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A FRENTE,
APENAS A
QUALIDADE.

A PAIXAO POR PERFORMANCE
LEVA A PIRELLI AOS
MELHORES RESULTADOS.

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

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

POTENCIA NAO E NADA SEM CONTROLE



S EDITORIAL
RH

Um dos temas que abordamos nes-
ta edicao é o eSocial, sistema de presta-
¢ao de informacgdes ao Governo Federal
que, sem duvida, amplia a capacidade
de fiscalizacdo do Estado e traz a expec-
tativa de melhora das politicas publicas
do Pais, jd que o governo contard com
um conjunto de informacdes relevan-
tes e também deverd aumentar a sua
arrecadacao de impostos e o controle
sobre as atividades das empresas.

Para os empresarios, a centraliza-
¢ao das informagdes em um so lugar,
muitas vezes eliminando documentos
que acabavam sendo entregues em
duplicidade, é uma forma de propor-
cionar mais agilida-
de a prestacao de
contas. E claro que,
de inicio, o proces-
S0 é um pouco mais
trabalhoso,  pois
ha necessidade de
adaptagdo, mas a
tendéncia é que a
entrega das obriga-
¢Oes se torne mais
simples, segundo
especialistas envol-
vidos na sua imple-
mentagao.

Estes especia-
listas  reconhecem Alexandre Garrett
que para o Governo Editor & Publisher
Federal o beneficio 9@ ¢
maior é a agilidade
e facilidade na fiscalizacdo das informa-
¢oes. Isso dificulta a vida de empresas
que sonegam impostos ou que nao
agem em conformidade com o que a
legislagao prevé. Com o aumento da
eficiéncia da fiscalizagdo, aumentam
também as receitas do governo com a
arrecadacao de tributos.

Os setores varejista e de alimentos,
por exemplo, que possuem grande nu-
mero de contratagdes referentes ao pri-
meiro emprego, necessitardo de uma
maior agilidade na entrega dos docu-
mentos de formalizagao desses contra-
tos de trabalho. Outros desafios estardo
presentes para ramos como o da cons-
trucado civil, que tém um ciclo mais in-
tenso de contratagdes e demissoes.

O eSocial ndo traz mudancas na

questao trabalhista. Entretanto, é pre-
ciso mais atencao e rapidez nos pro-
cessos, que serdo mais confidveis e, por
outro lado, permitirdo uma maior co-
branca governamental. Dessa forma, é
preciso se adaptar e estar atento a essa
nova exigéncia.

Acreditamos que no que tange a Ci-
dadania Corporativa o eSocial vai trazer
maior transparéncia e um cuidado maior
com o trabalhador em areas como a
Saude e a Seguranca do Trabalho.

Este é um dos pilares de nossa pes-
quisa “As Melhores Empresas em Cida-
dania Corporativa’, e vemos na adogao
desta ferramenta um grande beneficio
para os trabalha-
dores deste Pais. E
hora de aumentar
a responsabilidade
social e de incre-
mentar a inclusao
em nossas organi-
zagoes.

Sabemos que é
mais facil para gran-
des corporagbes se
adaptarem rapida-
mente ao manuseio
do eSocial em seus
negdcios, mas quica
as pequenas e mé-
dias empresas pos-
sam fazé-lo no pra-
zo estipulado pelo
programa. E espe-
ramos também que o Estado brasileiro
faca sua parte e retome investimentos
sociais para fornecer aos trabalhadores
saude, educacdo e seguranca de me-
Ihor qualidade.

A eleicao de outubro, ainda nebu-
losa pela falta de liderancas politicas
convergentes com interesses de me-
Ihoria para a populagao brasileira, tal-
vez possa trazer novo alento ao ciclo
econdmico e social brasileiro. A respon-
sabilidade pelo voto deve ser compar-
tilhada com todos, e é preciso acreditar
que uma participagao mais consciente
pode gerar, quem sabe, uma nova base
de construgdo para um futuro mais pro-
missor no processo politico brasileiro,
rumo a uma sociedade verdadeiramen-
te democratica e republicana.
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UNIVERS I

Gestdo em SaUde RD

Somos a gestora de saude da maior rede de farmacias do pais, com atendimento
em mais de 1.750 lojas Drogasil e Droga Raia.

Ha mais de 30 anos administramos programas de beneficios na aquisicdo de
medicamentos, gerando mais saude e qualidade de vida para nossos beneficiarios.

Esses e outros beneficios foram apresentados no evento deste ano.
Quer saber mais? Acesse:

WWw.Univers-pbm.com.br | mLmkedin.com/compang/umverspbm

& DROGASIL [JRaia

UNIVERS.
Cada vez mais perto de voceé.
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PREOCUPACAO DE
TODOS (E TODAS)

Pedro Pittella é diretor de
Recursos Humanos da Sanofi
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Preocupacao Programa de mentoria
da Sanofi quer melhorar o equilibrio
de género nas posicoes de lideranca

Por Adriano Garrett

No momento em que vocabulos como “sororidade” ganham forca no de-
bate publico, é importante que as discussoes a respeito da diversidade e da
equidade de género ganhe corpo nas empresas de diversas maneiras, sendo
entendida como algo que deve ser objeto de preocupacao nao sé6 das mulhe-
res, mas também dos homens. Um case de sucesso que vem ao encontro dessa
atitude é o Latam Mentoring Program, atividade de mentoria da multinacional
farmacéutica Sanofi que tem como principal objetivo melhorar o equilibrio de
género nas posi¢oes de negocios com responsabilidade de P&L - excluindo as
areas de suporte, como Recursos Humanos, Compliance, Juridico, Financas etc.

Além de ser uma iniciativa para melhorar o equilibrio de géneros, o Latam
Mentoring Program fortalece as competéncias corporativas nos talentos ma-
peados, para que possam estar mais bem preparados para ter papéis de lide-
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Nao deixe pra depois a chance
de motivar sua empresa.

E Amil. E agora.

J'I

Ofereca os melhores planos médicos e odontologicos para seus colaboradores,
de acordo com a necessidade de cada um. E a Amil tem planos para empresas
a partir de 2 beneficiarios. Confira algumas vantagens:

g Carteirinha Virtual {:} Rede Credenciada de Qualidade
Acesso a carteirinha da Amil, diretamente do celular. Médicos qualificados, hospitais certificados e modernos
laboratérios sempre por perto.

J Ligue Vida de Salde Reembolso Online
Canal telefonico exclusivo da Amil. Funciona 24h por dia, Pelo site, é possivel consultar e solicitar reembolsos
em 7 dias da semana. O servico orienta sobre questoes com toda a comodidade. E pelo aplicativo, acompanhar
que envolvem a salde. asolicitacao.

Ligue ou procure o seu corretor:

3004-5106
e
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O LATAM MENTORING
PROGRAM NAO TEM
UMA META ESPECIFICA,
MAS O PROGRAMA
CONTRIBUI, JUNTO COM
OUTRAS INICIATIVAS,
PARA QUE A SANOFI
ATINJA A META
GLOBAL DE ALCANCAR
O EQUILIBRIO DE
GENEROS EM CARGOS
DE LIDERANCA
SENIOR EM TODA

A ORGANIZACAO

ATE 2025. DURANTE

0 PROGRAMA,
FORTALECEMOS AS
COLABORADORAS
PARA QUE ELAS
ESTEJAM MAIS
PREPARADAS PARA
ASSUMIR PAPEIS DE
LIDERANCA

))

ranca e estabelecer parcerias mutuas de aprendizado. Entre as participantes
brasileiras estao Marcela Silvino, diretora de Business Support Operations;
Cristiane Campagno, gerente Promocional; e Daniele Cunha, gerente de
Marketing da Medley. As executivas recebem mentoria de Naira Adamyan, di-
retora geral da Sanofi Russia; Agnieszka Grzybowska, diretora geral da Sanofi
Genzyme na Poldnia e Karine Labaky, diretora geral da regiao Levant (Libano,
Jordania, Iraque e Palestina), respectivamente.

Sao 13 duplas de mentoras e mentoreadas de varios paises da América La-
tina. As mentoreadas sao diretoras ou gerentes de nivel sénior que foram ma-
peadas como “talentos” e que tém potencial para crescer profissionalmente
em cargos em uma unidade de negécio. Todas as mentoras sdo mulheres em
posicao de lideranga sénior com responsabilidade de P&L no Sanofi ao redor
do mundo e sdo consideradas modelos por suas carreiras e historias.

A iniciativa teve inicio em setembro de 2017 e as reunidées acontecem via
videoconferéncia, visto que as integrantes das duplas se encontram em locais
diferentes. Apesar de o contexto social de cada participante ser especifico de
sua realidade local, os temas discutidos nas reuni6es normalmente passam
por questdes femininas, como construcao de caminhos de desenvolvimento e
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Além disso, as duplas também dis-
cutem questoes empresariais especificas e promovem uma rede de contatos

dentro da organizacao.

Na entrevista a seqguir, Pedro Pittella, diretor de Recursos Humanos da Sa-
nofi, fala sobre o contexto de lancamento e os resultados pretendidos com o

programa de mentoria para mulheres.

Gestao RH - Quais foram as motiva-
¢Oes para a criacao do Latam Mento-
ring Program?

Pedro Pittella - Diversidade e equili-
brio de géneros sao prioridades para a
Sanofi, e apds um levantamento inter-
no feito entre os escritérios da América
Latina vimos que apesar de haver um
bom equilibrio de géneros nas posi-
¢oes de lideranca na regido em geral,
quando se analisam as posicdes com
responsabilidade de P&L, (posicdes
de negdcios, excluindo as éareas de su-
porte como Recursos Humanos, Com-
pliance, Juridico, Finangas etc.), os car-
gos sao majoritariamente dominados
por homens. A criacao do programa se
deu para fortalecer as competéncias
das mulheres que tinham interesse
nesse tipo de cargo, a fim de prepara
-las para assumir as posi¢oes caso elas
surjam.

Gestao RH - Como se da o funciona-
mento do programa?

Pedro Pittella - Sao 13 duplas de men-
toras e mentoreadas de varios paises.
As mentoreadas sao diretoras ou ge-
rentes de nivel sénior mapeadas por
seu potencial para crescer profissional-

mente em uma unidade de negécio.
Do time brasileiro, temos trés executi-
vas participando do programa.

Ja as mentoras sao mulheres em
posicao de lideranga sénior na Sanofi
e sao consideradas modelos por suas
carreiras e histdrias. Por estarem em lo-
calidades diferentes, as reunides acon-
tecem via videoconferéncia, uma vez
por més.

Gestao RH - Que resultados tangi-
veis e nao tangiveis o programa ja
obteve desde que foi criado?

Pedro Pittella - O Latam Mentoring
Program ndo tem uma meta especi-
fica, mas o programa contribui, junto
com outras iniciativas, para que a Sa-
nofi atinja a meta global de alcancar o
equilibrio de géneros em cargos de li-
deranca sénior em toda a organizagao
até 2025.

Durante o programa, fortalecemos
as colaboradoras para que elas este-
jam mais preparadas para assumir pa-
péis de lideranga ao mesmo tempo em
que criamos uma rede de apoio para
essas mulheres, na qual elas se ajudam
mutuamente e aprendem juntas. Além
disso, ao participar do programa, o tra-

10| Gestdo RH Edigao 139-2018
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Monbtar uma grande equipe da orgulho.

O que faz da Ipiranga um lugar Gao completo?

ﬂ Ipiranga

Uma equipe inovadora que tem orgulho de fazer parte desta empresa.
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S EMPRESAS TAMBEM
SAO AGENTES
TRANSFORMADORES
DA REALIDADE. E,
POR ACREDITAR
NISSO, A SANOFI
DESENVOLVE E
APOIA PROGRAMAS
DE ENGAJAMENTO
INTERNO E EXTERNO
QUE NAO APENAS
CAPACITAM, MAS
TAMBEM CELEBRAM
AS TRAJETORIAS
PROFISSIONAIS

DAS MULHERES.
ACREDITAMOS

QUE FORNECER
FERRAMENTAS PARA
QUE ESSAS MULHERES
DESENVOLVAM TODA
A SUA CAPACIDADE E
O CAMINHO A SEGUIR

D)

balho e o desempenho das executivas
sao expostos em nivel global, o que
pode contribuir para o desenvolvi-
mento da carreira das participantes.

Gestao RH - O Latam Mentoring
Program promove um dialogo com
profissionais de varios paises da
América Latina. No contato com as
executivas estrangeiras, quais fo-
ram as principais semelhancas e as
principais diferencas que as execu-
tivas brasileiras perceberam com
relacdo a discussao sobre equidade
de género no ambiente de trabalho
e a temas correlatos?

Pedro Pittella - Apesar de realidades
distintas, muitas questdes ligadas a
género sdo universais. Nas sessdes de
mentoria, as profissionais abordam
questées como a construcao de cami-
nhos de desenvolvimento e equilibrio
entre vida pessoal e profissional, a li-
deranga em ambientes masculinos, os
desafios de estar a frente de uma uni-
dade de negdcios...

Gestao RH - De modo geral, quais
sao as principais falhas de planeja-
mento de programas de mentoria e
desenvolvimento de lideranca para
mulheres nas corporac¢oes brasilei-
ras, e como o Latam Mentoring Pro-
gram visa suprir essas deficiéncias?
Pedro Pittella - Falando especifica-
mente sobre a Sanofi e da experiéncia
prévia da empresa com outros pro-
gramas de mentoria, vimos que um
ponto fundamental é a afinidade entre
as duplas e o estabelecimento de pau-
tas que facam sentido para ambas as
participantes, mentora e mentoreada.
Outro ponto positivo do Latam Men-
toring Program foi ter um objetivo es-
pecifico — preparar executivas a assu-
mirem posi¢coes em areas com P&L —;
entdao, mapeamos as participantes que
ja haviam assinalado esse interesse de
carreira.

Gestao RH - Envolver mulheres nes-
se processo de mentoria é funda-
mental, mas um fator importante
para que a diversidade prevaleca
é a conscientizacao dos homens a

respeito da importancia do tema
e das consequéncias positivas que
ele pode trazer ao ambiente de tra-
balho. Como esse dialogo ocorre na
Sanofi?

Pedro Pittella - O Latam Mentoring
Program é apenas uma das iniciativas
da Sanofi para promocao da equidade
de género. Em nossa reuniao de Talent
Review, fomentamos a presenca de
mulheres entre os potenciais sucesso-
res para as posi¢oes-chave daempresa,
assim como temos como politica sem-
pre ter, pelo menos, uma candidata
mulher nos processos seletivos. Além
disso, temos um programa robusto de
treinamento de Viés Inconsciente, que
ja foi feito pela lideranca sénior em
2017 e que este ano envolveu cerca
de 180 funcionarios de varios niveis,
incluindo o time de Talent Acquisition.

Gestao RH - Uma pesquisa inter-
na da Sanofi mostrou que 46% das
mulheres ambicionam assumir uma
posicao de lideranca em uma area
de negdcio. Qual deve ser o papel
das empresas, em geral, para trans-
formar essa ambicao em uma possi-
bilidade, e ndo em uma frustracao
futura?

Pedro Pittella - As empresas também
sdo agentes transformadores da rea-
lidade. E, por acreditar nisso, a Sanofi
desenvolve e apoia programas de en-
gajamento interno e externo que nao
apenas capacitam, mas também ce-
lebram as trajetdrias profissionais das
mulheres. Acreditamos que fornecer
ferramentas para que essas mulheres
desenvolvam toda a sua capacidade é
o caminho a seguir.

Gestao RH - De que modo o Latam
Mentoring Program torna suas co-
laboradoras mais bem preparadas
para papéis de lideranca?

Pedro Pittella - O Latam Mentoring
Program fortalece as competéncias
corporativas ao mesmo tempo que
estabelece parcerias mutuas de apren-
dizado entre as participantes. As ses-
soes focam no “como” administrar os
negdcios, gerir pessoas, lidar com os
desafios do dia a dia.

12| Gestdo RH Edigao 139-2018



Ofereca a melhor experiéncia de compra
aos seus shoppers com a Adilis,
0 Trade Marketing que da
resultados ha 20 anos.

0800 777 4126 | adilis.com.br
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LANCAMENTOS DE
DESTAQUE

Conheca algumas novidades apresentadas ao
segmento de RH durante o Conarh 2018

442 edicao do Conarh (Con-
Agresso Nacional sobre Gestao

de Pessoas), um dos maiores
eventos sobre gestao de pessoas do
mundo, aconteceu entre os dias 14 e
16 de agosto no Sao Paulo Expo (Ro-
dovia dos Imigrantes, s/n - Km 1,5 -
Vila Agua Funda). Simultaneamente,
a EXPO ABRH, feira de negdcios, re-
cebeu um publico qualificado avido

por conhecer as novidades e tendén-
cias da area.

Com o tema “Protagonista da
Transformacdo’, o congresso teve o
objetivo de mostrar que todos sdo res-
ponsaveis por influenciar as pessoas
de forma positiva, e que para ter um
mundo mais justo, diverso e igualita-
rio é necessario colocar em pratica as
acgoes, ser o protagonista da verdade.

Além de palestras com os maiores
especialistas em gestdao de pessoas
e diversas areas correlatas, o evento
permite que os milhares de partici-
pantes possam conhecer as principais
novidades do segmento de Recursos
Humanos.

A seguir, apontamos alguns dos
principais langamentos ocorridos no
Conarh 2018.

14| Gestdo RH Edigao 139-2018
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SOLUCOES em

VVALES-TRANSPORTE

A RB Servigos é a empresa que proporciona a maior
reducdo de custos do segmento.

Saiba o que a RB pode fazer pelas finangas da sua empresal
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comercial@rbservicos.com.br atendimento@rbservicos.com.br
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RaiaDrogasil S.A.

RD

A RD, maior rede de varejo farmacéutico do Brasil
e da América Latina, apresentou a sua nova plata-
forma de projetos sociais, o Cuidar +. O programa
foi criado para promover agées em prol dos colabo-
radores, clientes e comunidades em que a empresa
esta presente. Um dos principais objetivos é benefi-
ciar entidades que trabalham para ampliar o acesso
gratuito a diagndstico, tratamento e reabilitacdo em
saude no Pais. Durante o evento, a gerente de Inves-
timento Social, Maria Izabel Toro, ministrou uma pa-
lestra sobre o tema.

"® uma marca
[ Edenred

TICKET

A Ticket, marca pioneira no setor de refeicdo e
alimentacao da Edenred Brasil, lancou em seu estan-
de no Conarh o Ticket Saude, uma alternativa para
as empresas multiplicarem os beneficios oferecidos
para assisténcia a saude aos seus colaboradores. A
iniciativa ocorre por meio de um cartao pré-pago
que pode ser utilizado pelos colaboradores em uma
rede credenciada que conta com milhares de médi-
cos, clinicas e laboratérios, com pregos que variam
de RS 60 e RS 80 a consulta e exames com valores até
80% mais baixos que o da rede particular, além de
20% de desconto nas compras de medicamentos nas
farmacias credenciadas. Os funcionarios ainda po-
dem inserir créditos adicionais no cartao quando ne-
cessario e nao ha caréncia para utilizacao do servico.

“O beneficio-saide é uma das grandes preocu-
pacdes das empresas por conta de seu custo. De
acordo com pesquisa da Associagao Brasileira de Re-
cursos Humanos (ABRH), chegam a gastar até 12%
da sua folha de pagamento com planos de saude.
Por isso, o Ticket Saiide vem para compor uma nova
equacao no beneficio de assisténcia a saude, que co-
labora para que as empresas e os colaboradores te-
nham as melhores op¢des de atendimento’, ressalta
Felipe Gomes, diretor geral da Ticket.

pagga

PAGGA

O Pagga, empresa de tecnologia de pagamentos
com solucdes automatizadas e inovadoras que fa-
cilitam os processos do RH, langou a plataforma RH
Digital, que integra vdrias ferramentas essenciais
ao profissional de Recursos Humanos em um uni-
co sistema e sem a necessidade de integragao com
outras ferramentas. A empresa espera ganhar 100
mil novos usudrios em um ano, acumulando 200
mil usudrios. A expectativa com a receita também é
de crescimento ja em 2018. Armando Ribeiro, CEO
do Pagga, prevé fechar 2018 com faturamento de
RS 240 milhoes.

Para o executivo, o produto é uma das grandes
novidades do segmento de RH em 2018 e vai em-
poderar o profissional de Recursos Humanos de tal
forma que ele sera o protagonista da transforma-
cao digital dentro da empresa. Ele destaca que o
RH Digital é uma solugdo aderente a qualquer perfil
e porte de empresa.

FLOOWMER

A Floowmer lancou sua plataforma de gestao de
talentos na Expo ABRH. Desenvolvida para incor-
porar as tendéncias mais avancadas de gestao de
capital humano, ela simplifica a implementacdo de
boas praticas de RH pelas empresas, como o ciclo
de feedback continuo e a estruturagao de equipes
com competéncias complementares.

O sistema desenvolvido permite analisar os pro-
fissionais isoladamente e dentro de suas equipes,
observando como eles contribuem para a perfor-
mance do grupo como um todo. Algoritmos ava-
liam o perfil de cada profissional e sua performance
em tempo real, gerando insights de acao imediata
para reverter um eventual desengajamento ou a
necessidade de desenvolvimento em determinada
competéncia.
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O Company Group, hold que retine varias solugdes
para o setor, lancou no Conarh o PortalisRH, uma in-
tranet e portal de comunicacgao exclusivo para os pro-
fissionais do setor. A ferramenta surge como um am-
biente para os profissionais de RH manterem um rela-
cionamento de confianca e troca de informacdes. “O
PortalisRH é uma ferramenta de relacionamento entre
os profissionais do meio e vai reunir noticias pertinen-
tes da area, forum de discussao, compartilhamento de
servicos e produtos, além de uma area exclusiva para
classificados e outra para ingresso no clube de vanta-
gens Lincard, um grémio virtual. O maior beneficio é
que a plataforma sera gerenciada e abastecida pelos
préprios participantes, criando assim uma verdadeira
rede de compartilhamento de ideias’, explica Antonio
Bigaton, diretor da companhia.

Sroker

CRESCEMOS JUNTOS

VAGAS.COM

AVAGAS.com, pioneira no desenvolvimento de sof-
tware de recrutamento e selecao, desenvolveu uma
ferramenta inovadora de videoentrevista, dotada de
recursos de inteligéncia artificial e machine learning.
A nova solucao pretende reduzir o tempo de selecdo
e recrutar os melhores candidatos durante a fase de
entrevistas. A ferramenta foi totalmente produzida na
empresa, e utiliza recursos de inteligéncia artificial e
machine learning baseado nas melhores solugées
ofertadas no mercado. “A nossa tecnologia de video-
entrevista é pioneira em processos de recrutamen-
to e selecao com aplicacdo de inteligéncia artificial,
contribuindo com melhores informagdes para apoiar
o processo de escolha entre empresas e candidatos,
economizando o tempo dos envolvidos no processo
e facilitando o encontro da pessoa ideal’; conta Luiz
Braz, especialista em Ciéncia de Dados da VAGAS.com.

Buscando oferecer mais beneficio e
satisfacao para seus colaboradores?

CONHEGA NOSSOS DIFERENCIAIS:
(11) 3562-2605

corporativezhrokerdistribul.com,br
Av, Pedro Severing Junior, 57
Jabaguara - 530 Paulo/5P
www.brokercorparativo.com.br




A HORA DO
eSOCIAL

Pequenas e médias empresas devem estar preparadas
para demandas trazidas pela plataforma

018 ficara marcado como o ano
Zem que se iniciou a implantacao

do eSocial no Brasil. A plataforma
do Governo Federal tem o objetivo de
documentar em um unico local todas as
obrigagdes fiscais, previdencidrias e tra-
balhistas prestadas pelas empresas atu-
antes em territério nacional. O primeiro
grupo de adesdo ao eSocial, iniciado
em janeiro, abarcou 13.114 empresas,
aquelas que possuem os maiores fatu-
ramentos. O segundo grupo, com em-

Por Adriano Garrett

presas com faturamento anual inferior
a RS 78 milhdes, teve de realizar seu
cadastro como empregador no sistema
até setembro, e neste més de outubro
os empregadores deverdo informar ao
eSocial dados dos trabalhadores e seus
vinculos com as empresas, os chama-
dos eventos nao periédicos. Apds as
empresas privadas serd a vez de os en-
tes publicos aderirem ao programa.

O eSocial aumentara a capacidade
de fiscalizacdo de érgaos federais como

a Receita e os ministérios do Trabalho
e da Previdéncia, e deve gerar um in-
cremento de mais de R$ 20 bilhdes ao
orcamento federal quando todas as
etapas estiverem concluidas. Em caso
de falha no envio de dados, as organi-
za¢bes poderao passar por uma série
de punigdes, como a perda da certidao
negativa de débitos e o pagamento de
multas. Companhias que ndo registra-
rem faltas e licencas médicas também
podem sofrer san¢bes, o que gera im-
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VOCE ACREDITA QUE A SAUDE
E O BEM-ESTAR DA EQUIPE
MELHORAM A PRODUTIVIDADE
NA EMPRESA?

)7-
Entao esta na hora de vocé conhecer o
PROGRAMA EMPRESA CONSCIENTE

Camada Corpo

Implementa boas praticas que ajudam na reducado de custos com absenteismo e na criagao de culturas
de bem-estar organizacional.

Saiba como

www.5a.com.br = Gru PO cA
g

bit.ly/empresaconsciente
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Geraldo Antonio Bachega, diretor técnico
da RHMED e médico especialista em
medicina do trabalho

pactos também na area de Saude e Se-
guranca do Trabalho.

Com servigos prestados nesse ramo
ha 22 anos, a RHMED é referéncia no
apoio a corporagdes no que tange a
reducdo de custos com saude ocupa-
cional e assistencial por meio da inte-
ligéncia na gestao. Apds o acordo de
compra da RHVida, a empresa se tor-
nou a maior do Pais em medicina ocu-
pacional, com 600 colaboradores que
prestam atendimento a mais de 2,5 mil
empresas em todo o Pais.

“As acdes de saude e seguranca
exigidas pelo eSocial j& eram regras
estabelecidas na legislacdao, mas de
dificil fiscalizacdo. Com o portal, essas
informacdes terdo mais transparén-
cia, o que tornara fundamental que a
empresa tenha disciplina e opere de
forma bem precisa’, explica o diretor
técnico da RHMED e médico especia-
lista em medicina do trabalho, Geraldo
Antonio Bachega.

