be-
neficio para empresas de todos os
tamanhos a cartoes pré-pagos para
consumidores em todo o Pais. Hoje,
além dos cartées Alelo Beneficios,
o portfélio da companhia conta
também com o Gestao de Vale-
Transporte e os cartoes pré-pagos
MoneyCard, para viagens interna-
cionais, e Prepax, para presentear.

Em 2017, a companhia inte-
grou a area de Inovacao ao setor
de Recursos Humanos, tendo em
vista a importancia da pesquisa e
implantacao de novas tendéncias
internamente. O movimento tem o
objetivo de fazer com que a inova-
cao esteja “enraizada” na cultura e
praticas da companhia, sendo esti-
mulada em todas as areas e esferas
da empresa.

Nesta entrevista concedida a
Gestao RH, Soraya Bahde falou so-
bre as diversas acoes e desafios a
frente do departamento de Recur-
sos Humanos da Alelo.

GESTAO RH - Como foi a sua traje-
toria até chegar a posicao de dire-
tora de RH na Alelo? O que mais te
motivou a atuar profissionalmente
no departamento de Recursos Hu-
manos?

Soraya Bahde - Comecei a carreira
como professora de inglés, ainda ado-
lescente. Nessa época ja lidava com
gente (alunos, pais, outros professo-
res) e gostava muito dessa relagao.
Quando iniciei a busca por estagios,
surgiu a oportunidade de trabalhar
na area de Recursos Humanos de uma
empresa, e foi ali que descobri a vo-
cagao.

Ao longo da carreira, trabalhei
com remuneracdo, o que foi muito
importante para construir uma base
mais analitica e com consultoria inter-
na de RH, que me trouxe uma visao de
todos os subsistemas de RH, mas gos-
to de dizer que me encontrei mesmo
atuando em projetos de transforma-

cao cultural nas empresas por onde
passei, impulsionando novos ciclos
estratégicos com resultados ambicio-
sos e evolucao da cultura da empresa
para sustenta-los, como o trabalho
que fazemos na Alelo.

A atuagao na criagdo de novos ne-
gécios dentro das empresas também
é outra area com a qual me identifi-
co bastante: participei da criacdo e
formacao da Multiplus na época em
que estava na TAM - acompanhei
todo o projeto, desde a primeira ideia
até o IPO da empresa na bolsa. Na

{ ¢

FAZER PARTE DA
CONSTRUCAO

DE NEGOCIOS
INOVADORES E SABER
QUE ESSES SERVICOS
E PRODUTOS
IMPACTAM A

VIDA DE MILHOES

DE PESSOAS ME
MOTIVA E INCENTIVA
A CONTINUAR
TRABALHANDO E
EVOLUINDO

))

Alelo também pude atuar apoiando
0 nascimento de diversas empresas
e negdcios em NOsSsO grupo, como a
Livelo, o Alelo Pronto e a Veloe. Fazer
parte da construcao de negdcios ino-
vadores e saber que esses servicos e
produtos impactam a vida de milhdes
de pessoas me motiva e incentiva a
continuar trabalhando e evoluindo.

GESTAO RH - Na area de atracédo e
retencao de talentos, quais sdao os
maiores desafios para o setor de
RH da Alelo neste momento de cri-

se econdmica? Como a empresa vé
as perspectivas socioeconémicas e
politicas do Pais no médio prazo?
Soraya Bahde - Acredito que a reto-
mada da economia ja é uma realida-
de. As perspectivas sao de melhora
no cendrio econdmico, embora sai-
bamos que isso acontecera em ritmo
muito mais lento do que gostariamos.
O reflexo deste contexto dentro das
empresas se apresenta no reaqueci-
mento do mercado, que tem retoma-
do a busca pelos melhores profissio-
nais.

E certo que a crise gera medo nos
movimentos de mudanca de empre-
go, mas por outro lado ela também
gera maior pressao por resultados e
ampliacao de escopo. Com isso, vem o
risco de desgaste de relagdes internas
no ambiente de trabalho. Quando o
mercado reaquece, ha uma tendéncia
de aumento de turnover e reciclagem
nas organizagdes. A aprovacgao da re-
forma trabalhista também gera mu-
dancas que nos provocam a inovar.

Nosso maior desafio é encontrar
profissionais conectados aos valores
da companhia, ao seu propésito, e
comprometidos a ter um ciclo de ge-
racao de valor para a empresa e sua
carreira, em um cendrio com tantas
distragoes.

A forma de fazer isso traz o desafio
de aplicar o mindset digital também
nos processos de RH, para que fiquem
mais ageis, assertivos e com uma ex-
periéncia melhor para o candidato/
empregado. Acredito que tudo cami-
nha para a ampliacdo da procura por
perfis conectados ao desafio futuro
das empresas, e ndo apenas a manu-
tencao do conhecimento dentro das
industrias, experiéncias passadas.

No que tange a retencdo, o que
desafiara a Alelo e o mercado em
geral é criar cada vez mais ambien-
tes propicios ao desenvolvimento
constante de novos aprendizados e
mudarmos a forma como remunera-
mos, individualizando cada vez mais
as ofertas de beneficios e modelos de
carreira, fazendo com que cada cola-
borador se sinta Unico e atendido em
suas necessidades.
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GESTAO RH - Por que a Alelo deci-
diu colocar sua area de inovacao
dentro do departamento de Recur-
sos Humanos? Que impacto essa
mudanca teve do ponto de vista
estratégico nas acoes de inovacao
e transformacao digital da compa-
nhia?

Soraya Bahde - A inovagao sempre
foi um pilar importante para nés. A
empresa, desde o seu inicio, investe
em praticas que buscam combinar
as tendéncias de mercado e a estra-
tégia da companhia. Sabendo da im-
portancia da pesquisa e implantacao
destas tendéncias dentro de casa, a
area de inovacgdo passou a fazer par-
te da diretoria de RH da empresa em
2017. O movimento tem o objetivo
de fazer com que a inovacdo esteja
“enraizada” na cultura e praticas da
companhia, sendo estimulada em
todas as areas e esferas da empresa.

GESTAO RH - Quais foram as acdes
ou programas mais inovadores e
eficientes implantados pelo RH da
Alelo em sua gestao?

Soraya Bahde - A transformacdo na
Alelo estd em andamento e o final
nao estd proximo: estamos traba-
Ihando com ferramentas estratégicas
para entender e explorar as possibili-
dades de atrito zero e encantamento
nos trés pilares da Alelo - usuario, es-
tabelecimento comercial e RH.

As prdticas de inovacao apre-
sentam resultados tangiveis e in-
tangiveis em toda a sua dinamica, e
dentro de casa expandimos o leque
de oportunidades para adogao de
novas tecnologias e processos mais
leves e dinamicos. O processo aju-
dou também a entender possibilida-
des de novos mercados ou negécios,
como carro compartilhado, comuni-
cacao contextualizada e tecnologia
portada em veiculos.

Na Alelo, estamos testando diver-
sas tecnologias mobile, solugdes de
analytics e wearables. Nés também
estamos utilizando cerca de oito
chatbots para mapear todo o rela-
cionamento do colaborador com o
RH e entender como a jornada pode

ter uma experiéncia com zero atrito.
No curto prazo, nosso maior desafio
é aproximar todos os profissionais
da tecnologia, do mindset digital.
Acompanhar as tendéncias em tec-
nologia e as mudancas de compor-
tamento passou a ser pré-requisito
para a atuacao em todas as areas no
mundo digital.

GESTAO RH - Que tipo de agdes a
companhia realiza nas areas de
mentoria, plano de carreira e linha
sucessOria transparente?

¢

NOSSO MAIOR DESAFIO
E APROXIMARTODOS
OS PROFISSIONAIS
DA TECNOLOGIA, DO
MINDSET DIGITAL.
ACOMPANHAR AS
TENDENCIAS EM
TECNOLOGIA E AS
MUDANCAS DE
COMPORTAMENTO
PASSOU A SER PRE-
REQUISITO PARA A
ATUACAO EM TODAS
AS AREAS NO MUNDO

DIGITAL ) )

Soraya Bahde - A Alelo prevé em seu
calendario do Ciclo de Gestao de Pes-
soas um momento especifico para a
constru¢ao do Plano de Desenvolvi-
mento Individual (PDI), instrumento
que apoia o profissional em sua jorna-
da de planejamento de carreira. Reali-
zado a partir de uma conversa com o
gestor imediato, o PDI fica registrado
na ferramenta de avaliacdo chamada
SuccessFactors. Por esse meio, é pos-
sivel realizar todo o acompanhamen-
to do que ficou acordado entre o co-
laborador e seu lider.

O PDI serve de mapa para orien-
tar as a¢oes de desenvolvimento que
serdo realizadas gradativamente e, as-
sim, direciona-lo para atingir seus ob-
jetivos de carreira, de forma conscien-
te e estruturada. Trata-se de um pro-
cesso facilitador que da ao individuo
a oportunidade do protagonismo
e do exercicio do empoderamento
sobre sua carreira, desenvolvendo o
senso de dono e de responsabilidade
pela evolucao da trajetéria. Do ponto
de vista do gestor, a ferramenta traz
o beneficio de clarificar aspectos im-
portantes para o dia a dia, com inputs
que ajudam na atuagao como facilita-
dor e lider coach de seu time. O PDI
segue a premissa de desenvolvimen-
to por meio da técnica 70/20/10.

Além disso, para incentivar o au-
toplanejamento de carreira, a Alelo
conta com o Workshop de Desen-
volvimento Profissional, capacitacdo
anual que integra o contetudo da Uni-
versidade Corporativa, no eixo Escola
de Gente. Destinado prioritariamente
a analistas e especialistas e com car-
ga de oito horas, o programa objetiva
despertar os talentos da empresa para
a construcao do plano de desenvolvi-
mento, por meio de ferramentas de
apoio disponibilizadas, entre as quais
alternativas que tratam de estilos de
aprendizagem e ancoras de carreira.
Fazemos sessoes de calibragcao de po-
tencial para discutir com os profissio-
nais mais séniores e os gestores, e nes-
tes foruns alinhamos agées de acelera-
¢ao e desenvolvimento de sucessdes.

GESTAO RH - Como o RH da com-
panhia incentiva a diversidade (de
género, orientacao sexual, religiao,
etc.)? Quais sao as metas da com-
panhia para que a equidade de gé-
nero seja alcancada no quadro de
liderancas?

Soraya Bahde - Cada vez mais a di-
versidade faz parte da estratégia or-
ganizacional, considerando sua con-
tribuicdo para a inovacao, além do
alinhamento com nossos valores. Pre-
zamos pelas diferencas ao valorizar
pessoas de todos os géneros, etnias,
idades, etc.
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Essa riqueza impulsiona a tomada
de decisbes e possibilita o reconheci-
mento dos diversos estilos de gestao.
A partir do momento em que temos
tomadas de decisao mais igualitarias,
as minorias sao naturalmente inclu-
idas no contexto organizacional. A
Alelo tem 6timos feedbacks de seus
colaboradores sobre respeito a di-
versidade em todas as pesquisas que
realiza, mas continuamos atentos a
necessidade de ampliar a consciéncia
sobre os desafios de todas as mino-
rias. Em 2017 iniciamos um projeto,
com apoio de uma consultoria espe-
cializada, que vai nos ajudar a avancar
ainda mais neste tema.

GESTAO RH - Quais sao as princi-
pais caracteristicas que fazem par-
te da cultura organizacional da Ale-
lo? A identificacao com ela foi fun-
damental para que vocé atingisse
o cargo na companhia? Como fazer
para que essa cultura também seja
bem aceita pelos colaboradores?
Soraya Bahde - Nossa cultura é pau-
tada pela meritocracia. As pessoas
sao reconhecidas por sua real contri-
buicdo, tém espaco para evoluir em
suas carreiras e se sentem valorizadas.
Reconhecimento, celebragdo e time
Unico sao conceitos chave para nds
- visto que desafiamos muito nossa
equipe, eles tém que vir na mesma
medida para que a relacdo de troca
seja equilibrada.

Sem duvida minha identificacao
com esta cultura, que era parcialmen-
te um desejo quando entrei aqui, foi
um dos pontos chave para a minha
escolha para a cadeira de diretora de
Gente da Alelo. E meu primeiro desa-
fio foi transformar esta crenca da dire-
toria em uma realidade.

Para que todos os colaboradores
comprassem este sonho, no decorrer
dos ultimos trés anos investimos em
diferentes frentes: revisamos toda a
Matriz de Competéncias por nivel de
carreira. Nela, estabelecemos o que
é esperado de cada colaborador, tor-
nando transparente o que é preciso
fazer para ser promovido. Além disso,
ela serve de vetor na contratacao de

novos colaboradores. Nosso escrito-
rio, com um ambiente aberto e co-
laborativo, também agregou muito
para essa mudanca. Hoje todos os co-
laboradores, em qualquer cargo, tra-
balham em mesas e cadeiras iguais,
que estimulam a comunicacao e a
troca.

A criagao de comités com gesto-
res para calibracao de avaliagbes de
desempenho, potencial e decisdes
sobre meritocracia trouxe alinhamen-
to entre os lideres das diferentes are-
as, além de mais preocupagao com

¢

MUITA COISA PODE
MUDAR COM O AVANCO
DATECNOLOGIA,
E PARA MELHOR.
A AUTOMACAO
VIATECNOLOGIA,
INTELIGENCIA
ARTIFICIAL, REALIDADE
VIRTUAL E ALGORITMOS
VAI LIBERAR O
PROFISSIONAL DA
REALIZACAO DE
TAREFAS REPETITIVAS
E DE BAIXO VALOR

)

AGREGADO
o atendimento dos clientes internos.
A escola de lideranga, em que inves-
timos 96 horas por lider, estimulava
seu desenvolvimento ao mesmo tem-
po em que unia o time de lideranca,
através de técnicas de peer coaching
e exercicios em grupos mistos.

Também investimos em praticas
de Reconhecimento e Celebragao, em
que criamos um cardapio de agdes
definindo diferentes formas de reco-
nhecimento para pessoas que se des-
tacam no exercicio de sua funcdo ou
que tém iniciativas inovadoras, fora

de seu escopo de trabalho, estimu-
lando os comportamentos desejados
nesta nova cultura.

Aplicamos trés pesquisas de clima
organizacional durante o ano, com
diferentes metodologias, e seus re-
sultados norteiam ac¢des estratégicas
da area de Gente e também a atuacao
dos gestores, que sao desenvolvidos
de acordo com as necessidades apon-
tadas por seus liderados. Nos ultimos
dois anos, crescemos 0 engajamento
em 18 pontos, indicador que, acom-
panhado do crescimento em nosso
lucro, faturamento e satisfacdo de
clientes, comprova que a equipe com-
prometida entrega com mais foco e é
propositiva para inovar processos e
reduzir custos, e que nosso time esta
muito comprometido com a cultura
que construimos juntos nos ultimos
anos.

De que modo a tecnologia pode ser
utilizada como grande parceira dos
departamentos de Recursos Huma-
nos de companhias dos mais diver-
sos portes?

Soraya Bahde - Muita coisa pode
mudar com o avanco da tecnologia,
e para melhor. A automacgao via tec-
nologia, inteligéncia artificial, reali-
dade virtual e algoritmos vai liberar
o profissional da realizacdo de tarefas
repetitivas e de baixo valor agregado.
A demanda serd por criatividade, de-
senho de solucdes para os negécios e
interagbes humanas de qualidade.

O acesso a essas ferramentas vai
melhorar a assertividade e agilidade
nas contratagdes, por exemplo, mas
também vai proporcionar uma me-
Ihora na experiéncia dos candidatos,
com feedbacks rapidos e customi-
zados, o que é muito dificil realizar
atualmente com processos tao arte-
sanais.

Um outro exemplo ja factivel é o
uso de realidade virtual para treina-
mentos de integracao, de produtos,
etc. Reduz-se custo com deslocamen-
to e locacao de salas e acelera-se a
jornada de aprendizagem do colabo-
rador, assim como sua contribuicao
para os resultados da organizagao.
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LUTA CONTRA O
PRECONCEITO

Criado ha quatro anos, forum promove a inclusao e os
direitos LGBT em empresas atuantes no Pais

Férum de Empresas e Direi-
tos LGBT surgiu em marco de
2013 com a ideia de articular

as companhias atuantes no Brasil em
torno do compromisso com o respei-
to e a promogao aos direitos humanos
de lésbicas, gays, bissexuais, travestis
e transexuais no ambiente corporati-
vo. O combate a homolesbotransfo-
bia e o aprimoramento de praticas de
gestao para que organizagdes sejam
mais inclusivas foram desde sempre
um dos principais objetivos do grupo.

“Somos um guia para as 37 em-
presas signatarias até o momento,
que se uniram pelo mesmo propdésito,
mas que agem internamente de for-
ma independente. E importante lem-
brar que ndao somos um networking
LGBT, mas uma organiza¢do voltada
ao fortalecimento de iniciativas em
torno dos 10 Compromissos da Em-
presa com a Promocao dos Direitos
LGBT, documento aprovado em as-
sembleia do Férum em 2013”, explica
Adriana Ferreira, lider de Diversidade
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Adriana Ferreira, lider de Diversidade
& Incluséo da IBM Brasil
[ s

& Inclusao da IBM Brasil e membro do
Comité Gestor do Férum de Empresas
e Direitos LGBT.

Os 10 Compromissos sao consti-
tuidos pelos seguintesitens: compro-
meter-se, presidéncia e executivos,
com O respeito e com a promogao
dos direitos LGBT; promover igualda-
de de oportunidades e tratamento
justo as pessoas LGBT; promover am-
biente respeitoso, seguro e saudavel
para as pessoas LGBT; sensibilizar e
educar para o respeito aos direitos
LGBT; estimular e apoiar a criacao de
grupos de afinidade LGBT; promover
o respeito aos direitos LGBT na co-
municacdao e marketing; promover
o respeito aos direitos LGBT no pla-
nejamento de produtos, servicos e
atendimento aos clientes; promover
acoes de desenvolvimento profissio-
nal de pessoas do segmento LGBT;
promover o desenvolvimento eco-
noémico e social das pessoas LGBT na
cadeia de valor; promover e apoiar
acoes em prol dos direitos LGBT na
comunidade.

