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PARA PASSAR A PRIMEIRA
FASE, CONTAMOS COM
MUITO TRABALHO.

PARA VENCER, CONTAMOS
COM SEU VOTO.

Grupo DPSP.
Concorrendo ao prémio
“Melhores Fornecedores

para RH 2020"
no segmento
“Beneficio Farmacia”.

O objetivo dessa importante pesquisa é valorizar o trabalho das
empresas fornecedoras de produtos ou servicos para RH.

Com seu apoio, passamos a primeira fase.

Por isso, contamos mais uma vez com seu voto para coroar toda
nossa dedicacdo a esse departamento que faz parte do nosso DNA:
o Convénio Farmdcia da Drogarias Pacheco e Drogaria Sdo Paulo.

CONVENIO FARMACIA. SO EXISTEM MOTIVOS PARA DIZER

e Para mais informacgdes, entre em contato com nossos consultores em:

@j dpspconvenios.com.br & vendasconvenio@dpsp.com.br ‘\‘ (11) 3274-7524

drogarias Drogaria
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S EDITORIAL
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Na ultima edicao de 2019, a Ges-
tdo RH traz como destaque um tema
que ganhou fama na area de Recur-
sos Humanos e vem conquistando
mais e mais adeptos nos ultimos
tempos. Contratar as cegas significa
buscar candidatos por suas compe-
téncias, o que diminui a incidéncia
de discriminagao no sistema admis-
sional. Em um cenario no qual cada
dia mais falamos de igualdade de
oportunidades, esse novo jeito de
contratar talentos tem se tornado
realidade em empresas ja engaja-
das nas questdes de diversidade e
inclusdao. Na matéria, temos a gra-
ta constatacao de
que, mais que es-
forco, existe o de-
sejo legitimo des-
sas companhias de
transformar o am-
biente organiza-
cional. Sao exem-
plos inspiradores,
gue merecem ser
valorizados.

Por falar em
transformar, a edi-
cao trata de outro
assunto em alta
dentro das empre-
sas que anseiam
por uma gestao
aqgil. A secdo Case
apresenta a expe-
riéncia da Whirlpool, que vem apos-
tando em equipes multifuncionais,
também conhecidas como squads,
para tornar os seus processos mais
ageis e entregar mais valor aos con-
sumidores. A iniciativa, que faz parte
do processo de transformacéo digi-
tal da companhia, tem nas pessoas
a chave para a mudang¢a do mindset
acontecer.

Saindo um pouco desse tema, e
aproveitando a época do ano, é im-
possivel ndo olhar para traz e fazer
uma retrospectiva de tudo o que as
organiza¢Oes e o Grupo Gestao RH
viveram em 2019. Acredito que foi
um bom periodo, embora a esperan-
¢a de crescimento tenha sido maior
do que os resultados alcancados

Renato Fiochi
CEO

renato@

Dgrupo

pelo pais. Mesmo com o leve aque-
cimento da economia e do emprego,
0 que ainda vemos sdo as empresas
muito empenhadas em alcancar re-
sultados com baixos investimentos e
milhdes de pessoas na luta por uma
oportunidade de trabalho.

Espero que fagamos de 2020 um
ano em que esse esfor¢o e a espe-
ranca sejam transformados em resul-
tados excepcionais, que a economia
faca um caminho ascendente e que
as pessoas se orgulhem de verdade
de serem brasileiras.

A despeito dos obstaculos, o Gru-
po Gestao RH teve um ano de inicia-
tivas intensas para
se consolidarainda
mais no mercado.
Nos reinventamos,
mudamos e cres-
cemos. Aumenta-
mos a equipe, in-
vestimos em tec-
nologia, eventos e
produtos, sempre
conduzidos pelo
nosso DNA, que
é o respeito por
nossos clientes e
parceiros.

Posso definir
2019 como um
ano de realizagbes
expressivas para
o Grupo e para a
comunidade de Recursos Humanos.
Foram mais de 50 eventos organiza-
dos com muito empenho e energia.
E ndo poderia ser diferente, pois, ao
nosso lado, tivemos 450 empresas
nos incentivando nos novos proje-
tos, nos impulsionando para crescer
e nos ajudando a evoluir.

Para 2020, programamos muito
trabalho, muito mais projetos e rea-
lizagOes e, para isso, esperamos que
todos os nossos clientes e amigos
estejam conosco. Sempre digo que o
sucesso do Grupo Gestao RH se deve
a quem acredita em nosso trabalho,
por isso, tenho certeza de que estare-
mos em 6tima companhia para mais
um ano de desafios.

Boa leitura e 6timas festas!

DIVULGACAO
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A EXECUTIVO DE RH
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Ao falar de talentos, diversidade e colaboracao,
Marcos Baptistucci mostra que fez a escolha
certa ao optar por Recursos Humanos

Por Thais Gebrim

m 2015, recém-saido do Grupo Boticario, onde fez a transicao da
Eérea de ESH (Saude, Seguranca e Meio Ambiente) para RH, Marcos

Baptistucci chegou a Owens lllinois (O-1), uma das maiores fabri-
cantes de embalagens de vidro do mundo, para ocupar o cargo de di-
retor de Recursos Humanos. Hoje, como diretor de RH Cone Sul e HRBP
América, ele acredita que a visdo de negdcios adquirida com a formacao
em Engenharia Industrial e com o inicio da sua carreira tem sido funda-
mental para conectar a gestao de pessoas a estratégia da companbhia.

10| Gestdo RH Edigao 146 - 2019
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A MELHOR E MAIS COMPLETA SOLUCAO
DE RH E FOLHA CLOUD DO MERCADO.

ORACLE HCM CLOUD
RHEVOLUTION CLOUD
DA TECHWARE.

Um dnico produto com todas as
vantagens da tecnologia e dos
aplicativos Oracle na nuvem.

ORACLE

Cloud Marketplace i

0O Rhevolution Cloud foi cenificads pela
Oracle Internacional e estd publicado
omo folha de

techware.com.br 1138717485

ORACLE 5o

Partner

techware



E RH EM FOCO
RH

Gestao RH - Qual foi a grande
motivacao para o seu ingresso na
area de RH?

Marcos Baptistucci — Sou forma-
do em Engenharia Industrial e o
interesse por Recursos Humanos
foi despertado a partir da minha
atuacdo na darea de EHS, que tem
bastante proximidade com gestao
de pessoas. Em 2002, decidi fazer
um MBA em RH, pois ja tinha esta-
belecido o objetivo de desenvolver
projetos nessa area. Universidade
corporativa, desenvolvimento e su-
cessao de talentos foram algumas
das principais iniciativas que passei
a liderar. Acredito que a visao de
negocios que tenho devido a minha
formacao e ao inicio de carreira tem
sido fundamental para fazer o que
faco hoje, que é conectar a gestao
de pessoas a estratégia da empresa.

Gestao RH - Durante uma década,
vocé atuou no Grupo Boticario.
Quais foram os principais apren-
dizados dessa época?

Marcos Baptistucci — O Boticario
foi uma grande escola, pois la tive
oportunidade de passar por varias
areas e de participar da construcao
do que a empresa é hoje. O princi-
pal desse processo foi manter a cul-
tura da organizacdao enquanto ela
se transformava. Creio ter sido um
grande aprendizado e s6 foi possi-
vel porque a estratégia de negdcios
e a gestao de pessoas caminhavam
lado a lado. Esse trabalho integra-
do nos desenvolvemos na Owens
Illinois. Mas é importante dizer que
toda a bagagem profissional, tanto
positiva quanto negativa, nos pre-
para para outros desafios, entao,
considero valiosas todas as experi-
éncias pelas quais passei.

Gestao RH - Sua chegada a Owens
lllinois foi em 2015. De la para ca,
quais foram as principais ac¢oes
do RH?

Marcos Baptistucci — Minha chega-
da coincidiu com a crise econdémica
que vivemos no Brasil e a drea de
Recursos Humanos desempenhou

um papel muito importante na re-
organizacao da estrutura de pesso-
as necessdria para manter a saude
da organizacao. Foi preciso fechar
duas unidades de negécios e con-
duzimos o processo de maneira
muito perspicaz e respeitosa. Tanto
foi assim que agora estamos reati-
vando linhas de producao e recon-
tratamos uma grande porcentagem
de pessoas que haviamos desliga-
do. Sem duvida, isso é motivo de
orgulho para todos nés.

CC

O QUE REALMENTE
FAZ DIFERENCA

E GARANTIR NA
SIMPLICIDADE

DO DIAADIA

A GESTAO DE
TALENTOS, CRIANDO
OPORTUNIDADES DE
DESENVOLVIMENTO
PARA AS PESSOAS

)

Gestao RH - Quantos colabora-
dores a O-l1 tem atualmente sob
a sua responsabilidade e qual é a
principal demanda deles?

Marcos Baptistucci - Hoje somos
27.000 colaboradores em todo o
mundo, sendo 2.400 no Cone Sul,
divididos em cinco plantas entre
Brasil e Argentina. O que é mais
evidente aqui é a paixao pelo ne-
gécio que surge de forma contun-
dente no sentimento de pertencer
e no desejo de desenvolvimento e

carreira. A conexao com o vidro e a
sustentabilidade sao um dos prin-
cipais conectores da O-1 com seus
colaboradores.

Gestao RH - No tocante a atracao
e retencao de talentos, quais sao
os desafios?

Marcos Baptistucci — Temos um
programa de desenvolvimento de
lideranca com a Fundacao Dom Ca-
bral e recentemente lancamos um
MBA O-I transversal para todos os
nossos funcionarios, porque acre-
ditamos no valor da diversidade
do pensamento. Mas acredito que,
mais do que criar varios progra-
mas, o que realmente faz diferenca
é garantir na simplicidade do dia a
dia a gestao de talentos, criando
oportunidades de desenvolvimen-
to para as pessoas, com movimen-
tacdes entre dreas da organizacao
e até a transferéncia para posicoes
globais em outros paises. Esse é
um grande desafio, pois envolve
o estimulo a conversas sinceras,
avaliacées estruturadas de perfor-
mance e mapeamento constante
de oportunidades.

Gestao RH - Qual é a perspectiva
da empresa com relagao ao cena-
rio econémico e politico brasilei-
ro daqui em diante?

Marcos Baptistucci - Vemos a reto-
mada da economia de maneira mui-
to positiva. Como um dos primeiros
elos da cadeia de valor, o setor de
embalagens percebe antes os mo-
vimentos do mercado. E as proje-
¢6es mostram um crescimento bem
agressivo para 0os proximos trés
anos. Por isso, estamos nos prepa-
rando para atender ao crescimento
de demanda por embalagens de
vidro. A reabertura da nossa fabrica
em Vitéria de Santo Antao, em Per-
nambuco, é um exemplo. Além da
retomada da economia no pais, a
crescente busca por produtos mais
sustentdveis favorece nossas emba-
lagens, pois o vidro pode ser 100%
reciclado e transformado em novas
embalagens.