O reporte de operagdes até entdo
nao necessarias, como o CPF do exami-
nador, passa a ser exigido, bem como
informacodes de aptidao versus nao ap-
tidao nos exames de monitoramento.
O NIS, obrigatério para todo o médico
que exerce atividade remunerada e é
segurado da Previdéncia Social, esta
em revisao pelo grupo técnico do go-
verno, com possivel alteragao para nao

obrigatdrio no evento $2220.

Um dos mais importantes docu-
mentos de avaliagdio da medicina
do trabalho dentro das empresas,
o Atestado de Saude Ocupacional
(ASO), deve ser informado detalha-
damente ao eSocial, a fim de garantir
uma relagdo transparente entre orga-
nizagao, colaboradores e governo. “O
ASO sempre deve ser informado ao
eSocial. Caso nao esteja associado ao
exame, ndo sera possivel informa-lo
ao sistema. No caso dos terceirizados,
as informacgdes devem ser reportadas
pela empresa empregadora’, explica
Bachega.

Ha mudancas ainda nos dados de
treinamento, ergonomia no trabalho,
gestao de equipamentos de protecao
individual e coletiva, atendimento a
Lei de Cota para pessoas com defici-
éncia e outros quesitos. As multas por
erro ou omissao de dados chegam a
R$ 180 mil, dependendo da gravidade
da situagao.

Bachega acrescenta que é essencial
também estar atento a todas as atuali-
zacdes e modificacdes do eSocial. Por
ser uma ferramenta nova, o governo
reavalia e faz novas consideragbes e
melhorias, regularmente. Um exemplo
disso é o eSocial Bx, um baixador de
arquivos lancado recentemente para
ajudar empregadores na recupera-

¢cao de eventos e respectivos recibos
transmitidos ao governo. A ferramenta
vai permitir o resgate de informacoes,
com a empresa utilizando seu proprio
sistema de gestdo de folha de paga-
mento, via webservice.

DESAFIOS PARA O RH

O Congresso Nacional sobre Ges-
tao de Pessoas (Conarh), ocorrido
em agosto na capital paulista, foi
palco para discussdes a respeito dos
impactos que a nova plataforma do
Governo Federal j4 esta trazendo para
o segmento. Em palestra na Arena
Gympass, espaco do evento que reu-
niu palestras gratuitas para o publi-
co presente, a advogada, contadora
e analista de sistemas Tania Gurgel,
sécia da TAF Consultoria e apontada
informalmente como a “Rainha do
eSocial’, falou sobre a transformacéo
do setor de beneficios na era eSocial.

Segundo ela, esse é um momento
de aprender, achar novos solugdes
para fazer melhor, com maior segu-
ranca e qualidade da informacé&o. Para
isso, a hora é de rever processos, siste-
mas informatizados, manuais de con-
duta e manuais internos de interface,
integrando pessoas, informacbes e
dados, para que todos os segmentos
das organizagdes lucrem com essa
transformacao.

“Nao da para continuar com in-
formacdes que hoje ainda sao regis-
tradas em meios ultrapassados e até
frageis, como em livros e papel, e que
devem ser guardadas por longo peri-
odo de tempo, até 30 anos. Gragas a
inovacgao, tudo isso passara a ser ar-
mazenado em um ambiente Unico e
publico de forma digital. O que antes
eram 15 obriga¢des entregues a di-
versos 6rgaos do governo, agora esta-
rdo unificados. O que fazer com esse
tempo que sobrara aos profissionais?
Para a area do RH, ja tenho a resposta:
a equipe tera mais tempo para zelar
pelo maior patriménio da empresa,
que sdo as pessoas, pois sem duvida
as vezes essa funcdo fica em segundo
plano por causa das enormes tarefas
manuais do dia a dia’, comenta a es-
pecialista.
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OFUTURO
ACONTECER
AGORA

A transformacao digital ndao é
mais uma questao de opcao,
mas sim de sobrevivéncia.

O momento de implementar
uma cultura digital é agora.

Sabendo disso, a LG lugar de gente vem
dedicando seus esforcos em oferecer

o melhor e mais inovador em termos

de tecnologia para RH. Se hoje somos a
maior empresa brasileira de tecnologia
para RH e temos uma suite completa

e integrada de solugdes para gestao

de pessoas verdadeiramente em nuvem
€ porque estamos sempre pensando a
frente e o tempo todo junto de vocé.

1ugar de gente

Conheca tudo que podemos oferecer: lg.com.br LG sistemas humanos
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Cineide Jorge, diretora de RH da RB Servicos,
e Tania Gurgel, advogada, contadora e
analista de sistemas, socia da TAF Consultoria

q ¢

AS EMPRESAS TIVER
A NECESSIDADE DE

AM

READEQUACAO DE SUAS

ROTINAS INTERNAS
E INVESTIRAM EM
TREINAMENTOS

E SERVICOS
ESPECIALIZADOS

VOLTADOS AS AREAS

RELACIONADAS A
TECNOLOGIA. SEM
DUVIDA, TODO ESSE

ESFORCO RESULTARA

NA MELHORIA DO

CONTROLE DE GESTAO

DO NEGOCIO

))

Durante sua palestra no Conarh, Tania conversou com Cineide Jorge, dire-
tora de RH da RB Servicos, a respeito dos impactos do eSocial para o setor de

Recursos Humanos.

Cineide Jorge - Na sua opiniao, quais
sdo as principais mudancas no setor
de Recursos Humanos relacionadas
a implementacao do eSocial?

Tania Gurgel - As exigéncias desse
novo modelo de controle causaram
grande impacto na cultura, inovagao
e no comportamento de diversas
areas. Agora, todas sao interligadas
e corresponsaveis pelas informagoes
inseridas no eSocial.

As empresas tiveram a necessidade
de readequacdo de suas rotinas in-
ternas e investiram em treinamentos
e servigos especializados voltados as
areas relacionadas a tecnologia. Sem
duvida, todo esse esforco resultara na
melhoria do controle de gestdo do ne-
gocio.

Nesse cendrio de informagcdo em
tempo real, ndo ha espaco para erros e
nem retrabalho; qualquer irregularida-
de, se ndo detectada em tempo, pode
causar infragdes. As empresas serao

auditadas por multiplataforma de cru-
zamentos de dados.

Cineide Jorge - Esse modelo de con-
trole informatico existe em outros
paises?

Tania Gurgel - Nao. Até o momento,
o eSocial é uma realidade brasileira
jamais vista no mundo. N&s estamos
inovando ao automatizar todo esse
controle e documentacao, sendo que,
neste momento, o principal desafio
para empresas multinacionais é expli-
car essa nova realidade as matrizes no
exterior, pensando na liberagao de in-
vestimentos no Pais.

Cineide Jorge - Qual modelo de ges-
tao e controle é necessario para a
adaptacao ao eSocial?

Tania Gurgel - Gestdo integrada das
informacoes, algo que deve ser total-
mente compartilhado com os respon-
saveis das areas envolvidas no eSocial.
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VOCE CONHECE
A SAUDE DOS SEUS
COLABORADORES?

I

A Sharecare ¢é lider
em gestao de saude
e reducdo de custos.

Nossas solucoes:

- Plataforma Sharecare - Coaching de Bem-Estar

« Envelhecimento Saudavel - Alta Hospitalar
« Gestdo em Ortopedia « Analise Preditiva

« Gestao de Crdnicos - Ligue Saude
Diabetes, insuficiéncia cardiaca congestiva, doencga arterial coronaria, asma,

doenca pulmonar obstrutiva crénica, hipertensao moderada e severa

Entre em contato e saiba mais sobre como aumentar a sua rentabilidade
ao investir em programas de gestao de saude com maxima eficiéncia.

E E Saiba mais sobre nossas solucées em: contato@sharecare.com | 4440-0648
1

- @ www.sharecare.com.br
Baixe
0 /sharecarebr

Bk @sharecare
Sharecare @ /company/sharecarebr
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NAO TEMOS DUVIDA
DE QUE A IMERSAO

NESSE NOVO CENARIO

E NA EXIGENCIA
DO CUMPRIMENTO
DAS OBRIGACOES
REVITALIZOU OS
CONHECIMENTOS
TECNICOS E
SISTEMICOS DOS
COLABORADORES.
ELA MOSTROU QUE
SE FAZ NECESSARIO
UMA ATUALIZACAO
CONSTANTE

DAS REGRAS
TRABALHISTAS,
TRIBUTARIAS E

NOS SISTEMAS DE
INFORMATICA

E imprescindivel que todas as pessoas
chave do processo conhecam as infor-
macodes primarias, desde a Seguranga
do Trabalho - SST até o Programa de
Prevencdo dos Riscos Ambientais -
PPRA. O PPRA deve ter um sincronis-
mo com o Programa de Controle Mé-
dico de Saude Ocupacional-PCMSO
e as avaliagbes médicas devem estar
inerentes a funcdo a ser desempenha-
da. Nao temos duvida de que essa mu-
danca esta causando muitos impactos
nas empresas, principalmente as mé-
dias e pequenas.

As empresas que nao revisarem
seus processos a partir do do envio
dos eventos atrelados ao setor SST,
poderao estar expostas a multas tra-
balhistas, pois sera possivel cruzar os
dados dos colaboradores e a folha de
pagamento com as informagoes inse-
ridas nesses programas.

A empresa deve se municiar de con-
troles de jornada que permitam o fe-
chamento de folha no més de compe-
téncia, ou seja, a folha deve ser apon-
tada de 01 a 30 ou 31 de cada més.
Atualmente muitas empresas ndo con-
seguem o apontamento em tempo ha-
bil, 0 que nao sera mais possivel agora.
A empresa também deve manter to-
dos os registros de seus colaboradores
atualizados, implementando cartilhas
e manuais de procedimentos, desde a
contratagao até o desligamento.

Cineide Jorge - Por que os beneficios
nao podem ser pagos em dinheiro
aos colaboradores?

Tania Gurgel - Nao é que nao podem
ser pagos em dinheiro, pois caso ocor-
ra tal situagdo os valores devem ser so-
mados a base de célculo dos encargos
trabalhistas, INSS e FGTS, aumentando
o custo das empresas e os riscos de
incorporacdes as verbas trabalhistas.
Assim, no eSocial esses pagamentos
sao facilmente detectados quando da
andlise das rubricas de pagamento
que sdo informados.

Porém, como abordado acima, os
setores devem estar sincronizados. Ou
seja: apds o processo de contratacao,
a area de beneficios pode acionar uma
empresa especializada em gestdo de

beneficios, como por exemplo a RB
Servigos, que possui larga experiéncia
em solugdes de gerenciamento de va-
le-transporte, combustivel, refeicdo e
alimentacao.

Cineide Jorge - E possivel afirmar
que as empresas podem melhorar
seu processo interno de gestao de
beneficios?

Tania Gurgel - Com base em cases
reais, é possivel afirmar que a tercei-
rizacdo dessa gestdao gera reducao
de custo as empresas. Primeiro, hd a
disponibilizagdo de tempo do funcio-
nario do RH, pois as horas gastas inter-
namente todo més na compilagao das
informacdes, compra e distribuicao
sao transferidas a empresa especializa-
da. Assim, o colaborador interno pode
otimizar seu tempo, sendo mais estra-
tégico.

Empresas como a RB Servicos pos-
suem sistemas que podem ser integra-
dos a qualquer plataforma de folha de
pagamento para acompanhamento e
controle.

Uma outra vantagem na utilizagao
dessa plataforma é a realizacdo da
compra mensal do vale-transporte ne-
cessario ao trajeto do colaborador no
més, ou seja, 0 sistema permite a leitu-
ra do saldo do cartdo complementan-
do-o, tudo isso na gestao inteligente.

Com isso, evita-se que haja acimu-
lo de créditos no cartao do colabora-
dor e o mal-uso do beneficio, com to-
tal amparo legal.

Cineide Jorge - Qual sera o legado
que o eSocial trara aos colaborado-
res do RH?

Tania Gurgel - A valorizacao da equi-
pe de colaboradores, pois nao temos
duvida de que a imersao nesse novo
cendrio e na exigéncia do cumpri-
mento das obrigagcOes revitalizou os
conhecimentos técnicos e sistémicos
dos colaboradores. Ela mostrou que se
faz necessario uma atualizacdo cons-
tante das regras trabalhistas, tributa-
rias e nos sistemas de informatica. No
futuro, todos esperam que a reducéao
de burocracia trazida pelo eSocial seja
benéfica a todas as partes.
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Tranquilidade em saude "
corporativa é o nosso negocio! dﬁO?’d?’t?Med

Seguran;a & Saide Ocupacional

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

Sabe como?

Com um sistema simples e completo, atualizado com o que ha de
mais moderno em gestao e saude ocupacional, parametrizado

com o eSocial e com rede de atendimento em todo territorio
nacional.

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

a0

(11) 4193314 Quer saber mais?

borare.med.br
Al Man - Conj. 109 - H|p|’:1 ille/Barueri - SP

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



%CIDADANIA CORPORATIVA

PRATICAS
RECONHECIDAS

Bradesco se destaca em premiacao que reconhece as
i M . M n
Melhores Empresas em Cidadania Corporativa

Por Adriano Garrett
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Revista Gestdo RH desenvol-
Ave desde 2009 a pesquisa

“"Melhores Empresas em Ci-
dadania Corporativa”, que procura
valorizar, anualmente, as boas pra-
ticas de Responsabilidade Social,
Ambiental, de Sustentabilidade e
de Cuidado com o Capital Humano,
o Meio Social e Clima das Organiza-
¢oes.

Desde seu principio, o estudo di-
recionou sua analise para a area cor-
porativa, usando como parametro de
avaliacao as praticas adotadas pelas
empresas nos pilares Qualidade de
Vida no Trabalho, Responsabilidade
Ambiental, Etica e Relacionamento

com os Stakeholders e Diversidade e
Inclusao Social.

O levantamento é feito entre as
empresas que constam na lista das
“1.000 Maiores e Melhores Empresas
do Brasil” (Exame) e “Melhores Em-
presas para Trabalhar” (Vocé S/A | FIA
- GPTW | Epoca). Os dados sdo levan-
tados por meio de um questionario
eletrénico enviado para as empresas
e também por meio de indicadores

DESDE SEU PRINCIPIO,
EM 2009, O ESTUDO
DIRECIONOU SUA
ANALISE PARA A
AREA CORPORATIVA,
USANDO COMO
PARAMETRO DE
AVALIACAO AS
PRATICAS ADOTADAS
PELAS EMPRESAS NOS
PILARES QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO,
RESPONSABILIDADE
AMBIENTAL E

SOCIAL, ETICAE
RELACIONAMENTO
COM OS
STAKEHOLDERS

E DIVERSIDADE E
INCLUSAO SOCIAL

do instituto Ethos, Ibase, BM&F Bo-
vespa, IBGC e alguns indicadores das
pesquisas realizadas pela Gestao RH,
como “As 100 Melhores em IDHO-In-
dicador de Desenvolvimento Huma-
no e Organizacional’, “As 100 Melho-
res em Boas Praticas de Gestao de
Pessoas (PGPs)” e “As 50 Empresas
Psicologicamente Saudaveis (EPs)".

Conheca a seguir o que é avaliado
em cada pilar da pesquisa.

QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Inspirada na certificacdo da norma
OHSAS - Occupational Health and
Safety Assessment Series, que é um
conjunto de praticas voltada para a
salde de seguranca ocupacional do
trabalhador. Neste pilar sao avaliadas
as praticas direcionadas para a saude
e seguranca do colaborador no am-
biente de trabalho;

RESPONSABILIDADE SOCIAL
Além de atender ao conjunto de
certificacdes, como ABNT/ISSO 14000,
AA 1000, AS 8000, este pilar busca ve-
rificar as agées sociais; projetos comu-
nitarios, investimentos sociais);

RESPONSABILIDADE
AMBIENTAL

Identifica as empresas conscien-
tes do papel da politica da respon-
sabilidade ambiental, por meio da
Certificagdo Ambiental (ABNT/ISSO
14000). Este pilar busca apresentar
as principais agoes e resultados ob-
tidos em préticas voltadas para a
protecdao ao meio ambiente, projetos
relacionados as questdes ambientais
e a ecoeficiéncia, bem como o envol-
vimento dos colaboradores junto as
acoes propostas;

ETICA E RELACIONAMENTO
COM OS STAKEHOLDERS

Neste pilar é abordado o alinha-
mento do cédigo de ética e das re-
lacdes com fornecedores, clientes,
consumidores, instituicées oficiais,
entidades de classe e comunidade
em geral, destacando algumas das
principais praticas desenvolvidas pe-
las organizacoes;

DIVERSIDADE E INCLUSAO
SOCIAL

Neste pilar sao abordadas as
praticas voltadas exclusivamente
a igualdade de oportunidades aos
profissionais em todas as etapas de
interacdo da companhia, sem dis-
criminacao baseada em etnia, raca,
género, religiao, orientacao sexual e
profissionais com deficiéncia.
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E CIDADANIA CORPORATIVA

CONHECA AS "MELHORES EMPRESAS EM
CIDADANIA CORPORATIVA®

ABBOTT LABORATORIOS

ACCOR HOTELS

ADAMI

AES TIETE

AETHRA

AJINOMOTO DO BRASIL

AKZONOBEL

ALELO ,

ALIANGA AGRICOLA

ALLIANZ WORLDWIDE
PARTNERS

AMAGGI

APERAM SOUTH
AMERICA

APETIT SERVICOS DE
ALIMENTAGCAO

ARAUCO

ATENTO

AURORA ALIMENTOS

BANCO BRADESCO

BANCO CCB

BANCO DO BRASIL

BASF

BATERIAS MOURA

BELAGRICOLA

BOMBRIL )

CELESC DISTRIBUIGAO DE
ENERGIA

CIEE

CONSORCIO NACIONAL
EMBRACON

COPAGAZ

CPFL PAULISTA

CPQD

DIA GROUP

DIVERSEY

ELETROPAULO

GAS NATURAL FENOSA
GOL LINHAS AEREAS
GRUPO BAUMGART
GRUPO CCR

GRUPO PROTEGE
HEINEKEN

IBM BRASIL

IMERYS RIO CAPIM CAULIM
INTELBRAS

IPIRANGA

KPMG

LIQUIGAS

MACKENZIE

METRO SP

NATURA

OMINT

PARKER

PIRELLI

PLASTIPAK PACKAGING

POLI NUTRI

PORMADE

REDE D'OR SAO LUIZ

ROCHE FARMA BRASIL

SAP BRASIL

SHARECARE

SIEMENS

SODEXO

STEFANINIIT SOLUTIONS

SULAMERICA SEGUROS

SUPERMERCADO
BAHAMAS

TEJOFRAN

TERMOMECANICA

TICKET

USINA CORURIPE

CONFIRA OS VENCEDORES DE 2018 E
OS DESTAQUES POR CATEGORIA

EMPRESA DO ANO
BRADESCO

10 MAIS
ACCOR HOTELS
AMAGGI
ATENTO
BATERIAS MOURA
IPIRANGA
NATURA
PARKER
PIRELLI
SIEMENS
SODEXO

Ld_: * jJ“J
E INCLUSAD
DIVERSIDADE E RELACIONAMENTO QUALIDADE
INCLUSAO SOCIAL E ETICA DE VIDA NO
APERAM IBM TRABALHO
SAP HEINEKEN KPMG
AESTIETE BANCO DO BRASIL ROCHE
AES ELETROPAULO GRUPO BAUMGART ALELO
UNIVERSIDADE GRUPO PROTEGE BELAGRICOLA
MACKENZIE INTEBRAS CCB
PORMADE DIA GROUP
RESPONSABILIDADE RESPONSABILIDADE
AMBIENTAL SOCIAL
ARAUCO CCR
STEFANINI IMERYS
ABBOTT BOMBRIL
DIVERSEY COPAGAZ
POLI-NUTRI LIQUIGAS

SULAMEIRICA

USINA CORURIPE

*Em negrito estdo as empresas melhor avaliadas em seus segmentos
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Estamos preparados para lidar
com 0s desafios do eSocial

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

Conheca as nossas solugoes!

Sao Paulo - SP
Av. Eng. Luiz Carlos Berrini, 1748 - 24° andar - Cd. Mongoes
Tel: +55 (1) 3197-2080

WwRAMED

Inteligéncia e Seriedade em Salide e Seguranga

Rio de Janeiro - RJ
Av. Rio Branco. 116 - 16.17 e 18° andar - Centro
Tel: «+55(21) 2158-8001

comercial@rhmed.com.br | www.rhmed.com.br
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“"EMPRESA DO ANO’,
BRADESCO APRESENTA SUAS
PRATICAS DE SUCESSO

Bradesco

Pra frente.

Nao é por acaso que o Bradesco foi eleito como “Em-
presa do Ano” nesta edicao da pesquisa “Melhores Em-
presas em Cidadania Corporativa”. A organizacao ban-
caria apresenta uma série de programas e praticas que
particularizam sua atua¢ao no cenario brasileiro. Em
todos os cinco pilares avaliados, a organizacao apre-
sentou solucoes inteligentes baseadas em um traba-
lho minucioso do segmento de Recursos Humanos em
conjunto com outras areas da companhia - algo que
pode ser conferido nos exemplos a seguir.

Em 2017, o Bradesco decidiu formalizar o seu pro-
grama de encarreiramento. Foi estruturado entdo o
Plano de Sucessao, que tem como objetivo garantir
uma base de funcionarios plenamente aptos para
atuar em posicoes estratégicas, consolidando a po-
litica de aproveitamento interno, a execucao das es-
tratégias e a perenidade dos negdcios. Esse processo
tem como premissa garantir a organizacao a conti-
nuidade de seu foco em inovagao, competitividade e
plenitude de potencial.

Por meio de uma metodologia especifica, sao iden-
tificadas as posicoes criticas de cada segmento. Na
sequéncia, inicia-se a identificacdo dos que apresen-
tam potencialidade para lideranca ou para fungoes
especializadas e pessoas-chave de conhecimento
especifico, por meio de comissdes com as liderancas,
utilizando ferramentas como mapeamento de com-
peténcias, avaliacao de desempenho, perfil de cargo,
carreira e perspectiva de evolucao.

O Bradesco conta, ainda, com uma drea, dentro do
RH, dedicada a gestdao do tema. A 4rea de Gestao da
Diversidade é responsavel por garantir que grupos
sub-representados na sociedade tenham representa-

tividade nos quadros de funcionarios. Mais que isso,
a area é um importante instrumento para promover a
real inclusao, garantindo que as pessoas possam rea-
lizar seu pleno potencial, em um ambiente de respei-
to e acolhimento.

“No Bradesco, todos os que sao designados para
uma mesma fung¢do tém a mesma remuneragio e
oportunidades, considerando o nivel de responsabi-
lidade atrelado as atividades desenvolvidas em sua
area de gestdo. A participacao das mulheres nos car-
gos mais altos da organizacao e a sua remuneracao
vém melhorando a cada ano. Dessa forma, as mu-
lheres ja ocupam cerca 51% dos cargos em todos os
setores e hierarquias, galgando posicdes e alcancan-
do importantes cargos de senioridade e lideranca.
Nossas executivas participam, constantemente, de
eventos, painéis, féruns, nacionais e internacionais,
sobre lideranca feminina dentro de organizagdes. E,
para que possamos garantir tratamento adequado a
funcionarias e funcionarios que queiram se manifes-
tar, o nosso Sistema de Gestao de Responsabilidade
Social Corporativa trata manifesta¢des e dentincias”,
conta Victor Queiroz, diretor de Recursos Humanos
da companhia.

A valorizacao da diversidade também se da nas
oportunidades e no tratamento dado as Pessoas com
Deficiéncia (PcDs). Um destaque é o Programa Bra-
desco de Capacitacao a Pessoa com Deficiéncia, rea-
lizado em conjunto com a Fundacao Bradesco desde
2010. A formacao busca promover a igualdade de
oportunidades para o fortalecimento da cidadania, a
emancipac¢ao econdémica, a inser¢ao e a permanéncia
no mercado de trabalho.
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Em 2016, o programa foi atualizado e passou a
oferecer a qualificacdo profissional de Assistente
em Gestao Bancaria, para funcionarios com defici-
éncia recém-admitidos na organizacao. Ao longo de
um ano, o curso integra a etapa educacional em sala
de aula as atividades praticas no local de trabalho,
orientadas por tutores e gestores.

A fundagdo proporciona recursos didaticos e
pedagodgicos que favorecem o processo de ensino
-aprendizagem, buscando adaptar-se as necessida-
des de seus alunos. Em 2017, foi realizado um even-
to de integracao entre os funcionarios e seus futuros
gestores-anfitrides, que, em um exercicio de empa-
tia, vivenciaram alguns instantes de limitacao fisica,
por exemplo, com o uso vendas ou protetores auri-
culares. No primeiro semestre de 2018 foram matri-
culados e atendidos pelo programa 40 funcionarios
com deficiéncia fisica, auditiva e visual. Desde sua
implantacao, 235 funcionarios foram beneficiados.

H4a também a solucao Papo de Inclusdao, uma acao
anual em comemoracao ao Dia Mundial da Acessi-
bilidade, que trata de questéoes como a inclusao de
pessoas com deficiéncia na Organizacao Bradesco,
igualdade de oportunidades, acessibilidade, nao
discriminacao, direitos humanos, respeito e valori-

zacao da diversidade humana no Brasil e no mundo
por meio de uma conversa descontraida entre fun-
cionarios com deficiéncia e os participantes convi-
dados sobre suas experiéncias de vida e a respeito
de como todos podem contribuir para a inclusao.

Outra area de destaque da companhia é a sus-
tentabilidade. Em 2017, os Objetivos do Desenvol-
vimento Sustentavel (ODS) passaram a fazer parte
dos direcionadores para as decisdes de investimen-
to socioambiental da organizacao. A partir de 2018,
o objetivo passou a ser ampliar o alinhamento das
iniciativas de sustentabilidade, bem como dar inicio
ao processo de mensuracao das contribuicées para
o atingimento desses objetivos.

“Mantemos nas operac¢des a avaliacao das opor-
tunidades de melhorias na ecoeficiéncia, posicio-
nando-nos para a¢des de reducdao das emissoes e
para nos anteciparmos na avaliacao e gestao dos
riscos. Nos negdcios, a Organizacao mantém avalia-
cao constante da demanda por produtos financeiros
e de seguros que ofertem solucdes adequadas aos
clientes, tanto para impulsionar a economia de bai-
xo carbono como para protegé-los dos impactos ou
adapta-los as transformacoes decorrentes das mu-
dancas climaticas”, diz Victor.

