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S EDITORIAL
RH

Estamos de volta com mais uma
edicdo da revista Gestao RH. O tempo
passou muito rapido, mas muita coisa
aconteceu desde a Ultima vez que vim
aqui falar com vocés, em dezembro. O
encerramento de 2022, um ano mun-
dialmente conturbado, dificil e pola-
rizado, soava como se fosse colocado
um ponto final a um ciclo critico e, em
seu lugar, viessem tempos renovados,
de esperanca, como é de praxe nesse
periodo. Mas logo no inicio do “ano
novo” deu para perceber que nao se-
ria bem assim. E, como é de costume,
“tocamos o barco’, como se diz, traba-
Ihando muito e torcendo por mudan-
cas positivas, afinal,
estamos no ano do
coelho, de acordo
com o calendario
chinés.

Confesso que fi-
quei curioso de sa-
ber o que significa
estarmos no “ano
do coelho” e fui
para o Google pes-
quisar. Embora nao
seja ligado a esses
simbolismos, fiquei
entusiasmado com
0 que encontrei.
Na cultura chinesa, Renato Fiochi
significa estarmos o
em um ano de di-
plomacia, sensibi-
lidade, indulgéncia e criatividade para
lidar com as situagdes. Muito oportuno
e bem-vindo. Se assim for, o universo
conspira para que a gente encontre
mais harmonia e menos confrontos,
0 que estamos precisando em todos os
niveis de vivéncia.

Mas, num piscar de olhos, la se foi
O primeiro trimestre e pouca coisa mu-
dou. Alids, em algumas areas, parece
que os conflitos se intensificaram. Nao
que nao tivemos boas noticias. Elas
acontecem, sao bem-vindas, celebra-
das. Mas a gravidade das mas noticias
parece sempre supera-las.

Seria muito bom se dependésse-
mos apenas de forcas superiores para
o mundo melhorar. Nao é o caso. Pa-
radoxalmente, ao mesmo tempo em

ogrh.com.br

que ha um crescente movimento de
resgate de valores nobres, como res-
peito ao préximo, ética, empatia e
justica, de outro, prevalece a “loucura”
desses tempos de velocidade acelera-
da, disrupcoes, volatilidade e ansia por
resultados.

A sinergia espontanea desses dois
cenarios é tdo improvavel quanto a
mistura de dgua e 6leo. Sem a inter-
ven¢ao humana, sem a disposicao para
uma mudanca de modelo mental, sem
autoconhecimento, sem dialogo, sem
uma revisao de valores, fica dificil avan-
¢ar para um mundo melhor do que o
que temos hoje.

Apesar do Bani,
do Vuca, da pres-
sao para tomar
decisées, da ansia
por lucro, da rapi-
dez necessaria para
adaptagdes cons-
tantes, a gente tem
que parar para pen-
sar, ouvir mais, re-
fletir e agir. Nao da
para esperar que o0s
outros facam isso
por nds. E um exer-
cicio diario, quer a
gente esteja em
casa, no trabalho,
no convivio social.
No Brasil, na Russia,
nos Estados Unidos,
na Suica, no Afeganistdo, na Nigéria.

Se a gente quer viver melhor hoje,
reconstruir o futuro a partir das deci-
sOes e acdes do presente e deixar um
legado para as préximas geragdes que
nos dé orgulho, o melhor a fazer é co-
mecar, desde j4, a formar uma corrente
positiva de humanidade.

Nesse sentido, preciso fazer um
agradecimento especial aos RHs, ges-
tores e demais profissionais que, den-
tro do que lhes é delegado, estdo em-
penhados em transformar o ambiente
de trabalho em lugares melhores, mais
humanos, e nao hesitam em comparti-
Ihar sua sabedoria com a gente a cada
edicao da nossa revista, a cada evento
nosso. Vocés tém todo o meu reconhe-
cimento.
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cuidado para
quem cuida.

Vacinar sua equipe contra a gripe
é oferecer mais saude para quem
cuida da sua empresa.

De 10% a 12% das auséncias
no trabalho por doencgas ocorrem
em razao de gripes e resfriados.

A vacina é a melhor forma
de prevenir a influenza.

Condigoes especiais
para as empresas que reservarem
vacinas ainda neste ano.

Proteja sua equipe em:

vacinas.dasa.com.br

DG f G A gestorade

empresas saude do futuro.
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A BOA SURPRESA DE
SE DESCOBRIR RH

Alto executivo de Recursos Humanos da
Volkswagen, Douglas Pereira nao tinha ideia
de que poderia se apaixonar pela area e
desenvolver nela uma carreira de sucesso

Por Thais Gebrim
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FGV In Company

O mercado reconhece, as cquipes
acreditam e os resultados aparecem.

Promovemos solugdes educacionais customizadas que alinham o sucesso de colaboradores
com o de organizacoes, como a Boston Scientific do Brasil. Conhega os nossos programas validados

no Brasil e no mundo e torne-se também um parceiro do FGV In Company.

"O programa desenvolvido

em conjunto com o FGV In Company
trouxe profissionais de varias areas
do mercado, INspirando Nossos
talentos a construir suas

historias de sucesso.”

Eduardo Verges

Presidente da
Boston Scientific
e . e do Brasil.

Saiba mais:

Q" FGV IN COMPANY

3A BRASIL
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paixonado por carros desde
Aa infancia, Douglas Pereira

comecou a trabalhar cedo
na industria automobilistica, de
onde, diga-se de passagem, nao
sairia mais. Ele s6 nao imaginava
que, ao realizar um sonho, tam-
bém plantava a semente de uma
jornada profissional que se trans-
formaria em uma carreira bem-su-
cedida como executivo de RH.

Para situar os leitores, inicial-
mente, Douglas trabalhava no se-
tor de Manufatura. Mais de uma
década depois, foi surpreendido
com uma proposta para migrar
para a area de Recursos Humanos,
onde, sem ter ideia de que assim
seria, se encontrou profissional-
mente. Hoje, na vice-presidéncia
de RH para o Brasil e Regiao SAM
(a regiao engloba todos os paises
latino-americanos, exceto o Méxi-
co), suas decisdes impactam a vida
de aproximadamente 17.600 tra-
balhadores.

Vale dizer que, dos quase 30
anos de carreira, 25 foram - e con-
tinuam sendo - na Volks, com um
intervalo na Renault-Nissan. Em
2018, ele recebeu um convite da
empresa para trabalhar em cargo
C-level. Apesar de dificil - afinal,
eram 23 anos dedicados a uma
unica companhia -, a decisao foi
acertada. Tanto é que, em 2020,
a propria Volkswagen o chamou
de volta para assumir um desafio
e tanto: liderar o RH de toda uma
regidao e atuar na linha de frente
do processo de transformacao da
marca, iniciada em 2017.

Confira todos os detalhes na
entrevista concedida a Gestao RH.

Gestado RH - Seu ingresso na
Volkswagen se deu como aprendiz.
Quais eram os sonhos e as expecta-
tivas profissionais naquela época?

Douglas Pereira - Eu sonhava traba-
Ihar com carros desde pequeno. Meu
pai trabalhou por anos na Volkswa-
gen [como afiador de ferramentas] e
isso também alimentou o meu dese-
jo. Quando tive a oportunidade de

participar do programa de apren-
dizagem, néo tive duvidas e agarrei
essa chance.

Gestao RH - Manufatura foi a pri-
meira drea em que vocé trabalhou;
RH veio cerca de 11 anos depois.
Como e por que houve essa mu-
danca?

Douglas Pereira — Eu comecei em
Manufatura como sequéncia natu-
ral da minha formacdao no Senai/
VW. Atuei em diferentes locais e tive

¢

MINHA PRIMEIRA
IMPRESSAO [SOBRE
O RH] FOI INCRIVEL,
PORQUE, NA
VERDADE, EU TINHA
UMA REFERENCIA
DISTORCIDA DE
RECURSOS HUMANOS,
COMO UM GRANDE
DEPARTAMENTO
PESSOAL

)

oportunidade de crescer na area, as-
sumindo mais responsabilidades e
conquistando mais visibilidade. Em
um determinado momento, partici-
peide um processo de assessment de
lideranga, pois meu nome havia sido
apontado em um plano de sucessao
da empresa. Depois de um tempo,
recebi a ligacdo de uma pessoa de
Recursos Humanos me perguntando
se eu considerava participar de um
processo para trabalhar na érea, pois,
segundo ela, eu teria perfil isso.

Gestao RH - Como vocé recebeu
esse convite?

Douglas Pereira - Foi uma surpresa,
mas o desafio me atraiu. Participei do
processo sem uma grande pretensdo
naquele momento — ndo me achava
um candidato forte por ndo ser da
area -, mas acabei sendo seleciona-
do como assessor do vice-presidente
de RH naquele momento, o doutor
Senn [Josef-Fidelis Senn], um alemao
que tinha acabado de chegar no Bra-
sil e buscava alguém que conhecesse
a cultura da empresa e tivesse vonta-
de de se desenvolver.

Gestao RH - E qual foi a sua primei-
raimpressao chegar ao RH?
Douglas Pereira - Minha primei-
ra impressao foi incrivel, porque, na
verdade, eu tinha uma referéncia dis-
torcida de Recursos Humanos, como
um grande departamento pessoal. Na
nova posicao, percebi quao ampla,
complexa e relevante era a fungao do
RH para a organizacao. Logo me apai-
xonei pela nova profissdo, comecei
a estudar, a me aprofundar cada vez
mais, com a clareza de que eu queria
seguir minha carreira nessa area.

Gestao RH - No total, sua estada
na Volkswagen soma cerca de 25
anos, com um intervalo de menos
de trés anos, em que atuou como
lider de RH na Renault-Nissan. O
que motivou esse intervalo?

Douglas Pereira - Eu jad vinha de
uma jornada de 23 anos na Volkswa-
gen, tendo feito diferentes coisas. O
convite da Renault-Nissan naquele
momento veio ao encontro do meu
objetivo de atuar como head de Re-
cursos Humanos e, ainda, conhecer
culturas diferentes, viver novas re-
lacbes e desafios em um ambiente
totalmente desconhecido para mim.

Gestao RH - Além de trabalhar ha
muitos anos na Volkswagen, o con-
vite traria a responsabilidade de
um executivo C-level relativamen-
te cedo, aos 37 anos. Em algum
momento isso o fez sentir medo de
aceitar a proposta?
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Douglas Pereira - Ndo foi uma deci-
sdo facil deixar a Volkswagen depois
de tanto tempo, mas decidi que seria
importante fazer esse movimento.
Eu tive medo, claro, senti inseguran-
¢a e medo no momento de “romper”
uma relagdo de tantos anos, mas era
algo que realmente eu queria, e acre-
ditava no meu potencial de aprender
e encarar esse novo desafio.

Gosto de destacar que sou mui-
to grato pela jornada com o time da
Renault-Nissan. Conheci pessoas in-
criveis, tive novos aprendizados e a
oportunidade de alcangar grandes
realizagbes com o time “de 4" Além
disso, esse periodo refor¢ou para mim
a importancia de ter mais abertura e
conexoes com outras organizagoes.

Gestao RH - E o que o levou de vol-
ta a Volks?

Douglas Pereira - Depois desses
quase trés anos, eu vinha discutindo
possiveis novos desafios na Renault,
mas recebi de forma inesperada
uma ligagdo do vice-presidente de
RH da Volkswagen na época, o Mar-
cellus [Marcellus Puig, atual CEO e
presidente do Grupo Volkswagen na
Argentina]. Ele estava assumindo a
posicdo de head de RH da marca na
Alemanha e, junto com o presiden-
te da VW na regiao e o head de RH
global do grupo, gostaria que eu re-
tornasse para sucedé-lo como RH da
América do Sul, devido a minha his-
téria com a empresa e com a marca,
as novas experiéncias que eu tinha
adquirido e por eles entenderem
que eu teria muito a contribuir com
a fase seguinte de transformacao da
Volkswagen na regiao. Entédo, o con-
vite foi aceito.

Gestao RH - Qual é a sua avaliacao
dessa nova etapa?

Douglas Pereira - Eu estou de volta
ha mais de um ano e meio e tem sido
uma jornada muito intensa devido
ao contexto global e as transforma-
¢Oes tao significativas na industria
automobilistica e de mobilidade,
além das grandes realizagbes e evo-
lucao nas perspectivas de pessoas, li-

deranga, cultura, digitalizagao, trans-
formacdo organizacional, diversida-
de e inclusdo e ESG.

Gestao RH - Sua atuacao profissio-
nal tem se dado unicamente na in-
dustria automotiva, setor em que
os sindicatos dos trabalhadores
sao organizados e bastante atuan-
tes. Como tem sido essa relacao?

Douglas Pereira - Temos um prin-
cipio de relacao trabalhista que é
participativo e construtivo. Reconhe-

¢

NAS DISCUSSOES
SOBRE RESULTADOS,
AS PESSOAS APARECEM
MUITAS VEZES
ENQUADRADAS

COMO HEADCOUNT,
CUSTO, ETC. ISSO

LEVA A ALGUNS

VIESES E DISCUSSOES

EQUIVOCADAS
))

cemos a legitimidade das entidades
de representacdao de trabalhadores
e mantemos o didlogo permanente
sobre o futuro do negdcio, compe-
titividade e sustentabilidade da em-
presa, assim como de condi¢des de
qualidade para nossas pessoas co-
laboradoras. E um processo intenso,
mas que traz resultados consistentes.

Gestao RH - Em 2019, em uma en-
trevista para a Gestao RH, ainda na
Renault, vocé colocou que os pro-

fissionais de Recursos Humanos
sdao constantemente pressionados
pelas necessidades do negodcio, o
que, em alguns momentos, pode
leva-los a nao tratar as pessoas
como pessoas, mas que Vocé sem-
pre mantém a atencao na esséncia
da funcdo: o foco nas pessoas. E
psicologicamente conflituoso lidar
com essa ambiguidade?

Douglas Pereira - Nao sei se confli-
tuoso, mas sim complexo. Quando
noés estamos inseridos na légica de
negoécio, nos inumeros desafios do
dia a dia, principalmente como mem-
bro do Comité Executivo da organi-
zagao, sao muito intensas a agenda e
as discussoes sobre resultados, onde
as pessoas aparecem muitas vezes
enquadradas como headcount, custo,
etc. Isso leva a alguns vieses e discus-
s6es equivocadas. E papel da lideran-
¢a de Recursos Humanos - e nao so-
mente dela, mas minimamente - sair
dessa armadilha. A empresa sao as
pessoas; sao elas que vao projetar e
produzir carros, comprar componen-
tes, encantar e fidelizar os clientes,
entregar os almejados resultados.
Essa deve ser a perspectiva. Isso é
investimento, nio custo. E claro que
temos como responsabilidade falar
sobre eficiéncia, uma estrutura en-
xuta e adequada, que possa aportar
os resultados da melhor forma para a
organizacao. Mas a gente tem que to-
mar o cuidado de nao perder o foco
no que realmente importa.

Gestao RH - Ha seis anos, a
Volkswagen iniciou um processo
de turnaround para se reposicio-
nar no mercado, o que demandou
uma profunda transformacao cul-
tural. Como essa decisao impactou
a atuacao do RH?

Douglas Pereira - Fortemente. O
RH tem o papel de “arquitetar” jun-
to com o presidente e os principais
lideres da companhia o processo de
transformacao. Essa jornada envol-
ve trabalhar a organizacao, os va-
lores, liderancas, processos, comu-
nicacao e simbolos organizacionais
e trabalhar as competéncias futuras
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para que essa virada aconteca. E o
RH é fundamental como lider e in-
fluenciador disso tudo. Em 2017,
teve inicio a Nova Volkswagen jus-
tamente para reforcar os valores
desejados para a transformacao. Foi
uma jornada importante e conse-
guimos evoluir muito no turnaround
do negdcio. Em 2022, a gente deu
mais um passo importante, em que
a Nova Volkswagen se tornou a Nos-
sa Volkswagen - uma empresa mais
moderna, mais 4agil, mais digital,
mais humana, mais conectada, com
menos carbono e em processo evo-
lutivo, afinal, transformacdo é algo
continuo nesse mundo tao dinami-
co em que nés vivemos.

Gestao RH - Depois dos tempos
dificeis trazidos pela pandemia,
que atingiu de forma impactante
a maioria das empresas, qual é o
grande projeto do RH da Volkswa-
gen?

Douglas Pereira — O maior projeto
segue sendo a nossa transformacao
cultural e a transformacao da nossa
organizacgao para o futuro. Como ja
mencionei, a industria automobilis-
tica e de mobilidade tem passado
por uma transformacao significativa
e a gente precisa, como RH, estar a
frente desse processo, com foco em
talentos, competéncias, organiza-
¢ao, para que possamos viabilizar a
estratégia futura e ter sucesso sus-
tentavel.

Gestao RH - Sobre o futuro do pro-
fissional de Recursos Humanos,
como voceé o vé?

Douglas Pereira - Vejo um futuro
cada vez mais fundamental e va-
lorizado nas organizagbes. Como
eu disse antes, é essencial que as
pessoas de RH estejam diretamen-
te conectadas com o negécio, que
entendam de negécio e de estra-
tégia, para que sejam articuladoras
das mudancas necessarias no que se
refere a pessoas, cultura, processos,
organizagao. E a nossa assertividade
torna nosso papel cada vez mais es-
sencial e valorizado.

Gestao RH - No papel de lider de
RH, qual foi o grande desafio até o
momento?

Douglas Pereira - Conduzir pro-
cessos de reestruturagao. Lidar
com essa situacao é extremamente
complexo. De um lado, hd uma ne-
cessidade indiscutivel de negécio,
pensando no futuro da organizacéo.
De outro, vérias pessoas e, conse-
quentemente, familias afetadas. E
muito delicado e desafiador, mas
acredito que a base é buscar alter-

4 ¢

E MUITO GRATIFICANTE
ENCONTRAR PESSOAS
QUE TIVERAM SUAS
CARREIRAS E VIDAS
POSITIVAMENTE
INFLUENCIADAS PELAS
NOSSAS ACOES, VE-
LAS ACREDITANDO EM
SI E APROVEITANDO

O MELHOR DO SEU
POTENCIAL

)

nativas com calma, didlogo, respeito
e criatividade.

Gestao RH - Vocé é adepto do walk
the talk. Como essa pratica tem
contribuido na sua atuacao de li-
der?

Douglas Pereira - Para mim, o walk
the talk é um valor. A gente fala muito
de autenticidade, de conexao com as
pessoas, e vocé s6 consegue ser au-
téntico quando faz aquilo o que vocé
fala, e respeitando a sua esséncia. E
um exercicio constante, pois é cla-

ro que nao consigo sempre praticar
isso, mas me impulsiona buscar ser
melhor a cada dia nessa direcao. Eu
acho que se a gente quer mudar as
coisas, ser exemplo é uma das prin-
cipais forma de influenciar pessoas.

Gestao RH - Em 2019, vocé foi elei-
to um dos RHs Mais Admirados da
regiao Sudeste e, no ano passado,
figurou na lista dos 10 RHs Mais
Admirados do Brasil, na pesquisa
feita pela Gestao RH, cuja votacao
é feita pelos profissionais do seg-
mento. Como vocé interpreta esse
reconhecimento?

Douglas Pereira - E uma grande
honra e um orgulho esse reconhe-
cimento tao importante organizado
por todo o time da Gestao de RH. Ele
representa o trabalho de um time de-
dicado e apaixonado, nao é sé meu
reconhecimento, mas sim da equipe
que eu tenho o privilégio de liderar
e que busca protagonizar avancos
consistentes nas praticas de pessoas
e cultura.

Gestao RH - Se ndo atuasse em Re-
cursos Humanos, em que area gos-
taria de trabalhar?

Douglas Pereira - Estd dificil respon-
der isso porque sou um apaixonado
pela drea de RH. Talvez uma direcao
geral de negécio pudesse ser um
desafio interessante no futuro, mas
meu foco é RH nos proximos anos.

Gestao RH - Qual é o seu maior or-
gulho na carreira?

Douglas Pereira - As pessoas que
eu tive a oportunidade de impactar,
junto com os times em que atuei ao
longo dessa jornada. E muito gratifi-
cante encontrar pessoas que tiveram
suas carreiras e vidas positivamente
influenciadas pelas nossas acoes,
vé-las acreditando em si e aprovei-
tando o melhor do seu potencial,
gerando impacto inclusive para suas
familias e para a sociedade.

Gestao RH - E na vida pessoal?
Douglas Pereira - Minha familia.

