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A Univers tem o mesmo objetivo que você: 
oferecer o que há de melhor para sua empresa.

Somos a PBM* e gestora de saúde da maior rede de drogarias do Brasil. 
São mais de 1.500 lojas Droga Raia e Drogasil e um time experiente para 
oferecer a você as melhores soluções em benefício farmácia.

Através de uma plataforma ágil e segura você pode criar planos específicos 
para seus colaboradores e obter diversos tipos de relatórios e informações 
para tomar as melhores decisões e facilitar sua administração.

Fale com nosso time
vendas@univers-pbm.com.br | (11) 3769-5603 ou (11) 3769-7471
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É UNIVERS.
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Há mais de uma década iniciamos 
a pesquisa “As Melhores Empresas em 
Indicador de Desenvolvimento Hu-
mano e Organizacional – IDHO”. Sua 
premissa veio do Índice de Desenvol-
vimento Humano (IDH), que é medido 
a partir de indicadores de educação, 
saúde, longevidade e renda per capi-
ta. A pesquisa da Gestão RH tem como 
objetivo analisar as principais práticas 
adotadas no mercado corporativo 
em relação à responsabilidade social 
e ambiental, às práticas de gestão de 
pessoas, e à ética e transparência nas 
ações das empresas atuantes no País. 
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-
lhores Empresas 
para se Trabalhar 
do GPTW e da FIA, 
além dos dados já 
conhecidos do Ins-
tituto Ethos, Ibase, 
Bovespa, IBGC e 
do próprio ques-
tionário eletrônico 
respondido pelas 
organizações.

A pesquisa é 
anual e é dividida 
em cinco dimen-
sões de avaliação: Capital Humano, 
Sustentabilidade, Governança Corpo-
rativa, Transparência e Cidadania Cor-
porativa. Neste ano se percebeu que 
as organizações estão preocupadas 
com seus valores e com o modo como 
são vistas no meio social. Rever os ma-
nuais de conduta e ética passou a ser 
uma prioridade depois de escândalos 
de desvios de conduta dos governan-
tes e dos empresários de importantes 
setores da economia, como petróleo, 
gás, construção civil, transportes e 
tantos outros incluídos nas investiga-
ções dos últimos três anos da opera-
ção Lava Jato.

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

falta de credibilidade até mesmo dos 
órgãos que deveriam supervisioná
-las, como a Bolsa de Valores de São 
Paulo (Bovespa). O Governo Federal já 
não passa segurança e os escândalos 
envolvendo corrupção de ministros 
de Estado, senadores e deputados, 
além de governadores e do próprio 
presidente da República, Michel Te-
mer, acabaram por transformar o Bra-
sil em um país de pouca credibilidade 
para investimentos externos. 

A sociedade assiste atônita ao co-
tidiano de denúncias, e as empresas 
tentam melhorar seus instrumentos 
de controle de governança e de com-

pliance, numa ten-
tativa de recuperar 
sinergia com seus 
colaboradores para 
uma retomada da 
economia brasilei-
ra. As práticas de 
capital humano es-
tão ainda mais na 
mira dos seus ges-
tores. Ética passa a 
ser palavra de or-
dem para garantir 
transparência em 
projetos e na ges-
tão das empresas. 

Quiçá uma 
nova ordem surja 
deste processo de 
desconstrução tão 

forte dos valores morais efetivados 
pela política e pelo empresariado na-
cional e multinacional. 

Nesta edição a Revista Gestão RH 
aborda o tema da saúde corporativa, 
ouvindo diversas fontes do setor para 
refletir sobre como a “prevenção na 
saúde é sinônimo de redução de cus-
tos nas despesas médicas”. Outro des-
taque desta publicação é a matéria 
que enfoca a importância da diversi-
dade nas empresas, falando especifi-
camente sobre as atividades do Fórum 
de Empresas e Direitos LGBT, entidade 
que foi criada em 2013 e que possui 
atualmente 37 empresas signatárias.    

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

Boa leitura. 
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SENTIR CONFIANÇA É O
PRIMEIRO PASSO PARA
SENTIR-SE MAIS SAUDÁVEL.

Com a Central Nacional Unimed o que não faltam
são motivos para confiar. Somos o plano de confiança
de 550 empresas, oferecendo todo o cuidado necessário
para 1,5 milhão de beneficiários em todo o país.
 
Acesse: centralnacionalunimed.com.br
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CUIDAR PARA
NÃO GASTAR

Prevenção na saúde é sinônimo de redução de 
custos nas despesas médicas 

Por Alexandre Garrett

CAPAg
RH
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para seus colaboradores, contudo 
este benefício, na maioria dos casos, 
não orienta o trabalhador a adotar 
hábitos preventivos de saúde, como 
passar no médico regularmente e ir 
ao dentista, no mínimo, duas vezes 

A saúde corporativa tem sido 
um tema recorrente de dis-
cussão nas organizações. Ao 

longo do tempo os profissionais de 
RH e de saúde vêm observando uma 
deterioração da saúde dos seus cola-
boradores por conta de fatores como 
sedentarismo e sobrepeso, além do 
estresse da vida moderna e do traba-
lho. Suzi Aparecida Kansbock, direto-
ra da Marso Consultoria em Gestão e 
Saúde, diz que vagarosamente estas 
doenças estão se instalando nos cola-
boradores de várias empresas, como 
uma epidemia de gestação lenta, 
mas pouco econômica para o custo 
dos planos médicos administrados. 

Enquanto os doentes corpora-
tivos crônicos, com doenças como 
diabetes e hipertensão, ainda são 
um pequeno percentual, em mui-
tas organizações os fatores de riscos 
modificáveis, como sedentarismo, 
sobrepeso, obesidade, tabagismo, 
hábitos alimentares inadequados, es-
tresse elevado e casos de depressão 
vão se instalando progressivamente, 
ensejando novas propostas concre-
tas para enfrentar estes desafios e 
melhorar a qualidade de vida dessa 
população. 

Segundo Suzi, a maioria das em-
presas já oferece o seguro-saúde 

tos) do plano de saúde.
Outra oportunidade evidente nas 

organizações é a melhor utilização 
da saúde ocupacional. “Os exames de 
admissão e periódicos são momen-
tos riquíssimos para a coleta de infor-
mações sobre o estilo de vida dos co-
laboradores, fatores de risco presen-
tes e doenças em acompanhamento 
(muitas vezes inadequado). Integrar 
estas informações com a utilização 
do plano de saúde tem se mostrado 
para muitas organizações como uma 
fonte excelente de dados, que tem 
propiciado o início da gestão estraté-
gica da saúde dos colaboradores”, diz 
a diretora da Marso, lembrando que 
a companhia se utiliza de ferramen-
tas de tecnologia de informação para 
garantir a informação aos médicos 
do trabalho e também reduzir a sinis-
tralidade nos convênios das empre-
sas. Para ela, as próprias operadoras, 
como Bradesco, SulAmérica e Amil, e 
as cooperativas médicas (Unimeds) 
estão atentas aos aspectos de imple-
mentação da medicina preventiva. 

Na Colgate-Palmolive, por exem-
plo, Márcia Almeida, gerente de RH, 
diz que a gestão da saúde dos cola-
boradores vem sendo uma decisão 
de estratégia da organização, não 
somente pelos altos custos que apre-

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

vagarosamente 
ALGUMAS doenças 
estão se instalando 
nos colaboradores 
de várias empresas, 
como uma epidemia 
de gestação lenta, 
mas pouco econômica 
para o custo dos 
planos médicos 
administrados
Suzi Kansbock

Suzi Aparecida Kansbock, diretora da 
Marso Consultoria em Gestão e Saúde

 Márcia Almeida, gerente de RH da 
Colgate-Palmolive
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ciados através do acompanhamento 
ativo da saúde dos colaboradores e 
de seus dependentes, pois a maior 
parte da mortalidade no Brasil ainda 
está ligada a doenças pré-existentes, 
que são intimamente ligadas ao esti-
lo de vida das pessoas.

das empresas. Pesquisas realizadas 
junto ao setor empresarial mostram 
que cerca de 50% das empresas têm 
na elevação dos custos do plano de 
saúde sua principal preocupação e 
buscam como alternativa a troca de 
operadora. Uma alternativa é a mu-
dança do plano por outro de menor 
valor. Outro caminho tem sido a par-
ticipação cada vez maior do colabo-
rador no financiamento do benefício.

“O que notamos é que depois de 
duas décadas da regulamentação do 
Sistema de Saúde Suplementar, con-
tinuamos a assistir passivamente ao 
aumento na utilização dos serviços, 
com o consequente aumento dos cus-
tos do sistema, tanto para as empresas 
quanto para as operadoras”, explica. 

Para qualquer organização é im-
possível não oferecer o benefício, ain-
da mais com a legislação que criou o 
Nexo Técnico Epidemiológico (NTEP) 
e o Fator Acidentário de Prevenção 
(FAP), normas que impactaram novos 
custos com a saúde dos colaborado-
res. Este cenário traz para a área de 
Recursos Humanos um enorme desa-
fio na gestão do benefício-saúde nas 
organizações.

“Se fizermos uma retrospectiva 
nas tecnologias de gestão até então 
implementadas pelas operadoras (da 
criação da auditoria médica à implan-
tação de autorização prévia, centrais 

CAPA g
RH

senta (é o segundo item nas despe-
sas após 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 saúde envolvem também 
os familiares e dependentes dos co-
laboradores, que também precisam 
ser tratados como agentes geradores 
de estresse e preocupação dos cola-
boradores, pois também agregam 
doenças e mais custos aos planos ge-
ridos pela organização. “Todos preci-
sam saber de riscos e possibilidades 
de prevenção para evitar desgastes 
emocionais e financeiros para os ges-
tores da saúde na organização”. 

Para Suzi Aparecida Kansbock, o 
conhecimento do perfil epidemioló-
gico da população engajada no pla-
no de saúde, através da aplicação de 
questionários de saúde online ou im-
pressos, é outra ferramenta simples 
e fundamental para mapear o perfil 
de saúde da organização. A partir daí, 
implantar ações concretas, corretivas 
e preventivas fica mais fácil.

Outro aspecto a ser considerado 
é a nova demografia da população 
em geral, com uma longevidade cada 
vez maior e custos assistenciais cada 
vez mais elevados, em função da pre-
valência das doenças crônicas. Esses 
custos somente poderão ser geren-

O papel das lideranças 
na gestão da saúde

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

Se queremos ser 
sustentáveis como 
negócio e nos 
preocupamos com o 
equilíbrio de nossa 
atividade e do meio 
ambiente, não podemos 
nos descuidar da 
segurança e do bem 
estar de nossos 
colaboradores
Vladimir Barros

Vladimir Barros, diretor de RH da 
ALE Combustíveis

José Augusto Alves de Paula, diretor 
executivo da Qualicorp
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de regulação, coparticipação, geren-
ciamento de crônicos e home care), 
o que vemos é que estas tecnologias 
acabam não produzindo os efeitos 
esperados. Elas simplesmente só atu-
am após o usuário 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 
integração da gestão do benefício-
saúde com a saúde ocupacional. Para 
tanto, a gestão de informações passa 
a ser fundamental. A única forma de 
agregar qualidade e valor ao Sistema 
de Saúde está no compromisso, que 
deve ser assumido por todos. Isso en-
volve a participação de sistemas de 
coleta de dados e informações a ser 
compartilhados pela sociedade como 
um todo, gerando desta maneira uma 
forma quase que compulsória de me-
lhoria de qualidade e desempenho de 
todos os atores do sistema.

“Outro desafio está em prover edu-
cação e promoção à saúde aos usuá-
rios. Está mais do que comprovado 
que se as companhias disponibili-
zarem o acesso a informações sobre 
saúde, além dos aspectos educacio-
nais, estaremos orientando a utiliza-
ção correta e responsável do sistema. 
Isso porque acontecerá uma redução 
de eventos desnecessários, com im-
pactos positivos nos indicadores de 
Sistema de Saúde e a consequen-
te redução de gastos e melhoria de 
qualidade de vida dos beneficiários. 
Mudanças são urgentes e necessárias 
e só dependem da vontade das pes-
soas”, diz o médico.

Saúde é diferencial para 
retenção

Segundo Gabriela Marcelino, co-
ordenadora de Administração de 
Pessoal e Benefícios na ALE Combus-
tíveis, o benefício-saúde é visto como 
um dos principais programas para 
valorização do colaborador e mes-
mo para sua retenção. “Nós na ALE 
estamos sempre atentos para que os 
planos de saúde ofereçam o melhor. 
Sabemos da nossa responsabilidade 
de conter custos, mas não 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 serviços que 
dão sustentação ao seu programa 
de benefícios “não pode somente ter 
a ótica 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 à organização ter um 
time de gestão que acompanha o dia a 
dia das pessoas e que através de boas 
práticas faz medicina preventiva para 

Preocupação em 
números

Em pesquisa recente, a Qualicorp, 
uma das maiores companhias em co-
mercialização do benefício-saúde no 
mercado brasileiro, identificou num 
universo de 90 empresas de Rio de 
Janeiro, São Paulo, Bahia, Paraná, Dis-
trito Federal, Ceará, Santa Catarina 
e Rio Grande do Sul um grande nú-
mero de companhias que julgaram a 
assistência médica como o principal 
e mais valorizado benefício oferecido 
internamente. Ela apontou a saúde 
com 94% das respostas, contra 88% 
do vale-transporte, 76% da assistência 
odontológica, 68% do vale refeição e 
64% do vale-alimentação. 

Segundo José Augusto Alves de 
Paula, diretor executivo da Qualicorp, 
em relação aos custos os planos de 
saúde 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 funcionários também es-
tejam nos planos de saúde da empre-
sa, especialmente  esposa e filhos. “Os 
planos de saúde continuam sendo um 
importante benefício para atrair e re-
ter talentos, não apenas por estimular 
que os funcionários cuidem da saúde, 
como também para assegurar o respal-
do necessário em caso de doenças.” 

Segundo José Augusto, programas 
de gestão de saúde e campanhas pon-
tuais fazem parte da programação de 
60% das empresas pesquisadas. Elas 
afirmaram na mesma pesquisa que 
possuem ações como campanhas de 
vacinação (77%), estímulo à ativida-
de física (69%), orientação nutricio-
nal (63%), programas antitabagismo 
(63%) e para gestantes (46%). Colabo-
radores com doenças crônicas encon-
tram apoio e monitoramento nessas 
organizações em casos de obesidade 
(75%), diabetes (70%), hipertensão 
(70%), câncer (56%) e doenças cardio-
vasculares (50%). Estresse e depressão 
também têm atenção especial em 31 
e 38%, respectivamente, das empre-
sas consultadas. 

evitar o estresse no trabalho e redu-
zir as doenças ocupacionais inerentes 
às atividades da própria empresa. “Se 
queremos ser sustentáveis como ne-
gócio e nos preocupamos com o equi-
líbrio de nossa atividade e do meio 
ambiente, não podemos nos descui-
dar da segurança e do bem estar de 
nossos colaboradores”, exemplifica, ao 
comentar que os mais de 1300 colabo-
radores recebem o benefício-saúde e 
o time de medicina do trabalho avalia 
de perto questões de segurança no 
ambiente interno e as condições de 
equilíbrio de vida e de trabalho de to-
dos que servem à organização.

Os planos de saúde 
continuam sendo um 
importante benefício 
para atrair e reter 
talentos, não apenas 
por estimular que 
os funcionários 
cuidem da saúde, 
como também para 
assegurar o respaldo 
necessário em caso de 
doenças
José Augusto Alves 
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Faça parte da mesa cheia mais importante do ano: o Natal. 

Presenteie com kits da Perdigão, os únicos que contêm o ícone mais 

especial da ceia, o Chester Perdigão. Embalado para presente em 

uma coleção exclusiva de bolsas térmicas criadas pela estudante Thaís 

Takayama, da Universidade Belas Artes, em parceria com a Perdigão.

 

Reconheça seus colaboradores com um Natal cheio de carinho, 

união e, claro, comida gostosa.

 

 

NESTE NATAL, DÊ uma

mesa cheia
de carinho e comida gostosa.

gostoso é
mesa cheia

e mesa cheia
é perdigão

Kits Perdigão 2017.  Faça seu pedido!
www.perdigaokits.com.br | 0800 721 7670

357406-008 PERDIGAO ANUNCIO KIT NATALINO 21X28.indd   1 10/20/17   10:23 AM

20/10/2017 - 10:22
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Fator humano
A 11ª edição da pesquisa “As Melhores Empresas em 

Indicador de Desenvolvimento Humano e Organizacional 
– IDHO” teve como destaque a Leroy Merlin, eleita 

“Empresa do Ano”
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Na quarta-feira, dia 18 de ou-
tubro, o Grupo Gestão RH 
realizou o coquetel de pre-

miação 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 – São Pau-
lo), revelou a Leroy Merlin como 
“Empresa do Ano”. Já a relação dos 
“10 Mais” foi composta por: Accor 
Hotels; AES Eletropaulo; Ale Com-
bustíveis; Amaggi; Atento Brasil; IBM 
Brasil; Ipiranga; Pirelli; Roche Farma 
Brasil e United Health Group (veja a 
relação completa de vencedores na 
página a seguir).

Desde 2007, a Revista Gestão RH 
promove a pesquisa, que tem o ob-
jetivo de analisar as principais práti-
cas adotadas pelas empresas listadas 
em IDHO em relação à governança 
corporativa, ao capital humano, à 
transparência, à sustentabilidade e à 
cidadania corporativa.

O estudo IDHO foi desenvolvido 
com referência no Índice de Desen-
volvimento Humano (IDH), que ava-
lia o desenvolvimento humano nos 
países por meio de indicadores em 
educação, saúde, longevidade e ren-
da per capita. Em todas as edições, 
a pesquisa busca dimensionar nas 
organizações os fatores que facili-
tam o desenvolvimento das pessoas, 
voltando sua análise para a área cor-
porativa, usando como parâmetro as 
principais atuações que envolvem o 
cenário brasileiro.

DIMENSÕES DA PESQUISA

- Transparência
Observam-se os balanços sociais, 

os relatórios de sustentabilidade, 
além do relacionamento com os 
stakeholders. As práticas de lideran-
ça e comunicação da organização 
com os seus colaboradores e todos 
os grupos sociais também são con-
sideradas.

- Governança Corporativa
Analisa os balanços econômicos e 

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

- Sustentabilidade
São considerados como parâme-

tros de análise certificações ABNT/ 
ISO14000, ABNT/ISO16000, A 1000, 
SA8000 e ações voltadas para sus-
tentabilidade do planeta e do negó-
cio.

- Cidadania Corporativa
Nesta dimensão consideram-se 

práticas de voluntariado, de respon-
sabilidade social e de ética e o en-
volvimento dos colaboradores nas 
ações sociais e ambientais da orga-
nização, além da qualidade de vida 
proporcionada pela empresa aos 
seus colaboradores. 

Essa dimensão foi aprofundada 
e gerou a premiação “As Melhores 
Empresas em Cidadania Corporati-
va”, na qual são analisadas as práti-
cas das organizações nos pilares de 
responsabilidade social, responsabi-
lidade ambiental, qualidade de vida, 
ética, relacionamento com os stake-
holders e políticas inclusivas.

- Capital Humano
Constitui o capital humano o co-

nhecimento acumulado, a habilida-
de e experiência dos funcionários 
para realizar as tarefas do dia a dia, 
os valores, a cultura, a filosofia da 
empresa e diversos ativos intangí-
veis, ou seja, as pessoas que são os 
ativos humanos da empresa. A prin-
cipal estratégia da empresa será de 
atrair, reter, desenvolver e aproveitar 
ao máximo o talento humano, que 
será, cada vez mais, a principal van-
tagem competitiva.