¢

NOS NEGOCIOS, A
ORGANIZACAO MANTEM
AVALIACAO CONSTANTE
DA DEMANDA POR
PRODUTOS FINANCEIROS E
DE SEGUROS QUE OFERTEM
SOLUCOES ADEQUADAS
AOS CLIENTES, TANTO PARA
IMPULSIONAR A ECONOMIA
DE BAIXO CARBONO COMO
PARA PROTEGE-LOS DOS
IMPACTOS OU ADAPTA-
LOS AS TRANSFORMACOES
DECORRENTES DAS
MUDANCAS CLIMATICAS
VICTOR QUEIROZ

)
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'CONHECA MAIS BOAS
PRATICAS REALIZADAS PELAS
EMPRESAS PREMIADAS

RESPONSABILIDADE AMBIENTAL

Com mais de 20 anos de existéncia, atualmente
a area de sustentabilidade da Amaggi, umas das
empresas “10 Mais” na pesquisa, esta inserida den-
tro da diretoria de Sustentabilidade, Comunicacao
e Compliance, sob a gestao de Juliana Lopes. Pau-
tada por uma Politica Socioambiental e um Posi-
cionamento Global de Sustentabilidade com a¢oes
previstas até 2025, a empresa atua fortemente na
melhoria continua da gestao de aspectos sociais e
ambientais de suas unidades produtivas; na gestao
de fornecedores — especialmente na cadeia de graos
(com estabelecimento de critérios legais e socioam-
bientais para aquisicoes de graos); além de apoio no
desenvolvimento de sua cadeia de valor, ao realizar
orientac¢des técnicas para o aprimoramento do pro-
dutor rural e estimulo a certificacées socioambien-
tais e de qualidade.

A empresa tem se tornado uma referéncia em
sustentabilidade no agronegécio, como mostra a
conquista da certificacdo Round Table on Respon-

sible Soy (RTRS) na cadeia de fornecimento, visan-
do produzir e valorizar uma soja rastreavel, livre de
desmatamento, de origem socio ambiental respon-
savel, abrindo um novo mercado de atuacao para a
empresa e possibilitando aos consumidores o poder
de escolha

“A Amaggi é signataria de compromissos publi-
cos e voluntarios (como a Moratoéria da Soja e os Ob-
jetivos de Desenvolvimento Sustentdvel da ONU) e
participa ativamente em eventos nacionais e inter-
nacionais da agenda socioambiental, além de man-
ter parcerias com organizacées, como a TNC (The
Nature Conservancy) e o Ipam (Instituto de Pesquisa
Ambiental da Amazénia), visando conciliar a produ-
¢ao de alimentos e a integridade ambiental”, lembra
Nereu Bavaresco, diretor de Gente da Amaggi.

Outra empresa entre as “10 Mais”, a Pirelli atua
em a¢des ambientalmente sustentdveis, tornando
seu negdcio viavel nas mais diferentes regides do
mundo. No Brasil, o reuso de agua e a reciclagem de
residuos é realidade ha mais de 20 anos.

q ¢

A AMAGGI E SIGNATARIA DE
COMPROMISSOS PUBLICOS

E VOLUNTARIOS E PARTICIPA
ATIVAMENTE EM EVENTOS
NACIONAIS E INTERNACIONAIS
DA AGENDA SOCIOAMBIENTAL,
ALEM DE MANTER PARCERIAS
COM ORGANIZACOES, COMO
ATNCE O IPAM, VISANDO
CONCILIAR A PRODUCAO DE
ALIMENTOS E A INTEGRIDADE
AMBIENTAL

NEREU BAVARESCO

)
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HA CAMPANHAS DE RECICLAGEM,
USO CONSCIENTE DOS RECURSOS,
NAO APENAS DE ENERGIA E AGUA,
E CAMPANHAS DE ARRECADACAO
DE MANTIMENTOS E AGASALHOS,
BEM COMO OUTRAS ACOES
PONTUAIS. POR EXEMPLO:
QUANDO TIVEMOS ENCHENTES
NA REGIAO DE CACHOEIRINHA,
PROXIMO A PORTO ALEGRE,
NOSSOS COLABORADORES SE
MOBILIZARAM PARA AJUDAR A
COMUNIDADE DO ENTORNO COM
SUAS NECESSIDADES BASICAS
MARCELO MADARASZ ) )

“Extrair dgua potavel cada vez menos da natureza
e reutiliza-las diversas vezes é uma pratica que ado-
tamos com eficiéncia. Reflexo disso é que a Pirelli do
Brasil possui um dos melhores indices de captacao
de agua do grupo Pirelli, tendo como média o indice
de 2,3 m3/ton.PA, muito menor do que a meta es-
tabelecida globalmente pelo grupo, que é de 8 m3/
ton. PA", diz Giusepe Giorgi, diretor de Recursos Hu-
manos da Pirelli para a América Latina.

Acbes em energias renovaveis, como o uso de bio-
massa como combustivel em fonte de gerador de va-
por e dispositivos que economizam energia elétrica
em equipamentos e maquinas, fazem parte das acoes
ambientais implementadas nas unidades brasileiras
Além disso, a Pirelli fomenta a educacao ambiental
de seus colaboradores, familiares e comunidades
onde esta inserida, realizando atividades educati-
vas, visitas as suas instalacées e apoiando acoes de
reciclagem com entidades carentes, levando conhe-
cimento e experiéncia ambiental a esta populacao.

Também entre as “10 Mais”, a Parker Hannifin
tem uma politica de sustentabilidade baseada em
trés pilares: pessoas, produtos e planeta. Todas
as acOes estao alinhadas com a aspiracao de pro-
mover um impacto positivo na vida das pessoas,
como conta Marcelo Madarasz, diretor de RH para a
América Latina. “Ha campanhas de reciclagem, uso

consciente dos recursos, nao apenas de energia e
agua, e campanhas de arrecadacao de mantimentos
e agasalhos, bem como outras agées pontuais. Por
exemplo: quando tivemos enchentes na regidao de
Cachoeirinha, préximo a Porto Alegre, nossos cola-
boradores se mobilizaram para ajudar a comunida-
de do entorno com suas necessidades basicas”, diz
o executivo.

Na Roche, destaque na dimensao “Qualidade de
Vida", ha uma meta global de avanco de 10% nos in-
dices de eco balance no periodo de 2015 a 2020. O
eco-balance é uma métrica criada pela Agéncia Su-
ica de Meio Ambiente (ou Bundesamt fiir Umwelt -
BAFU) que pesa as emissoes de gases de efeito estu-
fa e de efluentes, a geracao de residuos, o consumo
de energia, agua e matéria-prima.

“A Roche Brasil ja vem atendendo a essa medi-
da, inclusive na gestao junto aos fornecedores, que
terao o mesmo prazo, até 2020, para adequar seus
processos produtivos a padroes ambientais efi-
cientes. A matriz dispoe de 22 diretrizes voltadas
para a gestao ambiental, analise de riscos, preven-
cao de acidentes, saide ocupacional e seguranca
patrimonial, todas aplicaveis a Unidade Industrial
Farmacéutica (fabrica localizada na cidade do Rio
de Janeiro), a Unidade Comercial de Sao Paulo e a
Unidade Diagnéstica. Na administracao de residu-
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os, por exemplo, o Grupo Roche nao permite nem
mesmo o descarte de produtos e componentes
danosos a saude e ao meio ambiente em aterros
industriais, dando preferéncia a reciclagem, incine-
racao ou co-processamento”, conta Denise Horato,
diretora de RH da Roche.

As divisdes Farmacéutica e Diagnéstica utilizam
um Sistema de Gestdao Ambiental para gerenciar os
impactos ambientais do negécio, desde o consumo
de matéria-prima até o uso de recursos naturais,
como agua e energia. H4 também um programa
permanente para reducao do consumo de energia,
agua e residuos gerados, bem como para o reapro-
veitamento da agua que é tratada na Unidade de
Tratamento de Efluentes para irrigacao do jardim e
utilizacao nas torres de resfriamento e em projetos
de novos banheiros, para uso em bacia sanitaria.

Outra empresa que se destaca no quesito am-
biental é a CPFL Energia, que criou e desenvolveu
a Plataforma de Sustentabilidade, uma ferramenta
de gestao que alinha metas operacionais e financei-
ras aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel.
O objetivo da Plataforma é identificar e monitorar
as lacunas e oportunidades para o desempenho de
melhoria de negécios, otimizando e criando valor.

Além disso, o grupo tem 95% de sua energia
produzida por fontes renovaveis, como hidrelétri-
cas, edlicas, usinas a biomassa, solar e PCHs. A or-
ganizacao é lider em geracao de energia renovavel

q ¢

NA ADMINISTRACAO DE
RESIDUOS, POR EXEMPLO, O
GRUPO ROCHE NAO PERMITE
NEM MESMO O DESCARTE DE
PRODUTOS E COMPONENTES
DANOSOS A SAUDE E AO
MEIO AMBIENTE EM ATERROS
INDUSTRIAIS, DANDO
PREFERENCIA A RECICLAGEM,
INCINERACAO OU CO-
PROCESSAMENTO

DENISE HORATO

))

a partir de fontes alternativas no Pais, por meio da
CPFL Renovaveis, que possui capacidade instalada
de 2,1 GW.

“A CPFL Energia tem ampliado seus esforcos na
promocao de novas tecnologias com baixa emissao
de carbono alinhadas aos desejos de um consumi-
dor mais empoderado e sustentavel. Integram essa
frente os investimentos em energia renovavel, efi-
ciéncia energética e a digitalizacao da rede elétri-
ca, além das pesquisas na area de mobilidade elé-
trica e armazenamento”, resume Rodrigo Ronzella,
diretor de RH da empresa.

Ja na Termomecanica sédo varias as campanhas
de conscientizacao relacionadas ao meio ambien-
te, desde a aquisicao de insumos, passando pela
definicao de parceiros e pela avaliacao da origem
dos produtos adquiridos, até os descartes. “Reali-
zamos investimentos para a reducao de particu-
lados, ruidos e residuos. Monitoramos, constan-
temente, todos os nossos processos de forma a
atendermos a legislacao vigente, o bem-estar dos
nossos empregados e da comunidade do entorno.
Como atuamos na transformacao de metais nao
ferrosos, temos investido na troca de fornos, de
elétrico para gas, entre outras acoes. Vale ressaltar
que somos certificados na 15014001 e pretende-
mos, em breve, sermos certificados na 1SO50001%,
pontua Elaine Mattioli, diretora de Recursos Huma-
nos da empresa.
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@ www.jobcenter.com.br
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K

(11) 5053-9050

(21) 2233-2777

A MELHOR MANEIRA
DE MANTER O MAIOR
INDICE DE SATISFACAO
DO MERCADO E NUNCA
SE DAR POR SATISFEITO.

A Jobcenter tem o orgulho de ser a
Fornecedora de Temporarios e Tercei-
rizados mais premiada e com o maior indice de
satisfacdo do mercado*, tanto de clientes como
de colaboradores: 98,70% dos clientes, 97,71%
dos temporarios e 99,23 dos terceirizados.

Isso acontece porque, para a Jobcenter, oferecer o
melhor é um valor inegocidvel. Nao sabemos
fazer de outro jeito.

Acreditamos que a ética é a base para a excelén-
cia de um negdcio. E praticamos essa crenca
todos os dias.

*Pesquisa 150:9001.

JOBCENTER
j DO BRASIL

Perfeccionistas desde 1984.
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INCLUSAO

Destaque na dimensao “Relacionamento e
Etica”, o Grupo Protege traz boas praticas em
varios departamentos. Para Jorge Tavares de
Almeida, Gerente Corporativo de Recursos Hu-
manos, a inclusdo social é um dos tépicos mais
importantes que um gestor de RH deve abordar,
e isso se reflete nas politicas internas adotadas
tanto na selecao quanto na retencao dos talen-
tos da companhia no que tange as Pessoas com
Deficiéncia.

“Acredito que nao basta incluir um cidadao
com deficiéncia no quadro de colaboradores se
a empresa nao estiver preparada para acompa-
nhar o seu desenvolvimento, auxilia-lo nas suas
dificuldades e pleitea-lo a possiveis promogoes
e crescimento profissional, junto aos demais co-
laboradores. Por isso, acompanhamos de perto
o desenvolvimento desses profissionais, inves-
timos na educacao corporativa e no desenvol-
vimento de competéncias técnicas e comporta-
mentais e utilizamos os mesmos indicadores de
avaliacao de competéncias dos demais colabora-
dores”, conta o executivo.

Na Allianz Partners ha um processo seletivo

exclusivo para pessoas com deficiéncia para va-
gas operacionais. Quanto as vagas administrati-
vas, ha prioridade durante a selecao. Atualmente
a empresa conta com 1961 colaboradores, sendo
66 PcDs.

“Acompanhamos os aprovados durante todo
o processo de admissao, treinamento, entrega e
desempenho na plataforma (até 180 dias apds a
admissao), visando entender/auxiliar/suportar
tanto o desenvolvimento quanto a adaptacao.
Além disso, estamos com projetos pilotos que
iniciaram em julho de 2018, como o Treinamen-
to de Nivelamento, no qual os profissionais com
deficiéncia iniciam 15 dias antes para reforcar
questoes como informatica e comunicagao verbal
e escrita”, conta Luciana Montuanelli, diretora de
Recursos Humanos da Allianz Partners.

Apobs esse periodo eles passam pelo treina-
mento de produto e sao recebidos por um “pa-
drinho” na plataforma, que os acompanha full-ti-
me nos primeiros trés dias, auxiliando tanto em
questoes técnicas quanto na integracao a equipe.
Com essas agoes, espera-se que a curva de desen-
volvimento aconteca de forma mais agil e eficaz,
tornando a adaptacao algo mais natural.

q ¢

ACREDITO QUE NAO BASTA
INCLUIR UM CIDADAO COM
DEFICIENCIA NO QUADRO DE
COLABORADORES SE A EMPRESA
NAO ESTIVER PREPARADA
PARA ACOMPANHAR O SEU
DESENVOLVIMENTO, AUXILIA-
LO NAS SUAS DIFICULDADES
E PLEITEA-LO A POSSIVEIS
PROMOCOES E CRESCIMENTO
PROFISSIONAL, JUNTO AOS
DEMAIS COLABORADORES
JORGE TAVARES DE ALMEIDA

)

36| GestdoRH Edigao 139-2018



¢

ACOMPANHAMOS 0S
APROVADOS DURANTE

TODO O PROCESSO DE
ADMISSAO, TREINAMENTO,
ENTREGA E DESEMPENHO NA
PLATAFORMA (ATE 180 DIAS
APOS A ADMISSAQ), VISANDO
ENTENDER/AUXILIAR/

SUPORTARTANTO O

DESENVOLVIMENTO QUANTO

A ADAPTACAO

LUCIANA MONTUANELLI
SAUDE E SEGURANCA

A Pirelli tem investido fortemente na mudanca de
cultura de seguranca em todas as suas unidades. A
Dupont, renomada consultoria mundial em progra-
mas de mudanca de cultura de seguranca, foi con-
tratada para implementar o programa “Exceléncia
em Seguranc¢a’, que visa atingir zero ocorréncias nas
fabricas.

“Aliado a isso, ao longo dos ultimos 10 anos a Pi-
relli tem investido cerca de 130 milhoées de reais em
seguranca e meio ambiente nas unidades no Brasil,
e os resultados indicam que estamos no caminho
certo. De 2009 até hoje o indice de frequéncia de aci-
dentes com afastamento reduziu cerca de 89% nas
fabricas do Brasil, e houve um aumento significativo
na proporcao de agoes leading focadas em cultura de
seguranca que contribuiram para a reducao de aci-
dentes’, comenta Giusepe Giorgi

Na AES Tieté, destaque em“Diversidade e Inclusao
Social’, outros temas também sao tratados com mui-
to zelo. A seguranca das comunidades localizadas no
entorno de suas usinas e reservatdrios é prioridade,
e em 2017 nao houve o registro de ocorréncias nes-
se sentido. Campanhas educativas sobre seguranca,
meio ambiente e o respeito as sinalizacées, divulga-
das por meio de veiculos de comunicacao de grande
alcance nos municipios em que estao localizadas as
instalacées da companhia, sdo acoes bem-sucedidas.

“A seguranca nas operacoes das eclusas que ope-
ramos no Rio Tieté também é uma prioridade em
nossa gestao. Todas as unidades ja estdo adaptadas
para serem operadas remotamente, por meio de sis-
temas de monitoramento e cameras que operam 24
horas por dia. Em Bariri, Ibitinga, Promissao e Nova
Avanhandava a operacao remota ja é realizada”, con-
ta Rodrigo Porto, diretor de Recursos Humanos e Ser-
vicos Compartilhados da AES Tieté.

Ja em termos de saude, um dos destaque da pes-
quisa em termos de a¢ées concretas para o setor foi
o Grupo Protege, que ndo apenas oferece o habitual
subsidio ao convénio médico, mas também o recém
implantado Clube Proativo, o qual incentiva forte-
mente os colaboradores a pratica de atividades fisi-
cas, através de diversos apoios a eventos de natureza
esportiva, convénio nacional com academias e um
aplicativo moderno e personalizado, com orienta-
¢oes de exercicios e nutricionais. Esse programa foi
implantado recentemente e ja é um grande sucesso
de adesoes.

“A respeito da Seguranca do Trabalho, cumprimos
rigorosamente a legislacdo vigente e investimos em
atividades para melhorias no ambiente de trabalho,
vinculados ou nao as diretrizes do PPRA (Programa
de Prevencdao de Riscos Ambientais), controle de
extintores e brigada de incéndio e outras normas
legais. Promovemos nossas reunides ordindrias da
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CIPA (Comissao Interna de Prevencao de Acidentes),
controlamos a exposicao de Monéxido e Didxido de
Carbono dos Carros Fortes, fazemos rigorosa distri-
buicao de EPIs (Equipamento de Protecao Individual)
e realizamos eventos como a SIPAT (Semana Interna
de Prevencao de Acidentes)’, enumera Jorge Tavares
de Almeida.

PARTICIPACAO FEMININA

Na Parker Hannifin, tanto em sua sede nos EUA
quanto nos outros 50 paises onde opera, ha uma mo-
bilizacdo grande para que mulheres componham em
pé de igualdade os quadros de lideranca. No Brasil,
este segmento é eminentemente masculino, com
918 homens e 255 mulheres. Em todas as diretorias
ha presenca feminina, seja na de RH, onde todas as
gerentes sao mulheres, seja nas unidades de negé-
cio, onde ha sempre, pelo menos, uma mulher.

“Apesar de o numero nao ser equilibrado no geral,
ha um desejo muito grande em aumentar este equi-
librio. Isso se nota, por exemplo, no mapeamento de
talentos e sucessores feito anualmente, no qual ha
um olhar atento para as mulheres visando desenvol-
vé-las para posicoes de lideranca”, garante Marcelo
Madarasz.

Na Roche é grande a atencao dedicada aos indi-
cadores referentes ao equilibrio na contratacdo, na
promocao e na oferta de oportunidades de desen-
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INAUGURADO EM 2012,
O LOCAL (CASA IMERYS,
PROJETO VOLTADO A
RESPONSABILIDADE SOCIAL)
TORNOU-SE UM AMBIENTE DE
PERMANENTE CONTATO COM
AS COMUNIDADES, FOCADO EM
ATUAR NAS AREAS DE SAUDE,
EDUCACAO E GERACAO DE
RENDA POR MEIO DE CURSOS
DE CAPACITACAO GRATUITOS
MICHELINE ARAUJO
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volvimento entre homens e mulheres em posicoes
de lideranca.

“Possuimos metas anuais de foco no crescimento
de nimero de mulheres no pipeline de sucessao de
posicoes executivas. Durante os comités de avalia-
coes de pessoas, os lideres sao desafiados a discu-
tirem o nimero de mulheres em sua sucessao e nas
posicoes chave. Atualmente, temos 33% de mulheres
no Comité Executivo da empresa e 52% em cargos de
geréncia e coordenacao”, diz Denise Horato, diretora
de Recursos Humanos da Roche.

VOLUNTARIADO

A Gerente de RH e Facilites Sénior da Imerys, Mi-
cheline Araujo, é quem coordena o Programa de
Voluntariado Imerys, dentro do qual sao realizados
anualmente ao menos quatro a¢ées de Voluntariado,
geralmente envolvendo criancas e adolescentes. Atu-
almente sao cerca de 60 voluntdrios que se revezam
de acordo com o periodo das acées (Pascoa, Dia das
Criancas e Natal). H4 também a cada ano uma acao
para revitalizar uma escola no entorno da empresa,
realizando pequenos reparos, pinturas, troca de qua-
dros, organizacao da biblioteca e brinquedoteca. O
objetivo é contribuir para a melhoria de qualidade de
vida de criancas e adolescentes na escola, tornando o
ambiente mais bonito e agradavel.

“Valorizacdo das pessoas é um dos valores da
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Imerys, por isso desenvolvemos projetos voltados
a responsabilidade social. O maior deles é a Casa
Imerys. Inaugurado em 2012, o local tornou-se um
ambiente de permanente contato com as comunida-
des, focado em atuar nas areas de saude, educacao e
geracao de renda por meio de cursos de capacitacao
gratuitos. O objetivo da iniciativa é melhorar a quali-
dade de vida das populacgées e estreitar a relacao da
empresa com as comunidades. Mais de 10 mil pesso-
as ja foram beneficiadas em cinco anos de atuacao, e
hoje existem trés Casas Imerys, sendo duas em Bar-
carena e uma em Ipixuna do Para”, conta Micheline.

A Ajinomoto do Brasil conta com diversas agoes re-
lacionadas a area de Responsabilidade Social Corpo-
rativa, que mobilizam funcionarios por meio de ati-
vidades voluntdérias e de conscientizacao. Entre elas:
Campanha do Agasalho, em que sdao doadas roupas
para instituicbes que atendem moradores de rua
e pessoas de baixa renda; Campanha do Prato Lim-
po, que visa a diminuicao do desperdicio de comida
dentro dos refeitorios das unidades da empresa; e o
Clean Up Day, que promove a limpeza voluntaria de
espacos publicos e revitalizacdao de locais, como cre-
ches.

“A empresa também possui o Instituto Ajinomoto,
braco social voltado ao desenvolvimento de acdes
que beneficiem a comunidade e 0o meio ambiente, in-
centivando o trabalho voluntario. Nesse contexto, o
Instituto Ajinomoto desenvolveu o Programa de Vo-

q ¢

O INSTITUTO AJINOMOTO
DESENVOLVEU O PROGRAMA
DE VOLUNTARIADO,

QUE ESTIMULA OS
FUNCIONARIOS A ATUAREM
COMO VOLUNTARIOS EM
ATIVIDADES RELACIONADAS
AOS TEMAS DE NUTRICAO,
SAUDE E BEM-ESTAR

FABIO CEREGATTO
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luntariado, que estimula os funcionarios a atuarem
como voluntarios em atividades relacionadas aos te-
mas de nutricao, saude e bem-estar’, conta Fabio Ce-
regatto, Diretor de Recursos Humanos da Ajinomoto
do Brasil.

Ja na Roche o voluntariado tem um canal de co-
municacao interna préprio, que consiste em um site
interativo aberto a todos os colaboradores. Por meio
dele, aqueles que se dedicam ao trabalho voluntério
encontram informaco6es variadas sobre esse tipo de
atividade, trocam ideias e experiéncias, registram
acoes e, ainda, reconhecem ou homenageiam a ini-
ciativa de um colega.

Um bom exemplo foi a campanha de arrecadacao,
feita pelas areas internas Juridico, Compliance & Res-
ponsabilidade Social e Financas & Servicos. O valor
doado pelos departamentos envolvidos foi destina-
do a reforma da quadra de esportes, do parquinho
infantil e da area verde da Sociedade Benfeitora do
Jaguaré (compra de redes de voélei, bolas e traves de
futebol, além de materiais de construcao e jardina-
gem).

“Além disso, em 2017, 333 colaboradores se ins-
creveram no portal Liga Voluntaria. Ao todo foram
19 agdes durante o ano, beneficiando cerca de 2.990
pessoas. Foram arrecadados brinquedos, roupas, li-
vros, materiais escolares, comida e outros tipos de
produtos, que somaram 1.236 itens doados”, relem-
bra Denise Horato.
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ALGUNS MOMENTOS DA PREMIACAO MELHORES
EMPRESAS EM CIDADANIA CORPORATIVA 2018

40 | GestdoRH Edicao 139-2018



Edicdio 139-2018 Gestdo RH | 41



I CEOs EM FOCO
RH

“TRABALHAMOS PELO FUTURO
NUM AMBIENTE DE ATRASO E
DECADAS PERDIDAS"

Lirio Parisotto ¢ presidente da

_-:!

Lirio Parisotto, presidente da
Innova, conta sua trajetoria bem-
sucedida nos negdcios

Por Adriano Garrett

formacao em Medicina pela
Ajniversidade de Caxias do Sul
ao foi seguida pelo exercicio

da profissao, mas teve para o gaticho
Lirio Parisotto alguma importancia
para a bem-sucedida trajetdria que
trilhou posteriormente nos negdcios.
“O bom médico ndao é um tecnocrata,
e, antes de ler os exames, olha para a
pessoa que esta diante dele, conver-
sa para escutar. Privilegia a intuicao.
O empreendedor deve estar atento

tanto aos dados contabeis quanto as
dicas que podem estar contidas em
pequenos comentarios, gratuitos e
preciosos’; comenta Lirio, presidente
da Innova.

O executivo, um dos homens mais
ricos do Pais na atualidade, fundou
a Videolar em 1988 e se estabeleceu
no nicho de midias. Posteriormente,
a partir de uma percepcao de que a
resina poliestireno, matéria-prima
essencial aos estojos plasticos para
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suportes de midias, nao era fabricada
no Brasil, Lirio entrou no ramo pe-
troquimico, implantando a primeira
fabrica do tipo na Regiao Norte. Mais
adiante, em 2013, adquiriu junto a
Petrobras a Innova, que tem sede em
Triunfo (RS).

Em entrevista a Gestao RH, Lirio
Parisotto contou sobre sua trajetdria
profissional, deu dicas sobre trans-
formacao organizacional, falou sobre
retencdo de talentos e a respeito da
importancia do segmento de RH para
as organizagoes.

Gestao RH - A formagao em Medicina
influenciou de alguma maneira a sua
trajetoria como empreendedor?

Lirio Parisotto - Eu diria que sim, forte-
mente, e no conjunto de outras experi-
éncias biograficas: na Medicina, assim
como na lavoura (que conheci) e numa
empresa, convivemos sempre com o
imponderdvel, aquilo que chega para
mudar o rumo das coisas, seja uma sa-
fra, um produto ou uma vida humana.
Guardadas as proporc¢oes, ha principios
que se repetem. Aprendi isso.