(GJ
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O PODER DA LIDERANCA
FEMININA
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Ha 10 anos no papel de CEO da SAP, multinacional
de tecnologia para gestao de empresas, Cristina
Palmaka se tornou uma lider reconhecida e
premiada pelo mercado

Por Thais Gebrim
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OMNI

SEU MELHOR PARCEIRO EM
SOLUCOES FINANCEIRAS

Ser Omni é gostar de relacionamentos
com proximidade e criar vinculos com
lealdade e parceria, com forte senso de
fazer o que é correto, em um ambiente
de respeito e cordialidade.
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E CEOEM FOCO
RH

ristina Palmaka, CEO para
‘ América Latina e Caribe da
SAP, acumula premiag¢does na
carreira que desenvolve ha quase
quatro décadas. Entre os diversos
reconhecimentos, em 2022, ela foi
eleita CEO do Ano (categoria Femi-
nino), titulo também conferido ao
presidente da P&G Brasil, André
Felicissimo (categoria Masculino),
na pesquisa anual CEOs e RHs Mais
Admirados, realizada pela Gestao
RH. Sua bem-sucedida jornada de
lider na SAP comecou em 2013, en-
tao como CEO para o Brasil. Parceira
desde o inicio de Paula Jacomo, hoje
lider de RH para América Latina da
companhia, Cristina tem como mar-
ca registrada em sua gestao o em-
penho para promover diversidade
e, 0 que é mais importante, inclusao
no quadro de colaboradores. Saude
mental é outro assunto que ganha
destaque na sua pauta profissional
e, também, pessoal. Para quem nao
sabe, uma de suas atividades quan-
do nao esta trabalhando é correr
maratonas dentro e fora do Brasil.
Conheca mais sobre a executiva
na entrevista a seguir.

Gestao RH - Em 2013, teve inicio a
sua trajetdria dentro da SAP, ja na
posicao de CEO para o Brasil. Embo-
ra tenha trabalhado como executiva
de outras empresas do setor de tec-
nologia, foi a sua primeira experi-
éncia como principal lider. Qual era
o seu momento profissional e quais
sentimentos afloraram com essa
possibilidade?

Cristina Palmaka - Foi um convite
para participar do processo de selecao
gue muito me honrou, porque, apesar
de experiente, eu poderia ter uma posi-
¢ao desafiadora e, principalmente, em
um momento que a SAP estava dando
passos importantes de transformacao
na sua jornada de cloud. Ao mesmo
tempo do questionamento se daria
conta do recado, eu sabia da misséo e
do impacto que poderia trazer nesse
novo estagio da companhia. Depois de
quase dez anos, fico feliz em olhar para
trés e ver tudo o que conquistamos e

o grande time que pudemos desenvol-
ver, com impactos importantes para
clientes, parceiros e para a comunidade
com que nos relacionamos.

Gestao RH - Quando vocé chegou a
SAP, a Paula Jacomo, que hoje é vi-
ce-presidente de RH para América
Latina, ja trabalhava ha alguns anos
no RH da empresa. O relacionamen-
to entre vocés se transformou em
uma parceria sélida. Como se deu
essa construcao?

Cristina Palmaka - Ter pessoas incri-

¢

TER PESSOAS
INCRIVEIS COMIGO

E FUNDAMENTAL,
PORQUE A POSICAO
DE LIDERANCA NAO
SIGNIFICA FAZER
TUDO SOZINHA E

TER SOMENTE A SUA
PROPRIA VISAO.EU E A
PAULA [PAULA JACOMO,
LIDER DE RH LATAM]
DESENVOLVEMOS UMA
PARCEIRA ESPECIAL

veis comigo é fundamental, porque a
posicao de lideranca nao significa fazer
tudo sozinha e ter somente a sua pré-
pria visao. Nés duas desenvolvemos
uma parceira especial, de abertura,
feedback e espaco para pensarmos em
como enderecar o nosso fator mais im-
portante e de sucesso: ter as melhores
pessoas, cuidar dos talentos, desen-
volvé-los e ter equipes balanceadas,
diversas, e liderancas inspiradoras. E so-
mente com muita confianca e parceria
se consegue fazer essa caminhada. E o
maior privilégio contar com a Paula na

construcao de uma empresa cada vez
melhor, preparada para os desafios do
nosso mercado de atuacao.

Gestao RH - Com a sua atuacao na
cadeira de CEO no Brasil, a SAP con-
quistou uma posicao de destaque e
se tornou benchmark em praticas
de diversidade e inclusao. Fazendo
uma retrospectiva de vida, é possi-
vel dizer quando e como vocé se en-
volveu com essa questao?

Cristina Palmaka - Esse tema come-
cou a fazer parte da minha missdao
como profissional em 2000, quando
percebi que poderia incentivar outras
mulheres para que soubessem que po-
dem arregagar as mangas e chegar nos
papéis de lideranca ocupados pelos
homens nas empresas. Estar em um se-
tor majoritariamente masculino, como
o de tecnologia, também ajudou a
impulsionar minha vontade de passar
a mensagem de que elas pertencem
sim ao mundo tecnoldgico se acredi-
tarem que é possivel. Comecei a falar
sobre mulheres porque era o meu foco
na época. Hoje, estamos vendo os re-
sultados, gragas a outros varios exem-
plos, com mais mulheres em cargos
de lideranca. Diversidade, em geral, é
fundamental em todas as empresas, e
estamos fazendo um 6timo trabalho
de inclusao na América Latina.

Gestao RH - Ao mesmo tempo em
que da atencao as questodes relacio-
nadas as pessoas, na sua gestao a
subsidiaria brasileira se tornou uma
das mais bem posicionadas na SAP
mundialmente. Como o pilar Pesso-
as esta inserido na sua agenda de
lider e quanto vocé credita a ele o
alcance de bons resultados?

Cristina Palmaka - A SAP tem um
compromisso forte com as pessoas e,
como lider, preciso trabalhar todos os
dias para que elas tenham um bom
ambiente de trabalho. Nesse sentido,
ja alcancamos 6timos resultados: nos-
so laboratério em Sao Leopoldo (RS), o
SAP Labs, é a melhor empresa para se
trabalhar no Brasil pelo GPTW, e a SAP
Brasil também estd no ranking. Isso é
resultado das nossas a¢ées com foco
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em bem-estar no trabalho e na saude
mental, parte de uma cultura positiva e
inclusiva, na qual vocé pode ser o que é.

Eu acredito que somente quando
vocé estd bem vocé pode render bem,
e isso se reflete também nos resultados
de cada profissional no dia a dia e nos
negocios da empresa. Por isso, segui-
mos firmes para ampliar ainda mais a
qualidade das nossas agoes.

Gestao RH - Além de promover jus-
tica social, um dos principais argu-
mentos para as empresas adotarem
praticas de diversidade e inclusao é
o impacto nos negdcios, em funcao
de uma maior capacidade de inova-
¢ao. De alguma forma isso é obser-
vado e medido na SAP?

Cristina Palmaka - Com certeza. Di-
versidade, equidade e inclusdao sao
temas que trabalhamos fortemente
na SAP ha muitos anos, e posso dizer
com orgulho que tenho uma partici-
pacao importante na implantacao de
muitos dos nossos projetos nessa area.
Temos programas de inclusao voltados
a pessoas com espectro autista, a con-
tratagcdo de mulheres e pessoas pretas
e pardas, além de todo um trabalho de
redes voluntdrias de diversidade que
trazem aos gestores e equipes informa-
¢oes e pontos de vista e colaboram na
atracao de talentos diversos.

Em toda a América Latina, as mu-
Iheres passaram a ocupar 30% dos
cargos de lideranca e 38% da forca
de trabalho da SAP em 2022. E vamos
além, pois a meta é alcancar o equili-
brio entre homens e mulheres na po-
pulacéo total até 2030. Também con-
templamos as diferencas de geracoes
e backgrounds e procuramos criar
um ambiente que nao tenha pessoas
iguais, que vém da mesma escola, por-
que diversidade de pensamento tam-
bém é fundamental para a inovacao,
mais ainda quando se trabalha com
tecnologia. Ligando tudo isso, ha ain-
da o ponto da sustentabilidade, funda-
mental para atrair os jovens, por exem-
plo. A sustentabilidade estd inserida
no nosso modelo de negécio buscan-
do sempre atingir os “trés zeros”: zero
emissdao de carbono na atmosfera,

zero desperdicio e zero desigualdade.

Gestao RH - Ha dois anos, sua res-
ponsabilidade foi ampliada para
América Latina e Caribe. O que isso
significou no seu dia a dia em termos
de agenda, deslocamentos, conheci-
mento e preocupagoes?

Cristina Palmaka - A mudanca foi
anunciada em julho de 2020, quan-
do estdvamos em plena pandemia do
novo coronavirus. Nao sabiamos ainda
ao certo como as coisas iriam ficar, se
teriamos ou ndo vacinas a curto pra-

q ¢

A SAPTEM UM
COMPROMISSO FORTE
COM AS PESSOASE,
COMO LIDER, PRECISO
TRABALHARTODOS
OS DIAS PARA QUE
ELASTENHAM UM
BOM AMBIENTE DE
TRABALHO. E, NESSE
SENTIDO, JATEMOS
OTIMOS RESULTADOS

ALCANCADOS
)

zo. Estdvamos todos trabalhando em
casa e procuramos dar apoio aos nos-
sos funcionarios nesse dificil periodo.
As viagens estavam 100% suspensas
e a SAP, gracas a tecnologia, pode ra-
pidamente se adaptar para que todos
pudessem trabalhar remotamente. Os
deslocamentos foram substituidos por
reunides virtuais, assim como todas as
outras interacdes internas e externas.
Entdo, a minha primeira responsabi-
lidade, ampliada para América Latina
e Caribe, foi garantir que tivéssemos
todo o subsidio para apoiar e garantir a

seguranca dos profissionais da regido,
considerando como cada pais estava
lidando com a pandemia.

Outro aprendizado muito interes-
sante foi a oportunidade de ter mais
contato com a cultura latino-america-
na através das interagdes com clientes
e funciondrios de outros paises. Em
2022, voltamos a viajar e foi incrivel
estar pessoalmente no México, Colom-
bia, Argentina, Chile e Peru, por exem-
plo, e aprender um pouco mais sobre
suas culturas, particularidades e formas
de relacionamento e comunicagdo. A
América Latina é uma regido muita rica
em diversidade - de pessoas, de cultu-
ra, de negoécios —, 0 que acrescentou
muito no meu crescimento pessoal.

Gestao RH - Ha alguns anos, vocé
se tornou maratonista. Conta um
pouco para os nossos leitores como
isso comecou e como a pratica tem
te ajudado no exercicio profissional.
Vocé ainda tem tempo de se dedicar
a esse esporte?

Cristina Palmaka - A corrida entrou na
minha vida de maneira constante em
2000, com o incentivo do meu marido
e de um treinador da academia que eu
frequentava. Como todo corredor ini-
ciante, comecei devagar, com poucas
distancias. Em Orlando (EUA), fiz a mi-
nha primeira corrida de 21 quildmetros
e percebi que dava para ir até os 42, o
que aconteceu em 2003, na maratona
de Chicago. Posso dizer com orgulho
que ja fizuma ultramaratona de 56 qui-
I6metros, na Africa do Sul, 14 marato-
nas e dezenas de meias maratonas nos
Estados Unidos e na Europa. O esporte
me faz entender que, se vocé tem um
objetivo e se prepara, pode alcanga-lo.
Nao significa que nao é cansativo e sim
que é possivel. E por isso que continuo
praticando e me preparando para as
préximas corridas. E um impulso im-
portante para o meu dia a dia profissio-
nal e que eu procuro transmitir para os
demais funcionarios da SAP.

Gestao RH - Até que ponto o fato de
ser maratonista traz um olhar dife-
renciado para a saude fisica e mental
das pessoas?

16 | Gestdao RH Edigao 160 - 2023



Cristina Palmaka - A saude mental
dos nossos funcionarios é prioridade
em todas as esferas da SAP, que tem a
iniciativa global Mental Health Matters
como pilar para o desenvolvimento de
um ambiente de trabalho seguro, sau-
davel, livre de preconceitos e pronto
para atender os nossos funcionarios
sempre que eles precisarem de algum
tipo de apoio psicolégico. Além disso,
acredito que eu, como lider, preciso ser
um exemplo para todos e a pratica do
esporte é mais do que positiva para o
cuidado com a saude e a mente. Por
isso, sempre que é possivel, procuro
mostrar os beneficios da corrida e de
qualquer tipo de atividade fisica para o
bem-estar de todos.

Gestao RH - Qual foi o projeto de-
senvolvido durante a sua gestao do
qual mais sente orgulho?

Cristina Palmaka - Em quase dezanos,
tenho orgulho de muita coisa, como a
transformacgao da empresa com a jor-
nada de cloud e dos clientes e parceiros
que impactamos. Mas, de verdade, os
projetos que mais me emocionam sao
0s que tocam as pessoas. E ai também
temos muita coisa. S6 para dar dois
exemplos, apoiamos o Hospital Geral
do Grajau [situado na periferia da regido
Sul da capital paulista e que recebe mais
de mil pacientes diariamente] com tec-
nologia para habilitar sua melhor atu-
acao em uma comunidade vulneravel,
levando para esse hospital incrivel o
melhor em experiéncia e tecnologia
de ponta. Também temos o Autism at
Work, programa global criado pela SAP
em 2013 [com foco na contratagdo, no
desenvolvimento profissional e incluséo
de pessoas neurodiversas] e que trouxe-
mos para o Brasil em 2015. Essa iniciati-
va me dd orgulho pela possibilidade de
aprender tanto com pessoas com com-
peténcias diversas e que fazem toda or-
ganizagao ser um lugar muito melhor.

Gestao RH - A pergunta é meio ba-
tida, mas nao da para nao fazer: ser
CEO de uma empresa de um setor
majoritariamente masculino é mui-
to desafiante?

Cristina Palmaka - Com mais de 38

anos de carreira, fico feliz em ver, hoje,
um mundo muito mais inclusivo do
que certamente era quando comecei,
aos 16 anos de idade. Acho que pelo
fato de vir de uma familia que néo to-
lera preconceitos e sempre abracou
culturas diferentes, procurei me focar
em fazer o que é correto e buscar os
espacos que achava que merecia estar.
Tive mentores e lideres incriveis que fi-
zeram parte do meu desenvolvimento
e deram essa oportunidade. Sei que
ainda ndo é uma realidade em 100%
das organizagdes e cabe a cada um de

¢

CABE A CADA UM

DE NOS — HOMENS

E MULHERES -
GARANTIR
AMBIENTES SEGUROS
PSICOLOGICAMENTE
PARA QUE CADA UM
TENHA ESPACO DE
CRESCER ETRAZER
SEU MELHOR
POTENCIAL PARA AS
ORGANIZACOES
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nés - homens e mulheres - garantir
ambientes seguros psicologicamen-
te para que cada um tenha espaco de
crescer e trazer seu melhor potencial
para as organizagoes.

Gestao RH — A SAP passou a ter um
maior nimero de mulheres em car-
gos de lideranca em sua gestao. Ha
muitas profissionais que a procuram
para se aconselhar por té-la como
exemplo?

Cristina Palmaka - Fico muito orgu-
Ihosa de ver que demos passos im-

portantes e assertivos em buscar esse
crescimento e uma maior representa-
tividade. Poder abrir esses espacos e
oportunidades para as novas geragoes
é fundamental. Eu dedico muito tem-
po em mentorias, porque, assim como
tive grandes mentores — na época, ho-
mens —, meu trabalho é também dedi-
car tempo a essa atividade. E sempre
reforco que a minha histéria é apenas
uma em tantas histérias de sucesso —
mas que cada mulher reflita o que faz
sentido para ela, que busque espaco e
saiba que é possivel conquista-lo se-
guindo seus valores e principios.

Gestao RH - No final de 2022, na Pes-
quisa CEOs Mais Admirados, vocé re-
cebeu o titulo de CEO do Ano. Qual é
a sua interpretacao desse reconheci-
mento, que é conferido em votacao
pelos profissionais de RH?

Cristina Palmaka - Para mim é reco-
nhecimento de toda uma equipe, meu
time de lideranga, time de RH, Paula J&-
COMO e sua equipe — porque ninguém
nunca faz nada sozinho. Eu tenho o
privilégio e a honra de liderar uma
empresa com grandes valores e foco
em pessoas, muito alinhada com meus
valores pessoais, e sinto muito orgulho
do time incrivel que todos os dias vem
para viver o proposito da empresa: fa-
zer com que o mundo funcione melhor
e melhora da vida das pessoas. Com
isso, sou mais uma integrante dessa
equipe que busca sempre fazer o me-
Ihor todos os dias.

Gestao RH - Para finalizar, qual é a
sua mensagem para quem deseja
chegar ao topo de uma organizacao?
Cristina Palmaka - Cada um pode
alcancar suas metas e sonhos com tra-
balho, foco e objetivos claros, sempre
seguindo seus valores, fazendo a coisa
certa. Ter bons mentores e desenvol-
ver pessoas que complementem suas
competéncias é fundamental para que
essa jornada seja de crescimento, de-
senvolvimento conjunto e, mais que
tudo, de realizacao e divertida. Como
dizem: sozinho a gente vai mais rapi-
do, juntos chegamos mais longe. Enjoy
theride. @
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gl DIVERSIDADE E INCLUSAQ

O CAPACITISMO NO MUNDO
CORPORATIVO E UM
BLOQUEADOR DE TALENTOS

Historicamente, o capacitismo
sempre foi uma barreira que atrasa ou
impede a chegada das pessoas com
deficiéncia ao mercado de trabalho
de forma justa, digna e com a equida-
de necessaria. Ha quase duas décadas
trabalhando para levar e aprimorar a
cultura de inclusao nas empresas, nas
escolas, nos hotéis, etc., percebo que
a disposicdo para a inclusdao tem de
fato aumentado. Pode ser efeito da
onda ESG que tem aberto esse dialo-
go mais efetivamente nas empresas.

O estudo Radar ESG 2023, realiza-
do pela Infosys, empresa de consulto-
ria e servicos digitais, aponta que os

Por Carolina Ignarra

investimentos em ESG nas organiza-
¢oes devem chegar a US$ 53 trilhoes
até 2025. O estudo contou com mais
de 2,5 mil executivos de empresas
com receita anual superior a US$ 500
milhées, de paises como Estados Uni-
dos, Reino Unido, Alemanha e Franga,
entre outros.

Para 90% das pessoas entrevista-
das, as iniciativas de ESG geram retor-
nos financeiros para as empresas e, na
opinidao de 41% delas, esses retornos
aconteceram em dois a trés anos.
Outro dado que chama a atencdo no
estudo é o que aponta que as empre-
sas ainda focam mais nos beneficios

para a marca do que nos resultados
financeiros, o que tratamos conceitu-
almente como atitude inclusiva por
conveniéncia. Além disso, foi identi-
ficado que as empresas atuam com
mais intensidade nas questées am-
bientais. Porém, o levantamento dei-
xa evidente que aquelas que se de-
dicam mais as iniciativas sociais e de
governanca geram melhores lucros.
Mas, qual a relacdo desse cendrio com
0 capacitismo?

O fato é que os dados revelam
quantas oportunidades existem ain-
da a serem captadas por meio do in-
vestimento no “S” da sigla ESG. Uma
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delas, sem duvida, sera deixar de dire-
cionar recursos para treinar compor-
tamentos. O capacitismo custa caro
para aquelas que estao dispostas a
promover a inclusdo de pessoas com
deficiéncia de forma produtiva. O
comportamento anticapacitista tam-
bém deverd, cada vez mais, tornar-se
uma softskill em ascensao e valoriza-
da pelo mercado.

Essa cultura ja estd amadurecen-
do nas empresas que valorizam a in-
clusao nos seus propésitos. Mais que
abrir vagas e criar grupos de afinida-
de para manter o tema vivo, é preciso
aumentar as oportunidades para fa-
zer as pessoas com deficiéncia chega-
rem aos cargos de lideranca. Por que
elas ainda ndo estao 13?7

Colocar essa trilha da inclusao
numa linha do tempo nos traz a per-
cepcdo de quantas processos e fases
amadurecemos. O que antes era ape-
nas uma imposicao de lei — a Lei de
Cotas - também se tornou a porta de
entrada para avangar em processos
seletivos mais inclusivos, didlogos
sobre inclusdao com equipes e gestao,
sensibilizacdo das diretorias para foco
no tema, até mesmo unir forcas com
ONGs e institutos especializados em
formacgao profissional para aprimorar
a qualificacdo e aumentar as oportu-
nidades das pessoas com deficiéncia.

Ainda com tantos novos proces-
sos, a inclusao sempre estaciona no
mesmo lugar: a continuidade de car-
reira. Para avancar mais nesse tema,
é preciso atuar na atitude mais trans-
formadora contra o capacitismo: a
convivéncia. Conviver com pessoas
com deficiéncia é a melhor forma de
conhecé-las para inclui-las de forma
natural.