12| Gestdo RH Edigao 146 - 2019
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Gestao RH - Como o RH da O-l in-
centiva a diversidade e quais sao
as metas para que a equidade de
género seja alcancada no quadro
de liderancas?
Marcos Baptistucci — A empresa
tem nos seus valores a diversidade
e estd dentro das nossas metas de
sustentabilidade evoluir cada vez
mais nesse sentido. Temos hoje 35%
de lideres mulheres nas unidades
da América do Sul, o que é um bom
indice se comparado a média de
mercado. Temos muitos estagidrios
com mais de 27 anos na companhia
e isso também tem a ver com valori-
zagao da diversidade. Incentivamos
a harmonia entre as vivéncias, pois
todo o tipo de diversidade, seja de
cultura, orientacdo, pensamento ou
idioma, faz com que naturalmente
aparecam diferentes ideias e opini-
des, o que enriquece o trabalho.
Vale destacar também as opor-
tunidades geradas pelos nossos
programas de expatriacao que nos
conectam com diferentes cultu-
ras, ampliando nossa perspectiva
de mundo e negdcios. Esse é um
fator-chave na composicao de um
conceito amplo de diversidade e
de construcao de um futuro em um
mundo fortemente conectado, de
participacao multidisciplinar e mul-
ticultural ativa.

Gestao RH - De que modo a tec-
nologia é utilizada como parceira
do RH da empresa?

Marcos Baptistucci - Por sermos
uma empresa global e estruturada
por macrorregioes, a conectividade
nos ajuda muito no dia a dia, pois
permite a proximidade entre as pes-
soas e a participacao em projetos
globais. Temos, por exemplo, salas
de telepresenca para reunides em
todas as unidades da O-l. Também
usamos redes sociais corporativas,
como o Yammer, que permite a
troca de experiéncias entre todos
os funcionarios alocados em vdrias
partes do mundo. O mais interes-
sante é que nessas redes as pessoas
se conectam em grupos de interes-

ses pessoais € ndo so profissionais,
como o de triatletas, por exemplo,
0 que gera um ambiente amigdvel,
gostoso de trabalhar. Acredito que
a verdadeira transformacao digital
nao estd nas ferramentas em si, mas
no uso delas pelas pessoas. Por isso,
o foco deve ser criar espagos de con-
versas na organizacao por meio da
tecnologia. As ferramentas sao um
meio e as pessoas, 0s agentes e pro-
tagonistas dessa transformacdo. As-
sim, “pessoas liderando mudancas”
estd no centro da nossa estratégia.

CC

PROMOVER A
TRANSFORMACAO
DIGITAL NO

SENTIDO DE CRIAR
UM MINDSET DE
CONECTIVIDADE AO
LONGO DETODA A
CADEIA DE VALOR
SEM FRONTEIRAS
SERA UM DOS PAPEIS
MAIS RELEVANTES
DO RH ) )

Gestao RH - Na sua visao, qual é
a importancia da integracao dos
departamentos de uma empresa
para impulsionar as acodes liga-
das ao RH? Como isso acontece na
Owens lllinois?

Marcos Baptistucci — Acredito que
a integracdo de areas é fundamen-
tal para impulsionar a desenvolvi-
mento de pessoas. Na O-l, todas as
ferramentas de gestdo de pessoas
sao discutidas em comités. Todas

as oportunidades de carreira e
planos de desenvolvimento estao
interligados, independentemente
da experiéncia de cada um. Nosso
mindset de empresa colaborativa
e integrada permite que tenhamos
profissionais crescendo de forma
horizontal, vertical e transversal.
Nosso diretor de Supply Chain esta-
va antes na area de Vendas, o geren-
te de Logistica do Cone Sul era de
Tecnologia. Temos varios exemplos
como esses, 0 que é muito positivo
em termos de desenvolvimento e
retencdo de talentos.

Gestao RH- Na sua visao, qual
sera a evolucao do RH nos proxi-
mos anos?

Marcos Baptistucci - No futuro
breve, o RH estara de forma intrin-
seca conectada ao negdécio em
toda a sua extensao. Promover a
transformacdo digital no sentido de
criar um mindset de conectividade
ao longo de toda a cadeia de valor
sem fronteiras sera um dos papéis
mais relevantes do RH nos préximos
anos. Ou seja, promover a criagao
de uma cultura na qual a estraté-
gia e as acdes sao elaboradas com
a participacao ativa de todos os
stakeholders empenhados na cons-
trucdo de um futuro cada vez mais
promissor para as organizagoes e a
sociedade.

Gestao RH - Para finalizar: como
vocé define o Marcos Baptistucci?
Marcos Baptistucci - Sou uma
pessoa apaixonada pela vida, que
coloca toda a energia e o coracao
em tudo o que faz! Acredito que o
sucesso é resultado de uma vida
profissional intimamente relacio-
nada com a vida familiar. Aprendi
que mais importante que o destino
é como aproveitamos a jornada, co-
nectando e impactando as pessoas
que conhecemos ao longo desse
caminho. Sou muito grato por todas
as oportunidades e os desafios que
a vida me deu e muito realizado por
tudo. Certo que o futuro sempre
serd melhor que o presente! @

14| Gestdo RH Edigao 146 - 2019
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|§| TRABALHO & TECNOLOGIA

TECNOLOGIA, ESSA MALDITA
DESTRUIDORA DE EMPREGOS!

Nao concorda com o titulo?

Tudo bem!

E se a gente trocasse para “Tec-
nologia, esta criadora ‘imparavel’ de
empregos?”

Eu sei... muita gente discordaria
também. E chegamos aquela velha
imagem do copo com dagua até a
metade, se estd meio cheio, meio
vazio e coisa e tal.

Desde que o mundo é mundo,
coisas se tornam obsoletas, assim
como os profissionais que teimam
em se manter agarrados a coisas ob-
soletas afundam abracados a essa
crenga-ancora, invariavelmente.

Por Marcelo Nébrega

A discussao é complexa. Basta
comparar o alto nivel de desempre-
go e o baixo de robotizagao do Bra-
sil, na contramao do que ocorre em
paises como Estados Unidos, Alema-
nha ou Japao. E agora?

O que acontece é que a tecnolo-
gia exige novas habilidades. E, aci-
ma de tudo, a bola estéa com a gente
agora: é dever de cada um de nés
buscar esse aprendizado continuo
por conta prépria. Nao apenas por
quatro, seis ou dez anos em cursos
de bacharelado, pés, doutorado,
como tradicionalmente se fazia. Mas
para a vida toda.

Ainda se aprende muito pouco
nos bancos escolares. Tampouco se
estimula o desenvolvimento de soft
skills, as tais habilidades subjetivas
ligadas a inteligéncia emocional
- como adaptabilidade e versatili-
dade, essenciais ao profissional do
futuro.

Sabe quando vocé estd no mar
e é surpreendido por uma enorme
onda? Vocé pode escolher enfrenta-
la, mergulhar e esperar que passe,
ou pegar carona nela. Sé que para
evitar o pior e pegar carona nela
vocé tem que estar preparado. E
preciso o mindset correto. E o mind-

16| Gestdo RH Edigao 146 - 2019



set correto é o compromisso com
o aprendizado continuo e com a
inovagdo. Nao se trata mais de uma
tendéncia. E um movimento bem
alicercado, sem volta. Mais do que
isso, um movimento que nao tem
limites.

Nés viramos uma espécie de ga-
rimpeiros. Somos desafiados a bus-
car experiéncias onde quer que es-
tejam. Nunca esteve tao nas nossas
maos ser a mudanga que queremos.
Até as experiéncias mais corriqueiras
ajudarao a adotar esse mindset que
nos fara agentes de transformacao.

Comece buscando informacao
em fontes inéditas para vocé. Leia
revistas, converse com pessoas, fre-
quente eventos e cursos inteiramente
novos para vocé. Quando foi a Ultima
vez que vocé fez algo pela primeira
vez?

Use e abuse da tecnologia no seu
dia a dia. Desligue a TV. Ouca pod-
casts, assista a videos no YouTube,
acompanhe webinarios. Leia livros
digitais. Explore a infinidade de apps
que existem para melhorar a sua
produtividade e aumentar a qualida-
de de vida. Faga um curso de coding,
de analytics, de marketing digital.

E, antes que alguém me questio-
ne: dinheiro e dificuldade de acesso
a informacao/formacao nao podem
ser desculpas para fazer esse movi-
mento. Existem toneladas de conhe-
cimentos gratis a nossa disposicao
por ai.

Muita gente me pergunta sobre
a importancia de ter no curriculo o
nome de uma instituicdo de reno-
me. E claro que é importante, sem-
pre serd. Mas de nada vale colecio-
nar diplomas, se o conteudo nao es-
tiver alinhado com suas aspiracoes
de carreira.

Digo isso porque é bem estranho
ver profissionais com trés ou mais
cursos de pés-graduacao no CV. O
que teria acontecido se eles tives-
sem investido esse tempo em mode-
los alternativos e complementares
de aprendizagem? Teriam se desafia-
do mais e incorporado aprendizados
totalmente novos e enriquecedores

Marcelo Nébrega

é executivo de

RH aficionado por
Tecnologia e Inovagao

b

para a sua vida pessoal e profissio-
nal? Teriam feito um networking
mais poderoso do que o dos bancos
escolares e estariam mais bem colo-
cados no mercado? Provavelmente.

Lembre-se da “regra” de aprendi-
zado para adultos: 10% teoria, 20%
feedback e mentoria e 70% pratica.
De nada vale, portanto, investir em
cursos de poés, se vocé ndo conseguir
aplicar os aprendizados. Porque, no
final das contas, o que vale para uma
contratacdo é o que vocé pode fa-
zer para ajudar a empresa a atingir
resultados melhores. De forma bem
pratica, como vocé consegue contri-
buir para aumento de faturamento,
economia de custos, racionalizagao
de estruturas, implantacdo de siste-
mas, aumento de market share, lan-
camento de produtos e aquisicao de
novos clientes, entre outros.

Vale lembrar de Minerva, Ecole 42
e Drapper. Todas sdao “nao-universi-
dades”. Elas ndo tém professores, di-
plomas, provas. E, as vezes, nem co-
bram! A conta chega para o aluno sé
depois que ele consegue emprego.

Percebem a mudancga?