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

Desde 2007, a Revista 
Gestão RH promove a 
pesquisa, que tem o 
objetivo de analisar 
as principais práticas 
adotadas pelas 
empresas listadas 
em IDHO em relação 
à governança 
corporativa, ao 
capital humano, à 
transparência, à 
sustentabilidade 
e à cidadania 
corporativa
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ACCENTURE
ACCOR HOTELS
ADAMI
ADIDAS
AES ELETROPAULO
AGRALE
ALE COMBUSTÍVEIS
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
CONSÓRCIO NACIONAL EMBRACON
COPAGAZ
CTG BRASIL
DANONE

CONHEÇA AS MELHORES EMPRESAS EM IDHO
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
ITAÚ-UNIBANCO
KEPLE WEBER
KPMG
LABORATORIOS SABIN
LEROY MERLIN
LOCALIZA
LOUIS DREYFRUS
LUPO
MACKENZIE
MAGAZINE LUIZA
MAGNESITA S.A
MCDONALD’S
NATURA

NETSHOES
ODONTOPREV
PARKER
PEPSICO
PIRELLI
PLASCAR
POLI NUTRI
PORMADE
PROSEGUR BRASIL
RAIA DROGASIL
RESTOQUE
ROCHE FARMA BRASIL
SAMA S. A. - MINERAÇÕES 

ASSOCIADAS
SAP BRASIL
SIEMENS 
SOUZA CRUZ 
SULAMÉRICA SEGUROS
TENNECO AUTOMOTIVE
TERMOMECÂNICA
TICKET
TOTVS
ULTRAGAZ
UNITEDHEALTH GROUP
USINA CORURIPE
VOTORANTIM CIMENTOS 
WAL-MART
WEG EQUIPAMENTOS ELETRICOS
ZF DO BRASIL

CONFIRA OS PREMIADOS POR CATEGORIA
DESTAQUE 
GOVERNANÇA
ACCENTURE
ACCOR HOTELS
AES ELETROPAULO
LOCALIZA
MACKENZIE
MCDONALD’S
NATURA
PIRELLI
ROCHE FARMA BRASIL

DESTAQUE 
TRANSPARÊNCIA
AXALTA COATING SYSTEMS 
BANCO DO BRASIL
CARREFOUR
DANONE
HEALTHWAYS BRASIL
IPIRANGA
NETSHOES
SOUZA CRUZ 
UNITED HEALTH GROUP

DESTAQUE 
SUSTENTABILIDADE
ALE COMBUSTIVEIS
ALLIANZ WORLDWIDE PARTNERS
BOMBRIL
BRADESCO
COLGATE- PALMOLIVE
DIVERSEY
SIEMENS 
TENNECO AUTOMOTIVE
TOTVS

DESTAQUE CIDADANIA 
CORPORATIVA
ALELO
AMAGGI
ATENTO BRASIL
COPAGAZ
DIA GROUP
KPMG
PEPSICO
RAIA DROGASIL
TICKET

DESTAQUE CAPITAL 
HUMANO
AGRALE
EMBRAPORT
EUROP ASSISTANCE
GIVAUDAN
GRUPO CCR
IBM BRASIL
PARKER
PORMADE
SAMA S. A. - MINERAÇÕES ASSOCIADAS

10 MAIS
ACCOR HOTELS
AES ELETROPAULO
ALE COMBUSTIVEIS
AMAGGI	
ATENTO BRASIL
IBM BRASIL
IPIRANGA
PIRELLI
ROCHE FARMA BRASIL
UNITED HEALTH GROUP

EMPRESA DO ANO LEROY MERLIN
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Um grande plano 
faz mais do que cuidar 
dos seus funcionários.  
Facilita a vida deles.
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Aplicativo Amil Clientes

Baixe naDisponível no Disponível para 

Plantão de Vendas:

3004-5106

A atenção da sua empresa tem que estar voltada para os negócios. 
Por isso, um plano de saúde tem que oferecer soluções completas 
e, ao mesmo tempo, simples. Com a Amil, cuidar da saúde dos seus 
funcionários não precisa ser uma complicação. 
 
Você conta com ferramentas que irão facilitar o seu dia a dia e o dos 
seus funcionários. São serviços como pedido de reembolso online, 
agendamento na Rede Preferencial via aplicativo, carteirinha virtual 
e muito mais.

Viu? É mais fácil na Amil.  
Venha você também para a Amil.

Ligue agora ou fale com o seu corretor.

11365.4.5_An_PJ_Rev_Exame_Celular_21x28cm.indd   1 11/05/17   17:16



Jantar em São Paulo celebra 
os “RHs Mais Admirados”

MAIS ADMIRADOSg
RH

Na noite do último 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. Antônio Jo-
aquim de Moura Andrade, 737 - Vila 
Nova Conceição). Estiveram presentes 
cerca de 60 RHs, entre eles profissio-
nais homens e mulheres que se desta-
caram na pesquisa realizada pela Re-

vista Gestão RH. Na noite descontraída 
os convidados puderam trocar experi-
ências e estar próximos aos amigos e 
colegas da área.

Veja a seguir algumas fotos realiza-
das durante o jantar.
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Gustavo Leme é Gerente executivo de 
Recursos Humanos do Grupo Baumgart

Crescimento com base 
nas pessoas

Organização multi-empresarial de capital privado, o Grupo Baum-
gart é formado por companhias de setores como Indústria Quími-
ca (Vedacit), Shopping Centers (Center Norte e Lar Center), Centro 

de Exposições e Convenções (Expo Center Norte), Agronegócio (Fazendas 
Reunidas Baumgart e Calcário Rio Verde) e Hotelaria (Novotel Center Nor-
te). O responsável por gerir as pessoas do grupo é Gustavo Leme, gerente 

Gerente executivo de Recursos 
Humanos do Grupo Baumgart, 

Gustavo Leme fala sobre desafios do 
trabalho na companhia 

Por Adriano Garrett
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executivo de Recursos Humanos da 
companhia, onde está desde 2014.

“O que certamente mais me mo-
tivou e motiva a atuar profissional-
mente no RH é acompanhar o re-
sultado das ações de RH ajudando 
no crescimento dos inúmeros e di-
ferentes seres humanos com quem 
trabalhei e trabalho, e ver as expe-
riências e conhecimentos que aju-
damos a gerar fazendo as pessoas 
alcançarem seus sonhos”, comenta 
Gustavo, que é graduado em Admi-
nistração pela Universidade Meto-
dista de Piracicaba, com pós-gra-
duação 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 à Gestão RH, Gus-
tavo Leme contou sua trajetória e 
comentou os inúmeros desafios de 
estar no comando do RH de um gru-
po deste porte.

Gestão RH  - Como foi a sua traje-
tória até chegar à posição 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 
trajetória de carreira em uma startup 
de tecnologia, ainda cursando Admi-
nistração de Empresas na universida-
de. Atuava na área comercial/marke-
ting desenvolvendo Business Plan da 
nossa plataforma tecnológica que era 
focada em B2B no setor sucroalcoo-
leiro. Adorava marketing, tendências 
de mercado, comportamento do 
consumidor, inteligência de vendas 
e dava pouca atenção 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 números 
e negócios e acompanha tendências 
de mercado, fosse um RH. Me ajudaria 
bastante se trabalhasse comigo”. 

A partir daí 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 áreas 
corporativas, holding, comercial e fa-
bril. Participei de projetos conduzidos 
por consultorias renomadas como a 
McKinsey, me envolvi em ações de 
mercado com grandes agências de 
marketing, organizei inúmeras con-
venções comerciais, implantei tecno-

dos segmentos de moda, transporte, 
alimentação, construção civil, distri-
buição de combustíveis, hotelaria, 
shopping centers, centro de eventos, 
indústria química e agronegócio. E 
o que certamente mais me motivou 
e motiva a atuar profissionalmen-
te no RH é acompanhar o resultado 
das ações de RH ajudando no cres-
cimento dos inúmeros e diferentes 
seres humanos com quem trabalhei 
e trabalho, e ver as experiências e co-
nhecimentos que ajudamos a gerar 
fazendo as pessoas alcançarem seus 
sonhos.           

Gestão RH - Na área de atração e 
retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o setor de 
RH do Grupo Baumgart neste mo-
mento de crise econômica? Como a 
empresa vê as perspectivas socio-
econômicas e políticas do País no 
médio prazo?
Gustavo Leme - Acredito que os perí-
odos de crise são difíceis, 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 gestão 
dos paradoxos organizacionais. Esse 
contexto de crise ao meu ver estimu-
la melhorias tanto organizacionais, 
como socioeconômicas e políticas, 
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 virá com uma veloci-
dade mais acelerada.

Como diria um consultor de em-
presas que conheci, a crise atua como 
uma tempestade perfeita, pois leva 
o que não tem sustentação e deixa o 
que tem. Diante deste contexto, um 
dos maiores desafios nossos foi iniciar 
ações de construção ligadas à estrutu-
ração das áreas e de projetos voltados 
a Talent e Comunicação Corporativa, 
pois estes dois subsistemas de RH 
passaram a ser ainda mais exigidos, 
principalmente no planejamento, co-
municação e monitoramento de es-
tratégias de EVP (Employee Value Pro-
position), seja para dentro, como para 

logia e diferentes subsistemas de RH, 
fui envolvido na criação de estruturas 
de governança corporativa, ampliei 
e reduzi estruturas organizacionais 
e, principalmente, apoiei o desenvol-
vimento de diferentes estratégias de 
formação, desenvolvimento e promo-
ção de pessoas (este último é o que 
mais me deu orgulho). 

Esta experiência inicial me habi-
litou depois a conduzir processos de 
transformação de departamentos de 
RH e organizações, com diferentes 
times/famílias de RH, em empresas 

Esse contexto 
de crise ao meu 
ver estimula 
melhorias tanto 
organizacionais, 
como 
socioeconômicas e 
políticas, por isso 
vejo que o mercado 
no médio prazo vai 
voltar a crescer, mas 
em uma velocidade 
menor
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fora, pois uma empresa que sabe gerir 
sua proposta de valor ao empregado 
é mais atrativa para os que estão no 
mercado e mais valorizada para aque-
les que nela estão trabalhando (me-
lhor retenção). 

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

Gestão RH - Quais foram as ações 
ou programas mais inovadores e 
eficientes implantados pelo RH do 
Grupo Baumgart em sua gestão?
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 gestão 
e do Comitê de RH, mas que por aten-
der cinco diferentes negócios 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/protótipos 
pilotos, destaco: Recrutamento e Se-
leção de Estagiários por WhatsApp, 
Pesquisa de Engajamento com su-
porte de People Analytics (acontece-
rá neste segundo semestre de 2017), 
Programa de Liderança cocriado com 
grupo de líderes e baseado em me-
todologia de inovação e a criação do 

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

Gestão RH - Que tipo de ações 
a companhia realiza nas áreas de 
mentoria, plano de carreira e linha 
sucessória transparente? 
Gustavo Leme - Temos um projeto 
de criação de políticas, processos, 
ferramentas e programas de RH. Co-
nhecido como Sustentação de RH, 
este projeto tem entregas para os 
próximos quatro anos (até 2020), e foi 

tado no último trimestre de 2017 e 
entrega práticas modernas de men-
toria reversa (jovens apoiando pro-
fissionais mais maduros), construção 
de plataforma de trilhas de apren-
dizagem e modelo de avaliação de 
performance, como é o caso de uma 
ferramenta que batizamos de check
-in e que simplifica as famosas e com-
plexas avaliações de desempenho e 
que por sua vez se conecta com os 
Comitês de Carreira e Sucessão. 

Com estas soluções trazemos 
oportunidades para a mobilidade dos 
nossos funcionários entre nossos di-
ferentes negócios. Quem atua no Gru-
po Baumgart tem a oportunidade de 
mobilidade de carreira em diferentes 
negócios, como: Shopping Centers, 
Centro de Eventos, Indústria Química, 
Corporativo, Hotelaria e Agronegócio. 
Quem atua conosco tem a oportu-
nidade de se tornar um profissional 
multinegócio e multicompetente.       

Gestão RH - Como o RH do Grupo 
Baumgart incentiva a diversidade 
(de gênero, orientação sexual, re-
ligião, etc.)? Quais são as metas da 
companhia para que a equidade de 
gênero seja alcançada no quadro 
de lideranças? 
Gustavo Leme - Incentivamos e acre-
ditamos na diversidade. Num mundo 
que inova e se reinventa, o pensamen-
to diferente complementa, questiona, 
desafia o senso comum e ajuda os 
nossos negócios a crescerem, e com 
isso beneficiam nossos funcionários, 
parceiros, clientes e consumidores. 
Em relação às metas de diversidade, 
estamos evoluindo com o apoio do 
nosso Comitê de Sustentabilidade na 
criação de um painel de indicadores 
para melhor gerir este tema tão im-
portante.

Gestão RH - Quais são as prin-
cipais características 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 tão am-
plo como o nosso, preservar a cultura 

construído por um grupo de líderes 
escolhidos “a dedo” pelo Comitê de 
RH e que representam nossos diferen-
tes negócios. Este grupo foi batizado 
de Kopien (que do alemão, idioma 
da terra natal da família Baumgart, 
significa exemplares), e apoiou o RH 
na estruturação do futuro de Gente 
& Gestão em três pilares: 1) Atração & 
Retenção, 2) Treinamento e Desenvol-
vimento e 3) Avaliação, Movimenta-
ção e Reconhecimento. 

Este projeto começa a ser implan-

Prova de que 
estamos caminhando 
no rumo certo 
é que durante a 
crise nosso índice 
de aproveitamento 
interno deu um 
grande salto e o 
posicionamento da 
marca empregadora 
do Grupo Baumgart 
começou a 
ganhar destaque 
no universo 
corporativo

24 |  Gestão RH   Edição 134 . 2017



que nos trouxe até aqui e acrescen-
tar “ingredientes” culturais desejados 
que nos levarão ao futuro é uma das 
nossas prioridades. Entre as carac-
terísticas que fazem parte da nossa 
cultura organizacional destaco as se-
guintes: empreendedorismo, incon-
formismo e humildade. Para que essa 
cultura seja percebida pelos nossos 
funcionários, o único caminho a ser 
perseguido por qualquer organiza-
ção é o conhecido como “walk the 
talk”, que nada mais é do que fazer o 
que se fala, e ter consequência pela 
prática e não prática dos comporta-
mentos esperados e que sustentam a 
cultura.  

Gestão 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 águas do 
RH 4.0, alicerçado pelo triplo A (Que 
se Adapta, Antecipa e dá Autonomia). 
Hoje a tecnologia está nos apoiando 
como parceira na criação de estra-
tégias de acesso, pesquisa, comuni-

Gestão RH - Qual é a importância 
de integração entre todos os de-
partamentos de uma empresa para 
impulsionar as ações ligadas ao RH, 
e de que maneira isso se verifica no 
Grupo Baumgart? 
Gustavo Leme - Temos crença que 
a colaboração nos torna ainda mais 
fortes. Brincamos com um trocadilho 
envolvendo o nosso nome, que juntos 
Somos Baum, por isso uma de nossas 
prioridades é a criação e sustentação 
de comportamentos e programas de 
colaboração no Grupo Baumgart, que 
por sua vez são importantes porque 
aproximam nossos times, criam re-
lações de confiança e um ambiente 
salutar para a reflexão e geração de 
insights. 

Em breve estamos planejando co-
locar no ar duas ações de integração, 
uma que é representada pelo novo 
Programa de Liderança, que envolverá 
a figura dos acionistas da terceira ge-
ração, o grupo de líderes batizados de 
Kopien e nossa liderança em geral, e a 
segunda é a estruturação de platafor-
ma intitulada de Innovation Day, que 
também irá estimular uma maior pro-
ximidade e construção colaborativa.

o único caminho 
a ser perseguido 
por qualquer 
organização é o 
conhecido como ‘  
“walk the talk”, que 
nada mais é do que 
fazer o que se fala, 
e ter consequência 
pela prática e 
não prática dos 
comportamentos 
esperados e que 
sustentam a cultura

cação, desempenho, análise, perfor-
mance, redução de erros e despesas, 

conexão, compartilhamento, colabo-
ração e desenvolvimento.
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Soraya Bahde é Diretora de Gente & 
Inovação da Alelo

Mudando culturas

“Gosto de dizer que me encontrei atuando em projetos de trans-
formação cultural nas empresas por onde passei, impulsionan-
do novos ciclos estratégicos com resultados ambiciosos e evo-

lução da cultura da empresa para sustentá-los”, comenta Soraya Bahde, 
diretora de Gente & Inovação da Alelo, companhia onde atua desde 2014. 

A executiva é formada em Administração de Empresas pela Universi-
dade Presbiteriana Mackenzie, com mestrado em Gestão de Negócios e 

Diretora de Gente & Inovação da Alelo, 
Soraya Bahde fala sobre os desafios do 

setor de RH na atualidade

Por Adriano Garrett
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Marketing pela FIA, e possui expe-
riência em companhias como Ac-
centure, TAM e Multiplus.

A Alelo é uma companhia bra-
sileira que oferece de cartões-be-
nefício para empresas de todos os 
tamanhos a cartões pré-pagos para 
consumidores em todo o País. Hoje, 
além dos cartões Alelo Benefícios, 
o portfólio da companhia conta 
também com o Gestão de Vale-
Transporte e os cartões pré-pagos 
MoneyCard, para viagens interna-
cionais, e Prepax, para presentear.

Em 2017, a companhia inte-
grou a área de Inovação ao setor 
de Recursos Humanos, tendo em 
vista a importância da pesquisa e 
implantação de novas tendências 
internamente. O movimento tem o 
objetivo de fazer com que a inova-
ção esteja “enraizada” na cultura e 
práticas da companhia, sendo esti-
mulada em todas as áreas e esferas 
da empresa.

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

Gestão RH - Como foi a sua traje-
tória até chegar à posição 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 inglês, ainda ado-
lescente. Nessa época já lidava com 
gente (alunos, pais, outros professo-
res) e gostava muito dessa relação. 
Quando iniciei a busca por estágios, 
surgiu a oportunidade de trabalhar 
na área de Recursos Humanos de uma 
empresa, e foi ali que descobri a vo-
cação.

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

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

A atuação na criação de novos ne-
gócios dentro das empresas também 
é outra área com a qual me identifi-
co bastante: participei da criação e 
formação 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 

se econômica? Como a empresa vê 
as perspectivas socioeconômicas e 
políticas do País no médio prazo?
Soraya Bahde - Acredito que a reto-
mada da economia já é uma realida-
de. As perspectivas são de melhora 
no cenário econômico, embora sai-
bamos que isso acontecerá em ritmo 
muito mais lento do que gostaríamos. 
O reflexo deste contexto dentro das 
empresas se apresenta no reaqueci-
mento do mercado, que tem retoma-
do a busca pelos melhores profissio-
nais. 

É certo que a crise gera medo nos 
movimentos de mudança de empre-
go, mas por outro lado ela também 
gera maior pressão por resultados e 
ampliação de escopo. Com isso, vem o 
risco de desgaste de relações internas 
no ambiente de trabalho. Quando o 
mercado reaquece, há uma tendência 
de aumento de turnover e reciclagem 
nas organizações. A aprovação da re-
forma trabalhista também gera mu-
danças que nos provocam a inovar.

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

A forma de fazer isso traz o desafio 
de aplicar o mindset digital também 
nos processos de RH, para que fiquem 
mais ágeis, assertivos e com uma ex-
periência melhor para o candidato/
empregado. Acredito que tudo cami-
nha para a ampliação da procura por 
perfis conectados ao desafio futuro 
das empresas, e não apenas à manu-
tenção do conhecimento dentro das 
indústrias, experiências passadas.