Subestimar uma pessoa por sua
deficiéncia é tdo capacitista quanto
superestima-la. Pessoas com deficién-
cia ndo tém superpoderes sé porque
trabalham. O que elas precisam é ser
encaradas com naturalidade, consi-
derando as suas limitagoes.

A pratica do capacitismo atinge as
pessoas com deficiéncia de diferentes
maneiras, como 0 acesso ao meio fi-
sico e a criagdo de barreiras para que

Carolina Ignarra
é fundadora e
CEO do Grupo
Talento Incluir

exercam atividades independentes, e
as barreiras socioemocionais, quando
sao tratadas como incapazes, depen-
dentes, sem vontade ou capacidade
para tomar decisodes.

Temos que assumir que somos
capacitistas em desconstrucao e a
melhor forma de fazer isso é buscar
informacao, ler bons livros sobre o
tema, seguir nas redes sociais as pes-
soas com deficiéncia que trazem in-
formacdo de qualidade, contribuem
para essa construcdo e devem ser
compartilhadas.

Precisamos promover mais esse
“letramento” de inclusao por meio do
aumento da convivéncia. E assim que
0s gestores e as equipes vao compre-
ender que a deficiéncia ndo tem rela-
¢ao alguma com a eficiéncia de uma
pessoa. Dai para frente, ficara mais
facil cancelar os vieses do capacitista
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que impedem os talentos de avancar
em suas carreiras, com a sensagao de
pertencimento e acolhimento.

Ainda ha muito a ser feito para au-
mentar a inclusdo. As iniciativas pre-
cisam contemplar a cultura de inclu-
sdo |4 na ponta, desde a escola. Pois,
assim, os esforcos que realizam hoje
para aplacar os efeitos do capacitismo
nas empresas seriam melhor empre-
gados.

Ndo basta ser anticapacitista. E
preciso ser atuante dentro e fora da
empresa no desbloqueio do poten-
cial de profissionais que podem e
devem ser protagonistas de suas pré-
prias carreiras, de seus talentos, para
que possam consumir, movimentar a
economia do pais e buscar a dignida-
de, o reconhecimento e o direito de
se desenvolverem como pessoas e
como cidadaos. @
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MEIO SECULO
DE SEGURANCA

Agradecemos o voto de confian¢a que a
sociedade brasileira tem nos dado,
diariamente, nestes 50 anos de historia.

Queremos seguir caminhando ao lado de
todos vocés, protegendo pessoas,
transportando valores e oferecendo
solugdes em seguranga, com as melhores
praticas e tecnologias.

Tudo isso com olhar inovador, muita

Grupo Protege.
Os profissionais de seguranca.

dedicacao e equipes altamente treinadas.
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A importancia das mudancgas de-
mogréficas que estdo acontecendo
no Brasil e no mundo e os impactos
sociais, culturais, profissionais e eco-
noémicos do que se cunhou como
revolucao da longevidade entraram
com tudo para as nossas pautas. Por
isso, a partir desta edicdo, dedicare-
mos esta coluna para compartilhar re-
flexdes, melhores praticas e caminhos
para trilharmos na gestao estratégica
e tatica do tema nas empresas.

Embora a idade ndo defina o uni-
verso de pessoas maduras ou senio-
res e o intervalo 50+ seja abrangente
demais para representar toda a diver-
sidade geracional que cada década

Por Daniela Campos

dessa fase da vida contém, vamos usar
esse recorte para falar dos longevos.
Mas por que o assunto se tornou
tao estratégico nos ultimos tempos?
Com o fenébmeno mundial de en-
velhecimento e a inversao da pirami-
de etdria, a populagdo sénior ganhou
enorme relevancia demografica e
econdmica e trouxe novas perspecti-
vas e desafios. Se olharmos para den-
tro das organiza¢des, metade da forca
de trabalho no Brasil tera mais de 50
anos até 2040, segundo projecdes do
Ipea. Se olharmos para fora, estamos
falando de um segmento econémico
que movimenta, s6 no Brasil, RS 2 tri-
Ihdes ao ano em consumo de produ-

tos e servicos — a chamada economia
prateada (o nome carrega o viés dos
cabelos grisalhos, mas vamos deixar
isso de lado por enquanto).

Algumas marcas tém no publico
50+ o seu consumidor majoritario,
mas nao sé para elas o tema é es-
sencial: estima-se que esse grupo
ja represente um terco da base de
clientes de todos os setores. Ter uma
estratégia senior-centric é, portanto,
uma questdo de sustentabilidade
dos negdcios. Fica claro, porém, que
as empresas precisam rever suas en-
tregas e a forma de se relacionarem,
porque, apesar da relevancia, o pu-
blico se sente excluido pelas marcas,
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mal atendido por produtos e servicos
e invisibilizado e estereotipado nas
campanhas e na midia.

Desafio e, também, oportunidade.
Como disse Stephen Johnston, co-
fundador do Aging2.0, rede global de
fomento a inovagao para a longevida-
de, “é um mercado ainda intocado e
que estd bem debaixo do nosso nariz;
a proxima grande economia”. E s vai
crescer.

Muito bem-vindos para consumir,
também sao bem-vindos para traba-
Ihar? Nao, mas devem ser, nao s6 por
uma questao de reciprocidade, mas
de visao sistémica e gestao estratégi-
ca de pessoas.

A maturidade é ponto alto do de-
senvolvimento de inteligéncia emo-
cional, tempo de habilidades conso-
lidadas e grande repertério de vivén-
cias que levam a melhores decisées.
Ampliar a presenca do profissional
maduro dentro das organizacbes é
incorporar resiliéncia, engajamento,
boas relacées interpessoais, respon-
sabilidade, colaboracgao, visao abran-
gente de cenarios e riscos, capacida-
de de lidar melhor com adversidades
e conhecimento.

Nessa fase da vida, caracterizada
pelo atingimento de um estado evo-
lutivo e produtivo potente, é hora
de acelerar a carreira e o desenvolvi-
mento, e nao de frear. Entretanto, as
empresas parecem andar na contra-
mao com suas praticas de selecao e
retencao, treinamento, modelos de
contrato e politicas de aposentadoria
compulsdria.

Temos visto movimentos de aber-
tura de vagas afirmativas para pesso-
as com mais de 50 anos, mas, ao mes-
mo tempo, sdo esses os profissionais
mais afetados pelo desemprego. Pa-
radoxos de uma cultura que age pon-
tualmente pela demanda do mercado
e ndo porque tem visao e estratégia
consistentes em relagao ao tema. Ao
contrério, sao culturas guiadas pelo
etarismo (ou idadismo ou ageismo),
uma realidade enraizada nas préprias
liderangas, a maioria sénior, inclusive.

Esse é outro paradoxo. Um lider
50+, quando olha para si, valoriza sua

Daniela Campos
é fundadora e
CEO da Maturitas,
negocio social,
canal de conteudo,
consultoria

e educacdo
contemporanea
sobre longevidade
(linkedin.com/in/
dani-campos)

experiéncia e reconhece os predica-
dos que justificam ele ocupar deter-
minada posicdao, mas quando olha
para o outro pensa o contrario. Um
espelho sem reflexo. Obsolescéncia,
fim de ciclo, vitalidade em declinio,
capacidade diminuida, estagnagao -
tradugbes proprias do idadismo, pre-
conceito que usa a idade para cate-
gorizar as pessoas de forma a causar
prejuizos, desvantagens e injusticas.

Muitos programas, bem-intencio-
nados, se pautam pela inclusao dos
50+, 60+, idosos no mercado de tra-
balho. Vejam a distancia desse con-
ceito com relacao ao que exploramos
até aqui. Nao se trata de inclusdo do
longevo, e sim de longevidade do ne-
gécio. Portanto, essa ndo é uma ques-
tao do RH apenas, mas do board das
empresas e demais areas.

Precisamos dessa experiéncia mul-

tigeracional espalhada pela organiza-
¢ao para entregarmos valor de fato.
Se como consumidores eles estao
mal-atendidos, é preciso internalizar
este conhecimento. Precisamos de
profissionais maduros que entendam
as reais necessidades e o comporta-
mento do publico sénior, participem
do desenho dos produtos ou servicos,
estabelecam uma comunicacdo em-
patica, calibrem o tom da linguagem,
construam uma boa experiéncia pre-
sencial ou digital.

Se eles nao se identificam ou nao
se sentem representados, é porque
estamos falhando com a responsabi-
lidade de desconstruir estereétipos
e, para mudar isso, precisamos de es-
pelhos reflexivos, nos dois sentidos:
profissionais dispostos a agir a partir
dessa reflexdo e capazes de enxergar
aimagem refletida sem distorcé-la. @
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A MIOPIA DA LIDERANCA

Furar a bolha. Curar a miopia. Re-
construir nossos afetos e enxergar o
outro, assim como enxergamos a nés
mesmos, dissipando “a cegueira da
razdo” A epidemia metaférica retra-
tada por José Saramago em 1995 no
romance Ensaio sobre a Cegueira, em
que a maioria da populacao mundial
perde a visao, se manifesta no mun-
do real. E a construcao de uma “treva
branca’, conforme retratada na obra,
ganha aliados perigosos nos dias de
hoje.

Nossa ideologia e padroes de
comportamento interagem com algo-
ritmos pautados por nosso consumo.
Eles nos mostram o que queremos

Por Fabio Rosé

ver. Por eles, enxergamos o que nos
conforta, o que nos confirma como
individuos. Abrimos o celular como
habito, como valvula de escape e o
que encontramos nos faz sentir mais
pertencentes, relevantes. Nossas afini-
dades sao reforcadas, no entanto, essa
segregacao muitas vezes impossibilita
o contraditério, o complementar e,
portanto, o didlogo auténtico.

Um dos maiores fisicos da historia,
David Bohm trata essa fragmentacao
como uma espécie de sabotagem do
processo humano a forma como con-
cebe o mundo. Uma visao que nos
distancia da totalidade funcional e
que distorce os valores de humanida-

de. Ele usa a imagem de um relégio
despedacado em partes aleatorias,
em que nao ha uma realidade inte-
gral. Com isso, “quebramos coisas que
nao estao separadas” Criamos um
codigo de valores e “eus” que perma-
necem em disputa e que vao contra a
natureza de evolucao.

“Reforcar nossos sentimentos e
pensamentos atuais nos faz sentir
melhor. Mas, ao fazer isso, também
perdemos a capacidade de elevar
nossas ideias e colaborar nas princi-
pais questdées que nossa nagao estd
enfrentando”, explica a psicéloga
americana Lisa Strohman, no livro
Digital Distress: Growing Up Online,

24| Gestao RH Edicao 1602023

~
3
<
173}
-4
ri]
=
E
=)
I
@




O vale-transporte € um dos beneficios mais complexos a ser administrado
pelo RH. Com a RB, vocé conta com uma experiéncia de 22 anos com foco
na reducéao de custos, qualidade, inovacao e transparéncia em todo o

territério nacional.

Quer conhecer mais sobre as nossas solugoes?
www.rb.com.br ou ligue (11) 4962-0090

» 1A

SOLUCOES EM VALES-TRANSPORTE



E LIDERANCA
RH

lancado em 2021. Se adotar exclusi-
vamente acdes que reforcam nossas
crencas é um fator impeditivo ao pro-
gresso pessoal, no ambiente corpora-
tivo as bolhas sociais sao igualmente
nocivas.

E quais seriam, entdo, nossos
elementos de miopia como lideres?
Quais os nossos pontos cegos? Em
cima de quais atritos construimos
nossas bolhas? Que perguntas evita-
mos fazer a nés mesmos que impe-
dem nossa evolucao e a do sistema
que fazemos parte?

Para o fortalecimento da cultura
das empresas, esse desconforto com
o diferente ndo é apenas bem-vindo,
é essencial. A diversidade nas orga-
nizagdes, além de ser uma forma de
inclusdo e, até, de reparacao social,
promove a inovacgao, desenvolve a
empatia e amplia a visdo sistémica:
se a multiplicidade da sociedade nao
estd representada, o ambiente para a
criatividade se torna estéril.

O filésofo francés Edgar Morin,
no ensaio Antropologia da Liberdade
(1999), explica que abrir espago para
a contribuicao de individuos de to-
dos os extratos sociais no ambiente
de trabalho é fator decisivo para a li-
berdade criativa. “E possivel conceber
as condig¢des socioculturais da auto-
nomia cognitiva da liberdade como
representativas de uma alta comple-
xidade social. Elas limitam a explora-
¢ao, diminuem a sujeicao, permitem
a autonomia fisica, mental e espiri-
tual e, quando existe democracia, a
liberdade politica (...) As culturas das
sociedades fechadas e autoritérias
contribuem vigorosamente para o
controle; as culturas das sociedades
abertas e democréticas favorecem a
pluralidade de liberdades.”

A pluralidade de liberdades citada
por Morin &, por incrivel que pareca,
um fator de reducdo de conflitos nas
empresas. Quando a diversidade é
trabalhada paralelamente a cultura da
empatia, surge uma politica saudavel
de tolerancia e entendimento, casca-
teada em todos os niveis. Se os cola-
boradores conseguem desenvolver
a capacidade de se colocar genuina-

Fabio Rosé

é diretor geral
de Pessoas

& Cultura da
Dasa

mente no lugar de outro, discordan-
cias se tornam estimulos para a coo-
peracdo em busca de um consenso
maior. Mas esse ambiente s6 se torna
frutifero se a empresa tem uma cultu-
ra forte, onde o senso de propésito se
sobrepde as diferencas.

E o movimento de “furar a bolha
ja estd desenhado. Hoje existem inu-
meras praticas de gestdo inclusivas,
focadas em talentos diversos e ndo
em convengoes estruturais. Derrubar
barreiras sociais, como o segundo
idioma e a formacao académica em
faculdades tradicionais no curriculo,
assim como trabalhar vagas afirma-
tivas, sdo agdes que impulsionam a
diversidade e aumentam a produtivi-
dade das organizagoes.

Muitas empresas, além desses pro-
cessos seletivos, tém bons programas
de mentoria e aceleragao de carreira,

”

entre outras iniciativas. Mas isso nao
é suficiente. Minha provocacdo e re-
flexdo estdo mais direcionadas a nos,
como lideres, e menos aos processos
recém-estabelecidos.

Que padrées repetimos dentro de
nossa bolha? Que pensamentos sus-
tentamos como nossos maiores sabo-
tadores de lideranca? Que armadilhas
continuam recompensando nossa
miopia?

Como ao final do livro de Sara-
mago, a névoa branca sé é dissipada
e as pessoas comegam a ver quando
constroem ligagdes genuinas. Com-
preender como esses pensamentos
se formam é fundamental para que
possamos suspendé-los e encontrar a
qualidade de didlogo necesséria para
evoluirmos juntos — ndo somente no
mundo corporativo, mas em nossa so-
ciedade como um todo. @
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entregas diferenciadas.
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go SENTIDO DA GESTAO

COMPETICAO OU COLABORACAQ?
OS NOVOS PARADIGMAS DO
MUNDO CORPORATIVO

Qual sera o futuro das estruturas de
trabalho e do ambiente corporativo?
A julgar pelos principios que regem a
educacao - fonte primeira para a for-
macao dos lideres do amanha - e os no-
vos processos de recrutamento no Bra-
sil e em grandes economias do mundo,
estamos vivenciando um periodo que
tem na colaboragao um dos principais
pilares da cultura empresarial.

De um lado, metodologias como a
dos 4 Cs - critical thinking (pensamen-
to critico), collaboration (colaboragao),
communication (comunicagao) e creati-
vity (criatividade) —, desenvolvida pela
National Education Association (NEA)
para a educacao basica, devem fomen-
tar uma nova geracao de profissionais
para quem o crescimento na carreira

Por Lady Morais

caminha em conjunto com uma visao
mais cooperativa e empdtica de atua-
¢ao no ambiente corporativo.

Em outra vertente, a busca por
talentos nas organiza¢ées — cada vez
mais pautada no eixo das chamadas
soft skills (habilidades comportamen-
tais que incluem, também, uma visao
do trabalho enquanto espaco cola-
borativo) - ditam os pilares atuais de
um contexto mercadoldgico no qual
a colaboracao solidifica uma nova
perspectiva para as relagdes humanas
e entre corporagdes, stakeholders e
ecossistemas de consumo.

Como veremos ao longo deste arti-
go, as possibilidades de troca coopera-
tiva se estendem, inclusive, para além
dos muros de uma companbhia.

COLABORACAO COMO
PRINCIPIO

Fato é que, ao observarmos o
ambiente de negdcios atual, é dificil
nao enxergar as raizes colaborativas
ganhando terreno. Pensando no con-
texto interno das organizagoes, dados
compilados em 2022 pelo portal ame-
ricano UC Today apontam que nada
menos que 75% dos empregadores
enxergam a cooperagdo como essen-
cial para o dia a dia corporativo.

Essa perspectiva, por sua vez
tem impulsionado o surgimento de
ferramentas de integracdo entre os
colaboradores. A Gartner mapeou,
em 2021, um crescimento de 44%
na busca por solucdes colaborativas
nas empresas, ao passo que 80% dos
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trabalhadores ja utilizam alguma tec-
nologia para facilitar processos de co-
operagao.

Mas a colaboracao, hoje, avanca
em diferentes frentes do mercado,
como nas parcerias entre grandes
companhias e startups - basta ver-
mos, nesse sentido, o crescimento
dos projetos de inovacdo aberta, fo-
cados no desenvolvimento de proje-
tos de disrupgao colaborativa e que
cresceram mais de cinco vezes até
2021, segundo a Open Startups — ou
na integragao empresas e nucleos de
pesquisa nas universidades, confor-
me atestou um levantamento da Uni-
camp de 2019.

Assim, desenvolver skills colabo-
rativos se coloca como uma necessi-
dade para quem deseja construir uma
carreira de sucesso dentro de um uni-
verso corporativo mais plural, aberto
e inclusivo. Ato continuo, estimular
uma cultura de cooperacao é uma
demanda para as liderangas que de-
sejam atingir resultados operacionais,
lapidar talentos, fortalecer a cultura e
gerar negdcios nesse ambiente mais
dinamico e digitalizado.

OS BENEFICIOS DE UMA
CULTURA COLABORATIVA

Mas todo o discurso colaborati-
vo nao ganharia eco no mercado se
nao gerasse resultados. Uma pesqui-
sa da empresa canadense Advanta-
ge Group, de 2022, destacou, dentre
outros pontos, que as parcerias entre
os diferentes players que compdem
uma cadeia de consumo melhoram a
performance de negécio de todos os
agentes envolvidos no mercado.

J4 de acordo com dados compi-
lados pela empresa de recrutamento
Zippia, também no ano passado, am-
bientes organizacionais mais colabo-
rativos melhoram em cerca de 17% a
satisfacdo dos colaboradores nas em-
presas e podem contribuir com uma
reducao de até 50% no turnover.

Naturalmente, ainda ha muito es-
paco para desenvolvimento - tam-
bém segundo informagées reporta-
das pela UC Today, 39% dos profissio-
nais acreditam que seus ambientes

Lady Morais é CEO
da consultoria Lady
Morais Human Capital
e conselheira e vice-
presidente do Ibacc

— Instituto Brasileiro
de Accountability. Por
30 anos, foi executiva
em organizacdes de
diferentes segmentos
econémicos

de trabalho nao sao cooperativos o
suficiente. Na minha visdo, podemos
enxergar esse desafio sob duas pers-
pectivas:

e A primeira é a de que estamos
passando por um periodo de
transformagdes profundas do
ponto de vista cultural e que essa
mudanca realmente nédo se pavi-
menta do dia para a noite. Nes-
se sentido, é preciso termos em
mente que, por muito tempo, a
ideia de competicao pura e sim-
ples foi o principal carro-chefe
gue moveu o mercado.

e A segunda envolve o papel das
liderangas, no sentido tanto de
prover ferramentas que otimizem
0s processos de colaboragao nos
negacios, quanto em relacdo a fo-
mentar uma cultura cooperativa.

g s

O CAMINHO DO EQUILIBRIO

Aqui, por fim, ndo se trata de igno-
rar o papel da competicdo no merca-
do e na construgdao de carreiras, mas
simplesmente de entendermos que
fortalecer diferenciais competitivos
nao significa fechar as portas para par-
cerias ou mesmo deixar de contribuir
com o crescimento do outro.

Nao por acaso, internacionalmente,
o conceito de competicao colaborativa
(coopetition) tem avancado e descreve
as parcerias e pontes que eventual-
mente podem ser desenvolvidas, inclu-
sive, entre concorrentes diretos.