“A ideia do Férum ndo é esta-
belecer uma meta ou regra para o
cumprimento dos 10 Compromissos,
nem monitorar as empresas que es-
tejam cumprindo. Nosso objetivo
nao é agir como fiscalizador, mas sim
auxiliar e debater os caminhos para
as melhores préticas. E natural que
as empresas que conseguem cum-

prir se envolvam mais diretamente
na criagao de pautas, nos comités de
presidentes, nos workshops temati-
cos. Porém, sabemos que as compa-
nhias sdo diferentes entre si, tanto na
quantidade de funcionarios como no
modelo organizacional, e que estes

¢

O QUE NOS FAZ
SEGUIR E A VONTADE
DE FAZER DIFERENTE,
DE INOVAR, DE CUIDAR
DO QUE E CERTOE,
CONSEQUENTEMENTE,
DIMINUIR OS
IMPACTOS CAUSADOS
PELA SOCIEDADE
HOMOFOBICA EM QUE

VIVEMOS
D)

sdo fatores que devem ser considera-
dos na implementacao de politicas e
iniciativas’, pondera Adriana.

O Comité Gestor da entidade, do
qual a executiva faz parte, é eleito
anualmente, sendo escolhidas qua-
tro empresas que apontam, por sua

vez, quem as ird representar neste
grupo. O Férum de Empresas e Direi-
tos LGBT também possui um Comité
de Presidentes, formado pelos signa-
tarios da adesdo ao Férum e aos 10
Compromissos; um Conselho Con-
sultivo vitalicio, composto por exe-
cutivos convidados que sairam das
empresas e deram contribuicao ao
tema da valorizacao da diversidade;
um Comité de Executivos de RH e um
Comité de Executivos de Comunica-
¢ao. No més de outubro estd sendo
implantado também o Comité de
Executivos do Juridico.

Segundo estudo da consultoria
Center forTalent Innovation, 61% dos
funcionarios LGBT no Brasil dizem es-
conder sua sexualidade para colegas
e gestores. O dado é s6 uma amostra
de como iniciativas como a do Férum
servem para incentivar o emprego
de novas praticas organizacionais.
No caso da IBM, por exemplo, hd a
presenca dos grupos de afinidades
(LGBT, mulheres, PcDs e Afrodescen-
tes), em que funcionarios se unem
periodicamente de forma voluntaria
para debater assuntos de interesse
e dificuldades, e assim levar as ques-
tOes apresentadas para a alta gestao
e adotar novas praticas. Partiu dai
iniciativas como a constru¢ao de um
banheiro neutro e o apoio médico e
psicolégico para que a transicao pela
qual passam os funcionarios trans
seja feita da melhor forma possivel.

Em um cenario recente em que
diversos casos apontam para um
crescimento do conservadorismo
de costumes na sociedade brasilei-
ra, as empresas que efetivam novas
praticas para favorecer a diversidade
se encaixam em uma vanguarda ne-
cessaria. “Na minha visao, o avan¢o
de comportamentos conservadores
é um foco que combatemos diaria-
mente, mas nao é ele que alavanca
nosso trabalho. O que nos faz seguir
é a vontade de fazer diferente, de
inovar, de cuidar do que é certo e,
consequentemente, diminuir os im-
pactos causados pela sociedade ho-
mofdbica em que vivemos’, conclui
Adriana.
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Marcos Oliveira é CEO da lochpe-

Maxion

SEGUINDO EM FRENTE

51 o

na producao de rodas automotivas,
Marcos Oliveira fala sobre os desafios a
frente da empresa

Por Adriano Garrett

arcos Oliveira é um execu-
tivo com muita experiéncia
no setor automotivo. Com

formacao em Engenharia e poés-
graduacao em Administracao, ele
atuou por quase trés décadas na
Ford, tendo deixado a companhia
apos exercer o cargo de presiden-
te para o Brasil e América do Sul.

Em 2012, foi para a lochpe-Maxion,
onde dois anos depois se tornou
presidente e CEO da empresa que é
lider mundial na producao de rodas
automotivas. A multinacional pos-
sui 31 unidades fabris, localizadas
em 14 paises, e conta com cerca de
14 mil funcionarios.

“A partir do segundo trimestre
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de 2017 comecamos a observar a
gradual recuperacao das vendas de
veiculos leves no Brasil e um ace-
lerado crescimento na exportacao
de auto veiculos brasileiros para a
América Latina. Dessa forma, a pro-
ducao de veiculos leves deve crescer
préximo de 25% no ano de 2017/
prevé o executivo.

Em entrevista a Gestao RH, Mar-
cos Oliveira falou sobre os desafios
futuros que tera a frente da lo-
chpe-Maxion, comentou sobre sua
trajetoria profissional e apontou a
importancia do departamento de
Recursos Humanos para a transfor-
macao da companhia.

GESTAO RH - Vocé assumiu o cargo
de presidente e CEO da lochpe-Ma-
xion em marco de 2014. Quais obje-
tivos ja foram atingidos em sua ges-
tao, e quais sao as principais metas
no médio prazo?

Marcos Oliveira - Em funcao da crise
econOmica brasileira, que impactou
significativamente o setor automotivo
de 2014 até o inicio de 2017, traba-
Ihamos arduamente para reestruturar
nossas fabricas locais para alinhar suas
capacidades produtivas com o novo
nivel de demanda e para que as mes-
mas possam operar de forma eficiente
mesmo nessas condi¢des; a0 mesmo
tempo que ajustdvamos nossa estru-
tura no Brasil, investimos no Pais para
crescer nossa capacidade para o supri-
mento de rodas de aluminio através
da construcao de uma nova planta em
Limeira.

Apesar do ambiente adverso local,
crescemos globalmente para atingir
vendas de aproximadamente RS 6,8
bilhées por ano, sendo que 75% da
producdo e vendas ocorrem em nos-
sas operacdes internacionais, e aten-
demos nossos clientes através de 31
fabricas em 14 paises. A lochpe-Ma-
xion é a maior produtora de rodas
automotivas no mundo e uma das
maiores produtoras de componentes
estruturais para veiculos comerciais
nas Ameéricas.

GESTAO RH - Quais foram os refle-

xos especificos da crise econdmica
para a lochpe-Maxion, e como vocé
avalia o cenario econdmico no mé-
dio prazo?

Marcos Oliveira - Além da reestrutu-
racao nas operagoes brasileiras men-
cionadas anteriormente, procuramos
trabalhar globalmente com um foco
bastante concentrado na manutencao
da saude financeira da companhia, na
melhoria continua da qualidade, no
desenvolvimento e langamento de no-
vas aplicagbes de nossos produtos, no
fortalecimento de nossos processos e
na promocao da Inovacdo como um
dos pilares para o crescimento futuro.

¢

AO MESMO TEMPO
QUE AJUSTAVAMOS
NOSSA ESTRUTURA NO
BRASIL, INVESTIMOS
NO PAIS PARA
CRESCER NOSSA
CAPACIDADE PARA
O SUPRIMENTO DE
RODAS DE ALUMINIO
ATRAVES DA
CONSTRUCAO DE UMA
NOVA PLANTA EM
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LIMEIRA

A partir do segundo trimestre de
2017 comegamos a observar a gradu-
al recuperacgao das vendas de veiculos
leves no Brasil e um acelerado cresci-
mento na exportacao de auto veiculos
brasileiros para a América Latina. Des-
sa forma, a producao de veiculos leves
deve crescer préoximo de 25% no ano
de 2017. O mercado doméstico, que ja
chegou a 3,8 milhées de veiculos por
ano, caiu ao longo dos ultimos 36 me-
ses para 2 milhdes e levara varios anos
para retornar a patamares similares ao
ano de 2013.

GESTAO RH - Vocé atuou durante

quase trés décadas na Ford, tendo
sido presidente da companhia para
o Brasil e o Mercosul. Quais foram
os principais aprendizados que teve
durante esse periodo profissional?
Quais caracteristicas foram incorpo-
radas para a gestao da lochpe-Ma-
xion?

Marcos Oliveira - Iniciei minha car-
reira como estagidrio de engenharia
ajudando na resolucao de problemas
técnicos na manufatura e aprendi mui-
to cedo o valor do trabalho em equipe
para o atingimento de resultados que
individualmente seriam improvaveis.
Meu crescimento profissional atuando
em diferentes areas, como Producao,
Engenharia, Comercial, Planejamento
de Negdcios, entre outras, mostraram-
me também a importancia do conhe-
cimento funcional como base sélida
para o desenvolvimento de carreira
dos colaboradores e para o sucesso
das empresas.

A oportunidade de ter trabalhado e
vivido em cinco diferentes paises, além
das constantes viagens internacionais,
reafirmaram para mim a importancia
do respeito as pessoas e a necessidade
de entender as culturas de onde ope-
ramos para desenvolver organizagdes
competentes e que trabalham com
exceléncia.

GESTAO RH - De que forma vocé
avalia o processo interno que expe-
rienciou na lochpe-Maxion desde
2012? Mentoria, plano de carreira e
linha sucessdria transparente foram
elementos dessa trajetéria?

Marcos Oliveira - Minha chegada na
lochpe-Maxion ocorreu em um mo-
mento em que experimentamos um
crescimento internacional importante,
incluindo a integracdo de novas em-
presas que foram adquiridas desde
2012, e a necessidade de unir esforcos
para transformar a companhia em uma
das lideres globais no setor automoti-
vo era imprescindivel. Dessa forma, a
busca e aplicagao de melhores prati-
cas em todos os aspectos do negdcio
foi, e continua sendo, um elemento-
chave para construir uma organizagao
eficiente, alinhada com as metas da
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empresa e que oferece oportunidades
de desenvolvimento profissional para
seus colaboradores.

Ao longo dos ultimos anos busca-
mos fortalecer o processo de Desen-
volvimento de Talentos e Planejamen-
to Sucessério para entender melhor
as necessidades da organizacao e dos
colaboradores que a compoe, e dessa
maneira oferecer oportunidades para
o crescimento profissional interno.

GESTAO RH - Como vocé define seu
estilo de liderar? De que forma ele
reflete na atuacao dos colaborado-
res da lochpe-Maxion?
Marcos Oliveira - Sou bastante foca-
do nos resultados, mas valorizo muito
como esses resultados sao alcangados.
Isto é: precisamos envolver as pessoas,
ouvir ideias, avaliar alternativas e no fi-
nal tomar decisdes e buscar execucao
com exceléncia. Nao sou adepto a es-
tilos autoritarios de lideranca, acredito
No respeito as pessoas, na promogao
de condic¢bes que permitam a inclusao
ediversidade de ideias, mas ao mesmo
tempo creio que cada profissional seja
responsavel por suas atividades e pela
busca de um ambiente de colabora-
¢ao. Valorizo o trabalho em equipe, a
busca pela eficiéncia, a simplicidade e
eliminacao de desperdicios. Acredito
na definicdo de projetos e iniciativas
prioritarias para facilitar o alinhamen-
to das equipes de trabalho e evitar a
confusdo na alocagao de recursos.
Buscamos na lochpe-Maxion que
a comunicagao ocorra de forma efe-
tiva, independentemente dos niveis
hierarquicos, e que valores como “Ter
conduta ética’; “Desenvolver, confiar,
delegar e respeitar as pessoas’, “Ge-
rar resultados por meio da dedicacao
individual’, “Ter visao de dono’, “Me-
Ihorar continuamente e trabalhar em
equipe” e “Utilizar nossos recursos efi-
cientemente e alcancgar niveis eleva-
dos de satisfacdo dos clientes” sejam
cada vez mais presentes em nossa ma-
neira de trabalhar.

GESTAO RH - Qual é a sua receita
para inspirar as liderancas a desen-
volver suas equipes de trabalho?

Marcos Oliveira - Creio que os lideres
devam entender claramente as expec-
tativas da empresa e suas responsabi-
lidades. Facilitar o trabalho em equipe,
bem como a criagao das condi¢bes
para o desenvolvimento profissional
dos colaboradores,  encontram-se
entre as caracteristicas fundamentais
para sua prépria ascensdo na compa-
nhia.

GESTAO RH - De que forma o equi-
librio entre vida pessoal e profissio-
nal reflete no sucesso nos negocios?
Marcos Oliveira - Os profissionais
capazes de manter o equilibrio entre
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VALORIZO O TRABALHO
EM EQUIPE, A BUSCA
PELA EFICIENCIA,

A SIMPLICIDADE

E ELIMINACAO DE
DESPERDICIOS.
ACREDITO NA
DEFINICAO DE
PROJETOS E INICIATIVAS
PRIORITARIAS

PARA FACILITAR O
ALINHAMENTO DAS
EQUIPES DE TRABALHO
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sua vida pessoal e profissional sao
normalmente aqueles que atingem
os melhores resultados de forma con-
sistente e duradoura; dessa forma, as
empresas que respeitam e/ou criam
as condi¢des para que seus colabora-
dores possam encontrar tal equilibrio
sao beneficiadas nao sé pelo trabalho
realizado, mas também pelo compro-
misso, dedicacdo e apoio no desen-
volvimento de outros profissionais da
mesma companbhia.

GESTAO RH - De que maneira a pre-
sidéncia da lochpe-Maxion incenti-
va o RH como setor estratégico para

0s hegolcios e para o crescimento
dos colaboradores?

Marcos Oliveira - Recursos financeiros,
tecnologia, processos e equipamentos
sdo fundamentais para o atingimento
de resultados de qualquer empresa.
Porém, o sucesso dessas empresas de-
pende das pessoas que administram
e utilizam esses recursos e criam o0s
fatores diferenciais para a competiti-
vidade, inovacdo e crescimento das
mesmas. Recursos Humanos é um se-
tor estratégico da lochpe-Maxion nao
somente na contratacao, administra-
¢ao, treinamento e desenvolvimento
das pessoas, mas também no entendi-
mento das tendéncias observadas na
sociedade e na antecipacao de agoes
que permitam que a companhia adap-
te-se a tais circunstancias e prepare a
organizagao e os colaboradores para
que os mesmos possam desempenhar
seus papéis de forma efetiva e melhor
gue a concorréncia.

GESTAO RH - Vocé acredita que o
investimento no aprendizado dos
colaboradores é vital para que a
companhia siga escrevendo novas
paginas em sua histéria quase cen-
tenaria? Quais acoes nesse sentido
serao mantidas, aprimoradas ou
lancadas?

Marcos Oliveira - O investimento no
desenvolvimento e aprendizado dos
colaboradores é vital e continuara sen-
do cada vez mais importante para a lo-
chpe-Maxion. “Desenvolver as pesso-
as’,“Fomentar a inovagao” e “Promover
a criatividade” de todos os nossos mais
de 14 mil colaboradores espalhados
pelo mundo sao parte de nossos valo-
res. Dessa forma, programas de treina-
mento técnico e comportamental, ati-
vidades de mentoring, nosso progra-
ma de desenvolvimento de talentos
utilizando o “My Talent” como apoio,
atividades de intercambio de experi-
éncias, programas como o “Emerging
Leaders”e o“llab”sdao alguns exemplos
das iniciativas que continuaremos
promovendo para o fortalecimento
continuo de nossa equipe de trabalho
e para o crescimento profissional de
nossos colaboradores.
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SOLUCOES PARA O FUTURO

Marilia Rocca é diretora geral

Ha pouco mais de um ano a frente da

Ticket, Marilia Rocca fala sobre novas
metas no setor de beneficios

Por Adriano Garrett

arilia Rocca assumiu o cargo
de diretora geral da Ticket,
empresa do grupo Eden-

red, no segundo semestre de 2016.
Formada em Administracao de Em-
presas pela Fundagao Getulio Vargas
(FGV-SP) e com MBA pela Columbia
Business School (EUA), Marilia co-
mecou a carreira no Walmart Brasil,
durante a implantacao da empresa
no Pais, e posteriormente atuou em
organizagoes do terceiro setor, como

a Endeavor Brasil. Também foi por
trés anos vice-presidente da TOTVS,
onde liderou as areas de plataformas
e computacao na nuvem na fabrican-
te de software.

“Ha mais de 40 anos, a Ticket li-
dera uma revolucao na forma como
as pessoas fazem suas refeicoes.
Tomamos a frente de uma transfor-
macao inteligente, que cria e movi-
menta uma ampla cadeia e agrega
valor para os publicos com quem se
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relaciona: empresas, empregados
e comerciantes’, diz Marilia sobre a
companhia em que trabalha atual-
mente, empresa que é referéncia no
mercado de beneficios no Brasil, ten-
do hoje em dia 5 milhdes de usuarios
de seus servicos e mais de 70 mil em-
presas parceiras, além de 320 mil es-
tabelecimentos credenciados em 4,8
mil municipios brasileiros.

Em entrevista a Gestao RH, Ma-
rilia Rocca relembrou sua trajetéria
e apontou os novos desafios para a
Ticket nos préximos anos.

GESTAO RH - Vocé assumiu o cargo
de diretora geral da Ticket no segun-
do semestre do ano passado. Quais
objetivos ja foram atingidos em sua
gestao, e quais sao as principais me-
tas no médio prazo?

Marilia Rocca - Neste ultimo ano a Ti-
cket acelerou ainda mais o seu processo
de modernizagao. Desenvolvemos ain-
da mais nosso app, lancamos o portal
Sou Ticket, voltado para a demanda de
nossos clientes, e investimos pesado
em midias sociais com conteudos rele-
vantes.