No que tange à retenção, o que 
desafiará a Alelo e o mercado em 
geral é criar cada vez mais ambien-
tes propícios ao desenvolvimento 
constante de novos aprendizados e 
mudarmos a forma como remunera-
mos, individualizando cada vez mais 
as ofertas de benefícios e modelos de 
carreira, fazendo com que cada cola-
borador se sinta único e atendido em 
suas necessidades.  

Alelo também pude atuar apoiando 
o nascimento de diversas empresas 
e negócios em nosso grupo, como a 
Livelo, o Alelo Pronto e a Veloe. Fazer 
parte da construção de negócios ino-
vadores e saber que esses serviços e 
produtos impactam a vida de milhões 
de pessoas me motiva e incentiva a 
continuar trabalhando e evoluindo.

Gestão RH - Na área de atração e 
retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o setor de 
RH da Alelo neste momento de cri-

Fazer parte da 
construção 
de negócios 
inovadores e saber 
que esses serviços 
e produtos 
impactam a 
vida de milhões 
de pessoas me 
motiva e incentiva 
a continuar 
trabalhando e 
evoluindo
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RH EM FOCOg
RH
Gestão RH - Por que a Alelo deci-
diu colocar sua área de inovação 
dentro do departamento de Recur-
sos Humanos? Que impacto essa 
mudança teve do ponto de vista 
estratégico nas ações de inovação 
e transformação digital da compa-
nhia?
Soraya Bahde - A inovação sempre 
foi um pilar importante para nós. A 
empresa, desde o seu início, investe 
em práticas que buscam combinar 
as tendências de mercado e a estra-
tégia da companhia. Sabendo da im-
portância da pesquisa e implantação 
destas tendências dentro de casa, a 
área de inovação passou a fazer par-
te da diretoria de RH da empresa em 
2017. O movimento tem o objetivo 
de fazer com que a inovação esteja 
“enraizada” na cultura e práticas da 
companhia, sendo estimulada em 
todas as áreas e esferas da empresa.

Gestão RH - Quais foram as ações 
ou programas mais inovadores e 
eficientes implantados pelo RH da 
Alelo em sua gestão?
Soraya Bahde - A transformação na 
Alelo está em andamento e o final 
não está próximo: estamos traba-
lhando com ferramentas estratégicas 
para entender e explorar as possibili-
dades de atrito zero e encantamento 
nos três pilares da Alelo - usuário, es-
tabelecimento comercial e RH.

As práticas de inovação apre-
sentam resultados tangíveis e in-
tangíveis em toda a sua dinâmica, e 
dentro de casa expandimos o leque 
de oportunidades para adoção de 
novas tecnologias e processos mais 
leves e dinâmicos. O processo aju-
dou também a entender possibilida-
des de novos mercados ou negócios, 
como carro compartilhado, comuni-
cação contextualizada e tecnologia 
portada em veículos.

Na Alelo, estamos testando diver-
sas tecnologias mobile, soluções de 
analytics e wearables. Nós 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 experiência com zero atrito. 
No curto prazo, nosso maior desafio 
é aproximar todos os profissionais 
da tecnologia, do mindset digital. 
Acompanhar as tendências em tec-
nologia e as mudanças de compor-
tamento passou a ser pré-requisito 
para a atuação em todas as áreas no 
mundo digital. 

Gestão RH - Que tipo de ações a 
companhia realiza nas áreas de 
mentoria, plano de carreira e linha 
sucessória transparente?

O PDI serve de mapa para orien-
tar as ações de desenvolvimento que 
serão realizadas gradativamente e, as-
sim, direcioná-lo para atingir seus ob-
jetivos de carreira, de forma conscien-
te e estruturada. Trata-se de um pro-
cesso facilitador que dá ao indivíduo 
a oportunidade do protagonismo 
e do exercício do empoderamento 
sobre sua carreira, desenvolvendo o 
senso de dono e de responsabilidade 
pela evolução da trajetória. Do ponto 
de vista do gestor, a ferramenta traz 
o benefício de clarificar aspectos im-
portantes para o dia a dia, com inputs 
que ajudam na atuação como facilita-
dor e líder 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, capacitação 
anual que integra o conteúdo 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 construção do plano de desenvolvi-
mento, por meio de ferramentas de 
apoio disponibilizadas, entre as quais 
alternativas que tratam de estilos de 
aprendizagem e âncoras de carreira. 
Fazemos sessões de calibração de po-
tencial para discutir com os profissio-
nais mais sêniores e os gestores, e nes-
tes fóruns alinhamos ações de acelera-
ção e desenvolvimento de sucessões.

Gestão RH - Como o RH da com-
panhia incentiva a diversidade (de 
gênero, orientação sexual, religião, 
etc.)? Quais são as metas da com-
panhia para que a equidade de gê-
nero seja alcançada no quadro de 
lideranças?
Soraya Bahde - Cada vez mais a di-
versidade faz parte da estratégia or-
ganizacional, considerando sua con-
tribuição para a inovação, além do 
alinhamento com nossos valores. Pre-
zamos pelas diferenças ao valorizar 
pessoas de todos os gêneros, etnias, 
idades, etc.

nosso maior desafio 
é aproximar todos 
os profissionais 
da tecnologia, do 
mindset digital. 
Acompanhar as 
tendências em 
tecnologia e as 
mudanças de 
comportamento 
passou a ser pré-
requisito para a 
atuação em todas 
as áreas no mundo 
digitaL

Soraya Bahde - A Alelo prevê em seu 
calendário do Ciclo de Gestão de Pes-
soas um momento específico para a 
construção 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 avaliação chamada 
SuccessFactors. Por esse meio, é pos-
sível realizar todo o acompanhamen-
to do que ficou acordado entre o co-
laborador e seu líder.
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Muita coisa pode 
mudar com o avanço 
da tecnologia, 
e para melhor. 
A automação 
via tecnologia, 
inteligência 
artificial, realidade 
virtual e algoritmos 
vai liberar o 
profissional da 
realização de 
tarefas repetitivas 
e de baixo valor 
agregado

Essa riqueza impulsiona a tomada 
de decisões e possibilita o reconheci-
mento dos diversos estilos de gestão. 
A partir do momento em que temos 
tomadas de decisão mais igualitárias, 
as minorias são naturalmente inclu-
ídas no contexto organizacional. A 
Alelo tem ótimos feedbacks de seus 
colaboradores sobre respeito à di-
versidade em todas as pesquisas que 
realiza, mas continuamos atentos à 
necessidade de ampliar a consciência 
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 avançar 
ainda mais neste tema.

Gestão RH - Quais são as princi-
pais características que fazem par-
te da cultura organizacional da Ale-
lo? A identificação com ela foi fun-
damental para que você 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 
são reconhecidas por sua real contri-
buição, têm espaço para evoluir em 
suas carreiras e se sentem valorizadas. 
Reconhecimento, celebração e time 
único são conceitos chave para nós 
– visto que desafiamos muito nossa 
equipe, eles têm que vir na mesma 
medida para que a relação de troca 
seja equilibrada.

Sem dúvida minha identificação 
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 crença da dire-
toria em uma realidade.

Para que todos os colaboradores 
comprassem este sonho, no decorrer 
dos últimos três anos investimos em 
diferentes frentes: revisamos toda a 
Matriz de Competências por nível 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 contratação de 

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

A criação de comitês com gesto-
res para calibração de avaliações de 
desempenho, potencial e decisões 
sobre meritocracia trouxe alinhamen-
to entre os líderes das diferentes áre-
as, além de mais preocupação com 

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

Também investimos em práticas 
de Reconhecimento e Celebração, em 
que criamos um cardápio de ações 
definindo diferentes formas de reco-
nhecimento para pessoas que se des-
tacam no exercício de sua função ou 
que têm iniciativas inovadoras, fora 

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

Aplicamos três pesquisas de clima 
organizacional durante o ano, com 
diferentes metodologias, e seus re-
sultados norteiam ações estratégicas 
da área de Gente e também a atuação 
dos gestores, que são desenvolvidos 
de acordo com as necessidades apon-
tadas por seus liderados. Nos últimos 
dois anos, crescemos o engajamento 
em 18 pontos, indicador que, acom-
panhado do crescimento em nosso 
lucro, faturamento e satisfação 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 está 
muito comprometido com a cultura 
que construímos juntos nos últimos 
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 avanço da tecnologia, 
e para melhor. A automação via tec-
nologia, inteligência artificial, reali-
dade virtual e algoritmos vai liberar 
o profissional da realização de tarefas 
repetitivas e de baixo valor agregado. 
A demanda será por criatividade, de-
senho de soluções para os negócios e 
interações humanas de qualidade.

O acesso a essas ferramentas vai 
melhorar a assertividade e agilidade 
nas contratações, por exemplo, mas 
também vai proporcionar uma me-
lhora na experiência dos candidatos, 
com feedbacks rápidos e customi-
zados, o que é muito difícil realizar 
atualmente com processos tão arte-
sanais.

Um outro exemplo já factível é o 
uso de realidade virtual para treina-
mentos de integração, de produtos, 
etc. Reduz-se custo com deslocamen-
to e locação de salas e acelera-se a 
jornada de aprendizagem do colabo-
rador, assim como sua contribuição 
para os resultados da organização.
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O Fórum de Empresas e Direi-
tos LGBT surgiu em março de 
2013 com a ideia de articular 

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

Diversidadeg
RH

Luta contra o 
preconceito

Criado há quatro anos, fórum promove a inclusão e os 
direitos LGBT em empresas atuantes no País

“Somos um guia para as 37 em-
presas signatárias até o momento, 
que se uniram pelo mesmo propósito, 
mas que agem internamente de for-
ma independente. É importante lem-
brar que não somos um networking 
LGBT, mas uma organização voltada 
ao fortalecimento de iniciativas em 
torno dos 10 Compromissos da Em-
presa com a Promoção dos Direitos 
LGBT, documento aprovado em as-
sembleia do Fórum em 2013”, explica 
Adriana Ferreira, líder de Diversidade 
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& Inclusão da IBM Brasil e membro do 
Comitê Gestor do Fórum de Empresas 
e Direitos LGBT.

Os 10 Compromissos são consti-
tuídos pelos seguintes itens: compro-
meter-se, presidência e executivos, 
com o respeito e com a promoção 
dos direitos LGBT; promover igualda-
de de oportunidades e tratamento 
justo às pessoas LGBT; promover am-
biente respeitoso, seguro e saudável 
para as pessoas LGBT; sensibilizar e 
educar para o respeito aos direitos 
LGBT; estimular e apoiar a criação de 
grupos de afinidade LGBT; promover 
o respeito aos direitos LGBT na co-
municação e marketing; promover 
o respeito aos direitos LGBT no pla-
nejamento de produtos, serviços e 
atendimento aos clientes; promover 
ações de desenvolvimento profissio-
nal de pessoas do segmento LGBT; 
promover o desenvolvimento eco-
nômico e social das pessoas LGBT na 
cadeia de valor; promover e apoiar 
ações em prol dos direitos LGBT na 
comunidade. 

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

prir se envolvam mais diretamente 
na criação de pautas, nos comitês de 
presidentes, nos workshops temáti-
cos. Porém, sabemos que as compa-
nhias são diferentes entre si, tanto na 
quantidade de funcionários como no 
modelo organizacional, e que estes 

vez, quem as irá representar neste 
grupo. O Fórum de Empresas e Direi-
tos LGBT também possui um Comitê 
de Presidentes, formado pelos signa-
tários da adesão ao Fórum e aos 10 
Compromissos; um Conselho Con-
sultivo vitalício, composto por exe-
cutivos convidados que saíram das 
empresas e deram contribuição ao 
tema da valorização da diversidade; 
um Comitê de Executivos de RH e um 
Comitê de Executivos de Comunica-
ção. No mês de outubro está sendo 
implantado também o Comitê de 
Executivos do Jurídico. 

Segundo estudo da consultoria 
Center for Talent Innovation, 61% dos 
funcionários LGBT no Brasil dizem es-
conder sua sexualidade para colegas 
e gestores. O dado é só uma amostra 
de como iniciativas como a do Fórum 
servem para incentivar o emprego 
de novas práticas organizacionais. 
No caso da IBM, por exemplo, há a 
presença dos grupos de afinidades 
(LGBT, mulheres, PcDs e Afrodescen-
tes), em que funcionários se unem 
periodicamente de forma voluntária 
para debater assuntos de interesse 
e dificuldades, e assim levar as ques-
tões apresentadas para a alta gestão 
e adotar novas práticas. Partiu daí 
iniciativas como a construção de um 
banheiro neutro e o apoio médico e 
psicológico para que a transição pela 
qual passam os funcionários trans 
seja feita da melhor forma possível.

Em um cenário recente em que 
diversos casos apontam para um 
crescimento do conservadorismo 
de costumes na sociedade brasilei-
ra, as empresas que efetivam novas 
práticas para favorecer a diversidade 
se encaixam em uma vanguarda ne-
cessária. “Na minha visão, o avanço 
de comportamentos conservadores 
é um foco que combatemos diaria-
mente, mas não 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-
mofóbica em que vivemos”, conclui 
Adriana.

são fatores que devem ser considera-
dos na implementação de políticas e 
iniciativas”, pondera Adriana.

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

O que nos faz 
seguir é a vontade 
de fazer diferente, 
de inovar, de cuidar 
do que é certo e, 
consequentemente, 
diminuir os 
impactos causados 
pela sociedade 
homofóbica em que 
vivemos

Adriana Ferreira, líder de Diversidade 
& Inclusão da IBM Brasil
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Seguindo em frente

Marcos Oliveira é CEO da Iochpe-
Maxion

CEO da Iochpe-Maxion, líder mundial 
na produção de rodas automotivas, 

Marcos Oliveira fala sobre os desafios à 
frente da empresa 

Marcos Oliveira é um execu-
tivo com muita experiência 
no setor automotivo. Com 

formação em Engenharia e pós-
graduação em Administração, ele 
atuou por quase três décadas na 
Ford, tendo deixado a companhia 
após exercer o cargo de presiden-
te para o Brasil e América do Sul. 

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

“A partir do segundo trimestre 

CEO EM FOCOg
RH

Por Adriano Garrett
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de 2017 começamos a observar a 
gradual recuperação das vendas de 
veículos leves no Brasil e um ace-
lerado crescimento na exportação 
de auto veículos brasileiros para a 
América Latina. Dessa forma, a pro-
dução de veículos leves deve crescer 
próximo de 25% no ano de 2017”, 
prevê o executivo.

Em entrevista à Gestão RH, Mar-
cos Oliveira falou sobre os desafios 
futuros que terá à frente da Io-
chpe-Maxion, comentou sobre sua 
trajetória profissional e apontou a 
importância do departamento de 
Recursos Humanos para a transfor-
mação da companhia.

Gestão RH -  Você assumiu o cargo 
de presidente e CEO da Iochpe-Ma-
xion em março de 2014. Quais obje-
tivos já foram atingidos em sua ges-
tão, e quais são as principais metas 
no médio prazo?
Marcos Oliveira - Em função da crise 
econômica brasileira, que impactou 
significativamente o setor automotivo 
de 2014 até o início de 2017, traba-
lhamos arduamente para reestruturar 
nossas fábricas locais para alinhar suas 
capacidades produtivas com o novo 
nível de demanda e para que as mes-
mas possam operar de forma eficiente 
mesmo nessas condições; ao mesmo 
tempo que ajustávamos nossa estru-
tura no Brasil, investimos no Pais para 
crescer nossa capacidade para o supri-
mento de rodas de alumínio através 
da construção de uma nova planta em 
Limeira.  

Apesar do ambiente adverso local, 
crescemos globalmente para atingir 
vendas de aproximadamente R$ 6,8 
bilhões por ano, sendo que 75% da 
produção e vendas ocorrem em nos-
sas operações internacionais, e aten-
demos nossos clientes através de 31 
fábricas em 14 países.  A Iochpe-Ma-
xion é a maior produtora de rodas 
automotivas no mundo e uma das 
maiores produtoras de componentes 
estruturais para veículos comerciais 
nas Américas.

Gestão RH -  Quais foram os refle-

xos específicos da crise econômica 
para a Iochpe-Maxion, e como você 
avalia o cenário econômico no mé-
dio prazo?
Marcos Oliveira - Além da reestrutu-
ração nas operações brasileiras men-
cionadas anteriormente, procuramos 
trabalhar globalmente com um foco 
bastante concentrado na manutenção 
da saúde financeira da companhia, na 
melhoria contínua da qualidade, no 
desenvolvimento e lançamento de no-
vas aplicações de nossos produtos, no 
fortalecimento de nossos processos e 
na promoção da Inovação como um 
dos pilares para o crescimento futuro.

quase três décadas na Ford, tendo 
sido presidente da companhia para 
o Brasil e o Mercosul. Quais foram 
os principais aprendizados que teve 
durante esse período profissional? 
Quais características foram incorpo-
radas para a gestão da Iochpe-Ma-
xion?  
Marcos Oliveira - Iniciei minha car-
reira como estagiário de engenharia 
ajudando na resolução de problemas 
técnicos na manufatura e aprendi mui-
to cedo o valor do trabalho em equipe 
para o atingimento de resultados que 
individualmente seriam improváveis. 
Meu crescimento profissional atuando 
em diferentes áreas, como Produção, 
Engenharia, Comercial, Planejamento 
de Negócios, entre outras, mostraram-
me também a importância do conhe-
cimento funcional como base sólida 
para o desenvolvimento de carreira 
dos colaboradores e para o sucesso 
das empresas. 

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

Gestão RH -  De que forma você 
avalia o processo interno que expe-
rienciou na Iochpe-Maxion desde 
2012? Mentoria, plano de carreira e 
linha sucessória transparente foram 
elementos dessa trajetória?
Marcos Oliveira - Minha chegada na 
Iochpe-Maxion ocorreu em um mo-
mento em que experimentamos um 
crescimento internacional importante, 
incluindo a integração de novas em-
presas que foram adquiridas desde 
2012, e a necessidade de unir esforços 
para transformar a companhia em uma 
das líderes globais no setor automoti-
vo era imprescindível. Dessa forma, a 
busca e aplicação de melhores práti-
cas em todos os aspectos do negócio 
foi, e continua sendo, um elemento-
chave para construir uma organização 
eficiente, alinhada com as metas da 

A partir do segundo trimestre de 
2017 começamos a observar a gradu-
al recuperação das vendas de veículos 
leves no Brasil e um acelerado cresci-
mento na exportação de auto veículos 
brasileiros para a América Latina. Des-
sa forma, a produção de veículos leves 
deve crescer próximo de 25% no ano 
de 2017. O mercado doméstico, que já 
chegou a 3,8 milhões de veículos por 
ano, caiu ao longo dos últimos 36 me-
ses para 2 milhões e levará vários anos 
para retornar a patamares similares ao 
ano de 2013.

Gestão RH -  Você atuou durante 

ao mesmo tempo 
que ajustávamos 
nossa estrutura no 
Brasil, investimos 
no Pais para 
crescer nossa 
capacidade para 
o suprimento de 
rodas de alumínio 
através da 
construção de uma 
nova planta em 
Limeira
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empresa e que oferece oportunidades 
de desenvolvimento profissional para 
seus colaboradores. 

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

Gestão RH - Como você define seu 
estilo de liderar? De que forma ele 
reflete na atuação dos colaborado-
res da Iochpe-Maxion?
Marcos Oliveira - Sou bastante foca-
do nos resultados, mas valorizo muito 
como esses resultados são alcançados. 
Isto é: precisamos envolver as pessoas, 
ouvir ideias, avaliar alternativas e no fi-
nal tomar decisões e buscar execução 
com excelência. Não sou adepto a es-
tilos autoritários de liderança, acredito 
no respeito às pessoas, na promoção 
de condições que permitam a inclusão 
e diversidade de ideias, mas ao mesmo 
tempo creio que cada profissional seja 
responsável por suas atividades e pela 
busca de um ambiente de colabora-
ção. Valorizo o trabalho em equipe, a 
busca pela eficiência, a simplicidade e 
eliminação de desperdícios. Acredito 
na definição de projetos e iniciativas 
prioritárias para facilitar o alinhamen-
to das equipes de trabalho e evitar a 
confusão na alocação de recursos.