Seja qual for o caminho, uma coi-
sa é certa: a cooperacao, mais do que
simples altruismo, desponta como um
dos principais paradigmas de um novo
mercado em que as fronteiras dao lu-
gar, gradativamente, a soma de forcas
em prol de maiores conquistas. @
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QUAL O PROBLEMA DE
ABRIR A CAMERA?

Videoconferéncias nao sdo novi-
dade. A primeira delas aconteceu em
1964, sabia disso? Novidade mesmo
é a galera “se recusar” a abrir a sua
camera, a ser vista no horario de tra-
balho. Isso realmente surpreende.
Temos notado o constrangimento de
organizadores de reunides que che-
gam a implorar para o time mostrar o
rosto. E o fazem quase como se fosse
um favor do colaborador. As pessoas
nao querem mais “aparecer” no tra-
balho.

Por outro lado, cada vez mais os
profissionais desejam trabalhar no
modelo de home office, usando essa
possibilidade como fator decisério

Por Vania Ferrari e Anna Nogueira

para continuar ou nao na empresa.
Até ai, tudo bem. Cremos ser mara-
vilhoso poder escolher de onde tra-
balhar com base no formato virtual,
presencial ou hibrido. Mas, se a em-
presa precisa fazer uma reunido e
permite que seja virtual, ela deseja
“no minimo” ver a cara de quem esta
participando do bendito encontro.
A expressao facial comunica MUITA
coisa: alegria, ansiedade, surpresa,
tédio, medo, frustracao, excitacao, fe-
licidade, raiva e, sobretudo, o quanto
as pessoas estao prestando atencao.

Acreditamos, inclusive, que a
decisao de abrir ou ndo a camera ja-
mais deveria partir do colaborador.

O padrao deveria ser “camera aber-
ta sempre’, pois nao vemos motivo
para manté-la fechada, exceto se
vocé estiver fazendo alguma coisa
errada. Nao da para lavar a louga ou
jogar videogame e, ao mesmo tem-
po, prestar atencdo numa reuniéo. E
impossivel ouvir musica no fone de
ouvido e contribuir para um proje-
to ser entregue no prazo e com as
especificacbes corretas. E improva-
vel que um feedback seja assertivo
e transformador se vocé estiver al-
moc¢ando na mesa da cozinha bem
naquela hora, assim como é inviavel
fazer um treinamento comporta-
mental ou técnico largado no sofd,
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sem anotar uma Unica linha. Sim-
plesmente “nao da" E nem somos
nds que afirmamos isso. E a neuroci-
éncia, que comprovou que ninguém
é multitarefa.

Sua competéncia estd diretamen-
te ligada a sua capacidade de con-
centracao e foco naquilo que vocé
faz a cada novo minuto. Entao, se-
nhoras e senhores, é com pesar que
informamos que esse negécio de
nao abrir a camera estd muito asso-
ciado a atitude de uma pessoa que
nao esta muito a fim de trabalhar.

Reunido boa é aquela que faze-
mos com papel e caneta na mao,
anotando o que estd sendo dito,
combinado e refletido. Pode até ser
no computador, mas é preciso anotar.
Também é fundamental participar
ativamente daquele encontro. Ve-
mos gente teclando no celular, tiran-
do o gato de cima da mesa, olhando
pela janela ou para o chdao com uma
cara de desanimo que da do.

A pesquisadora e professora da
Harvard Business School, Amy Cud-
dy, afirma em seu livro O Poder da
Presenga que trabalhar é influenciar
pessoas, mas vocé sé conseguira re-
almente isso se criar uma relacao de
confianca. E que outra forma temos
de confiar em alguém sendo vendo
essa pessoa e suas reagdes ao que di-
zemos? Amy diz ainda: “Suas expres-
sdes nao verbais combinam rigoro-

samente com suas emogoes autode-
claradas”. Ja o filésofo e poeta Ralph
Waldo Emerson diz: “Seu gestual fala
tao alto que nao consigo ouvir o que
vocé diz".

Como saberemos se vocé concor-
da com 0 novo processo, se vocé tem
algo a acrescentar ao tema ou, ainda,
se vai conseguir fazer as entregas no
prazo que acordamos se nao conse-
guimos te ver? Como saber se vocé
entendeu o que foi dito, se vocé nao
mostra o rosto?

A voz é uma parte minuscula da
comunicagdo. A palavra desassocia-

LUCA FERRARI (@LUCA_FMR)

SARLE PERRAR)

MANUAL D
UM GERENTE
A BEIRA DE
UN ATAQUE
B NS

Vania Ferrari e

Anna Nogueira

sdo socias

da Pensamentos
Transformadores,
escritoras, palestrantes
e youtubers (youtube.
com/canalvaniaferrari)

da da sua fisionomia e dos seus ges-
tos pouco diz sobre o que vocé real-
mente pensa.

Entdo, no préximo encontro pro-
fissional feito virtualmente, atue pro-
fissionalmente e abra a camera. Nos
poderiamos dizer “seja adulto e pare
de se esconder atras do seu laptop”,
mas talvez seja pesado demais, em-
bora seja verdadeiro.

Para ajudar a entender o que
estamos dizendo, imagine a cena:
todo mundo que nao gosta de abrir
a camera nas reunides devera com-
parecer em eventos presenciais sem
mostrar o rosto, com aquelas masca-
ras pretas de ninjas. Assim, a gente
continuara sem ver vocé. Olha que
loucura!

Temendo que alguns de vocés
achem essa ideia 6tima, terminamos
aqui pedindo que reflitam sobre o
tema. Ja é dificil trabalhar. Trabalhar
a distancia muitas vezes também é
superdesafiador. Agora, trabalhar a
distancia sem que possamos te ver,
ousamos dizer que é impossivel dar
certo. @

LUIZ PAES
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Voce conhece a Zona
Franca de Manaus e seus
incentivos tributarios?

A ZFM foi criada ha mais de 50 anos com 0 objetivo de inte-
grar a economia da Amazonia as demais regioes do pais. Seu
sistema prevé diversos incentivos tributarios, favorecendo a
migracao de empresas para a cidade de Manaus, capital do
Estado do Amazonas.

As industrias que fazem parte do Polo Industrial de Manaus - W 3
PIM sao responsaveis pela producao nacional de milhares de [ /
itens, inclusive motocicletas, bens de informatica, aparelhos g
celulares, tablets, bicicletas, aparelhos de ar-condicionadoe

diversas mateérias-primas e produtos intermediarios. , =

Em 2022, o faturamento do PIM foi de RS 1741 bilhdes, repre- 3V SE
sentando um crescimento de, aproximadamente, 200% nos

(ltimos seis anos. g

A ZFM oferece um grande conjunto de incentivos tributarios
para as empresas instaladas na regiao, inclusive isen¢ao do
Imposto de Importacao, isengao do IPI, isencdo do ICMS,
aliquotas zero de PIS/COFINS, reducao do IRPJ, entre outros.

Esses incentivos desoneram os tributos que recaem na
importagao e na aquisicao nacional de matérias-primas e
produtos intermediarios, bem como diminuem a carga tribu-
taria incidente na saida dos produtos fabricados no PIM.

Nos, do GRM Advogados, acreditamos no modelo da ZFM para

o fortalecimento da Amazonia. Por isso, apoiamos a implanta-
¢ao e 0 desenvolvimento de empresas nessa regiao.

advgrm (o)
GRM Advogados in
www.grm.com.br@ ADVO0GADOS




+ POSSIBILIDADES
PARA O SEU RH COM
A TECHWARE

RHEVOLUTION

O mais completo e moderno
software de Folha e RH do

mercado na modalidade cloud.




TERCEIRIZACAO DE FOLHA
A Com o BPO Techware vocé ndo

tem apenas a melhor tecnologia e

os melhores servigos, vocé tem um

salto de performance.

SOFTWARE +
CONFIGURAGCOES

Rhevolution + servicos especializados
para vocé ndo se preocupar com

configuracdes de regras de negodcio.

O mundo evoluiu e a -
Techware te convida a viver E E [t.) H 267317;;7§85§>6

E ® techware.com.br

hoje o futuro da tecnologia

para gestdo de pessoas.

W techware



NEM LAY-OFF,
NEM OFFBOARDING _
O ASSUNTO E DEMISSAO

Pelas praticas equivocadas em torno do mundo,
atingindo milhares de pessoas simultaneamente,
é preciso pedir com urgéncia um olhar humanizado
para quem perde o emprego

Por Thais Gebrim
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simbolismo no mundo do trabalho: em vez de pro-

mover movimentos reivindicatérios organizados, um
numero expressivo de profissionais passou simplesmente a
se demitir das empresas. De acordo com uma pesquisa da
Pulses, no ano passado, 48,39% das saidas dos funcionarios
das empresas no Brasil foram a pedido deles préprios. As cau-
sas das demissdes voluntarias variam, mas, entre os principais
motivos, a pesquisa destacou busca por felicidade ou por re-
conhecimento, condi¢oes de trabalho e falta de identificacao
com a histéria, missao e visao da organizacao. No dpice desse
periodo — algo entre o final de 2021 e os primeiros meses de
2022 -, nao se previa o excepcional movimento de demis-
sOes involuntdrias em massa que viria nos meses seguintes,
notadamente nas empresas de tecnologia. De acordo com a
consultoria Challenger, Gray & Christmas, em 2022, houve um
aumento mundial de 649% no nimero de demissdes de fun-
cionarios nas big techs — Google, Microsoft, Amazon e Meta
sao algumas delas - na comparagao com o ano anterior. E,
logo nos primeiros meses de 2023, mais de 67 mil empregos
ja haviam sido extintos no setor, segundo a Bloomberg.

Esses, provavelmente, sao os Unicos numeros que vocé
vera nessa matéria, porque os aspectos tratados aqui nao
tém a ver com Exatas, mas com o aspecto humano no per-
turbador momento da carreira em que o profissional é de-
mitido do emprego e com o que as empresas podem fazer
para, pelo menos, amenizar essa fase.

Nao sé o volume de pessoas, mas a forma como certos
processos demissionais vém sendo conduzidos motivaram
uma alta exposicao do assunto na midia. Que o diga o Twitter
apos a chegada de Elon Musk. Também nas redes sociais, em
especial no LinkedIn, tornaram-se quase diarios os relatos de
profissionais demitidos. Sao pessoas que buscam alguma
forma de superar a dor do desligamento involuntario, rece-
ber apoio moral da rede ou - quem sabe? — encontrar uma
nova oportunidade de trabalho. Outro impulsionador dessas
postagens é o desejo de seus autores de amplificar a indig-
nacdo com o modo como foram desligados do trabalho.

Ha de se enfatizar que ninguém gosta de ter que demitir
um funcionario. Pode ser angustiante e inquietante; ha, in-
clusive, gestores que perdem o sono e a paz por isso. Mas nao
resta sombra de duvida de que ser demitido é mais dificil, e
mais dificil ainda, além de grave, é ser demitido com desca-
so, falta de transparéncia e desconfianca. Sobram histérias
de profissionais repentinamente chamados pelo gestor para
serem mandados embora sem ter ideia de que isso poderia
acontecer. E, para piorar a situacao, imediatamente depois
de receberem a noticia, descobrirem que o seu e-mail corpo-
rativo foi desabilitado, ndo podendo nem sequer oficializar
uma mensagem de despedida para os colegas ou clientes.

Se em parte das empresas praticas como essa passam
longe, em outra, estao incorporadas no dia a dia. Por conta
dessa normalizacéo, falar em demissdo adquiriu um sentido
negativo ainda maior do que o ato tem por si s6. Nos tltimos
tempos, a palavra passou a ser substituida por lay-off e off-

B Great Resignation (Grande Renuncia) gerou um novo

boarding, mesmo que de forma inadequada (veja mais na
pdginaxx), na tentativa de amenizar, pelo menos verbalmen-
te, o impacto de a¢bes malconduzidas.

“Particularmente, ndo vejo demissao de maneira negati-
va, pois traduz a rescisao de uma atividade remunerada. A
negatividade que a palavra carrega socialmente é baseada
nas demissdes malfeitas, que acontecem desde quando as
relagdes de trabalho se baseavam no ‘comando e controle”,
avalia Suzie Clavery, cofundadora da plataforma Employer
Branding e gerente sénior de Employer Branding & People
Experience do UnitedHealth Group Brasil.

q ¢

AS LIDERANCAS OU OS PROFISSIONAIS
DE RH RESPONSAVEIS POR DEMITIR
ALGUEM PRECISAM CONDUZIR O
PROCESSO DE MANEIRA RESPEITOSA E
COM O MAXIMO DE CUIDADO COM A

ESTABILIDADE EMOCIONAL
SUZIE CLAVERY - EMPLOYER BRANDING
BRASIL E UNITEDHEALTH GROUP

))
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Ela conta ja ter conhecido pessoas que souberam da pré-
pria demissao por colegas, pela midia ou até mesmo com
a suspensao do seu acesso ao trabalho nos sistemas. “Se a
demissdo em massa ou o lay-off sdo realmente necessarios,
que sejam feitos da melhor maneira possivel, buscando o
maximo de empatia e humanizagdo no processo. Fazer um
processo de demissdo bem-feito da trabalho, ndo envolve
necessariamente custos adicionais, mas tem um enorme
efeito na reputacdo da marca empregadora’; avalia.

Na HR tech Pin People, empresa que tem acompanhado
de perto as demissdes em massa no setor de Tecnologia,
seu cofundador e CEO Frederico Lacerda diz que os proces-
sos vém ocorrendo em tantas empresas que as praticas sdo
bastante diversificadas: desde procedimentos impessoais
- como o envio de e-mail para todos informando a demis-
sao ou uma reuniao de cinco minutos com todos os demi-
tidos em uma sala para a comunica¢ao do desligamento —,
passando por empresas que atuam em um meio-termo até
chegar aquelas que buscam realizar um processo o mais hu-
manizado possivel.

Para ele, a atual onda de demissdes é um fendmeno a
ser superado. “E uma situacdo inédita apds muitos anos de
abundancia e crescimento’, contextualiza, afirmando que
0 processo nao tem sido facil para nenhum dos lados: nem
para os gestores, nem para os funcionarios desligados.

Gianpiero Sperati, CHRO da Gupy, empresa de solucoes
para RH, também nao vé como tendéncia o que acontece
hoje, mas algo pontual, causado pelo momento do mercado
em que empresas estao passando por reestruturagcoes inter-
nas em busca de eficiéncia operacional. “Quando se trata de
demissdes motivadas por decisdes de negdcio, nem sempre
o RH consegue ter o processo de offboarding tradicional que
a empresa costuma oferecer em um contexto ‘normal’ Lem-
brando, ainda, que hoje estamos em um momento macroe-
condémico complexo e muitas situagdes que estao ocorren-
do de maneira recorrente sao atipicas’, justifica.

CULTURA E LIDERANCA JUNTAS E MISTURADAS

Como Suzie lembrou, praticas de demissao desrespeito-
sas Ndo comegaram a acontecer agora, elas sao tao antigas
guanto as relacdes do trabalho. A diferenca é que, na socieda-
de da informacao, passaram a ser mais divulgadas, repercuti-
das e, por isso mesmo, mais rejeitadas, como vem acontecen-
do com todas as questdes que, de alguma forma, degradam o
ser humano. Por que entao continuam a acontecer?

E consenso entre os entrevistados pela Gestdo RH que a
preparacdo das liderancas é fundamental para mudar o cena-
rio. Todo lider tem que estar apto para demitir tanto quanto
para contratar ou efetivar uma promocao. Essa é a expectati-
va, isso seria o certo. Mas ha outro fator acima desse: “A cul-
tura organizacional tem que garantir que todos os lideres es-
tejam nos papéis certos e devidamente aptos a realizar suas
funcoes’, diz Tavira Magalhaes, CHRO da Sdlides, empresa de
tecnologia para gestao de pessoas de pequenas e médias
empresas, que vé a comunicagao como a grande aliada de

¢

MESMO COM UMA CULTURA
ORGANIZACIONAL ‘FAVORAVEL,
O PREPARO E AS ATITUDES DOS
RESPONSAVEIS PELO PROCESSO
DE DEMISSAO TAMBEM SAO

FUNDAMENTAIS
FREDERICO LACERDA - PIN PEOPLE

))

lideres e gestores: “Comunicacao é 90% do papel da lideranca
e cabe a 4rea de RH proporcionar esse desenvolvimento”

Também na visdo dos especialistas, as demissdes ainda
nao estao consideradas como parte da jornada dos cola-
boradores. Suzie afirma que, embora as empresas estejam
evoluindo muito na experiéncia do colaborador, pouco tém
avancado na fase de contato final do profissional com a or-
ganizagao. “Empresas e liderancas precisam entender que a
jornada da pessoa colaboradora é composta da somatéria
dos momentos que importam — como o primeiro dia de tra-
balho ou uma promocgao. A demissao faz parte desse con-
texto e nao deve ser ignorada, pois, assim como os outros
momentos importantes, também tem um enorme impacto
na reputacdo da marca empregadora’, frisa.

38| GestdoRH Edicao 1602023
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V¥V REMUNERACAO

Politica de remuneracao total

Plano de cargos e salarios

Descri¢do de cargos

Plano de carreira e curva de maturidade
Pesquisa salarial, beneficios e préticas de
remuneracao

Metodologia de avaliagdo e hierarquizagao
de cargos

Tabelas salariais

Remuneracdo variavel - produtividade,
prémio por desempenho,
comissionamento, bdnus e recompensas
Identificacdo e definicdo de metas e
indicadores de produtividade

Programa de remuneracdo para
profissionais estratégicos

Programa de incentivo de curto e longo
prazo

Plano de beneficios e beneficios flexiveis
Politica de transferéncia

Calculo de encargos sociais (trabalhistas e
previdenciarios)

FORNECEDORES DE

CONFIANCA

SERVICOS E SOLUCOES:

V¥ ORGANIZAGAO E PROCESSOS

Arquitetura organizacional - mapeamento, e

desenho e redesenho organizacional .
Alinhamento estratégico - negdcio,

missdo, visdo e valores .
Atribuicdes e papéis das areas .
Diagnéstico organizacional

Gestdo estratégica .
Plano Diretor de RH - diagndstico,
estruturagdo e implantacdo o

Politicas, normas e procedimentos
administrativos, operacionais e RH
Mapeamento de processos - diagndstico, e
racionaliza¢do e planos de melhorias
Desenho e redesenho de processos
administrativos e operacionais
Dimensionamento qualitativo e
quantitativo de quadro de pessoal
Racionalizagdo e adequacéo de custos
com mdo de obra

Assessoria em negociaces de acordos
trabalhistas

RHUMO"®

CONSULTORIA

EMPRESARIAL

Com 28 anos de atuag¢do e presenca no mercado
nacional, a RHUMO é reconhecida pela sua
exceléncia na prestacao de servicos nas areas de
Remuneracdo, Desenvolvimento Humano,
Organiza¢ao, Métodos e Processos.

WV DESENVOLVIMENTO HUMANO

Pesquisa de clima organizacional
Avaliacdo de potencial (Perfil Ideal de
Competéncias - PIC)

Mapeamento da planta humana

Plano de desenvolvimento individual e
equipes

Programa de coaching individual e
equipes

Treinamento, capacita¢do, formagdo e
desenvolvimento de lideres, profissionais
estratégicos e equipes

Avaliacdo de desempenho

Belo Horizonte / MG
www.rhumoconsultoria.com.br

PABX Brasil (31) 3296-9066
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Como diz Frederico, empresas que nao valorizam ética
e transparéncia, tendem a conduzir as demissdes de forma
“rude” e sem consideracao com os sentimentos dos profissio-
nais. Mesmo que nao seja intencional, ou até por conta disso,
0 comportamento se incorpora como aceito e essa cultura
continuara sendo moldada e reforcada no dia a dia, inclusive
nos desligamentos. “Mas, mesmo com uma cultura organiza-
cional‘favoravel; o preparo e as atitudes dos responsaveis pelo
processo de demissdo também sdo fundamentais. Se eles néo
tém o treinamento adequado, se ndo entendem a importan-
cia de executar esse processo da forma correta ou ndo tém a
sensibilidade necessaria para lidar com o impacto emocional
da demissdo, podem conduzir o processo de forma inade-
quada, o que pode ter consequéncias negativas tanto para a
organizagao quanto para a pessoa desligada’; completa.

¢

QUANDO SE TRATA DE DEMISSOES
MOTIVADAS POR DECISOES DE NEGOCIO,
NEM SEMPRE O RH CONSEGUE TER

O PROCESSO DE OFFBOARDING
TRADICIONAL QUE A EMPRESA COSTUMA

OFERECER EM UM CONTEXTO‘NORMAL
GIANPIERO SPERATI - GUPY

MANOELA MEYER

DEMISSAO HUMANIZADA EXISTE?