Outro aspecto essencial: 0 bom mé-
dico nao é um tecnocrata e, antes de ler
os exames, olha para a pessoa que estd
diante dele, conversa para escutar. Privi-
legia a intuicao. O empreendedor deve
estar atento tanto aos dados contabeis
quanto as dicas que podem estar con-
tidas em pequenos comentarios, gratui-
tos e preciosos. Além disso, tirei proveito
do que tanto estudei em metodologia
cientifica e sobretudo em psiquiatria!
Haja estudo para compreender a mente
humanal

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

Lirio Parisotto - H4 sempre um termo
da moda que nos remete a caminhos
ha muito ja visitados: buscou-se la no
inglés o mindfulness para descrever a
atencdo plena. Esta ai uma coisa dificil,
mas gosto de pensar que ela me trou-
xe até aqui a curiosidade infinita pelas

coisas e o olho vivo ao que nos chega.
Isso ndo significa excesso de credulida-
de, pelo contrario. E preciso ler, escutar,
questionar, duvidar e sobretudo saber
que a viagem do empreendedor nao
tem garantia ou destino assegurado.

Gestao RH - Como se deu a transicao
do ramo de midia, com a Videolar,
para o ramo petroquimico, com a In-
nova? Quais foram os principais de-
safios enfrentados?

CC

0 CAMINHO E
O DE SE ESTAR
SEMPRE LIGADO AS
POSSIBILIDADES.
AS EMPRESAS SAO
FEITAS DE PESSOAS,
TALENTOS, FORCA
CONJUNTA DIFICIL DE
FORMAR. A TENTATIVA
DEVE SER A DE
CANALIZARTUDO ISSO
PARA NOVAS FRENTES
DE MERCADO. NERVOS
DE ACO, ESPERANCA E
TRABALHO: ISSO NAO
ASSEGURA NADA,
MAS AJUDA NA BUSCA
PELAS SOLUCOES
D))

Lirio Parisotto - Aqui esta a oportuni-
dade de ilustrar com um exemplo pra-
tico o que foi dito em resposta as duas
perguntas anteriores. A resina polies-
tireno (PS) foi sempre matéria-prima
essencial aos nossos estojos plasticos
para suportes de midias. Eramos fortes
importadores desse insumo, e entao
vimos um caminho para nos tornarmos
fabricantes, atendendo a demanda exis-
tente também nas empresas instaladas
no Polo Industrial de Manaus, do ramo

eletroeletronico, dos materiais escolares
e de escritdrio, entre outras.

Também tenho de confessar que
passamos das midias analdgicas (casse-
tes de 4udio, video e disquetes) para as
digitais de forma muito rapida, e, mais
adiante, para as midias de alta defini-
¢ao. Essas mudangas, no ritmo em que
aconteceram, ndo me agradaram muito,
porque praticamente nao havia tempo
habil para recuperar os investimentos.

E de se imaginar que enveredar a
fabricacdo do poliestireno, uma nova
area, e implantar a primeira petroqui-
mica da Regiao Norte, em 2002, trouxe
inimeros desafios. Fomos recentemen-
te premiados como a melhor empresa
daquela regido pelo anudrio “Empresas
Mais’, do jornal O Estado de S. Paulo.
Entre o primeiro grao de poliestireno
fabricado em Manaus e esse prémio tao
significativo, nada aconteceu como mé-
gica. Trabalhamos com planejamento e,
sobretudo, uma boa dose de coragem.

Gestao RH - Que conselhos vocé pode
dar para empresas que estao passan-
do por um momento de transforma-
¢ao em seus segmentos de negocio?
Lirio Parisotto - Estamos hoje em nos-
so quarto ciclo de reinvencao. Sabe-
mos como é durissimo ver um produto
praticamente ser riscado do mapa. O
caminho é o de se estar sempre ligado
as possibilidades. As empresas sao fei-
tas de pessoas, talentos, forca conjunta
dificil de formar. A tentativa deve ser a
de canalizar tudo isso para novas frentes
de mercado. Nervos de aco, esperanca
e trabalho: isso ndo assegura nada, mas
ajuda na busca pelas solugoes.

Gestao RH - Quais foram os reflexos
especificos da crise econémica bra-
sileira para a Innova, e quais sao as
principais metas da companhia no
médio prazo?

Lirio Parisotto - A industria petroquimi-
ca é caracterizada pelo capital intensivo
e por longos ciclos de investimento. A
crise econdémica reprimiu a demanda
e, além de navegar na recessao, duran-
te ela tiramos do papel nossos maio-
res projetos, como o da duplicacdo da
planta de monémero de estireno (SM)
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na petroquimica de Triunfo (RS). As
amarras do nosso segmento sao maio-
res do que a crise econdmica e passam
pela existéncia de um monopdlio nefas-
to no Brasil, a luz do dia e nessa altura
dos acontecimentos. Além disso, ha os
gargalos logisticos, frutos de uma ine-
ficiéncia impressionante. Trabalhamos
pelo futuro num ambiente de atraso e
décadas perdidas.

Gestao RH - Como vocé define seu es-
tilo de lideranca e gestao?

Lirio Parisotto - Nosso estilo é o de bus-
car o simples (que difere do simplério) e
a agilidade. Abominamos a burocracia e
buscamos o pragmatismo.“Va 4 e faca’,
€ 0 que se espera que cada um fale para
si mesmo. E, um conceito supremo: ja-
mais esquecer que nao se pode gastar
mais do que se ganha.

Gestao RH - Quais sao as caracteris-
ticas de sucesso de um lider para o
futuro?

Lirio Parisotto - Talvez os ciclos de vida
dos produtos se acelerem ainda mais do
que antes. Hoje, a informacao esta mui-
to mais disponivel, trafega rapido, e isso
demanda pessoas que acompanhem o
ritmo. Mesmo assim, o lider do futuro vai
ainda precisar, como o agricultor e o mé-
dico, manter consigo a paciéncia, a intui-
¢ao, a resiliéncia e o gosto por ir adiante.
Sempre estar atento as oportunidades.

Gestao RH - Com tantos colaborado-
res sob seu comando, qual é a sua re-
ceita para inspirar as liderancas a de-
senvolver suas equipes de trabalho?

Lirio Parisotto - Nossos colaboradores
acreditam na companhia. Isso pode se
verificar em suas manifestagées nas mi-
dias sociais e, de forma impressionante,
também pelas mencgoes feitas por ex-
colaboradores. Tivemos também uma
grande fonte de informagdes em nossa
nova Pesquisa de Clima Organizacional,
em que foram vistos aspectos muito re-
levantes ao espirito da companhia que

foram mapeados com o objetivo de
aprimoramento.

Inspirar tanto liderangas quanto li-
derados é mostrar a todos uma empre-
sa transparente, com o firme propésito
de seguir adiante. Mostrar também que
nao ha milagre se cada qual nao bata-
Ihar por esse propdsito. Nossos objeti-
vos e nimeros sao abertos a todos.

Gestao RH - De que maneira voceé in-
centiva o RH como setor estratégico
para os negdcios e para o crescimen-
to dos colaboradores?

Lirio Parisotto - A drea de Recursos Hu-
manos deve ser o grande foco da aten-
¢ao plena e escuta na companhia. De 13
partem os diagnésticos para as ques-
tdes que se apresentam numa organiza-
¢ao do porte da Innova, com operagdes
em pontos distantes do mesmo pais e
com pessoas tao diferentes para enri-
quecer nosso time. Sem qualquer duvi-
da, trata-se de uma area em que sempre
temos a melhorar.
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RENOVACAO CONSTANTE

Adriana Fellipelli é sécia e CEO
da consultoria Fellipelli

Adriana Fellipelli fala sobre
mudancas historicas no trabalho
como consultora organizacional

Por Adriano Garrett

consultoria Fellipelli tem
Auma crenca fundadora: o au-

toconhecimento é o primeiro
grande passo para o desenvolvi-
mento e conquista de uma vida me-
lhor nos mais diversos ambitos. Para
dar suporte a esta ideia, a empresa
promove qualificagoes e formagoes
que desenvolvem cada vez mais
mentes para multiplicar seu propé-

sito e impulsiona pessoas e organi-
zagoes a ampliarem seus resultados.

Sdcia e CEO da companhia, Adria-
na Fellipelli é considerada expoente
em desenvolvimento humano com
base em estudos da neurociéncia.
Psicéloga de formacao, Adriana co-
mecou a se destacar neste nicho do
mercado a partir de 1988, quando foi
criada a consultoria de outplacement
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e orientacao vocacional Saad Felli-
pelli Consulting. Hoje em dia, além
de outro nome, a empresa presidida
pela executiva oferece servicos ade-
quados a contemporaneidade.

“Hoje acredito que um processo
individualizado é muito mais forte
e gera muito mais transformacao.
Com esta modernizacao nés nos
focamos muito mais no processo
de desenvolvimento. Paramos de
fazer outplacement e comegamos a
trabalhar muito mais na area de de-
senvolvimento dentro das organiza-
¢oes, e também no apoio aos profis-
sionais que querem fazer o processo
de transicao. Usamos conceitos de
neurociéncia para dar embasamen-
to cientifico aos processos de desen-
volvimento de liderancas, profissio-
nais e coaching’, conta Adriana.

Em entrevista a Gestao RH, a exe-
cutiva colocou a sua visao a respeito
dos desafios atuais das organiza-
¢Oes e comentou sobre seu papel na
ajuda para que elas obtenham uma
produtividade cada vez maior.

Gestao RH - Qual é a sua formacao
académica e de que maneira ela
ajudou no seu sucesso no mercado
profissional?

Adriana Fellipelli - Sou psicéloga, en-
tdo meu trabalho sempre foi voltado a
compreender o comportamento das
pessoas, dos profissionais, pensando
sobre lideranca e comportamento
organizacional, o que me ajudou a
entender as rea¢des das pessoas, com-
preendendo, por exemplo, por que
algumas delas tinham mais sucesso
do que outras mesmo perante dificul-
dades semelhantes. H3 aquela velha
maxima que diz que “pessoas sao con-
tratadas por aspectos técnicos e sao
demitidas pelo comportamento”. Esta
é uma questao clara, que percebi des-
de o comeco. Portanto, ser psicéloga
me ajudou bastante neste trabalho.

Gestao RH - A trajetoria da compa-
nhia come¢ou em 1988, com a Saad
Fellipelli Consulting. Quais foram as
principais mudancas vivenciadas de
la até os dias de hoje?

Adriana Fellipelli - Desde a Saad Felli-
pelli, quando trabalhdvamos com ou-
tplacement, ja percebiamos a relagao
que existia entre alguns aspectos da
inteligéncia emocional das pessoas e
0 sucesso alcangado em suas carreiras.
Entendi que a area de outplacement
teve uma razao de existir, que contem-
plava o momento de demanda organi-
zacional da época.

O outplacement foi criado num
determinado momento da economia
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SERVICOSTEM O
PROPOSITO DE

SE ADEQUAR AS
NECESSIDADES DE UMA
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VOCE PODER OFERECER
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em que os profissionais ficavam mais
de 20 ou 30 anos em uma mesma em-
presa, onde tinham um pool de secre-
tarias, ndo existia internet e tudo ao
que se dedicavam estava muito mais
relacionado a coisas dentro da organi-
zacdo do que fora dela. Poucos eram
os profissionais que se expunham ao
mercado, que participavam de ca-
maras de comércio, de entidades de
classe... A maioria ficava dentro das
empresas trabalhando e, com isso, ti-

nham muito mais dificuldade em ob-
ter relacionamento quando saiam das
empresas, pois estavam |3 ha muito
tempo.

A internet trouxe um processo
galopante de aceleracao pelo qual
as pessoas podiam fazer networking
online, e logo depois vieram as redes
sociais, como o LinkedIn, que em mi-
nha opinido é hoje a plataforma mais
importante para relacionamentos
profissionais.

Atualmente os servicos tém o pro-
posito de se adequar as necessidades
de uma época. Entao se tornou muito
mais importante vocé poder oferecer
para as pessoas um processo de coa-
ching, de assessoria individual, do que
ficar oferecendo simplesmente uma
vaga s6 em uma empresa e a prepara-
¢ao de curriculos.

No6s tinhamos um sistema em que
vdrias pessoas se dedicavam a procu-
rar vagas no mercado. Percebemos
que o mercado oferecia, cada vez
mais, processos que tinham a maior
parte formada por atividades coleti-
vas, e menos por atendimentos indi-
viduais, e entendemos que o maior
valor que havia no processo estava
exatamente nas questdes que ajudam
o profissional a se transformar.

Também vimos que com o tempo
as pessoas nNao precisavam mais de
ajuda para fazer curriculo ou para fa-
zer entrevista. O acesso a estas infor-
magoes e as dicas de como proceder
estavam no Youtube, nas redes sociais,
entao ndo era mais necessario ter um
processo exclusivo para isso.

Hoje acredito que um processo
individualizado é muito mais forte e
gera muito mais transformacdo. Com
esta modernizacao nés nos focamos
muito mais no processo de desenvol-
vimento. Paramos de fazer outplace-
ment e comegcamos a trabalhar mui-
to mais na area de desenvolvimento
dentro das organizagdes, e também
no apoio aos profissionais que que-
rem fazer o processo de transicao.
Usamos conceitos de neurociéncia
para dar embasamento cientifico aos
processos de desenvolvimento de li-
derancas, profissionais e coaching.
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Gestao RH - Quais sao os principais
servigos oferecidos pela consultoria
nos dias de hoje? Vocé poderia dar
exemplos de cases de sucesso?
Adriana Fellipelli - Exemplos de cases
de sucesso sdo as pesquisas neurocien-
tificas que nos dao a base e que nos
ajudam a compreender as novas des-
cobertas sobre como nosso cérebro
funciona e como tornamos um proces-
so de aprendizado muito mais eficien-
te, rapido e também duradouro, para
que de fato exista uma transformacao
no comportamento.

Temos varios cases sobre os quais
podemos dizer que misturamos au-
toconhecimento, conhecimentos de
neurociéncia, vivéncias... Inclusive,
englobando inteligéncia emocional e
desenvolvimento de comportamentos
e contribuindo para uma continuidade
dos comportamentos aprendidos no
processo.

Gestao RH - De que maneira a crise
politica e a ainda incipiente retoma-
da economica afetou os trabalhos da
Fellipelli? Que desafios esse momen-
to trouxe e traz para a empresa?
Adriana Fellipelli - Na verdade, o que
percebemos é que a economia estd com
uma crise grande de descrédito; uma
crise de confianga, melhor dizendo. Tem
muito dinheiro no mercado, mas com
esta crise de confianga os investidores
nao querem entrar num pais que esta
a beira de uma eleicao sem saber quem
ganha e que rumo vamos tomar.

Nos anos em que temos Olimpia-
das, Copa do Mundo ou outros desses
eventos mundiais, a economia perde o
foco, mas de qualquer forma a questao
da desconfianga, dos rumos que o pais
esta tomando pelo grau de corrupgao
e insegurancga, tem feito com que as
empresas invistam menos.

Algumas empresas mantém o em-
prego, fazem desenvolvimento, mas é
um investimento menor. E ha as em-
presas que estao investindo em pesso-
as, que estao se destacando e se prepa-
rando para esta 42 Revolucao que esta-
mos vivendo, investindo em funciona-
rios, preparando-os para os soft skills,
que sdo fundamentais e necessérios

para este momento de transicao. Estas
sao as empresas que estdo acelerando
0 seu crescimento, que estdao sendo
mais criativas, que tém um ambiente
melhor e que ndo tém a desmotivagao
que muitas das empresas vém tendo
por funcdo da falta de investimento. E
isto que percebemos no mercado.

Gestao RH - Como vocé define seu
estilo de liderar? De que forma ele
reflete na atuacao dos colaborado-
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ALGUMAS EMPRESAS
MANTEM O
EMPREGO, FAZEM
DESENVOLVIMENTO,
MAS E UM
INVESTIMENTO
MENOR. E HA AS
EMPRESAS QUE ESTAO
INVESTINDO EM
PESSOAS, QUE ESTAO
SE DESTACANDO E SE
PREPARANDO PARA
ESTA 42 REVOLUCAO
QUE ESTAMOS
VIVENDO
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res da Fellipelli e no trato com os
seus clientes?

Adriana Fellipelli - O principal norte
da Fellipelli, que é a questdo de desen-
volvimento através do autoconheci-
mento, da expansao da prépria consci-
éncia, de entender suas fortalezas e de
lidar com pontos de desenvolvimento,
é algo que fazemos dentro de casa
também com nossos funcionarios. To-
dos tém acesso a autoconhecimento,
podem e devem fazer todas as suas

avaliagbes e se desenvolverem.

Uma pessoa recém-contratada ja
faz os seus assessments, vai se conhe-
cendo, aprendendo e entendendo os
seus mecanismos de defesa, de fun-
cionamento. Assim, a compreensao e
respeito por essa diversidade aumenta
brutalmente, o que ajuda a ter um cli-
ma organizacional melhor e a lidar de
uma forma mais eficiente com as vul-
nerabilidades, inclusive com espaco
para pedir conselhos.

Essa pratica também traz resulta-
dos com os nossos clientes, pois per-
cebemos quais colaboradores deles
tém mais competéncias para trabalhar
em determinado setor da organizac¢ao;
isso que estd incluso no ciclo de desen-
volvimento do que fazemos para os
clientes. Existem os profissionais mais
criativos, os que trabalham de casa, e
tem até pessoas que trabalham de ou-
tro pais e que produzem e sao cobra-
das por projetos. Had também as pesso-
as que tém a necessidade de cumprir
horario, ha aquelas fun¢ées mais buro-
créticas... Entao vocé vai adequando as
pessoas aos perfis e cargos, e isso tam-
bém ajuda na forma de abordagem
com o cliente e tem uma maior eficacia
nas solugdes esperadas pelos clientes.

Gestao RH - Pela sua experiéncia
pratica, vocé acredita que as empre-
sas tém incentivado o RH como setor
estratégico para os negdcios e para
o crescimento dos colaboradores?
Em geral, quais sao as maiores defi-
ciéncias que vocé poderia apontar
nesse setor das empresas?
Adriana Fellipelli - N6s fizemos uma
pesquisa considerando as dores do RH
e as dores do CEO para ver se os RHs
estavam entendendo as questdes mais
estratégicas do CEO. Podemos com-
partilhar as dores e ver que elas sao
muito diferentes umas das outras.

Exemplo de dores - Heads de Re-
cursos Humanos:

e Auséncia de Maturidade Emo-

cional da Organizacao;

¢ Falta de budget;

¢ RH muito operacional.

Exemplo de dores - Chief Executive
Officers:
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¢ Auséncia de crescimento e lucra-

tividade;

e Administracdo de ego;

e Performance em curto X longo

prazo.

Percebemos que muitas vezes os
business partners do RH acabam nao
se colocando em pé de equidade com
os demandantes; entao as vezes as so-
lucbes acabam sendo menos alinhadas
com as necessidades das areas estra-
tégicas. N&s, inclusive, desenvolvemos
um programa que é exclusivo para
business partners para ajudar nesse
gap, o que foi um pedido dos proprios
clientes. O interessante é que falando
com dreas que sao técnicas, como en-
genharia, compras, supply chain, entre
outras, as pessoas dizem que muitas
vezes ha uma discrepancia na percep-
¢ao que o RH possui.

No6s criamos solugdes para ajudarna
comunicagao com todas as areas. Pen-
samos em como trabalhar os conheci-
mentos de neurociéncia para entender
o funcionamento do cérebro; é um

caminho para evitar atrito nas comuni-
cagdes, por exemplo. Aqui utilizamos a
metodologia do David Rock chamada
SCARF, entdo trabalhamos o conceito
de mente de crescimento ao invés de
mente fixa. Sdo varias abordagens para
ajudar no desenvolvimento da drea de
Recursos Humanos, diminuindo o gap
dessa percepcao do RH e a questao
dessa necessidade estratégica.

Gestao RH - Em momentos de crise,
como é afetado o discurso das em-
presas de que o investimento no
aprendizado dos colaboradores é
algo fundamental? A sua percepcao
foi de que as empresas mantiveram
ou diminuiram o investimento nesse
setor nos ultimos anos?

Adriana Fellipelli - O que percebe-
mos é que muitas empresas continua-
ram investindo muito em avaliacao, ja
que algumas delas tinham que dimi-
nuir o quadro de funciondrios, entdo o
assessment foi muito importante para
avaliar quem deve ser promovido ou
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A Gi Group Brasil, filial da multinacional
italiana de Recursos Humanos, anun-
ciou Joao Dantas como novo geren-
te de RH. Dantas assume o cargo que
antes pertencia a Camila Freitas, que
agora vai responder pelo posto na ope-
ragao em Portugal. Dantas é graduado
em Administracdo de Empresas, com
pés-graduacao em Recursos Huma-
nos e Lideranca e MBA em Gestao de
Pessoas. O executivo se destaca pela
solida experiéncia em implementagao
e reestruturacdo na drea de RH, com
énfase em treinamento e desenvolvi-
mento, gestao de areas de qualidade
e melhoria continua em empresas
como TTi Global e Gol Linhas Aéreas. A
sua missao na Gi Group é desenvolver
acoes para aprimorar cada vez mais o
relacionamento entre o setor de Recursos Humanos e os clientes, apoiar as ne-
cessidades de negdcio de diferentes unidades da empresa e criar um ambiente
organizacional sauddvel, em que os valores possam ser percebidos no dia a dia
da equipe.

Miquel Serra Alquezar assumiu a vi-
ce-presidéncia de Recursos Humanos
da filial brasileira da Schneider Electric,
lider global na transformacao digital em
gestao da energia elétrica e automacao.
Carismético e entusiasmado, nascido em
Barcelona, Espanha, e apaixonado por
Sao Paulo, onde mora ha trés anos, ele
quer diversificar ainda mais o quadro de
colaboradores, impactando positivamen-
te a capacidade de inovar da companhia.
Formado em Business Administration,
com especializagdo em Recursos Huma-
nos, além de experiéncia em trabalho
social exercido na Nicardgua, Miquel con-
tribui com a Schneider hd dezanos. Ainda
na sua terra natal, entrou na empresa aos
24 anos, dentro de um programa para
desenvolver novas liderancas. Ele logo se
firmou em RH, inclusive baseado por trés
anos na filial Singapura - dando suporte
para o negdcio no leste da Asia, Japao, na Australia e Nova Zelandia. Mais tarde, ja insta-
lado em Sao Paulo, migrou para a area de RH de Global Supply Chain para América do
Sul — primeiro como gerente sénior, depois como diretor. Agora, o executivo Millennial
abraga um novo desafio e passa a ocupar o posto de VP de RH da Schneider Electric Bra-
sil.“Vejo este momento como uma transicao natural, até porque eu ja estava bastante
envolvido com as dinamicas do Pais’; comenta Miquel Alquezar. E adiciona: “Estamos
entrando em um novo ciclo de crescimento, e ndo posso deixar de frisar que me sinto
feliz por ter a chance de acompanhar de perto essa recuperacdo!” Ativista da diversida-
de e inclusdo, o VP de RH esta focado no desenvolvimento de talentos em todos os
niveis da empresa e pretende enderecar com forca todos os pilares de inclusao.

A Sompo Seguros S.A, empresa do Gru-
po Sompo Holdings - um dos maiores
grupos seguradores do mundo, contra-
tou Marcio Martinati como novo supe-
rintendente de Agronegécio. O executi-
vo chega a companhia com o desafio de
desenvolver novos produtos voltados
a atividade rural. Martinati é formado
pela Unicamp em Engenharia Agricola
e conta com pés-graduacao em Desen-
volvimento de Produtos. Traz como ba-
gagem a experiéncia de ser responsavel
pela insercéo de grandes companhias de
seguros nesse segmento de negdcios.
Além disso, acumula ampla experiéncia
no desenvolvimento de seguros volta-
dos a lavouras, florestas e rebanhos. O
executivo chega a Sompo com a missao
de estruturar uma area dedicada para o
atendimento dos produtores rurais brasi-
leiros e desenvolver produtos e solugdes
de seguro inovadoras, simples e de facil
compreensao por quem nao tem conhe-
cimento ou afinidade com essa categoria
de servicos financeiros. “O mercado de
seguros rurais apresenta muitas oportu-
nidades, ja que ainda é pouco explorado.
Trata-se de um segmento com necessi-
dades bastante especificas, e, para aten-
dé-lo, é necessério conhecé-lo a fundo’,
considera Martinati. A Sompo ja conta
com produtos de destaque na drea,
como aqueles voltados a protecao de
equipamentos agricolas. Agora, vamos
contribuir para expandir o leque de op-
¢oes de seguros com coberturas exclu-
sivas, trazendo protecao e tranquilidade
aos nossos clientes’, conclui.
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A Johnson & Johnson anunciou
Sergio Pompilio como novo vi-
ce-presidente de assuntos gover-
namentais para a América Latina,
responsavel pelo relacionamento
com as principais instituicbes go-
vernamentais para os negdécios de
bens de consumo, farmacéutico e
de equipamentos médicos. Sérgio
ingressou na Johnson & Johnson no
ano de 1995, como trainee do De-
partamento Juridico do negdcio de
Consumo. Apds assumir posicoes
fora da companhia, nos ultimos
anos atuou como vice-presidente
Juridico e de Assuntos Corporati-
vos da Johnson & Johnson Consu-
mo na América Latina. O executivo
mantera ainda sua atuacao como
vice-presidente do conselho da
ABIHPEC (Associacao Brasileira da
Industria de Higiene Pessoal, Per-
fumaria e Cosméticos), presidente
da segunda camara do conselho de
Etica da CONAR e co-presidente do
conselho superior da ABA (Associa-
¢ao Brasileira de Anunciantes). For-
mado em Direito pela Universidade
Presbiteriana Mackenzie, pds-gra-
duado em Direito Empresarial pela
Pontificia Universidade Catdlica de
Sao Paulo (PUC) e em Impostos pela
Universidade de Sao Paulo (USP),
Sergio possui também MBA em ne-
gocios pela Fundacao Getulio Var-
gas e MBA pela Cranfield School of
Management, de Londres (UK).