Voltando ao medo do desempre-
go causado pela tecnologia, para
mim é o mesmo equivoco que insistir
em perguntar quem sai ganhando, se
confrontados maquinas e humanos.

Na verdade, nenhum dos lados.

Ndo é sobre enfrentamento, e
sim complementaridade. Se, por um
lado, o que deveriamos estar nos
perguntando é o que maquinas e hu-
manos podem fazer melhor quando
juntos, na carreira deveriamos estar
pensando em quais conhecimentos
e habilidades nos manterao relevan-
tes pelos proximos anos. E felizes. @
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DIVERSIDADE, UM DEBATE
ALEM DAS NOSSAS TRIBOS

Diversidade é uma questao que
vai muito além de género, raca, re-
ligido, deficiéncia fisica ou intelectu-
al. E saber que, ao ter uma opinido
contraria, vocé pode ser o “precon-
ceituoso” ou o “antipreconceituoso’,
mas o que nao da é para ser neutro
e olhar tudo impassivel. Precisamos
colocar os protagonistas da diver-
sidade no seu lugar de fala, mas
também temos o papel de aprender
mais e falar sobre preconceito e dis-
criminagao para as nossas “tribos” —
e além delas - cotidianamente.

Um dia desses, enquanto eu
almocava, um grupo de homens

Por Ricardo Mota

olhou para uma garota que passava
e um deles disparou: “Minha tarde
seria bem mais divertida com uma
dessas.” Antes que eu me manifes-
tasse, outro integrante do grupo
retrucou: “Que mal, cara. E se fosse
a sua filha?” Os demais pararam de
rir na hora. Com sua breve fala, ele
causou impacto. Fiquei bem satisfei-
to de presenciar aquela reacao. Tive
vontade de levantar para dizer: “Pa-
rabéns! Leve isso para onde estiver,
nao se atenha a seus amigos, por-
que o mundo precisa de mais gente
como vocé!”

Muitas pessoas nao se acham

preconceituosas, mas nem sempre a
discriminagao acontece de forma ex-
plicita. Ultimamente, falamos muito
sobre diversidade, entretanto, ainda
praticamos discriminacao no dia adia
das nossas empresas sem perceber.
Quando uma vaga é aberta, dizemos
ndo haver profissionais negros ou
pessoas com deficiéncia preparados
para ocupar aquela posicao mesmo
antes de procura-los. Ou, entao, ao
definir um perfil, sem intengdo cons-
ciente, excluimos a oportunidade de
diversos profissionais competentes:
“precisamos de pessoas entre 18 e 44
anos, do sexo tal, que more proximo

18| Gestdo RH Edigao 146 - 2019
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POR TRAS

DOS MELHORES
RESULTADOS,
EXISTE O NOSSO
JEITO DE SER!

Um dos maiores € mais

modernos terminais privados
do pais sabe que para
integrar solugdes é preciso
cuidar com carinho

de cada talento.
E o compromisso de quem
sempre pensa no amanha.

www.dpworldsantos.com
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a empresa, preferencialmente sem
tatuagem, que nao tenha filhos, seja
formado em 6tima universidade”... e
por ai vai. A discriminacao pode ser
direta ou indireta, mas dizemos que
se trata apenas do “perfil mais ade-
quado para a vaga”

O fato é que a discriminacao é
institucional. Basta ver que muitos
elevadores ainda estampam uma
placa avisando que “é vedada a dis-
criminacdo sobre qualquer forma
em virtude de raga, cor”, etc. Para
mudar isso é preciso sair dos nos-
sos grupos, extrapolar os muros e
ir além da boa intengdo. Temos que
conversar com todos os grupos, tra-
zer os protagonistas da diversidade
para o centro, ouvi-los, aprender
com eles e agir. Isso é cultura, amor,
empatia e respeito.

Ninguém sabe tudo. Sei o que
sinto, sei 0 que me incomoda, sei o
gue quero fazer, o que é melhor para
mim. Mas preciso entender como
posso contribuir para melhorar a
vida do outro. E ndo sé daquele que
é semelhante a mim.

Pense nisso: o ambiente profis-
sional é o lugar em que mais preci-
samos ter foco, seja na solucao de
um problema, em um projeto novo,
nas acoes do dia a dia, sem qualquer
tipo de preocupagao por sermos ne-
gros, refugiados, PcDs, ateus, gays,
de esquerda, de direita. Mas muita
gente ainda tem que provar ser um
profissional cujas competéncias es-
tao além das condicbes ou caracte-
risticas pessoais.

Sao inumeras as empresas que
nao tém uma darea responsavel para
tratar de diversidade. Em geral, o
discurso é que esse tema deve ser
responsabilidade de todos, nao ape-
nas de uma area. Proponho, entao,
uma reflexdo: se é assim, por que
temos area de compliance, de sus-
tentabilidade e tantas outras que
tratam de assuntos importantes,
que sao responsabilidade de todos?
Por que com a diversidade deve ser
diferente?

Hoje, as empresas tém uma gran-
de preocupacao com o bem-estar, a

Ricardo Mota atua

hda 20 anos em RH.
Atualmente, é executivo
da Saad Company,
representante da
empresa britanica YSC
no Brasil

qualidade de vida e a saude fisica e
mental das equipes, uma vez que os
custos com os planos de saude tém
aumentado substancialmente. Mas,
no cendrio atual, com os quadros
mais enxutos e o acumulo de fun-
¢Oes, aliados a ansia por melhores
resultados financeiros e mais com-
petitividade, as pessoas estao sendo
exigidas a ir além dos seus limites
e ficando doentes. Imagine, entao,
profissionais que, além de enfrentar
todas essas questdes, tém embates
didrios com o preconceito.

Falar sobre diversidade é, sim,
falar de resultados, cultura, respeito,
talentos, empatia. E de trabalharmos
para criar ambientes saudaveis. Nao
hd como fugir. As empresas estdo
adoecendo ha algum tempo. Nao
sao acodes soltas e esporadicas que
fardo a diferenca. Tenha um plano

com comego, meio e... continuida-
de. Ouca as pessoas, traga a diver-
sidade para a pauta e dé a ela uma
boa envergadura.

Comece falando de respeito e
preocupacao, de forma simples, com
uma cartilha sobre onde a empresa
quer chegar e quais serdo as agoes
para cumprir essa jornada. Envolva
as pessoas, os lideres e, juntos, cons-
truam o melhor caminho a ser trilha-
do por sua empresa e sua equipe.

Se vocé ndo sabe por onde co-
mecar, tenha como ponto de partida
uma conversa franca. Pergunte para
a sua equipe como mudar o precon-
ceito e aumentar a diversidade na
organizacao. Ouca-os! Vocé ira se
surpreender com as contribuigdes.
Porque o que sua equipe precisa é
apenas ter certeza de que o seu en-
volvimento é genuino. @
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O MELHOR SISTEMA DE DESENVOLVIMENTO DE VENDAS DO MUNDO!

®

A HORA E ESTA!

Os desafios enfrentados pelas empresas brasileiras exigem uma atuacéo 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 2020 um ano decisivo para o seu negdcio.

Desenvolvido pela Carew International *, o treinamento utiliza as maismodernastécnicas de aprendizagem
de adultos, baseadas na Neurociéncia, o que assegura a répida assimilacéo dos conceitos e ferramentas
e o desenvolvimento de habilidades que serdo colocadas em prdtica, imediatamente.

(" RESULTADOS PARA A EMPRESA )
O 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”.
* Manter a fidelidade dos clientes. * Aumentar os lucros e a participacdo no mercado.

.

PARA EMPRESAS QUE QUEREM OBTER RESULTADOS CONCRETOS E MENSURAVEIS A PARTIR DO INiCIO DE 2020!

0800 026 2422

info@interculturalted.com.br

14 ANOS CONSECUTIVOS INTERCULTURAL @
COMO A FORNECEDORA DE - |NTER( U”URHL
CURSOS E TREINAMENTOS MELHOR (%)

AVALIADA NO BRASIL! (GESTAO RH)  REEEEELEN CONSULTORES DE ORGANIZACAO 1BCO)

* A INTERCULTURAL E LICENCIADA EXCLUSIVA DA CAREW INTERNATIONAL PARA O BRASIL E AMERICA DO SUL
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MAIS UM ANO SE PASSOU.
FELIZ E DESEJAVEL MUNDO NOVO!

Curioso este ritual humano: en-
cerra-se mais um ano, momento
mais que adequado e oportuno para
se fazer um bom balanco do que
aconteceu ao longo dos ultimos 12
meses, lembrar-se entdo dos dese-
jos e promessas feitas em dezem-
bro passado, celebrar tudo o que se
conquistou, eventualmente ficar um
pouco triste e decepcionado pelo
que nao aconteceu, pelo que nao
foi possivel realizar e, de alguma
forma, preparar-se para o recome-
¢o. Janeiro nos aguarda, esse més
dedicado ao deus romano Jano, que
tinha duas faces, uma voltada para
a frente e outra, para tras, protetor
das entradas e saidas, dos inicios e
dos fins. Jano olha para o futuro ao

Por Marcelo Madardsz

mesmo tempo que vé o passado. E
o tempo, esse senhor que tanto nos
assusta, continua em sua velocidade
estonteante. O maior poeta de todos
os tempos, escreveu:

Trago dentro do meu coragdo,
Como num cofre que se ndo pode
fechar de cheio,

Todos os lugares onde estive,
Todos os portos a que cheguei,
Todas as paisagens que vi através
de janelas ou vigias,

Ou de tombadilhos, sonhando,

E tudo isso, que é tanto, é pouco
para o que eu quero.

O nome do poema de Fernando
Pessoa (de seu heter6énimo Alvaro

de Campos) é Passagem das Horas e
com seu brilhantismo habitual rela-
ta um pouco dos desassossegos da
jornada humana principalmente em
relacdo ao tempo que temos a sen-
sacao que escorre pelas maos e nos
escapa.

Nao por acaso, outra obra-prima
da humanidade chama-se Em busca
do Tempo Perdido, de Marcel Proust.
Tempo, memodrias, lembrancas - o
que estamos mesmo fazendo de
nossas vidas? Longe de querer ser
pessimista, menos ainda alarmista,
mas essa é uma época do ano mui-
to propicia para nos posicionarmos
em relacdo ao tempo que temos e
a quais serao nossas opgoes e esco-
lhas. Lembro-me com clareza de um
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didlogo que tive com o Lama Michel
Rinpoche no qual questiono porque
se fala tanto em morte no budismo
e ouco como resposta que se fala
muito em vida no budismo.“A morte
é um vasto mistério, mas ha duas coi-
sas que é possivel dizer a seu respei-
to: é absolutamente certo que mor-
reremos um dia, e é incerto quando
e onde essa hora vai chegar” (Sogyal
Rinpoche em O Livro Tibetano do Vi-
ver e do Morrer).