Se o momento de demitir é sempre dificil, que seja o me-
nos dificil possivel para ambos os lados. O impacto pode ser
atenuado, e muito, com atitudes e ag¢des pautadas por res-
peito, empatia e transparéncia.

“Eu acredito muito nesse conceito e acho que sempre é
possivel. Demissdo humanizada néo é desfigurar o motivo
da demissao, mas fazer com que ela seja melhor interpretada
e absorvida. O conceito traz a tona a empatia e o respeito
no momento da demissao e no poés-desligamento. As lide-
rancas ou os profissionais de RH responsaveis por demitir
alguém precisam conduzir o processo de maneira respeitosa
e com o maximo de cuidado com a estabilidade emocional’,
avalia Suzie.

Nos casos de demissdes individuais, isso significa nao pe-
gar o colaborador de surpresa. E necessario dar a ele tempo
de reagir a possibilidade de ser demitido. Ou seja, 0 processo
de demissao humanizado comeca antes da demissao em si:
a pessoa precisa receber feedbacks da sua lideranca e ter a
oportunidade de melhorar antes de chegar a demissao, mas
se ela for inevitavel...“A partir desse ponto, tudo o que a em-
presa puder fazer para ajudar o profissional a se desenvolver
e buscar uma recolocagao sera muito importante, como for-
necer feedbacks consistentes e bem embasados e oferecer
outplacement. Além disso, ter um tratamento respeitoso e
uma boa comunicacdo é o minimo que se espera nesse pro-
cesso’; detalha Gianpiero, da Gupy.

Tavira comenta que, muitas vezes, os desligamentos in-
dividuais ocorrem em consequéncia de uma contratagao er-
rada, o que da para ser reduzido no processo seletivo com a
aplicacdo de ferramentas criadas para colocar a pessoa certa
no lugar certo. “Com mais assertividade na contratacao, me-
nor é a rotatividade de funcionarios, gerando um impacto
demissional menor’, reforca a profissional.

Ja no caso das demissdes em massa, a causa tem que ser
explicada de forma clara e convincente, seja ela uma questao
estrutural, financeira, econdmica ou outra. “Nesse caso, é im-
portante que as pessoas entendam que o problema nao esté
com elas, mas sim com a situacao da empresa. Isso contribui
para diminuir os impactos de baixa autoestima e de sindrome
de impostor que a demissao em massa costuma causar e aju-
da a seguir adiante de maneira mais segura’, completa Suzie.

Ela e Tavira concordam que, independentemente do nu-
mero de profissionais envolvidos, a comunicacdo deve ser
feita de forma individual. “A demissdao pode ser em massa,
mas as pessoas sao individuais. A contratagcao nao é em mas-
sa e o desligamento também nao pode ser’, diz Tavira. “De-
missao em massa significa varias pessoas sendo demitidas
na mesma ocasiao, mas nao todas ao mesmo tempo, pela
mesma pessoa € no mesmo ambiente. Responsabilidade
emocional, empatia e respeito é fundamental nesse proces-
so, mesmo que dé mais trabalho e leve mais tempo para a
conclusao’, completa Suzie.

Além disso, o processo s6 é concluido quando o desliga-
mento de um funciondrio é comunicado para o restante da
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C. More
Gi (?I‘?UP than Work

Transformando vidas por meio de um mercado
de trabalho sustentavel e gratificante

A Gi Group Holding € um ecossistema completo de Recursos Humanos
e terceirizacao de servicos gerenciados.

CONHEGCA NOSSAS SOLUCOES:

Recrutamento de temporarios, efetivos e eventuais
Recrutamento de profissionais especializados
Recrutamento e selecao de executivos
Terceirizacao de processos de negdcios
Treinamento e desenvolvimento

Gestao de carreira

30

PAISES COM
PRESENCA DIRETA

+de 20.000

EMPRESAS ATENDIDAS

personalizada,
entre em contato!

@ gigroupholding
gigroupholding.com.br




equipe. “O RH esta ali para apoiar e conduzir o processo de
desligamento, mas o papel do lider é fundamental. O colabo-
rador nao desapareceu de um dia para o outro e o time que
esta com ele no dia a dia precisa ser comunicado da saida e
da redistribuicdo das tarefas, e esse papel de responsabiliza-
¢ao no processo demissional é da lideranca’; conclui Tavira.

Fabio Cassettari, sécio-diretor do Career Group, empre-
sa de outplacement e orientacdo de carreira, lembra que
todo gestor de equipe ja precisou ou ird precisar demitir al-
guém. “Esse é o seu papel mais dificil. Quando um processo
de demissao é malconduzido, gera impactos na autoestima
da pessoa desligada, fazendo com que ela tenha maior difi-
culdade de implementar seu préximo passo de carreira. Por
outro lado, quanto mais preparagao do gestor, menos riscos
e consequéncias negativas para ambos os lados. Até porque
uma das consequéncias sao os problemas trabalhistas que
podem emergir”

As redes sociais sao ponto de preocupacao. “Atualmen-
te, um tweet de um profissional desligado pode viralizar e
impactar o valor de uma ac¢ao na bolsa de valores. Dessa
forma, quando a empresa vai demitir um maior nimero de
pessoas, além de todos os aspectos legais, ha o envolvimen-
to da area de Comunicagao, que apoia esse processo delica-
do frente a todos stakeholders", detalha Fabio. Seja pela pre-
ocupacao genuina dos gestores, seja pelos riscos juridicos e
financeiros que uma demissao poderd acarretar, ele garante
que hoje existe uma grande quantidade de empresas inte-
ressadas em ter apoio na conduc¢ao de um processo cuida-
doso de demissao.

DIVULGAGAO/SOLIDES

¢

A DEMISSAO PODE SER EM MASSA,
MAS AS PESSOAS SAQ INDIVIDUAIS.
A CONTRATACAO NAO E EM MASSA
E O DESLIGAMENTO TAMBEM NAO

PODE SER
TAVIRA MAGALHAES - SOLIDES

))

TECNOLOGIA, VILA OU ALIADA?

A indubitavel facilidade proporcionada pelas tecnolo-
gias tem frequentemente sido colocada na berlinda. Faci-
litadoras dos processos de admissao, elas tém caido como
uma bomba pelo uso indiscriminado na comunicagao de
demissoes. O problema esta onde mesmo?

“A tecnologia é o meio, ndo o fim. A mesma ferramenta
gue é usada no processo seletivo para fazer uma entrevista
a distancia pode, sim, ser utilizada para facilitar a demissao
de alguém quando néo é possivel ser feita presencialmente.
Mas mais importante do que a tecnologia é a mensagem que
sera passada e o acolhimento que sera dado as pessoas no
processo’, opina Suzie. Em resumo, para ela, é inadmissivel ver
centenas de profissionais reunidos em uma ligagdo de video
para uma demissao massiva, sem explicacdes condizentes,
sem acolhimento ou sem permitir um momento individual
de informacao, debate ou de réplica durante a demissao.

“As tecnologias sao eficientes e Uteis em muitos aspectos
dos processos de admissao e demissao. No entanto, é pre-
ciso ter cuidado ao utiliza-las em demissdes, pois esse é um
momento sensivel e pode afetar significativamente a vida
das pessoas’, concorda Frederico, que recomenda sabedoria
e consideragao para garantir que as ferramentas disponiveis
sejam aplicadas de maneira justa e humana.

Ele também defende a importancia de levar em conta a
privacidade e a dignidade dos colaboradores. “Demitir por
e-mail ou mensagem de texto pode ser uma abordagem
fria e insensivel. Além disso, essas formas de comunicacao
ndo oferecem a oportunidade para uma conversa face a
face, na qual o colaborador pode ter suas perguntas res-
pondidas e a empresa, oferecer suporte para 0s proximos
passos’, exemplifica.

Isso nao significa que as tecnologias devem ser evita-
das, uma vez que contribuem para acompanhar o processo
de demissao e fornecer informacoes relevantes — detalhes
sobre beneficios, rescisao, dicas de recolocacao e outras —,
além de ajudar a manter um registro preciso dos motivos
e do processo de demissao, o que pode ser util no caso de
uma futura recontratacao.
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Vocé precisa de uma integradora de solugdes!
SABE O POR QUE?

Seu RH tradicional esta te custando:

RECURSOS C @)
RETRABALHO C @)
DINHEIRO . @
RISCOS OPERACIONAIS . @
' (0
das empresas es’ré_o reformul_amdo seus processos propay
de RH para aproveitar as novidades digitais.
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A Propay é uma integradora de solugdes especializada em Terceirizagao de Folha de
Pagamento e Gestao e Consultoria de Beneficios Corporativos. Através de gerenciamento

das melhores tecnologias do mercado, adequamos o RH ao que sua empresa precisa,
garantindo agilidade e assertividade.

(")) Eleita a melhor empresa na categoria "Gestao Integrada” e uma das melhores
fornecedoras de 2022 no prémio Melhores Fornecedores para RH.
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SEM RETROCESSOS

O que estamos assistindo hoje poderia ser entendido
como um retrocesso, depois de um periodo pandémico, em
gue a empatia e a preocupacdo com o bem-estar pareciam
ter conquistado espaco cativo na relagdo das empresas com
seus funciondrios?

Frederico, da Pin People, afirma que nao. Para ele, as em-
presas estdao repensando e evoluindo quanto a pratica hu-
manizada das demissoes, inclusive porque ja faz um tempo
que a preocupacao com a salde mental e o bem-estar dos
colaboradores tem aumentado no Brasil.“Como eu disse an-
teriormente, as formas de realizar as demissdes em massa
tém sido bastante diversificadas, mas ha uma preocupacao
crescente em humanizar o processo, principalmente por-
gue as empresas estdo mais preocupadas em manter uma
boa marca empregadora.’

A percepcao de Fabio, do Career Group, é semelhante.
“Nao acredito em retrocesso, ao contrario, muitas empresas
comecaram a olhar o outplacement de uma maneira dife-
rente a partir dessas demissdes. Antigamente o outplace-
ment individual era mais utilizado para cargos de geréncia
e diretoria e agora algumas empresas evoluiram e comeca-
ram a oferecer para todos os niveis’, exemplifica.

Claro que as mas praticas ndo sao regra e tém sido cada
vez mais visadas pela forca motriz das grandes mudancas
no mundo - a sociedade -, que busca os meios disponiveis
para denunciar e mudar o estado vigente. Isso tem levado
as empresas a se interessarem por modelos de gestdo mais
humanizados, o que envolve melhorar, ainda que a passos
curtos, os desligamentos. Uma busca que também nao é
nova. Nos anos 1990, o outplacement comecou a ser ado-
tado por algumas empresas — aquelas que sempre estao a
frente no mercado — como forma dar suporte ao profissional
na sua recolocagao no mercado de trabalho.

“Percebemos que muitas empresas estdao aderindo a
acoes para amenizar esse momento. O outplacement é um
dos formatos de pratica humanizada, mas existem outros que
também estdo sendo adotados’, afirma Tavira, da Sélides.

q ¢

NAO ACREDITO EM RETROCESSO,
AO CONTRARIO, MUITAS EMPRESAS
COMECARAM AOLHAR O
OUTPLACEMENT DE UMA MANEIRA

DIFERENTE A PARTIR DESSAS DEMISSOES
FABIO CASSETTARI - CAREER GROUP

)

Manutencao do plano de saude por um periodo prolon-
gado, pagamento de indenizacdo com adicionais, atendi-
mento psicoldgico, coaching de carreira, doagao de laptops
e acessorios que ja estavam com o colaborador, melhorias
do curriculo para alinha-lo as demandas do mercado e va-
lorizar o perfil do profissional e, em caso de demissdes mas-
sivas, a divulgacao de listas de perfis das pessoas desliga-
das para grupos de RH e players parceiros, sao algumas das
acoes adotadas por organizagdes nos desligamentos. Essa
é apenas uma parte do que da para fazer e do que ja vem
sendo feito pelas empresas de ponta.

Suzie recomenda também realizar entrevistas de des-
ligamento, que pode ser an6nima, entre um membro da
equipe do RH ou a lideranca. Nela, a pessoa que sera demiti-
da por vontade prépria ou involuntariamente, da feedbacks
sobre a empresa. Essa pratica, assinala Suzie, é importante
pois possibilita obter uma avaliacao dos processos, desem-
penho das liderangas, do clima organizacional e das equi-
pes, entre outros quesitos, para melhorar a experiéncia da-
queles que permanecem na organizagao.

Quando se estende o respeito pela pessoa do momento
em que ela entra na empresa até a demissao, gera-se ou-
tro movimento, que ja vem sendo observado no mesmo
LinkedIn que expde criticas e ressentimentos pelos proces-
sos malconduzidos: uma curva ascendente de profissionais
fazendo sinceros agradecimentos pela experiéncia, pelo
aprendizado, pela oportunidade e pela jornada. Que essa
tendéncia, esta sim, prevaleca.
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I CADA PALAVRA NO DEVIDO LUGAR

“A expressao ‘offboarding’ pode até atenuar a comunicagao sobre a demis-
N sdao, mas a sua origem esta muito mais ligada a explorar o processo demissional
de forma mais abrangente e, em especial, com foco nas pessoas.
" Quem explica é Frederico Lacerda, da Pin People: “Da mesma forma que o
onboarding diz respeito ao processo de introdugao de uma pessoa recém-con-
O tratada, incluindo todos os aspectos trabalhistas, institucionais, culturais, de so-
7

cializacdo e de desenvolvimento, o offboarding vai além da simples demissao.
E o processo que leva a separacéo formal — seja por um pedido de demissdo
/ﬂd voluntério, uma demissdo involuntaria ou mesmo um processo de aposenta-
o doria —, incluindo nao apenas questdes trabalhistas, como outros aspectos em
Q torno da saida da empresa, como atividades de comunicagao, de passagens de
ﬂ bastao, de troca de feedback e até mesmo de apoio para recolocagao’”.

%‘ Outro termo com uso indevido é lay-off, amplamente aplicado como sin6-
0 nimo de demissdo em massa, mas que tem outro significado no Brasil. Refere-
se a suspensao de contratos de trabalho ou a reducao da jornada e da remune-

racao, proporcionalmente. E ambos os casos tém prazo para acabar.

O artigo 476-A da CLT; o artigo 2A da Lei 7.998, de 1990; e a Resolugao 591,
do Ministério do Trabalho, datada de 2009, tratam da possibilidade de o em-
pregador suspender o contrato de trabalho por um periodo determinado, em
que o funcionario devera participar de curso ou programa de qualificacéo pro-
fissional oferecido pela prépria empresa, de acordo com o que estiver disposto
em convenc¢ao ou acordo coletivo. J4 a reducao da jornada estd prevista no
artigo 2 da Lei 4.923, de 1965. @
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O SEGREDO DO CRESCIMENTO DOS
NEGOCIOS NA VISAO DOS CEOs

A Accenture Research conduziu um estudo com
1.140 CEOs e CHROs de 12 paises — Alemanha, Austra-
lia, Brasil, Canada, China, Estados Unidos, Franca, india,
Japao, Singapura, Suica e Reino Unido -, que mostrou:
0s CEOs consideram a combinacgao entre dados, tecno-
logia e pessoas essencial para o crescimento de seus
negdcios. Apesar disso, apenas 5% das empresas glo-
bais estdo acessando o valor dessa férmula, ja as com-
panhias atentas a isso podem chegar a um aumento de
produtividade de 11%.

Entre os principais ganhos do que a Accenture clas-
sifica como a mais nova alavanca de crescimento de lu-
cratividade e receita, os entrevistados citaram: aumen-
to de performance e produtividade por meio de dados,
tecnologia e IA (38%), acesso e criagao de talentos dife-
renciados (também 38%), mais colaboracao entre uni-
dades de negécios (35%) e aprimoramento do nucleo
digital da empresa (34%).

O estudo destaca o poder do elemento humano: o
ganho de produtividade cai de 11% para 4% quando
as empresas implementam solu¢des de dados e tecno-
logia ndo centradas nas pessoas. E, embora 89% dos
CEOs afirmem que o lider de RH precisa ter papel cen-
tral para assegurar um crescimento rentavel de longo
prazo, menos da metade (45%) tém criado condicdes
favoraveis para esses executivos.

“Ao reconhecer que as pessoas sao fundamentais

para seus negdcios, os CEOs passam a dar atencao es-
pecial as conexdes, habilidades e ao ambiente para que
os CHROs liderem todo o C-suite rumo a experiéncia
humanas excepcionais e crescimento dos negdcios’,
diz Ellyn Shook, diretora de Lideranga e RH da Accen-
ture.

O levantamento também aponta que os CHROs que
possuem grandes habilidades, conexdes e operam no
ambiente certo tém quase o dobro de chances de seus
pares de conectar dados, tecnologia e pessoas de for-
ma efetiva. E quatro vezes mais chances de estabelecer
relacionamentos robustos e de influéncia mutua em
todo o C-suite, incluindo o CEO e as parcerias com CFO,
CTO e COO.

FOTOS: SHUTTERSTOCK

A SAUDE MENTAL CONTINUA EM XEQUE
Uma pesquisa encomendada pela VR ao Instituto

Locomotiva mostra que em 28% das empresas houve

um aumento de casos de funcionarios com problemas

J
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relacionados a saude mental apds o inicio da pande-
mia. Em 2021, apenas 10% das empresas afirmaram
detectar problemas de saude mental.

O transtorno de ansiedade foi o principal problema
detectado pelas empresas que relataram o aumento,
atingindo 84% dos colaboradores. Em seguida vieram
depressao (52%), burnout (21%) e sindrome do panico
(19%).

Outro indicador da pesquisa refere-se as acbes e
aos cuidados implementados para auxiliar os trabalha-
dores: apenas 12% das empresas possuem algum pro-
grama para lidar com problemas relacionados a saude
mental.

“E muito importante que as empresas pratiquem a
empatia, o cuidado com as pessoas e tenham um olhar
voltado para a saude integral dos colaboradores. De-
senvolver iniciativas que tragam maior equilibrio entre
vida pessoal e profissional torna a jornada de trabalho
mais leve, melhorando a qualidade de vida’, frisa Joao
Altman, diretor-executivo de Pessoas, Marketing e Cul-
tura da VR.

46 | GestdoRH Edicao 160-2023



www.grupomagi.com.br [fl(0) grupomagi

ATUAMOS NAS AREAS DE:
® Limpeza e conservacao;

® Recepcao e Portaria;
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profissionalismo dos colaboradores.
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industria, comércios, instituicdes
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capitais do Brasil.
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AUMENTA A DEMANDA POR RETENCAO
DE TALENTOS

A Pesquisa Incentivos de Longo Prazo Nao Ciclico
2022, da consultoria Mercer, registrou um aumento
da demanda das empresas pela retencao de seus pro-
fissionais. Segundo o levantamento, 90% dos partici-
pantes indicaram a retencao como principal meta dos
planos de incentivos de longo prazo. Além disso, 56%
utilizaram os beneficios de longo prazo para atrair e re-
ter colaboradores para vagas-chave, 24% para transa-
¢ao (como compra e venda da empresa) e 8% nos IPOs.

O objetivo do estudo é mapear as diferentes formas
de concessao para planos de incentivos longo prazo
(ILP) nao ciclicos, ou seja, vinculados com algum ob-
jetivo estratégico das organizagdes. Além de multiplo
do saldrio fixo mensal, o potencial de ganho também
pode ser identificado como um percentual em acbes
de empresa, que geralmente fica entre 1% e 2%, ou em
valor fixo em dinheiro, que costuma variar entre os ni-
veis de cargo.

“Em 2022, vimos um grande aumento da utilizagao
de estratégias de planos de ILP nao ciclicos para garan-
tir a permanéncia de profissionais-chave. O grande di-
ferencial é que esse tipo de plano ndo tem se restringi-
do a alta lideranca, sendo estendido a profissionais de
diversos niveis de contribuicao que sao considerados
chave para o processo de transformacdo e desenvol-

vimento da empresa’, conta Roberto Rosseto, lider de
Executive Compensation & Pay for Results da Mercer
Brasil.

Ele diz que, quando é questionado sobre a diferen-
¢a entre planos de ILP tradicionais e ciclicos, costuma
responder: “O fator principal é a mudanca de mindset
das organizagdes e a sensibilidade de criar um plano
mais abrangente e desafiador”.

EXPERIENCIA DO COLABORADOR B
PERMANECE NO CENTRO DAS ATENCOES

A Progic, empresa de comunicagdo interna e TV
corporativa, realizou a anélise Comunicacao Interna
Trends 2023, que detectou: 67% dos gestores da area
tém como prioridade melhorar a experiéncia do cola-
borador.