Além disso, tivemos o langamen-
to do novo posicionamento da marca
“Beneficios que Multiplicam’, multipli-
cando satisfacdo dos nossos clientes.
Ampliamos nosso portfélio com o lan-
camento do Ticket Fit, ferramenta que
incentiva as pessoas a aderir a habitos
mais saudaveis; do Ticket Conecte, solu-
¢ao em que o comerciante cria cupons
promocionais nas plataformas Ticket
que sao enviados aos usuarios em um
raio de até 900 metros, com base no sis-
tema de geolocalizacao; e o Ticket Plus,
que garante aos empregados das em-
presas-clientes a possiblidade da ante-
cipacao salarial.

Saimos na frente mais uma vez ao
aderir ao sistema de pagamento via
smartphone, que dispensa o uso de
cartdes fisicos, em parceria com uma
das mais modernas plataformas de
meios de pagamentos méveis do Pais,
0 Samsung Pay, com transmissao mag-
nética segura.

Ha mais de 40 anos, a Ticket lidera
uma revolugdo na forma como as pes-

soas fazem suas refeicoes. Tomamos a
frente de uma transformagdo inteligen-
te, que cria e movimenta uma ampla
cadeia e agrega valor para os publicos
com quem se relaciona: empresas, em-
pregados e comerciantes.

A médio prazo nosso desafio é se
antecipar as tendéncias, benefician-
do todos os publicos e multiplicando
vantagens. Cada vez que 0s servicos
da Ticket sao usados, é disparada uma
reacao em cadeia. Nao é sé o trabalha-
dor que recebe sua refeicdo ou faz a
compra do més; ou o comerciante que
vende mais um produto ou servico; ou
a empresa que confirma seu compro-
misso com o colaborador. Também sao
beneficiados por essa rede produtores,
distribuidores, familias e pessoas de
todo Brasil.

Por isso, a marca Ticket tem como
desafio multiplicar beneficios diaria-
mente para que em cada ponto de
contato os seus publicos - comercian-
tes, empresas e empregados — sintam
que a Ticket estd multiplicando van-
tagens e boas experiéncias. Nossas
entregas vao muito além de oferecer o
cartdo beneficio.

GESTAO RH - Na sua carreira vocé
atuou em empresas como Walmart,
Endeavor e TOTVS. Quais foram os
principais aprendizados obtidos
durante esse periodo profissional?
Quais caracteristicas foram influén-
cia para a gestao da Ticket?
Marilia Rocca - Sempre estamos
aprendendo ao longo do caminho,
cada uma dessas passagens acrescenta
conhecimentos e potencializa nossas
habilidades. Algumas com perfil de
gestdo mais fortes e outras em que o
olhar para a inovacao ou o empreen-
dedorismo eram sempre presentes em
decisdes ou planejamentos. Toda essa
bagagem profissional acaba contri-
buindo e influenciando a minha gestao.
Dou como exemplo os processos de
inovacao. Desde que comecei na Ticket,
conseguimos ampliar nosso portfdlio
de solugées, multiplicando beneficios.
Lancamos um novo posicionamento
de marca e temos muita coisa ainda
pela frente que ndo posso comentar,

por enquanto. Mas posso dizer que es-
tou orgulhosa de poder integrar uma
equipe que promove mudangas posi-
tivas na vida das pessoas e que é reco-
nhecida por sempre trazer inovagoes
ao mercado.

GESTAO RH - Como estao estrutura-
dos na empresa temas como mento-
ria, plano de carreira e linha sucessé-
ria transparente?

Marilia Rocca - ATicket adota um ciclo
de gestao de desempenho que direcio-
na todas as a¢oes de desenvolvimento
profissional e pessoal, independente
do sexo. Com este ciclo o colaborador
registra as metas formalmente e o ges-
tor acompanha todas as etapas do de-
senvolvimento do colaborador. E por
meio deste processo que defendemos
a promocao, transferéncia, aumento e
gerimos o plano de carreira de cada co-
laborador, garantindo a justica e equi-
dade. Mapeamos e desenvolvemos
nossos talentos para que no futuro ocu-
pem posi¢des-chave na empresa.

Essa estratégia de Recursos Hu-
manos é aplicavel a todas as unidades
de negécio do grupo Edenred, inclu-
sive na Ticket. Hd um forte apoio da
nossa Universidade Corporativa, uma
plataforma de educacdo a distancia,
com um portfélio de conteido que
abrange treinamentos basicos e man-
datérios para todos os colaboradores,
escolas de negécio, de vendas e de
competéncia, treinamentos de produ-
tos, de compliance e cédigo de ética,
alcancando inclusive o topo da pirami-
de com programas de Desenvolvimen-
to para a Alta Lideranca da empresa. O
projeto permite ainda otimizar recur-
sos (de viagem, de deslocamento de
pessoa, etc.), oferecendo capacitacao e
treinamento com a mesma qualidade
do presencial.

GESTAO RH - Como vocé define seu
estilo de liderar? De que forma ele
reflete na atuacao dos colaboradores
da Ticket?

Marilia Rocca - Eu acho fundamental
me manter muito préxima as equipes
de frente; criamos uma linha direta de
contato com grupos de whatsapp e co-
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mités, que nos ajuda a ter uma visao e
priorizar projetos.

Além disso, estipulamos dois pro-
cessos para a melhoria da comunicacao
e a integracao dos colaboradores. Um
deles é o Bola da Vez, em que sdo rea-
lizados encontros semanais ou mensais
para que seja compartilhada as diretri-
zes estratégicas da Ticket, resultados,
promogdes, contratagdes, projetos de
destaque e novas iniciativas, com todo
o time, inclusive com profissionais que
trabalham home office. O outro é o Tira
da Frente, um modelo de melhoria con-
tinua de processos, com foco no cliente
e na equipe de linha de frente. A dina-
mica consiste em mapear o problema,
implementar uma solugao e avaliar os
resultados obtidos.

Estamos sempre em busca do me-
lhor resultado, da inovacao e de hu-
manizar todas as nossas relacoes, in-
ternamente entre colaboradores, com
empresas clientes, empregados e co-
merciantes.

GESTAO RH - Qual é a sua receita
para inspirar as liderancas a desen-
volver suas equipes de trabalho?
Marilia Rocca - Acho fundamental me
manter muito préxima das equipes de
frente de linha. Por isso, nds criamos li-
nhas diretas através de comités e outras
reunides que possibilitam que a equipe
possa trazer demandas e criar.

Acompanhar de perto as mudancas
e as novas tecnologias para atender as
expectativas dos nossos publicos, tanto
externo quanto interno, e manter uma
comunicagao transparente e de con-
fianca também sdo parte dessa receita
de sucesso. Incentivo minha equipe a
participar de semindrios, workshops e
eventos, fomentando o habito do in-
tercambio de ideias com seus pares de
mercado. Faz parte do DNA da marca
promover ag¢des inclusivas e ser inova-
dora e protagonista. Estamos também
sempre atentos a novas praticas de RH
inspiradoras.

Todas essas agbes sao refletidas
nas diversas premiagdes que recebe-
mos nos ultimos anos, como a melhor
empresa para a mulher trabalhar do
segmento de beneficios na categoria

médio porte, de acordo com pesquisa
realizada pelo Great Place to Work. Em
2016, a companhia também foi reco-
nhecida pelo Great Place to Work como
uma das 150 melhores empresas para
trabalhar no Brasil na categoria “Médio
Porte — Multinacionais’, bem como uma
das melhores empresas para trabalhar
em Barueri, na Grande Sao Paulo.

GESTAO RH - De que forma realiza o
equilibrio entre vida pessoal e profis-
sional?

Marilia Rocca - O segredo é ter uma
agenda eficiente e sempre atualizada,
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CONFESSO QUE
MUITAS VEZES NAO
DA PARA EVITAR UM
CERTO SENTIMENTO
DE CULPA, SEJA EM
RELACAO AO TEMPO
QUE DEIXAMOS

DE ESTAR COM A
FAMILIA, OU COM

A LISTA IMENSA

DE AFAZERES NOS
AGUARDANDO NO
TRABALHO
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tanto a pessoal como a de trabalho. Ad-
ministrar o tempo é imprescindivel para
0 sucesso em todos os ambitos. Equa-
cionar a gestao de tempo gera melhor
produtividade. Mas confesso que mui-
tas vezes nao da para evitar um certo
sentimento de culpa, seja em relacao
ao tempo que deixamos de estar com a
familia, ou com a lista imensa de afaze-
res nos aguardando no trabalho. Temos
que fazer as pazes com este conflito da
vida moderna. Mas tentar levar uma
vida equilibrada, se exercitar bem cedo,
definitivamente ajudam a aumentar a
disposicao para uma rotina dificil.

GESTAO RH - De que maneira a
diretoria da Ticket incentiva o RH
como setor estratégico para os ne-
gocios e para o crescimento dos co-
laboradores?

Marilia Rocca - O RH é muito impor-
tante internamente e tem papel de
agente de mudanga, com apoio de-
cisivo e estratégico a alta direcdo da
empresa e suporte ao negocio. Ele faz
parte das decisdes de negdcios. Temos
uma série de programas internos volta-
dos para saude e qualidade de vida de
nossos colaboradores e estimulamos
uma vida saudavel porque acredita-
mos que o bem-estar do colaborador
influencia diretamente a produtividade
do seu trabalho.

GESTAO RH - Vocé acredita que o
investimento no aprendizado dos
colaboradores é vital para que a
companhia siga escrevendo no-
vas paginas em sua historia? Quais
acoes nesse sentido serao mantidas,
aprimoradas ou lancadas?
Marilia Rocca - Claro. Temos uma
preocupacdo com as pessoas e te-
mos varias iniciativas voltadas para o
reconhecimento e a valorizacao dos
colaboradores. Essas sao premissas
que temos em nossa gestao. Estamos
atentos a novas praticas e buscamos
feedbacks internos para aprimorar os
programas que ja realizamos, como a
nossa Universidade Corporativa, que
foi um case de sucesso destacado e re-
conhecido por todas as areas de RH da
Edenred, grupo que a Ticket faz parte.
Como mencionei anteriormente,
essa é uma plataforma de educacéo a
distancia, com um portfélio de conte-
udo que abrange treinamentos basicos
e mandatérios para todos os colabora-
dores, escolas de negécio, de vendas
e de competéncia, treinamentos de
produtos, de compliance e cédigo de
ética, alcangando inclusive o topo da
piramide com programas de Desenvol-
vimento para a Alta Lideranca da em-
presa. O projeto permite ainda otimizar
recursos (de viagem, de deslocamento
de pessoa, etc.) oferecendo capacitacdo
e treinamento com a mesma qualidade
do presencial.
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EGESTI\O DE PESSOAS
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De Nadai obtém avancos significativos apds a
implantacao do programa UTI do RH

om 40 anos de atuacao no

mercado de solugdes e ser-

vicos em alimentagao corpo-
rativa, a De Nadai tem como um de
seus diferencias a expertise no ofe-
recimento de servicos offshore (em
navios ou plataformas maritimas),
que incluem alimentacao 24 horas,
organizagao e limpeza de camaro-
tes, gerenciamento e destinacao
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de residuos, controle de embarque
e desembarque, etc.. Este trabalho
prevé que o funciondrio faca turnos
de 14 dias embarcado e posterior-
mente fique o mesmo periodo em
terra, de folga. A natureza da funcao
propicia uma maior taxa de rotati-
vidade de colaboradores (turnover),
e foi pensando nisso que a compa-
nhia decidiu iniciar o seu programa
UTI do RH por este grupo.

Os resultados apresentados pela
empresa foram notérios. O seg-
mento offshore da De Nadai saiu
de um turnover médio de 4,5% em
2013 para uma média de 0,6% em
2016. Em dados financeiros, isso
significou uma reducédo de custos
com turnover em offshore, indo de
R$ 156.900/més, em 2013, para R$
38.258,06/més, em 2016.

Com o bom retorno obtido na
atuacao offshore, tomou-se a deci-
sao de estender o programa UTl do
RH ao segmento corporativo da De
Nadai, sediado em Sao Paulo, res-

Luciane Lora,
gerente de RH
da De Nadai

ponsavel por atender clientes de di-
versos segmentos, como industrial,

OS OBJETIVOS INICIAIS
DO PROGRAMA ESTAVAM
LIGADOS A REDUCAO DE
CUSTOS COM DEMISSOES
E CONTRATACOES,

A PREVENCAO DE
OSCILACOES NO
PADRAO DO SERVICO
PRESTADO E A CRIACAO
DE CONDICOES

PARA RECUPERAR
FUNCIONARIOS COM
QUEDAS EVENTUAIS DE
RENDIMENTO

administrativo, financeiro e farma-
céutico, entre outros.

Luciane Lora, gerente de RH da
De Nadai, explica que os objetivos
iniciais do programa estavam liga-
dos a reducdo de custos com demis-
sdes e contratacdes, a prevencao
de oscilagdes no padrao do servico
prestado e a criacao de condi¢des
para recuperar funciondrios com
quedas eventuais de rendimento.

Para isso, foram feitos acompa-
nhamento e avaliagbes periddicas
dos colaboradores por uma equipe
formada pelos superiores imedia-
tos e integrantes do RH, que tém
ferramentas para avaliar rapida-
mente quando ha uma queda de
desempenho. A partir dai, busca-se
a origem desta queda de producao
(problema de saude - do funciona-
rio ou familia -, questdo financeira,
juridica ou de outra natureza pes-
soal, como uma separacdo ou nas-
cimento de um filho...).

“O passo seguinte é dar supor-
te ao funcionario para a solucdo do
problema (atendimento médico, psi-
coldgico, juridico, etc). Por ultimo,
quando trata-se de uma questdo de
inadequacdo em relacdo a chefia, su-
bordinados ou colegas de trabalho, é
avaliada a possibilidade de remane-
jar o funciondrio para uma area onde
se sinta mais adequado”.

No segmento corporativo, que
foi impactado pelo programa pos-
teriormente, a média de turnover
da De Nadai caiu de 5% em 2015
para 3,5% em 2016. “A reagao dos
colaboradores é muito positiva,
pois eles se sentem seguros e valo-
rizados ao terem seu desempenho
acompanhado por um programa
que visa proporcionar seu desen-
volvimento profissional e seu bem
estar pessoal. E contam com o com-
promisso da empresa em ajuda-los
a superar qualquer eventual dificul-
dade profissional ou pessoal com
a qual se defrontem. Como conse-
quéncia, o programa trouxe uma
melhoria concreta no clima organi-
zacional e um aumento do compro-
metimento dos colaboradores com
0s objetivos da empresa”’, conclui
Luciane.
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O QUE ESTA
POR VIR

Evento em Sao Paulo organizado pelo G3 debate novas
tendéncias em gestao de pessoas

conteceu no ultimo dia 4 de
Aoutubro, uma quarta-feira, o

Férum de RH 2017 - A Era Di-
gital e o Futuro do Trabalho, que foi
sediado pela Universidade Anhem-
bi Morumbi (Rua Casa do Ator, 275
- Vila Olimpia - Sao Paulo - SP). O
evento foi organizado pelo G3, gru-
po fundado ha 43 anos gracas ao
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PROGRAMA ALTA GESTAO:
O TALENTO QUE ATRAVESSA AS LOGOMARCAS

O PROGRAMA ALTA GESTAO E UMA PROPOSTA INOVADORA DE REUNIR
GRANDES EXECUTIVOS PARA COMPARTILHAREM SUAS EXPERIENCIAS E INSPIRAREM
UM PUBLICO INTERESSADO NO DIA A DIA DO MUNDO EMPRESARIAL.

Com dez anos de existéncia, o Programa acontece bimestralmente tanto na cidade de Séo Paulo
como no Rio de Janeiro, e |4 contou com a presenca de mais de 15.000 lideres da alta gestéo:
Presidentes, CEQs, diretores e empresdrios. Tais lideres atuam nos mais variados setores
do mercado, como Seguradoras, Bancos, Industrias, Varejo, Educacéo, Telecom, T,
Solucdes em Atendimento, Beneficios e outros mais.

A veiculagdo do Programa acontece através de multicanais como Radio (Nova Brasil FM),
midia impressa éLoun e e Gestto RH), redes sociais (Canal Alta Gestao do Youtube)
e livros (Segredos do Sucesso - Histérias de Executivos, volume | e Il).

HA MAIS DE 20 DE ANOS REALIZANDO PROGRAMAS DE RADIO, TV
E INTERNET COM CEQ'S E EXECUTIVOS DA ALTA GESTAO

*SAIBA MAIS EM ALTAGESTAO.COM -




E FORUM DE RH
RH

empenho de 18 renomados execu-
tivos de Recursos Humanos que se
reuniram pela primeira vez na em-
presa Johnson & Johnson do Brasil.

Maria Lucia Besson, coordenado-
ra do G3, explica que o grupo foi as-
sim nomeado por ter sido o terceiro
grupo informal de dirigentes de RH
a surgir na cidade de Sao Paulo. “Ele
nasceu com o objetivo de trocar ex-
periéncias com profissionais da area
de Relagbes Trabalhistas, pois na
época era um Setor em RH que nao
possuia profissionais especialistas
em negociag¢des, e 0 avango das re-

lagbes/negociacbes com sindicatos
era muito forte e complexo, sendo
importante a troca de experiéncias,
compartilhamento de duvidas, etc’,
comenta.

Alexandre Bamberg, integrante
do G3 que esteve envolvido na or-
ganizagdo do evento, falou sobre a
escolha da temética escolhida. “Pro-
curamos trazer sempre um tema
de relevancia para a comunidade
de Recursos Humanos. Atualmente
um dos maiores desafios das orga-
nizagées é lidar com um ambiente
que muda de forma rapida, com a

constante chegada de novas tecno-
logias e com um mundo repleto de
informacgdes que precisam ser aces-
sadas e entendidas.”