Com a clareza do tempo passan-
do, da certeza que um dia nossa vida
se encerra (o que vira depois é outro
assunto) e com a possibilidade de
fazermos escolhas, um bom ponto
para nossas reflexdes seria justamen-
te sobre a qualidade dessas nossas
escolhas.

Ha muito relatos, alguns deles
transformados em livros e filmes so-
bre momentos magicos nas vidas de
algumas pessoas nos quais, frente a
proximidade da morte, houve uma
revolu¢do muito grande na forma
COmMO essas pessoas encaravam suas
vidas. No livro Claro como o Dia -
Como a Certeza da Morte Mudou a Mi-
nha Vida, o autor Eugene O’Kelly teve
que mudar radicalmente a agenda
que o manteria ocupado por déca-
das para um periodo de cem dias, o
tempo que lhe restava. Nao se deses-
perou, pelo contrério, considerou-se
abencoado por poder planejar seus
ultimos meses.

O escritor gaucho Caio Fernando
Abreu descobriu-se portador do vi-
rus da Aids em 1994 e nessa ocasiao
escreveu cronicas muito profundas a
respeito de sua situacao, seus ques-
tionamentos sobre vida e morte e em
dezembro de 1995 descreve numa
crbnica de beleza pujante seu en-
contro com a morte (Mais uma Carta
para Além dos Muros), que acontece
em 25 de fevereiro de 1996.

O titulo desta coluna traz a ex-
pressdo “desejavel mundo novo”. E
também titulo de um livro escrito
por Lala Deheinzelin, futurista e pio-
neira no setor da economia criativa
como estratégia de desenvolvimen-
to e sustentabilidade. Foi indicada

Marcelo Madarasz

é diretor de RH da
Parker Hannifin para a
América Latina

pela P2P Foundation como uma das
100 mulheres que estdo cocriando a
sociedade colaborativa, na categoria
de Pioneiras e Defensoras nos Nego-
cios e Economia Etica.

Lala sugere que imaginemos um
mundo no qual o governo seja parti-
cipativo e somos nds quem votamos
as leis e os orcamentos por meio do
celular ou terminais de estacbes de
transporte. Um mundo em que a es-
cola ensina a escolher. Por que nao
criar uma economia em que “valor”
seja mais do que o financeiro e ter ci-
dades feitas para o desfrute do tem-
po e nao para a ocupagao do espaco?
Viver em um mundo sustentavel, di-
verso e criativo. Por que ndo? Para ela
e para os futuristas estd em nossas
maos e depende de nossas escolhas
criarmos esse futuro.

Por que nédo acreditarmos no lado

luz de nossa existéncia terrena e, sem
desprezar tudo o que nos integra
como seres humanos complexos que
somos, brindarmos a vida e todos os
dias, em todas as interagdes que te-
mos, em cada oportunidade de nos
elevarmos como humanos desejosos
de um admiravel mundo novo, ver-
dadeiramente traduzirmos isso em
a¢des que nos coloquem nesse novo
patamar?

Somos Vida, cercados por Vida,
e fazemos parte de uma Vida muito
maior. Nao precisamos esperar que
algo radical como uma doenca grave
nos visite ou que recebamos um avi-
so de “data de validade” para iniciar-
mos nossa revolucao silenciosa ja!

Que nosso ano seja muito me-
lhor, bem como nossas escolhas e
nosso mundo. O mundo que esta-
mos criando. Feliz Mundo Novo! @
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O Energy Group € especializado em atender as
empresas atraves de solucdes completas e resultados
que proporcionam reducao de custos.

Além da atuacao integrada, o Energy Group oferece consultoria
personalizada em cada um dos segmentos em que atua e suporte
durante a prestacédo dos servicos.

Conheca as solucdes Energy Group.

» Executive Search/ Hunting

e Recrutamento e Selecédo

* BPO — Business Process Outsourcing

o Temporarios

» Consultoria e Desenvolvimento de Pessoas

» Terceirizacdo de Frotas Executivas
» Célula de Atendimento Premium
* Solucdes em Telematica

« Drive Select (Carro por Assinatura)

( » Consultoria de Beneficios A
@ » Gestdo de Saude
//E//o » Gestdo Técnica
)  Gestdo de Atendimento
Benefits & » Gestdo e Gerenciamento de Riscos
Risks Protection « Telemetria
N J
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|]|]|] ] » Gestao Estratégica de Beneficios
T  Reducéo de Custos 7 p J SI MB A
Plataforma de Gestédo « Maior Controle i\\ DIGITAL
de Beneficios » Reducéo de Erros Operacionais )

ENERGY (] i
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Ser profissional, ser humano.
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MOBILIDADE E O FUTURO
DO TRABALHO EM REDE

De 6 a 10 de novembro, tive a
oportunidade de participar intensa-
mente do evento sobre mobilidade
e futuro do trabalho Welcome To-
morrow, no Sao Paulo Expo. Nesse
periodo, estive presente em um pai-
nel sobre carreira pessoal e em duas
palestras sobre cultura do trabalho
em rede, uma delas dentro do even-
to paralelo 13° INOVATECRH, do Gru-
po Gestao RH.

A cidade de Sao Paulo é massiva,
como definiu um “gringo” quando
aqui cheguei ha quase uma década,
desembarcando de Buenos Aires,
minha cidade natal. Em tempos de
busca por agilidade e conectivida-

Por Ignacio Garcia Zoppi

de, Sdo Paulo continua a apresentar
desafios sérios de mobilidade que
impactam diretamente na qualida-
de de vida e no fluxo de pessoas e
recursos. Nesse sentido, um evento
cujo tema principal é a mobilidade é
muito relevante para todos que mo-
ramos e trabalhamos na cidade.

Se deslocar até o evento foi, sem
duvidas, sentir na pele essa proble-
matica, sobretudo para participan-
tes que ja comecaram a mudar os
seus habitos de locomocao e dei-
xaram de usar, ou ter, carro préprio
para utilizar servicos de motoristas
de aplicativo. Dentro do evento, as
distintas opg¢des de mobilidade al-

ternativas nos mostravam parte da
solugao.

O FUTURO DO TRABALHO
CHEGOU E ESTA EM REDE

A mobilidade esta intimamente
vinculada com o futuro do trabalho
que hoje ja se apresenta sob formas
de trabalho remoto, métodos ageis
e flexiveis e sob esse guarda-chuva
tecnoldgico e multifacetado chama-
do transformacdo digital. Sdo temas
que estiveram presentes em painéis
e palestras em que se falou sobre a
importancia do trabalho em rede -
tema que trabalho ha mais de dez
anos no Brasil.
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CONVENIO

PLENO

PAGUE MENOS

advance

Seus colaboradores
plenos de saude.

Sua empresa,
de crescimento.

Plataforma PBM para
6 customizar regras e

para gerir beneficios

de forma integrada.

Descontos garantidos em
G‘? medicamentos e ofertas

personalizadas por meio
do Desconto S6 Meu.

O Servicos exclusivos
Pague Menos.

% O (Ciinic Farma: servicos
farmacéuticos para suporte
e orientacao ao tratamento.
SAC Farma: call center técnico
de farmacéuticos para duvidas
e orientacdes de salde.
AME: atendimento de medica-
mentos especiais e de alto custo.

Custo zero para implantacao
e manutencao da parceria.

Conte com o maior convénio farmacéutico, presente em todos os
estados do Brasil, e garanta os beneficios da Pague Menos para seus
colaboradores. E muito mais salde para sua empresa crescer.

R, (85)3255-5511 | 5434 | 5536 DX conveniofdpmenos.com.br

L1 PagueMenos
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Revelar as redes de comunicagao
e relacionamento informais dentro
de uma organizacao é um passo fun-
damental para entender os fluxos e
as dinamicas que fazem o trabalho
acontecer no dia a dia (a famosa “ra-
dio pedo”, tao forte, porém, pouco
reconhecida nas culturas organiza-
cionais brasileiras).

Entendo que sem esse olhar
pragmatico de redes (informais) de
trabalho qualquer transformacéo
organizacional pode enfrentar sé-
rias dificuldades entre o que é dito
(processos, comunicacdo formal e
organograma formal) e o que real-
mente é feito e acontece nas redes
informais.

UM ESCRITORIO DE
ADVOCACIA DIFERENTE

Na palestra O Trabalho em Rede,
tive a oportunidade de convidar para
participar Alfredo Zucca, diretor-pre-
sidente de um dos principais escri-
torios de advocacia do pais, o ASBZ
advogados. Juntos, conduzimos, em
2018, o primeiro mapeamento das
redes de trabalho do escritério. Ele
contou em primeira mao como o ma-
peamento serviu para revelar a dina-
mica das redes humanas do escri-
toério com o objetivo de alavancar a
transformacao do modelo de gestao,
desenhar mudancas de espaco fisico
e fortalecer a sua cultura baseada em
gestao participativa, imaginativa e
meritocratica.

Nem sempre as organizagdes
precisam mudar suas redes de traba-
Iho porque apresentam problemas
no capital social ou relacional, mas,
também, porque possuem uma vi-
sao e necessidade constante de evo-
luir suas redes de trabalho. De fato,
quando chamou a Tree Intelligence,
ha cerca de um ano, o ASBZ havia
crescido muito e estava de mudanca
para ocupar dois andares no prédio
onde esta situado. Nesse contexto,
a primeira aplicagao pratica do ma-
peamento das redes foi a escolha
de quais times iriam para onde sem
quebrar a rede coesa que 0 mapea-
mento tinha revelado.
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Ignacio Garcia

Zoppi é antropdlogo
organizacional e
digital e cofundador
e CEO daTree
Intelligence, empresa
de mapeamento e
desenvolvimento de
redes humanas na Era
Digital

De acordo com Alfredo, antes do
mapeamento, o escritério tinha uma
estrutura organizada e parametriza-
da de acordo com o habitualmente
visto no mercado: organograma hie-
rarquizado com estrutura piramidal.
Mas sua equipe agia de forma com-
pletamente diferente desse padrao.

Em palavras do préprio ASBZ, dois
resultados do mapeamento emergi-
ram de modo imediato:

1 - O organograma formal era s6 um
desenho, uma ilusdao que nao re-
fletia a realidade.

2 - A comunicagao nao estava fluin-
do da forma desejada e a rede
mostrou que poderiamos traba-
Ihar os vinculos organizacionais
para estimular ainda mais a co-
nexao entre as areas (por meio

do estimulo a criacao de pessoas

“pontes”).