O estudo também tratou do desafio primordial da
area: a falta de efetividade no alcance das mensagens
institucionais por meio comunicacgao interna foi apon-
tada como problema por 45%, seguida pelo desenga-
jamento dos colaboradores (41%) e pela lideranga de-
sengajada como comunicadores (39%).

Entre as tendéncias de comunicagdo interna, o Cl
Trends apontou a utilizacdo de ferramentas da area
para auxiliar na forma em que a lideranca se comunica
com colaboradores, citada por 45% dos participantes,
seguida da implementacao da reestruturacao dos ca-
nais de comunicacao da empresa (40%).

“Com base nesses nimeros e no que o mercado
aponta, temos visto que as corporagdes estao cada vez
mais empenhadas em fortalecer o employer branding,
retendo e melhorando a produtividade dos seus fun-

cionarios e lideres, e isso continua a ser tendéncia em
2023’ opina Cleide Cavalcante, gerente de Comunica-
¢do e Servicos da Progic.
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Crédito consignado:
estratégico para o RH,
vantajoso e atrativo
para o seu colaborador

Nesse més de marco, foi registrado um dado
recorde: 70 milhées de brasileiros estao
endividados. Segundo pesquisa da Serasa
(2023), o volume total de dividas chega a R$323
bilhoes de reais em compromissos nao pagos.

Mesmo com as facilidades para renegociar

as dividas e os acordos que os credores
disponibilizam, o risco de um grave cenario
inadimplente é grande, e a maior causa
embrionaria (ha maioria das vezes) € a auséncia
de uma educacao financeira inteligente e
realista, pensada para a realidade do brasileiro.

Educacao financeira vai além de guardar
dinheiro ou economizar nas compras do més:
esta diretamente ligada a mudanca de habitos
de consumo, bem como a forma de pensar e
entender o dinheiro. Essa mudanca comporta-
mental beneficia desde as areas pessoais da
vida, até o ambito profissional e emocional,
aumentando a produtividade por conta do bem
estar que temos quando a vida financeira esta
estavel e as contas estao em dia.

A Neon disponibiliza especialistas que ajudam o
seu colaborador a entender e organizar suas
financas com consciéncia, e oferece crédito
consignado com a menor taxa do mercado -
devolvendo a autonomia financeira, seguranca
e estabilidade. Assim, a equipe se mantém
engajada e motivada, garantindo uma alta
performance no trabalho.

Entre em contato agora mesmo e
conheca esse e outros beneficios que
temos para vocé e sua empresa.

® vendas.internas@neon.com.br
ou acesse: consigamais.com.br/parceria

OCON
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PROFISSIONAIS ESPECIALIZADOS EM
SUSTENTABILIDADE ESTAO EM FALTA

Um estudo do BCG (Boston Consulting Group) mos-
trou que apenas 17% das empresas que estabeleceram
metas de sustentabilidade estdao no caminho certo para
alcancga-las. J4 uma nova pesquisa, essa feita em parce-
ria com a Microsoft, apontou que, para atingir os objeti-

VOs, as organizagdes precisam incorporar a sustentabi-
lidade em seus negécios, entretanto, ha uma lacuna de
talentos na area.

“Estamos otimistas de que uma abordagem inclu-
siva ao upskilling pode nos fornecer o capital humano
necessario. Porém, dada a urgéncia, esse trabalho deve
comecar agora, em todas as empresas, na maioria das
funcoes. Precisamos que todas as organizacdes traba-
Ihem juntas para que a economia global possa fazer
uma transicdo rapida para um futuro sustentavel do
planeta’, diz Rich Lesser, presidente global do BCG.

As equipes que ajudam as empresas a embarcarem
em transformacgdes de sustentabilidade precisam de
pessoas que combinem quatro habilidades e conhe-
cimentos: em sustentabilidade, na funcdo em si, em
transformacao e em dados e digital. Essas caracteristi-
cas foram listadas como necessarias por 84% dos pro-
fissionais pesquisados que atuam na area.

Como existem poucos talentos com perfis nessa
amplitude, empresas pioneiras apostam em treina-
mento: selecionam colaboradores com algumas das
habilidades prioritarias e, em seguida, os ajudam a ob-
ter o conhecimento especifico para colocar seus talen-
tos em pratica. O resultado é que 68% dos lideres de
sustentabilidade sdo “de casa’, ou seja, treinados pela
empresa.

PROPOSITO MOVE COLABORADORES,
CONFIRMA PESQUISA

Quase metade dos brasileiros deixaria um empre-
go se nao nutrisse um sentimento de pertencimento
e nao aceitaria um emprego que ndo estivesse alinha-
do aos seus valores sociais e ambientais. E 0 que mos-
trou a nova edicdo da Workmonitor, pesquisa anual
da Randstad.

Com a participacao de 35 mil profissionais de 34
paises, inclusive o Brasil, o estudo mostra que, para
88% dos brasileiros, valores e propdésitos do empre-
gador sao importantes, ante 77% no ambito mundial.
Metade dos talentos do pais deixaria um emprego se
nao nutrisse um sentimento de pertencimento. Nesse
caso, o indice global é maior - 54%, e isso é especial-
mente verdadeiro para a geracao Z (61%).

O mesmo acontece quanto as questdes socioam-
bientais: 48% dos brasileiros ndo aceitariam um em-
prego em uma empresa nao alinhada aos seus valores
nessa area. Globalmente, o resultado foi de 42%.

“As pessoas, sobretudo das geragdes mais novas,
estdo cada vez mais conscientes das suas causas. O
negocio olha para fora e o proposito olha para dentro,
consolidando valores e a cultura organizacional’, afir-

ma Fabio Battaglia, CEO da Randstad Brasil.

Os talentos do Brasil (77%) se destacam dos outros
paises (73%) quanto a concordarem que os valores e
propositos das empresas em que trabalham estao ali-
nhados com os seus, como sustentabilidade, diversida-
de e transparéncia. Sobre o senso de propdsito, a dife-
renca é semelhante: 66% e 57%, respectivamente. @

50| GestdoRH Edicao 1602023



AJUDANDO A CUIDAR
DA QUALIDADE DE VIDA

Sabemos que as pessoas sao responsaveis e sabem
cuidar de si, porém, muitas vezes, mergulhamos no
trabalho e esquecemos de n6s mesmos.

A Soft Trade tem uma solucao para a sua empresa atuar
na melhoria da qualidade de vida dos seus colaboradores.

O colaborador recebe mensagens em tela e, se vocé quiser,
a solucao desconecta a estacao de trabalho dele.

Venha conhecer essa ferramenta inovadora!l

Visite softtrade.com.br
ou fale conosco pelo
WhatsApp (11) 99918-3600

. SOFTOTRADE

Solucdes para RH
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APP Almed HR

Integracao de Dados Seguranca e Autenticacao

Integracao e velocidade no upload de Privacidade para autenticar e proteger
documentos para simplificar processos identidades e reduzir fraudes



Empowerment™

Onboarding na palma da sua mao

Jaimaginou ter o seu app exclusivo para
simplificar e acelerar o processo de
admissao da sua empresa e garantir uma
melhor experiéncia ao seus colaboradores?

Com o App Almed vocé:

Retira todo o processo operacional do
seu RH na admissao;

Garante o envio das documentagdes dos
colaboradores, contratos, termos de
adesao e formularios internos com
assinatura digital;

Realiza o agendamento e confirma o
comparecimento do colaborador no
exame admissional;

. Proporciona uma experiéncia mais
tecnologica e assertiva aos seus
colaboradores;

Acesse nosso site e saiba mais!
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As solugbes buscadas para ga-
nhar produtividade nas linhas de
producdo, no inicio do século 20,
deixaram uma heranca que até hoje,
100 anos depois, esta impressa na
forma de se organizar de grande
parte das empresas.

Comando e Controle, considera-
do um santo remédio, hoje é puro
veneno. Essa forma de gerenciar,
agora questionada, vista como ana-
crénica e inadequada em funcao das
desafiadoras transformacbes glo-
bais, constou na cartilha de muitos
profissionais que respondem pela
gestao de equipes nas organizagdes
e configura uma marca na sua forma
de atuar. Foram educados, reconhe-

cidos e premiados durante um lon-
go tempo por esses comportamen-
tos de “manda quem pode, obedece
quem tem juizo”.

Porém, hoje as liderangas sao ins-
tadas a absorver imediatamente as
mudancas complexas e, para sobre-
viver, precisam também rapidamen-
te desenvolver um novo mindset e
novas habilidades. O que se vé? Ges-
tores preocupados, confusos e an-
siosos diante das novas exigéncias a
atender.

Até porque, ainda que o discurso
tenha mudado e novas palavras te-
nham sido adotadas para traduzir o
modelo atualmente vigente - auto-
nomia, autogestao, confianca, cola-

COMANDO E CONTROLE
OMO MUDAR O MINDSET

Por Jacqueline Resch

boracao, seguranca psicoldgica, etc.
- a verdade é que os novos mantras
coexistem com orientagOes e prati-
cas daqueles tempos que endossam
a cultura que se quer mudar, trans-
mitindo muitas vezes mensagens
ambivalentes.

Recentemente, um executivo me
confidenciou: “Todos esses novos
conceitos me deixam confuso. Apren-
di a liderar com pulso firme. Agora,
a conversa é outra... é participagao,
colaboragao, autonomia. Até a saide
mental do time agora é minha res-
ponsabilidade!”

Uma executiva bem-sucedida,
estratégica, inovadora e fortemente
orientada para resultados me pro-
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Gest@o em Sadde RD

&) DROGASIL

Saude e bem-estar
como melhor beneficio

O PROGRAMA DE BENEFICIOS
EM MEDICAMENTOS COM A
QUALIDADE DAS REDES
DROGA RAIA E DROGASIL NA
SUA EMPRESA.

%

Descontos

Com a Univers vocé oferece aos
seus colaboradores o melhor

exclusivos nas
lojas Drogasil
e Droga Raia

cuidado com a saude, na maior
rede de farmdcias do pais, com
mais de 2700 lojas.

—| univers-pbm.com.br
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curou para um coaching. Havia sido
mal-avaliada pela sua equipe. Preci-
sava fazer alguma coisa e nao tinha
ideia de por onde comecar. Eu me
comovi com sua sinceridade. Ela dis-
se:"Empatia? Nem sei o que é isso”

Novos conceitos chegam g, junto,
a preméncia de virar a chave. Como
virar a chave? Como se libertar de
crencas arraigadas que funcionaram
até um determinado entao e absor-
ver novos conceitos que estao nos
livros, nos artigos, nos programas de
treinamento e fazé-los parte do dia
adia?

O caminho a percorrer é longo e
toda transicao requer tempo para se
assimilar e construir uma nova histo-
ria. Entdo, como conceder tempo a
esse processo, se vivemos no mun-
do da urgéncia, do tudo para ontem
e dos resultados imediatos? Como
repensar valores, refletir sobre o im-
pacto de estilos e atitudes, experi-
mentar modos diferentes de fazer, li-
dar com as dualidades e os conflitos
inerentes a qualquer mudanca, sem
o minimo de tempo?

Byung- Chul Han, coreano, pro-
fessor de Filosofia e Estudos Cultu-
rais na Universidade de Berlim, aler-
ta em seu livro A Expulséo do Outro,
sobre o tempo necessério para o tra-
balho com conflitos: “A cultura atu-
al do desempenho e da otimizacao
nao permite nenhum trabalho sobre
o conflito, pois esse trabalho deman-
da tempo. O sujeito do desempenho
atual conhece apenas dois estados:
funcionar ou falhar. Nisso ele se as-
semelha as maquinas. Também ma-
quinas ndao conhecem nenhum con-
flito. Ou elas funcionam sem impedi-
mentos ou elas estao quebradas”

E continua: “Conflitos ndo sdo
destrutivos. Eles tém um lado cons-
trutivo. S6 de conflitos surgem rela-
¢Oes e identidades estaveis. A pes-
soa cresce e amadurece por meio do
trabalho sobre o conflito”.

Para tanto, é preciso romper com
a légica do desempenho e da produ-
¢do também nas atividades e foruns
gue sao oferecidos aos lideres para
pensar a questdo da lideranca. E

Jacqueline Resch
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preciso tomar tempo e criar espagos
coletivos de reflexdo e experimen-
tacao, que possibilitem a esses pro-
fissionais encontrar, eles prodprios,
novas formas de ser e estar com suas
equipes, formas apropriadas a uma
época na qual pessoas e resulta-
dos ndao podem ser mais colocados
como polos de uma dicotomia.

Vivenciar essa transicao em gru-
po, com pares que vivem dilemas se-
melhantes, pode ser extremamente
atil.

Tal qual um trapezista que faz seu
voo entre duas barras esta protegi-
do por uma rede de seguranca, estar
com pares nesse momento pode ser
altamente reconfortante e enrique-
cedor. Para além do alivio de nao
se ver solitario nessa jornada, é no
intercambio de sentimentos, inicia-
tivas, novas abordagens e na rara ex-
periéncia de ser escutado e escutar

os demais que o participante amplia
seu autoconhecimento e prepara-se
para construcdo de novas formas de
se relacionar com a sua equipe de
colaboradores.

Lembro de uma profissional que
sempre dizia odiar o tempo gerun-
dio. Claro, havia um contexto e ela
se referia a pessoas que se esqui-
vavam de suas responsabilidades e
estavam sempre fazendo as coisas,
enquanto ela buscava impaciente-
mente o resultado.

Ja eu dou grande valor a esse
tempo de verbo. O gerundio é uma
forma nominal do verbo que indica
continuidade. Ele expressa o tempo
do processo que precisamos para
fazer as transicbes necessdrias as mu-
dancas sustentdveis. E, cd entre nds,
investir em encontrar formas de me-
Ihor se relacionar sempre sera gerun-
dio, jamais sera tarefa concluida. @
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JORNADA DE APRENDIZADO E
DESENVOLVIMENTO:
COMO CRIAR A MELHOR EXPERIENCIA

Quando falamos em jornada, pen-
samos em um caminho a ser percor-
rido com o objetivo de chegar em
um determinado ponto. Trazendo
para o contexto de desenvolvimento,
isso quer dizer proporcionar diversos
momentos de aprendizagem. E, para
que essa jornada seja bem-sucedida,
é preciso planejar uma rota que leve
em consideracao as necessidades da
empresa a partir dos objetivos estra-
tégicos definidos e os interesses de
quem passara pelo processo. Assim, o
primeiro passo deve ser a realizagao
de um bom diagnéstico, que vai evi-
denciar todos esses pontos.

Uma boa forma de fazer isso é
com mapeamentos preenchidos de
forma online, tanto pelas pessoas co-

Por Juliana Nascimento

laboradoras quanto pelas empresas.
Eles possibilitam a identificacdo de
onde estdo os gaps de desenvolvi-
mento e quais sao as habilidades que
precisam ser aprimoradas.

Na Cia de Talentos, por exemplo,
trabalhamos com mapeamentos de
perfil, inventdrios de personalidade
e outras avaliacbes que nos dao as
informacgdes necessarias para tracar-
mos uma estratégia de desenvolvi-
mento.

UMA BOA EXPERIENCIA DE
APRENDIZADO

Cada vez mais, as companhias
tém atuado para proporcionar a
melhor experiéncia para as pessoas,
contemplando toda a jornada, desde

0 processo de atracao até o desliga-
mento. Ter profissionais com um bom
preparo técnico e comportamental é
uma questao central para as organi-
zagoes, qualquer que seja o porte ou
0 segmento em que atue. Tanto que
o desenvolvimento ja tem aparecido
antes mesmo da contratacao.

O Bettha.com, HR e ED tech idea-
lizada pela Cia de Talentos, por exem-
plo, inverte a l6gica dos processos se-
letivos. A startup disponibiliza trilhas
de autoconhecimento e desenvol-
vimento de habilidades socioemo-
cionais e, ap0ds a conclusao, sao sele-
cionados os perfis mais aderentes as
empresas.

Por outro lado, para quem ja faz
parte da empresa, uma experiéncia
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positiva de aprendizado comega com
o seu envolvimento no processo.
Assim, antes mesmo de iniciar, ja foi
gerado um interesse pelo que vira e,
dessa forma, ela ja se sente motivada
a participar.

Pensar em diferentes formatos de
conteudo é mais um aspecto impor-
tante que ajuda a manter o engaja-
mento. Além de palestras, webinars,
e-books e infograficos, ha conteldos
em audio, video ou gamificados. Mui-
tas empresas ja tém disponibilizado
esses materiais em uma universidade
corporativa para que as pessoas pos-
sam acessa-los onde e quando qui-
serem, encaixando o seu tempo de
aprendizado da melhor forma dentro
da sua rotina.

BENEFICIOS DE UMA JORNADA
DE DESENVOLVIMENTO

A principal vantagem de criar
uma jornada de aprendizado é a
possibilidade de estruturar uma tri-
Iha totalmente personalizada. Por
isso, comegar com um diagnéstico é
tao importante. E ele que vai direcio-
nar quais habilidades e competén-
cias precisam ser aprimoradas nas
equipes.

Atuar dessa maneira faz com que
o desenvolvimento dos times — con-
junto ou individualmente - seja mais
rapido e efetivo, porque vai ao en-
contro das necessidades mapeadas,
como ja falamos no inicio.

Mas a personalizacao da trilha de
desenvolvimento pode ir além, com
a criagao de conteudos exclusivos,
elaborados para atender as especifi-
cidades da companhia naquele mo-
mento. Ou seja, existe a alternativa
de ter uma jornada totalmente custo-
mizada. De qualquer forma, o funda-
mental é que todo o conteudo esteja
alinhado com a estratégia da empre-
sa e tenha um enfoque bem pratico.

Outro beneficio é que uma jor-
nada de aprendizagem bem dese-
nhada serve como um guia para a
pessoa colaboradora, que consegue
acompanhar o seu desenvolvimento.
Mais do que isso, ter a visibilidade do
préprio progresso contribui também

Juliana
Nascimento

é diretora de
Desenvolvimento
e Carreira da Cia de
Talentos

para um maior engajamento. Afinal,
a pessoa se sente valorizada e reco-
nhecida, pois o investimento é em
algo que ela gostaria que vocé, como
parte da lideranca, atuasse.

Para vocé ter uma ideia, a pes-
quisa Carreira dos Sonhos 2022, que
contou com a participacdo de mais
de 117 mil pessoas, entre jovens pro-
fissionais, média gestao e alta lide-
ranga, mostrou que elas esperam das
empresas um apoio continuo quanto
ao seu desenvolvimento. Para 26% do
publico jovem, 24% da média gestao
e 19% da alta lideranca, essa é uma
iniciativa que mais ajudaria na atua-
¢ao neste novo mundo do trabalho.

Por outro lado, as empresas tam-
bém esperam que as pessoas sejam
proativas e busquem o aprimoramen-
to das suas habilidades, sejam elas
técnicas ou comportamentais.

ACOMPANHAMENTO

Como mencionei no inicio do ar-
tigo, uma jornada tem o intuito de
alcangar um ponto determinado. Isso
quer dizer que é essencial planejar
também de que maneira a pessoa que
realizou a trilha serd acompanhada.
Por isso, estabeleca indicadores para
saber se os objetivos foram alcancados
e tenha uma lideranga préxima que
consiga avaliar se as mudancas espera-
das se concretizaram. Nem sempre 0s
resultados serdo imediatos. Assim, vale
considerar um periodo para que esse
conhecimento adquirido amadureca.

De qualquer forma, investir em de-
senvolvimento - com apoio de uma
consultoria especifica ou tendo o time
de gestao de pessoas a frente da es-
truturacdo — é fundamental para as
organizacdes que querem se manter
competitivas no mercado. @
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TRES PILARES
PARA A CONSTRUCAQO DE
UM NOVO HABITO

A energia da mudanga, da cons-
trucdo de novas metas e conquistas
estdo intimamente ligadas ao novo
ano, ao novo ciclo que se inicia. Mas,
infelizmente, durante o passar dos
meses essa energia vai se perdendo
e dando espac¢o ao monstro da rotina
agitada e do “nao da tempo’, “segun-
da-feira eu comeco”.

Buscamos férmulas magicas para
nossos objetivos, como: seja mais
produtivo com essa pilula, aumente
sua memdoria com esse video ou use
o creme milagroso das famosas para

Por Sheron Mendes

secar barriga em dez dias.

Somos reflexos de nossos habitos
e rotina. Sim, senhoras e senhores, a
mesma rotina que nos engoliu ja nos
primeiros dias de janeiro.

Artigos cientificos dentro da neu-
rociéncia provam que a construcao
de um novo habito independe de um
numero fixo de dias, podendo levar
de trés a 200 dias, ou até mesmo a um
belo lugar algum, alcancando apenas
a linha de chegada da frustracao.