Buscamos na Iochpe-Maxion que 
a comunicação ocorra de forma efe-
tiva, independentemente dos níveis 
hierárquicos, e que valores como “Ter 
conduta ética”, “Desenvolver, confiar, 
delegar e respeitar as pessoas”, “Ge-
rar resultados por meio da dedicação 
individual”, “Ter visão de dono”, “Me-
lhorar continuamente e trabalhar em 
equipe” e “Utilizar nossos recursos efi-
cientemente e alcançar níveis eleva-
dos de satisfação dos clientes” sejam 
cada vez mais presentes em nossa ma-
neira de trabalhar.

Gestão RH - Qual é a sua receita 
para inspirar as lideranças 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 criação das condições 
para o desenvolvimento profissional 
dos colaboradores,  encontram-se 
entre as características fundamentais 
para sua própria ascensão na compa-
nhia.

Gestão RH - De que forma o equi-
líbrio entre vida pessoal e profissio-
nal reflete no sucesso nos negócios?
Marcos Oliveira - Os profissionais 
capazes de manter o equilíbrio entre 

os negócios e para o crescimento 
dos colaboradores?
Marcos Oliveira - Recursos financeiros, 
tecnologia, processos e equipamentos 
são 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 os 
fatores diferenciais para a competiti-
vidade, inovação e crescimento das 
mesmas. Recursos Humanos é um se-
tor estratégico da Iochpe-Maxion não 
somente na contratação, administra-
ção, treinamento e desenvolvimento 
das pessoas, mas também no entendi-
mento das tendências observadas na 
sociedade e na antecipação de ações 
que permitam que a companhia adap-
te-se a tais circunstâncias e prepare a 
organização e os colaboradores para 
que os mesmos possam desempenhar 
seus papéis de forma efetiva e melhor 
que a concorrência.

Gestão RH - Você acredita que o 
investimento no aprendizado dos 
colaboradores é vital para que a 
companhia siga escrevendo novas 
páginas em sua história quase cen-
tenária? Quais ações nesse sentido 
serão mantidas, aprimoradas ou 
lançadas?
Marcos Oliveira - O investimento no 
desenvolvimento e aprendizado dos 
colaboradores é vital e continuará sen-
do cada vez mais importante para a Io-
chpe-Maxion. “Desenvolver as pesso-
as”, “Fomentar a inovação” e “Promover 
a criatividade” de todos os nossos mais 
de 14 mil colaboradores espalhados 
pelo mundo são 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 intercâmbio de experi-
ências, programas como o “Emerging 
Leaders” e o “Ilab” são alguns exemplos 
das iniciativas que continuaremos 
promovendo para o fortalecimento 
contínuo de nossa equipe de trabalho 
e para o crescimento profissional de 
nossos colaboradores.

  

sua vida pessoal e profissional são 
normalmente aqueles que atingem 
os melhores resultados de forma con-
sistente e duradoura; dessa forma, as 
empresas que respeitam e/ou criam 
as condições para que seus colabora-
dores possam encontrar tal equilíbrio 
são beneficiadas não só pelo trabalho 
realizado, mas também pelo compro-
misso, dedicação e apoio no desen-
volvimento de outros profissionais da 
mesma companhia.

Gestão RH - De que maneira a pre-
sidência da Iochpe-Maxion incenti-
va o RH como setor estratégico para 

Valorizo o trabalho 
em equipe, a busca 
pela eficiência, 
a simplicidade 
e eliminação de 
desperdícios. 
Acredito na 
definição de 
projetos e iniciativas 
prioritárias 
para facilitar o 
alinhamento das 
equipes de trabalho
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Soluções para o futuro

Marília Rocca é diretora geral 
da Ticket

Há pouco mais de um ano à frente da 
Ticket, Marília Rocca fala sobre novas 

metas no setor de benefícios 

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

red, no segundo semestre de 2016. 
Formada em Administração de Em-
presas pela Fundação Getúlio Vargas 
(FGV-SP) e com MBA pela Columbia 
Business School (EUA), Marília co-
meçou a carreira no Walmart Brasil, 
durante a implantação da empresa 
no País, e posteriormente atuou em 
organizações do terceiro setor, como 

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

“Há mais de 40 anos, a Ticket li-
dera uma revolução na forma como 
as pessoas fazem suas refeições. 
Tomamos a frente de uma transfor-
mação inteligente, que cria e movi-
menta uma ampla cadeia e agrega 
valor para os públicos com quem se 
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Por Adriano Garrett
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relaciona: empresas, empregados 
e comerciantes”, diz Marília sobre a 
companhia em que trabalha atual-
mente, empresa que é referência no 
mercado de benefícios no Brasil, ten-
do hoje em dia 5 milhões de usuários 
de seus serviços e mais de 70 mil em-
presas parceiras, além de 320 mil es-
tabelecimentos credenciados em 4,8 
mil municípios brasileiros.

Em entrevista à Gestão RH, Ma-
rília Rocca relembrou sua trajetória 
e apontou os novos desafios para a 
Ticket nos próximos anos.

Gestão RH - Você assumiu o cargo 
de diretora geral da Ticket no segun-
do semestre do ano passado. Quais 
objetivos já foram atingidos em sua 
gestão, e quais são as principais me-
tas no médio prazo?
Marília Rocca  -  Neste último ano a Ti-
cket acelerou ainda mais o seu processo 
de modernização. Desenvolvemos ain-
da mais nosso app, lançamos o portal 
Sou Ticket, voltado para a demanda de 
nossos clientes, e investimos pesado 
em mídias sociais com conteúdos rele-
vantes.

Além disso, tivemos o lançamen-
to do novo posicionamento da marca 
“Benefícios que Multiplicam”, multipli-
cando satisfação dos nossos clientes. 
Ampliamos nosso portfólio com o lan-
çamento do Ticket Fit, ferramenta que 
incentiva as pessoas a aderir a hábitos 
mais saudáveis; do Ticket Conecte, solu-
ção em que o comerciante cria cupons 
promocionais nas plataformas Ticket 
que são enviados aos usuários em um 
raio de até 900 metros, com base no sis-
tema de geolocalização; e o Ticket Plus, 
que garante aos empregados das em-
presas-clientes a possiblidade da ante-
cipação salarial.  

Saímos na frente mais uma vez ao 
aderir ao sistema de pagamento via 
smartphone, que dispensa o uso de 
cartões físicos, em parceria com uma 
das mais modernas plataformas de 
meios de pagamentos móveis do País, 
o Samsung Pay, com transmissão mag-
nética segura. 

Há mais de 40 anos, a Ticket lidera 
uma revolução na forma como as pes-

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

A médio prazo nosso desafio é se 
antecipar às tendências, benefician-
do todos os públicos e multiplicando 
vantagens. Cada vez que os serviços 
da Ticket são usados, é disparada uma 
reação em cadeia. Não é só o trabalha-
dor que recebe sua refeição ou faz a 
compra do mês; ou o comerciante que 
vende mais um produto ou serviço; ou 
a empresa que confirma seu compro-
misso com o colaborador. Também são 
beneficiados por essa rede produtores, 
distribuidores, famílias e pessoas de 
todo Brasil. 

Por isso, a marca Ticket tem como 
desafio multiplicar benefícios diaria-
mente para que em cada ponto de 
contato os seus públicos – comercian-
tes, empresas e empregados – sintam 
que a Ticket está multiplicando van-
tagens e boas experiências. Nossas 
entregas vão muito além de oferecer o 
cartão benefício.

Gestão RH - Na sua carreira você 
atuou em empresas como Walmart, 
Endeavor e TOTVS. Quais foram os 
principais aprendizados obtidos 
durante esse período profissional? 
Quais características foram influên-
cia para a gestão da Ticket?  
Marília Rocca  -  Sempre estamos 
aprendendo ao longo do caminho, 
cada uma dessas passagens acrescenta 
conhecimentos e potencializa nossas 
habilidades. Algumas com perfil de 
gestão mais fortes e outras em que o 
olhar para a inovação ou o empreen-
dedorismo eram sempre presentes em 
decisões ou planejamentos. Toda essa 
bagagem profissional acaba contri-
buindo e influenciando a minha gestão. 

Dou como exemplo os processos de 
inovação. Desde que comecei na Ticket, 
conseguimos ampliar nosso portfólio 
de soluções, multiplicando benefícios. 
Lançamos um novo posicionamento 
de marca e temos muita coisa ainda 
pela frente que não posso comentar, 

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

Gestão RH - Como estão estrutura-
dos na empresa temas como mento-
ria, plano de carreira e linha sucessó-
ria transparente?
Marília Rocca  -  A Ticket adota um ciclo 
de gestão de desempenho que direcio-
na todas as ações 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. É por 
meio deste processo que defendemos 
a promoção, transferência, aumento e 
gerimos o plano de carreira de cada co-
laborador, garantindo a justiça e equi-
dade. Mapeamos e desenvolvemos 
nossos talentos para que no futuro ocu-
pem posições-chave na empresa. 

Essa estratégia de Recursos Hu-
manos é aplicável a todas as unidades 
de negócio do grupo Edenred, inclu-
sive na Ticket. Há um forte apoio da 
nossa Universidade Corporativa, uma 
plataforma de educação a distância, 
com um portfólio de conteúdo que 
abrange treinamentos básicos e man-
datórios para todos os colaboradores, 
escolas de negócio, de vendas e de 
competência, treinamentos de produ-
tos, de compliance e código de ética, 
alcançando inclusive o topo da pirâmi-
de com programas de Desenvolvimen-
to para a Alta Liderança da empresa. O 
projeto permite ainda otimizar recur-
sos (de viagem, de deslocamento de 
pessoa, etc.), oferecendo capacitação e 
treinamento com a mesma qualidade 
do presencial.

Gestão RH - Como você define seu 
estilo de liderar? De que forma ele 
reflete na atuação dos colaboradores 
da Ticket?
Marília Rocca  -  Eu acho fundamental 
me manter muito próxima às equipes 
de frente; criamos uma linha direta de 
contato com grupos de whatsapp e co-
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confesso que 
muitas vezes não 
dá para evitar um 
certo sentimento 
de culpa, seja em 
relação ao tempo 
que deixamos 
de estar com a 
família, ou com 
a lista imensa 
de afazeres nos 
aguardando no 
trabalho

mitês, que nos ajuda a ter uma visão e 
priorizar projetos.

Além disso, estipulamos dois pro-
cessos para a melhoria da comunicação 
e a integração dos colaboradores. Um 
deles é o Bola da Vez, em que são rea-
lizados encontros semanais ou mensais 
para que seja compartilhada as diretri-
zes estratégicas da Ticket, resultados, 
promoções, contratações, 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-
tínua de processos, com foco no cliente 
e na equipe de linha de frente. A dinâ-
mica consiste em mapear o problema, 
implementar uma solução e avaliar os 
resultados obtidos. 

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

Gestão RH - Qual é a sua receita 
para inspirar as lideranças a desen-
volver suas equipes de trabalho? 
Marília Rocca  -  Acho fundamental me 
manter muito próxima das equipes de 
frente de linha. Por isso, nós criamos li-
nhas diretas através de comitês e outras 
reuniões que possibilitam que a equipe 
possa trazer demandas e criar. 

Acompanhar de perto as mudanças 
e as novas tecnologias para atender as 
expectativas dos nossos públicos, tanto 
externo quanto interno, e manter uma 
comunicação transparente e de con-
fiança também são parte dessa receita 
de sucesso. Incentivo minha equipe a 
participar de seminários, workshops e 
eventos, fomentando o hábito do in-
tercâmbio de ideias com seus pares de 
mercado. Faz parte do DNA da marca 
promover ações inclusivas e ser inova-
dora e protagonista. Estamos também 
sempre atentos a novas práticas de RH 
inspiradoras. 

Todas essas ações são refletidas 
nas diversas premiações que recebe-
mos nos últimos anos, como a melhor 
empresa para a mulher trabalhar do 
segmento de benefícios 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 São Paulo.  

Gestão RH - De que forma realiza o 
equilíbrio entre vida pessoal e profis-
sional?
Marília Rocca  -  O segredo é ter uma 
agenda eficiente e sempre atualizada, 

Gestão RH - De que maneira a 
diretoria da Ticket incentiva o RH 
como setor estratégico para os ne-
gócios e para o crescimento dos co-
laboradores?
Marília Rocca  -  O RH é muito impor-
tante internamente e tem papel de 
agente de mudança, com apoio de-
cisivo e estratégico à alta direção da 
empresa e suporte ao negócio. Ele faz 
parte das decisões de negócios. Temos 
uma série de programas internos volta-
dos para saúde e qualidade de vida de 
nossos colaboradores e estimulamos 
uma vida saudável porque acredita-
mos que o bem-estar do colaborador 
influencia diretamente a produtividade 
do seu trabalho. 

Gestão RH - Você acredita que o 
investimento no aprendizado dos 
colaboradores é vital para que a 
companhia siga escrevendo no-
vas páginas em sua história? Quais 
ações nesse sentido serão mantidas, 
aprimoradas ou lançadas?
Marília Rocca  -  Claro. Temos uma 
preocupação com as pessoas e te-
mos várias iniciativas voltadas para o 
reconhecimento e a valorização dos 
colaboradores. Essas são premissas 
que temos em nossa gestão. Estamos 
atentos a novas práticas e buscamos 
feedbacks internos para aprimorar os 
programas que já realizamos, como a 
nossa Universidade Corporativa, que 
foi um case de sucesso destacado e re-
conhecido por todas as áreas de RH da 
Edenred, grupo que a Ticket faz parte. 

Como mencionei anteriormente, 
essa é uma plataforma de educação a 
distância, com um portfólio de conte-
údo que abrange treinamentos básicos 
e mandatórios para todos os colabora-
dores, escolas de negócio, de vendas 
e de competência, treinamentos de 
produtos, de compliance e código de 
ética, alcançando inclusive o topo da 
pirâmide com programas de Desenvol-
vimento para a Alta Liderança da em-
presa. O projeto permite ainda otimizar 
recursos (de viagem, de deslocamento 
de pessoa, etc.) oferecendo capacitação 
e treinamento com a mesma qualidade 
do presencial.

tanto a pessoal como a de trabalho. Ad-
ministrar o tempo é imprescindível para 
o sucesso em todos os âmbitos. Equa-
cionar a gestão de tempo gera melhor 
produtividade. Mas confesso que mui-
tas vezes não dá para evitar um certo 
sentimento de culpa, seja em relação 
ao tempo que deixamos de estar com a 
família, 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 
disposição para uma rotina difícil.
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Gestão de Pessoasg
RH

Caso
de sucesso

De Nadai obtém avanços significativos após a 
implantação do programa UTI do RH

Com 40 anos de atuação no 
mercado de soluções e ser-
viços em alimentação corpo-

rativa, a De Nadai tem como um de 
seus diferencias a expertise no ofe-
recimento de serviços offshore (em 
navios ou plataformas marítimas), 
que incluem alimentação 24 horas, 
organização e limpeza de camaro-
tes, gerenciamento e destinação 
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de resíduos, controle de embarque 
e desembarque, etc.. Este trabalho 
prevê que o funcionário faça turnos 
de 14 dias embarcado e posterior-
mente fique o mesmo período em 
terra, de folga. A natureza da função 
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 notórios. 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 redução de custos 
com turnover em offshore, indo de 
R$ 156.900/mês, em 2013, para R$ 
38.258,06/mês, em 2016. 

Com o bom retorno obtido na 
atuação offshore, tomou-se a deci-
são de estender o programa UTI do 
RH ao segmento corporativo da De 
Nadai, sediado em São Paulo, res-

Luciane Lora, gerente de RH da 
De Nadai, explica que os objetivos 
iniciais do programa estavam liga-
dos à redução de custos com demis-
sões e contratações, à prevenção 
de oscilações no padrão do serviço 
prestado e à criação de condições 
para recuperar funcionários com 
quedas eventuais de rendimento. 

Para isso, foram feitos acompa-
nhamento e avaliações periódicas 
dos colaboradores por uma equipe 
formada pelos superiores imedia-
tos e integrantes do RH, que têm 
ferramentas para avaliar rapida-
mente quando há uma queda de 
desempenho. A partir daí, busca-se 
a origem desta queda de produção 
(problema de saúde - do funcioná-
rio ou família -, questão financeira, 
jurídica ou de outra natureza pes-
soal, como uma separação ou nas-
cimento de um filho...). 

“O passo seguinte é dar supor-
te ao funcionário para a solução do 
problema (atendimento médico, psi-
cológico, jurídico, etc). Por último, 
quando trata-se de uma questão de 
inadequação em relação à chefia, su-
bordinados ou colegas de trabalho, é 
avaliada a possibilidade de remane-
jar o funcionário para uma área 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 reação 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 ajudá-los 
a superar qualquer eventual dificul-
dade profissional ou pessoal com 
a qual se defrontem. Como conse-
quência, o programa trouxe uma 
melhoria concreta no clima organi-
zacional e um aumento do compro-
metimento dos colaboradores com 
os objetivos da empresa”, conclui 
Luciane. 

Luciane Lora, 
gerente de RH 
da De Nadai

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

administrativo, financeiro e farma-
cêutico, entre outros.

os objetivos iniciais 
do programa estavam 
ligados à redução de 
custos com demissões 
e contratações, 
à prevenção de 
oscilações no 
padrão do serviço 
prestado e à criação 
de condições 
para recuperar 
funcionários com 
quedas eventuais de 
rendimento
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Fórum de RHg
RH

O que está 
por vir

Evento em São Paulo organizado pelo G3 debate novas 
tendências em gestão de pessoas

Aconteceu no último dia 4 de 
outubro, uma quarta-feira, o 
Fórum 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 Olímpia – São Paulo – SP). O 
evento foi organizado pelo G3, gru-
po fundado há 43 anos graças ao 
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HÁ MAIS DE 20 DE ANOS REALIZANDO PROGRAMAS DE RÁDIO, TV
E INTERNET COM CEO’S E EXECUTIVOS DA ALTA GESTÃO

• S A I B A  M A I S  E M  A L T A G E S T A O . C O M •

PROGRAMA ALTA GESTÃO:
O TALENTO QUE ATRAVESSA AS LOGOMARCAS

O PROGRAMA ALTA GESTÃO É UMA PROPOSTA INOVADORA DE REUNIR
GRANDES EXECUTIVOS PARA COMPARTILHAREM SUAS EXPERIÊNCIAS E INSPIRAREM

UM PÚBLICO INTERESSADO NO DIA A DIA DO MUNDO EMPRESARIAL. 

Com dez anos de existência, o Programa acontece bimestralmente tanto na cidade de São Paulo
como no Rio de Janeiro, e já contou com a presença de mais de 15.000 líderes da alta gestão:

Presidentes, CEOs, diretores e empresários. Tais líderes atuam nos mais variados setores
do mercado, como Seguradoras, Bancos, Indústrias, Varejo, Educação, Telecom, TI,

Soluções em Atendimento, Benefícios e outros mais.

A veiculação do Programa acontece através de multicanais como Rádio (Nova Brasil FM),
mídia impressa (Lounge e Gestão RH), redes sociais (Canal Alta Gestão do Youtube)

e livros (Segredos do Sucesso - Histórias de Executivos, volume I e II). 
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empenho de 18 renomados execu-
tivos de Recursos Humanos que se 
reuniram pela primeira vez na em-
presa Johnson & Johnson do Brasil.