No final, Alfredo mostrou a ima-
gem do organograma formal de um
lado e, do outro, o desenho de rede
esférica, sintetizando o novo modelo
de organizacao no qual o escritério
estd trabalhando. Nele, as esferas ex-
ternas da rede atuam como “anéis de
protecao” dos novos colaboradores,
no centro da rede.

Em um mundo empresarial com
sobrecarga de conceitos e modas
passageiras, uma organizacao que
reflete, desenha e se anima a tes-
tar o seu préprio modelo de gestao
baseado em redes é uma inspiragao
que precisa ser difundida. Convido
as organizagdes dos mais diversos
segmentos e tamanhos a se aventu-
rarem a entender e desenhar as suas
redes de trabalho. @
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SOLUGOES TECNOLOGICAS
EM GESTAO DE SAUDE
CORPORATIVA

o Te

HEALTH ANALYTICS SYSTEMS

A Victory usa indicadores integrados para reduzir
o custo dos planos de salde empresariais.

Se vocé ainda avalia os custos com saude pelo
retrovisor (sinistralidade), vai se surpreender com
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O DINHEIRO

E A BOA VIDA

Um dos principais motivos pe-
los quais vocé esta no seu empre-
go atual é porque o salario é bom?
E uma das principais razdes pelas
quais vocé reluta em pedir demis-
sao é porque vocé nao pode se ima-
ginar tendo uma reducgdo salarial
significativa ou entrando em uma
profissao nova com perspectivas
financeiras limitadas? Se a resposta
for sim, nao me surpreende, ja que
escolher uma carreira por causa
dos beneficios financeiros é a mo-
tivacdo mais antiga e mais forte no
mundo do trabalho.

No século 19, o filésofo aleméo
Arthur Schopenhauer sugeriu por
que esse desejo por dinheiro é tao
persuasivo: “com frequéncia, os ho-

Por Daniela do Lago

mens sdo criticados pelo fato de o
dinheiro ser o principal objeto de
seus desejos e de ser preferido aci-
ma de tudo. Mas isso é natural e até
mesmo inevitavel, pois o dinheiro
é um Proteu inesgotavel, sempre
pronto a se transformar no objeto
atual dos seus desejos maledveis e
de suas necessidades manifestas...
O dinheiro é a felicidade humana no
mundo abstrato.” Entdo, isso signifi-
ca que devemos colocar nossas es-
perancas de realizacao profissional
em altos salarios e gratificagcbes? A
resposta é NAO!

Schopenhauer talvez estivesse
certo quanto ao fato de que o de-
sejo por dinheiro é generalizado,
mas estava errado quando igualou

dinheiro a felicidade. Evidéncias es-
magadoras emergiram nas ultimas
décadas no sentido de que a busca
por riqueza é um caminho improva-
vel para alcancar bem-estar pessoal.

Falar de dinheiro no Brasil, por
exemplo, é muito complicado. Um
pais de muitas crengas limitantes
em que ficamos presos num ciclo
de luta e insatisfacdao sem fim, ten-
tando nos manter em dia com as
formas cada vez mais sofisticadas
de exibicionismo consumista que
vemos na televisao e internet.

Um pais em que todos querem
mais dinheiro, porém sao poucos os
que realmente sabem usa-lo! Mui-
tos ainda sao “analfabetos financei-
ramente” e por isso colocam suas

30| GestdoRH Edigao 146-2019

>
9}
a
a
=
=




carreiras em risco, como foi o caso
de JP.

JP comecou a trabalhar numa
nova empresa. Ao receber o pri-
meiro saldrio comprou um celular
moderno e parcelou em 12 vezes
comprometendo 50% de toda a sua
renda.

No més seguinte, poderia gastar
somente metade do seu saldrio, afi-
nal tem a segunda parcela do celu-
lar para pagar. Bem naquele segun-
do més de trabalho, JP foi convida-
do para uma viagem de carnaval
com os amigos, afinal era a “Ultima
oportunidade” em que todos esta-
riam juntos e ele nao poderia abrir
mao dessa chance de estar ao lado
de pessoas tao legais. JP tinha que
viver e aproveitar a vida.

No terceiro més, ele ja ndao gosta-
va tanto assim daquele celular sen-
sacional que comprou. Como teve
um dia dificil no trabalho, “precisa-
va” desestressar e resolveu sair para
jantar com os amigos. Escolheram
um restaurante sofisticado e caro,
afinal, eles “mereciam” esse mimo.

No quarto més, JP ja ndo podia
comprar mais nada! Seu salério es-
tava comprometido pelos proximos
seis meses, entao, ndo viu outra al-
ternativa senao entrar numa divida
bancéria.

Nesse momento, JP se colocou
sozinho como “refém” da empresa!
Ele ndao poderia pedir demissao e
achava que a solucao dos seus pro-
blemas era um aumento salarial.
Pediu aumento para seu chefe, mas
como s6 estava hd quatro meses
na empresa e ainda nao tinha dado
tempo de mostrar todo o seu talen-
to e resultados, o chefe se negou a
dar o tal aumento.

JP ficou ressentido com o chefe
e com a empresa. Ja nao se dedica
tanto ao trabalho e por isso néo pro-
duz tanto quanto poderia. JP escre-
veu para mim pedindo ajuda para
conseguir novo trabalho com sala-
rio melhor. Reclamou do seu traba-
Iho atual, disse que odeia seu chefe
pela “exploracao” e sente que sera
demitido em breve. Tudo o que JP

Daniela do Lago

é especialista em
Comportamento no
Trabalho e atua ha
mais de 15 anos com
gestao de pessoas e
desenvolvimento de
carreiras

deseja é ter realizacao profissional.

Tenho recebido muitos relatos
como o de JP e me preocupo de-
mais, pois as pessoas estao achan-
do que precisam de mais dinheiro e
culpam suas carreiras pela frustra-
¢do, mas, na verdade, estdo procu-
rando a realizagao pessoal nos lu-
gares errados — em “ter” em vez de
“ser”,em acumular posses em vez de
construir relagdes enriquecedoras.
Talvez seja hora de abandonarmos a
ideia de que uma carreira impulsio-
nada principalmente pelo dinheiro
pode comprar a vida expressiva e
prospera que tanto desejamos.

Nao estou dizendo que devemos
ignorar o dinheiro completamente
ao tomar uma decisao profissional:
todos nés temos contas para pagar
e familia para sustentar. A verdadei-
ra questao é o peso que devemos

atribuir a ele.

Esse impeto para acumular bens
materiais e viver a vida sem o mi-
nimo de planejamento é viciante e
nao tem nenhum mecanismo para
nos alertar sobre a hora de parar.
Queremos cada vez mais, especial-
mente, ao que parece, sempre em
comparagdo com as outras pessoas.
Muitas tém abundancia material e
nao tém abundancia emocional.

O que vocé mais gostaria de mu-
dar sobre a sua atitude em relacao
ao dinheiro?

Gostou do artigo? E atil para al-
guém? Entao, compartilhe! Quer sa-
ber mais? Siga-me nas redes sociais
nas quais sempre posto contetdo
sobre tematicas de gestao de pes-
soas: @danieladolago no Instagram
e Treinamentos Daniela do Lago no
Facebook. @
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Inteligéncia para
gestao de custos
e produtividade.
So se for ahgora.
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A transformacgdo digital que seu RH precisa.
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A importancia de promover o
bem-estar dos seus funcionarios

Cuidar da saude e bem-estar
do funcionario é tdao importante
quanto desenvolver um produto
ou servico ou, ainda, elaborar o
planejamento estratégico ou ad-
ministrar as financas da empresa.
Promover a saude fisica e mental
do colaborador traz beneficios tan-
giveis - como a diminuicdo de afas-
tamentos e o aumento da retencao
de talentos - e, principalmente,
intangiveis, como o entusiasmo e
a sensacao de pertencimento de

Por Valdemar Batista Junior

quem trabalha mais feliz para a sua
corporacgao.

A preocupagdao com o bem-es-
tar da equipe tem reflexos diretos
também na sua eficiéncia. Segun-
do estudo da Universidade de
Warwick, no Reino Unido, funcio-
narios satisfeitos se tornam 12%
mais produtivos, enquanto os insa-
tisfeitos rendem 10% menos. Além
disso, quando se sentem parte da
empresa e protegidos no ambiente
corporativo, tendem a criar um elo

maior com o negécio, serem mais
criativos e desempenharem me-
Ihor suas funcdes.

Propiciar um clima sauddvel é
um dos desafios que mais cresce
dentro das corporagdes. Isso vale,
principalmente, para aquelas que
visam, além de um ambiente esta-
vel, aumentar o rendimento e dimi-
nuir os casos de absenteismo, sejam
por motivos de doencas ou aciden-
tes laborais. Esse é justamente um
dos assuntos que mais preocupam.



Dados do Observatério de Se-
guranca e Saude no Trabalho, do
Ministério Publico do Trabalho
(MPT), indicam que, a cada 49 se-
gundos, aconteceu um acidente de
trabalho no Brasil de 2012 a 2018.
No periodo, foram contabilizadas
4,5 milhoes de ocorréncias.

Os tipos de lesdao mais comuns
foram corte e laceracao, represen-
tando 21% dos casos. Em seguida,
ficaram as fraturas (17,5%), contu-
sao e esmagamento (15,7%) e dis-
torcao e tensao (9,2%). Além disso,
apo6s quatro anos em queda, o indi-
ce de acidentes no trabalho voltou
a crescer ano passado, englobando
623,8 mil casos.

Desse modo, é preciso criar nas
organizagdées uma cultura voltada
a acompanhar a saude dos fun-
ciondrios e ajuda-los tanto fisica-
mente quanto emocionalmente. E
a medicina ocupacional tem papel
fundamental nessa questao. O fato
de o colaborador passar grande
parte do seu dia no emprego per-
mite ao médico do trabalho conhe-
cer cada individuo, indicar a reali-
zacao de exames necessarios para
avaliar os riscos aos quais ele esta
exposto, diagnosticar doencas e
encaminhar a outros especialistas,
promovendo tratamento e acom-
panhamento.

Na Nova Saude, por exemplo,
fugimos do tradicionalismo para
transformar o mercado unindo
“occupational health” e “health di-
gital”. Embora tenhamos todo esse
investimento em tecnologia de
ponta, nunca deixamos de apro-
fundar o olhar para as boas prati-
cas em gestao de pessoas, por isso
contamos com um time de alta
performance multidisciplinar es-
pecializado em solugdes de gestao
de saude ocupacional, seguranca
do trabalho e medicina preventiva.

Entre nossas principais prati-
cas, estao a gestao de ambulatério,
comité de saude, atendimento in
company e pericia médica e técni-
ca, possibilitando mais conforto e
protecao ao trabalhador.