Para conquistar o comportamento
espontaneo automatizado, vocé tem

que deixar claro para vocé mesmo
qual é a relevancia desse novo cos-
tume, o que vocé vai ganhar, qual o
motivo dessa nova conduta. Primeiro,
se convenca, venda os beneficios a si
mesmo.

Depois de abracar a ideia dos
novos privilégios que serao adquiri-
dos, tenha foco. Espalhe post it pela
casa com frases que te lembrem das
garantias da conquista. Faca uma
planilha, um cartaz para vocé anotar
diariamente o andamento do projeto
e, quando chegar no final da semana,
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analise seus indicadores.

Nosso cérebro é extremamente
visual. Qualquer texto, simbolo ou
significado se traduz em uma ima-
gem pelo cértex occipital ventral,
onde o cortex occipital dorsal vai dar
significado a essas imagens. Por isso,
os lembretes e planilhas sao impor-
tantes.

Dizem por ai que nosso cérebro é
preguicoso e vive tentando poupar
energia. Mas ndo é bem assim. Ele re-
cebe 11 milhdes de bits/segundo de
informacdes, e consegue processar
conscientemente apenas 0,000002%
delas. Por isso, facilite o trabalho do
seu cérebro e traga seu objetivo do
campo das ideias para o mundo fisico,
deixe-o visual e palpavel.

A famosa dopamina entra em
jogo, ndo como troféu que se ganha
ao final do campeonato, mas como a
dose didria de impulso que vai te aju-
dar a seguir em frente, antecipando
a premiacao desejada logo quando
vocé pensa na conquista ou nos be-
neficios que ela vai te trazer.

Rick Hanson, no seu livro O Poder
da Resiliéncia, enfatiza que qualquer
mudanca de comportamento exige
aprendizado. Aprendizado que vem
através da observacao de erros e acer-
tos, tentativas dentro da sua rotina.
Aprenda onde estdo as suas falhas, os
seus sabotadores. As vezes, nos boi-
cotamos por autopiedade, por achar
gue merecemos, e aqui entra a suada
disciplina, que muitas vezes é sacrifi-
cante e dolorosa.

Donald Hebb, na Teoria Hebbiana
do Aprendizado, descreve os meca-
nismos neurais da plasticidade, onde
neurdnios que disparam juntos se
reforcam, a estimulacdo repetida e
persistente aumenta na eficiéncia si-
naptica.

T4, mas o que isso quer dizer?

Imagine que vocé estd subindo
uma montanha de mata fechada
onde ja existe uma trilha. Obviamen-
te, é mais facil sequir aquela trilha ja
aberta. Quando estamos criando um
novo habito, estamos abrindo um
novo caminho, onde vocés precisam
passar varias vezes por ali, cortando

Sheron Mendes
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arbustos e pisando forte no chéo até
que a trilha fique clara e perceptivel.

Para que esse caminho novo fique
visivelmente livre, integre-o a sua ro-
tina de maneira mensuravel e atingi-
vel. Por exemplo, quer comecar a ler,
leia trés paginas por dia no café da
manha. Estabelecer horarios nos im-
pede de procrastinar.

Anote essas palavras, porque elas,
sim, serdo magicas: motivacao, foco e
disciplina. Dessa forma, cabe a vocé
usar seu potencial para escolher ra-
cionalmente os neurdnios que vai dis-
parar, se vai seguir a trilha antiga ou
reforcar a nova.

Mais do que vocé é hoje, onde
quer chegar? O que quer ser?

Muitos erros sao frutos da impa-
ciéncia e ansiedade, resultantes da
falta de maturacdo do cortex pré-
frontal ventromedial do cérebro.
Existem situagdes que nao podemos

controlar, mas temos autonomia
para escolher quais atitudes tomar
perante elas. Persista, geralmente
sdo esfor¢os pequenos, constantes e
pouco radicais que fazem a diferen-
¢a ao longo do tempo.

Assim como o objetivo das cién-
cias ndao é ter certeza das coisas e
sim diminuir as incertezas, nao ten-
te controlar um futuro imprevisivel.
Participe da criagao dele ao invés de
tentar prevé-lo. Marque um encontro
consigo mesmo, revise em dois minu-
tos suas atitudes diarias antes de se
deitar.

Seja sincero e identifique o pro-
crastinador; qual desculpinha esta te
distanciando do objetivo final? Seja
honesto com seus erros. Esse é o pri-
meiro passo para a mudanca, entao
nao se iluda com justificativas esfarra-
padas. Ndo é falta de tempo, é falta de
centro, de foco. @
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Uma das principais expectativas de
toda organizacao é ser referéncia no
seu segmento de atuacdao. Mas, para
atingir esse objetivo, é preciso estabe-
lecer — e manter - relagfes auténticas e
sustentaveis com todos os que fazem
parte do negécio. Na area de RH, que
na JTI tem o nome de Pessoas & Cul-
tura, estabelecer essas relagbes com os
colaboradores traz um desafio a mais.
Afinal, atuamos num setor desafiador,
que nos impulsiona a oferecer mais
diferenciais para os profissionais, pois
precisamos nos destacar em outros
quesitos como empresa e desmistifi-
car alguns conceitos sobre o setor. O
mesmo para os colaboradores que ja

AT
COLABORADOR LIVRE
PARA SER E ESCOLHER,

EMPRESA PRONTA PARA CRESCER

Por Thiago Dotto

fazem parte da empresa, onde busca-
mos manter uma relacdo de transpa-
réncia e confianca para oferecer o me-
Ihor ambiente de trabalho e manté-los
engajados para alcangar as metas e
objetivos da empresa.

De acordo com o estudo What's
the Value of Your Employment Brand?,
do LinkedIn, estratégias de employer
branding que visam garantir a satisfa-
cao dos colaboradores e gerenciar a
imagem e reputacdo da empresa sao
capazes de reduzir em até 28% a rotati-
vidade e aumentar em 50% o numero
de candidatos qualificados para vagas.
Os nimeros mostram: uma marca em-
pregadora forte faz grande diferenca

na atracao e retencao de talentos.
Com a minha experiéncia de mais
de 20 anos em RH, vejo que uma das
principais estratégias de marca empre-
gadora hoje é colocar os colaborado-
res no centro do negdcio e incentivar
0 seu protagonismo. Traduzindo isso
em préticas, refiro-me a criacdo de
uma governanca de Recursos Huma-
nos que olhe para as necessidades de
cada colaborador e, a partir, dai ofere-
¢a solugdes de impactos positivos na
satisfacdo do individuo e, consequen-
temente, na sua produtividade.
Oferecer autonomia para o pro-
fissional criar sua propria jornada de
desenvolvimento, processos de escuta
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antes e depois de alguma mudanca e
personalizacdo do pacote de benefi-
cios sao exemplos de ac¢oes distintas
que valorizam a jornada dos colabora-
dores. Projetos personalizados, como
um programa de beneficios flexiveis,
oferecem ao colaborador um diferen-
cial do que é visto no mercado como
“tradicional”. Acredito que investir
nesse tipo de pratica é o que nos tor-
na uma marca empregadora que olha
para a experiéncia do colaborador. E
a partir dessa premissa que a area de
Pessoas & Cultura da JTI implementa
melhorias em todos os processos, o
gue para mim é fator muito importan-
te para conduzir a estratégia da area.

UM NOVO OLHAR PARA DES&I

Falar de uma jornada personalizada
para o colaborador traz o tema da di-
versidade, equidade e inclusdo (DE&I)
para o cendrio corporativo. Afinal, es-
tamos vivendo em um mundo plural,
com novas necessidades que se refle-
tem também na rotina das empresas.

Um levantamento da McKinsey
constatou que as organizagbes que
consideram a diversidade no recru-
tamento entregam resultados 25%
melhores do que organiza¢bes tidas
como nao diversas. No entanto, no
meu ponto de vista, a estratégia da
diversidade vai muito além da per-
formance do negdcio: diz respeito a
como cada colaborador percebe o ou-
tro e como sao encaminhadas as suas
interacOes e relagdes no trabalho.

Ja um estudo da PwC, que inves-
tigou os programas de DE&l e seu
impacto na experiéncia dos colabora-
dores em diferentes industrias, mos-
trou que apenas 5% das organizacdes
estao tendo sucesso nas principais di-
mensodes do tema. A explicagao dessa
dissonancia entre o que as empresas
pregam e a percep¢ao dos emprega-
dos é que a maioria das companhias
nao estd capacitando sua lideranga
nas tematicas de DE&.

Como todas as organizagdes tém
subculturas, as liderancas de negé-
cios também podem nao estar sinto-
nizadas com os comportamentos que
levam seus colaboradores a sentirem

Thiago Dotto
é diretor

de Pessoas &
Cultura da JTI -
Japan Tobacco
International

que o ambiente nao é inclusivo. De
acordo com o mesmo levantamento
da PwC, 79% do engajamento da lide-
ranca em DE&I permanece nos niveis
basico ou emergente.

E por isso que o desenvolvimento
da lideranca é parte importante da
nossa estratégia de DE&I, afinal, para
uma cultura avangar em respeito a
pluralidade da sociedade, precisamos
de aliados e de uma gestao compro-
metida em aprender e evoluir junto
com a empresa. Além disso, mostrar o
comprometimento da alta gestdo com
o tema faz diferenga no engajamento
e na confianca que queremos criar no
ambiente de trabalho.

A MUDANCA NAO PARA

Ter uma estratégia de marca em-
pregadora fortalecida na éarea de Pes-
soas & Cultura nos da uma sélida base
para implementar melhorias continu-

as em NossOs Processos, uma vez que
direcionamos investimentos e esfor-
¢OS para um mesmo proposito do que
gueremos oferecer para nossos talen-
tos. Por isso, nos comprometemos
com 0s nossos objetivos e valores e
estamos atentos as mudancas do mer-
cado de trabalho.

Para o RH, esse é um desafio diario,
uma vez que a competitividade por
talentos esta cada vez mais presente
no dia a dia e as demandas para uma
area mais agil e digital requerem olha-
res atentos para a rapida evolucao do
mercado de trabalho. Portanto, acom-
panhar as tendéncias, estar a frente ao
oferecer praticas diferenciadas e nao
se acomodar com processos e politi-
cas que por muito tempo estiveram
presentes no setor, s§0 compromissos
assumidos para continuarmos a evo-
luir e oferecer a melhor proposta como
marca empregadora. @
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COMPETENCIAS FUNDAMENTAIS
PARA O PROFISSIONAL DE RH

Vocé ja ouviu falar de médicos que
se dedicam tanto aos pacientes que
acabam nao tendo tempo de cuidar
da prépria saude? E contadores que
acompanham com rigor cartesiano as
contas dos seus clientes e acabam sem
energia para administrar o préprio or-
¢amento? Pois é... Esses paradoxos
estdo presentes em muitas profissoes,
e talvez RH seja uma delas. Quantos se
dedicam de corpo, mente e alma ao
desenvolvimento dos colaboradores
de sua empresa, mas acabam se es-
quecendo de pensar, planejar e inves-
tir na propria evolucao profissional?

Movido pela intencdo de contri-
buir, tomei a liberdade de organizar

INVESTIR

Por Yuri Trafane

um pouco daquilo que temos apren-
dido observando, pesquisando, estu-
dando e discutindo o tema com a alta
lideranca e profissionais de Recursos
Humanos de algumas das maiores e
mais admiradas empresas do Brasil e
do mundo. Eis aqui cinco areas que
sao e serdo cada vez mais importan-
tes para o sucesso em RH:

Estratégia: cada vez mais os pro-
fissionais da nossa area precisam se
entender como participantes ativos
na constru¢ao e implementacao da
estratégia da organizacdo. Para isso,
devem ampliar continuamente o do-
minio sobre os negdcios e compre-

ender as particularidades do modelo
de negécio da sua propria empresa.
Na construcao da estratégia, devem
estar preparados para discutir holis-
ticamente e opinar ativamente sobre
os destinos corporativos, além de
transitar com desenvoltura em temas
com Vendas, Marketing, Financas,
Operagoes, Cadeia de Suprimentos,
Compras e Tl. E o mais importante:
mostrar como gerar o engajamento e
desenvolver as competéncias neces-
sarias para que os colaboradores exe-
cutem aquilo que foi planejado. Quer
comecgar por aqui? A dica de leitura
é O Fim da Vantagem Competitiva, de
Rita Gunther Mcgrath.
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AVALIADOS NO BRASIL!

O MELHOR SISTEMA DE DESENVOLVIMENTO DE VENDAS DO MUNDO!

POSITISNAL
SELLING

TREINAMENTO PROFISSIONAL EM VENDAS

QL =¢H

Os desafios enfrentados pelas empresas brasileiras exigem uma atuacdo firme na busca de resultados
concretos e mensurdveis, no curto prazo. Adote o POSITIONAL SELLING® (PS), o sistema estratégico
de vendas utilizado pelas empresas lideres de cinco continentes. Prepare seus profissionais de vendas
para vencerem os desafios que fardo de 2023 o ano decisivo para o seu negdcio.

Desenvolvido pela Carew International, o sistema utiliza as mais modernas técnicas de aprendizagem
de adultos, baseadas na Neurociéncia, o que assegura a rdpida assimilacdo dos conceitos e
ferramentas e o desenvolvimento de habilidades que serdo colocadas em prética, imediatamente.

(" RESULTADOS PARA A EMPRESA )
O treinamento de Positional Selling® capacita seus profissionais de vendas para:
» Conquistar a posicdo preferencial junto * Superar concorrentes agressivos.
aos clientes. * Fechar mais negécios, mesmo sob condicdes
* Ampliar as vendas aos clientes atuais adversas.
e aprimorar sua rentabilidade. * Negociar trocas de valor, ao invés de fazer
* Reativar clientes inativos, dinamizando concessdes que reduzam a lucratividade.
contas estagnadas. * Encontrar alternativas construtivas para a
* Recuperar clientes perdidos. “guerra de precos”.
S * Manter a fidelidade dos clientes. * Aumentar os lucros e a participacdo no mercado.

PARA EMPRESAS QUE QUEREM OBTER RESULTADOS CONCRETOS E MENSURAVEIS AINDA EM 2023!

16 ANOS ConNsEcuTIVOS INFORMACOES:
COMO DESTAQUE DENTRE OS INTERCULTURAL _ 3

FORNECEDORES DE CURSOS E intercultural-treinamento
TREINAMENTOS MELHOR . l ! posiiionalselling interculturalted.com.br,/online

info@interculturalted.com.br

(GESTAO RH) ' aado 2023 " ()

A INTERCULTURAL E LICENCIADA EXCLUSIVA DA CAREW INTERNATIONAL PARA O BRASIL E AMERICA DO SUL
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Transformacao digital: empre-
sas que nasceram antes da era digital
podem se transformar e prosperar;
a disrupgdo nao é inevitavel. Mas,
para isso, precisam entender que a
palavra mais importante nessa frase
ndo é “digital’, mas “transformar”. En-
tao, trata-se mais de uma questao de
mindset do que de tecnologia. E se os
modelos mentais estdo no palco, RH
tem papel fundamental, empurrando
o profissional da drea a desenvolver
em si mesmo o mindset digital: uma
nova forma de pensar sobre a orga-
nizagao e os stakeholders, passando
pelo colaborador, mas nao se limi-
tando a ele. Se interessou pelo tema?
Que tal tentar o livro Transformagéo
Digital, de David Rogers?

Gamificacdo: essa é uma tendén-
cia mais especifica, ligada ao tépico
anterior e que encontra suas origens
na esséncia da natureza humana, in-
clinada a atividades cooperativas e
competitivas, mas que ganhou novos
contornos com a proeminéncia dos
jogos eletronicos tao valorizados e
presentes no cotidiano das novas ge-
racoes. E se tem uma area que pode
beber nessa fonte é a de RH, pois
existem muitas experiéncias bem-su-
cedidas em todas as suas subfuncoes:
é possivel usar jogos e processos ga-
mificados para recrutar e selecionar
profissionais, integra-los na empresa,
treind-los e desenvolvé-los, geren-
cid-los e até avalia-los. Por isso, o RH
pode se beneficiar ao entender sobre
jogos e suas aplicagdes. Quer gamifi-
car mais? Pode valer a pena ler A Re-
alidade em Jogo, de Jane McGonigal.

Desenvolvimento Baseado em
Pontos Fortes: a ciéncia do compor-
tamento vem se desenvolvendo em
uma velocidade estonteante. Neu-
rociéncia, people analytics e econo-
mia comportamental sao algumas
dimensodes que contribuem cada vez
mais na compreensao do que signifi-
ca ser humano em uma perspectiva
cientifica. Uma conclusao que emer-
ge com forca notavel nesse contexto
é a de que a exceléncia individual,

Yuri Trafane é

diretor da Ynner
Treinamentos, professor
de Gestéo, Estratégia e
Marketing em cursos
universitarios e de MBA
e coach certificado pela
Association for Talent
Development (EUA),
com especializacdo em
Strength Based Coach
pela Gallup (EUA)

de equipes e organizagbes nasce
da capacidade de focar naquilo que
temos de melhor, em vez de ficar lu-
tando indefinidamente contra o que
temos de pior. Com suas raizes na
Psicologia dos Pontos Fortes, de Do-
nald Clifton, e alavancado pela Psico-
logia Positiva, de Martin Seligman, o
Desenvolvimento Baseado em Pon-
tos Fortes propde que as pessoas
entendam, valorizem e aprendam
a usar seus talentos (padrdes natu-
rais de sentimento, pensamento e
comportamento), transformando-os
em pontos fortes para, a partir dai,
atingir seus objetivos pessoais, pro-
fissionais e corporativos. Nessa abor-
dagem, os pontos fracos nao sao ig-
norados, mas tratados de forma que
ndo comprometam a performance.
Quer entender mais sobre essa pers-
pectiva revolucionaria? Minha dica
é o livro Descubra seus Pontos Fortes

2.0, de Donald Clifton.

Comunicagao: o tempo passa, as
coisas mudam e uma frase continua
sendo ouvida em empresas de to-
dos os tipos e tamanhos: foi um erro
de comunicacdo! Se o desafio ja era
grande no trabalho presencial, ga-
nhou contornos dramaticos com mo-
delos hibridos e totalmente virtuais.
Para lidar com essa nova realidade o
profissional de RH precisa ndo ape-
nas se desenvolver rumo a exceléncia
nessa competéncia para si mesmo,
mas também ser um catalisador do
desenvolvimento dela para todos os
lideres e demais colaboradores da
empresa. Essa é uma area com tanta
literatura que eu até hesito em indi-
car apenas uma, mas para manter a
coeréncia vamos la. Comece com um
classico: Comunicagdo ndo Violenta,
de Marshall Rosenberg. @
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COMUNICADO IMPORTANTE

E com justificado orgulho e uma sensacgéo de missdo cumprida que comunicamos aos nossos clientes e ao mercado
em geral que encerramos, em 31/12/2022, nossa parceria de mais de 36 anos com as The Ken Blanchard Companies.

Em 1986, tivemos a honra de trazer para o Brasil, a Lideranga Situacional II, O Gerente-Minuto e outros programas da
Blanchard e, ao longo destas décadas, foi um privilégio poder ensinar a mais de 63 mil gestores de 636 corporagdes
brasileiras e multinacionais os mais eficazes conceitos e ferramentas de lideranga e gestéo de pessoas disponiveis
em ambito internacional.

Na ultima reunido dos Global Partners da Blanchard, realizada em setembro de 2022, em Atenas, fomos agraciados
com um honroso certificado por 35 anos de excelentes servigos e recebemos também uma gravagao em video em
que Ken e Margie Blanchard nos fizeram um comovente agradecimento e uma carinhosa despedida.

Estes longos e proficuos anos com a Blanchard nos enriqueceram como pessoa e como profissional e nutriremos,
para sempre, um sentimento de extrema gratiddo ao Dr. Ken Blanchard que, desde 1977, é nosso mestre, amigo e
uma fonte inesgotavel de inspiragéo.

Por mais de 16 anos consecutivos (2007-2022), fomos reconhecidos como destaque dentre as empresas de Cursos
e Treinamentos mais bem avaliadas do Brasil (Gestdo RH).

A Intercultural celebra, em 2023, 50 anos desde sua fundacéao, e 40 anos como licenciada exclusiva para o Brasil
e América do Sul, da Carew International e do Positional Selling, o mais eficaz sistema de desenvolvimento de
habilidades de vendas do mundo.