A Altitude Software, fornecedor global
de solugdes omnicanal para uma expe-
riéncia do cliente de exceléncia, anun-
ciou Vanessa Tiba como nova Country
Manager Brasil. A executiva foi nomea-
da também como membro do Comité
Executivo da Altitude — EXCOM. A mis-
sao deTiba é impulsionar o crescimento
continuo da empresa no Pais, trazendo
ao mercado uma nova geragao do Alti-
tude Xperience, solugdes de interagdes
com clientes para aumentar a aquisicao
e retencdo de negdcios no segmento
de contact center, através da transfor-
magcao digital. Vanessa tem 18 anos de
experiéncia nos setores de software,
Contact Center e telecomunicagbes em
empresas como Atento, Telesul e Altitu-
de. Ela assumiu responsabilidades nas
equipes de Servicos, Pré-Vendas e Ven-
das da Altitude e, mais recentemente,

foi diretora comercial no Brasil. E formada em ciéncia da computacio pela Uni-
versidade Metodista de Sao Paulo.”“Como Country Manager, seguirei os principais
objetivos que a empresa vem tracando para o Brasil em ampliar nossa represen-
tacdo em nossas bases, conquistar novas oportunidades de negdcio e desenvol-
ver um bom canal de parcerias. Minhas maiores expectativas sao de manter um
nivel de qualidade com exceléncia aos nossos clientes para que os objetivos de
crescimento sejam atingidos’, diz a executiva.

Com o objetivo de entregar projetos
cada vez mais completos para o mer-
cado B2B e suportar seu crescimen-
to, a drea de Business Development
(BD) da Sony Music Brasil, companhia
presidida por Paulo Junqueiro, inves-
tiu na reestruturacdo do seu corpo
executivo. Wilson Lannes, que ja era
vice-presidente de financas e opera-
¢oes da Sony Music Brasil, se tornou
responsavel também pela unidade de
Business Development (BD) e pelos
departamentos de Digital Business e
Business Affairs, assinando como vi-
ce-presidente sénior da companhia.
Lannes é formado em Administragao
pela Universidade Federal do Rio de
Janeiro (UFRJ), possui MBA e mestrado
em gestao internacional, ambos pela
Fundacdo Getulio Vargas, e estd na
empresa ha 18 anos. “Com nossa nova
estrutura, formamos um time multidis-
ciplinar de profissionais com grande
expertise nos mercados de marketing
e entretenimento, totalmente compro-
metido com o crescimento da unidade

de BD. Com isso, aumentamos ainda
mais nosso foco no desenvolvimento
de projetos especiais para os setores
de B2B e B2C, sempre com o objetivo
de entregar as melhores experiéncias
para nossos clientes e parceiros’, afir-
ma Lannes.
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Daniela Sena ¢ diretora de
RH da Embraer no Brasil

Ana Claudia Diamantino fala sobre
trabalho como diretora de Recursos
Humanos da Panalpina Brasil

Por Adriano Garrett

bancos Fiat e Ita, Ana Claudia Diamantino assumiu o cargo de di-
retora de Recursos Humanos da Panalpina Brasil em dezembro do
ano passado com o objetivo de proporcionar outros tipos de experiéncias
aos profissionais da companhia, trazendo um novo ponto de vista e esti-
mulando novos projetos. “A Panalpina esta em um momento de repensar
ferramentas e processos de RH, implantar novas solugées e discutir a cul-

Com experiéncia em renomadas instituicoes financeiras, como os
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tura organizacional. E um ambien-
te bastante estimulante”, conta Ana
Claudia.

Graduada em Administracao de
Empresas pela Universidade Ma-
ckenzie e com diversas especializa-
¢oes em Recursos Humanos - pela
Fundacao Getulio Vargas, pela Lon-
don Business School e pela Fun-
dacao Dom Cabral -, a profissional
tem know-how em processos de
fusées e aquisicoes, recrutamento,
reestruturagdes, treinamentos, en-
tre outras especialidades, acumula-
das em mais de 20 anos de carreira.

O Grupo Panalpina é um dos
principais fornecedores mundiais
de solugoes para a cadeia de supri-
mentos. Operador logistico mul-
timodal, a empresa combina seus
principais produtos de Frete Aéreo,
Maritimo e Logistica para entregar
solucoes globalmente integradas,
sob medida e de ponta a ponta.

Expert nas dinamicas das ca-
deias de producao e atenta ao de-
senvolvimento das ferramentas
tecnologicas, ele opera uma rede
global com cerca de 500 escritdrios
em mais de 70 paises, e trabalha
com empresas parceiras em outros
90 paises. O grupo possui mais de
15 mil colaboradores no mundo, e
recentemente vem ganhando des-
taque também nos setores de Ener-
gia e Projetos.

Nesta entrevista concedida a
Gestao RH, Ana Claudia Diamanti-
no recordou a sua trajetoria profis-
sional e falou sobre os desafios que
tem enfrentado e vencido a frente
do RH da Panalpina Brasil.

Gestao RH - Como foi a sua trajeto-
ria até chegar a posicao de diretora
de Recursos Humanos da Panalpi-
na Brasil?

Ana Claudia Diamantino - Iniciei na
area de Recursos Humanos quando
ainda estava na faculdade de Admi-
nistracdo de Empresas. Na ocasiao,
comecei a estagiar no departamento
de Remuneracdao do Banco Cidade.
Gostei muito das atividades do se-
tor, mas na época tinha o objetivo de

morar no exterior, entao me desliguei
do Banco Cidade e passei um ano na
Inglaterra.

Quando retornei, fui trabalhar no
Banco Fiat. L4 ocupei a posicao de li-
derancga pela primeira vez em minha
carreira, aos 25 anos de idade. Apren-
di muito sobre RH no Banco Fiat, onde
tive oportunidade de trabalhar com
Remuneracao, Treinamento e Desen-
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COM O TEMPO,
ENTENDI A
IMPORTANCIA QUE
UMA BOA ATUACAO
DE RH TINHA PARA O
DESENVOLVIMENTO
E SUSTENTACAO
DOS NEGOCIOS.
CONTRATAR AS
PESSOAS CERTAS,
DESENVOLVE-LAS

E RECONHECE-LAS
ADEQUADAMENTE.
COMO ISSOTUDO
AJUDAVA AS
EMPRESAS A SEREM
COMPETITIVAS E
SUSTENTAVEIS
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volvimento, Recrutamento e Selecao,
Desenvolvimento Organizacional, Fo-
Iha de Pagamentos e Beneficios. Pas-
sei sete anos na empresa.

Até que, em determinado mo-
mento, o Banco Fiat foi comprado
pelo Banco Itau, e ai comegou uma
nova etapa profissional, em uma em-
presa muito maior - na época tinha
quase 60.000 colaboradores. Uma
verdadeira escola! No Itauy, atuei tan-

to na drea de Remuneragao como na
funcdo de HR Business Partner. Me
envolvi em diversos projetos de fusdo
e aquisicao, dissolucao de operagoes
e implantacao de projetos. Aprendi a
conhecer os mais variados mercados
da instituicdo e a atuar em uma area
de RH bastante voltada ao negécio.

Apés 20 anos no setor financeiro,
apareceu a oportunidade de conhe-
cer um novo segmento: o de Freight
Forwarding. Assumir a cadeira de
Head de RH da Panalpina Brasil trouxe
um grande desafio, e uma grande res-
ponsabilidade, mas tem sido uma jor-
nada incrivel! A Panalpina estd em um
momento de repensar ferramentas
e processos de RH, implantar novas
solugdes e de discutir a cultura orga-
nizacional. E um ambiente bastante
estimulante.

Gestao RH - O que mais te motivou
a atuar profissionalmente no seg-
mento de RH?

Ana Claudia Diamantino - Confesso
que quando comecei a trabalhar na
area, como estagiaria, eu mal sabia o
que o RH fazia. Depois descobri que
ainda era uma area muito transacio-
nal, com a maior parte das atividades
voltadas a folha de pagamentos e
obrigacbes legais. Mas, com o tempo,
entendi a importancia que uma boa
atuacao de RH tinha para o desenvol-
vimento e sustentacao dos negdcios.
Contratar as pessoas certas, desen-
volvé-las e reconhecé-las adequa-
damente. Como isso tudo ajudava
as empresas a serem competitivas e
sustentdveis. Ao entender que eu po-
deria impactar tanto o resultado da
empresa, apoiando os negécios, as-
sim como cada individuo, ajudando-o
a crescer e desenvolver-se, acabei me
apaixonando por RH!

Gestao RH - Vocé assumiu a funcao
atual em dezembro de 2017. De la
para ca, quais foram as principais
acoes do RH e quais sao as princi-
pais metas para o futuro?

Ana Claudia Diamantino - Muita coisa
foi feita nesses ultimos meses, a equipe
de RH da Panalpina é incrivel! Implan-
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tamos uma agao chamada “Café com
o Presidente’, em que todos os meses
o Country Manager da empresa passa
algumas horas conversando com os
colaboradores, em pequenas turmas.
Além disso, flexibilizamos algumas
préticas trabalhistas, principalmente
voltadas a jornada de trabalho no dia a
dia e a0 agendamento de férias.

Realizamos também o 1° Encontro
de Lideres da Panalpina Brasil, onde
reunimos nossa lideranga para falar de
resultados atingidos e desafios para
0 ano como um todo. Criamos ainda
acoes para aproximar a lideranga das
equipes, implantamos modelos de in-
centivo para determinados negdcios,
revisamos nossa politica de idiomas
para que se tornasse mais inclusiva,
entre outras tantas agoes.

Gestao RH - Na area de atracao e
retencao de talentos, quais sao os
maiores desafios para o setor de RH
da Panalpina Brasil neste momento
de instabilidade politica e incipien-
te recuperacao econémica?

Ana Claudia Diamantino - A estagna-
cdo econdmica reflete diretamente no
mercado de trabalho, gerando desem-
prego e menor mobilidade. As pessoas
ficam menos dispostas a correr riscos
ou a trocar de emprego. Por outro lado,
o menor volume de negdcios também
restringe as movimentagoes de pesso-
as na empresa, seja por turnover, seja
por implanta¢ao de novos projetos.

Gestao RH - Como o RH da Panalpi-
na Brasil incentiva a diversidade (de
género, orientacao sexual, religiao,
etc.)? Quais sao as metas da compa-
nhia para que a equidade de género
seja alcancada no quadro de lide-
rangas?

Ana Claudia Diamantino - No cendrio
atual, a diversidade nao é apenas uma
realidade didria, mas sim uma neces-
sidade fundamental do negdcio. Para
competir em nosso mercado de frei-
ght forwarding, altamente dinamico,
as organizagOes precisam atrair e reter
talentos de um conjunto bem amplo
de regibes, idades, géneros, culturas,
etc. Dessa forma, a gestao da diversi-

dade é entendida como um impera-
tivo estratégico para nossa organiza-
¢ao, cujo impacto vai muito além das
politicas de recrutamento e selecao. O
respeito incondicional a diversidade
de género, orientacao sexual, religido,
entre outros, é parte da nossa cultura.

Na Panalpina o foco em diversi-
dade néo é encarado apenas como o
preenchimento de certas quotas para
a incorporagao de minorias, olhamos

CC

CONSEGUIR
ENTENDER A
REALIDADE E
NECESSIDADE DE
CADA NEGOCIO

E ENDERECAR AS
SOLUCOES MAIS
ADEQUADAS NO
TEMPO CORRETO E
NOSSO PRINCIPAL
DESAFIO.EO
COMPROMETIMENTO
DAS AREAS COM
AS ACOES LIGADAS
AO RH E O QUE

VAI GARANTIR O
SUCESSO DE CADA
INICIATIVA

D)

para este tema de forma estratégica,
visando o futuro e sucesso de nosso
negdcio.

No Brasil, por exemplo, o mana-
gement team, que representa a alta
lideranca da Panalpina, é composto
metade por homens e metade por
mulheres. Na outra ponta, nos arma-
zéns, onde tradicionalmente as posi-
¢Oes sao ocupadas por homens, temos
um quadro crescente de mulheres nas

funcdes operacionais, buscando ofere-
cer oportunidades iguais para ambos
0S géneros.

Mas ainda temos um bom cami-
nho para andar em relagao a diversida-
de. Podemos promover mais inclusao
e acdes afirmativas no dia a dia, por
exemplo.

Gestao RH -De que modo a tecnolo-
gia é utilizada como parceira do de-
partamento de Recursos Humanos
da Panalpina Brasil?

Ana Claudia Diamantino - Temos um
bom sistema de gestao, que agrega os
modelos e ferramentas de RH em todo
o mundo, facilitando o alinhamento.
Além disso, temos um site global em
que todas as vagas da Panalpina sao
publicadas e os colaboradores inte-
ressados em trabalhar em outros pa-
ises podem inscrever-se no processo
seletivo. Ainda precisamos evoluir em
solugdes mais amigaveis para as ativi-
dades do dia a dia dos gestores e cola-
boradores, mas ja estd em nosso radar!

Gestao RH -Qual é a importancia
da integracdao entre todos os de-
partamentos de uma empresa para
impulsionar as a¢ées ligadas ao RH,
e de que maneira isso se verifica na
Panalpina Brasil?

Ana Claudia Diamantino - O resultado
de qualquer empresa é sempre a soma
do todo. Cada area tem sua importan-
cia em cada etapa do processo. Entao,
para o negdcio fluir bem e com sucesso,
a integracao e o bom dialogo entre os
departamentos é fundamental.

E para o RH, a parceria com todas
as areas da empresa é essencial. Con-
seguir entender a realidade e necessi-
dade de cada negdcio e enderecar as
solugdes mais adequadas no tempo
correto é nosso principal desafio. E o
comprometimento das areas com as
acoes ligadas ao RH é o que vai ga-
rantir o sucesso de cada iniciativa. Na
Panalpina Brasil vemos a preocupacao
constante de todos os departamentos
em apoiar as acdes de RH, acreditan-
do que coeréncia e alinhamento sao
fundamentais para o sucesso e enga-
jamento dos colaboradores.
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SUA EMPRESA MAIS SAUDAVEL.
EM TODOS OS SENTIDOS.

Vocé acha misséo impossivel reduzir o gasto com o
plano de saude e, ao mesmo tempo, aumentar a
produtividade da equipe?

N&o tem nada de impossivel.
Pra ser honesto, nem é tao complicado. —

A Marso desenvolveu um sistema que revelauma ‘
visdo de 360° sobre toda a operacao de saude de b, \
sua empresa.

O Plano Inteligente de Saude Marso:
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Regional de Operagdes e Vendas Regional de Operagdes e Vendas

Tel.: (19) 3329-3130 Tel.: (81) 98195-7750 Gestio de Saude



| SEMINARIO
RH

DIALOGO CONTINUO

Cidade do Porto recebe terceiro seminario Brasil-Portugal
— Acelerando Oportunidades de Negocios

Grupo Gestao RH, a Gi Group
e a Associacao Empresarial
Portuguesa (AEP) realizam no

proximo dia 15 de outubro, na cidade
do Porto, em Portugal, o terceiro se-
mindrio Brasil-Portugal — Acelerando
Oportunidades de Negdcios. O evento
abordara temas como a legislacao tra-
balhista brasileira e os aspectos eco-
ndmicos e politicos do Brasil nos dias
de hoje. Do lado portugués, a progra-
macao ira discutir as oportunidades
de adentrar a Comunidade Econoémica
Européia (CEE) e o desenvolvimento
de empreendedores e gestores nas or-
ganizacoes daquele continente.

Entre os palestrantes do lado bra-
sileiro estao Fernando Luis Dias, eco-
nomista e consultor, Paulo Canoa, ad-
ministrador e CEO da Gi Group Brasil,
o advogado Fabio Gindler Oliveira, a
psicologa Adriana Fellipelli, a vice-pre-
sidente de RH da Atento Brasil, Majo
Martinez, o diretor de RH da Diversey
Brasil, Milton Braganca, e os jornalistas
Alexandre Garrett (Grupo Gestdo RH)
e Cristiano Lag6as (Alta Gestao).

Ja do ponto de vista portugués a
lista de participantes traz Sérgio Al-
meida, consultor e CEO do Seal Group,
Pedro Corréa, presidente da AEP, An-
ténio Cunha, presidente da Ordem

dos Economistas de Portugal, e Anto-
nio Pinto Bernardo, presidente da Ur-
biface Portugal.

Na programacgao consta também a
presenca de Andreia Roma, diretora
da Editora Leader, que participara do
painel sobre o livro “Histdrias de Exe-
cutivos dos RHs Mais Admirados’, lan-
¢ado no ultimo més de julho em Sao
Paulo. Outra publicacao em destaque
serd o livro “Virar o Jogo”, de Leila Na-
varro, autora que estard presente no
seminario.

O evento tem o apoio de Hamilton
Advogados, Flytour, Urbiface, Marso,
Seal Group e Fellipelli Brasil.
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CONHECA A PROGRAMACAO DO TERCEIRO

SEMINARIO BRASIL-PORTUGAL
— ACELERANDO OPORTUNIDADES DE NEGOCIO -

15 DE OUTUBRO

DAS 8H30 AS 17H30
AUDITORIO AEP — ASSOCIACAO EMPRESARIAL DE PORTUGAL
Av. Dr. Antonio Macedo 196 - Leca da Palmeira
Porto - Portugal

8h30 as 9h
Credenciamento e café

9h as 9h15

Boas-vindas

Alexandre Garrett, editor e publisher da Gestao RH,
e Dr. Pedro Correia, representante da AEP

9h15 as 10h

“Brasil: Aspectos Economicos e Politicos
para a Retomada do Crescimento da sua
Economia”

Economista Fernando Luis Dias, Consultor e Professor
Moderador Cristiano Lagodas, Jornalista e CEO da
Alta Gestao

10h as 10h45

“Brasil, o Pais onde Tudo é Dificil, mas Nada
é Impossivel”

Paulo Canoa, CEO do Gl Group e Conselheiro da
Camara Portuguesa de Sao Paulo

10h45 as 11h30

“ Desafios das Liderancas na Gestao das
Pessoas no Novo Ciclo Politico no Brasil”
Majo Martinez, vice-presidente de RH da Atento Brasil
Moderador Milton Braganca, diretor de RH da
Diversey Brasil

11h30 as 12h30

“Incentivos e Desafios Fiscais e Trabalhistas
no Brasil”

Dr. Fabio Gindler de Oliveira, do Escritério
Hamilton de Oliveira Advogados

12h30 as 13h

“Perfis Psicologicos de Lideres que
Transformam as Organizacdes”
Adriana Fellipelli, CEO da Fellipelli Brasil

13h as 14h
Horario livre para almoc¢o

14h as 14h15
Café

14h20 as 14h50

“Perspectivas da Economia Portuguesa”
Antonio Cunha, Presidente da Ordem dos
Economistas de Portugal

14h55 as 15h25
“Motivacao, Negdcios e Desafios Globais”
Sérgio Almeida, fundador do Seal Group

15h25 as 16h05

Painel talk-show

Com Alexandre Garrett, os RHs Mais Admirados do

Brasil — Pessoas, Gestao e Negdcios no Brasil - (Majo
Martinez e Milton Braganca) e Andreia Roma, CEO
da Editora Leader

16h05 as 16h35

Palestra motivacional

“Virar o Jogo” com Leila Navarro, consultora
organizacional e autora de livros de motivacionais

16h40 as 17h25

Lancamento dos livros

“Histérias de Executivos dos RHs Mais Admirados” e
“Virar o Jogo”

17h30
Encerramento do evento

Edigdo 1392018 Gestao RH | 59



E EXECUTIVOS DOS RHs MAIS ADMIRADOS

EXPERIENCIAS
CI:’IBARTILHDAS

Andreia Dutra é Presidente e Vice- PrOﬁSSionaiS de dEStaque na

Presidente de RH da Sodexo On-site Brasil

Antorio salvador DoV J@StA0 de pessoas falam sobre suas

Presidente de Recursos Humanos e

cesiococr  trajetorias em livro organizado em
parceria com a Gestao RH

60 | GestdoRH Edicao 139-2018



rias de Executivos dos RHs Mais Admirados” é uma parceria entre o Gru-

po Gestao RH e a Alta Gestdo. Organizado por Andréia Roma, Cristiano
Lagoas e Renato Fiochi, o trabalho apresenta entrevistas com 38 profissio-
nais que se destacam na area de Recursos Humanos e de Gestao de Pessoas
por suas competéncias e habilidades, e que por isso tiveram papel relevante
na histdria da premiacao “Os RHs Mais Admirados do Brasil e da América La-
tina", feita pela Gestao RH.

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

A ideia primordial é levar o leitor a refletir sobre os valores, conceitos e
comportamentos necessarios para alcancar o sucesso na vida corporativa,
servindo como livro de cabeceira para os que estao no inicio da carreira, as-
sim como para os lideres encontrarem soluc¢des nas experiéncias comparti-
lhadas.

Como uma amostra da publica¢ao, trazemos a seguir as entrevistas con-
cedidas ao livro por Andreia Dutra, Presidente e Vice-Presidente de RH da
Sodexo On-site Brasil, e por Antonio Salvador, Diretor Vice-Presidente de Re-

I ancado recentemente em Sao Paulo pela editora Leader, o livro “Histé-

cursos Humanos e Gestao do GPA.

Gestao RH - Como e onde vocé ini-
ciou a sua trajetoria profissional?
Andreia Dutra - Iniciei minha vida
profissional cedo. Com 14 anos, ja
trabalhava em uma pequena loja em
Bagé (RS), minha cidade natal. Neste
primeiro emprego, tinha diferentes
atividades, desde a parte financeira
até o atendimento ao cliente. E foi
ali que descobri minha vocacao: tra-
balhar com pessoas. Sabia que tinha
um mundo a ser descoberto, por isso
me mudei para Pelotas, pois passei
no vestibular da Universidade Federal
de Pelotas para o curso de Nutricdo.
Escolhi ser nutricionista, pois nesta
area poderia unir relagdo com pesso-
as, saude e gestao. Em 2000, ingressei
como gerente de restaurante trainee
em uma empresa de refeicdes cole-
tivas, que foi posteriormente com-
prada pela Puras e, em seguida, pela
Sodexo.

Gestao RH - Quais os principais de-
safios e resultados que vocé viven-
ciou ao longo da sua carreira?

Andreia Dutra - Os desafios vao mu-
dando ao longo da nossa carreira. No
inicio, o principal desafio era, com 23

ANDREIA DUTRA

anos e sem experiéncia, liderar uma
equipe de 80 pessoas. O desafio se-
guinte foi lidar com negocios de com-
plexidades diferentes, novos servicos
e clientes, bem como atuar na area
operacional e comercial. Tudo isso
aliado a necessidade de viajar para
diversas regides do Pais. Como resul-
tado, recebi uma promogao para Di-
retora Corporativa.

Dentro da Sodexo, os desafios con-
tinuaram, e o primeiro foi fazer parte
de uma integracdao de duas grandes
empresas do segmento. Assumi no-
vas areas, nas quais ainda nao havia
atuado. Um exemplo disso foi a Di-
retoria de Energia e Recursos, ainda
na area operacional. Em 2014, veio o
convite para ocupar a posicao de Di-
retora de RH na empresa; o desafio foi
aceito e continuei meu desenvolvi-
mento profissional adquirindo novos
conhecimentos e trazendo a area de
Recursos Humanos mais proxima a
do negécio. O meu principal objeti-
vo junto com meu time foi orientar
e capacitar a nossa lideranca em seu
papel no desenvolvimento de pesso-
as e criagdo de um ambiente de tra-
balho com Qualidade de Vida, acom-

q ¢

OS DESAFIOS VAO
MUDANDO AO
LONGO DA NOSSA
CARREIRA. NO INicCIO,
O PRINCIPAL DESAFIO
ERA, COM 23 ANOS

E SEM EXPERIENCIA,
LIDERAR UMA EQUIPE
DE 80 PESSOAS. O
DESAFIO SEGUINTE
FOI LIDAR COM
NEGOCIOS DE
COMPLEXIDADES
DIFERENTES,

NOVOS SERVICOS

E CLIENTES, BEM
COMO ATUAR NA
AREA OPERACIONAL
E COMERCIAL ) )
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CONSIDERO
FUNDAMENTAL NO
CONTEXTO ATUAL, COM
VARIAS MUDANCAS
ACONTECENDO DE
FORMA RAPIDA

NO MUNDO, QUE O
PROFISSIONAL TENHA
UMA CAPACIDADE DE
ADAPTACAO RAPIDA A
DIFERENTES AMBIENTES
CULTURAIS, QUE
TENHA UMA ATITUDE
COLABORATIVA, SEJA
CAPAZ DETRABALHAR
EM EQUIPE E COM
PROJETOS, E AGIR COM
PROTAGONISMO E
ACCOUNTABILITY

panhando as mudangas nesse novo
contexto global.

Em 2017, assumi o desafio de estar
a frente da Sodexo On-site no Brasil,
como a primeira presidente mulher.
Nessa nova posicao, juntos com o0s
demais membros do Comité de Lide-
ranca Regional, devo apoiar as equi-
pes para impulsionar o crescimento
sustentavel da companhia no Brasil.

Sempre encarei essas mudancgas e
os novos desafios de forma positiva e
penso que os resultados sao a conse-
quéncia natural das nossas atitudes
como lideres. Acredito que os desa-
fios sdo oportunidades que a vida me
ofereceu para crescer e aprender.

Gestao RH - Quem da sua histdria
de vida inspirou/motivou a sua car-
reira?

Andreia Dutra - Primeiramente foi
meu pai, sempre me incentivando
a estudar e buscar realizar meus so-
nhos.

Depois, ao longo de minha trajeté-
ria, tive varios apoiadores, mentores e
pessoas que acreditaram no meu po-
tencial, como o empresario Hermes
Gazolla e os executivos Satya Menard
e Juan Pablo Urruticoechea.

O suporte do meu marido foi fun-
damental, me acompanhando por
todas as mudancas que passei, sendo
elas de posicao, cidade ou estado.

Gestao RH - Alguma histéria na ges-
tao de pessoas que vocé gostaria
de compartilhar?

Andreia Dutra - Gostaria de com-
partilhar como a gestdao de pessoas
fez diferenca na maior parte dessas
histdrias. O principal papel da Gestao
de Pessoas é identificar e acreditar no
potencial de cada um. Todos temos
nossas fortalezas, os famosos pontos
fortes, que precisam primeiramente
ser descobertos para posteriormente
os utilizarmos a favor do desenvolvi-
mento do colaborador dentro da or-
ganizagao. O gestor precisa também
deixar muito claro de que maneira
cada um pode contribuir para o cres-
cimento e perpetuacao do negdcio.
Acredito que boas histérias de Gestao

de Pessoas acontecem a partir desse
processo.