Ha ainda um programa unifica-

Valdemar
Batista Junior
éCEOda
Nova Saude,
especializada
em medicina
ocupacional e
preventiva

do de gestao de funcionarios afas-
tados capaz de identificar os moti-
vos das licencas e propor medidas
para evitar novos casos. Esse mode-
lo de cuidados continuos a saude
do individuo influencia na reducao
da utilizacdao dos planos de saude,
além da diminuicao do Fator Aci-
dentério de Prevencao (FAP).

Vale lembrar que nao investir
em programas de bem-estar e em
um ambiente laboral mais har-
mobnico tende a implicar também
0 aumento de custos nao sé por
conta de licencas, como pela baixa
producao, faltas e até pedidos de
demissao.

Os cuidados em saude e segu-
ranga potencializam nao apenas o
rendimento da equipe, mas tam-
bém atraem novos clientes e me-
lhoram a gestao corporativa como
um todo. Isso porque em mundo

PUBLIEDITORIAL

acelerado, e no qual as pessoas
buscam cada vez mais qualidade
de vida, as instituicbes capazes de
olhar para essa questdo ganham
maior credibilidade, agregam valor
a marca e melhoram seu posicio-
namento no mercado. Além, claro,
de se adequarem as Normas Regu-
lamentadoras (NRs), estabelecidas
pela Secretaria Especial de Previ-
déncia e Trabalho do Ministério da
Economia.

Assim, a satisfacao do colabora-
dor esta diretamente ligada a evo-
lucdo da sua empresa. Portanto,
incorporar praticas que permitam
atencao a saude, redugao de riscos
ocupacionais e, consequentemen-
te, melhora do clima organizacio-
nal é benéfico para todos os envol-
vidos. E entdo? Sua empresa estd
preparada para oferecer bem-estar
e seguranca aos colaboradores?

CARMEN CASTILHO
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ETICA PROFISSIONAL NA CRISE

As decisbes morais do profissional brasileiro so-
freram mudancas ante a evolu¢do do cenario econo-
mico e politico nos ultimos dois anos? Sim, é o que
aponta a pesquisa bienal Perfil Etico dos Profissio-
nais Brasileiros, realizada pela ICTS Protiviti, consul-
toria em gestao de riscos, ética e compliance.

O estudo, que analisou o grau de flexibilidade
moral de 4.784 colaboradores de diferentes niveis
hierdrquicos, mostra que 57% apresentam grau mé-
dio, situacdo em que o comportamento pode ser in-
fluenciado por pressdes externas. No levantamento
de 2017, eram 36%. Ja o grupo de profissionais com
menor propensao para se corromper (graus médio
-baixo e baixo) caiu de 50% para 19%, ou seja, de
forma geral, as pessoas estdo mais propensas a com-
pactuar com condutas antiéticas nas empresas.

Para Heloisa Macari, diretora executiva da ICTS
Protiviti, os fatos que podem ter influenciado o grau
de flexibilidade sdo a menor exposicao da Lava Jato
na imprensa, menos investimentos nos controles das
empresas, medo do desemprego e juniorizacdo de
cargos, os trés ultimos devido a crise econdmica.

Outro dado relevante é sobre o grau de compre-
ensao e respeito que o colaborador apresenta ao
tratar as questdes de sigilo profissional: 59% usariam
informacgdes confidenciais da empresa se estivessem
sob pressao ou buscando recolocacao profissional;
41% nao repassariam os dados. Na edicdo anterior,
63% ndo usariam esses dados em beneficio préprio.

o

MEETUP

E quando o assunto é pagamento ou recebimento de
propinas, 58% condicionariam sua decisao a fatores
externos.

“Percebe-se a necessidade de maior intensida-
de das a¢des educativas, de controle e de gestdo de
pessoas nas organizagdes frente ao cenario de crise
sécio-politica-econdmica, que afetou a flexibilidade
moral dos profissionais brasileiros’, conclui Heloisa.

BIGSTOCK

LIDERANCAS DO FUTURO

Uma pesquisa da Korn Ferry, empresa de recru-
tamento de executivos e consultoria organizacional,
mostra que, para 82% dos investidores no Brasil,
nos proximos trés anos, as préprias liderangas das
empresas vao sentir a necessidade de buscar uma
transformacao em prol de seu desempenho na or-
ganizacao.

Para eles, as novas liderangas deverao desenvol-
ver habilidades e competéncias como a facilidade
de aprendizado, inteligéncia emocional, proativida-
de e flexibilidade para lidar com imprevistos e guiar
sua equipe para um novo modelo de mercado.

Na visdo de 70% dos entrevistados, os lideres
tém perdido a capacidade de inovacdao e mudanca
devido as pressdes para alcancar os resultados al-
mejados. Na contrapartida, 64% afirmam que inves-
tiriam financeiramente para que seus lideres fizes-
sem as mudancas necessarias na empresa a fim de
alinhar seu negécio as demandas do futuro.
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FLEXIBILIDADE NOS BENEFICIOS

Para identificar as tendéncias no mercado de be-
neficios corporativos, a ProPay, empresa de outsourc-
ing em RH, realizou a pesquisa HR Trends - Benefi-
cios Corporativos no Brasil 2020. Foram ouvidas 614
empresas nacionais e multinacionais de 17 setores,
que fazem a gestao de beneficios de mais de 1,2 mi-
Ihao de funcionarios e mais de 2,6 milhdées de vidas.
Metade dos participantes ocupa cargo de gestao,
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entre eles, estao vice-presidentes, diretores, geren-
tes, supervisores e coordenadores.

Uma das principais dificuldades apontadas é a
implementacdo de uma estratégia de beneficios
flexiveis para atender as necessidades de cada fun-
ciondrio: 21% apontaram essa op¢ao e 41% disseram
que pretendem implementa-la nos préximos dois
anos. Apesar disso, apenas 8% fazem o uso de bene-
flex, indicando que, embora seja uma forte tendén-
cia, o modelo ainda é embrionario no Brasil.

“Com a entrada de uma nova geragao no merca-
do de trabalho, as necessidades passam a ganhar no-
vos contornos. Outro ponto importante é que o mo-
delo proporciona, além de liberdade, engajamento e
ajuda na otimizagao de custos da empresa’, dizHugo
Dias, gerente de Marketing da ProPay e condutor da
pesquisa.

Além disso, o levantamento mostra que 26% con-
sideram um grande desafio buscar alternativas den-
tro do pacote de beneficios para reduzir os custos
e otimizar o budget do RH. O desafio que mais se
destacou foi a assisténcia médica - 39% encontram
dificuldades em adaptar os custos do plano de saude
ao orcamento da empresa sem perder a qualidade
do servico.

MAIS MULHERES EM CONSELHOS DE
ADMINISTRACAO

A falta de diversidade é um dos maiores desafios
nos conselhos de administracdo onde predomina
a presenca masculina. As mulheres, em um lento
progresso, ocupam apenas 16,9% dos assentos nos
conselhos das organiza¢des ao redor do globo, de
acordo com a Women in The Boardroom - Uma pers-
pectiva global, pesquisa realizada pela empresa de
auditoria e consultoria Deloitte.

O estudo destaca, ainda, que as mulheres ocu-
pam apenas 4,4% das posicoes de CEO e 12,7% das
de CFO. Culturas desatualizadas no local de trabalho,
preconceitos inconscientes e falta de apoio sédo al-
guns fatores que impedem a presenca feminina nos
cargos de lideranca.

No Brasil, 8,6% dos assentos dos conselhos sao
ocupados mulheres, aumento de 0,9% em relacao a
pesquisa de 2017. Diante desse baixo crescimento,
algumas iniciativas sdo discutidas para aumentar o
percentual. Uma delas é um projeto de lei em discus-
sdo no governo que define cota de género de 30%
de mulheres em conselhos até 2022.

H4, ainda, o Programa Ganha-Ganha, elaborado
pela ONU Mulheres, Unido Europeia e OIT (Organi-

zagao Internacional do Trabalho) com o objetivo de
promover o empoderamento feminino econémico
e de lideranca por meio de premiagdo para empre-
sas. Outro destaque é o 30% Club, que tem como
um dos propdsitos alcancar 30% de mulheres nos
cargos de diretoria da Bolsa de Valores brasileira B3
IBrX, até 2025.

GETTY IMAGES/ISTOCKPHOTO/MARK BOWDEN
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PESSOAS, UM DESAFIO PARA OS CEOS

Em tempos de inteligéncia artificial (IA) e tecno-
logias emergentes, gerenciar relacionamentos tem
se mostrado mais importante do que nunca e apare-
ce na lista dos principais desafios para os CEOs nos
proximos cinco anos. Esse é o resultado da pesquisa

BIGSTOCK

2019 Views from the C-Suite, conduzida pela consul-
toria de gestdo estratégica A.T. Kearney, que ouviu
450 executivos séniores de grandes organizagdes em
23 paises.

No estudo, 50% dos executivos apontam a lA e o
machine learning como a maior oportunidade para
transformar os negécios, mas, na contramao de mui-
tas analises, 91% asseguram que isso nao causara re-
ducdo de sua forca de trabalho, pelo menos até 2024.

Tanto é assim que, nos ultimos dois anos, mais de
80% das empresas aumentaram os investimentos e a
atencado na gestao de talentos.

O estudo aponta, ainda, que as habilidades criti-
cas que ganharam importancia incluem capacidades
ligadas a tecnologia, inovacao e criatividade e solu-
¢ao de problemas, conjugadas com habilidades mais
gerais, como lideranca e gestdo, comunicacao, traba-
Iho em equipe e administragao.

Apesar dos avangos tecnolégicos para a identi-
ficacdo de talentos, executivos de todas as regides
e setores priorizam os relacionamentos presenciais
na gestao de pessoas. Quando o assunto é recru-
tamento e treinamento, 40% ainda conduzem en-
trevistas presenciais e 53% optam por treinamentos
presenciais.

INOVACAO NO RH

Uma pesquisa da Liga Insights, plataforma de
conteudo sobre inovagao e startups, realizada em
parceria com a Gupy, empresa especializada em re-
crutamento e selecdo com base em inteligéncia ar-
tificial, da dicas de como a inovacgdo esta sendo im-
plantada no setor de Recursos Humanos em empre-
sas de pequeno, médio e grande porte. Os numeros
mostram que esse assunto ainda é uma barreira para
as companhias.

Para 49% daquelas que possuem mais de 10 mil
colaboradores a inovacgao estd na estratégia do ne-
gdcio, porém, nao sao todas as areas que conseguem
aplica-la; em empresas com até 50 colaboradores o
numero cai para 24%. No entanto, 20% das empresas
entrevistadas garantem que sao “uma organizacao
inovadora” e “praticar a inovacao ja é um habito”.