Em breve, apresentaremos nosso novo programa de desenvolvimento de liderangas, fruto da jornada iniciada
ha 56 anos, quando tivemos a oportunidade de ensinar “Lideranca e Dindmica de Grupos” na EAESP-FGV e,
posteriormente, “Desenvolvimento Gerencial” no Centro de Pds-Graduagédo em Psicologia Aplicada da FGV-RJ, ao
longo de 13 anos de atuagdo académica.

Finalmente, agradecemos pelas multiplas manifestagdes de aprego, pelas congratulagdes e votos de sucesso
recebidos de clientes, colegas e amigos 0 que nos estimula a prosseguir, com mais afinco ainda, em nossa trajetéria
de bem servir nossos clientes corporativos.

23 de margo de 2023

Peter Barth
Presidente

P.S.: A Blanchard continua presente no Brasil através da Call Daniel, sediada em Sao Paulo, a qual desejamos o0 maximo de
sucesso nesta jornada que ora se inicia.

INTERCULTURAL

1!

1973-2023

info@i | lted b Destaque dentre as empresas de Cursos e Treinamentos melhor P
info@interculturalted.com.br avaliadas no Brasil por 16 anos consecutivos (2007 a 2022) - GestioRH w 24 99931-2494




A Chiesi, grupo biofarmacéutico focado em pesquisa e
presente ha quase 50 anos no pais, anunciou a chegada de
Pérsio Pinheiro como diretor de RH.

Pérsio acumula mais de 30 anos de experiéncia em Re-
cursos Humanos, Gestao e Estratégia de Pessoas. Ao longo
desse periodo, atuou como executivo em empresas de di-
ferentes segmentos de negdcio, como Bombril, J. Macédo,
Camil, Ypé, BRF, AES Brasil e Janssen.

“A Chiesi tem o forte propésito de gerar impacto po-
sitivo nas pessoas, no planeta e na sociedade, além de
ter convergéncia muito forte com meus valores pessoais.
Isso me traz muita satisfacdo e motivacao para colaborar
e aprender, apoiando e contribuindo para gerar valor, de-
senvolvimento e crescimento para nossas pessoas e forta-
lecer a cultura Chiesi’, diz o executivo.
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Com solida carreira de mais de 26 anos na Intelbras, e
considerada“prata da casa’, Dione Quadros foi promovida
a diretora de Gestao de Pessoas. Nos ultimos 15 anos, Dio-
ne atuou diretamente na lideranca do RH, sendo o cargo
anterior de gerente executiva de Gestao de Pessoas.

“Me sinto feliz e orgulhosa por esse passo na minha tra-
jetdria profissional e por receber esse reconhecimento da
empresa onde fiz toda minha carreira. Ao longo de todos
esses anos, tive a oportunidade de participar dos grandes
momentos de transformac¢ao da companhia. Tenho certe-
za de que aprendi muito e, também, pude contribuir para
a evolugao da cultura, valores e resultados da empresa.
Deixo aqui registrado o agradecimento a todos que estive-
ram e estdo ao meu lado nesse desafio de atuar com Ges-
tao de Pessoas’, conta ela.

O engenheiro eletricista Fabio Leite é o novo presiden-
te da DuPont Brasil. Ele substitui Etore Frederici, agora lider
de vendas de Tyvek and Typar nas Américas.

Fabio acumula a funcao de diretor de Facilities para as
Américas. Ele construiu sua carreira na DuPont: foi contra-
tado em outubro de 2003 como estagidrio em Engenha-
ria. Apds atuar como engenheiro e supervisor na area, se
tornou, em 2010, lider de projetos da DuPont nos Estados
Unidos. Trés anos depois, voltou ao pais como gerente de
Engenharia e Tecnologia para as Américas. Em 2017, pas-
sou a atuar como consultor de projetos; dois anos depois,
chegou ao cargo de diretor de Facilities para a América La-
tina e, em 2022, para as Américas.

“Acredito que minha jornada permite que me comuni-
que melhor e consiga entender quais sdao as necessidades
de cada departamento para atender as demandas. Sempre
fui muito transparente e me preocupo em passar tranqui-
lidade as pessoas. Elas precisam se sentir valorizadas. Farei
0 maximo para reter os talentos que aqui temos e, a0 mes-
mo tempo, buscar atrair novos. O valor que a gente cria
nesta organizagao vem delas’, afirma o novo presidente.
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A empresa de energia Eneva, que atua da exploracao
e producgdo de gdas natural ao fornecimento de solugdes
customizadas, passou a contar com uma diretoria exclu-
sivamente dedicada a Recursos Humanos. Ricardo Reis,
com mais de 20 anos de experiéncia no setor de Energia,
Oleo & Gas, foi convidado para liderar a area.

Ricardo trabalhou por mais de 21 anos na Schlumber-
ger, ocupando diversas posi¢oes, inclusive a de diretor de
RH para Arabia Saudita e regiao, operacao com mais de 8
mil funciondrios. Engenheiro mecanico de formacéo, ele
também ja atuou em Operagdes, Vendas, Estratégia e Ge-
renciamento de Crises.

“Ja faz parte do DNA da Eneva atrair, desenvolver e
reter os melhores profissionais do mercado. Para assegu-
rar esse compromisso, o novo CEQ, Lino Cangado, criou a
diretoria, a fim de priorizar o maior recurso da empresa,
as pessoas. Estou muito honrado pela oportunidade de
fazer parte do Time Eneva e dessa histdria de sucesso’, as-
sinala o executivo.

Marina Senna é a nova CHRO da SoluBio, empresa de
biotecnologia para o agronegdcio. Sua chegada tem como
objetivo principal o desenvolvimento do time, que passou
de 109 funcionarios em 2021 para mais de 650 em 2023.

Com uma década e meia de atuagdao em Recursos Hu-
manos, a executiva ja atuou em diversos setores econo-
micos, como industria de bebidas, farmacéutica e varejo
alimenticio, tendo trabalho em empresas como Ambev e
Burger King, sendo sua ultima experiéncia na mexicana
Kavak.

“A SoluBio é um desafio com extremo potencial de
mercado, valuation e desenvolvimento de time. Tenho
experiéncias com processos em grandes companhias e
entendo que nao posso implantar o mesmo em todas as
areas. Quanto mais préxima eu estiver, mais customizado
fica o processo. Essa é uma das minhas metas também.
Faremos isso por meio de um efetivo desdobramento de
metas, avaliacdo de desempenho e feedbacks consisten-
tes’, afirma Marina.

DIVULGACAO/MARISA

Depois de seis anos, Marilia Oliveira volta a trabalhar
na rede de lojas Marisa como diretora de Recursos Huma-
nos e Sustentabilidade, posto que ocupou por dez anos,
até sua saida em 2017.

Com 40 anos de carreira, Marilia trabalhou em em-
presas como GPA, Camargo Corréa e Grupo Pereira, onde
atuou nos ultimos quatro anos como vice-presidente de
RH. Ela conta que teve oportunidade de experimentar
grandes realizacdes gerenciando mudancas e fazendo
mentoria para lideres em projetos relevantes.

“Tenho novamente a oportunidade de contribuir,
aprender e ensinar com uma marca com DNA, principios
e valores que me conectam e me inspiram a dar o maxi-
mo de mim em um contexto desafiador interno e externo,
com a crenca de que as soft skills serdo aceleradoras para
0 aprimoramento e sustentabilidade do nosso negdécio’,
comemora a profissional.

Edigdo 1602023 GestdoRH |71

DIVULGAGCAO/SOLUBIO



T
%1
<
=
o
a
=
(e}
=4
O
<
9
=
>
=
a

A Dr.Cash, fintech de crédito para pagamento de tra-
tamentos médicos, estéticos e odontolégicos, anunciou
o psicélogo e gestor de pessoas José Netto como diretor
de Relagbes Humanas. Sua missao é duplicar o numero
de funcionarios — atualmente a empresa conta com 74
profissionais e almeja chegar aos 150 ainda em 2023 -,
gerenciar performance, atragao e retencao de talentos.

“Empolgacéo é a palavra que traduz o meu sentimen-
to ao entrar na Dr.Cash. Os segmentos de fintech e health-
tech sdo promissores no Brasil e muito pode ser feito para
selecionarmos as melhores pessoas com propdésito de
oferecermos ao publico a melhor entrega’, diz ele.

Com uma carreira estabelecida ha 14 anos em RH, o
profissional ja passou pelas empresas FedEx, Claro e ID
Logistics. Antes da Dr.Cash, ele atuava na Buser. José Netto
também possui expertise em legislacao trabalhista, con-
trole de budget e experiéncia como business partner de
RH em processos de fusdo e aquisicao.

A Ticket, marca de beneficios da Edenred, iniciou o
ano com o anuncio de nova lideranca na area de Re-
cursos Humanos. Com mais de duas décadas e meia de
experiéncia em RH, Tatiana Romero chegou a compa-
nhia, onde também passa a integrar o Comité de Dire-
cao.

“Estou muito feliz e animada com o novo desafio.
E uma honra liderar um time com tanta tradicao e re-
levancia no mercado. A Ticket é reconhecida por suas
iniciativas pioneiras e inspiradoras na area de RH e
meu objetivo é fortalecer ainda mais essa identidade
da marca. Quero agregar minha experiéncia a agdes em
prol do desenvolvimento, engajamento e bem-estar
dos nossos colaboradores”, diz a executiva.

Em sua trajetdria profissional, Tatiana trabalhou nas
multinacionais de tecnologia IBM, onde permaneceu
por mais de duas décadas, e Cognizant.

MARCELO JUSTO

A executiva Fabiola Ancioto assumiu a diretoria de
People & Culture da FCamara, empresa de Tl e inovagao
que esta em expansao internacional. Sob seus cuidados
estdo 1.300 colaboradores. Ela também vai colaborar in-
ternacionalmente nos processos de cultura e evolucao
das equipes de outros paises, ja concretizados em Portu-
gal e no Reino Unido.

Com uma expertise de mais de 15 anos em RH, Fabiola
trabalhou em empresas como AmBev, GVT, Raizen, Zuri-
ch Seguros, Novartis e, mais recentemente, Vittude, onde
foi responsavel pela implantacao e estruturacdao do RH.

“O principal desafio, na minha visdo, sera estruturar
e mapear toda jornada do profissional, criando cada vez
mais um ambiente de respeito, conexao e desenvolvi-
mento. Além disso, pretendemos reforcar o nosso olhar
para iniciativas de diversidade que também estejam ali-
nhadas com a cultura da empresa’, pontua.

72| GestdoRH Edicao 1602023

<
o
=<
=
<
J
@
=
(o]
<<
3
<
V)
=
>
=
(a)




INSCRICOES
ABERTAS!

Sao Paulo Corporate Games
24 3 27 de Agosto de 2023

INSCREVA SUA EMPRESA, FORME TIMES E VENHA VIVER ESSA

EXPERIENCIA UNICA E MEMORAVEL

O Corporate Games € a maior olimpiada corporativa e de team building do mundo.

SOLICITE UMA REUNIAO

Apoio Institucional Apoio de Midia Projeto Social

Realizacao:

11 5083-7228

www.corporategamesbr.com Rua Vergueiro, 2556, 2° andar - Sala 23
ecorp-'Ub atendimento@corporategamesbr.com Vila Mariana - Sdo Paulo




TOMMY JANSSON

A Kraft Heinz Brasil, dona de marcas como Heinz e
Hemmer, anunciou Carol Dias no cargo de diretora de RH.
Antes, como gerente de People & Performance, ela foi res-
ponsével por mudancas significativas na consolidagao cul-
tural e, junto com a lideranga, alcangou nimeros expressi-
vos no engajamento dos colaboradores, com diminuicao
de turnover e avancos em diversidade e inclusao.

Carol esta ha cinco anos na Kraft Heinz. Junto com a
equipe de RH, promoveu entrevistas de empregos entre
jovens de comunidades de Sao Paulo e do Rio de Janeiro
com profissionais do alto escaldo da empresa, sem que os
executivos soubessem a origem dos candidatos. A iniciati-
va deu certo e hoje muitos desses jovens estao a frente de
grandes projetos da companhia.

“O resultado e as entregas do nosso time sao conhe-
cidos no mercado, mas o que mais me interessa é o que
esses individuos tao potentes sdo capazes de deixar para o
mundo’, diz a profissional.
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A Integra Associados, consultoria de reorganizacéo fi-
nanceira e renegociacdo de ativos, reforcou a area de Gen-
te e Gestao com a chegada da diretora Bete Rello, que se
une a Monique Leme, diretora associada de RH.

Bete leva a empresa mais de 35 anos de vivéncia na drea e
atuacdao em grandes empresas, como Hoechst, Acos Villares
e Schering do Brasil. Nos ultimos 15 anos, foi CHRO na Bayer.

“Em empresas que passam por transformacoes por
crescimento estrutural e aumento de atividade ou por re-
estruturacao e recuperacao judicial, tdo importante quan-
to a atencgao aos aspectos financeiros é o cuidado que deve
ser estendido aos aspectos de capital humano, dado o im-
pacto relevante na gestao dos negdcios e no engajamento
dos colaboradores. Essa estratégia de atuacao é um dife-
rencial da integra que me atraiu, uma vez que a empresa
trabalha uma abordagem holistica que contempla todas
as variaveis relacionadas ao desempenho das empresas,
incluindo, principalmente, a gestdo de pessoas’; assinala.

Depois de uma jornada iniciada ha quase 30 anos como
estagidrio na Electrolux, o brasileiro Leandro Jasiocha as-
sumiu a posicao de CEO para América Latina da companhia.
Anteriormente, ele ocupava o cargo de vice-presidente da
area de Consumer Journey na regiao e, agora, substituiu Ri-
cardo Cons, que passou a CEO da area de negécios na Amé-
rica do Norte.

Seu objetivo na nova etapa é fortalecer a governancga
de sustentabilidade na regido e alavancar a experiéncia
do consumidor. “Vivemos um cendrio mundial incerto e
desafiador. Na América Latina, sdo ainda maiores nos cam-
pos social e econémico. Temos uma governanca global de
sustentabilidade soélida com metas alinhadas a ONU, que
suportam o nosso proposito de transformar a vida para o
melhor’, diz o executivo, complementando: “O nosso com-
promisso é garantir uma vida mais sustentavel aos nossos
consumidores e as comunidades onde estamos envolvi-
dos nos 12 mercados que atuamos na regiao”.
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Juliano Paggiaro é o novo general manager da BD,
empresas de tecnologia médica, no Brasil. Ele ingressou na
companhia em 2011, como diretor de Negécios da drea de
Diagnosticos. Em 12 anos, liderou diferentes negdcios na
América Latina e junto com sua equipe contribuiu com a
integracdo e crescimento de Life Sciences, tornando esse
segmento o segundo maior da América Latina.

“Para mim é um desafio ser lider dessa empresa pionei-
ra e inovadora, principalmente nesse momento em que o
mercado de saude estd muito competitivo e em rdpida evo-
lucédo, o que tem nos desafiado a criar modelos de negécios
e consequentemente, de gestao’; assinala o executivo.

Na visao dele, é por meio do desenvolvimento da equi-
pe, da aquisicdo de novas capacidades e da formacao de
novos lideres que virao as condi¢des de seguir crescendo e
tornar a RD cada vez mais relevante no mercado.

A RD Station, empresa de desenvolvimento de softwa-
re (SaaS) para médias e pequenas empresas, tem agora
Naamisis Campos como diretora de Gestao de Talentos. A
profissional ingressou na empresa em 2021 como gerente
sénior da 4rea e assume a nova posicao para perpetuar a
cultura da empresa, que completou 12 anos.

Naamisis tem mais de 15 anos de experiéncia em RH,
tendo trabalho em empresas como Claro, Grupo Cia de Ta-
lentos e Cetelem.

“Temos uma preocupacdo em fortalecer os elementos
culturais que tornam a RD Station uma das melhores em-
presas para trabalhar no Brasil’, diz a profissional. Outro ob-
jetivo é utilizar ainda mais dados na area de Pessoas para
as tomadas de decisdes estratégicas. “Na frente de people
analytics, onde temos uma visao metrificada de toda jor-
nada do colaborador, estamos evoluindo em iniciativas
que geram impacto direto no negécio, realizando estudos
focados em produtividade e performance, sem perder de
vista o bem-estar dos RDoers’, finaliza.

GERMANO LUDERS

Com mais de 25 anos de carreira, Fiamma Zarife assu-
miu a diretoria geral da Airbnb na América do Sul, repor-
tando-se a Jordi Torres, diretor regional para as Américas.

“Chego com muita motivacao para dar continuidade,
em parceria com os times da América do Sul, ao trabalho
de aprimorar constantemente a experiéncia dos nossos
anfitrides e héspedes e impulsionar a atividade turistica
na regiao de forma sustentavel e com foco na redistribui-
¢do do turismo para apoiar as comunidades locais’, conta
a executiva.

Fiamma comecou a carreira na Petrobras Distribuidora
e ocupou cargos de lideranca em empresas como Sam-
sung, Claro e Oi. De 2015 a 2022, trabalhou no Twitter,
onde ingressou para desenvolver a estratégia comercial
no pais e chegou ao comando da operacdao na América La-
tina. Em 2020, ela venceu o prémio Caboré, na categoria
Dirigente da Industria da Comunicagao e, no ano passado,
entrou na lista da Bloomberg Linea das 500 pessoas mais
influentes da América Latina. @
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O maior restaurante bruxo do Brasil, agora em um novo espaco
repleto de interacdes e atividades para todas as idades! N |
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Conheca nossas
unidades

Aponte a camera
e acesse nosso site via QR code.



TN A LA T Wy LN

i L - L )

N e ® Restaurante tematico
v/ e ParqueIndoor
e Lloja
rl: g ° Area para festas, aniversarios
| L e Eventos Coorporativos
i
1 S

Comemore conosco seu aniversario,
para todas as idades.

¥
»

: -
b 8 Eventos
M . ~X corporativos,
N | .
o | convencoes,
RS { treinamentos.
N oo
~
S \ 3 4
— ~ 7

k Para mais informagdes sobre nosso espaco para eventos, =
entre em contato através do nosso WhatsApp (11) 99833-3039. ;_33 - JE

L)



ANUNCIANTES DESTA EDICAO

AMIL 42 CAPA
BRADESCO SEGUROS 22 CAPA
TCS 3aCAPA
DASA 5
FGV IN COMPANY 7
INTELBRAS 9
OMNI 13
PAGUE MENOS 15
PORMADE 21
PROTEGE 19
RB 25
UNIMED CAMPINAS 27
ROBERT HALF 31
GRM 33
TECHWARE 34-35
RHUMO 39
Gl GROUP 41
PROPAY 43
MAGI 47
NEON 49
SOFT TRADE 51
ALMED 52-53
UNIVERS 55
PAROMED 57
AMAGGI 61
BLUMEN 63
INTERCULTURAL 67,69
ECORP HUB 73
VASSOURA QUEBRADA 76-77

amil

TCS

N*FGV IN COMPANY

(omni)

Pormade

Portas

SOl OS EM VALES-TRANSPORTE

[id Robert Half’

Talent Solutions

‘7 techware

aGroup

S HOLDING

{WMAGI

Solugdes em servigos

SOFTOTRADE

Solucdes para RH

UNIVERS

AMAGGI \\\

®

€ INTERCULTURAL

@ bradesco

seqguros

DAsd

empresas

intelbras

] PagueMenos
@ extrafarma

Unimed #£3

Campinas

GURGEL
RODRIGUES
MILANESE
ADVOGADOS

RHUMO®
propay

issionais. somos pro

OCOO

!“;&Wmed

HR Empowerment

PAROITIEC

| BLUMEN =

eCorrP Huk

Entertainment and Experience

L

=



oo @ TCS

WWW.tcs-creative.com

DESENVOLVENDO
TALENTOS

Nossos diferenciais: { y ..
&& : I' 7 --‘:-. -

-Time credenciado
pelo ICF (International \ 7
Coach Federation)

- Mais de 5000 horas
de Coaching em
organizacoes
nacionais e
Mmultinacionais.

- Programas em Inglés =
e Espanhol. '

 Programas de Lideranca
e Coaching Executivo
e Coaching de Times

Fale conosco:

(11) 99405-4789
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A Arena Amil
chegou no Rio!

E O MELHOR: E SAUDE PARA TODOS!

Vocé vai encontrar um ambiente acolhedor para realizar varios tipos de atividade fisicaq,

S
R

com praticas sauddaveis que vao te levar cada vez mais longe.

- Modalidades ~N
o O - (@] O
£ N B A | ® ¥
Yoga Danga Funcional HIIT Ténis Alongamento Corrida Muay Thai
- E muito mais! 4
UNIDADES * Lagoa Rodrigo de Freitas * Aterro do Flamengo
DA ARENA - Barra da Tijuca *  Parque Madureira

Saiba mais

@arenaamil arenaamil.com.br
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