Entre as atracdes do evento es-
tiveram palestras de Sandra Che-
mim, pioneira da internet e funda-
dora da primeira agéncia digital do
pais e Guilherme Novaes, da IBM,
que trouxe exemplos concretos de
como interagir e tirar o melhor pro-
veito dessas novas tecnologias.

Veja a seguir fotos do Férum de
RH 2017 - A Era Digital e o Futuro
do Trabalho, organizado pelo G3.
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O Clube Gestéo RH é voltado para o treinamento dos colaboradores das empresas associadas,
abordando temas atuais e de fundamental importancia na area de gestao de pessoas, além de compatrtilhar
conteudo e criar relacionamento entre o publico que participa dos eventos e treinamentos.

Empresas Profissionais
Participantes ; Capacitados | Eventos
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O Grupo CVC anunciou a contratacao de Carla Gama como diretora de Gente e
Gestao, novo cargo instituido na estrutura da companhia, com reporte direto a
Presidéncia. Com graduacdo em Informatica e mestrado em Engenharia de Sis-
temas pela Universidade Federal do Rio de Janeiro, a executiva tem mais de 25
anos de experiéncia profissional em modelos de gestdo, estratégia e gestdo de
pessoas em grandes empresas como Vale e Grupo de Moda SOMA. Gama chega a
nova casa com o desafio estratégico de construir a identidade do Grupo CVC e im-
plementar as melhores praticas em gestao de capital humano, um dos principais
ativos das companhias que compdem a corporacgao, 100% dedicada a prestagcao
de Servigos de Viagens.“O capital humano é um dos grandes diferenciais do Grupo
CVC e estou bastante entusiasmada com o convite de contribuir com o crescimen-
to continuo das nossas empresas e com o desafio de trabalhar os processos de
Gente & Gestao de forma estratégica, uma vez que as praticas tradicionais de RH
estao em constante evolugao e cada vez mais integradas aos negécios’, explica a
executiva, que iniciou suas atividades no Grupo CVC no final de setembro.

A KPMG no Brasil tem novo presidente
desde 1° de outubro, quando se ini-
ciou mais um ano fiscal na companhia.
Charles Krieck sucedeu Pedro Melo
depois de Pedro cumprir o tempo ma-
ximo possivel a frente da presidéncia
(trés mandatos de trés anos), conforme
asregras de governanga corporativa da
KPMG. O futuro presidente da KPMG,
Charles Krieck, ocupava o cargo de s6-
cio e liderava a pratica de auditoria da
empresa. Segundo ele, a nova gestao
sera baseada nos pilares de qualidade,
inovacao, eficiéncia e execucdo.“Essa é
uma transicao de continuidade e nao
de ruptura, mas é preciso se atualizar

e se adaptar aos novos desafios diante
da atual realidade politica e econémi-
ca do pais. A inovagao vai nos nortear
no uso de ferramentas, no desenvol-
vimento e emprego de tecnologias,
na comunicacao interna, no uso de
midias sociais, enfim, no sentido mais

amplo da palavra. O objetivo é prepa-
rar a empresa para o contexto global
pos-crise, a partir de uma visao moder-
na. Vamos continuar inseridos no mer-
cado, ampliando a participacdo e nos
empenhando em atender os clientes
com profissionalismo’, explicou Krieck.

Mauro Rial assumiu em setem-
bro como novo CFO (Chief Finan-
cial Officer) da AccorHotels para
a América do Sul. Nesta posicao,
Mauro ird dirigir todas as ativi-
dades financeiras para a regiao
e apoiar financeiramente os de-
safios de desenvolvimento na
América do Sul, estabelecidos no
plano de negdcios. O executivo
iniciou sua carreira no escritorio
argentino Arthur Andersen, em
Buenos Aires. Em 2003, comecou
sua carreira internacional unin-
do-se ao Grupo Suez, em Porto
Rico, como Controller. Na Suez
Mauro ocupou diversas posicoes
financeiras em paises como Chi-
le, Espanha e Franga, até se tor-
nar, em 2012, CFO para a Améri-
ca Latina, com sede em S&o Pau-
lo, onde liderou diversas iniciati-
vas de otimiza¢ao de processos,
de implantacdo de sistemas de
gestao, de reestruturacao finan-
ceira e de desenvolvimento do
negécio. “E uma honra me jun-
tar a AccorHotels. Estou muito
motivado a apoiar o Grupo no
ambicioso desafio de atingir 500
hotéis até 2020 “, diz Mauro, que
se formou como Contador Publi-
co pela Universidad Nacional del
Sur, na Argentina, e tem um mes-
trado em Financas Corporativas
pela Universidade de CEMA da
Argentina, e também especiali-
zacao em fusdes e aquisicoes
na London Business School, na
Inglaterra.
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Com um pacote simples e completo,
oferecemos solucoes que facilitam a
vida de colaboradores e melhoram a
gestao de negocios.
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Acesse o portal upbrasil.com
e conhega todas as nossas solucoes.
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QUALIDADE DE VIDA 558 CORPORATIVOS




ETREINAMENTO
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INOVADORA

Assurant e Casa & Video unem especializacao
profissional e iniciativa social

safios trazidos pela era digital  disso, a Assurant, empresa especia-
e pelo momento instdvel da lista em gestao de risco e protecao
economia do Pais é uma necessi- de bens, planejou algo diferente
dade que representa para a area de  para a quarta edicao do Treinamen-
treinamentos a responsabilidade de  to sobre Gestao e Lideranca. Na oca-

Preparar—se para os novos de- inovar sempre que possivel. Ciente
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sido, os gerentes da Casa & Video,
rede varejista parceira da Assurant
que esta localizada no Rio de Janei-
ro, foram chamados para ativida-
des na sede da Gastromotiva, uma
Organizagao da Sociedade Civil de
Interesse Publico (Oscip) que busca
transformar a vida de pessoas em
vulnerabilidade social através da
culinaria.

“Os gerentes da Casa & Video ti-
veram a oportunidade de cozinhar
para um grupo de pessoas em situ-
acao de vulnerabilidade social, con-
tando com um fator surpresa: estes
gestores ndao sabiam quem seriam
os convidados principais para o jan-
tar. No total, a equipe cozinhou para
90 pessoas, com alimentos que fo-
ram doados para a Gastromotiva e
que seriam descartados’, comenta
Daniele Monteiro, gerente de Otimi-
zagao de Canais e Treinamento da
Assurant, a respeito do programa de
capacitacao de liderancas.

Os profissionais foram divididos
em grupos para preparar os alimen-
tos, cozinhar, servir e preparar o am-
biente para o jantar. Desta forma,
os participantes foram envolvidos
em 100% dos processos e puderam
desenvolver habilidades como or-
ganizacdo e distribuicdo de tarefas,
gestao de tempo, aproveitamento
de recursos limitados e trabalho em
equipe. Foi também uma oportuni-
dade para eles ficarem mais proxi-
mos de seus colegas e a par das no-
vidades do mercado, dos negécios
da proépria empresa e aptos a trocar
experiéncias para aprimorar a ex-
pertise do negdcio.

Gerente de loja que trabalha na
Casa & Video ha 25 anos, Luciana
de Oliveira Barroso enumera alguns
dos aprendizados que teve durante
o treinamento: “escutar de verdade,
trocar experiéncias, agradecer, recu-
ar quando necessario e saber recal-
cular estratégias para um resultado
melhor” Ela diz ainda que a experi-
éncia a fez entender a importancia
de se colocar no lugar do outro g,
assim, ampliar a visao a respeito de
seu papel naquela equipe.

Felipe de Freitas Azevedo também
é gerente de uma loja da Casa & Vi-
deo. Ele conta que logo apds o térmi-
no do treinamento sua mente mudou
em relagdo a tudo que consumimos
e desperdicamos. “Sempre que foca-
mos qualquer trabalho em equipe
e todos estao envolvidos e compro-
metidos, tudo da certo no final. Além
de um trabalho superimportante, a
emoc¢ao tomou conta de todos apds
a atividade”, relembra o funcionario.

“Acredito que a partir deste trei-
namento nossos gerentes entende-
rao que nao estamos vendendo ser-
vicos, mas sim oferecendo produtos
como solugdo. O produto, quando
for usado, sera interpretado de for-
ma positiva pelos nossos clientes’,

Colaboradores da
Casa & Video durante
treinamento na
Gastromotiva

projeta Carlos Ricardo de Carvalho,
diretor de loja da Casa & Video.

O resultado da iniciativa também
satisfez a Assurant, que pretende
seguir oferecendo métodos nao
6bvios para capacitar as liderangas
das empresas clientes. “Elaboramos
um treinamento fora do convencio-
nal, que vai além do didatico e parte
para a experiéncia e a pratica para
os gerentes e lideres das lojas. O
resultado desta acdo foi conquistar
ainda mais a confianca do cliente e
estreitar a parceria. Fechamos novos
produtos com a Casa & Video e con-
solidamos mais uma agao como case
de sucesso’, comemora Fernando
Romeiro, gerente de Relacionamen-
to da Assurant.
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Grupo 5A elabora programa que integra selecao e
retencao de talentos baseado em valores éticos e bem-
estar para ganho de produtividade nas empresas

em que ter respeito, ser sem rodeios que Carlos Perobelli, ajudou a fundar em 2003, a partir
honesto, falar a verdade. administrador de empresas, explica de uma empresa de contratacdo e
Sem isso, ndo passa nem  a politica de selecao de profissionais  terceirizacdo de profissionais de TI,
para a segunda fase do processo’ E  adotada pela 5A, holding que ele e que agora tem sob o seu guarda-
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chuva outras quatro companbhias.

A expectativa para o grupo é fe-
char 2017 com um faturamento pro-
ximo dos R$ 65 milhdes. Entre seus
clientes estao empresas de grande
porte do mercado brasileiro, como
companhias de aviacao e conglome-
rados da internet e varejo. A organiza-
¢ao segue a visao de negécio do seu
idealizador e tem como objetivo, nas
palavras de Perobelli, “transformar as
empresas para o futuro”. Segundo o
empresario, a atual crise politica e so-
cial do pais sé vai encontrar uma res-
posta se tocar a consciéncia de todos.

“Acreditamos que o diferencial
competitivo das empresas esta no ca-
pital humano. O RH é uma das éreas
mais importantes, e é nele que iden-
tificamos pontos extremamente im-
portantes para o Brasil de hoje, que
tem um analfabetismo funcional tao
grande que afeta diretamente a nossa
produtividade. Quando ouvimos falar
nas diversas crises, como a hidrica,
energética, de logistica e tributaria,
que prejudicam a nossa produtivida-
de, temos que pensar em tudo aquilo
que podemos atuar dentro de casa,
que tudo comeca na gestao das pes-
soas, mais especificamente dos talen-
tos dentro das organizagdes’, explica.

E como resolver este problema e
superar esta crise? Perobelli responde
de pronto: “Colocando a pessoa certa
no lugar certo e criando politicas para
reter este talento na empresa durante
o periodo em que as expectativas es-
tejam alinhadas.” Com este objetivo, o
Grupo 5A criou o programa “Empresa
Consciente”, que se baseia em uma
“reprogramacao” do capital humano
das empresas e na adogao de agoes
que possibilitem aos colaboradores
terem mais qualidade de vida, uma
visdo de longo prazo do que eles po-
dem oferecer para a empresa e saber
exatamente o que terdo em contra-
partida.

Idealizado em “camadas” de acéao,
o programa trabalha “Mente”, “Corpo”
e “Reconhecimento” dos colabora-
dores. Esses trés aspectos, quando
somados, resultam em mais produ-
tividade para toda a cadeia de ne-

fundador do Grupo

Carlos Perobelli,

5A

ACREDITAMOS QUE

O DIFERENCIAL
COMPETITIVO DAS
EMPRESAS ESTANO
CAPITAL HUMANO. O RH
E UMA DAS AREAS MAIS
IMPORTANTES, E E NELE
QUE IDENTIFICAMOS
PONTOS
EXTREMAMENTE
IMPORTANTES

PARA O BRASIL DE
HOJE, QUETEM UM
ANALFABETISMO
FUNCIONALTAO
GRANDE QUE AFETA
DIRETAMENTE A NOSSA
PRODUTIVIDADE

gocio. “Se ele trabalha bem, com os
melhores processos e ferramentas,
qualidade de vida e tem um plano de
evolucao profissional por um sistema
meritocratico transparente, eu consi-
go reter este profissional. E ai estou
falando diretamente de produtivida-
de, de diferencial competitivo’, resu-
me Perobelli.

O programa Empresa Conscien-
te do Grupo 5A parte da premissa
de que talentos estdao cada vez mais
raros e devem ser identificados e
preservados. Baseado em métodos
criados nos EUA e adaptado para a
realidade brasileira pela 5A Talentos
(empresa do grupo especializada em
sele¢ao), o sistema aplicado aos can-
didatos consiste em uma bateria de
testes que avalia a personalidade e o
comportamento, evidenciando quais
sdo os pontos fortes e a melhorar em
cada potencialidade do profissional,
além de verificar o alinhamento com
os valores da empresa. A partir do
sistema, é possivel perceber se as as-
piracdes dele como profissional estdo
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alinhadas com o que a organizacao
pode oferecer. Se as expectativas e
necessidades de ambos os lados es-
tiverem satisfeitas, “eles ddo match’,
satiriza Perobelli sobre os aplicativos
de relacionamento atuais.

Antes de chegar a este ponto, po-
rém, o programa faz uma anélise de
cargos e saldrios da empresa para en-
tender qual é o profissional certo para
aquela vaga. Um posto mais opera-
cional e sem grandes perspectivas de
crescimento imediato, por exemplo,
nao deve ser preenchido por um pro-

fissional ansioso e com ambic¢ées de
crescimento rapido. De outro lado,
um profissional com mais experiéncia
na rotina e confortavel com o cargo e
salario oferecidos se adequaria muito
melhor.

“O que fazemos é ajustar o que
o profissional espera ao que o cargo
pode entregar. Isso é ser uma empre-
sa consciente, focada na evolucdo
profissional dos seus colaboradores,
e que oferece feedbacks corporativos,
coaching profissional e visdo transpa-
rente do que pode ser feito pelo seu

crescimento. Alguns podem entrar
ja sabendo que terao, por exemplo,
uma jornada de dois anos dentro
da companhia e que la dentro vao
aprender, terminar os estudos e ao
final se langardo muito mais compe-
titivos ao mercado. Da mesma forma,
a empresa também sabe que depois
de algum tempo ela devera se prepa-
rar para substituir aquele profissional,
com todos os custos que aquela troca
representa. Desta forma, ndo ha sur-
presa para nenhum dos lados’, explica
o administrador.

Mas como lidar com as novas ge-
racbes, que saem da universidade
querendo crescer de forma rapida?
Neste ponto, entram as ferramentas
de retencdo. “A ansiedade tem que
ser trabalhada dando ao colaborador
qualidade de vida, feedbacks rapidos
e perspectiva profissional transparen-
te. Quando vocé mostra a ele o que
ele tem que fazer e por quanto tempo
deve fazer para alcancar um determi-
nado resultado, ele muda a ansiedade
pela determinagdo. E o esgotamento
didrio que tira o foco e a produtivida-
de deve ser reduzido com politicas
que visam a promoc¢ao da sua saude
fisica e emocional’, afirma.

“No Brasil ainda hd uma culturaem
algumas empresas de ndo valorizar o
talento, uma ideia de que terd uma
fila de bons profissionais esperando
pela vaga quando ele sair. Nao vai. Se
vocé identifica um potencial, tem que
reter e dar a ele um ambiente de qua-
lidade para trabalhar. Porque se ele
sair ou faltar, vai custar caro’, analisa
Perobelli.

Neste ponto entra o trabalho da
5A Essence, empresa do grupo foca-
da em politicas de retencao, que leva
para a empresa ferramentas de bem
-estar para promogao de salde e qua-
lidade de vida. Aplicadas na propria
estrutura operacional e de vendas do
Grupo 5A, que conta com mais de 150
colaboradores, essas iniciativas redu-
ziram o nivel de absenteismo em mais
de 30% em um ano.
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Entre as iniciativas do programa es-
tao a montagem, dentro da empresa,
do Espaco Viva Consciente, com am-
bientes para equilibrio e descompres-
sao dos colaboradores, que podem
relaxar entre as atividades para alcan-
car, durante o expediente, o estado de
“mindfulness’, um conceito que carac-
teriza a atencao plena dos colaborado-
res para mais produtividade.

O local também conta com profis-
sionais da area da saude, como fisio-
terapeutas e nutricionistas, com ses-
sdes de massagem e consultas para
planos de atividade fisica e alimen-
tacdo saudavel. O programa ainda
oferece o modelo de Gympass, que
possibilita aos colaboradores partici-
parem de atividades fisicas alinhadas
as suas necessidades.

Para fechar o circuito, Perobelli
coloca toda a gestao do programa a
cargo da 5A Innova, empresa do gru-
po focada em organizar pessoas, pro-
cessos e ferramentas tecnolégicas em
um modelo de gestao préprio, batiza-
do de SIRIUS, que organiza e integra
as diferentes camadas da organizacao
a partir do controle de indicadores,

NO BRASIL AINDA HA
UMA CULTURA EM
ALGUMAS EMPRESAS
DE NAO VALORIZAR O
TALENTO, UMA IDEIA DE
QUE TERA UMA FILA DE
BONS PROFISSIONAIS
ESPERANDO PELA
VAGA QUANDO ELE
SAIR. NAO VAI. SE
VOCE IDENTIFICA

UM POTENCIAL, TEM
QUE RETER EDAR A
ELE UM AMBIENTE

DE QUALIDADE PARA
TRABALHAR. PORQUE
SE ELE SAIR OU FALTAR,
VAI CUSTAR CARO

—

- it

Espaco Viva Consciente h

il - -

metas e riscos, como gestao de de-
sempenho e competéncias individu-
ais, além da meritocracia, alinhando a
estratégia a operacao.