Quando o assunto é o RH, 31% das organiza¢des
afirmam que ja estdo discutindo a implantacdo de
inovacdes na area, mas ainda ndao ha acao pratica
efetiva; 23% néo tratam sobre inovacdo na area de
RH e 21% ja aplicam novas tecnologia no dia a dia.
Ainda, 18% dos RHs das empresas entrevistadas
acreditam ter “pouca ou nenhuma autonomia” para
inovar em seus préprios processos.

As cinco areas prioritarias para inovar, segun-
do os respondentes, sdo avaliacdo de performance
(52%), engajamento de colaboradores (49%), recru-
tamento e selecdo (42%), people analytics (41%) e
cursos e treinamentos (39%). @

SHUTTERSTOCK
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NO AMBIENTE CORPORATIVO,
O QUE VOCE FAZ E MAIS IMPORTANTE
DO QUE O SEU TEMPO DE CASA

Por Henrique Vailati

Ao observar o mercado de traba-
Ilho, consigo visualizar claramente
dois tipos de profissionais: aquele
que pretende se desenvolver por
um extenso periodo em uma mes-
ma corporagao, no maximo em duas
ou trés ao longo de sua vida, e outro
que prefere a flexibilidade e a vivén-
cia de experiéncias diversas, sem se
prender a carreiras tradicionais de
muitos anos em uma mesma empre-
sa. Para esse ultimo, cinco anos — ou
até menos — em um mesmo lugar é
tempo demais. Mas qual seria o me-
Ihor perfil para ter junto da sua com-
panhia? Sinceramente? N&o acho

que isso deva ser um fator relevante
para sua escolha.

Tenho um ponto de vista que
penso ser ainda incomum entre es-
pecialistas em RH no que diz respei-
to a gestao de carreira. Acredito que
os diferentes perfis podem e devem
conviver e — sobretudo - se com-
plementarem. E fato que hoje nos
deparamos cada vez mais com fun-
ciondrios que permanecem “pouco”
tempo em cada empresa. Coloquei
aspas na palavra pouco porque, nes-
se caso, seu entendimento é subje-
tivo. Nao temos que nos preocupar
com o tempo que nossos talentos

vao ficar conosco, mas em fazer com
que esse periodo seja extremamen-
te produtivo, de forma que tanto
um lado quanto o outro possa tirar
o maximo de proveito dessa relacao.

Nao estou afirmando que néo
seja importante a adoc¢ao de politi-
cas de retencao de talentos, afinal,
ninguém quer perder seu melhor
funcionario, mas sim que a quali-
dade de tempo é melhor e mais im-
portante do que o tempo de casa.
As vezes, esse vinculo pode durar
trés anos - as vezes mais, as vezes
menos - e estd tudo bem. Para mim,
0 que realmente importa é saber se
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Olhar para o futuro
é cuidar de pessoas

A Nova Saiide atua na gestao da satide, bem-estar e seguranga dos funciondrios da sua empresa.
Por meio de servigos integrados, todas as agées sao pensadas para prevenir doengas e acidentes

laborais, melhorando o dia a dia no ambiente de trabalbo. Isso significa se preocupar com o bem
mais valioso da organizagdo: a sua equipe.

Principais servicos:
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os objetivos foram alcancados, se os
desafios foram vencidos e se houve
crescimento profissional indepen-
dentemente do tempo que o cola-
borador permaneceu em determi-
nada posicao.

E claro que devemos levar em
consideracao um tempo minimo vi-
avel para que o profissional consiga
entregar resultados, uma vez que a
empresa apostou em seu potencial
e fez investimentos nele, mas essa
conta dependerd de cada caso.

Creio que o turnover de uma em-
presa ou o tempo de casa de um
profissional ndo diz muito sobre a
companhia ou sobre o colaborador,
apenas que aquela relacao durou o
quanto tinha que durar.

O mercado se molda de acordo
com as necessidades da socieda-
de. A mudanca tem que ser cons-
tante e ambas as partes envolvidas
nessa relacdo buscam renovacao o
tempo todo. E tempo de inovar, de
buscar novas formas de executar os
mesmos processos, de trazer novas
visdes para diferentes projetos. As
pessoas buscam sair de sua zona
de conforto com mais frequéncia e
isso é produtivo para o mercado de
trabalho. Essa troca de pessoas e ex-
periéncias pode ser muito benéfica
para uma empresa.

Ndao podemos nos esquecer
também dos profissionais que pos-
suem o perfil para trabalhar apenas
por projetos e néo fixos. Ou seja, ja
abracam um novo desafio sabendo
exatamente qual serd o seu tempo
de duragao, que vai variar de acor-
do com a necessidade especifica de
cada corporacdo, podendo ser de
seis meses ou um ano, por exemplo.
Essa é uma tendéncia das pessoas
que estao ativas no mercado, e nao
mais um comportamento relaciona-
do aos mais jovens.

O mercado caminha para traba-
lharmos em formatos de projetos
mais especificos e mais ageis, que se
relacionem diretamente as especia-
lidades de cada profissional. Que-
remos fazer a diferenca dentro do
ambiente de trabalho, transforma-lo

Henrique Vailati

é diretor de RH e de
Comunicacdo da
Roche Diagnéstica

de alguma maneira, ensinar, apren-
der e partir para outros desafios. Ao
mesmo tempo, o funcionario que
fica bastante tempo em uma corpo-
ragao, mas sempre inova e é estimu-
lado por desafios, também é muito
valioso. Cada perfil tem o seu valor e
devemos aprender a trabalhar com
cada um deles. Afinal, a diversidade
sempre agrega.

O papel do RH diante desse ce-
nario é oferecer alternativas para
tornar cada vez mais vidvel que as
carreiras sejam mais produtivas,
independentemente do tempo de
permanéncia do profissional. E pre-
ciso ouvir mais os times, ter progra-
mas claros de feedback e de me-
tas, investir em planos de carreira,
oferecer mentorias, programas de
coaching, cursos e capacitagdes e
metodologias 4geis. E o principal:

deixar a equipe livre para se expres-
sar, sem medos ou receios de expor
ideias, pensamentos e mesmo seus
erros. O medo de errar pode limitar
a atuacdo do profissional. E preciso
também vibrar com cada conquista
alcancada pelo colaborador. Isso faz
com que a equipe se sinta sempre
motivada.

Precisamos lembrar que o mer-
cado de trabalho esta em constante
evolugcdao. Devemos entender tam-
bém que, em alguns casos, o ciclo
se fecha e que o colaborador, que é
0 protagonista e gestor da sua pro-
pria carreira, sente a necessidade de
ir em busca de novos aprendizados
e experiéncias. E isso tem que ser
encarado com naturalidade e como
parte do processo nas empresas, se-
jam elas de grande porte ou micro-
empresas. ©
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OS 5 ARQUETIPOS HUMANOS,

DIFERENTES E COMPLEMENTARES,
QUANDO BEM COMBINADOS, FORMAM EQUIPES

DIVERSAS E COLABORATIVAS.

A Hallos é uma empresa orientada para o desenvolvimento da Inteligéncia Relacional.
Com experiéncia inovadora, de mais de 20 anos, a Hallos pode ajudar vocé e sua
empresa em divesas atividades como:

* Team building
* Desenvolvimento de lideres
* Ferramentas de contratacao
* Mentoring e coaching
* Transformacéo cultural

Rua Vieira de Morais, 1111, cj. 808A - Campo Belo - Séo Paulo - SP | +55 11 99913 9394
hallos.com.br




PUBLIEDITORIAL

As vezes, o que vocé néo faz é tao
importante quanto o que vocé faz

Normalmente, os finais e comecos
de ano se movimentam a todo vapor:
novas metas, promessas, projetos e
ideias surgem. O desafio é ter a fé e
a disciplina de colocar esses objetivos
em pratica e monitorar se eles estao
avancando ao passar do tempo. E foi
inspirado nesse contexto que escrevi
este texto, onde somarei as provoca-
¢oOes trazidas pelo livro Essencialismo,
de Greg Mckeown, e por uma palestra
que assisti da cofundadora da Endea-
vor, Linda Rottenberg.

Num mundo em que a tecnologia
e 0 acesso as informacdes estao nos
fazendo perder a nocdo do tempo,

Por Gustavo Manc¢anares Leme

onde estar disponivel e estar a dispo-
sicdo sao quase sindnimos, nao tenho
duvidas que a maior loucura que en-
frentamos é saber priorizar, ou seja,
saber escolher o que é essencial ou
ainda escolher o que néo fazer, seja
tanto para a vida pessoal quanto para
a profissional (se é que conseguimos
separar as duas).

Em se tratando do tema “fazer ES-
COLHAS” (do que fazer e do que nao
fazer no nosso dia a dia), o livro que ci-
tei nos estimula por meio de reflexées
a ter “disciplina de buscar por MENOS,
de ndo fazer mais coisas em menos
tempo, e sim de fazer apenas as coisas

CERTAS" no tempo ideal.

Em um dos trechos do livro, o autor
diz que a tecnologia nos aproximou
muito das opinides alheias sobre o
que devemos focar. Isso nos fez ter nao
apenas uma sobrecarga de informa-
¢oes, mas uma sobrecarga de opinides
que atrapalham - e muito - o nosso
poder de escolher o que é simples-
mente essencial.

Nessa mesma linha, ele destaca
que pela primeira vez um grande e
crescente numero de pessoas passa
a ter boas op¢oes, mas infelizmente a
sociedade estd totalmente desprepa-
rada para lidar com isso. Precisamos
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de fato saber os problemas que quere-
mos ter e resolver.

A tecnologia, o acesso as infor-
macoes e as diferentes opinides de
outras pessoas nos ajudam a fazer
as escolhas certas, mas nem sempre
é isso o que acontece.

Mckeown defende que em par-
te estamos despreparados porque,
“como nunca antes, a preponderancia
das escolhas sobrepujou nosso poder
de administra-las” Ele acredita que
“perdemos a capacidade de filtrar o
que é importante e o que nao é”e esse
fendmeno, segundo os psicdlogos, é
conhecido como “FADIGA DECISORIA”,
Em um dos capitulos do livro, Greg
cita que “a capacidade de escolher ndo
pode ser dada, nem tirada; s6 pode ser
esquecida”

Quando falamos do essencial, de
fazer menos, porém melhor, de saber
fazer as escolhas certas e saber prio-
rizar, vem a mente uma frase que um
colega e grande executivo sempre diz
para mim: “nao tenha medo do cami-
nho, tenha medo de ndao caminhar’,
pois nao saber fazer as escolhas cer-
tas e priorizar faz muitos pararem, se
estagnarem. Isso atrapalha projetos,
carreiras, equipes e os resultados das
empresas.