Maria Lúcia 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 São Paulo. “Ele 
nasceu com o objetivo de trocar ex-
periências com profissionais da área 
de Relações Trabalhistas, pois na 
época era um Setor em RH que não 
possuía profissionais especialistas 
em negociações, e o avanço das re-

lações/negociações com sindicatos 
era muito forte e complexo, sendo 
importante a troca de experiências, 
compartilhamento de duvidas, etc.”, 
comenta.

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

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

Entre as atrações do evento es-
tiveram palestras de Sandra Che-
mim, pioneira da internet e funda-
dora da primeira agência digital do 
país 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 Fórum de 
RH 2017 – A Era Digital e o Futuro 
do Trabalho, organizado pelo G3.

Fórum de RHg
RH
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GESTÃO RHCLUBE

O Clube Gestão RH é voltado para o treinamento dos colaboradores das empresas associadas,
abordando temas atuais e de fundamental importância na área de gestão de pessoas, além de compartilhar 

conteúdo e criar relacionamento entre o público que participa dos eventos e treinamentos.

FAÇA PARTE DESTE CLUBE!

13 ANOS
Capacitando
Profissionais
e Empresas

280
Eventos
em 13 Anos

Eventos
em Todo o
BRASIL390

Palestrantes
Nacionais e
Internacionais

2000
Profissionais
Capacitados

200
Empresas
Participantes

2500
Horas de
Treinamentos

(11) 99911-0480

(11) 3254-7509renato@grupogrh.com.br

gestaoerh.com.br

C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

Anuncio Gestao RH - Clube Gestao RH-01.pdf   1   19/10/2017   11:41:26

ANUNCIE
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GENTEg
RH

O Grupo CVC anunciou a contratação de Carla Gama como diretora de Gente e 
Gestão, novo cargo instituído na estrutura da companhia, com reporte direto à 
Presidência. Com graduação em Informática e mestrado em Engenharia de Sis-
temas pela Universidade Federal do Rio de Janeiro, a executiva tem mais de 25 
anos de experiência profissional em modelos de gestão, estratégia e gestão de 
pessoas em grandes empresas como Vale e Grupo de Moda SOMA. Gama chega à 
nova casa com o desafio estratégico de construir a identidade do Grupo CVC e im-
plementar as melhores práticas em gestão de capital humano, um dos principais 
ativos das companhias que compõem a corporação, 100% dedicada à prestação 
de Serviços 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 contínuo das nossas empresas e com o desafio de trabalhar os processos de 
Gente & Gestão de forma estratégica, uma vez que as práticas tradicionais de RH 
estão em constante evolução e cada vez mais integradas aos negócios”, explica a 
executiva, que iniciou suas atividades no Grupo CVC no final de setembro. 

Mauro Rial assumiu em setem-
bro como novo CFO (Chief Finan-
cial Officer) da AccorHotels para 
a América do Sul. Nesta posição, 
Mauro irá dirigir todas as ativi-
dades financeiras para a região 
e apoiar financeiramente os de-
safios de desenvolvimento na 
América do Sul, estabelecidos no 
plano de negócios. O executivo 
iniciou sua carreira no escritório 
argentino Arthur Andersen, em 
Buenos Aires. Em 2003, começou 
sua carreira internacional unin-
do-se ao Grupo Suez, em Porto 
Rico, como Controller. Na Suez 
Mauro ocupou diversas posições 
financeiras em países como Chi-
le, Espanha e França, até se tor-
nar, em 2012, CFO para a Améri-
ca Latina, com sede em São Pau-
lo, onde liderou diversas iniciati-
vas de otimização de processos, 
de implantação de sistemas de 
gestão, de reestruturação finan-
ceira e de desenvolvimento do 
negócio. “É uma honra me jun-
tar à AccorHotels. Estou muito 
motivado a apoiar o Grupo no 
ambicioso desafio de atingir 500 
hotéis até 2020 “, diz Mauro, que 
se formou como Contador Públi-
co pela Universidad Nacional del 
Sur, na Argentina, e tem um mes-
trado em Finanças Corporativas 
pela Universidade de CEMA da 
Argentina, e também especiali-
zação em fusões e aquisições 
na London Business School, na 
Inglaterra.

A KPMG no Brasil tem novo presidente 
desde 1º de outubro, quando se ini-
ciou mais um ano fiscal na companhia. 
Charles Krieck sucedeu Pedro Melo 
depois de Pedro cumprir o tempo má-
ximo possível à frente da presidência 
(três mandatos de três anos), conforme 
as regras de governança corporativa da 
KPMG. O futuro presidente da KPMG, 
Charles Krieck, ocupava o cargo de só-
cio e liderava a prática de auditoria da 
empresa. Segundo ele, a nova gestão 
será baseada nos pilares de qualidade, 
inovação, eficiência e execução. “Essa é 
uma transição de continuidade e não 
de ruptura, mas é preciso se atualizar 
e se adaptar aos novos desafios diante 
da atual realidade política e econômi-
ca do país.  A inovação vai nos nortear 
no uso de ferramentas, no desenvol-
vimento e emprego de tecnologias, 
na comunicação interna, no uso de 
mídias sociais, enfim, no sentido mais 

amplo da palavra. O objetivo é prepa-
rar a empresa para o contexto global 
pós-crise, a partir de uma visão moder-
na. Vamos continuar inseridos no mer-
cado, ampliando a participação e nos 
empenhando em atender os clientes 
com profissionalismo”, explicou Krieck.
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C O N E C TA N D O  P E S S O A S
UP BRASIL,

ENGAJAMENTO
E FIDELIZAÇÃO

GESTÃO DE GASTOS
CORPORATIVOS REDES

PROGRAMAS 
SOCIAIS

BENEFÍCIOS E 
QUALIDADE DE VIDA

Acesse o portal upbrasil.com 
e conheça todas as nossas soluções.

Com um pacote simples e completo, 
oferecemos soluções que facilitam a 
vida de colaboradores e melhoram a
gestão de negócios.
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Ação 
inovadora

Assurant e Casa & Vídeo unem especialização 
profissional e iniciativa social

Treinamentog
RH

Preparar-se para os novos de-
safios trazidos pela era digital 
e pelo momento instável da 

economia do País é uma necessi-
dade que representa para a área de 
treinamentos a responsabilidade de 

inovar sempre que possível. Ciente 
disso, a Assurant, empresa especia-
lista em gestão de risco e proteção 
de bens, planejou algo diferente 
para a quarta edição do Treinamen-
to sobre Gestão e Liderança. Na oca-

48 |  Gestão RH   Edição 134 . 2017



sião, os gerentes da Casa & Vídeo, 
rede varejista parceira da Assurant 
que está localizada no Rio de Janei-
ro, foram chamados para ativida-
des na sede da Gastromotiva, uma 
Organização da Sociedade Civil de 
Interesse Público (Oscip) que busca 
transformar a vida de pessoas em 
vulnerabilidade social através da 
culinária.

“Os gerentes da Casa & Vídeo ti-
veram a oportunidade de cozinhar 
para um grupo de pessoas em situ-
ação de vulnerabilidade social, con-
tando com um fator surpresa: estes 
gestores não 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-
zação de Canais e Treinamento da 
Assurant, a respeito do programa de 
capacitação de lideranças. 

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-
ganização e distribuição de tarefas, 
gestão de tempo, aproveitamento 
de recursos limitados e trabalho em 
equipe. Foi também uma oportuni-
dade para eles ficarem mais próxi-
mos de seus colegas e a par das no-
vidades do mercado, dos negócios 
da própria empresa e aptos a trocar 
experiências para aprimorar a ex-
pertise do negócio.

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

Felipe de Freitas Azevedo também 
é gerente de uma loja da Casa & Ví-
deo. Ele conta que logo após o térmi-
no do treinamento sua mente mudou 
em relação a tudo que consumimos 
e desperdiçamos. “Sempre que foca-
mos qualquer trabalho em equipe 
e todos estão envolvidos e compro-
metidos, tudo dá certo no final. Além 
de um trabalho superimportante, a 
emoção tomou conta de todos após 
a atividade”, relembra o funcionário.

“Acredito que a partir deste trei-
namento nossos gerentes entende-
rão que não estamos vendendo ser-
viços, mas sim oferecendo produtos 
como solução. O produto, quando 
for usado, será interpretado de for-
ma positiva pelos nossos clientes”, 

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

O resultado da iniciativa também 
satisfez a Assurant, que pretende 
seguir oferecendo métodos não 
óbvios para capacitar as lideranças 
das empresas clientes. “Elaboramos 
um treinamento fora do convencio-
nal, que vai além do didático e parte 
para a experiência e a prática para 
os gerentes e líderes das lojas. O 
resultado desta ação foi conquistar 
ainda mais a confiança do cliente e 
estreitar a parceria. Fechamos novos 
produtos com a Casa & Vídeo e con-
solidamos mais uma ação como case 
de sucesso”, comemora Fernando 
Romeiro, gerente de Relacionamen-
to da Assurant.

Colaboradores da 
Casa & Vídeo durante 
treinamento na 
Gastromotiva
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“Tem que ter respeito, ser 
honesto, falar a verdade. 
Sem isso, não passa nem 

para a segunda fase do processo.” É 

Carreirag
RH

Valores éticos
geram 

produtividade 
Grupo 5A elabora programa que integra seleção e 

retenção de talentos baseado em valores éticos e bem-
estar para ganho de produtividade nas empresas

sem rodeios que Carlos Perobelli, 
administrador de empresas, explica 
a política de seleção de profissionais 
adotada pela 5A, holding que ele 

ajudou a fundar em 2003, a partir 
de uma empresa de contratação e 
terceirização de profissionais de TI, 
e que agora tem sob o seu guarda-
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chuva outras quatro companhias. 
A expectativa para o grupo é fe-

char 2017 com um faturamento pró-
ximo dos R$ 65 milhões. Entre seus 
clientes estão empresas de grande 
porte do mercado brasileiro, como 
companhias de aviação e conglome-
rados da internet e varejo. A organiza-
ção segue a visão de negócio do seu 
idealizador e tem como objetivo, nas 
palavras de Perobelli, “transformar as 
empresas para o futuro”. Segundo o 
empresário, a atual crise política e so-
cial do país só vai encontrar uma res-
posta se tocar a consciência de todos. 

“Acreditamos que o diferencial 
competitivo das empresas está no ca-
pital humano. O RH é uma das áreas 
mais importantes, e é nele que iden-
tificamos pontos extremamente im-
portantes para o Brasil de hoje, que 
tem um analfabetismo funcional tão 
grande que afeta diretamente a nossa 
produtividade. Quando ouvimos falar 
nas diversas crises, como a hídrica, 
energética, de logística e tributária, 
que prejudicam a nossa produtivida-
de, temos que pensar em tudo aquilo 
que podemos atuar dentro de casa, 
que tudo começa na gestão das pes-
soas, mais especificamente dos talen-
tos dentro das organizações”, explica.

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

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

gócio. “Se ele trabalha bem, com os 
melhores processos e ferramentas, 
qualidade de vida e tem um plano de 
evolução profissional por um sistema 
meritocrático transparente, eu consi-
go reter este profissional. E aí estou 
falando diretamente de produtivida-
de, de diferencial competitivo”, resu-
me Perobelli.

Identificação do 
potencial

O programa Empresa Conscien-
te do Grupo 5A parte da premissa 
de que talentos estão 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 
seleção), o sistema aplicado aos can-
didatos consiste em uma bateria de 
testes que avalia a personalidade e o 
comportamento, evidenciando quais 
são 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 possível perceber se as as-
pirações dele como profissional estão 

Acreditamos que 
o diferencial 
competitivo das 
empresas está no 
capital humano. O RH 
é uma das áreas mais 
importantes, e é nele 
que identificamos 
pontos 
extremamente 
importantes 
para o Brasil de 
hoje, que tem um 
analfabetismo 
funcional tão 
grande que afeta 
diretamente a nossa 
produtividade

Carlos Perobelli, 
fundador do Grupo 

5A
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alinhadas com o que a organização 
pode oferecer. Se as expectativas e 
necessidades de ambos os lados es-
tiverem satisfeitas, “eles dão match”, 
satiriza Perobelli sobre os aplicativos 
de relacionamento atuais.

Antes de chegar a este ponto, po-
rém, o programa faz uma análise de 
cargos e salários 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, 
não deve ser preenchido por um pro-

fissional ansioso e com ambições de 
crescimento rápido. De outro lado, 
um profissional com mais experiência 
na rotina e confortável com o cargo e 
salário 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 evolução 
profissional dos seus colaboradores, 
e que oferece feedbacks corporativos, 
coaching profissional e visão transpa-
rente do que pode ser feito pelo seu 

crescimento. Alguns podem entrar 
já sabendo que terão, por exemplo, 
uma jornada de dois anos dentro 
da companhia e que lá dentro vão 
aprender, terminar os estudos e ao 
final se lançarão muito mais compe-
titivos ao mercado. Da mesma forma, 
a empresa também sabe que depois 
de algum tempo ela deverá se prepa-
rar para substituir aquele profissional, 
com todos os custos que aquela troca 
representa. Desta forma, não há sur-
presa para nenhum dos lados”, explica 
o administrador.

Mas como lidar com as novas ge-
rações, que saem da universidade 
querendo crescer de forma rápida? 
Neste ponto, entram as ferramentas 
de retenção. “A ansiedade tem que 
ser trabalhada dando ao colaborador 
qualidade de vida, feedbacks rápidos 
e perspectiva profissional transparen-
te. Quando você mostra a ele o que 
ele tem que fazer e por quanto tempo 
deve fazer para alcançar um determi-
nado resultado, ele muda a ansiedade 
pela determinação. E o esgotamento 
diário que tira o foco e a produtivida-
de deve ser reduzido com políticas 
que visam a promoção da sua saúde 
física e emocional”, afirma.

Contra a perda de 
talentos

“No Brasil ainda há uma cultura em 
algumas empresas de não valorizar o 
talento, uma ideia de que terá uma 
fila de bons profissionais esperando 
pela vaga quando ele sair. Não vai. Se 
você 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 políticas de retenção, que leva 
para a empresa ferramentas de bem
-estar para promoção de saúde e qua-
lidade de vida. Aplicadas na própria 
estrutura operacional e de vendas do 
Grupo 5A, que conta com mais de 150 
colaboradores, essas iniciativas redu-
ziram o nível de absenteísmo em mais 
de 30% em um ano.

Carreirag
RH
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Entre as iniciativas do programa es-
tão a montagem, dentro da empresa, 
do Espaço Viva Consciente, com am-
bientes para equilíbrio e descompres-
são dos colaboradores, que podem 
relaxar entre as atividades para alcan-
çar, durante o expediente, o estado de 
“mindfulness”, um conceito que carac-
teriza a atenção plena dos colaborado-
res para mais produtividade. 

O local também conta com profis-
sionais da área da saúde, como fisio-
terapeutas e nutricionistas, com ses-
sões de massagem e consultas para 
planos de atividade física e alimen-
tação saudável. O programa ainda 
oferece o modelo de Gympass, que 
possibilita aos colaboradores partici-
parem de atividades físicas alinhadas 
às suas necessidades.

Gestão completa
Para fechar o circuito, Perobelli 

coloca toda a gestão do programa a 
cargo da 5A Innova, empresa do gru-
po focada em organizar pessoas, pro-
cessos e ferramentas tecnológicas em 
um modelo de gestão próprio, batiza-
do de SIRIUS, que organiza e integra 
as diferentes camadas da organização 
a partir do controle de indicadores, 

metas e riscos, como gestão de de-
sempenho e competências individu-
ais, além da meritocracia, alinhando a 
estratégia à operação.  

Segundo o idealizador, este di-
ferencial torna o programa Empresa 
Consciente mais do que apenas um 
conjunto de políticas. “Os dados e 
ações são transformados em informa-
ções, apoiando o líder em um acom-
panhamento das metas e objetivos 
estabelecidos. Para isso, incluímos 
também a implantação de uma ferra-
menta avançada de gestão de desem-
penho para ter controle e redirecionar 
a equipe e o colaborador. Sem elas, as 
ações são práticas 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 políticas para con-
tratação, retenção, qualidade de vida 
e reconhecimento são os primeiros 
passos para qualquer empresa que 
quer melhorar sua produtividade. 
Mas com o Programa Empresa Cons-
ciente nós queremos ir além: traba-
lhamos a consciência pessoal, profis-
sional e social do colaborador”, finali-
za o administrador.

No Brasil ainda há 
uma cultura em 
algumas empresas 
de não valorizar o 
talento, uma ideia de 
que terá uma fila de 
bons profissionais 
esperando pela 
vaga quando ele 
sair. Não vai. Se 
você identifica 
um potencial, tem 
que reter e dar a 
ele um ambiente 
de qualidade para 
trabalhar. Porque 
se ele sair ou faltar, 
vai custar caro

Espaço Viva Consciente
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A SL®II – Experience oferece:
•24 novos vídeos;
•21 novas ferramentas de aplicação pós-treinamento;
•4 novas dinâmicas;
•4 novos role-plays;
•2 novos jogos;
•2 novos instrumentos de auto avaliação;
•Novos materiais instrucionais 100% em cores;
•Novo aplicativo para celular ou tablet;
•Nova metodologia de treinamento baseada em  

neurociência;
•Acesso ao Portal de Aprendizagem da Blanchard  

(em Português) por 1 ano, após o treinamento;
•30% de preleções do instrutor e 70% de atividades interativas;
•Retorno sobre o investimento 50% a 60% maior do que com 
  qualquer treinamento de liderança anterior.

Em 2017, a Intercultural foi novamente 
a empresa melhor avaliada no segmento 
de Cursos e Treinamentos, dentre os 100 
Melhores Fornecedores de RH do Brasil

(Pesquisa GestãoRH)
 

O modelo de desenvolvimento  
de líderes mais adotado do mundo!

15 milhões  de participantes no mundo todo;
59.000  Gestores brasileiros treinados;
612  clientes corporativos atendidos;
31 anos  de parceria com a Blanchard
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24 novos vídeos.
21 novas ferramentas 
de aplicação no 
pós-Treinamento.
4 novas dinâmicas.
4 novos role-plays.
2 novos jogos.
2 novos instrumentos 
de autoavaliação.

Novos materiais 
instrucionais 100% 
em cores.

Novo aplicativo para 
Celular ou Tablet.

Nova metodologia 
de treinamento baseada 
em Neurociência.

Acesso ao Portal de 
Aprendizagem da 
Blanchard (em Português) 
por 1 ano, após o 
treinamento.

30% de preleções 
do instrutor e 70% 
de atividades 
interativas.

Retorno sobre o 
investimento 50% a 
60% maior do que 
com qualquer treinamento 
de liderança anterior.

15 MILHÕES 
DE LÍDERES
TREINADOS
EM MAIS DE 
100 PAÍSES!

 LIDERANÇA SITUACIONAL II 
EM APENAS 5 HORAS
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D1

Estabeleça parcerias 
com os colaboradores, 
utilizando o Estilo 
adequado para aumentar
a produtividade e
melhorar os resultados.

3

Saiba como evitar as 
consequências danosas 
de supervisionar 
excessiva ou 
insuficientemente.

4

Melhore o clima 
organizacional, 
reduzindo o turnover 
e retendo talentos.

5

Identifique o Estilo 
de Liderança que 
maximizará a motivação 
e o desempenho dos 
colaboradores.

2

Aprenda a diagnosticar o Nível 
de Desenvolvimento de cada 
colaborador em relação aos 
seus objetivos ou tarefas.