Segundo o idealizador, este di-
ferencial torna o programa Empresa
Consciente mais do que apenas um
conjunto de politicas. “Os dados e
acgoes sao transformados em informa-
¢cOes, apoiando o lider em um acom-
panhamento das metas e objetivos
estabelecidos. Para isso, incluimos
também a implantacao de uma ferra-
menta avancada de gestdao de desem-
penho para ter controle e redirecionar
a equipe e o colaborador. Sem elas, as
acoes sao praticas corporativas boas
apenas em si mesmas, sem um im-
pacto efetivo e mensurado sobre a
produtividade, que é o que oferece-
mos”, explica Perobelli.

“As melhores politicas para con-
tratacdo, retencao, qualidade de vida
e reconhecimento sao 0s primeiros
passos para qualquer empresa que
quer melhorar sua produtividade.
Mas com o Programa Empresa Cons-
ciente nés queremos ir além: traba-
Ihamos a consciéncia pessoal, profis-
sional e social do colaborador, finali-
za o administrador.
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ETECNOLOGIA PARA RH

REFINANDO A
BUSCA

wonimammoncere EVOlUCao tecnologica e cenario
socioecondmico exigem das
empresas novos métodos para
selecionar executivos

Por Adriano Garrett

56 | GestdoRH Edigao 134-2017



Considerando a turbuléncia politica por que passamos e a tecnologia em
constante evolucao, nao chega a ser exagero dizer que em cinco minutos muita
coisa pode mudar. Em cinco décadas, entdo, as transformacoes foram graidas
em todos os setores, como no de recrutamento e selecao. Com 52 anos de exis-
téncia, o Grupo Selpe Recursos Humanos acompanhou de perto essas mudan-
cas e teve que se adaptar a elas. Atualmente, o grupo conta com nove unidades
e atuacao em todo o Pais e no exterior. Sdo mais de 50 mil candidatos avaliados
por ano e mais de 1.300 clientes ja atendidos.

Com a concorréncia e a necessidade de capacitacao profissional sendo ele-
vadas a cada ano, as empresas que desejam acertar na contratacdo de novos
executivos cada vez mais precisam de auxilio qualificado e novos métodos de
selecéo. E ai que entra o chamado recrutamento preditivo, que mapeia a com-
patibilidade entre o candidato e a empresa tendo em vista aspectos comporta-
mentais e de sua personalidade.

Uma maneira que o Grupo Selpe encontrou para afinar a busca por talentos
foi adquirir com exclusividade junto a uma companhia francesa os direitos de
uso do software Assessfirst, que explora caracteristicas de personalidade, com-
portamentos, motivaces e habilidades cognitivas dos candidatos ao cargo.
Por meio dela é possivel predizer a aderéncia ao perfil ideal e o grau de afini-
dade entre o gestor imediato daquela funcao e o candidato que for escolhido,
garantindo um alto nivel de satisfacao da organizacao com a contratacao feita.

Nesta entrevista concedida a Revista Gestao RH, o diretor do Grupo Selpe Re-
cursos Humanos, Robson Fonseca Barbosa, falou sobre a evolu¢ao do mercado
de recrutamento e selecao de executivos e apontou 0s novos rumos que estao

por vir para o setor.

Gestao RH - Ao longo destes 52 anos
de existéncia do Grupo Selpe, quais
foram as principais mudancas no ce-
nario brasileiro de selecao de execu-
tivos?

Robson Fonseca Barbosa - O Grupo
Selpe atuou sempre de uma forma
bastante customizada para os seus
clientes e adequada as melhores pra-
ticas do mercado. Desta forma, acom-
panhamos as mudancas ocorridas ao
longo dos anos por iniciativa prépria
e através do olhar e necessidades dos
proprios clientes.

A primeira grande mudanga aconte-
ceu nos ao final dos anos 90 quando o
mercado comegou a buscar uma maior
diferenciacdo na forma de busca dos
executivos para as organizagoes. Até
entdo, o fluxo dos processos e meto-
dologias era baseado somente em re-
quisitos objetivos do cargo. Ou seja, 0
que era realmente importante era uma
boa formacdo académica com prefe-
réncia para as universidades federais,
o tempo de experiéncia profissional,
faixa etaria (ainda permitido esta dife-
renciacdo) e a estabilidade no tempo
de empresas. Neste novo momento, as

empresas comecam a falar em selecao
mais pautada em resultados, em pro-
cessos de hunting ao invés de somente
ficarem atreladas aos anuincios impres-
SOs em jornais.

Nos anos 2000 iniciam-se de forma
mais timida os modelos de gestao por
competéncias e, consequentemente,
a exigéncia de uma avaliagdo pautada
neste modelo nos processos seletivos.
Ferramentas de avaliacdo baseadas
em um modelo tipolégico comecam
a classificar as pessoas em modelos
estereotipados “inside the box” As
entrevistas se tornaram mais longas e
a necessidade de pareceres técnicos
comparando os candidatos com as
competéncias da empresa contratante
se tornou obrigatdria.

Ja a partir de 2008/2009, com a in-
sercao de mais tecnologias nos proces-
sos seletivos, apareceram os “job bo-
ards” em que as empresas divulgavam
as vagas em suas paginas e os grandes
sites de curriculos atingiram o seu api-
ce. Além dos processos de hunting, a
busca nestes sites também tornaram-
se frequentes. O conceito de compe-
téncias continua e comega a surgir o

¢

O GRUPO SELPE ATUOU

SEMPRE DE UMA

FORMA BASTANTE

CUSTOMIZADA PARA

OS SEUS CLIENTES

E ADEQUADA AS

MELHORES PRATICAS

DO MERCADO.

DESTA FORMA,

ACOMPANHAMOS

AS MUDANCAS

OCORRIDAS AO

LONGO DOS ANOS POR

INICIATIVA PROPRIA E

ATRAVES DO OLHAR

E NECESSIDADES DOS

PROPRIOS CLIENTES
)
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A PRESENCA NOS MEIOS
ONDE ELES ESTAO

NO MUNDO OFFLINE

E ONLINE E EXIGIDA
AOS PROFISSIONAIS
ATUANTES NO
MERCADO DE
EXECUTIVE SEARCH.
ENTENDER NAO SO

AS EXPECTATIVAS

DE CARREIRA DOS
PROFISSIONAIS

MAS TAMBEM SEUS
MOMENTOS DE

VIDA E OBJETIVOS
PESSOAIS FUTUROS, E
FUNDAMENTAL ))

assunto relacionado a aderéncia dos
candidatos ao “jeito de ser” da organi-
zacao e das liderangas que nelas esta-
vam. Valoriza-se também as experién-
cias internacionais daqueles que foram
para o exterior no inicio dos anos 2000
com o movimento de globalizacdo. Na
sequéncia, este modelo também foi
evoluindo e chegamos aos modelos
atuais.

Gestao RH - Atualmente, quais sao
os principais fatores que garantem
a exceléncia de um processo de sele-
cao de executivos?

Robson Fonseca Barbosa - Os mode-
los anteriores eram os que valorizavam
os “hard skills” - competéncias taticas
dos profissionais e as referéncias ob-
tidas nas empresas anteriores. Atual-
mente, além destes requisitos, procu-
ra-se os “soft skills’, traduzidos em com-
portamentos, atitudes e habilidades, e
os indicadores de predicdo de sucesso
nos resultados futuros da organizagao.
Assim, aquele entendimento do “jeito
de ser” da organizacdo ganha ampli-
tude e passamos a conhecé-lo como
cultura organizacional. Ou seja, o ali-
nhamento do executivo com os valo-
res e a visao da empresa para o futuro
(sua real proposta de valor) torna-se
indispensavel na obtencao dos resul-
tados esperados pela empresa. Assim,
o relacionamento com o mercado dos
executivos tornou-se fundamental. A
presenca nos meios onde eles estao
no mundo offline e online é exigida
aos profissionais atuantes no mercado
de Executive Search. Entender ndo s6
as expectativas de carreira dos profis-
sionais mas também seus momentos
de vida e objetivos pessoais futuros, é
fundamental.

Gestao RH - Quando o software As-
sessfirst foi criado e de que maneira
a ferramenta tem ajudado o Grupo
Selpe a selecionar os melhores pro-
fissionais para as companhias que
contratam o servico de vocés?

Robson Fonseca Barbosa - O Assess-
first foi criado a partir de 2002 e ja nas-
ceu digital, pois uniu um sdécio psicélo-
go e outro da area de Tl. Esta ferramen-

ta continua passando por atualizagbes
e revalidacdes a partir do crescimento
da sua base de dados. Hoje com mais
de 5.000.000 de pessoas submetidas
a avaliacao, e mais de 3500 empresas
utilizando deste recurso no mundo,
ela permite uma evolugdo dos estudos
com apoio de recursos tecnoldgicos
de Big Data e Analytics. O conjunto
da ciéncia de dados com a ciéncia dos
comportamentos humanos (teoria do
Big 5), prediz o sucesso das pessoas nas
empresas. Pesquisando toda esta ino-
vacgao trazida pelos autores do Asses-
sfirst, o Grupo Selpe foi a Franca para
estabelecer esta parceria exclusiva para
o Brasil.

Tal parceria proporcionou um salto
na confianga dos clientes em relacao
a assertividade do processo seletivo.
A consultoria no desenho do perfil
ideal a partir do entendimento da re-
alidade da empresa e expectativas de
resultados futuros, o mapeamento de
mercado refinado, o assessment dos
profissionais e a entrega dos dados do
processo seletivo tém facilitado nas to-
madas de decisdo nos momentos de
contratagao.

Gestao RH - Poderia citar cases de
sucesso com relacao ao uso dessa
ferramenta no processo de selecao?
Robson Fonseca Barbosa - Em quase
dois anos de parceria, temos varios fee-
dbacks de éxito dos principais clientes
executivos que utilizaram este servigo
para contratarem Diretores Comerciais,
Diretor Geral, Controllers, Gerentes em
diversas areas, Especialistas seniores.
No atendimento em um dos clientes,
0 CEO chegou com uma demanda de
Assessment de profissionais os quais
ele recebeu por indicacao de terceiros.
A partir dos resultados, comprovou-se
que tais candidatos nao atendiam ao
perfil necessdrio para os desafios da
empresa para os proximos anos. Assim,
oferecemos a solugéo para mapear no-
vos profissionais no mercado seguindo
nossa metodologia de Executive Sear-
ch e Assessment dos profissionais. Tal
acao gerou como resultado a contrata-
¢ao de dois executivos para a empresa
em diferentes dreas. Outro “case” recen-
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te foi um projeto desenvolvido para
um cliente na Argentina, em que rea-
lizamos o processo de recrutamento e
assessment de um Head Comercial.

Gestao RH - Além do uso de softwa-
res como o Assessfirst, quais sao as
outras caracteristicas do chamado
recrutamento preditivo?

Robson Fonseca Barbosa - Primei-
ramente devemos esclarecer que a
palavra “predicao” diz respeito a algo
que devemos antever, antecipar. As-
sim, quando falamos em recrutamen-
to preditivo estamos dizendo de uma
antecipacao de sucesso do profissio-
nal contratado dentro de um contex-
to de aderéncia a cultura, valores e
comportamentos esperados dele no
desempenho de determinada funcéo.
Além do apoio do Assessfirst, utiliza-
mos de técnicas de entrevistas, cases e
pesquisas de referéncias com pessoas
que trabalharam em outras empresas,
e reunimos todas as informagoes para
elaborarmos nosso parecer conclusi-

vo. Tudo isso baseado em Business In-
telligence e Analytics.

Gestao RH - O uso da tecnologia em
processos de recrutamento e sele-
¢ao ja é uma realidade para todo o
mercado brasileiro? Pensando a mé-
dio e longo prazo, vocé acredita que
a tecnologia para RH sera decisiva
para o sucesso de companhias dos
mais diversos portes?

Robson Fonseca Barbosa - O uso da
tecnologia ainda nao é uma realidade
para todo o mercado, mas é uma for-
te tendéncia. Tal afirmacao é baseada
nos comportamentos das novas ge-
racées que estdo conectadas o tem-
po todo, no uso de video entrevistas,
softwares de gestdo de processos se-
letivos (ATS) com inteligéncia artificial
agregada, ferramentas de “source” que
favorecem a busca de profissionais
em diferentes meios digitais, além das
ferramentas de assessment preditivo
online sobre as quais exemplificamos
anteriormente.
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REFORMA

Especialistas avaliam impactos das

ANACRONISMO E MUDANCA
DOS TEMPOS

Tratar de assuntos polémicos e
controversos nunca é facil e exige
da parte de quem emite sua opinidao
um posicionamento que nem sem-
pre agradard a todos. Nessa esteira
se encontra a lei 13.467/17, popu-
larmente chamada de Reforma Tra-
balhista, que esteve na agenda e na
vitrine das atuais discussdes da poli-
tica brasileira.

Sempre que existe uma mudanca
de paradigmas e momentos histori-
Cos, acontece uma ruptura ou uma
continuidade, ou, em alguns casos,
ambas as coisas. Essa referéncia
pode ser aplicada a andlise da Re-
forma Trabalhista, que a meu ver se
trata muito mais de continuidade do
que de ruptura. No entanto, ela rom-
pe com o paradigma tao enraizado
nas nossas mentes de que o traba-
Ihador, ou empregado, é “vitima” de
um sistema opressor.

A CLT (Consolidacao das Leis do
Trabalho), sancionada por Getulio
Vargas em 1943, ha muito necessi-
tava de uma “atualizacao’; visto que
vivemos outros tempos, com novos
desafios e um momento econémico
delicado. Nao tenho nesse artigo a
pretensdo de fazer uma analise sis-
tematica das mudancas pretendidas
pela reforma, mas sim dos impactos
de algumas delas no dia a dia das
empresas brasileiras.

Uma primeira reflexdao funda-

Por Estévao Braido Vieira

mental a respeito do assunto é o fato
de que a reforma nao retira nenhum
direito fundamental dos trabalhado-
res brasileiros, tais como férias, décimo
terceiro saldrio, insalubridade, pericu-
losidade, entre outros; ela apenas flexi-
biliza alguns pontos que a CLT desne-
cessariamente “burocratizava”. Trata-
se, dessa forma, de uma “atualizacao”:
ela adapta os direitos ja conquistados
pelos trabalhadores brasileiros aos
dias de hoje.

Do ponto de vista econdmico a re-
forma pode significar uma volta de
investimentos, ainda que discreta,
em nosso pais. Enquanto consultores,
esbarramos no dia a dia com muitas
empresas que deixam de estabele-
cer suas sedes no Brasil por conta do
alto custo da mao de obra, também
influenciadas pela complexidade das
leis trabalhistas, que por muitas vezes
acabam por ensejar inUmeros proces-
sos judiciais.

No ano passado, foram movidas
mais de trés milhdes de novas agdes
na Justica do Trabalho, sequndo nu-
meros do CNJ (Conselho Nacional de
Justica). Esse cendrio é assustador do
ponto de vista do empregador, que
se vé prejudicado pela vitimizagao do
trabalhador, algo que acaba se con-
vertendo em altos custos financeiros.
Nesse sentido, alguns dos pontos pro-
postos pela reforma ganham relevan-
cia, tais como: a flexibilizacdo da mao

de obra e da jornada de trabalho; a
regulamentacdo do home office, téo
praticado pelas empresas nos dias
de hoje, mas que ainda carecia de
seguranga juridica; o aumento da
jornada para quem trabalha em re-
gime parcial de trabalho; a jornada
intermitente; a regulamentacao da
jornada de 12x36 para todas as cate-
gorias, sem necessidade de acordo
coletivo junto aos sindicatos.

Contudo, talvez a mudanga mais
significativa no sentido de diminuira
demanda dajustica do trabalho hoje
esta encerrada em dois pontos: a fi-
xacao do dano moral em no méaximo
50 vezes o salario do empregado de
acordo com a complexidade do fato
e, 0 principal, a previsao de honora-
rios sucumbenciais, varidveis de 5%
a 15% para a parte derrotada, o que
com certeza ird diminuir os excessos
nos pedidos das iniciais trabalhistas.

Sendo assim, ainda que discretas,
as mudangas sao necessarias e sig-
nificam muito para o dia a dia das
empresas, visto que acabam com o
anacronismo e atualizam as leis do
trabalho. Para os excessos e abusos,
ainda continuam presentes os 6r-
gaos de fiscalizacao e a propria Jus-
tica do Trabalho.

Estévao Braido Vieira, diretor e sécio

da Vieira e Souza Assessoria Empresarial,
empresa especializada em contabilidade,
departamento pessoal e drea tributaria
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TRABALHISTA

mudancas ocorridas recentemente na legislacao

MODERNIZACAO OU
RETROCESSO?

A polémica lei 13.467/17, conhe-
cida como Reforma Trabalhista, traz
considerdveis alteragdes as relagdes
de trabalho, dividindo opinides en-
tre empregados e empregadores.
Nota-se que a reforma proposta
gerou uma expectativa aos empre-
gadores de reduzirem os encargos
trabalhistas, aliada a esperanca de
um remanso frente a crise econo-
mica que o Pais vem atravessando.
Assim, na visao dos empregadores,
a reforma trabalhista é sindnimo de
moderniza¢ao e progresso.

Por outro lado, aos empregados
celetistas, a reforma soa como um
retrocesso. A CLT, criada em 1943
pelo entao presidente Getulio Var-
gas, foi um marco histdrico na luta
dos trabalhadores pela garantia da
dignidade no trabalho. Ao longo
dos anos, a CLT foi sofrendo alte-
racdes visando a protecao do em-
pregado, visto como subordinado
e hipossuficiente nas relagdes de
trabalho.