Gestao RH - Quais dicas vocé daria
para aqueles que estdo iniciando a
carreira profissional?

Andreia Dutra - Tenho trés dicas:

1 - Trabalhe o autoconhecimento: é
uma dica importante tanto para
profissionais que estdo iniciando
como para aqueles que ja estao no
mercado hd bastante tempo. Co-
nheca seus pontos fortes e fracos,
mas foque nos pontos fortes, pois
esses sao os que farao vocé se di-
ferenciar;

2 - Tenha clareza de onde quer che-
gar, respeitando suas necessidades
e valores;

3 - Aprenda todo dia: cerque-se de
pessoas que saibam mais do que
vocé e que tenham conhecimentos
variados, pois ter uma 6tima rede
de contatos, mentores e apoiado-
res é fundamental no processo de
crescimento profissional.

Gestao RH - Ao recrutar um profis-
sional, quais caracteristicas com-
portamentais vocé considera fun-
damentais?

Andreia Dutra - Antes de tudo, é
importante identificar se o candida-
to esta alinhado aos valores da com-
panhia. Considero fundamental no
contexto atual, com varias mudan-
cas acontecendo de forma rapida no
mundo, que o profissional tenha uma
capacidade de adaptacdo rapida a
diferentes ambientes culturais, que
tenha uma atitude colaborativa, seja
capaz de trabalhar em equipe e com
projetos, e agir com protagonismo e
accountability. E importante ter ca-
pacidade de resposta para antecipar
expectativas, ter senso de autocritica,
ser otimista e buscar sempre oportu-
nidades de inovacao e aprendizado.

Gestao RH - Qual legado profissio-
nal e pessoal vocé gostaria de dei-
xar para a sociedade?

Gostaria de ser lembrada como
uma mulher determinada, que sem-
pre acreditou em si mesma e em Deus,
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que buscou constantemente o apren-
dizado, que realizou o seu trabalho
sempre com muita energia, acreditan-
do no potencial das pessoas e que o
bem coletivo é mais importante.

Na Sodexo, gostaria de ser lembra-
da como defensora e apoiadora da di-
versidade, do respeito as pessoas, do
desenvolvimento humano e da igual-
dade de oportunidades para todos
dentro da companhia.

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

Andreia Dutra - Toda companhia
estd inserida em um sistema social.
Por isso, além do resultado financeiro
e da perpetuacao do negdcio, é im-
prescindivel pensar no impacto que
cada empresa traz para esse sistema.

O mundo corporativo transformou
seu papel quanto a responsabilidade
social, que antes se concentrava em
criar e apoiar projetos sociais apenas
como vantagem competitiva ou para
atender necessidades especificas da
comunidade, atuando como respon-
savel pelas questdes que envolvem a
sociedade e os individuos.

Eu acredito que as empresas tém o
poder de mudar o mundo. Estdo em
nossas maos, como grandes corpora-
coes, as ferramentas necessérias para
impactar positivamente a sociedade,
garantir a preservacao do meio am-
biente e colaborar para o desenvolvi-
mento das pessoas.

Como presidente e vice-presidente
de RH, tive a oportunidade de presen-
ciar resultados muito positivos das
acoes de cidadania corporativa. Um
deles é o “Horta na Laje”, um projeto
que foi lancado em 2017 na favela de
Paraisépolis. Um estudo detectou que
aproximadamente 30% das mulheres
que moram na favela deixam de tra-
balhar quando tém filhos. Essa reali-
dade acaba favorecendo o aumento
da pobreza e fome na comunidade,
somadas ao risco de marginalizacao
e maior inseguranca. O projeto é uma
parceria entre o Instituto Stop Hunger
(instituicao criada e mantida pela So-

dexo) e a Associacao de Mulheres de
Paraisépolis, e tem o objetivo de re-
verter esse cenario dando ferramen-
tas e treinamento para essas maes
aprenderem a cultivar suas proéprias
hortas organicas. As hortas, além de
ajudarem a alimentar a familia des-
sas mulheres, também poderao servir
como fonte de renda.

Gestao RH - Cite alguns lideres que,
em sua opiniao, sao inspiradores.

Andreia Dutra - Barack Obama e Zil-
da Arns sao dois lideres que me ins-
piraram. Barack Obama é uma pessoa
de origem simples que, com seu es-
forco e dedicacdo, conseguiu ocupar
uma posicao maxima de lideranca em
um pais. Zilda Arns possuia o espirito
de servir e de se entregar a uma cau-
sa coletiva. Considero-os inspiradores
por terem conquistado o seu espaco
impactando a vida de muitas pessoas.

Gestao RH - Como vocé define o pa-
pel da lideranca?

Andreia Dutra - No meu ponto de
vista, o principal papel da lideranca
é inspirar e desenvolver as pessoas, e
isso s6 acontece quando o lider con-
quista a confianca de sua equipe.

Gestao RH - Qual a importancia da
resiliéncia nas organizac¢oes?
Andreia Dutra - No mundo atual, a
resiliéncia é fundamental para a con-
tinuidade das empresas, pois é um
comportamento humano que carac-
teriza a nossa capacidade de superar
desafios e conseguir sair fortalecido
desta experiéncia, sem sermos afeta-
dos de forma negativa por ela.
Superar adversidades de modo ra-
pido e eficaz é um ponto-chave para o
sucesso de um profissional ou de uma
organizacdo. Em 2017, o Instituto Bra-
sileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
divulgou que mais de 60% das novas
empresas encerram suas operacoes
em até cinco anos. A Sodexo, por
exemplo, estd no Brasil ha 40 anos.
Em quatro décadas, muitos desafios
surgiram; portanto, praticar a resilién-
cia possibilitou o nosso crescimento
de maneira sustentavel e duradoura.

q ¢

EU ACREDITO QUE
AS EMPRESAS TEM
O PODER DE MUDAR
O MUNDO. ESTAO
EM NOSSAS MAOS,
COMO GRANDES
CORPORACOES,

AS FERRAMENTAS
NECESSARIAS

PARA IMPACTAR
POSITIVAMENTE

A SOCIEDADE,
GARANTIR A
PRESERVACAO DO
MEIO AMBIENTE E
COLABORAR PARA O
DESENVOLVIMENTO
DAS PESSOAS
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AQUI NO GPATENHO
A OPORTUNIDADE
DE APLICAR
TODOS OS MEUS
APRENDIZADOS
EM UMA ESCALA
INFINITAMENTE
MAIOR. SEMPRE QUE
ME PERGUNTAM O
QUE REPRESENTA
GERENCIAR UM “PAJS”
DE MAIS DE 140 MIL
PESSOAS, RESPONDO
QUE E UMA
GRANDE HONRA E
RESPONSABILIDADE.
MAS NAO E FACIL
)

Gestao RH - Como e onde vocé
iniciou a sua trajetoria profissional?
Antonio Salvador - Eu diria que a mi-
nha trajetéria é bem interessante em
termos de aprendizado, porque fiz o
meu MBA na pratica do dia a dia, pas-
sando pelas mais diferentes areas e
perfis de empresas.

Quando chegou a hora de ir para a
faculdade, eu ndo estava muito certo
de qual curso escolher e, por ter um pai
que trabalhava com comunicacao - e
eu o admirava bastante -, acabei op-
tando por estudar Relagbes Publicas.
Logo comecei a trabalhar para ajudar a
pagar a faculdade - ndo por necessida-
de, mas por principios adotados pelos
meus pais e nos quais hoje eu vejo mui-
to valor. Entao, no segundo semestre
da faculdade, comecei a trabalhar com
vendas de anuncio em jornais do inte-
rior do Rio de Janeiro, o que foi impor-
tante por ajudar a desenvolver muito a
habilidade de me relacionar e, inclusi-
ve, perder a timidez, além de aprender
a lidar com barreiras e frustracoes.

Depois disso, fui trabalhar em uma
agéncia de propaganda que tinha
clientes como Petrobras e o SENAI
do Rio de Janeiro. L4, eu integrava a
equipe de atendimento, ou seja, sem-
pre me envolvia com trabalhos que
tinham como base relacionamento e
planejamento.

Aos 23 anos, tive a minha primei-
ra experiéncia corporativa na Atlantic
(atual Ipiranga), uma empresa grande
e com uma série de processos, na qual
atuei como assessor de comunicagao
e me envolvi com marketing cultural,
comunicacdo interna, comunicacao
externa e comecei a ter contato com a
area de Recursos Humanos.

Quatro anos depois, em 1994, recebi
um convite para trabalhar na Brahma,
como coordenador de comunicagaoin-
terna, em um primeiro momento com
a misséo de ‘vender’ a cidade de Sao
Paulo para os cariocas que migrariam
para a capital paulista, ja dentro da area
de RH da companhia. Passado um ano,
fui convidado a coordenar o projeto da
Universidade Brahma. Como nao tinha

ANTONIO SALVADOR

conhecimento sobre processos de trei-
namento, passei a estudar o tema e me
encontrei, descobri que o que gostava
mesmo era de trabalhar com pessoas,
com a possibilidade de melhorar o am-
biente de trabalho dos profissionais. E
segui a frente da Universidade Brahma
até 1997, quando assumi o cargo de
consultor na Price, na qual atuei por
quase dez anos. Conheci varias indus-
trias, pessoas e projetos em diferentes
paises e continentes. Foi uma fase que
ampliou, definitivamente, o meu co-
nhecimento de negdcios e empresas.

Mas eu tinha a ambicdo de passar
um tempo no exterior e, em 2003, apos
acionar alguns contatos estrangeiros,
fui aprovado para trabalhar em Dallas.
Foi uma experiéncia muito rica do pon-
to de vista pessoal, de entender como
0s americanos enxergam o brasileiro,
por exemplo.

Retornei ao Brasil e a Price, em 2007,
para assumir o cargo de diretor de RH
e, posteriormente, fui contratado pela
HP para o mesmo cargo, com a neces-
sidade de resgatar a area e as conexodes
das pessoas com a empresa.

Até que um dia recebi a ligagao do
presidente do GPA com o convite para
assumir a gestao de pessoas da com-
panhia e assim o fiz em 2015. Era um
momento bastante importante para a
organiza¢ao, quando o Grupo Casino
estava prestes a assumir a operacdo da
companhia no Brasil. Desde entao tem
sido uma experiéncia de vida fabulosa.
Aqui, tenho a missao de gerenciar mais
de 140 mil pessoas.

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

Antonio Salvador - Aqui no GPA te-
nho a oportunidade de aplicar todos
os meus aprendizados em uma escala
infinitamente maior. Sempre que me
perguntam o que representa gerenciar
um “pais” de mais de 140 mil pessoas,
respondo que é uma grande honra e
responsabilidade. Mas néo é fécil. Te-
mos mais de 340 mil pessoas no nos-
so plano de saude, 1.500 maes dando
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a luz lindos bebés todo més, e nossa
meta de pessoas com deficiéncia é
uma cidade maior que 60% dos muni-
cipios brasileiros.

Essa complexidade é uma escola
de gestao, pois te coloca diariamente
em situagoes de decisdao que envol-
vem numeros impressionantes e muita
gente para mobilizar. Entdo, fazemos
da maneira mais simples possivel. Mas
o simples nao é simplério. Em RH, por
exemplo, pesquisamos melhores prati-
cas em todos os processos, de recruta-
mento, onde estamos implementando
um “poupa tempo” de selecao e resci-
sao, inspirado nos grandes call centers,
a utilizagdo de sistemas de tecnologia
de ponta, em que fizemos com sucesso
uma das maiores implementacdes em
modelo de outsourcing do mundo. Tra-
balhamos ainda processos de cultura,
desenvolvimento de lideres, modelo
de gestao pelas diretrizes, diversidade
e todos os processos de RH e gestao
necessarios para que uma empresa
desse porte tenha sucesso.

Gestao RH - Alguma histéria na ges-
tao de pessoas que vocé gostaria de
compartilhar?
Antonio Salvador - E importante ob-
servar como a tecnologia e a transfor-
magcao digital ttm um impacto cada
vez maior na gestao de nosso time e
do negdcio. H4 dois anos, por exemplo,
comecamos a avaliar o que era mais
vantajoso - gerenciar todo o nosso
departamento de RH ou terceirizar - e
fizemos um estudo detalhado. A partir
dai nos convencemos da necessidade
de trabalhar com um parceiro espe-
cializado, capaz de atender a todas as
demandas desse universo, principal-
mente por causa do eSocial, com a
agilidade e a garantia de profissionais
atualizados que tanto precisamos.
Com o projeto da ADP, os processos
do nosso departamento de RH foram
totalmente automatizados, trazendo
muita produtividade para as opera-
¢oes e reduzindo o tempo de execugao
de atividades relacionadas a folha de
pagamento. Com isso, conseguimos
otimizar a capacidade da area, garan-
tindo controle operacional a gestao de

pessoal com autonomia, flexibilidade e
compliance. Entre os principais benefi-
cios estao a padronizacdao dos proces-
sos e a melhoria na gestao de todo o
nosso capital humano.

Atualmente, nosso departamento
de RH possui 1.500 profissionais, que
administram cerca de 400 mil vidas no
plano de saude, lidam com 500 sindi-
catos, gerenciam mais de mil mulheres
que saem de licenga-maternidade todo
més. Contratamos de 3 a 4 mil profis-
sionais mensalmente e, para que cada
um desses empregados inicie suas ati-
vidades, é preciso preparar documen-
tacao, enviar e armazenar informacoes,
preparar protocolos, liberar beneficios,
tudo de forma muito rapida. A reducdo
do tempo da liberacdo dos beneficios
dos empregados, como vale-transpor-
te e vale-alimentacao, de 10 dias para
48 horas, também foi outro ganho
imenso desse projeto.

A forma de nos comunicarmos tam-
bém exige atencao especial. Hoje, to-
dos estao conectados praticamente 24
horas por dia e precisamos considerar
esse impacto no dia a dia do trabalho.
Implementamos, em 2017, o Workpla-
ce, do Facebook, como o principal ca-
nal de comunicagao interna do GPA.
Iniciamos um piloto bem-sucedido
com os times da corporacgao.

Gestao RH - Quais dicas vocé daria
para aqueles que estdo iniciando a
carreira profissional?

Antonio Salvador - Eu diria que nao
esperem que alguém ou alguma em-
presa faca planos de carreira por eles.
Cada profissional deve ser responsével
por segurar as rédeas da construcao de
sua prépria trajetoria.

Gestao RH - Ao recrutar um profis-
sional, quais caracteristicas com-
portamentais vocé considera funda-
mentais?

Antonio Salvador - Em primeiro lugar,
precisa ter paixao por aquilo que faz
e muita assertividade e foco para rea-
lizar. Também é fundamental manter
relacbes no ambiente de trabalho, ter
flexibilidade para lidar com mudancas
e ser um agil tomador de decisbes.

q ¢

A FORMA DE NOS
COMUNICARMOS
TAMBEM EXIGE
ATENCAO ESPECIAL.
HOJE, TODOS ESTAO
CONECTADOS
PRATICAMENTE 24
HORAS POR DIA

E PRECISAMOS
CONSIDERAR ESSE
IMPACTO NO DIA A
DIA DO TRABALHO.
IMPLEMENTAMOS, EM
2017, 0 WORKPLACE,
DO FACEBOOK, COMO
O PRINCIPAL CANAL
DE COMUNICACAO
INTERNA DO GPA
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Gestao RH - Qual legado profissio-
nal e pessoal vocé gostaria de dei-
xar para a sociedade?

Antonio Salvador - Ter a missao
de cuidar das pessoas no ambiente
corporativo é uma grande respon-
sabilidade. Acredito que o equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional
é essencial para que tenhamos um
melhor ambiente de trabalho e um
maior nivel de engajamento. Essa é a
minha principal entrega, tanto para as
empresas que conflam em meu traba-
Iho e vocagao quanto para todos que
estdo sob minha gestao.

Gestao RH - Qual é a importancia
da resiliéncia nas organizacoes?

Antonio Salvador - Com o dinamis-
mo do mercado e as transformacoes

nos ambientes de trabalho cada vez
mais velozes, nao da para deixar para
amanha. E claro que a assertivida-
de nas decisdes, baseada em fatos e
dados, é o que buscamos. Mas, se ha
uma boa ideia, é preciso testar, pilo-
tar, ajustar. Se der errado, como dizia
o falecido lider Nelson Mandela, “ou
eu ganho ou eu aprendo!” A resilién-
cia é fundamental nesse processo.

Ficha Técnica

Livro: “Histdrias de Executivos dos
RHs Mais Admirados”

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

Editora Leader

Ano: 2018
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¥ CARREIRA
RH

ACONSELHAMENT

AJUDA NA TOMAD
DE DECISOES

Especialista vé pratica como caminho para reduzir
duvidas e angustias pessoais e profissionais

14 e posso proporcionar um
Scerto tipo de relagao, o ou-

tro descobrird dentro de si

mesmo a capacidade de utilizar aque-
la relagc@o para crescer, e a mudanca
e o desenvolvimento pessoal ocorre-
rao”. A frase do psicélogo Carl R. Ro-
gers serve como um étimo exemplo
para o trabalho desenvolvido hoje
por profissionais experientes e vivi-
dos na colaboracao com profissionais
que querem, estdo fazendo ou preci-

sam fazer uma transicao de carreira.

O aconselhamento profissional,
ou counselling, no termo em inglés,
tem sido a mais nova arma para ali-
viar tensdes e melhorar o grau de de-
cisdes e as escolhas de profissionais
que estao angustiados com o estagio
de sua carreira e passam por um mo-
mento de vida especial.

Educador e pioneiro na introdu-
¢do do Outplacement no Brasil, José
Augusto Minarelli tem uma carreira

profissional de 35 anos marcada pela
orientacdo que da a profissionais em
processos de mudancga em suas traje-
toérias corporativas. O consultor vem
sendo muito procurado por aqueles
que ndo querem esperar a demissao
ou a depressao em suas vidas nas or-
ganizacoes.

“Quando o mercado de trabalho
enfrenta uma crise como a que esta-
mos vivendo, todos sofrem. Cortar
custos, dar resultados, desfazer-se de
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pontos éticos e até de suas opinides
e valores causam muito sofrimento’,
explica Minarelli.

Segundo o especialista, o coun-
selling é um processo de interacao
entre duas pessoas (um profissional
especializado e o cliente) que tem
como objetivo ajudar o cliente a fazer
escolhas acertadas no ambito pessoal
e/ou profissional. A atividade parte
do principio de que cada pessoa tem
dentro de si 0s recursos necessarios
para a resolucao de problemas.

O profissional do counselling, co-
nhecido como counselor (conselheiro,
em portugués), tem como objetivo
clarificar op¢des para o cliente, aju-
dando-o de forma rapida e pontual
através do aconselhamento. Sao co-
nhecidos dois tipos de counselling: o
aconselhamento na area da carreira,
focado nos resultados profissionais; e
o counselling emocional, que é lide-
rado por um psicoterapeuta, o que
revela mais uma vez a ligacao do tema
com a area da psicologia.

Para Minarelli, que é autor de di-
versos livros ligados a carreira profis-
sional de executivos, o importante
é pedir ajuda antes que o problema

José Augusto
Minarelli, CEO e
fundador da Lens &
Minarelli

figue maior do que parece. Ele expli-
ca que o aconselhamento pode servir
para um inicio de mentoria ou mesmo
de coaching, mas precisa ser pontual,
para reduzir a pressao dos profissio-
nais nas organizagoes.

Executivos de diversas areas (CEOs,
vice-presidentes, diretores e gerentes)
sdo levados diariamente a se desfazer
de seus pares com a justificativa de
atender exigéncias da administracao
de suas empresas. Isto gera frustracao
entre os colaboradores, que passam a
se ver desmotivados e enfrentam cri-
ses pessoais. Tudo isso dentro de um
contexto mais amplo, em que proble-
mas econdmicos, politicos e sociais
afetam a todos de uma ou de outra
maneira.

“Recebo queixas didrias das pes-
soas que me procuram. Muitas delas
ficam com a saude abalada, comecam
a ter problemas na familia e no seu
convivio social. Estas pessoas acabam
perdendo a crenga em seu proprio po-
tencial de reacdo e na sua capacidade
profissional, e isto abala suas estrutu-
ras afetivas e emocionais’, analisa.

Para o especialista, o Unico cami-
nho é a parada para a autorreflexdo.

“Desde o inicio das minhas sessdes
de aconselhamento eu explico que a
solucéo esta com a prépria pessoa. E
dela que precisa vir a resposta de suas
préprias angustias, mas para que isso
aconteca é de grande ajuda um bate
-papo com alguém que tenha neutra-
lidade e uma escuta apurada para a
fala dessas pessoas’, diz Minarelli.

FERRAMENTA EFICAZ

Para Minarelli, o aconselhamento
de carreira é um recurso eficaz para
quem esta vivendo o dilema da mu-
danca. O servico de orientacao profis-
sional auxilia nas tomadas de decisao,
evidenciando vocag¢des, motivacdes e
capacidades, discutindo competén-
cias, ameacas e identificando o perfil
de cada empreendedor.

Durante as sessbes, contratadas
pela empresa ou pelo préprio profis-
sional, é realizado um planejamento
financeiro pessoal, sdo analisadas as
fontes de renda alternativas e desen-
volvidos o olhar mercadolégico, as
habilidades de negociacao e o inte-
resse pela satisfacdo mutua. Também
é ativado o networking por meio do
Netliving - pratica de convivio em
grupos.

“O aconselhamento colabora tan-
to com a empresa quanto com o pro-
fissional, permitindo resultados mais
objetivos e consistentes, por meio de
decisdes efetivas relacionadas a sua
carreira’, comenta o CEO e fundador
da Lens & Minarelli, empresa especia-
lizada em Outplacement e transicao
de carreira que também oferece o
servico de counselling.

O programa é embasado nos seis
pilares da empregabilidade, sendo
eles a adequacao vocacional, a com-
peténcia profissional, a idoneidade, a
saude fisica e mental, as redes de rela-
cionamento e a reserva financeira.

“As decisbes de carreira, quando
consistentes, podem ter resultados
duradouros que revigoram o profis-
sional. Esta mudanca traz satisfacdo e
qualidade de vida, tornando sua roti-
na de trabalho mais leve e produtiva,
0 que é bom, também, para a empre-
sa’, conclui Minarelli.
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Ménica Hauck é CEO da Solides Monica HaUCk, CEO da SOIideS,
apresenta solucoes oferecidas pela
HR Tech as organizacdes brasileiras

Por Adriano Garrett
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Em um cenario de alto desemprego no Brasil, o desligamento de colaborado-
res, quando nao se da pelo simples corte da folha de pagamento, é justificado
particularmente por questdes de ordem comportamental na maioria dos casos.
Uma das missées da Solides, HR Tech especialista em Gestao Comportamental e
People Analytics fundada em 2010, é a de fazer com que as empresas conhecam
muito bem o perfil de seus colaboradores ja na fase de selecao e admissao. A star-
tup vem ganhando mercado e hoje possui mais de trés mil clientes ativos usando
a Gestao Comportamental para aumentar a produtividade e reduzir custos.

CEO e fundadora da Solides ao lado de Alessandro Garcia, Monica Hauck é
graduada e pés-graduada, respectivamente, pela Universidade Federal de Minas
Gerais (UFMG) e pela Fundacao Getulio Vargas (FGV), com MBA em Gestao Em-
presarial e especializacdo em Inovacao e Empreendedorismo pela Universidade
de Stanford. Atualmente, ministra palestras e cursos por todo o Brasil.“A empresa
tem crescido de maneira bastante positiva. Desde a sua criacao, em 2010, a Soli-
des vem dobrando de tamanho anualmente, e isso tem aumentado a nossa for-
¢a perante o mercado. Atualmente estamos com 100 colaboradores e com uma
perspectiva de crescimento de 10% ao més’, conta Ménica.

Para atender as necessidades especificas de cada modelo de negécios, a So-
lides oferece duas solucoes: o Profiler, que consiste em um teste de perfil com-
portamental que, por meio de um questionario, gera mais de 50 insights sobre
um colaborador; e o Solides Gestao, um software que atua desde o processo de
recrutamento e selecao até o desenvolvimento dos colaboradores, levando in-
teligéncia de dados para a Gestao de Pessoas em empresas de todos os portes.

Na entrevista a seguir, Ménica Hauck falou a Revista Gestao RH sobre o cenario
organizacional brasileiro e a respeito das solucdes oferecidas pela Solides para

¢

ATRAVES DE
PESQUISAS, FOI
CONSTATADO QUE
A CADA CINCO
DEMISSOES NO
BRASIL, TRES SAO

melhorar a cada dia as decisdes tomadas pelas organizacées.

Gestao RH - O que sao as “questoes
comportamentais” apontadas como
principal causa de desligamentos em
empresas brasileiras? Como isso pode
ser encarado pelas empresas?

Monica Hauck - Durante muito tempo,
o trabalho era pautado na subjetividade,
e isso nao trazia dados palpdveis para
contratagdes, desenvolvimento de pes-
soas ou até possiveis demissoes. Através
de pesquisas, foi constatado que a cada
cinco demissdes no Brasil, trés sao por
questdes comportamentais. Sendo as-
sim, o ideal é que o fator comportamen-
tal seja considerado desde o processo
seletivo, para garantir a assertividade nas
contratagdes. Por isso recomendamos a
utilizacdo do Profiler para mapeamento
dos candidatos. Isso, sem duvidas, pode
ajudar as empresas, evitando contrata-
¢oes erradas e impactando diretamente
no indice de rotatividade e até mesmo
no aumento de produtividade.

Gestao RH - Quais foram as principais
motivacoes para a criacao do Profiler?
Quais sao os principais resultados al-
cancados por empresas que utilizam

essa ferramenta?

Ménica Hauck - Um dos fundadores
teve uma histéria pessoal de grande
desenvolvimento apds ser confrontado
com metodologias de mapeamento
comportamental, e entdo decidiu se
aprofundar no assunto e chegou a um
algoritmo validado ap6s quatro anos de
pesquisas e desenvolvimento.

Ao longo dos anos, tivemos grandes
cases de sucesso, e um deles foi o da Ne-
gocios Publicos, empresa que se destaca
no segmento de orientagao, capacitacao
e treinamento de agentes publicos. Eles
conseguiram atingir uma taxa de 86%
de retencao de talentos ao recrutar atra-
vés do Profiler, estruturar o processo de
recrutamento e selecdo e aumentar a
produtividade dos colaboradores.

Gestao RH - Quais foram as principais
motivacoes para a criacao do Solides
Gestao? Quais sao os principais resul-
tados alcancados por empresas que
utilizam essa ferramenta?