1

APRENDA
AS NOVAS TÉCNICAS 
DE LIDERANÇA DA
SL II – EXPERIENCE!®
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3

4

5

LIDERANÇA 
SITUACIONAL II 
EXPERIENCE 

®

O CURSO COMPLETO DE
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Robson Fonseca Barbosa é diretor do 
Grupo Selpe Recursos Humanos

Refinando a 
busca

Evolução tecnológica e cenário 
socioeconômico exigem das 

empresas novos métodos para 
selecionar executivos 

Por Adriano Garrett
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O Grupo Selpe atuou 
sempre de uma 
forma bastante 
customizada para 
os seus clientes 
e adequada às 
melhores práticas 
do mercado. 
Desta forma, 
acompanhamos 
as mudanças 
ocorridas ao 
longo dos anos por 
iniciativa própria e 
através do olhar 
e necessidades dos 
próprios clientes

Considerando a turbulência política por que passamos e a tecnologia em 
constante evolução, não chega a ser exagero dizer que em cinco minutos muita 
coisa pode mudar. Em cinco décadas, então, as transformações foram graúdas 
em todos os setores, como no de recrutamento e seleção. Com 52 anos de exis-
tência, o Grupo Selpe Recursos Humanos acompanhou de perto essas mudan-
ças e teve que se adaptar a elas. Atualmente, o grupo conta com nove unidades 
e atuação em todo o País e no exterior. São mais de 50 mil candidatos avaliados 
por ano e mais de 1.300 clientes já atendidos. 

Com a concorrência e a necessidade de capacitação profissional sendo ele-
vadas a cada ano, as empresas que desejam acertar na contratação de novos 
executivos cada vez mais precisam de auxílio qualificado e novos métodos de 
seleção. É aí 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 características de personalidade, com-
portamentos, motivações e habilidades cognitivas dos candidatos ao cargo. 
Por meio dela é possível predizer a aderência ao perfil ideal e o grau de afini-
dade entre o gestor imediato daquela função e o candidato que for escolhido, 
garantindo um alto nível de satisfação da organização com a contratação feita.

Nesta entrevista concedida à Revista Gestão RH, o diretor do Grupo Selpe Re-
cursos Humanos, Robson Fonseca Barbosa, falou sobre a evolução do mercado 
de recrutamento e seleção de executivos e apontou os novos rumos que estão 
por vir para o setor.

Gestão RH - Ao longo destes 52 anos 
de existência do Grupo Selpe, quais 
foram as principais mudanças no ce-
nário brasileiro de seleção de execu-
tivos?
Robson Fonseca Barbosa - O Grupo 
Selpe atuou sempre de uma forma 
bastante customizada para os seus 
clientes e adequada às melhores prá-
ticas do mercado. Desta forma, acom-
panhamos as mudanças ocorridas ao 
longo dos anos por iniciativa própria 
e através do olhar e necessidades dos 
próprios clientes.

A primeira grande mudança aconte-
ceu nos ao final dos anos 90 quando o 
mercado começou a buscar uma maior 
diferenciação na forma de busca dos 
executivos para as organizações. Até 
então, o fluxo dos processos e meto-
dologias era baseado somente em re-
quisitos objetivos do cargo. Ou seja, o 
que era realmente importante era uma 
boa formação acadêmica com prefe-
rência para as universidades federais, 
o tempo de experiência profissional, 
faixa etária (ainda permitido esta dife-
renciação) e a estabilidade no tempo 
de empresas. Neste novo momento, as 

empresas começam a falar em seleção 
mais pautada em resultados, em pro-
cessos de hunting ao invés de somente 
ficarem atreladas aos anúncios impres-
sos em jornais.

Nos anos 2000 iniciam-se de forma 
mais tímida os modelos de gestão por 
competências e, consequentemente, 
a exigência de uma avaliação pautada 
neste modelo nos processos seletivos. 
Ferramentas de avaliação baseadas 
em um modelo tipológico começam 
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 
competências da empresa contratante 
se tornou obrigatória.

Já a partir de 2008/2009, com a in-
serção de mais tecnologias nos proces-
sos seletivos, apareceram os “job bo-
ards” em que as empresas divulgavam 
as vagas em suas páginas e os grandes 
sites de currículos atingiram o seu ápi-
ce. Além dos processos de hunting, a 
busca nestes sites também tornaram-
se frequentes. O conceito de compe-
tências continua e começa a surgir o 
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assunto relacionado a aderência dos 
candidatos ao “jeito de ser” da organi-
zação e das lideranças que nelas esta-
vam. Valoriza-se também as experiên-
cias internacionais daqueles que foram 
para o exterior no início dos anos 2000 
com o movimento de globalização. Na 
sequência, este modelo também foi 
evoluindo e chegamos aos modelos 
atuais.

Gestão RH - Atualmente, quais são 
os principais fatores que garantem 
a excelência de um processo de sele-
ção de executivos?
Robson Fonseca Barbosa - Os mode-
los anteriores eram os que valorizavam 
os “hard skills” - competências táticas 
dos profissionais e as referências 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 predição de sucesso 
nos resultados futuros da organização. 
Assim, aquele entendimento do “jeito 
de ser” da organização ganha ampli-
tude e passamos a conhecê-lo como 
cultura organizacional. Ou seja, o ali-
nhamento do executivo com os valo-
res e a visão da empresa para o futuro 
(sua real proposta de valor) torna-se 
indispensável na obtenção dos resul-
tados esperados pela empresa. Assim, 
o relacionamento com o mercado dos 
executivos tornou-se fundamental. A 
presença nos meios onde eles estão 
no mundo offline e online é exigida 
aos profissionais atuantes no mercado 
de Executive Search. Entender não só 
as expectativas de carreira dos profis-
sionais mas também seus momentos 
de vida e objetivos pessoais futuros, é 
fundamental.

Gestão 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 serviço de vocês?
Robson Fonseca Barbosa - O Assess-
first foi criado a partir de 2002 e já nas-
ceu digital, pois uniu um sócio psicólo-
go e outro da área de TI. Esta ferramen-

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

Tal parceria proporcionou um salto 
na confiança dos clientes em relação 
à 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 têm facilitado nas to-
madas de decisão nos momentos de 
contratação.

Gestão RH - Poderia citar cases de 
sucesso com relação ao uso dessa 
ferramenta no processo de seleção?
Robson Fonseca Barbosa - Em quase 
dois anos de parceria, temos vários fee-
dbacks de êxito dos principais clientes 
executivos que utilizaram este serviço 
para contratarem Diretores Comerciais, 
Diretor Geral, Controllers, Gerentes em 
diversas áreas, Especialistas seniores. 
No atendimento em um dos clientes, 
o CEO chegou com uma demanda de 
Assessment de profissionais os quais 
ele recebeu por indicação de terceiros. 
A partir dos resultados, comprovou-se 
que tais candidatos não atendiam ao 
perfil necessário para os desafios da 
empresa para os próximos anos. Assim, 
oferecemos a solução para mapear no-
vos profissionais no mercado seguindo 
nossa metodologia de Executive Sear-
ch e Assessment dos profissionais. Tal 
ação gerou como resultado a contrata-
ção de dois executivos para a empresa 
em diferentes áreas. Outro “case” recen-

A presença nos meios 
onde eles estão 
no mundo offline 
e online é exigida 
aos profissionais 
atuantes no 
mercado de 
Executive Search. 
Entender não só 
as expectativas 
de carreira dos 
profissionais 
mas também seus 
momentos de 
vida e objetivos 
pessoais futuros, é 
fundamental
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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.

Gestão RH - Além do uso de softwa-
res como o Assessfirst, quais são as 
outras características do chamado 
recrutamento preditivo?
Robson Fonseca Barbosa - Primei-
ramente devemos esclarecer que a 
palavra “predição” diz respeito a algo 
que devemos antever, antecipar. As-
sim, quando falamos em recrutamen-
to preditivo estamos dizendo de uma 
antecipação de sucesso do profissio-
nal contratado dentro de um contex-
to de aderência a cultura, valores e 
comportamentos esperados dele no 
desempenho de determinada função. 
Além do apoio do Assessfirst, utiliza-
mos de técnicas de entrevistas, cases e 
pesquisas de referências com pessoas 
que trabalharam em outras empresas, 
e reunimos todas as informações para 
elaborarmos nosso parecer conclusi-

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

Gestão RH - O uso da tecnologia em 
processos de recrutamento e sele-
ção já é uma realidade para todo o 
mercado brasileiro? Pensando a mé-
dio e longo prazo, você acredita que 
a tecnologia para RH será decisiva 
para o sucesso de companhias dos 
mais diversos portes?
Robson Fonseca Barbosa - O uso da 
tecnologia ainda não é uma realidade 
para todo o mercado, mas é uma for-
te tendência. Tal afirmação é baseada 
nos comportamentos das novas ge-
rações que estão conectadas o tem-
po todo, no uso de vídeo entrevistas, 
softwares de gestão de processos se-
letivos (ATS) com inteligência 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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Por Estêvão Braido Vieira

Tratar de assuntos polêmicos e 
controversos nunca é fácil e exige 
da parte de quem emite sua opinião 
um posicionamento que nem sem-
pre agradará 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 discussões da polí-
tica brasileira. 

Sempre que existe uma mudança 
de paradigmas e momentos históri-
cos, acontece uma ruptura ou uma 
continuidade, ou, em alguns casos, 
ambas as coisas. Essa referência 
pode ser aplicada à análise 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 tão enraizado 
nas nossas mentes de que o traba-
lhador, ou empregado, é “vitima” de 
um sistema opressor.

A CLT (Consolidação das Leis do 
Trabalho), sancionada por Getúlio 
Vargas em 1943, há muito necessi-
tava de uma “atualização”, visto que 
vivemos outros tempos, com novos 
desafios e um momento econômico 
delicado. Não tenho nesse artigo a 
pretensão de fazer uma análise sis-
temática das mudanças pretendidas 
pela reforma, mas sim dos impactos 
de algumas delas no dia a dia das 
empresas brasileiras.

Uma primeira reflexão funda-

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

Do ponto de vista econômico a re-
forma pode significar uma volta de 
investimentos, ainda que discreta, 
em nosso país. 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 mão de obra, também 
influenciadas pela complexidade das 
leis trabalhistas, que por muitas vezes 
acabam por ensejar inúmeros proces-
sos judiciais. 

No ano passado, foram movidas 
mais de três milhões de novas ações 
na Justiça do Trabalho, segundo nú-
meros do CNJ (Conselho Nacional de 
Justiça). Esse cenário é assustador do 
ponto de vista do empregador, que 
se vê prejudicado pela vitimização do 
trabalhador, algo que acaba se con-
vertendo em altos custos financeiros. 
Nesse sentido, alguns dos pontos pro-
postos pela reforma ganham relevân-
cia, tais como: a flexibilização da mão 

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

Contudo, talvez a mudança mais 
significativa no sentido de diminuir a 
demanda da justiça do trabalho hoje 
está encerrada em dois pontos: a fi-
xação do dano moral em no máximo 
50 vezes o salário do empregado de 
acordo com a complexidade do fato 
e, o principal, a previsão de honorá-
rios sucumbenciais, variáveis de 5% 
a 15% para a parte derrotada, o que 
com certeza irá diminuir os excessos 
nos pedidos das iniciais trabalhistas.

Sendo assim, ainda que discretas, 
as mudanças são necessárias 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 ór-
gãos de fiscalização e a própria Jus-
tiça do Trabalho.

Estêvão Braido Vieira, diretor e sócio 
da Vieira e Souza Assessoria Empresarial, 

empresa especializada em contabilidade, 
departamento pessoal e área tributária

Anacronismo e mudança 
dos tempos

Especialistas avaliam impactos das 
Reforma      Trabalhista
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Por Cibele Naoum Mattos

tre outras. Mas enfim: a reforma traba-
lhista pode ser vista como moderni-
zação ou retrocesso? Essa reforma era 
mesmo necessária?

A princípio, a ideia de flexibilizar as 
leis trabalhistas surgiu diante da ne-
cessidade de modernização das rela-
ções de trabalho, diante dos avanços 
tecnológicos e das mudanças sociais. 
Atualmente, o suporte tecnológico 
permite que, dependendo da função 
exercida, o empregado trabalhe em 
casa ou em outro local, o que ainda 
não 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 Domicílios, 
com o aumento da taxa de desem-
prego no país (13,3%) o número de 
empregados informais subiu para 10 
milhões.

Além disso, o aumento do número 
de reclamações trabalhistas no País, 
sobrecarregando o Poder Judiciário, 
também apontou a necessidade de re-
ver a atual legislação trabalhista. Ape-
nas no ano de 2016, o Brasil registrou 
mais de três milhões de novas ações 
trabalhistas, conquistando a primeira 
posição mundial em demandas judi-
ciais envolvendo relações de trabalho. 
Segundo o ministro do Supremo Tri-
bunal Federal (STF), Luis Roberto Bar-
roso, o País é responsável por 98% das 

A polêmica lei 13.467/17, conhe-
cida como Reforma Trabalhista, traz 
consideráveis alterações às relações 
de trabalho, dividindo opiniões en-
tre empregados e empregadores. 
Nota-se que a reforma proposta 
gerou uma expectativa aos empre-
gadores de reduzirem os encargos 
trabalhistas, aliada à esperança de 
um remanso frente à crise econô-
mica que o País vem atravessando. 
Assim, na visão dos empregadores, 
a reforma trabalhista é sinônimo de 
modernização e progresso. 

Por outro lado, aos empregados 
celetistas, a reforma soa como um 
retrocesso. A CLT, criada em 1943 
pelo então presidente Getúlio Var-
gas, foi um marco histórico na luta 
dos trabalhadores pela garantia da 
dignidade no trabalho. Ao longo 
dos anos, a CLT foi sofrendo alte-
rações visando à proteção do em-
pregado, visto como subordinado 
e hipossuficiente nas relações de 
trabalho.

Com a Constituição Federal de 
1988, a proteção aos empregados 
foi reforçada, com a definição dos 
direitos e das garantias fundamen-
tais dos trabalhadores (art. 7º), 
como a irredutibilidade do salário, 
o direito ao recebimento do décimo 
terceiro salário, o descanso semanal 
remunerado, o gozo de férias anuais 
remuneradas, acrescida de 1/3, en-

ações trabalhistas do mundo, tendo 
apenas 3% da população mundial.

Acredita-se, ainda, que a regula-
mentação de alguns assuntos, até 
então julgados com base no en-
tendimento jurisprudencial, trará 
mais segurança jurídica, garantindo 
que demandas semelhantes não te-
nham resultados divergentes e con-
tribuindo, também, com o objetivo 
de desafogar o Poder Judiciário.

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

Em resumo, a reforma trabalhista 
realmente é necessária. No entanto, 
a dúvida que paira é se os pontos 
abordados na lei realmente aten-
derão à sua finalidade ou causarão 
efeito adverso, ou seja, se as altera-
ções podem trazer mais inseguran-
ça jurídica e aumentar o número 
de demandas judiciais, diante da 
recepção negativa dos trabalhado-
res com relação à possibilidade de 
flexibilização de alguns direitos que 
atualmente lhes são conferidos e da 
prevalência do negociado sobre o 
legislado.

Cibele Naoum Mattos é sócia do 
escritório Ferreira de Mello, Neves e Vaccari, 

Advogados Associados

Reforma      Trabalhista
Modernização ou 

retrocesso?

mudanças ocorridas recentemente na legislação
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Por Flávia Queiroz

“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 
soluções para o mercado de Recursos 
Humanos. O que isso significa? Sim-
ples! O mundo mudou, os jovens ga-
nham cada vez mais espaço no merca-
do de trabalho e a área de RH precisa 
se reinventar ou perderá os melhores 
talentos.

Algumas empresas tentam poster-
gar todas essas mudanças, acreditan-
do que os jovens precisam se adaptar 
ao mercado e não o contrário, mas não 

podemos esquecer que eles nasceram 
em uma época totalmente diferente e 
a informação rápida, transparência, di-
versidade e tecnologia estão intrínse-
cas em suas vidas. Portanto, as empre-
sas que não criarem um ambiente em 
que eles se identifiquem terão mais 
dificuldades de estabelecer uma cone-
xão genuína  com essa geração.

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 diálogo 
com esses jovens:

- 	 Questione como as coisas são 
feitas:
 A máxima “fazemos assim porque 
assim sempre foi feito” simplesmen-
te não cabe mais. A nova geração 
é questionadora por natureza. Por-
tanto, se você quer se adequar a 
ela, é bom começar a questionar os 
processos de sua área de RH e rever 
conceitos que, provavelmente, es-
tão ultrapassados; 

- 	 Esteja aberto a tendências e mu-
danças de processos:
Novas tecnologias surgem a cada 

5 passos para 
colocar seu RH na 

era digital
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doras. Infelizmente, são incontáveis 
os casos de empresas que acabam 
tentando passar uma imagem jovem 
e descolada no mundo online, mas 
essa não é a realidade que os jovens 
encontram quando chegam nas em-
presas. Hoje em dia as notícias che-
gam muito rápido a todos, e por isso 
qualquer ação que a empresa faça, 
boa ou ruim, chegará rapidamente 
a todos e, sem dúvida, impactará na 
imagem dela como empregadora.

Além dessas dicas, vale lembrar que 
apesar de o nosso tema ser “o RH na era 
digital”, todas as áreas das empresas 
que procuram aprimorar seus proces-
sos de contratação serão impactadas 
pela mudança. Isso acontece porque 
esse setor é responsável por ajudar a 
selecionar e desenvolver as pessoas 
que farão a empresa evoluir como um 

segundo, e quem não estiver aten-
to ficará para trás, definitivamente. 
Portanto, é preciso praticar, diaria-
mente, o exercício de ter maior ape-
tite em correr riscos com novas es-
tratégias e processos e consequen-
temente abrir mão de processos 
que durante um período até fizeram 
sentido, mas que hoje não se apli-
cam mais. Pesquise, leia, vá a even-
tos de inovação 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, números são “sempre a alma 
do negócio”. Portanto, não dá mais 
para aceitar que a área de RH fique 
de fora e não apresente resultados 
mensuráveis. Com a aplicação de 
recursos tecnológicos, inteligência 
artificial e algoritmos, por exemplo, 
é factível mostrar um aumento na 
assertividade nos processos de re-
crutamento. Aposte em ferramen-
tas e soluções que te ajudem no dia 
a dia e comprovem o valor de sua 
tomada de decisão; 
 

- 	 Planeje a longo prazo:
Vou ser repetitiva e reforçar que 
o RH não pode se distanciar das 
ações estratégicas. A forma como 
o RH planeja suas ações impacta 
diretamente nas outras áreas 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 possível fazer 
uso da tecnologia para levantar e 
analisar dados e, com isso, desenhar 
caminhos que façam sentido para a 
realidade do RH;
 

- 	 Entenda o impacto, positivo ou 
negativo, de cada ação na marca 
empregadora:
Vivemos na era digital, na qual as 
ações nas redes sociais ditam o su-
cesso, ou não, das marcas emprega-

todo. Se as ferramentas ajudarem o RH 
a ter eficiência e maior precisão em seus 
processos, todas as áreas perceberão a 
diferença em qualidade de entrega.

É claro que toda mudança traz no-
vos processos, dificuldades e ajustes. O 
importante é conseguir prever ao má-
ximo obstáculos que poderão surgir e 
conseguir reagir rapidamente a eles. É 
preciso entender que a implementa-
ção de processos diferentes e novos 
precisam de ajustes, e este olhar de 
melhoria contínua depende da contri-
buição de todos.

O que vem por aí? Chatbots, apli-
cações de soluções que fazem uso de 
inteligência artificial e gamification 
já têm revolucionado o mercado de 
Talent Acquisition em todo o mundo. 
Portanto, quem insistir em manter o 
status quo terá de abrir mão dos me-
lhores talentos do mercado.