Com a Constituicdao Federal de
1988, a protecdao aos empregados
foi reforcada, com a definicdo dos
direitos e das garantias fundamen-
tais dos trabalhadores (art. 7°),
como a irredutibilidade do salério,
o direito ao recebimento do décimo
terceiro salario, o descanso semanal
remunerado, 0 gozo de férias anuais
remuneradas, acrescida de 1/3, en-

Por Cibele Naoum Mattos

tre outras. Mas enfim: a reforma traba-
Ihista pode ser vista como moderni-
zacdo ou retrocesso? Essa reforma era
mesmo necessaria?

A principio, a ideia de flexibilizar as
leis trabalhistas surgiu diante da ne-
cessidade de modernizacao das rela-
¢oes de trabalho, diante dos avangos
tecnolégicos e das mudancas sociais.
Atualmente, o suporte tecnoldgico
permite que, dependendo da funcao
exercida, o empregado trabalhe em
casa ou em outro local, o que ainda
nao era legalmente regulamentado.
Outro objetivo é reduzir os encargos
trabalhistas, gerando novos empre-
gos e combatendo a informalidade.
Segundo dados da PNAD - Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios,
com o aumento da taxa de desem-
prego no pais (13,3%) o nimero de
empregados informais subiu para 10
milhoes.

Além disso, o aumento do numero
de reclamacgbes trabalhistas no Pais,
sobrecarregando o Poder Judiciario,
também apontou a necessidade dere-
ver a atual legislacdo trabalhista. Ape-
nas no ano de 2016, o Brasil registrou
mais de trés milhdes de novas a¢bes
trabalhistas, conquistando a primeira
posicao mundial em demandas judi-
ciais envolvendo relagdes de trabalho.
Segundo o ministro do Supremo Tri-
bunal Federal (STF), Luis Roberto Bar-
roso, o Pais é responsavel por 98% das

acoes trabalhistas do mundo, tendo
apenas 3% da populag¢ao mundial.

Acredita-se, ainda, que a regula-
menta¢ao de alguns assuntos, até
entdao julgados com base no en-
tendimento jurisprudencial, trarad
mais seguranca juridica, garantindo
que demandas semelhantes nao te-
nham resultados divergentes e con-
tribuindo, também, com o objetivo
de desafogar o Poder Judiciario.

A lei foi sancionada pelo presi-
dente Michel Temer em 13/7/17,
mas s6 entra em vigorem 11/11/17,
com possibilidade de alguns pontos
serem modificados por meio de me-
dida provisdria, antes mesmo da sua
vigéncia.

Em resumo, a reforma trabalhista
realmente é necessaria. No entanto,
a duvida que paira é se os pontos
abordados na lei realmente aten-
derdo a sua finalidade ou causarédo
efeito adverso, ou seja, se as altera-
¢oes podem trazer mais inseguran-
¢a juridica e aumentar o numero
de demandas judiciais, diante da
recepcao negativa dos trabalhado-
res com relacao a possibilidade de
flexibilizacdo de alguns direitos que
atualmente Ihes sao conferidos e da
prevaléncia do negociado sobre o
legislado.

Cibele Naoum Mattos é sdcia do
escritério Ferreira de Mello, Neves e Vaccari,
Advogados Associados
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COLOCAR SEU RH NA
ERA DIGITAL

“A guerra pelos talentos terminou
e o talento venceu! Essa frase foi dita
por um dos nossos parceiros e leva-
mos como ‘lema’ para desenvolvermos
solugdes para o mercado de Recursos
Humanos. O que isso significa? Sim-
ples! O mundo mudou, os jovens ga-
nham cada vez mais espago no merca-
do de trabalho e a drea de RH precisa
se reinventar ou perdera os melhores
talentos.

Algumas empresas tentam poster-
gar todas essas mudangas, acreditan-
do que os jovens precisam se adaptar
ao mercado e ndo o contrario, mas nao

Por Fldavia Queiroz

podemos esquecer que eles nasceram
em uma época totalmente diferente e
a informacéo rapida, transparéncia, di-
versidade e tecnologia estao intrinse-
cas em suas vidas. Portanto, as empre-
sas que nao criarem um ambiente em
que eles se identifiquem terdo mais
dificuldades de estabelecer uma cone-
Xao genuina com essa geragao.

Com o objetivo de criar essa ponte
entre os dois lados, listei cinco dicas
para auxiliar os gestores de RH que
querem migrar, definitivamente, para
o mundo digital e manter um didlogo
com esses jovens:

- Questione como as coisas sao
feitas:
A maxima “fazemos assim porque
assim sempre foi feito” simplesmen-
te ndo cabe mais. A nova geracao
é questionadora por natureza. Por-
tanto, se vocé quer se adequar a
ela, é bom comecar a questionar os
processos de sua area de RH e rever
conceitos que, provavelmente, es-
tao ultrapassados;

- Esteja aberto a tendéncias e mu-
dancas de processos:
Novas tecnologias surgem a cada
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segundo, e quem nao estiver aten-
to ficard para trds, definitivamente.
Portanto, é preciso praticar, diaria-
mente, o exercicio de ter maior ape-
tite em correr riscos com novas es-
tratégias e processos e consequen-
temente abrir mao de processos
que durante um periodo até fizeram
sentido, mas que hoje ndo se apli-
cam mais. Pesquise, leia, va a even-
tos de inovacgao sobre recrutamen-
to... conhecimento nunca é demais;

Utilize indicadores para mensu-
rar e apresentar resultados:
Independentemente do tipo de
empresa, seu segmento ou tama-
nho, nimeros sao “sempre a alma
do negécio”. Portanto, nao da mais
para aceitar que a area de RH fique
de fora e nao apresente resultados
mensuraveis. Com a aplicacdo de
recursos tecnolégicos, inteligéncia
artificial e algoritmos, por exemplo,
é factivel mostrar um aumento na
assertividade nos processos de re-
crutamento. Aposte em ferramen-
tas e solugdes que te ajudem no dia
a dia e comprovem o valor de sua
tomada de decisao;

Planeje a longo prazo:

Vou ser repetitiva e reforcar que
0 RH nao pode se distanciar das
acdes estratégicas. A forma como
0 RH planeja suas a¢bes impacta
diretamente nas outras areas e con-
sequentemente na produtividade
da empresa. Portanto, é importante
elaborar um planejamento baseado
na estratégia das empresas e seus
indicadores, contando, claro, com
a flexibilidade e a velocidade que o
RH precisa. Também é possivel fazer
uso da tecnologia para levantar e
analisar dados e, com isso, desenhar
caminhos que facam sentido para a
realidade do RH;

Entenda o impacto, positivo ou
negativo, de cada acdo na marca
empregadora:

Vivemos na era digital, na qual as
acoes nas redes sociais ditam o su-
cesso, ou ndo, das marcas emprega-

Flavia Queiroz é

CEO da Matchbox,
empresa que busca
transformar a maneira
como empresas e
jovens se relacionam e
se conectam, criando
solugdes disruptivas
para o mercado de
Talent Acquisition.

doras. Infelizmente, sdo incontaveis
0s casos de empresas que acabam
tentando passar umaimagem jovem
e descolada no mundo online, mas
essa nao é a realidade que os jovens
encontram quando chegam nas em-
presas. Hoje em dia as noticias che-
gam muito rapido a todos, e por isso
qualquer acdo que a empresa faca,
boa ou ruim, chegara rapidamente
a todos e, sem duvida, impactara na
imagem dela como empregadora.

Além dessas dicas, vale lembrar que
apesar de 0 nosso tema ser“o RH na era
digital’; todas as areas das empresas
gue procuram aprimorar seus proces-
sos de contratacdo serdao impactadas
pela mudanca. Isso acontece porque
esse setor é responsdavel por ajudar a
selecionar e desenvolver as pessoas
que fardo a empresa evoluir como um

todo. Se as ferramentas ajudarem o RH
atereficiéncia e maior precisao em seus
processos, todas as areas perceberao a
diferenca em qualidade de entrega.

E claro que toda mudanca traz no-
vos processos, dificuldades e ajustes. O
importante é conseguir prever ao ma-
ximo obstaculos que poderao surgir e
conseguir reagir rapidamente a eles. E
preciso entender que a implementa-
cao de processos diferentes e novos
precisam de ajustes, e este olhar de
melhoria continua depende da contri-
buicdo de todos.

O que vem por ai? Chatbots, apli-
cacdes de solucdes que fazem uso de
inteligéncia artificial e gamification
ja tém revolucionado o mercado de
Talent Acquisition em todo o mundo.
Portanto, quem insistir em manter o
status quo tera de abrir mao dos me-
Ihores talentos do mercado.
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O MELHOR DE CADA UM
EM FAVOR DO MELHOR
PARA TODOS

A preocupacdao com a capacidade
de lideranca do corpo gerencial da
empresa tem sido o fio condutor da
gestao de pessoas da Liquigds Distri-
buidora. Como parte dessa estraté-
gia, trabalhamos intensamente para
aperfeicoar o perfil dos nossos lide-
res, sempre buscando melhores con-
dicdes de compreensao e atendimen-
to as necessidades de suas equipes.
Nesse contexto, realizamos neste ano

Por Vera Regina Benedet Barreiros

o treinamento Lideranca Situacional
com a participacao de todos os nos-
sos diretores, gerentes e supervisores.
O objetivo foi deixa-los ainda mais
preparados para o exercicio de suas
atribuicoes de lideres e, consequen-
temente, alcangar os melhores resul-
tados, ja que a capacitacdao fornece
subsidios para que adaptem o estilo
de lideranca ao nivel de desenvolvi-
mento dos colaboradores.

E é exatamente essa a nossa expec-
tativa: que o treinamento resulte em
profissionais mais engajados, capazes
de produzir melhor e de superar me-
tas, fazendo com que a companhia
atinja resultados tao positivos quanto
os de 2016. Vale lembrar que, apesar
de ter sido um ano bastante adverso
no panorama econdémico nacional, a
Liquigas obteve, no ano passado, um
excelente resultado. Também atingi-
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Sua empresa merece a melhor gestao em
Medicina e Seguranca do Trabalho

Nossa organizagao tem ajudado inumeras empresas no Brasil a realizar uma
Gestao efetiva nas areas de Medicina e Seguranca do Trabalho, gerando
indicadores necessarios para um maior controle de sua empresa. Focada em
gestdo de processos, a ESSENCE dispée de uma ampla rede de clinicas
credenciadas alinhadas as melhores praticas de atendimento ocupacional e
totalmente integradas aos procedimentos e prazos exigidos pelo E-social.
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mos o menor numero de acidentes
com afastamento de funciondrios da
nossa historia e, hoje, somos referén-
cia em SMS (Seguranga, Meio Am-
biente e Saude) para o setor nacional
de distribuicdo de gas liquefeito de
petréleo e temos taxas de acidentes
de classe mundial em nosso setor de
atuacgao.

A evolugéo positiva desses indica-
dores demonstra o acerto da gestao,
focada em pessoas, controle de cus-
tos, ganhos de produtividade, plane-
jamento tributdrio e otimizacao de
fretes e servicos. Mas, mais do que
isso, temos a certeza de que o ano
bem-sucedido foi proporcionado
principalmente pelo comprometi-
mento e pela competéncia de toda
a nossa forca de trabalho, e vem dai
a importancia de continuarmos es-
timulando o desenvolvimento das
qualidades de cada um.

A melhor maneira de seguir incen-
tivando nossas equipes é fortalecer,
em nossas liderancas, a aptidao de
construir parcerias com seus colabo-
radores, envolvendo-os no esforco
continuo de realizar mais e criando
condigOes para que tenham sucesso. E
isso passa, imprescindivelmente, pela
adequacao do estilo de lideranca do
gestor ao nivel de desenvolvimento de
cada um de seus liderados. Dessa for-
ma, ele amplia a interagao com a equi-
pe sob sua responsabilidade, levando
em consideracao as necessidades,
competéncias e anseios de cada um.

Como nos ensina o professor Ken
Blanchard, diretor da The Ken Blan-
chard Companies, organizagao espe-
cializada em gestdao e formacao de
liderancas, as vezes, isso significa virar
a piramide da organizacao de cabeca
para baixo para que o lider entenda
que, na pratica, trabalha para o seu
pessoal. E ele quem d4 apoio, encora-
ja e redireciona o funciondrio quando
necessario, ao invés de simplesmente
julga-los. O esforco para auxiliar os li-
derados a atingir seus objetivos é par-
te dessa estratégia de parceria, uma
vez que amplia a possibilidade de que
sejam bem-sucedidos.

Evidentemente que esse processo

Vera Regina
Benedet Barreiros é
gerente de Recursos

Humanos da Liquigas

Distribuidora

tem de levar em conta os diferentes
estilos de lideranca e o nivel de cada
profissional. O lider ndo pode perder
de vista, portanto, a necessidade de
conduzir a equipe em favor da alta
competéncia e alto desempenho,
em um processo que passa por qua-
tro a¢des principais: dirigir, orientar,
apoiar g, finalmente, delegar.

O modelo de lideranca centrado
nas pessoas cCria comprometimento,
o que sem duvida é de extrema rele-
vancia para bons resultados e para a
perenidade do negdcio. Além disso, o
fato de todos os gestores passarem a
atuar de forma mais préxima aos co-
laboradores facilita o alinhamento de
objetivos e acbes de gestao na com-
panhia como um todo. Na pratica, sig-
nifica reducdo de desperdicios e de
retrabalho, com efeitos diretos na ge-
racao de valor. Trata-se ainda de uma

filosofia de beneficio mutuo, na qual
a valorizacdo do trabalhador reflete
diretamente em sua produtividade e,
sobretudo, no clima do ambiente de
trabalho, contagiando os demais co-
laboradores.

A adocao de uma estratégia de
gestdo de pessoas que favoreca a
obtencdao do melhor de cada um -
em favor de todos - certamente nos
auxiliara a continuar nessa jornada
de sucesso. Afinal, reforcando as pa-
lavras do professor e presidente da
consultoria Intercultural, Peter Barth,
responsavel pelo treinamento de Li-
deranca Situacional, existe uma forte
correlacdo entre os indices de satisfa-
¢ao dos colaboradores e dos clientes,
de modo que resultados positivos e
que se sustentem ao longo do tempo
s6 sdo possiveis se tivermos uma for-
¢a de trabalho altamente engajada.
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Vocé sabe quanto custa

realmente o plano de saude
de seus funcionarios?

Se vocé respondeu nao, é hora de falar com a Marso.

Fundada em 1998, a Marso Assessoria e
Consultoria em Seguros oferece solucdes sob
medida nas dreas de beneficios e sequros, com
relatorios pormenorizados para a tomada de
decisao rapida, eficaz e sequra.

A Marso promove economia de custos e melhoria na
qualidade de vida dos funciondrios, com uma estratégia

baseada em 4 pilares:

- (lassificagao de segurados;

- Cruzamento de informagdes consultas/farmdcias;
- Busca ativa de doengas futuras;

- Controle de medicamentos.

Com a Marso, sua empresa tem:
- Controle minucioso da sinistralidade;

- (lassificacdo e mitigacao de riscos;

- Programa de promogao de sadde/prevencao de doencas;
- Controle dos custos do plano de sadde;

- Previsdo de custos futuros;

- Redugdo do FAP;

- Retorno sobre Investimento em saude;

- Suporte burocrético ao plano de satide 24h;
- Acompanhamento dos casos cronicos;

- Medicina ocupacional.

) Marso

Consultoria ¢ Assessoria em Seguros

A solucao online da Marso para o
problema do absenteismo.

Diagndstico do Absenteismo:

+
~ ———
Estatistica A — | —
dos emissores / B e —
de atestado: Y Y EREE 1]
Médicos (linicas Hospitais
Frequéncia Custo da mao
de atestados Jﬁ| de obra perdida
Indicadores:

inddénda . Produtividade
de patologias

Relatdrios: Diagndstico dos afastamentos o Ocorréncia, tempo e gravidade
de afastamentos e Taxa deretorno e Incidéncia de patologias

o Reaberturas de afastamento e Cruzamentos entre a causa principal do
afastamento e tratamento correspondente no plano médico e Identifica na
massa de afastados as possiveis fraudes e Revela individuos que estdo mal
atendidos e precisam de orientacao.

Unidade Manaus

Edificio Atlantic Tower - Av. Djalma Batista, 1719 - 6° andar - Sala 610
Bairro Chapada - Manaus-Am - CEP: 69053-070

Tel.: (92) 3321-2307 / 3342-6108

Unidade Sao Paulo

Rua Funchal, 411 - Quarto andar
Bairro Vila Olimpia - CEP: 04551-060
Tel.: (11) 3192-3719



CINCO CARA
MAIS COMUNS
PROFISSIONAL MEDIANO

CTERISTICAS
SE UM

Por Fdabio Jascone

A Dona Irene, senhora do cafezinho,
me disse uma vez: “Esse povo nao quer
trabalhar, s6 quer emprego”. Sabia,
essa Dona Irene. Afinal, enquanto al-
guns profissionais buscam sempre atu-
alizacao e novos caminhos para liderar
mudancas efetivas em seus mercados,
ha também os profissionais medianos,
ou seja, aqueles que preferem a zona

de conforto de fazer meramente o ne-
cessario e seguir uma rotina que tem a
duracdo exata da jornada de trabalho
acordada na sua contratacao.

E ndo é dificil identificar esse tipo
de colaborador nas empresas. Na ver-
dade, hd cinco caracteristicas que nao
podem faltar em um tipico profissio-
nal mediano.
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1.TRABALHE DAS 8H AS 18H

Seja pontual! Entre as 8h e saia
sempre as 18h, mesmo sabendo que
vai interromper uma linha de racio-
cinio ou que poderia finalizar algo
importante. Prefira deixar tudo para
o dia seguinte apenas porque deu
17h59 no relégio. Esta é uma prética
comum de quem quer ficar na média,
tem medo de se destacar e de superar
expectativas. Este é o caminho para vi-
rar o melhor profissional mediano.