Ménica Hauck - Acompanhamos de per-
toasnecessidades e o diaadiados nossos
clientes e percebemos uma coisa: 0 uso

POR QUESTOES
COMPORTAMENTAIS.
SENDO ASSIM, O
IDEAL E QUE O FATOR
COMPORTAMENTAL
SEJA CONSIDERADO
DESDE O PROCESSO
SELETIVO, PARA
GARANTIR A
ASSERTIVIDADE NAS
CONTRATACOES

)
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NOS QUEREMOS
SER UMA EMPRESA
QUE VAI LEVAR O
PROFISSIONAL DE
RH PARA O CENTRO
DA ESTRATEGIA,
DENTRO DESSA
NOVA ECONOMIA
DE AUTOMACAO,

DE MUDANCA

DO MERCADO DE
TRABALHO. A GENTE
QUER SER A SOLUCAO
QUE COLOCAO
PROFISSIONAL

NO CENTRO DA
ESTRATEGIA DESSE
NOVO MUNDO
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de varias ferramentas causava descon-
forto ao usuario e nao gerava nenhuma
inteligéncia de dados. Paralelamente a
isso,acompanhamos de perto as tendén-
cias de tecnologia e do préprio mercado
de Gestao de Pessoas, e observamos que
a analise de dados seria fundamental em
qualquer drea da empresa e que o RH
passaria por uma profunda automacao e
modificagdes no seu dia a dia.

Entendemos também que a anali-
se comportamental inserida de forma
estratégica nos subsistemas ajudaria o
gestor a reduzir o tempo em seus pro-
cessos, melhorar a assertividade e to-
mar melhores decisées de gestao.

Um dos cases utilizando o Gestao foi
o da Sicoob Credip, empresa com 600
colaboradores. Eles reduziram o turno-
ver em 27%, gerando uma economia de
quase R$ 300 mil por ano de custos com
arotatividade.

Gestao RH - Como se da o funciona-
mento dessas ferramentas? Qual é o
publico-alvo para cada uma?

Ménica Hauck - O Profiler é uma ferra-
menta de identificacdo de Perfil Com-
portamental. Desenvolvido sob sélidos
conceitos aprovados em todo o mundo,
e com indice de assertividade superior
a 97%. Tem a proposta de resposta em
menos de sete minutos, com um re-
sultado com mais de 50 informacdes.
Os principais beneficios gerados sao
aumento de produtividade, através do
ajuste adequado de perfil e funcdo, e a
reducdo dos custos com a rotatividade.

Ja o Solides Gestao, é uma ferramen-
ta moderna e extremamente completa
criada para tornar o RH mais estratégico
e eficiente. Une em um Unico software
todos os subsistemas de RH, desde o
Recrutamento e Selecdo até o PDI, uti-
lizando a Gestao Comportamental e o
People Analytics, reduzindo a rotativi-
dade e aumentando a produtividade
dos colaboradores.

Nossa intencao é atingir diretamente
as empresas que buscam uma gestao de
pessoas mais estratégica, com objetivos
de aumentar a performance dos cola-
boradores. Nossa solugéo veio para so-
mar com o trabalho, e a tecnologia serve
como um facilitador na hora de gerir pes-

soas, tracar perfis e fazer contratagoes.

Gestao RH - Como foi o processo de
validacao do teste de perfil compor-
tamental?

Monica Hauck - Foi realizado um estudo
estatistico em que o teste foi aplicado em
uma amostra de estudo com clusters por
idade, formacao e profissao, medindo a
precisao do resultado gerado pelo sof-
tware. O estudo foi realizado na Univer-
sidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e
na Universidade de Sao Paulo (USP).

Gestao RH - Como tem sido, quantita-
tiva e qualificadamente, o crescimen-
to da Solides desde a sua criacao?
Quais sdao os principais objetivos
para o futuro?

Ménica Hauck - A empresa tem cresci-
do de maneira bastante positiva. Desde
asuacriacao,em 2010, a Solides vem do-
brando de tamanho anualmente, e isso
tem aumentado a nossa forca perante o
mercado. Atualmente estamos com 100
colaboradores e com uma perspectiva
de crescimento de 10% ao més.

Nosso objetivo é entregar uma solu-
¢do que permita ao RH fazer um traba-
Iho estratégico dentro dessa nova eco-
nomia, pensando que o mercado esta
mudando, que as empresas estao mu-
dando. N6s queremos ser uma empresa
gue vai levar o profissional de RH para o
centro da estratégia, dentro dessa nova
economia de automacao, de mudanca
do mercado de trabalho. A gente quer
ser a solugdo que coloca o profissio-
nal no centro da estratégia desse novo
mundo.

Gestao RH - Como é a concorrénciano
mercado de startups focadas em Re-
cursos Humanos? Quais sao os prin-
cipais diferenciais oferecidos pela So-
lides para se destacar nesse mercado
tao disputado?

Moénica Hauck - A concorréncia vem
aumentando a cada ano, mas a Solides
se mantém na lideranca da oferta de
uma solucdo completa com assesment,
ou seja, contemplando os médulos ofe-
recidos pela concorréncia. O fato de ser
uma ferramenta com assesment com-
pleta é um dos grandes diferenciais.
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Gol realiza integracao de novos estagiarios a bordo

econhecida por suas acoes
Rpioneiras no mercado da

aviacdo, a Gol Linhas Aére-
as Inteligentes apresentou mais
uma inovacao com a participagao
de seu departamento de Recursos
Humanos. A empresa levou os seus
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Grupo de estagidrios recém-contratados
da Gol Linhas Aéreas Inteligentes

estagidrios recém-contratados para
uma integracao a bordo de uma de
suas aeronaves. A iniciativa reuniu
73 estudantes com o objetivo de
oferecer a principal experiéncia
para quem estd ingressando na
aviagao: voar.

Um dos estagidrios desse gru-
po foi Alef Caires, que falou sobre
a particularidade dessa experién-
cia. “Me senti um pouco nervoso e
ansioso. Quando o aviao decolou,
tive um frio na barriga, mas de-
pois o medo passou, ja que tudo
é muito lindo 13 do alto. Pretendo
trabalhar na organizacao e crescer
dentro dela. Estar nesta empresa
me faz consolidar um sonho’, disse
o jovem.

Essa oportunidade proporciona
aos novos profissionais conhecer,
no primeiro dia de trabalho, todos
0s processos que envolvem uma
viagem, do check-in ao desembar-
que. A vivéncia contempla ainda
a apresentacao dos principais ser-
vicos disponiveis nas aeronaves,

tanto de bordo quanto de entrete-
nimento.

“Optamos por promover uma
integracao inovadora para que os
estagidrios possam vivenciar uma
verdadeira imersdo na empresa. E
0 nosso momento de boas-vindas
a esses estudantes, que passam
a conhecer o Jeito de Ser e de Fa-
zer da Gol, com o olhar dos nossos
clientes, diante de uma experiéncia
de viagem completa”, destaca Jean
Nogueira, diretor-executivo de
Gente e Cultura da companhia.

O processo seletivo dos novos
estagidrios da Gol ocorreu entre
abril e junho deste ano e contou
com mais de trés mil inscritos. Du-
rante as fases de selecéo, foram re-
alizadas 25 dinamicas de grupo e
mais de 200 entrevistas individuais.
Os contratados atuardo em diferen-
tes setores da companhia, como a
area de Aeroportos, nos departa-
mentos Juridico, de Cargas, Marke-
ting, Comunicacao, Tl, Suprimentos
e Manutencao, entre outras.

OPTAMOS POR
PROMOVER UMA
INTEGRACAO
INOVADORA PARA
QUE OS ESTAGIARIOS
POSSAM VIVENCIAR
UMA VERDADEIRA
IMERSAO NA
EMPRESA

JEAN NOGUEIRA
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COMO A NUTRICAO

PODE AJU

DAR A MANTER

A MENTE SAUDAVEL?

Nao ha davidas de que a nutricao
pode influenciar tanto em aspectos
da manutencao da saude quanto na
reducdo do risco de doencas. O esta-
do nutricional é influenciado pelos
habitos alimentares, a quantidade
e a qualidade dos alimentos e a for-
ma como as pessoas se alimentam.
Quanto a forma de se alimentar, o
preparo, as técnicas dietéticas em-
pregadas, bem como a decisdo de se
alimentar dentro ou fora do domici-
lio, sao determinantes do valor nutri-
cional da dieta do brasileiro.

Por Cristina Rubim

Hoje em dia, realizar as refeicoes
fora do lar ja ndo é mais uma escolha,
mas uma condicao de vida de muitas
pessoas. Quando esta é a realidade, é
comum que se desconheca a quan-
tidade e a qualidade dos ingredien-
tes usados no preparo: margarina
ou manteiga? Azeite, 6leo vegetal
ou banha? Uso de creme de leite?
Farinha de trigo ou maisena (amido
de milho)? Transgénicos ou nao? De
quais marcas?

Tudo isso dificulta a possibilidade
de escolha e de consciéncia sobre o

que realmente estamos comendo,
bem como a respeito do impacto
para a saude.

O QUE DEVEMOS COMER
PARA ALCANCAR MAIS
PRODUTIVIDADE?

A adogao de uma alimentacao
equilibrada e variada influencia a
nossa saude corporal e mental. Entre
0s neurotransmissores, responsaveis
por conduzir a transmissao nervosa
de um neurdnio ao outro, destacam-
se 0s seguintes: serotonina, dopami-
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na, noradrenalina e acetilcolina.

A serotonina é responsavel pela
sensacao de bem-estar, otimismo,
prazer. Consumir alimentos ricos
em triptofano, ferro e acido félico é
importante para regular o humor,
melhorar o ritmo cardiaco e facilitar
as tomadas de decisées. O tripto-
fano (aminoacido precursor da se-
rotonina) é encontrado no queijo,
amendoim, castanhas e nozes, carne
de frango, ovo, banana, abacate. A
quantidade de carboidrato da dieta
também é importante para a conver-
sdo do triptofano em serotonina no
cérebro; quanto maior for a quanti-
dade de carboidratos, melhor serd
a disponibilidade desse neurotrans-
missor para a area cerebral.

Uma dieta rica em carboidratos
também tem impacto sobre o nivel
de dopamina, mais um dos neuro-
transmissores da alegria. A caréncia
de ferro continua sendo a principal
causa de anemia no mundo, sendo
responsavel pela diminuicao da pro-
dutividade no trabalho, diminuicao

" ¥ | WS ey
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da capacidade de aprendizado, apa-
tia (morbidez), perda significativa de
habilidade cognitiva e depressao.

¢

GRANDE PARTE DOS
COLABORADORES

JA ESTA CIENTE DA
IMPORTANCIA DA
ALIMENTACAO

PARA O SEU BEM-ESTAR,
MAS COLOCA A FALTA DE
TEMPO E A DIFICULDADE
DE PLANEJAMENTO
COMO CAUSAS DESSE

DESAJUSTE
))

Se o cérebro nao receber Omega-3,
gordura encontrada mais frequen-
temente em peixes, ele procura se

NOVO LIVRO DE
LEILA NAVARRO

Este livro apresenta abordagens voltadas a felicidade e ao

bem-estar, ao empreendedorism

humano, @ mudanca de atitude, i

ao comprometimento.

omportamento

adaptar a essa deficiéncia. Como
consequéncia, ele fica “preguicoso” e
as respostas passam a ser mais len-
tas. Quando esse comportamento é
repetido dia apés dia, o cérebro pas-
sa a encarar esse novo estado como
sendo o seu novo padrao normal de
funcionamento. E ai que problemas
de membdria, alteracbes de humor e
dificuldades de aprendizado podem
se tornar frequentes.

Vejam que em poucos paragrafos
ja falamos de varios alimentos que,
se ingeridos adequadamente, fardo
a diferenca.

COMO MOBILIZAR AS
EQUIPES PARA ESSE
ASSUNTO?

Grande parte dos colaboradores
ja estd ciente da importancia da ali-
mentacao para o seu bem-estar, mas
coloca a falta de tempo e a dificulda-
de de planejar e preparar suas refei-
¢Oes como as causas desse desajuste.
Muitas pessoas acreditam que se ali-
mentar bem custa caro e que produ-

ovacao, assertividade e

AJUDE SEU NEGOCIO A ULTRAPASSAR
DESAFIOS E BARREIRAS PARA LUCRAR MAIS.

Tel.: (11) 4790-2029 | [11) 98081-2000 Whatsier
atendimentofdleilanavarro.com.br | leilanavarro.com.br
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tos prontos, industrializados, podem
substituir os alimentos naturais. A
consequéncia disso se reflete nas al-
tas taxas de sobrepeso e obesidade
encontradas nas empresas.

A orientagdo nutricional persona-
lizada tem como objetivo auxiliar os
colaboradores a planejar sua alimen-
tacdo, atendendo as caracteristicas
individuais, de forma a melhorar a
qualidade da dieta e adapta-la a sua
rotina de vida.

Para a Organizacdao Mundial da
Saude, o local de trabalho tem sido
considerado ideal para a aplicacdo
de atividades de promocao da saude
e qualidade de vida, pois permite o
acesso aos colaboradores e oferece o
apoio dos pares, motivando-os a me-
Ihorar a saude e a produtividade. O
apoio de formadores de opinido e a
postura positiva e incentivadora dos
lideres sao essenciais para garantir o
sucesso dos programas dentro das
organizagles, incentivando a boa
comunicacao interna e o acompa-
nhamento individualizado e do gru-
po de forma continua.

COMO IMPLEMENTAR TUDO
ISSO NAS EMPRESAS?

Dentro do Grupo 5A nés temos o
Programa Empresa Consciente, que
tem como um dos pilares a instrucao
de como deve ser uma alimentacao
saudavel para melhora da produtivi-
dade, adequada as preferéncias de
cada um.

Hoje tem sido comum encontrar
dentro das organizagdes muitas pes-
soas optando por dietas vegetarianas
e veganas sem os devidos conheci-
mento e orientacdo de como devem
compor suas refei¢des para que estas
dietas ndo se tornem restritivas em
nutrientes importantes para a saude.
O mesmo se aplica a suplementos,
seja para ter um corpo melhor defini-
do, aumentar massa muscular ou au-
mentar sua performance no esporte.

Por isso, dentro do espaco Viva
Consciente, uma nutricionista cria
planos individuais, lidando com cada
colaborador de maneira diferente
e também trazendo atividades em

Cristina Rubim
coordena a comissao de
Nutricdo do Programa
Empresa Consciente do
Grupo 5A. E docente do
curso de Nutricdo do
Centro Universitario Sao
Camilo, onde também
ocupa o cargo de
coordenadora do curso
de pos-graduagdo em
Gestao de Negdcios em
Alimentacao e Nutricao

grupo, adaptadas as experiéncias
de cada individuo. A populagao esté
sendo cada vez mais exposta a in-
formagdes e conhecimentos sobre
alimentacao e nutricao, e temos per-
cebido que na ansia de fazer o que
entendem que seria mais correto as
pessoas estao sendo levadas a fazer
opcoes alimentares e de suplementa-
¢ao sem o devido cuidado.

Também sao realizadas dinamicas
que fortalecem o companheirismo
e ajudam a criar e manter relaciona-
mentos dentro da empresa, permi-
tindo que o colaborador divida suas
angustias do dia a dia e busque ou-
tros mecanismos de recompensa que
nao sejam a comida. Com o tempo,
as proprias equipes criam um lago
de ajuda mutua, trocando ideias para
refeicdes mais saudaveis e diminuin-
do habitos diarios pouco saudaveis,

como deixar guloseimas nas gavetas
do trabalho.

Outra maneira de incentivar os
novos habitos é a criacdo de metas
e a pontuacdo por performance, de
acordo com o plano tragado com a
nutricionista, considerando possibi-
lidade e tempo disponivel de cada
colaborador. Para a nutricionista, os
resultados podem ser vistos tanto na
queda dos indices de faltas por moti-
vos de saude quanto pela motivacao
dentro do espaco de trabalho.

No6s geramos relatérios de resul-
tados de cada caso, mas tao impor-
tante quanto isso é ver uma grande
melhora do clima organizacional en-
tre aqueles que frequentam o espa-
¢o, trazem marmitas mais sauddveis e
tém uma postura mais colaborativa,
deixando de descontar o stress do
dia a dia em uma barra de chocolate.
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O grande poeta Ferreira Gullar disse
que “ A arte existe porque a vida nao
basta”. E uma linda maneira de enalte-
cer a arte e podemos dizer que ela, em
todas as suas formas, além de nos tirar
da banalidade do dia a dia e de enrique-
cer nossa vida também é palco de mui-
to aprendizado. Karina é uma gerente
de Recursos Humanos e trabalha numa
empresa multinacional, tem 38 anos, é
casada, com uma filha de 2 anos.

No final de 2016 descobre que tem
um cancer de mama e de maneira mui-
to corajosa, antes de sair em licenca
médica, comunica seu gestor e divulga
aos pares e todos os colaboradores da
empresa que estard ausente nos proxi-
mos meses para tratar de sua saude, di-
vulgando a todos que esta com cancer.

—

A VID

EA

Por Marcelo Madardsz

Nao é por nenhum desejo de atrair pie-
dade, muito pelo contrario: pede para
que a noticia seja dada com muita na-
turalidade e, de quebra, ainda solicita
que seu exemplo seja usado na campa-
nha do outubro rosa, conscientizando
as pessoas da importancia do toque e
das medidas preventivas.

Durante sua auséncia, como em boa
parte das empresas, o ano foi de varios
desafios, incertezas, necessidades de
ajustes no quadro de colaboradores
e em todos os outros elementos que
quem trabalha em organizacbes co-
nhece. No meio de todos estes desa-
fios, a planta onde ela trabalha enfren-
ta uma greve de 21 dias. Depois deste
periodo, tudo acabou se ajeitando, mas
o trauma e as cicatrizes permanecem

ARTE

de uma maneira ou outra, seja nos que
aderiram a greve, seja nos que eram ra-
dicalmente contra, e a tensao ficou no
ar como resquicio. Ao retornar de sua
licenga, apds todas as etapas de um tra-
tamento convencional, evidentemente
ela ndo era a mesma que havia saido
alguns meses antes. Seu conjunto de
valores é outro e ela privilegia coisas
que antes talvez ndo fossem tao valio-
sas. Ao se deparar com um ambiente
de muito mimimi, ela decide, de forma
muito natural, fazer um discurso rela-
tando como havia sido sua experiéncia
com a doenca e o quanto ela valoriza
cada segundo de sua vida. O discurso
comove a todos e os coloca para pen-
sar: serd que estou valorizando o que
de fato é importante na minha vida?
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De maneira muito delicada e forte
ao mesmo tempo, ela propde refle-
x0es e mudangas na forma como as
pessoas encaram suas vidas. O pon-
to é: serd que precisamos passar por
algo tao intenso quanto um cancer
para revermos a forma como condu-
zimos nossas vidas?

Esta é uma das belezas do cinema:
sem que necessariamente as pessoas
enfrentem situagdes extremas, elas
exercitam a empatia e conseguem
se ver naquela situacao. No filme Mi-
nha Vida Sem Mim, por exemplo, Ann
descobre aos 23 anos que tem no
maximo trés meses de vida. Faz uma
lista de tudo que sempre quis realizar
e comega uma trajetéria em busca
de seus sonhos, desejos e fantasias.
Assistir ao filme também nos coloca
numa situacdo de reflexao: e se fosse
comigo? Novamente a pergunta mais
importante: serd que nao podemos
nos antecipar a um golpe e hoje mes-
mo fazermos uma revisdo da forma
como levamos nossas vidas?

As pecas de teatro, livros, cronicas,
filmes de cinema tém esse poder ma-
gico de aumentar nosso repertério,
provocar reflexdes e elevar nosso
nivel de consciéncia, além de eviden-
temente nos emocionar, nos divertir.
Todos sabem do quanto é importan-
te a arte de se dar feed back- exer-
cicio nem sempre facil. Muito mais
facil do que fazé-lo &, por exemplo,
usar cenas de filmes para passar uma
mensagem. Em vez de escancarar
um comportamento inadequado de
um gestor frente a sua equipe, por
exemplo, que tal usar uma cena onde
se evidencia o desrespeito e propor
ao grupo do qual aquela pessoa faz
parte uma andlise de tudo que se ob-
serva? Este exercicio pode ser muito
poderoso e provocar, verdadeira-
mente, mudanca na atitude das pes-
soas. E muito forte vocé assistir algo
que nem sempre tem consciéncia,
mas que faz igualzinho.

Vida e Arte se complementando.
Ha um livro chamado “ A corrosdo do
carater” no qual o autor Richard Sen-
net, a partir de entrevistas com exe-
cutivos demitidos da IBM em Nova

Marcelo Madarasz
é Regional HR
Manager da

Parker Hannifin -
Latin America Group

York, funcionarios de uma padaria
moderninha em Boston e outros, es-
tuda os efeitos do novo capitalismo e
o contraste entre dois mundos de tra-
balho - o da rigidez das organizag¢des
hierarquicas e o mundo novo das re-
engenharias. O livro traz uma andlise
profunda e muitas reflexdes. Quando
vocé assiste o filme “O Diabo Veste
Prada’, a riqueza das reflexdes provo-
cadas a partir de uma observagao um
pouco mais atenta traz também um
nivel interessante de critica, tdo pro-
funda quanto a leitura do livro citado.
Quem nao se viu frente a um dilema
de permanecer fiel a um colega, ou
esforcar-se para uma promocao, ain-
da que isto possa significar passar por
cima de alguns valores? O filme an-
tecipa esta inquietacao e mostra, na
ascencao de Andy, um processo de
despersonalizacao, no qual ela abre

mao de seus valores e “passa a calcar
outros sapatos” Apods toda a narrati-
va, hd uma cena absolutamente em-
blematica que eu duvido que muitos
de nds nao sonharam em fazer: ao re-
ceber mais uma ligacdo de sua chefe
no celular, ela o ataca na fonte, decre-
tando, com este gesto, a sua liberta-
¢ao e oretorno a quem ela de fato era
em sua esséncia.

Nao precisamos passar nem pelo
cancer da Karina da vida real, nem do
de Ann no filme, nem atirar verdadei-
ramente o nosso celular numa fonte
de Paris ou de qualquer outra cidade,
para fazermos uma pausa, olharmos
para dentro de nds e com muita co-
ragem nos repetirmos uma frase que,
mais uma vez é emprestada da Arte,
desta vez da obra de Caetano Veloso,
na linda musica Cajuina: Existirmos, a
que serd que se destina?

Edigio 1392018 Gestao RH | 83



E ARTIGO
RH

AVALIACOES DE
COMPETENCIAS EM
UMA NOVA ERA

O dia a dia do profissional de Re-
cursos Humanos esta cada vez mais
dinamico, demandando uma pos-
tura estratégica e inovadora para
acompanhar as mudancas do mer-
cado e aplica-las com sucesso em
suas atividades.

Para que os RHs consigam se

Por Marcelo Souza

adaptar ao novo cenario - que exi-
ge processos mais ageis e eficien-
tes - as avaliagbes comportamen-
tais surgem como alternativa, pois
garantem as empresas reducao de
custos e otimizagdao nos processos
de recrutamento e selecao.

Mas quais sdao as competéncias

que devemos avaliar no momento
da contratacdo de um funcionario?
Quais as ferramentas mais eficientes
para usar e como avaliar essas com-
peténcias com rotinas cada vez mais
exigentes e complexas?

Com o objetivo de langar luz so-
bre essas questdes e as dificuldades
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atuais enfrentadas pelos profissio-
nais de RH, realizei uma palestra na
Expo RH Brasil, durante o Conarh
2018. Antes de respondé-las, é pre-
ciso discorrer sobre o que é a chama-
da“Nova Era"

Especialistas afirmam que esta-
mos vivenciando a era da agilidade,
com informacdes em excesso dispo-
niveis para todos. Com o advento da
tecnologia, novas descobertas e ino-
vacdes crescem de forma exponen-
cial. Vivenciamos avancos tecnolégi-
cos nunca antes imaginados, como a
Industria 4.0, que ja é um caminho
sem volta e promete mudar total-
mente os hegdcios.

O cendrio da empregabilidade é
um dos que mais sera impactado: os
empregos serao diferentes e vao exi-
gir dos profissionais atitudes e com-
portamentos também diferentes. A
contrapartida é que o profissional
de RH passa a ser fundamental para
apoiar as organizacdes a se prepa-
rarem para as novas mudancas. Sua
funcédo é descobrir as competéncias
que devem ser priorizadas em cada
area ou negécio da empresa.

Com base na experiéncia e traba-
Iho que o Grupo Soulan vem desen-
volvendo ao longo de seus 30 anos,
podemos garantir que, quando a
Industria 4.0 se consolidar, s6 os pro-
fissionais com competéncias relati-
vas aos relacionamentos humanos,
a criatividade e a cognicao se man-
terdo atuantes, ja que as atividades
operacionais e repetitivas estarao
sendo realizadas com cada vez mais
precisao pelas maquinas.

As organizagbes terao que sair da
antiga estrutura hierarquica, na qual
atomada de decisao era feita apenas
nos cargos da alta liderancga, para se
adaptarem a estruturas mais simples
e flexiveis. Essa é mais uma exigén-
cia da agilidade dos novos tempos,
jd que, em estruturas tradicionais, a
tomada de decisao é muito lenta, o
que pode resultar na perda de um
cliente ou de uma oportunidade im-
portante. O novo cendrio exige deci-
s6es tomadas em qualquer nivel hie-
rdrquico, mas nao se trata apenas de

Marcelo Souza é

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

tomar a decisao; serad preciso tomar
a decisdo correta.

Hoje existem diversas ferramen-
tas para avaliar os profissionais com
essas competéncias. As avaliagbes
mais comuns sdao: Quociente de In-
teligéncia, Inteligéncia Cognitiva,
Tracos de Personalidade, Inteligéncia
Emocional ou Comportamento. Po-
rém, o mais importante é saber que
de nada adianta ter acesso a todos
esses testes se eles sdao aplicados
aleatoriamente. Cada um tem uma
funcdo especifica e o resultado de
um nao deve ser relacionado ao re-
sultado de outro.

Outro erro comum é utilizar os
testes apenas na Uultima fase do
processo de selecao, tanto interno
como externo, seja pela dificuldade
de utilizagdo ou pelo alto custo en-
volvido no processo. Nesses casos,

as chances de reprovacao no final do
processo sao muito altas, o que pode
demandar a abertura de outro pro-
cesso ou a contratacao do candidato
- mesmo sem ter sido aprovado -
por simples falta de tempo ou opcao.
Para evitar esse cendrio, recomenda-
mos adotar os testes como uma das
primeiras etapas do processo seleti-
vo, para que facam parte da fase clas-
sificatdria, e ndo da eliminatéria.