Flávia Queiroz é 
CEO da Matchbox, 

empresa que busca 
transformar a maneira 

como empresas e 
jovens se relacionam e 

se conectam, criando 
soluções disruptivas 

para o mercado de 
Talent Acquisition.
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A preocupação com a capacidade 
de liderança do corpo gerencial da 
empresa tem sido o fio condutor da 
gestão de pessoas da Liquigás Distri-
buidora. Como parte dessa estraté-
gia, trabalhamos intensamente para 
aperfeiçoar o perfil dos nossos líde-
res, sempre buscando melhores con-
dições de compreensão e atendimen-
to às necessidades de suas equipes. 
Nesse contexto, realizamos neste ano 

o treinamento Liderança Situacional 
com a participação de todos os nos-
sos diretores, gerentes e supervisores. 
O objetivo foi deixá-los ainda mais 
preparados para o exercício de suas 
atribuições de líderes e, consequen-
temente, alcançar os melhores resul-
tados, já que a capacitação fornece 
subsídios para que adaptem o estilo 
de liderança ao nível 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 tão positivos quanto 
os de 2016. Vale lembrar que, apesar 
de ter sido um ano bastante adverso 
no panorama econômico nacional, a 
Liquigás obteve, no ano passado, um 
excelente resultado. Também atingi-

O melhor de cada um 
em favor do melhor 

para todos
Por  Vera Regina Benedet Barreiros
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mos o menor número de acidentes 
com afastamento de funcionários da 
nossa história e, hoje, somos referên-
cia em SMS (Segurança, Meio Am-
biente e Saúde) para o setor nacional 
de distribuição de gás liquefeito de 
petróleo e temos taxas de acidentes 
de classe mundial em nosso setor de 
atuação.

A evolução positiva desses indica-
dores demonstra o acerto da gestão, 
focada em pessoas, controle de cus-
tos, ganhos de produtividade, plane-
jamento tributário e otimização de 
fretes e serviços. Mas, mais do que 
isso, temos a certeza de que o ano 
bem-sucedido foi proporcionado 
principalmente pelo comprometi-
mento e pela competência de toda 
a nossa força de trabalho, e vem daí 
a importância de continuarmos es-
timulando o desenvolvimento das 
qualidades de cada um.

A melhor maneira de seguir incen-
tivando nossas equipes é fortalecer, 
em nossas lideranças, a aptidão de 
construir parcerias com seus colabo-
radores, envolvendo-os no esforço 
contínuo de realizar mais e criando 
condições para que tenham sucesso.  E 
isso passa, imprescindivelmente, pela 
adequação do estilo de liderança do 
gestor ao nível de desenvolvimento de 
cada um de seus liderados. Dessa for-
ma, ele amplia a interação com a equi-
pe sob sua responsabilidade, levando 
em consideração as necessidades, 
competências e anseios de cada um. 

Como nos ensina o professor Ken 
Blanchard, diretor da The Ken Blan-
chard Companies, organização espe-
cializada em gestão e formação de 
lideranças, às vezes, isso significa virar 
a pirâmide da organização de cabeça 
para baixo para que o líder entenda 
que, na prática, trabalha para o seu 
pessoal. É ele quem dá apoio, encora-
ja e redireciona o funcionário quando 
necessário, ao invés de simplesmente 
julgá-los. O esforço 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 

tem de levar em conta os diferentes 
estilos de liderança e o nível de cada 
profissional. O líder não pode perder 
de vista, portanto, a necessidade de 
conduzir a equipe em favor da alta 
competência e alto desempenho, 
em um processo que passa por qua-
tro ações principais: dirigir, orientar, 
apoiar e, finalmente, delegar.

O modelo de liderança centrado 
nas pessoas cria comprometimento, 
o que sem dúvida é de extrema rele-
vância para bons resultados e para a 
perenidade do negócio. Além disso, o 
fato de todos os gestores passarem a 
atuar de forma mais próxima aos co-
laboradores facilita o alinhamento de 
objetivos e ações de gestão na com-
panhia como um todo. Na prática, sig-
nifica redução de desperdícios e de 
retrabalho, com efeitos diretos na ge-
ração de valor. Trata-se ainda de uma 

Vera Regina 
Benedet Barreiros é 
gerente de Recursos 

Humanos da Liquigás 
Distribuidora

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

A adoção de uma estratégia de 
gestão de pessoas que favoreça a 
obtenção do melhor de cada um - 
em favor de todos - certamente nos 
auxiliará a continuar nessa jornada 
de sucesso. Afinal, reforçando as pa-
lavras do professor e presidente da 
consultoria Intercultural, Peter Barth, 
responsável pelo treinamento de Li-
derança Situacional, existe uma forte 
correlação entre os índices de satisfa-
ção dos colaboradores e dos clientes, 
de modo que resultados positivos e 
que se sustentem ao longo do tempo 
só são possíveis se tivermos uma for-
ça de trabalho altamente engajada.

g
RH

ARTIGO
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Você sabe quanto custa 
realmente o plano de saúde 

de seus funcionários?
Se você respondeu não, é hora de falar com a Marso.

Diagnóstico do Absenteísmo:

Unidade Manaus 
Edifício Atlantic Tower - Av. Djalma Batista, 1719 - 6° andar - Sala 610 
Bairro Chapada - Manaus-Am - CEP: 69053-070
Tel.: (92) 3321-2307 / 3342-6108

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

Fundada em 1998, a Marso Assessoria e 
Consultoria em Seguros oferece soluções sob 
medida nas áreas de benefícios e seguros, com 
relatórios pormenorizados para a tomada de 
decisão rápida, e�caz e segura.

A Marso promove economia de custos e melhoria na 
qualidade de vida dos funcionários, com uma  estratégia 
baseada em 4 pilares: 
- Classi�cação de segurados;
- Cruzamento de informações consultas/farmácias;
- Busca ativa de doenças futuras;
- Controle de medicamentos. 

Com a Marso, sua empresa tem:
- Controle minucioso da sinistralidade; 
- Classi�cação e mitigação de riscos; 
- Programa de promoção de saúde/prevenção de doenças; 
- Controle dos custos do plano de saúde; 
- Previsão de custos futuros;
- Redução do FAP;
- Retorno sobre Investimento em saúde;
- Suporte burocrático ao plano de saúde 24h;
- Acompanhamento dos casos crônicos;
- Medicina ocupacional.

www.marso.com.br 

A solução online da Marso para o 
problema do absenteísmo. 

Relatórios: Diagnóstico dos afastamentosOcorrência, tempo e gravidade 
de afastamentos Taxa de retorno  Incidência de patologias
Reaberturas de afastamento Cruzamentos entre a causa principal do 
afastamento e tratamento correspondente no plano médico Identi�ca na 
massa de afastados as possíveis fraudesRevela indivíduos que estão mal 
atendidos e precisam de orientação.

Médicos

Estatística
dos emissores
de atestado:

Indicadores:

Clínicas Hospitais

Frequência 
de atestados

Custo da mão
de obra perdida

Incidência
de patologias Produtividade

Fale com a Marso e descubra você também a fórmula para economizar 
no plano de saúde para seus funcionários, no atual e no próximo contrato.
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A Dona Irene, senhora do cafezinho, 
me disse uma vez: “Esse povo não quer 
trabalhar, só quer emprego”. Sábia, 
essa Dona Irene. Afinal, enquanto al-
guns profissionais buscam sempre atu-
alização e novos caminhos para liderar 
mudanças efetivas em seus mercados, 
há também os profissionais medianos, 
ou seja, aqueles que preferem a zona 

Cinco características 
mais comuns de um 

profissional mediano
Por Fábio Jascone

de conforto de fazer meramente o ne-
cessário e seguir uma rotina que tem a 
duração exata da jornada de trabalho 
acordada na sua contratação.

E não é difícil identificar esse tipo 
de colaborador nas empresas. Na ver-
dade, há cinco características que não 
podem faltar em um típico profissio-
nal mediano.
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Nem sempre é possível apertar to-
dos os parafusos quando queremos. 
Precisamos priorizar, aguardar o me-
lhor momento, tomar decisões, dei-
xar de comprar algo para privilegiar a 
educação dos filhos, por exemplo, ou 
realizar um investimento. O mesmo 
acontece na empresa onde trabalha-
mos. E quanto maior ela for, maiores 
são os problemas e maiores os impac-
tos das decisões. Leve sempre isso em 
consideração e lembre-se de que, para 
além do comportamento mediano, há 
sempre a possibilidade de transformar 
problemas em oportunidades.

3. Terceirize a sua 
carreira
Quem não se capacita ou não se 

preocupa em aperfeiçoar seus conhe-
cimentos —  acha que sabe tudo, ain-
da mais com a infinidade de opções 
disponíveis 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 você res-
ponsabiliza a empresa por não ofere-
cer treinamentos, estará sempre em 
segundo plano, na sombra de quem 
realmente se destaca.

Independentemente dos proces-
sos de capacitação ou dos benefícios 
oferecidos, a carreira é do CPF, não do 
CNPJ. E, para sermos honestos, a em-
presa não tem obrigação nenhuma 
com a carreira de ninguém. O que ela 
oferece, quando pode oferecer, é lu-
cro. O conhecimento que adquirimos é 
nosso, não da empresa. As certificações 
que conquistamos são nossas, não da 
empresa. A rede de contatos que cul-
tivamos é nossa, não da empresa. Bem 
como a experiência que adquirimos. 

Tudo isso enriquece o nosso currí-
culo e nos torna melhores, com carrei-
ras sustentáveis diante do mercado de 
trabalho. 

O conhecimento que você adquiriu 
em um passado distante, em cursos de 
formação ou técnicos, provavelmente 
o levaram ao cargo atual. E hoje, quais 
as capacitações que você está buscan-
do para conquistar os próximos car-
gos? Isso é o que acredito ser a melhor 

O melhor 
profissional 
esquece de bater 
ponto porque estava 
entusiasmado em 
uma atividade. É 
aquele que faz 
suas entregas 
com qualidade e 
dentro do prazo 
– independente 
do horário que 
chegou ou saiu. 
Afinal, uma empresa 
não quer apenas 
pontualidade, mas 
entregas de valor

1.Trabalhe das 8h às 18h
Seja pontual! Entre às 8h e saia 

sempre às 18h, mesmo sabendo que 
vai interromper uma linha de racio-
cínio ou que poderia finalizar algo 
importante. Prefira deixar tudo para 
o dia seguinte apenas porque deu 
17h59 no relógio. Esta é uma prática 
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 disponível para a empresa, 
para a equipe, ou ainda para finalizar 
algo importante quando mais oportu-
no – independentemente do horário 
de trabalho previamente acordado 
– não significa necessariamente ser 
workaholic.

É essencial ter equilíbrio e priori-
dades: filhos, esposa, família, amigos 
sempre deverão estar no topo dessa 
lista. Mas o melhor profissional não é 
aquele que expressa em sua marcação 
de ponto a qualidade da pontualida-
de. O melhor profissional esquece de 
bater ponto porque estava entusias-
mado em uma atividade. É aquele 
que faz suas entregas com qualidade 
e dentro do prazo – independente do 
horário que chegou ou saiu. Afinal, 
uma empresa não quer apenas pontu-
alidade, mas entregas de valor.

2.Muro das lamentações
Reclame. Do dia, da chuva, do sol, do 

verão, do inverno, do horário, do café, 
do chefe, do RH. Se não tiver motivos 
para reclamar, invente um. Aproveite 
para reclamar da empresa ou falar mal 
de alguém, principalmente naqueles 
momentos de interação com a equipe 
ou com outras áreas – oportunidades 
em que poderia estar trocando experi-
ência, destacando-se, compartilhando 
e adquirindo conhecimento. Não per-
ca a chance de ser um excelente pro-
fissional mediano. O melhor de todos! 

A empresa na qual você trabalha 
pode não ser perfeita, assim como 
tudo na vida, mas sempre há algo a se 
fazer para melhorar continuamente. E 
existem dois tipos de pessoas: as que 
se envolvem com a mudança e as que 
reclamam dela. Qual desses é você? 
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maneira de construir uma carreira sus-
tentável. 

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, é definitivamente 
um profissional mediano. É sobre isso 
que a dona Irene se refere com a frase 
citada lá no começo deste texto. 

O medo é provocado por uma in-
certeza, que vem da falta de seguran-
ça. Essa insegurança é resultado da 
insuficiência de conhecimento para 
exercer com esmero a função. Isso 
acaba em um trabalho sem convic-
ção, mediano. 

Se você sabe ou sente que lhe fal-
ta competências para realizar com 
excelência suas atividades, é porque 
realmente falta. Estude para aperfei-
çoar a prática. Não deveríamos pensar 
que dependemos da empresa, mas 
que ela depende de nossos conhe-
cimentos, habilidades e atitudes. A 
remuneração deve ser consequência, 
não razão do trabalho. E quando a re-
muneração, o comprometimento e o 
resultado não estão em harmonia, tal-
vez seja hora de procurar algo melhor, 
em vez de perder tempo reclamando 
da lama enquanto afunda nela. 

5.	Faça somente o que é 
pago para fazer
Faça somente o que estiver na des-

crição do seu cargo. Quando houver 
espaço para demostrar que é capaz 
de fazer além, questione: “Eu não sou 
pago para fazer isso”. Com certeza as-
sim você será o melhor profissional 
mediano que existirá na sua empresa. 

Quem sempre faz somente o que 
deve ser feito não cria evidências que 
justifiquem uma promoção. Não de-
monstra que é capaz de ir além dos re-
quisitos do cargo que ocupa. Nesse con-
texto, não vale o “pagar para ver”. É justa-
mente o contrário: é preciso apresentar 
resultados favoráveis para ter mérito.

Um reajuste ou promoção não vem 
do nada. O gestor não acorda determi-
nado dia com vontade de dar aumen-

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

Como dá para ver, não é tão di-
fícil assim se tornar um profissional 
mediano. Mas também não é difícil 
fugir desse estigma. Para encontrar o 
caminho da renovação profissional é 
preciso, acima de tudo, ter um propó-
sito, que será alcançado somente com 
o investimento em conhecimento e 
aprimoramento. Apesar de a zona de 
conforto parecer um ambiente segu-
ro, na realidade ela acaba limitando 
o nosso potencial de crescimento. 
É preciso sempre ter em mente que 
você é o protagonista de sua história 
dentro da empresa, e que é capaz de 
construir grandes benefícios para to-
dos: você e a sua empresa.

Fábio Jascone 
é coordenador 
de Sistemas da 

Senior, uma das 
maiores empresas 
especializadas em 

tecnologia para 
gestão do País

Não deveríamos 
pensar que 
dependemos da 
empresa, mas que ela 
depende de nossos 
conhecimentos, 
habilidades 
e atitudes. A 
remuneração deve 
ser consequência, 
não razão do 
trabalho
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Por meio de sua parceria com a Aon, 
a corretora Prime realiza uma consultoria 

completa em benefícios corporativos, 
proporcionando soluções inteligentes para 

que sua empresa possa oferecer o melhor 
para os colaboradores, com um excelente 

retorno dos investimentos.  
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Recrutamento e seleção são pala-
vras que devem andar juntas com a 
expressão “relações humanas”. Não 
pode haver rotinas mecânicas nesses 
processos tão necessários em nossa 
sociedade, em que a força de trabalho 
é fator preponderante para o sucesso 
de qualquer negócio ou empresa, se-
jam eles vínculos extensos ou mesmo 
pequenos contratos temporários. In-
felizmente, porém, os profissionais de 
Recursos Humanos – na sua esmaga-
dora maioria – não se deram conta de 
que dar retorno, apresentar feedback 
aos candidatos, principalmente aque-
les que não foram escolhidos, é mini-

mamente uma questão de respeito.
É uma triste verdade. A maioria das 

empresas – e isso inclui as grandes – 
não tem uma política clara e eficiente 
de feedback, o que é extremamente 
danoso para o profissional que se can-
didata, porque afeta a sua autoestima, 
o seu amor próprio e até a própria con-
fiança em suas habilidades e compe-
tências.

Negar feedback, lamento dizer, é 
uma questão 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 nevrálgico das políticas 
de pessoal em quase todos os países. 
No Brasil, no máximo, a resposta é um 
apanhado de duas ou três linhas de 
texto padrão, informando que “infeliz-
mente o seu currículo não foi selecio-
nado”.

“Mas por quê?”, pergunta-se o can-
didato. Errou algumas respostas no 
teste ou o teste identificou que ele não 
tem um comportamento profissional 
adequado? Foi mal na entrevista ou foi 
bem demais e causou inveja no entre-
vistador? Gaguejou quando não de-
via? Demonstrou soberba ou empáfia? 
Nada disso é revelado pelas empresas. 

Por Norberto Chadad

Feedback consistente: 
por que ele é tão raro 

no Brasil?
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Parece uma demonstração da Síndro-
me do Pequeno Poder, de que falava 
Foucault. Reter informações para se 
sentir superior, dono da situação? O 
resultado disso apenas ajuda a manter 
mais um desempregado nesse oceano 
de quase 14 milhões 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 
será capaz de contribuir para aprimo-
rar o candidato, que, numa próxima 
oportunidade, corrigirá o que foi aler-
tado e será mais um trabalhador a aju-
dar o País a crescer e a progredir.

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

 
- 	 Saber perder:

O candidato que recebe uma infor-
mação que aponta seus pontos for-
tes, mas que explica que foi identifi-
cado um outro candidato com este 
ou aquele traço mais interessante 
para a função, pode perceber quais 
habilidades ou competências ele 
precisa aprimorar. Ele, com certeza, 
será um melhor candidato em nova 
seleção, 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 poderá ser um 
excelente colaborador em uma 
futura oportunidade. O recrutador 
não estará fechando portas, por fal-
ta de sensibilidade, a alguém que 
ele seguramente contrataria em ou-
tra situação.

- 	 Ser informado sobre o andamento:
Uma delicadeza que pode cativar o 
candidato é a empresa enviar infor-
mações para todos os participantes 
de uma seleção, explicando o pro-
cesso da contratação e as razões de 
a vaga ainda não ter sido preenchi-

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

- 	 Entender as conjunturas:
Quando a empresa explica as razões 
de mercado pelas quais foi obrigada 
ao cancelamento ou congelamento 
da vaga, ganha a simpatia do candi-
dato, que percebe que não apenas 
ele tem dificuldades de mercado, 
mas a empresa também sofre. É uma 
atitude simpática, que certamente 
vai gerar uma resposta amistosa.

- 	 Aceitar que há candidatos melhores.
Há casos em que a empresa optou 

Norberto 
Chadad é CEO da 

Thomas Case & 
Associados

por um candidato, mas ainda não 
fechou contrato porque depende 
de uma resposta desse candidato. 
Dirigir-se ao candidato que ficou 
em segundo lugar, explicando que 
ele é uma opção de candidatura, 
mas que ainda não pode confirmar 
por causa das negociações que 
envolvem o candidato que está à 
frente dele, não só é uma atitude 
respeitosa como fará um bem mui-
to grande ao candidato rejeitado, 
porque obteve uma quase vitória. E 
isso não é pouco.