Estar disponivel para a empresa,
para a equipe, ou ainda para finalizar
algo importante quando mais oportu-
no - independentemente do horario
de trabalho previamente acordado
- ndo significa necessariamente ser
workaholic.

E essencial ter equilibrio e priori-
dades: filhos, esposa, familia, amigos
sempre deverao estar no topo dessa
lista. Mas o melhor profissional ndo é
aquele que expressa em sua marcacgao
de ponto a qualidade da pontualida-
de. O melhor profissional esquece de
bater ponto porque estava entusias-
mado em uma atividade. E aquele
que faz suas entregas com qualidade
e dentro do prazo - independente do
horario que chegou ou saiu. Afinal,
uma empresa nao quer apenas pontu-
alidade, mas entregas de valor.

2.MURO DAS LAMENTAC(N)ES
Reclame. Do dia, da chuva, do sol,do
verdo, do inverno, do horério, do café,
do chefe, do RH. Se néao tiver motivos
para reclamar, invente um. Aproveite
para reclamar da empresa ou falar mal
de alguém, principalmente naqueles
momentos de interacao com a equipe
ou com outras areas — oportunidades
em que poderia estar trocando experi-
éncia, destacando-se, compartilhando
e adquirindo conhecimento. Nao per-
ca a chance de ser um excelente pro-
fissional mediano. O melhor de todos!
A empresa na qual vocé trabalha
pode nado ser perfeita, assim como
tudo na vida, mas sempre hd algo a se
fazer para melhorar continuamente. E
existem dois tipos de pessoas: as que
se envolvem com a mudanca e as que
reclamam dela. Qual desses é vocé?

Nem sempre é possivel apertar to-
dos os parafusos quando queremos.
Precisamos priorizar, aguardar o me-
Ihor momento, tomar decisdes, dei-
xar de comprar algo para privilegiar a
educacao dos filhos, por exemplo, ou
realizar um investimento. O mesmo
acontece na empresa onde trabalha-
mos. E quanto maior ela for, maiores
sdo os problemas e maiores os impac-
tos das decisOes. Leve sempre isso em
consideracao e lembre-se de que, para
além do comportamento mediano, ha
sempre a possibilidade de transformar
problemas em oportunidades.

3. TERCEIRIZE A SUA

CARREIRA

Quem nado se capacita ou nao se
preocupa em aperfeicoar seus conhe-
cimentos— acha que sabe tudo, ain-
da mais com a infinidade de opgdes
disponiveis na internet gratuitamen-
te — é um profissional mediano, que
nunca vai deixar de ser uma lagarta
para virar borboleta, para fazer uma
analogia bem simples. E, se vocé res-
ponsabiliza a empresa por ndo ofere-
cer treinamentos, estard sempre em
segundo plano, na sombra de quem
realmente se destaca.

Independentemente dos proces-
sos de capacitacdo ou dos beneficios
oferecidos, a carreira é do CPF, ndo do
CNPJ. E, para sermos honestos, a em-
presa nao tem obrigacdao nenhuma
com a carreira de ninguém. O que ela
oferece, quando pode oferecer, é lu-
cro. O conhecimento que adquirimos é
nosso, ndo da empresa. As certificacdes
que conquistamos sao nossas, nao da
empresa. A rede de contatos que cul-
tivamos é nossa, ndo da empresa. Bem
como a experiéncia que adquirimos.

Tudo isso enriquece 0 nosso curri-
culo e nos torna melhores, com carrei-
ras sustentaveis diante do mercado de
trabalho.

O conhecimento que vocé adquiriu
em um passado distante, em cursos de
formacéo ou técnicos, provavelmente
o levaram ao cargo atual. E hoje, quais
as capacitacdes que vocé esta buscan-
do para conquistar os préximos car-
gos? Isso é o que acredito ser a melhor

¢

O MELHOR
PROFISSIONAL
ESQUECE DE BATER
PONTO PORQUE ESTAVA
ENTUSIASMADO EM
UMA ATIVIDADE. E
AQUELE QUE FAZ

SUAS ENTREGAS

COM QUALIDADE E
DENTRO DO PRAZO

— INDEPENDENTE

DO HORARIO QUE
CHEGOU OU SAIU.
AFINAL, UMA EMPRESA
NAO QUER APENAS
PONTUALIDADE, MAS
ENTREGAS DE VALOR

D)
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maneira de construir uma carreira sus-
tentavel.

4. SEJA DEPENDENTE DA

SUA EMPRESA

Quem trabalha com medo de per-
der o emprego ou com o pensamen-
to de que precisa dele somente para
pagar as contas, € definitivamente
um profissional mediano. E sobre isso
que a dona Irene se refere com a frase
citada 1a no comeco deste texto.

O medo é provocado por uma in-
certeza, que vem da falta de seguran-
ca. Essa inseguranca é resultado da
insuficiéncia de conhecimento para
exercer com esmero a fungao. Isso
acaba em um trabalho sem convic-
¢ao, mediano.

Se vocé sabe ou sente que lhe fal-
ta competéncias para realizar com
exceléncia suas atividades, é porque
realmente falta. Estude para aperfei-
¢oar a pratica. Nao deveriamos pensar
que dependemos da empresa, mas
que ela depende de nossos conhe-
cimentos, habilidades e atitudes. A
remuneracdo deve ser consequéncia,
nao razao do trabalho. E quando a re-
munerac¢ao, 0 comprometimento e o
resultado ndo estao em harmonia, tal-
vez seja hora de procurar algo melhor,
em vez de perder tempo reclamando
da lama enquanto afunda nela.

5.FACA SOMENTE O QUE E
PAGO PARA FAZER
Faca somente o que estiver na des-
cricdo do seu cargo. Quando houver
espaco para demostrar que é capaz
de fazer além, questione: “Eu ndo sou
pago para fazer isso”. Com certeza as-
sim vocé serd o melhor profissional
mediano que existird na sua empresa.
Quem sempre faz somente o que
deve ser feito nao cria evidéncias que
justifiquem uma promog¢ao. Ndo de-
monstra que é capaz de ir além dos re-
quisitos do cargo que ocupa. Nesse con-
texto, ndo vale o“pagar para ver”. E justa-
mente o contrdrio: é preciso apresentar
resultados favoraveis para ter mérito.
Um reajuste ou promog¢ao nao vem
do nada. O gestor ndo acorda determi-
nado dia com vontade de dar aumen-

Fabio Jascone

é coordenador
de Sistemas da
Senior, uma das
maiores empresas
especializadas em
tecnologia para
gestao do Pais

q ¢

NAO DEVERIAMOS
PENSAR QUE
DEPENDEMOS DA
EMPRESA, MAS QUE ELA
DEPENDE DE NOSSOS
CONHECIMENTOS,
HABILIDADES

E ATITUDES. A
REMUNERACAO DEVE
SER CONSEQUENCIA,
NAO RAZAO DO
TRABALHO ))

to ou promover alguém. Tudo deve
ser argumentado, com evidéncias que
comprovem o mérito. O papel do ges-
tor é ser o mensageiro da solicitacao.

Como dé para ver, nao é tao di-
ficil assim se tornar um profissional
mediano. Mas também nao é dificil
fugir desse estigma. Para encontrar o
caminho da renovacao profissional é
preciso, acima de tudo, ter um prop6-
sito, que serd alcancado somente com
0 investimento em conhecimento e
aprimoramento. Apesar de a zona de
conforto parecer um ambiente segu-
ro, na realidade ela acaba limitando
0 nosso potencial de crescimento.
E preciso sempre ter em mente que
vocé é o protagonista de sua histéria
dentro da empresa, e que é capaz de
construir grandes beneficios para to-
dos: vocé e a sua empresa.
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Por meio de sua parceria com a Aon,

a corretora Prime realiza uma consultoria
completa em beneficios corporativos,
proporcionando solucdes inteligentes para
que sua empresa possa oferecer o melhor
para os colaboradores, com um excelente
retorno dos investimentos.

EDNA VASSELO
GOLDONI

Diretora Comercial
Prime - Corretora Parceira Aon
(11)3491-1134 / 96453-0391
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FEEDBACK CONSISTENTE.:
POR QUE ELE E TAO RARO
NO BRASIL?

Recrutamento e selecdo sao pala-
vras que devem andar juntas com a
expressao “relacdes humanas” Nao
pode haver rotinas mecanicas nesses
processos tdo necessarios em nossa
sociedade, em que a forca de trabalho
é fator preponderante para o sucesso
de qualquer negdcio ou empresa, se-
jam eles vinculos extensos ou mesmo
pequenos contratos tempordrios. In-
felizmente, porém, os profissionais de
Recursos Humanos — na sua esmaga-
dora maioria — nao se deram conta de
que dar retorno, apresentar feedback
aos candidatos, principalmente aque-
les que ndo foram escolhidos, é mini-

Por Norberto Chadad

mamente uma questao de respeito.

E uma triste verdade. A maioria das
empresas - e isso inclui as grandes —
ndo tem uma politica clara e eficiente
de feedback, o que é extremamente
danoso para o profissional que se can-
didata, porque afeta a sua autoestima,
0 seu amor proprio e até a prépria con-
fianca em suas habilidades e compe-
téncias.

Negar feedback, lamento dizer, é
uma questao muito particular brasi-
leira. Tenho viajado o mundo partici-
pando de congressos e encontros de
especialistas em Recursos Humanos, e
tenho visto que o retorno ao candida-

to é um ponto nevrélgico das politicas
de pessoal em quase todos os paises.
No Brasil, no maximo, a resposta é um
apanhado de duas ou trés linhas de
texto padrao, informando que “infeliz-
mente o seu curriculo nao foi selecio-
nado”.

“Mas por qué?’, pergunta-se o can-
didato. Errou algumas respostas no
teste ou o teste identificou que ele ndo
tem um comportamento profissional
adequado? Foi mal na entrevista ou foi
bem demais e causou inveja no entre-
vistador? Gaguejou quando nao de-
via? Demonstrou soberba ou empéfia?
Nada disso é revelado pelas empresas.
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Parece uma demonstracao da Sindro-
me do Pequeno Poder, de que falava
Foucault. Reter informacdes para se
sentir superior, dono da situagao? O
resultado disso apenas ajuda a manter
mais um desempregado nesse oceano
de quase 14 milhdes de desesperados.

Penso que, na maioria das vezes,
se o recrutador oferecer um feedback
consistente, que aponte pontos posi-
tivos e indique pontos negativos, ele
sera capaz de contribuir para aprimo-
rar o candidato, que, numa préxima
oportunidade, corrigird o que foi aler-
tado e sera mais um trabalhador a aju-
dar o Pais a crescer e a progredir.

Vamos ponderar alguns exemplos
daquilo que especialistas indicam
como sendo feedbacks consistentes —
e, portanto - Uteis para que o candida-
to saia fortalecido da experiéncia, em
vez de derrotado.

- Saber perder:

O candidato que recebe uma infor-
magao que aponta seus pontos for-
tes, mas que explica que foi identifi-
cado um outro candidato com este
ou aquele trago mais interessante
para a funcdo, pode perceber quais
habilidades ou competéncias ele
precisa aprimorar. Ele, com certeza,
serd um melhor candidato em nova
selecdo, seja na mesma ou em outra
empresa.

- Manter portas abertas:

O candidato que recebe reconhe-
cimento do recrutador e se sente
cumprimentado pela empresa pe-
las suas qualidades podera ser um
excelente colaborador em uma
futura oportunidade. O recrutador
ndo estara fechando portas, por fal-
ta de sensibilidade, a alguém que
ele seguramente contrataria em ou-
tra situacao.

- Serinformado sobre o andamento:
Uma delicadeza que pode cativar o
candidato é a empresa enviar infor-
macodes para todos os participantes
de uma selecao, explicando o pro-
cesso da contratacdo e as razoes de
a vaga ainda nao ter sido preenchi-

Norberto
Chadad é CEO da
Thomas Case &
Associados

da. E indicado dar retornos perio-
dicos até o momento de informar
que depois de cuidadosa selecao
foi escolhido um profissional que
a empresa considerou ser o mais
adequado. Com isso, a empresa de-
monstra respeito. E nao custa tanto
trabalho assim dar esse feedback.

Entender as conjunturas:

Quando a empresa explica as razoes
de mercado pelas quais foi obrigada
ao cancelamento ou congelamento
da vaga, ganha a simpatia do candi-
dato, que percebe que nao apenas
ele tem dificuldades de mercado,
mas a empresa também sofre. Euma
atitude simpdtica, que certamente
vai gerar uma resposta amistosa.

Aceitar que ha candidatos melhores.
H4 casos em que a empresa optou

por um candidato, mas ainda nao
fechou contrato porque depende
de uma resposta desse candidato.
Dirigir-se ao candidato que ficou
em segundo lugar, explicando que
ele é uma opcao de candidatura,
mas que ainda ndo pode confirmar
por causa das negociagbes que
envolvem o candidato que estd a
frente dele, ndo sé é uma atitude
respeitosa como fara um bem mui-
to grande ao candidato rejeitado,
porque obteve uma quase vitdria. E
isso ndo é pouco.

Como se Vvé, este artigo é dirigido
aos profissionais de Recursos Huma-
nos. Trate bem seus candidatos. Eles
sdo a sua matéria-prima de trabalho. E
quem sabe se um candidato feliz com
a sua resposta nao serd a sua “mosca
branca” do futuro?
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O Grupo Gestao RH esteve cobrindo nos dias 22 e 31 de
agosto os encontros e programas da Alta Gestao com
mais de 70 lideres empresariais e de instituicoes sociais

ristiano Lagbas, CEO da Alta suave e preciso: de palestras a roda- ao didlogo de seus participantes.
Gestao S/A, conduziu o Pro- da de apresentacao, o Programa Alta Um dos tragos em comum entre os
grama Alta Gestdo num tom  Gestdo propde um ambiente propicio lideres presentes foi o consenso que
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“para se atuar em niveis hierarquicos
de alta complexidade é preciso enxer-
gar aquilo que esta além do previsivel
- mesmo sabendo que o previsivel,
por si s6, exija anos de experiéncia
e um certo tino para defini-lo”". A ca-
pacidade de deduzir resultados e de
calcular o impacto das agdes sao cru-
Ciais para se executar alta performan-
ce, tanto em grandes multinacionais
quanto em empreendimentos recém
criados.

Uma das palestras que abriram o
Programa tratou de Resiliéncia, que é
a capacidade de permanecer digno e
integro perante o confronto as adver-
sidades, feito pela Doutora em Psica-
nélise freudiana, Erika Stancolovich.
Em seguida, a empreendedora social
Rosana Perroti assumiu o palco num
momento Unico de discutir “Como li-
damos com o que temos” e trouxe a
tona a cultura do desperdicio - preci-
samente de alimentos- e a crescente
fome no mundo.

TR

Em ambas as edi¢bes de agosto,
Rio de Janeiro (22) e Sao Paulo (31),
houve também o lancamento da se-

O PROGRAMA ALTA
GESTAO NAO E APENAS
UM PALCO DE ENCONTRO
DE EXCELENTES
PROFISSIONAIS, MAS
PARA ALEM DISSO:
HOMENS E MULHERES
COM UMA VONTADE
IMENSA DE MUDAR O
MUNDO

gunda edicao do livro organizado
pela Alta Gestdo S|A em parceria com
a Editora Leader. Chamado “Segredos

GESTAO JXNJ!

do Sucesso: Histérias de Executivos
da Alta Gestdo - da teoria ao topo’, o
livro retne relatos profissionais e es-
tratégias de mais de 40 executivos. No
Rio, a noite de autdgrafos aconteceu
na Livraria Travessa, em Ipanema, re-
cebendo mais de duzentas pessoas.
Ja em Sao Paulo, aconteceu na Livra-
ria Cultura do shopping Iguatemi na
noite do dia 31 de agosto: certamente
um segundo sucesso sem preceden-
tes, tendo ainda um numero ainda
maior de profissionais de alta gestdo
e familiares na celebracdo desse mar-
€0 na cena empresarial brasileira.

O Programa Alta Gestdo nao é
apenas um palco de encontro de ex-
celentes profissionais, mas para além
disso: homens e mulheres com uma
vontade imensa de mudar o mundo. E
um convite para uma participacao in-
tegral, de corpo e alma, imersiva num
ambiente de reconhecimento mutuo,
onde “o outro” vai além das fronteiras
do mundo corporativo.
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QUEM SABE
FAZ AO VIVO!

om o mercado cada vez mais

Transmissao online em tempo real é chance de
aproximar empresas e clientes
‘ competitivo e ainda com a
economia em recuperacao,

é preciso buscar novas ferramentas
para se diferenciar e alcancar cada
vez mais clientes. Atualmente, a in-
ternet e as redes sociais estao possi-
bilitando criar campanhas e produ-

zir contetdo de um jeito totalmente
inovador através das transmissoes
ao vivo. Além da oportunidade de
alcangar milhares de pessoas, esse
tipo de acao permite um contato
muito préximo com o publico, forta-
lecendo assim o negécio como um
todo.
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Atuante na area, a Bi Filmes tem
sabido aproveitar o boom das trans-
missdes ao vivo. De acordo com
Rodnei Vasconcelos, diretor da em-
presa, desde que o Facebook libe-
rou a transmissao ao vivo, em marco
deste ano, muitas companhias pas-
saram a interagir de perto com seus
publicos.