Contar com sistemas de RH inteli-
gentes e integrados, que permitam
a identificacdo dos melhores testes
e resultados, é algo fundamental,
pois pode garantir ndo sé6 a escolha
do candidato com as competéncias
certas, mas principalmente a selecao
daqueles que vao ajudar a empresa
a crescer e se destacar em cenarios
cada vez mais competitivos e exi-
gentes.
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AMBIENTES OPEN SPACE:

O FUTURO

DO TRABALHO

NOS ESPACOS FISICOS

Os ambientes de trabalho open spa-
ce, muito conhecidos por seus espagos
amplos, mesas compartilhadas, lugares
de descompressao e integracao das
equipes, sao os modelos de escritérios
mais faceis de serem encontrados atu-
almente. No entanto, apesar da pro-
messa de serem a atmosfera ideal para
a inovacao, flexibilidade e autonomia
do funcionario, nem todos os profissio-
nais se adaptam a esse sistema. Com a
revolugao digital pressionando as trans-
formacdes do trabalho, a duvida que
fica é: como serd o futuro do trabalho

Por Marina Branddo

nos espacos fisicos?

Esse modelo de espagos abertos, ou
melhor, sem barreiras fisicas, nasceu
com o advento das startups. Tornou-
se amplamente aplaudido e motivado
pelo “ambiente Google” e foi acelerado
pela necessidade de as empresas serem
mais inovadoras e ageis em seus pro-
cessos. Quando o conceito comegou
a ser difundido, acreditava-se que, ao
destruir as paredes, a empresa propor-
cionaria maior interacdo entre as equi-
pes. A mudanga fisica seria o estopim
para uma maior oxigenacao de ideias,

mais agilidade na comunicagao, criati-
vidade, equipes mais engajadas e mul-
tidisciplinares. Afinal, ao derrubar as
estruturas fisicas, vocé descontréi tam-
bém as barreiras invisiveis de interacao
e do relacionamento entre as pessoas.
Na teoria, faz muito sentido, mas
na pratica esses ambientes podem ser
grandes vilées da produtividade. Um
estudo de dois pesquisadores da Es-
cola de Negdcios da Universidade de
Harvard, nos EUA, mostra que em am-
bientes de trabalho aberto as pessoas
conversam menos ao Vivo, por medo
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de parecerem desocupadas, e preferem
servicos de mensagens instantaneas.
Além disso, a dificuldade de concentra-
cdo e a falta de privacidade faz as pes-
soas recorrerem a outros recursos de
isolamento, como os fones de ouvido.

Quem nao se adapta a esse modelo
de interacdo leva a fama de antissocial,
mas a verdade é que existe uma boa
razdo para preferir trabalhar em um
ambiente mais recluso e cercado por
quatro paredes: o foco. Para a maioria
das pessoas, o barulho é o que mais
incomoda dentro desse modelo de es-
critério open space. Pesquisadores da
Universidade de Sidney, na Austrdlia,
descobriram que, em um ambiente de
trabalho totalmente aberto, quase 50%
das pessoas se sentem incomodadas
com o barulho. Quando o universo sao
ambientes separados por divisorias
baixas, 60% das pessoas se dizem insa-
tisfeitas. A verdade é que temos muita
dificuldade de nos concentrarmos com
interrupcdes constantes, e as pequenas
distracbes podem desviar nossa aten-
¢ao por até 20 minutos.

O fato é que o sucesso desses am-
bientes, independentemente do perfil
de colaborador, est4 associado exclu-
sivamente ao tipo de tarefa que esta
sendo executada. Seja qual for a area
de atuacao do profissional, ao longo
do dia de trabalho algumas func¢ées
ou projetos irdo demandar maior con-
centragdo, enquanto outras precisam
de maior interacao entre a equipe en-
volvida e troca de ideias. Portanto, eu
acredito que no futuro os ambientes
de trabalho serao hibridos, uma mis-
tura entre estudios privativos, espagos
de interagcao e salas de reuniao para
pequenos grupos. Outra caracteristi-
ca forte serd a desconstrucao da mesa
pessoal.

Se hoje os profissionais estao acos-
tumados a sentarem-se sempre na
mesma mesa e a personalizar esse es-
paco de acordo com suas preferéncias,
no futuro caminharemos para um mo-
delo de estrutura n6made e minimalis-
ta. Todos os dias, de acordo com a sua
necessidade, e para desempenhar as
tarefas daquele dia, o funcionario vai
se deslocar pelo ambiente de trabalho

Marina Brandéao é
headhunter da Yoctoo
e tem mais de sete
anos de experiéncia
no recrutamento e
selecao para as areas
técnicas

de maneira flexivel. Para permitir essa
liberdade, cada colaborador possui
um laptop e um telefone celular, ao
invés de um desktop e um telefone
fixo. No fim do dia, todo o material de
trabalho pode ser guardado em um
armario, Unica parte da empresa que o
colaborador pode “chamar de seu”.
Essa mudanca de postura vai acele-
rar o modelo de trabalho homeoffice,
e é possivel que os escritérios sejam
pontos de encontro para as equipes
que estiverem trabalhando no mes-
mo projeto. Os ambientes serao mera-
mente um reflexo da diversidade e da
transformacdo de outros aspectos do
trabalho. Diversos habitos que sdo co-
muns, como bater ponto, hierarquias
rigidas, micro gerenciamento da ges-
tao sobre a operagao e o préprio con-
ceito de aposentadoria, serdo transfor-
mados e substituidos por novos que

facam mais sentido.

No futuro, veremos empresas mais
flexiveis e dispostas a abrir mao do
controle dos ambientes fisicos em prol
de dar mais autonomia e recursos mais
flexiveis aos funcionarios. Estamos ca-
minhando para modelos de escritdrios
que nao s6 promovem integracao,
colaboracao e agilidade, mas que tam-
bém respeitam a individualidade de
cada profissional.

Em um momento em que se fala
tanto em diversidade dentro das orga-
nizagdes, é importante as reas de ges-
tao observarem e ouvirem as necessi-
dades de engajamento e produtivida-
de de cada membro de sua equipe. S6
assim as empresas conseguirao criar
ambientes que realmente respeitem e
incluam os diferentes tipos de profis-
sionais que coexistem em um mesmo
espaco fisico.
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A Sapore quer melhorar o jeito das pessoas se alimentarem, por isso
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fazendo o que ninguém fez, é que vamos encontrar os caminhos para
o futuro da alimentacao. www.sapore.com.br

sapore

Fazendo diferente,
fazendo a diferenca.



E ARTIGO
RH

Por que a tecnologia SaaS é um
assunto importante para a area de Re-
cursos Humanos? Em primeiro lugar, é
fundamental definirmos o que é SaaS
(ou Software as a Service), que, em
linhas gerais, é qualquer tecnologia
que é alugada, ndo vendida, e que nao
estd instalada nos computadores das
empresas e, portanto, pode ser aces-
sada pela internet.

Quando participava de um painel
no Congresso Nacional sobre Gestao
de Pessoas (Conarh 2018), conhecido
como um dos maiores e mais impor-
tantes eventos da area no mundo,
uma pessoa da plateia fez o seguinte
questionamento: “Como devemos ba-

lancear a compra de aplicagbes SaaS
- baseadas na nuvem - com a necessi-
dade de termos menos fornecedores e
mais integracdo entre nossos produ-
tos?”

Ha muitos anos - e acredite, muitas
empresas ainda compram software as-
sim -, uma empresa que precisasse de
uma aplicacao, de um ERP - Enterprise
Resource Planning, uma solucao sim-
ples de gestao de tarefas, tinha que
fazer um investimento gigante e com-
prar a solucao. Ela se tornava um ativo
no seu balango patrimonial. O risco
ficava todo com o comprador, que fa-
zZia todo esse investimento sem saber
muito bem se veria valor na transacao.

COMO (NAO) COMPRAR
UM SOFTWARE DE RH

Por Francisco S. Homem de Mello

Com as plataformas SaaS, tudo
mudou: ao invés de comprar uma
solucdo, a empresa apenas a aluga, e
por isso paga muito menos para té-la.
Além disso, ndo tem que ter os custos
de manter a aplicacdo rodando nos
seus computadores, nem fazer atu-
alizagbes, manutengdes etc. O mais
importante, no entanto, é que forne-
cedor e cliente “racham” o risco do ne-
gocio, podendo cancelar o contrato se
o valor nao for entregue, tendo assim
muito mais margem para inovar e er-
rar no processo.

Agora que ja falamos um pouco de
como as tecnologias SaaS mudaram
a forma como compramos aplicagcées
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de software, voltamos a pergunta da
plateia: “Como devemos balancear a
compra de aplicagbes SaaS$ - baseadas
na nuvem - com a necessidade de ter-
mos menos fornecedores e mais inte-
gracao entre nossos produtos?”

Minha resposta foi a seguinte: qual-
quer decisdo de compra de software
de RH precisa ser feita com muita in-
teligéncia. A vontade de ter menos
fornecedores ou aplicagdes mais inte-
gradas nao pode, nunca, ser mais im-
portante do que a experiéncia que um
colaborador vai ter com a aplicagao. E
isso se aplica especialmente ao tema
de gestao de desempenho, tao crucial
para o sucesso de qualquer empre-
sa e tao relevante para a experiéncia
dos talentos. Nao faz nenhum sentido
prejudicar os feedbacks que seu cola-
borador recebe, ou as metas que sao
desdobradas pela organizacao, para
que se poupe algumas horas de um
colaborador junior de RH tomadas
com algumas planilhas simples de im-
portacdo de usudrios. E uma decisio
totalmente ildgica.

Algumas empresas vao longe nas
suas mas escolhas. O primeiro erro é
priorizar a integracao em detrimento
da experiéncia do colaborador. Es-
colhem seus sistemas de RH, com os
quais interagem seus colaboradores,
em funcdo de uma suposta integracao
nativa com um ERP bonito, aleméo
Oou americano, que tomou cinco anos
para serimplementado e que mais vira
uma algema do que uma solugao.

Outro erro muito comum é escolher
fornecedores gigantes em funcao do
quao completas sao suas “suites”. Pen-
sem: esse sistema vai resolver todos
os meus problemas de RH estratégico.
Recrutamento, treinamento, gestao
de talentos e gestao de desempenho,
além do core de RH, tudo em um sé lu-
gar. Ou serd que é um s6 lugar?

O que poucos sabem é que esses
sistemas sao colchas de retalhos, cons-
truidos por meio de multiplas aquisi-
¢oes de empresas diferentes e que,
raramente, entregam a experiéncia
realmente integrada que é vendida. O
mais comum é que os produtos sejam
pouco integrados, e que essas integra-

Francisco Homem

de Mello é fundador
da Qulture.Rocks,
software de gestao
de desempenho,
startup residente no
Cubo Itat — maior
centro de inovagao e
empreendedorismo
da América Latina.
Mello é especialista e
estudioso em cultura
organizacional.

¢des ndao sejam nada mais compre-
ensivas do que qualquer integracao
entre sistemas de fornecedores dife-
rentes.

QUANDO A SOLUCAO VEM
DE GRACA “NO PACOTE"

O outro tipo de problema muito co-
mum é quando a empresa topa usar a
solucao de um gigante da tecnologia
simplesmente porque esse produto é
entregue “de graga’, por causa de inu-
meros outros produtos pelos quais a
empresa ja paga. E quando aceitamos
usar o produto de chat da empresa
das planilhas e do sistema operacional
ao invés de usarmos a solucao que to-
das as startups do Vale do Silicio estao
usando, e que entrega uma experién-
cia infinitamente superior.

Afinal de contas, o pensamento é
que ela vem “de graga”. O que esque-

cemos, naturalmente, é que raramen-
te coisa boa é dada de graca, e que
quase sempre aquilo que é ofertado
“de graca” é algo pelo qual estamos
pagando - e caro - em algum outro
canto do nosso orcamento.

Enfim, essas sao algumas das re-
flexdes que tive desde que respondi
a pergunta da ouvinte que acompa-
nhava a palestra. Ninguém deve dei-
xar de priorizar a experiéncia de seus
colaboradores na compra de aplica-
¢oes de software, principalmente nos
dias de hoje, em que talentos sao cada
vez mais concorridos e cruciais para o
sucesso de qualquer negadcio, em fun-
¢ao da ilusao de uma integracao mais
‘potente’ com um software legado ou
simplesmente porque tal solu¢ao vem
“de graca” no pacote de algum forne-
cedor deTI.

A conta simplesmente nao fecha.
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PRODUTIVIDADE

EM ALTA

Livro sugere que empresas invistam e desenvolvam
habilidades “nao técnicas” junto aos colaboradores

Brasil é o segundo pais mais
estressado do planeta, per-
dendo apenas para o Japao,

segundo pesquisa da International
Stress Management Association, que
estuda o estresse no mundo. Para
70% dos brasileiros estressados, o
principal motivo é o trabalho. A pres-
sao por resultados, a sobrecarga de
funcdes, o ambiente desagradavel,
as longas jornadas, a falta de autono-
mia e a ma distribuicao de atividades
estdo entre os principais motivos.
Além de prejudicar a saude, o des-
gaste do profissional leva a queda
da producao e do rendimento diario.
E, para os dias de hoje, com um pais
economicamente emergente, o que
menos se espera é a desaceleragao
dentro do ambiente corporativo.

Mas sera que é possivel mudar
este cenario, aumentando a felici-
dade no trabalho por meio de de-
senvolvimento de habilidades ageis
e simples, que estao ligadas dire-
tamente ao aumento de producao
com menos tempo de trabalho? Para
Susanne Andrade, especialista em
desenvolvimento humano, a respos-
ta é positiva, e pode ser encontrada
com mais detalhes no livro “O Poder
da Simplicidade no Mundo Agil’, pu-
blicado pela Editora Gente, que teve
langamento em Sao Paulo no ultimo
dia 11 de setembro.

Susanne escreveu o best-seller “O
Segredo do Sucesso é Ser Humano”
e o livro digital “A Magia da Simpli-
cidade”. Trabalha como coach, pa-
lestrante e professora de cursos de
MBA pela Faculdade de Informatica
e Administracao Paulista (FIAP) em

Susanne Andrade

O PODER DA
SIMPLICIDADE

NO MUNDO AGIL

Como desenvolver ELI{E 1l e aplicd-las com
E L Ca R OLLT-d para ter mais resultado

com menos trabalho, em menor tempo

Gente

disciplinas sobre carreira, coaching mento Humano e parceira da Asso-
e lideranga. Também é sécia-diretora  ciacao Brasileira de Recursos Huma-
da A & B Consultoria e Desenvolvi-  nos (ABRH-SP).

92| Gestdo RH Edigao 139-2018



o SEJAM BASICAS oU NATAlINAS
'PRESENTEIE SEMPRE COM CESTAS CALU!

A Calli cuida o ano todo dasua allmentafao e a partlr deste méss
ja preparaas melhores cestas de Nata do Brasil! Resetve jat

VARIEDADE | -.F

CESTAS BASICAS Foa
NATALINAS 8
ﬂ'\

WWW.CESTACALU.COM.BR



E LEITURA
RH

Para a autora, com o uso da sim-
plicidade é possivel fugir dos exa-
geros e desperdicios encontrados
dentro da maioria das empresas,
que ainda insistem em operar de
maneira hierarquizada, com gestao
de conflito e comando de controle.

“Sabemos que a saida para ser-
mos bem-sucedidos nesse tipo de
gestdo é a humanizagao dos proces-
sos, tomando como primeira medi-
da o desenvolvimento de liderancga
e equipe em uma nova perspectiva,
ao mudar o mindset dos colabora-
dores para uma gestao colaborativa
e humanizada’, explica.

“A simplicidade é o caminho para
a agilidade na busca por resultados
nas empresas e por felicidade pro-
fissional, pois nela ndo ha exageros,
mas sim o que se &, de maneira genu-
ina e auténtica. Nesse livro, ensino de
maneira pratica a: identificar o seu
propdsito; investir em sua inteligén-
cia emocional; assumir o protago-
nismo, ousar e ter atitude; construir
um ambiente colaborativo; liderar
de maneira humanizada; flexibilizar,
inovar e dar adeus ao medo de errar;
encantar seus clientes”, resume a au-
tora.

Para desenvolver as “soft skills
dos profissionais de uma empresa
nao humanizada e aplica-las de uma
forma assertiva, Susanne apresenta
no livro ferramentas do Modelo Agil
Comportamental (MAC), método
que desenvolveu em sua empresa, a
A&B Consultoria e Desenvolvimento
Humano, focando no aperfeicoa-
mento das habilidades “nao técni-
cas” - como colaboracao, empatia,
comunicagao, lideranca servidora,
inteligéncia emocional, flexibilidade,
entre outras.

“Nao podemos considerar apenas
o papel de cada profissional, mas, an-
tes de tudo, lembrar do ser humano
que existe por tras do cracha. O pro-
cesso de motivagao e integracdo de
uma equipe deve ser focado nas pes-
soas, e nao na hierarquia’, completa.

”

HUMANIZACAO X RETENCAO
Para 47% dos profissionais de

Recursos Humanos, os principais
desafios junto a uma equipe de co-
laboradores esta na rotatividade e na
retencéo de talentos. E o que apon-
ta o “Relatdério de Reconhecimento
de Colaboradores 2018", organizado
pela Society for Human Resource
Management (SHRM) e pela Globo-
force, que entrevistou mais de 730
lideres e especialistas do setor.

Com a humanizag¢ao na empresa,
a experiéncia do colaborador com
seu local de trabalho tende a me-
Ihorar, para 89% dos entrevistados.
“A felicidade leva ao sucesso, porque
experimentamos emoc¢des positivas
reais e genuinas. Isso nos leva a ficar
mais motivados, inspirados e mais
inclinados a ir além do que somos
capazes’, explica Susanne. “Um fun-
cionario feliz é o melhor talento que
uma empresa consegue reter”.

A seguir vocé pode ler a introdu-
¢ao do livro “O Poder da Simplicida-
de no Mundo Agil”,

INTRODUCAO

O ambiente corporativo estd
cada vez mais pesado, exigente e
muitas vezes téxico, impactando ne-
gativamente a saude e o equilibrio
emocional dos profissionais. A pres-
sao por resultados, a correria do dia a
dia, aimpressao de que o tempo pas-
sa mais rapido estdo afetando vocé
a ponto de perder a energia para o
trabalho e para a vida? Vocé também
sente que nao produz tanto quanto
deseja? Imagino que a sensagao seja
mesmo de sobrecarga da vida diaria,
que aumenta a cada dia, em que pre-
dominam a correria e a pressao por
resultados, levando vocé ao cansaco,
a ansiedade e a infelicidade. E, nes-
se contexto, as relagdes estao mais e
mais desgastadas, especialmente no
mundo do trabalho.

O cenario descrito faz parte da
sua realidade? Gostaria que fosse di-
ferente? A boa noticia é que ha uma
nova maneira de trabalhar, na qual a
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Sabe o que a maior agéncia de business travel da Ameérica Latina pode fazer por
voCcé e pelos seus negocios?
Otimizar tempo e dinheiro com os melhores recursos, ferramentas e suporte.

QUALITY CONTROL E-CORPORATE PLUS RELATORIOS GERENCIAIS
Gerenciamento de todos 0s Reservas online e total Business intelligence que permite
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agilidade acontece em grande parte
pela mudang¢a no padrao das rela-
¢oes, o que leva a melhores resulta-
dos em menor tempo.

Ja imaginou fazer parte de um
ambiente mais colaborativo na em-
presa, que lhe proporcione maior
produtividade e felicidade? Pois sai-
ba que é possivel, sim, conquistar
tudo isso, com profissionais mais en-
gajados, sejam eles gestores ou nao.
E uma construcdo conjunta, com
autorresponsabilidade, liderancga hu-
manizada, respeito as caracteristicas
de cada um, ao seu estilo de vida e
ao seu dia a dia. E vocé pode ser
protagonista nesse processo, dando
suas contribuicoes e, especialmente,
ganhando muito.

Apesar de vivermos em um mun-
do complexo, a simplicidade é o
caminho para conquistarmos a re-
alidade que acabei de descrever. O
mundo estda mudando, sobretudo o
corporativo. A simplicidade corres-
ponde a tudo o que ndo é excesso e
desperdicio, é a esséncia das coisas
e das pessoas. E o caminho contra-
rio aos exageros do ego, é o que ha
de essencial. Na simplicidade ndo ha
exageros, mas sim o que se é, de ma-
neira genuina e auténtica. Sabemos
que a saida para sermos bem-sucedi-
dos nesse tipo de gestdao é a huma-
nizacao dos processos, pois esse é o
movimento que aproveita o poten-
cial das pessoas, valorizando as ca-
racteristicas de cada um, aproveitan-
do todo o seu potencial, de maneira
leve e engajada, fazendo com que as
coisas fluam naturalmente.

Pensando nisso, apresento, nes-
te livro, uma saida bastante pratica,
que é o Modelo Agil Comportamen-
tal (MAC). Criei o MAC para inverter
0 cendrio descrito inicialmente. Ele
foi inspirado nos modelos ageis, so-
bretudo o Scrum, iniciado na éarea
de tecnologia. Embora esse modelo
tenha surgido de um encontro de
desenvolvedores de softwares, foi
incorporado a outras areas, como
financeira, agronegoécio, marketing
e educagdo, a mais importante base
para a mudanga no mundo.

E uma nova maneira de trabalhar,
na qual a agilidade ocorre em grande
parte gracas a mudanca no padrao
das relagdes, o que leva a melhores
resultados em menor tempo. Dessa
forma, a lideranca é humanizada e o
ambiente se torna colaborativo, com
um time assumindo a autogestao de
modo que tudo caminhe para uma
relacao ganha-ganha.

Os profissionais de tecnologia
mudaram o mundo, trazendo-nos a
inovacao, assim como um numero
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inimaginavel de informacbées que
nos levam ao estresse e a ansiedade
em querer dar conta de tudo ao mes-
mo tempo. Nesse processo, atropela-
mos as pessoas, uma vez que o foco
infelizmente passa a ser o resultado,
ainda que a custa de atitudes desu-
manas ao longo do caminho. E, como
evolucao dessas mudangas, tais pro-
fissionais, por quem tenho muita
admiragao e com os quais atuo apai-
xonadamente, nos apresentam mais
uma etapa da mudan¢a do mundo,
trabalhando de maneira humani-

zada, por meio de algo tangivel: os
métodos ageis, que apresentaremos
no decorrer deste livro. Aqui vocé vai
entender o que ha de mais sutil e en-
cantador em tudo isso, identificando
quanto a sua vida pode ser mais leve,
quanto vocé pode ser mais produti-
Vo e, 0 que é melhor, mais feliz.

Em primeiro lugar, é fundamental
entender que agilidade é diferente
de correria. Trata-se de um conceito
em que a qualidade do tempo e o
melhor aproveitamento sdao essen-
ciais. O grande diferencial do mundo
aqgil é desacelerar para conectar as
pessoas por meio de um propésito
maior em um ambiente colaborati-
vo. E o caminho para o crescimento
das empresas e para a realizagdo dos
profissionais.

O Modelo Agil Comportamental
(MAC), apresentado a seguir, vai aju-
dar no seu crescimento profissional e
pessoal, levando a conquista de uma
vida mais leve e feliz. E um método
que mostra como acompanhar o
mundo agil desenvolvendo as novas
habilidades demandadas pela era di-
gital, sem cair na correria e na ansie-
dade, e como ampliar suas possibili-
dades de colocar alma nas planilhas
e na maneira de realizar o trabalho,
sem perder a diretriz proposta: ter
mais vida no ambiente corporativo.

Convido vocé a mergulhar neste
livro, que tem como base a simpli-
cidade, importante caminho para a
agilidade. Seu contetido vai ajudé-lo
a se encontrar e a se reinventar. Va-
mos trabalhar na transformacdo do
seu mindset, pois é a partir da mu-
danca de mentalidade que vocé vai
se motivar a ter atitudes que o aju-
dardo a crescer e a se desenvolver
nesse novo mundo em que todos
lucram: profissionais e empresas.
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Profissionais preparados para
liderar a transformagao.

BR/NCOM/0718/0084 - Jul. / 2018

Para acompanhar as mudancas do
mercado, que sdo ageis e dinamicas, a
Roche Farma Brasil, focada na criacéo de
um mindset mais competitivo e inovador,
implementou um novo conceito de
desenvolvimento de pessoas.

O Roche Experience, um processo
colaborativo e pratico, prepara os
profissionais da empresa, desde

lideres a estagidrios, para vivenciarem

a cultura de aprendizado por meio da
execucdo. Sustentada em trés pilares

- uma plataforma de contetdo digital
diferenciado, vivéncias externas e féruns de
discussédo -, a Roche Farma Brasil estimula
0 protagonismo na carreira e acredita que
investir no desenvolvimento do potencial de
sua equipe é o caminho para criar solu¢des
inovadoras e transformadoras.



ANUNCIANTES DESTA EDICAO

LIVELO 42 CAPA
KLP 22 CAPA
TECHWARE 3aCAPA
PIRELLI 5
UNIVERS 7
AMIL 9
IPIRANGA 1
ADILIS 13
RB SERVICOS 15
BROKER 17
GRUPO 5A 19
LG LUGAR DE GENTE 21
SHARECARE 23
LABORARE MED 25
RHMED 29
JOBCENTER 35
INTERCULTURAL 43
CBS 45
UNIEPRE 49
UNIODONTO 50-51
MARSO 57
RAVICK 67
CABEDAL 73
BI FILMES 76-77
LEILA NAVARRO 79
FCE 81
SER HUMANO 87
SAPORE 89
CALU 93
FLYTOUR 95
ROCHE 97

techware

UNIVERS

ﬂ Iprranga

SO LTS,

Grupo @

@ sharecare

€ NIERCULTURAL

Sapore

<

FLY TCOUR

Solugdes em Seguros

e
Amil
& adilis.

Sroker

CRESCEMOS JUNTOS

RAVICK

EECURLODL MUMANDS
(p Business
4 Intel Lel=aalel=

Ser )}

Humano

CALU

ALIMINTOT



eSocial

TECHWARE E VOCE
JUNTOS NO eSOCIAL!

Como uma das principals
especialistas em software para
folha de pagamento  recursos
hurmanos, tendo CLIENTE &
CARINHO entre nossos valores,
sabemos a Importanciade
ESTARMOS JUNTOS em todos os
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