Como se vê, este artigo é dirigido 
aos profissionais de Recursos Huma-
nos. Trate bem seus candidatos. Eles 
são a sua matéria-prima de trabalho. E 
quem sabe se um candidato feliz com 
a sua resposta não será a sua “mosca 
branca” do futuro?
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Cristiano Lagôas, CEO da Alta 
Gestão S/A, conduziu o Pro-
grama Alta Gestão num tom 

ENCONTROS E 
PROGRAMAS DA 

ALta Gestão
O Grupo Gestão RH esteve cobrindo nos dias 22 e 31 de 

agosto os encontros e programas da Alta Gestão com 
mais de 70 líderes empresariais e de instituições sociais

suave e preciso: de palestras à roda-
da de apresentação, o Programa Alta 
Gestão propõe um ambiente propício 

ao diálogo de seus participantes.
Um dos traços em comum entre os 

líderes presentes foi o consenso que 
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“para se atuar em níveis hierárquicos 
de alta complexidade é preciso enxer-
gar aquilo que está além do previsível 
– mesmo sabendo que o previsível, 
por si só, exija anos de experiência 
e um certo tino para definí-lo”. A ca-
pacidade de deduzir resultados e de 
calcular o impacto das ações são 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 Resiliência, que é 
a capacidade de permanecer digno e 
íntegro perante o confronto às adver-
sidades, feito pela Doutora em Psica-
nálise freudiana, Erika Stancolovich. 
Em seguida, a empreendedora social 
Rosana Perroti assumiu o palco num 
momento único de discutir “Como li-
damos com o que temos” e trouxe à 
tona a cultura do desperdício - preci-
samente de alimentos- e a crescente 
fome no mundo.

do Sucesso: Histórias de Executivos 
da Alta Gestão - da teoria ao topo”, o 
livro reúne relatos profissionais e es-
tratégias de mais de 40 executivos. No 
Rio, a noite de autógrafos aconteceu 
na Livraria Travessa, em Ipanema, re-
cebendo mais de duzentas pessoas. 
Já em São 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 número ainda 
maior de profissionais de alta gestão 
e familiares na celebração desse mar-
co na cena empresarial brasileira.

O Programa Alta Gestão não 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. É 
um convite para uma participação in-
tegral, de corpo e alma, imersiva num 
ambiente de reconhecimento mútuo, 
onde “o outro” vai além das fronteiras 
do mundo corporativo.

O Programa Alta 
Gestão não é apenas 
um palco de encontro 
de excelentes 
profissionais, mas 
para além disso: 
homens e mulheres 
com uma vontade 
imensa de mudar o 
mundo

Em ambas as edições de agosto, 
Rio de Janeiro (22) e São Paulo (31), 
houve também o lançamento da se-

gunda edição do livro organizado 
pela Alta Gestão S|A em parceria com 
a Editora Leader. Chamado “Segredos 
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Com o mercado cada vez mais 
competitivo e ainda com a 
economia em recuperação, 

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

Comunicaçãog
RH

Quem sabe 
faz ao vivo!

Transmissão online em tempo real é chance de 
aproximar empresas e clientes

zir conteúdo de um jeito totalmente 
inovador através das transmissões 
ao vivo. Além da oportunidade de 
alcançar milhares de pessoas, esse 
tipo de ação permite um contato 
muito próximo com o público, forta-
lecendo assim o negócio como um 
todo. 
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Atuante na área, a Bi Filmes tem 
sabido aproveitar o boom das trans-
missões ao vivo. De acordo com 
Rodnei Vasconcelos, diretor da em-
presa, desde que o Facebook libe-
rou a transmissão ao vivo, em março 
deste ano, muitas companhias pas-
saram a interagir de perto com seus 
públicos.

Cliente da Bi Filmes, a Socieda-
de Brasileira de Cirurgia Bariátrica 
e Metabólica atingiu em uma das 
transmissões ao vivo que realizou 
um público de mais de 29 mil pes-
soas no Facebook. A iniciativa faz 
parte do projeto BARILIVE, um pro-
grama realizado via transmissão ao 
vivo no Facebook com o intuito de 
promover o aperfeiçoamento cientí-
fico, por meio de palestras e debates 
virtuais realizados pela entidade. 

“É 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 
transmissão de qualidade”, salienta 
Rodnei. 

Além da Sociedade Brasileira 
de Cirurgia Bariátrica e Metabólica, 
outros clientes da Bi Filmes estão 
investindo na transmissão ao vivo, 

como é o caso de Fiat, Fleury, Oracle, 
Hospital Sírio Libânes, APM – Asso-
ciação Paulista de Medicina, ABF – 
Associação Brasileira de Franchising 
e de muitos outros players.  

positiva. Atualmente, estima-se que 
102 milhões de brasileiros estejam 
presentes nessa rede social, o que 
significa um verdadeiro mar de 
oportunidades para gerar negócios 
e estar mais próximo do seu público.

Apesar de o recurso de trans-
missão online estar ao alcance de 
um clique, é preciso oferecer uma 
imagem e áudio que possam comu-
nicar bem aos internautas. É aí que 
empresas especializadas na área ga-
nham importância, servindo como 
garantia de qualidade. 

Além desse aspecto, a dica para 
quem quer começar a investir nas 
transmissões ao vivo é respeitar 
uma periodicidade, com o intuito de 
não decepcionar o público mais en-
gajado, e também utilizar uma for-
ma de comunicação adequada, pois 
isso faz toda a diferença na hora de 
engajar as pessoas. 

Com um rico mercado a ser ex-
plorado na área de transmissões ao 
vivo, as oportunidades estão aber-
tas a quem tiver o know-how para 
ajudar empresas a entregarem o 
melhor conteúdo para seus clientes 
e verem de perto o grande alcance 
de cada uma dessas ações. “Isso é 
o mais gratificante nesse trabalho”, 
conta Rodnei. 

A transmissão ao vivo no Face-
book tem sido uma das formas mais 
interessantes que muitas empresas 
encontraram para estar próximas 
de seus clientes, respondendo dúvi-
das e gerando uma interação muito 

A transmissão ao 
vivo no Facebook tem 
sido uma das formas 
mais interessantes 
que muitas empresas 
encontraram para 
estar próximas 
de seus clientes, 
respondendo 
dúvidas e gerando 
uma interação muito 
positiva
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Principal executivo de Recursos 
Humanos do Fórum Econômico 
Mundial, o italiano Paolo Gallo 

compartilhou o seu vasto conheci-
mento na área durante a última edi-
ção do Conarh – Congresso Nacional 
Sobre Gestão de Pessoas, em agosto, 
na capital paulista. Quem não teve a 
oportunidade de ouvi-lo falar agora 
tem a chance de conhecer as ideias 
de Gallo através do livro “A Bússola do 
Sucesso – Um manual para vencer no 
mundo corporativo sem perder seus 
valores”, lançado no Brasil pela Editora 
Benvirá.

Paolo Gallo tem passagens pelo 
Banco Mundial, Citigroup e Internatio-
nal Finance Corporation, entre outras 
organizações. Ele é palestrante sobre 
liderança e desenvolvimento pessoal 
em eventos internacionais e escreve 
para veículos como Harvard Business 
Review Italia, Forbes, Linkiesta e o 
blog do Fórum Econômico Mundial. 
Também é professor associado da Uni-
versidade Bocconi, na Itália, onde se 
formou, e da Hult-Ashridge Business 
School, na Grã-Bretanha. 

No livro, o autor oferece dicas e 
ferramentas para criar um caminho 
não convencional e sentir-se realizado 
como profissional sem abrir mão da 
satisfação pessoal. Para o autor, antes 
de aceitar uma vaga em determinada 
companhia, é necessário que o profis-
sional conheça a cultura da empresa 
para saber se ela está alinhada com 
seus valores pessoais, essenciais para 
o sentimento de realização.

O livro traz ainda lições preciosas e 
inovadoras sobre como descobrir seu 
talento e sua paixão, como criar um 
currículo que chame a atenção do ava-
liador, como negociar o salário e até 

LEITURAg
RH

Exemplos de sucesso
Referência mundial em RH, Paolo Gallo lança 

livro com dicas para alcançar sucesso no mundo 
corporativo. Leia a introdução

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

Leia a seguir a introdução do livro 
“A Bússola do Sucesso – Um manual 
para vencer no mundo corporativo 
sem perder seus valores”. 

O primeiro dia de aula
Certa vez, meu pai fez uma impor-

tante promessa para mim e para mi-
nha irmã gêmea: garantiu que estaria 
presente em nosso primeiro dia de 
aula. Ele trabalhava no Brasil e volta-
va para a Itália apenas duas vezes por 
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ano, em agosto e no Natal. Quando o 
fatídico dia finalmente chegou, nós 
acordamos e vimos que nosso pai não 
estava em casa. Sentimos um grande 
desapontamento, amenizado, porém, 
pelo entusiasmo do início das aulas. O 
primeiro dia passou muito rápido, e, 
quando o sinal da saída tocou, nosso 
pai estava nos esperando no portão. 
Vê-lo ali foi para mim uma felicidade 
sem tamanho e, junto com a minha 
irmã, pulei nos braços dele. Duran-
te o trajeto de volta para casa, nós o 
inundamos com as nossas histórias: o 
que tínhamos feito, os nomes dos no-
vos amigos da escola, a professora, a 
lousa com todos os gizes coloridos, o 
mapa da Itália na parede.

Em casa, durante o almoço, a con-
versa continuou. Quando acabamos 
de comer, meu pai quis falar primeiro 
com a minha irmã e depois comigo; 
eu o segui até a sala e ele me pediu 
para sentar à sua frente. Ele ficou em 
silêncio 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 família sempre fui o Paolino. 
“Paolo, a partir de amanhã, não con-
te o que você fez, mas pergunte a si 
mesmo se você ama o que faz, o que 
aprendeu e se conseguiu ajudar os 
outros: o resto não importa”. Colocou 
a mão 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 avião de 
volta para o Brasil: ele tinha mantido 
sua promessa.

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

Há muitos anos trabalho como 
responsável pela gestão de pessoas, 
cargo também conhecido como ges-

tor de Recursos Humanos. Durante 
meu trabalho, pude verificar como 
é mais importante começar 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 solução, passa-
ria os primeiros 55 minutos tentando 
descobrir qual seria a pergunta certa 
a fazer”. Pude observar centenas de 

Há muitos anos 
trabalho como 
responsável pela 
gestão de pessoas, 
cargo também 
conhecido como 
gestor de Recursos 
Humanos. Durante 
meu trabalho, pude 
verificar como é mais 
importante começar 
com as perguntas 
certas do que 
tentar adivinhar as 
respostas

carreiras e me perguntei: “Por que 
apenas alguns de nós têm sucesso, 
enquanto outros se limitam a sobrevi-
ver, e muitos desistem?”. Escolhemos 
uma profissão levando em considera-
ção nossa paixão e nosso talento? En-
tendemos as regras do jogo, a cultura 
organizacional, para não ficarmos 
lost in translation, perdidos na tra-
dução? Somos capazes de construir 
a confiança com pessoas em quem 
podemos confiar? Que preço estamos 

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

Este livro procura, partindo sem-
pre de perguntas, fornecer pontos de 
reflexão, instrumentos e sugestões 
práticas para ter ou, melhor dizendo, 
ser uma carreira de sucesso. Mas uma 
carreira definida de acordo com pa-
râmetros decididos por nós mesmos, 
não pelos outros, e que, sem dúvida, 
não se baseia apenas no lucro ou no 
sucesso a qualquer custo, sem refletir 
sobre as consequências.

Eu sei, alguns irão me considerar 
louco ou, pior, vão me ver como uma 
pessoa mimada e choosy, difícil de 
agradar, e irão me lembrar de que ter 
um emprego nos dias de hoje pode 
ser considerado praticamente um 
milagre. São argumentos compreen-
síveis: até mesmo a chance de poder 
escolher um trabalho, considerando 
as taxas de desemprego altíssimas, 
pode parecer um meio caminho utó-
pico entre um luxo de velhos tempos 
e um sonho pouco realista, ou até 
mesmo irrealizável. No entanto, te-
nho certeza do contrário. Apenas es-
colhendo e construindo uma carreira 
alinhada com os nossos valores, com 
os nossos objetivos e com as nossas 
motivações profundas, seremos capa-
zes de realizar um ótimo trabalho e, 
consequentemente, teremos sucesso 
e gratificações.

Nesse pequeno jogo de palavras, 
esconde-se um dos segredos: se es-
colhermos conscientemente a profis-
são e a cultura correta para nós, não 
faremos um trabalho, mas seremos o 
trabalho que fazemos. Estou falando 
de autenticidade, de ser aquilo que 
fazemos, de não 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 última frase foi: “Eu vim 
para a empresa durante quase trinta 
anos, mas sempre deixei meu coração 
em casa”. Uma tristeza infinita, uma 
vida profissional jogada no lixo, um 
talento desperdiçado em tantos anos 
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de interpretação medíocre e, ainda 
por cima, mal retribuída. 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 peça escrita por outras pessoas, 
na qual temos apenas uma partici-
pação insignificante. Quando vamos 
jantar em um restaurante, quem esco-
lhe o que vamos comer? Nós mesmos, 
não? Ótimo, então, se somos perfeita-
mente capazes de tomar uma decisão 
com autonomia sobre questões me-
nores, como um prato no restaurante, 
nosso dever de agir do mesmo modo 
com relação à nossa carreira é maior 
ainda, porque somos os autores das 
nossas escolhas profissionais. A esse 
propósito, 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 
autônomas, até mesmo nas situações 
mais desesperadoras.

Este livro foi escrito para con-
tar histórias relevantes, retiradas de 
diversas fontes, como a mitologia 
grega, o esporte, a política norte-a-
mericana, a História, breves casos em-
presariais e pessoais, eventos do noti-
ciário e alguns conceitos e teorias de 
administração e coaching, ao lado de 
muitas citações de livros, filmes, mú-
sicas, artigos, vídeos, discursos e sites 
que contribuíram à narrativa.

Reconheço 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 extraordinárias, 
em mais de 60 nações diferentes. Essa 
experiência certamente contribuiu 
para me oferecer uma perspectiva 
particular, incluindo as lentes que uso 
para observar a Itália, que, como disse 
Leonardo Sciascia, “de longe dói me-
nos”. A minha experiência profissional 
e, sobretudo, humana me convenceu 
de que todas as pessoas têm ao me-
nos um talento particular que está 
apenas à espera de ser descoberto, 

encorajado e utilizado. Tenho certe-
za de que posso ser útil, de que pos-
so contribuir para convencê-los não 
apenas a não desistir, mas a utilizar 
estratégias e caminhos que vocês 
nem imaginavam existir. As histórias 
que vocês irão ler são todas verda-
deiras: vou revelar segredos, mostrar 
truques e oferecer instrumentos, na 
esperança de que possam ser úteis, 
pragmáticos e também divertidos.

Ao mesmo tempo, quero escla-
recer que não serei eu a lhes dar “a 
Resposta” que vocês estão procuran-
do, e muito menos a lhes dizer o que 
devem ou não devem fazer. Que au-
toridade eu tenho para fazer isso? O 
meu papel será ajudá-los a formular 
a pergunta certa e acompanhá-los na 
viagem. De fato, ninguém pode nos 
fornecer as respostas corretas: deve-
mos encontrá-las dentro de nós. O 
sucesso profissional não é um milagre 

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

Boa leitura, bom divertimento e 
boa viagem.

Ficha Técnica
Livro: “A Bússola do Sucesso – Um 

manual para vencer no mundo 
corporativo sem perder seus 

valores”
Autor: Paolo Gallo

(tradução: Larissa Morgato)
288 páginas

Editora Benvirá
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Mestres de Cerimônias

Mediadores em Fóruns e Debates

Media Training
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Atletas

11 2894.5977
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São Paulo - SP connectpessoasemarcas.com

atendimento@connectpessoasemarcas.com
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Gil Giardelli

Jornalista, Mestre em
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apresentador do Jornal
Hoje, da Rede Globo.
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Publicitário Presidente
da Publicis Brasil, 
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Hugo Rodrigues

Um dos pioneiros da
internet no Brasil, publicou
dois livros sobre internet e
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Murilo Gun

Doutor e Livre-Docente pela
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e Artes da USP. um dos 
melhores palestrantes do país.

Clóvis de Barros Filho 

Pedro Calabrez

Leve para
sua empresa
a palestra de

um dos maiores
especialistas em
comportamento

do Brasil.

Pedro Calabrez tem formação acadêmica diversificada 
e densa, com destacada passagem pelo mundo corpo-
rativo. Consagrou-se como professor universitário, 
aplaudido e procurado pelos alunos. Revelou-se um 
exímio conferencista na Casa do Saber, levando ao 
público não iniciado as intrincadas e complexas investi-
gações do mundo das neurociências em palestras que 
combinam rigor, retórica e leveza. Arrojado e inovador 
na didática, não hesita em promover a democratização 
do conhecimento científico mais nobre.
 
O mais brilhante conferencista da nova geração, Pedro 
Calabrez é o principal candidato ao lugar dos monstros 
sagrados que hoje ocupam os palcos dos eventos por 
todo o país.
 
Clóvis de Barros Filho

Texto extraído do livro “Em Busca de Nós Mesmos”,

de Pedro Calabrez e Clóvis de Barros Filho.



Você sabe quanto custa 
realmente o plano de saúde 

de seus funcionários?
Se você respondeu não, é hora de falar com a Marso.

Diagnóstico do Absenteísmo:

Unidade Manaus 
Edifício Atlantic Tower - Av. Djalma Batista, 1719 - 6° andar - Sala 610 
Bairro Chapada - Manaus-Am - CEP: 69053-070
Tel.: (92) 3321-2307 / 3342-6108
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 O modelo de  
desenvolvimento 

de líderes mais 
adotado  no mundo

A Intercultural é licenciada das The Ken Blanchard Companies e da Carew International
 para o Brasil e está filiada ao Instituto Brasileiro dos Consultores de Organização (IBCO).

Dr. Ken Blanchard, com  
63 livros publicados (15 dos 
quais nos últimos 5 anos), criou 
o modelo de liderança mais 
adotado no mundo

Prof. Peter Barth, presidente 
da Intercultural, é o consultor 
mais experiente do Brasil em 
desenvolvimento de habilidades 
de liderança

Há 30 anos no Brasil 
596 clientes corporativos
54.000 executivos e  
gerentes treinados

Solicite, grátis, uma cópia do “Impact Study” da Blanchard, que comprova a eficácia da Liderança Situacional® II (LS® II)  
na redução do turnover, no aumento de vendas, da lucratividade e da satisfação de colaboradores e clientes.
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CONSULTE NOSSO SITE PARA CONTRATAR OUTROS PROFISSIONAIS PARCEIROS DA CONNECT

Marcelo Courrege
Jornalista, Repórter de grandes eventos 
esportivos da Rede Globo. 

Janine Borba
Jornalista, Apresentadora do Domingo
Espetacular da Rede Record.

Patricia Maldonado
Jornalista e Apresentadora de Televisão.
Autora do Blog Família Muda Tudo.

Fábio Ramalho
Jornalista e Apresentador de Televisão. 

Palestrante - Mestre de Cerimonias - Mediador Palestrante - Mestre de Cerimônias - Mediadora
Videos Institucionais - Locução.

AGENCIAMOS COM EXCLUSIVIDADE:

Andre Brasil
Nadador paralímpico. 10 Medalhas em 
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projetos digitais
personalizados

A CONEXÃO DIRETA
ENTRE PESSOAS
E  MARCAS.
OS MELHORES PROFISSIONAIS DO PAÍS
PARA MOTIVAR, AGREGAR E TRANSFORMAR
SEUS EVENTOS CORPORATIVOS. 

O trabalho sério frente ao desenvolvimento de 
soluções de gestão de benefícios me renderam, 
além da confiança de grandes clientes, a indicação 

pelo oitavo ano consecutivo como Top Of Mind 
na categoria Profissional de Vendas, sendo a 

única mulher três vezes campeã. 

Agora, conto com o seu voto para mais 
uma vez alcançar esse reconhecimento.   

EDNA
VASSELO GOLDONI

Resultados e Ética personificados em um nome:

BICAMPEÃ

CAMPEÃ

Diretora Comercial 
Prime - Corretora Parceira Aon

(11) 3491-1134 / 96453-0391
ednavasselo@admix.com.br
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