Cliente da Bi Filmes, a Socieda-
de Brasileira de Cirurgia Baridtrica
e Metabdlica atingiu em uma das
transmissdes ao vivo que realizou
um publico de mais de 29 mil pes-
soas no Facebook. A iniciativa faz
parte do projeto BARILIVE, um pro-
grama realizado via transmissao ao
vivo no Facebook com o intuito de
promover o aperfeicoamento cienti-
fico, por meio de palestras e debates
virtuais realizados pela entidade.

“E um trabalho muito gratifi-
cante poder fazer parte e ver tudo
acontecendo bem de perto. Nossa
equipe participa de todas as etapas,
desde o planejamento até a entra-
da ao vivo, tudo para realizar uma
transmissdao de qualidade’, salienta
Rodnei.

Além da Sociedade Brasileira
de Cirurgia Bariatrica e Metabdlica,
outros clientes da Bi Filmes estao
investindo na transmissdao ao vivo,

-
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como é o caso de Fiat, Fleury, Oracle,
Hospital Sirio Libanes, APM - Asso-
ciacao Paulista de Medicina, ABF -
Associacao Brasileira de Franchising
e de muitos outros players.

A TRANSMISSAO AO
VIVO NO FACEBOOK TEM
SIDO UMA DAS FORMAS
MAIS INTERESSANTES
QUE MUITAS EMPRESAS
ENCONTRARAM PARA
ESTAR PROXIMAS

DE SEUS CLIENTES,
RESPONDENDO
DUVIDAS E GERANDO
UMA INTERACAO MUITO
POSITIVA

A transmissao ao vivo no Face-
book tem sido uma das formas mais
interessantes que muitas empresas
encontraram para estar proximas
de seus clientes, respondendo duvi-
das e gerando uma interagao muito

positiva. Atualmente, estima-se que
102 milhdes de brasileiros estejam
presentes nessa rede social, o que
significa um verdadeiro mar de
oportunidades para gerar negécios
e estar mais préximo do seu publico.

Apesar de o recurso de trans-
missao online estar ao alcance de
um clique, é preciso oferecer uma
imagem e audio que possam comu-
nicar bem aos internautas. E ai que
empresas especializadas na area ga-
nham importancia, servindo como
garantia de qualidade.

Além desse aspecto, a dica para
quem quer comegar a investir nas
transmissdes ao vivo é respeitar
uma periodicidade, com o intuito de
nao decepcionar o publico mais en-
gajado, e também utilizar uma for-
ma de comunica¢ao adequada, pois
isso faz toda a diferenca na hora de
engajar as pessoas.

Com um rico mercado a ser ex-
plorado na area de transmissdes ao
vivo, as oportunidades estao aber-
tas a quem tiver o know-how para
ajudar empresas a entregarem o
melhor conteldo para seus clientes
e verem de perto o grande alcance
de cada uma dessas acgodes. “Isso é
o0 mais gratificante nesse trabalho”,
conta Rodnei.
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EXEMPLOS DE SUCESSO

Referéncia mundial em RH, Paolo Gallo lan¢a
livro com dicas para alcancar sucesso no mundo
corporativo. Leia a introducao

rincipal executivo de Recursos
PHumanos do Férum Econémico

Mundial, o italiano Paolo Gallo
compartilhou o seu vasto conheci-
mento na drea durante a ultima edi-
¢ao do Conarh — Congresso Nacional
Sobre Gestao de Pessoas, em agosto,
na capital paulista. Quem nao teve a
oportunidade de ouvi-lo falar agora
tem a chance de conhecer as ideias
de Gallo através do livro “A Bussola do
Sucesso — Um manual para vencer no
mundo corporativo sem perder seus
valores’; langado no Brasil pela Editora
Benvira.

Paolo Gallo tem passagens pelo
Banco Mundial, Citigroup e Internatio-
nal Finance Corporation, entre outras
organizagoes. Ele é palestrante sobre
lideranca e desenvolvimento pessoal
em eventos internacionais e escreve
para veiculos como Harvard Business
Review ltalia, Forbes, Linkiesta e o
blog do Férum Econémico Mundial.
Também é professor associado da Uni-
versidade Bocconi, na Itdlia, onde se
formou, e da Hult-Ashridge Business
School, na Gra-Bretanha.

No livro, o autor oferece dicas e
ferramentas para criar um caminho
nao convencional e sentir-se realizado
como profissional sem abrir mdo da
satisfacao pessoal. Para o autor, antes
de aceitar uma vaga em determinada
companhia, é necessario que o profis-
sional conhecga a cultura da empresa
para saber se ela esta alinhada com
seus valores pessoais, essenciais para
o sentimento de realizagao.

O livro traz ainda ligbes preciosas e
inovadoras sobre como descobrir seu
talento e sua paixao, como criar um
curriculo que chame a atencao do ava-
liador, como negociar o saldrio e até

PAOLO GALLO

DO FORUM ECONOMICO MUNDIAL

como se comportar depois de contra-
tado — um dos principais determinan-
tes do sucesso.

Leia a seguir a introducao do livro
“A Bussola do Sucesso - Um manual
para vencer no mundo corporativo
sem perder seus valores”.

PRINCIPAL EXECUTIVO DE RECURSOS HUMANOS

A BUSSOLA
DO SUCESSO

O

UM MANUAL PARA
VENCER NO MUNDO
CORPORATIVO SEM
PERDER SEUS VALORES

Benvira

O PRIMEIRO DIA DE AULA
Certa vez, meu pai fez uma impor-
tante promessa para mim e para mi-
nha irma gémea: garantiu que estaria
presente em nosso primeiro dia de
aula. Ele trabalhava no Brasil e volta-
va para a ltdlia apenas duas vezes por
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ano, em agosto e no Natal. Quando o
fatidico dia finalmente chegou, nds
acordamos e vimos que nosso pai nao
estava em casa. Sentimos um grande
desapontamento, amenizado, porém,
pelo entusiasmo do inicio das aulas. O
primeiro dia passou muito rapido, e,
quando o sinal da saida tocou, nosso
pai estava nos esperando no portao.
Vé-lo ali foi para mim uma felicidade
sem tamanho e, junto com a minha
irma, pulei nos bracos dele. Duran-
te o trajeto de volta para casa, nés o
inundamos com as nossas historias: o
que tinhamos feito, os nomes dos no-
vos amigos da escola, a professora, a
lousa com todos os gizes coloridos, o
mapa da Italia na parede.

Em casa, durante o almoco, a con-
versa continuou. Quando acabamos
de comer, meu pai quis falar primeiro
com a minha irma e depois comigo;
eu o segui até a sala e ele me pediu
para sentar a sua frente. Ele ficou em
siléncio durante alguns segundos,
depois me olhou nos olhos e disse:
“Paolo” — era a primeira vez que me
chamava pelo meu nome; para toda
a minha familia sempre fui o Paolino.
“Paolo, a partir de amanhd, nao con-
te o que vocé fez, mas pergunte a si
mesmo se vocé ama o que faz, o que
aprendeu e se conseguiu ajudar os
outros: o resto nao importa”. Colocou
a mao nas minhas costas, me olhou
mais uma vez nos olhos, como se eu
fosse um adulto, e se levantou. Algu-
mas horas depois, pegou o aviao de
volta para o Brasil: ele tinha mantido
sua promessa.

Entre os milhdes de palavras que
ouvi e li com o tempo, aquela fra-
se do meu pai, pronunciada no dia
1° de outubro de 1969, foi a que in-
fluenciou a minha vida de forma mais
profunda. O que aprendi com aquela
frase? Aprendi a ndo pensar nas res-
postas certas se, antes, nao tiver for-
mulado as perguntas certas: eu amo o
que faco? Estou aprendendo alguma
coisa? Estou ajudando alguém? O res-
to nao importa.

Ha muitos anos trabalho como
responsavel pela gestao de pessoas,
cargo também conhecido como ges-

tor de Recursos Humanos. Durante
meu trabalho, pude verificar como
é mais importante comecar com as
perguntas certas do que tentar adi-
vinhar as respostas. Albert Einstein
disse: “Se eu tivesse apenas uma hora
para resolver um problema, e a minha
vida dependesse da solugdo, passa-
ria os primeiros 55 minutos tentando
descobrir qual seria a pergunta certa
a fazer”. Pude observar centenas de

HA MUITOS ANOS
TRABALHO COMO
RESPONSAVEL PELA
GESTAO DE PESSOAS,
CARGO TAMBEM
CONHECIDO COMO
GESTOR DE RECURSOS
HUMANOS. DURANTE
MEU TRABALHO, PUDE
VERIFICAR COMO E MAIS
IMPORTANTE COMECAR
COM AS PERGUNTAS
CERTAS DO QUE
TENTAR ADIVINHAR AS
RESPOSTAS

carreiras e me perguntei: “Por que
apenas alguns de nés tém sucesso,
enquanto outros se limitam a sobrevi-
ver, e muitos desistem?”. Escolhemos
uma profissao levando em considera-
¢do nossa paixao e nosso talento? En-
tendemos as regras do jogo, a cultura
organizacional, para nao ficarmos
lost in translation, perdidos na tra-
ducdo? Somos capazes de construir
a conflanga com pessoas em quem
podemos confiar? Que preco estamos

dispostos a pagar pela nossa carreira?
Qual é o momento certo para ir em-
bora? Como avaliamos o sucesso pro-
fissional? Como ndo perder a liberda-
de? O que realmente importa?

Este livro procura, partindo sem-
pre de perguntas, fornecer pontos de
reflexdo, instrumentos e sugestoes
préticas para ter ou, melhor dizendo,
ser uma carreira de sucesso. Mas uma
carreira definida de acordo com pa-
rametros decididos por nés mesmos,
nao pelos outros, e que, sem duvida,
nao se baseia apenas no lucro ou no
sucesso a qualquer custo, sem refletir
sobre as consequéncias.

Eu sei, alguns irdo me considerar
louco ou, pior, vdo me ver como uma
pessoa mimada e choosy, dificil de
agradar, e irdo me lembrar de que ter
um emprego nos dias de hoje pode
ser considerado praticamente um
milagre. Sdo argumentos compreen-
siveis: até mesmo a chance de poder
escolher um trabalho, considerando
as taxas de desemprego altissimas,
pode parecer um meio caminho uté-
pico entre um luxo de velhos tempos
e um sonho pouco realista, ou até
mesmo irrealizdvel. No entanto, te-
nho certeza do contrario. Apenas es-
colhendo e construindo uma carreira
alinhada com os nossos valores, com
0s nossos objetivos e com as nossas
motivacoes profundas, seremos capa-
zes de realizar um 6timo trabalho e,
consequentemente, teremos sucesso
e gratificacoes.

Nesse pequeno jogo de palavras,
esconde-se um dos segredos: se es-
colhermos conscientemente a profis-
sdao e a cultura correta para nés, nao
faremos um trabalho, mas seremos o
trabalho que fazemos. Estou falando
de autenticidade, de ser aquilo que
fazemos, de nédo interpretar um papel
oito horas por dia. Participei da festa
de aposentadoria de uma pessoa que
tinha passado 28 anos na mesma em-
presa. A sua ultima frase foi: “Eu vim
para a empresa durante quase trinta
anos, mas sempre deixei meu coragao
em casa” Uma tristeza infinita, uma
vida profissional jogada no lixo, um
talento desperdicado em tantos anos
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de interpretacao mediocre e, ainda
por cima, mal retribuida. Vale a pena?

Se escolhermos uma carreira
baseando-nos em critérios errados
ou estabelecidos por outras pessoas,
eventualmente seremos obrigados a
interpretar um papel em uma desola-
dora peca escrita por outras pessoas,
na qual temos apenas uma partici-
pagdo insignificante. Quando vamos
jantar em um restaurante, quem esco-
Ihe o que vamos comer? Nés mesmos,
nao? Otimo, entédo, se somos perfeita-
mente capazes de tomar uma decisao
com autonomia sobre questées me-
nores, como um prato no restaurante,
nosso dever de agir do mesmo modo
com relagcao a nossa carreira é maior
ainda, porque somos os autores das
nossas escolhas profissionais. A esse
propdsito, Viktor E. Frankl, autor do
livro “Em busca de sentido’, nos dei-
xou um ensinamento fundamental:
podem nos privar de tudo, mas nunca
da possibilidade de realizar escolhas
autdbnomas, até mesmo nas situagoes
mais desesperadoras.

Este livro foi escrito para con-
tar histdrias relevantes, retiradas de
diversas fontes, como a mitologia
grega, o esporte, a politica norte-a-
mericana, a Histodria, breves casos em-
presariais e pessoais, eventos do noti-
cidrio e alguns conceitos e teorias de
administracdo e coaching, ao lado de
muitas citagoes de livros, filmes, mu-
sicas, artigos, videos, discursos e sites
que contribuiram a narrativa.

Reconheco que sempre joguei
fora de casa. Passei 23 anos no exte-
rior: doze em Washington, nove em
Londres e dois em Genebra, onde
moro atualmente. Tive a sorte de tra-
balhar com pessoas extraordindrias,
em mais de 60 na¢oes diferentes. Essa
experiéncia certamente contribuiu
para me oferecer uma perspectiva
particular, incluindo as lentes que uso
para observar a Italia, que, como disse
Leonardo Sciascia, “de longe déi me-
nos”. A minha experiéncia profissional
e, sobretudo, humana me convenceu
de que todas as pessoas tém ao me-
nos um talento particular que esta
apenas a espera de ser descoberto,

encorajado e utilizado. Tenho certe-
za de que posso ser util, de que pos-
so contribuir para convencé-los nao
apenas a nao desistir, mas a utilizar
estratégias e caminhos que vocés
nem imaginavam existir. As histdrias
que vocés irao ler sao todas verda-
deiras: vou revelar segredos, mostrar
truques e oferecer instrumentos, na
esperanca de que possam ser Uteis,
pragmaticos e também divertidos.
Ao mesmo tempo, quero escla-
recer que nao serei eu a lhes dar “a
Resposta” que vocés estao procuran-
do, e muito menos a lhes dizer o que
devem ou nado devem fazer. Que au-
toridade eu tenho para fazer isso? O
meu papel serd ajuda-los a formular
a pergunta certa e acompanha-los na
viagem. De fato, ninguém pode nos
fornecer as respostas corretas: deve-
mos encontra-las dentro de nés. O
sucesso profissional ndo é um milagre

ou um lancamento de dados; se nao
conseguirmos obter esse sucesso,
nao podemos culpar ninguém além
de nés mesmos: nds é que guiamos a
nossa vida, e sempre temos escolhas
a fazer, como pessoas livres, sabendo
que a felicidade consiste na viagem, e
ndo no destino final. Na viagem nun-
ca estaremos sozinhos, entdo cabe
a noés escolher nossos parceiros de
aventura.

Boa leitura, bom divertimento e
boa viagem.

Ficha Técnica

Livro:“A Bussola do Sucesso - Um
manual para vencer no mundo
corporativo sem perder seus
valores”

Autor: Paolo Gallo

(tradugao: Larissa Morgato)
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Gil Giardelli

Estudioso de Cultura Digital.
Professor nos cursos de
P&s-Graduacéo e MBA na
ESPM em inovacéao digital.

11 2894.5977

Mediadores em Foruns e Debates
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Pedro Calabrez

Pedro Calabrez tem formacao académica diversificada
e densa, com destacada passagem pelo mundo corpo-
rativo. Consagrou-se como professor universitario,
aplaudido e procurado pelos alunos. Revelou-se um
eximio conferencista na Casa do Saber, levando ao
publico ndo iniciado as intrincadas e complexas investi-
gacdes do mundo das neurociéncias em palestras que
combinam rigor, retdrica e leveza. Arrojado e inovador
na didatica, ndo hesita em promover a democratizacao
do conhecimento cientifico mais nobre.

O mais brilhante conferencista da nova geracdo, Pedro
Calabrez é o principal candidato ao lugar dos monstros
sagrados que hoje ocupam os palcos dos eventos por
todo o pais.

Clévis de Barros Filho
Texto extraido do livro “Em Busca de N6s Mesmos”,
de Pedro Calabrez e Clévis de Barros Filho.

Clévis de Barros Filho Dony de Nuccio Hugo Rodrigues
Um dos pioneiros da Doutor e Livre-Docente pela Jornalista, Mestre em Publicitario Presidente
internet no Brasil, publicou Escola de Comunicacdes economia pela FGV, da Publicis Brasil,
dois livros sobre internet e e Artes da USP. um dos apresentador do Jornal fcone da propaganda
foi empresario por 10 anos melhores palestrantes do pais.  Hoje, da Rede Globo. com 3 Ledes de Cannes.
R. Michigan, 901 - Itaim Bibi, atendimento@connectpessoasemarcas.com

S0 Paulo - SP connectpessoasemarcas.com
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Organize sua SIPAT com as palestras gratuitas do Grupo Satde e Vida.

Nossas palestras abordam temas relacionados a prevencdo de
doencas cumprindo as normas regulamentadoras, sao recomendadas
pela APCD (Associacdo Paulista de Cirurgides Dentistas) e pela
APM (Associacdo Paulista de Medicina) e tém como base didatica as
informacdes da Universidade de Berkeley, USA.

Para maiores informacoes, ligue: g Whatsapp:1194147-5500

114126 2506 | 4126 2505

empresa@saudeevida.com.br | www.gruposaudeevida.com.br sn A




O GRUPO ABRIL INDICA A PIRELLI PARA RECEBER O

E QUEM E TOP TEM
TRANQUILIDADE PARA

RODAR SEGURO
TYRE IlfeTf/‘"

SERVICO DE PROTECAO DE PNEUS

Com o servico de protecdo de pneus Pirelli Tyre Life™, a Pirelli garante a substituicao
gratuita*® dos pneus que vierem a sofrer danos acidentais e irreparaveis (exceto casos
previstos no regulamento) durante a vigéncia do mesmo.

o ATIVE SEU BENEFICIO. E GRATIS.

*Consulte condicdes e beneficios do programa em www.pirelli.com.br