E qual é a relagao de tudo isso com
a palestra que assisti de Linda Rot-
tenberg, da Endeavor? Linda é nor-
te-americana e umas das fundadoras
da instituicao internacional de apoio
a pequenos empresarios. Ela acredita
na ambicao de criar grandes negdcios
e incentiva todos a ter projetos de al-
cance global.

Na palestra Louco é elogio (youtu.
be/tlwUt2z_fVw), Linda traz uma pro-
vocagao em uma frase que me marcou
profundamente: “se vocé ndo estd
sendo chamado de louco, provavel-
mente ndo estd pensando grande o
suficiente”. Concordo com ela, pois
noto que pensar grande o suficiente e
empreender faz com que precisemos
saber e ter coragem de escolher as
coisas certas, no tempo certo. Ou seja,
trabalhar apenas com o essencial, eli-
minando o trivial do nosso dia a dia na
medida do possivel.

E, para fazer estas escolhas, temos

Gustavo
Mancanares Leme

é executivo de RH
com experiéncias
em processos de
transformacoes
culturais e turn
around de negdcios.
Estrategista e
especialista em
praticas de exceléncia
em desenvolvimento
e performance
organizacional

que estar preparados, acessando as
pessoas e as informacdes com maior
profundidade. Temos que ter coragem
de construir, testar e fazer diferente.
Como escreveu o renomado autor Yu-
val Noah Harari, em seu livro 27 Licées
para o Século 21,“num mundo repleto
de informacoes irrelevantes, clareza é
poder”.

Se nado ha mais restricdes ao fluxo
de ideias, a l6gica de censura parece
ter sido subvertida: o excesso de con-
teddo a que as pessoas sao expostas
diariamente inunda-as de desinforma-
cao e distragdes”. Por isso Raul Seixas,
muito esperto, ja citava o seu Maluco
Beleza, que seriam as pessoas que con-
quistam novos horizontes e alcangam
resultados EXTRAordindrios, pois sa-
bem ter um pensamento estratégico e
escolhem bem o que néo fazer.

Trazendo essa reflexao para o dia
dos RH, teco a seguintes perguntas:

PUBLIEDITORIAL

- Serd que estamos de fato abaste-
cidos e tendo acesso as melhores
informacdes para agir dentro dos
Nnossos projetos com pessoas?

« Serda que algumas das melhores
praticas de gestao de pessoas,
nao sao fake news, se analisarmos
os contextos individuais de cada
organizagao?

- Estamos de fato tendo acesso aos
estudos mais profundos sobre as
transformacdes e necessidades
humanas para construirmos o fu-
turo do trabalho?

Acredito que nao sabemos todas
as respostas, mas nao tenho duvidas
de que a busca por elas nos faz pesso-
as melhores. Como ja dizia o escritor
Luis Fernando Verissimo: “Quando a
gente acha que tem todas as respos-
tas, vem a vida e muda todas as per-
guntas”.
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El capA
RH

SELECIONAR AS CEGAS
PARA ACERTAR NA
CONTRATACAO

Novo modelo de processo seletivo incrementa
a diversidade nas empresas




ultiplas religides, cores, ra-

cas, idades. A dimensao

continental e o passado
histérico fizeram do Brasil um pais
especialmente diverso. Até porque
seria dificil ndo haver pluralidade
entre 200 milhdes de habitantes.
Porém, quando entramos nas em-
presas, como num passe de mdgica,
essa diversidade se desfaz. Cargos
de liderangca sao majoritariamente
ocupados por homens brancos, di-
ficilmente encontramos alguém do
publico LGBTIQ+ e pessoas com de-
ficiéncia, quando existem, em geral
estdo cumprindo cota, sé para citar
0s exemplos mais comuns. Mais re-

SHUTTERSTOCK

feréncia? A tendéncia mundial é de
que cidaddos com cabelos brancos
componham a maior fatia da po-
pulagdo mundial em alguns anos,
entretanto, aqui, grande parte estd
aposentada mesmo que ndo queira.
Consciente ou nao, o preconceito é
visivel, mas...

Ainda bem que tem um “mas”. As
demandas da sociedade brasileira
por direitos e justica iguais para to-
dos estdo ressoando positivamente
na empresas. Em diferentes setores
da economia, muitas se dedicam ja
ha algum tempo a promover oportu-
nidades para os publicos que convi-
vem de forma sistematica com a ex-
clusao. Mais do que isso, o objetivo
é criar uma cultura em que a diver-
sidade seja absorvida e internalizada
como algo natural.

Um exemplo é a Deloitte, que
possui 5.500 funcionarios no Brasil
e criou, ha cerca de 11 anos, a area
de Diversidade & Inclusao (D&I), com
pilares focados na contratacdo e no
desenvolvimento de PcDs e jovens
aprendizes. Em 2012, foi implemen-
tado o pilar voltado ao fortalecimen-
to de liderancas femininas. Agora, os
pilares LGBTIQ+, racial e geragbes es-
tao sendo estruturados.

“Hoje, a diversidade ndo esta
exclusivamente em uma area da
empresa. Com o passar dos anos e
muito trabalho, a Deloitte passou
a pensar a diversidade em todos os
Seus processos e nossos profissionais
podem ‘respira-la’ de uma forma po-
sitiva”, garante Angela Castro, sécia
de Tax e lider do All In Gender Parity,
programa global da Deloitte.

Para criar equipes diversas, al-
gumas organiza¢des vém lancando
mao de um leque de a¢des: desen-
volver programas préprios, aderir a
iniciativas publicas, promover cons-
cientizacao e sensibilizagao dos co-
laboradores e lideres e revisitar as
praticas de Recursos Humanos sao
algumas delas. Nesse ultimo quesito,
uma nova iniciativa tem chamado a
atencdo ultimamente: por meio da
selecdo as cegas, as empresas bus-
cam contratar profissionais por suas

q ¢

OS AVALIADORES
SEGUIRAM
PRIORIZANDO O
POTENCIAL DO
CANDIDATO E SUA
ADERENCIA AVAGA
ANDREA ZITUNE

))

competéncias excluindo do curri-
culo informacdes que deem pistas
sobre perfil ou condicdo pessoal do
candidato.

Ha uma corrente de pensamento
descrente desse tipo de pratica no
Brasil. Sdo pessoas que a consideram
marketing corporativo e sem qual-
quer chance de dar certo em um pais
onde nao existe cultura inclusiva. Na
visdo delas, profissionais de grupos
de exclusao podem até ser contrata-
dos, mas nao sobreviverao a discri-
minagao de seus colegas e lideres.

Nao foi o que a Gestdo RH encon-
trou nas empresas entrevistadas. Ao
contrdrio, todas as que aderem a
contratacao as cegas possuem poli-
ticas bem estruturadas para imple-
mentar e manter uma cultura efetiva
de diversidade.

A propria Deloitte aderiu. No pro-
cesso iniciado em janeiro passado,
o RH excluiu informacbes dos curri-
culos para que os requisitantes dos
novos profissionais avaliassem so-
mente as competéncias, eliminando
possiveis vieses na escolha.

“A principio, os gestores nao gos-
taram muito da novidade, queriam
saber o nome, a idade das pessoas.
Aos poucos, a equipe de recruta-
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mento comecou a questiona-los so-
bre a relevancia dessas informacoes.
Hoje, a iniciativa é bem aceita’, conta
Daniela Massimini, gerente de RH.

O novo modelo foi adotado em
toda a empresa para todas as vagas.
Por meio dele, 200 profissionais fo-
ram contratados nos primeiros seis
meses. A ideia é aprimorar o proces-
so que estd em construcdo, mas, de
acordo com Daniela, ja é visivel que a
iniciativa contribui para a quebra de
vieses nas contratacoes.

TECNOLOGIA, AMIGA DA
INCLUSAO

Na Danone, a pluralidade de
pessoas e ideias é tratada dentro do
conceito de diversidade inclusiva.
O objetivo é despertar no colabora-
dor o sentimento de pertencimento
em um ambiente no qual ele possa
potencializar o que tem de Unico
dentro de um time diverso e de alta
performance, e trocar experiéncias
e pontos de vista. Para incrementar
essa cultura, neste ano, a contrata-
¢ao as cegas foi usada pela primeira
vez. A estreia foi no Programa de Es-
tagio 2020.

Ja na inscricao, os estudantes in-
teragiram com um chatbot desen-
volvido em parceria com a 99jobs,
responsavel por conduzir o proces-
so seletivo. A ferramenta simula um
ser humano nas interagdes e faz o
acompanhamento nos testes téc-
nicos, comportamentais e culturais
para identificar os estudantes que
tém maior sintonia com o perfil da
empresa. Essa primeira fase foi 100%
digital.

“E possivel analisar os relatérios
e entender os perfis que mais tive-
ram fit com a empresa. Isso vai ao
encontro da estratégia adotada pela
Danone de valorizar o potencial do
candidato e incentivar um proces-
so imparcial, barrando pré-concei-
tos ao desestimular que os gestores
tenham contato com informacbes
como idade, género, enderego, cur-
so ou instituicao de ensino’, detalha
Andrea Zitune, gerente executiva de
Talentos da Danone.

Du Migliano, cofundador da
99Jobs, acrescenta que, além da
omissdo dessas informacoes, a tec-
nologia é eficaz na eliminagéo de ou-
tro tipo de viés, como gostar mais ou

menos de um candidato porque ele
tem uma histéria em comum com o
recrutador ou ja trabalhou no mes-
mo lugar que o seu gestor.

Sobre os resultados obtidos, An-
drea diz que ja foi percebido um ga-
nho substancial, principalmente em
relacdo ao entendimento dos ges-
tores na avaliacdo dos candidatos.
“Durante a fase de dinamica de gru-
po, por exemplo, os avaliadores se-
guiram priorizando o potencial do
candidato e sua aderéncia a vaga’,
conta.

A experiéncia na selecao de esta-
gidrios deu tao certo, que o modelo
foi estendido para o Programa de
Trainee da drea de Vendas de uma das
divisées de negdcios da companhia.

ETAPAS CONECTADAS

A selecao as cegas nao pode ser
uma etapa isolada. Ao contrario, é
o ponto de partida de um processo
em cadeia minuciosamente pensa-
do, como o da Votorantim Cimentos.
Com apoio da Eureca, a empresa,
que entende a diversidade como
chave para inovar e construir resulta-
dos, deu inicio a selecdo as cegas em
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2018, ano em que ampliou as iniciati-
vas do seu programa de diversidade.

Thatiana Soto Riva, gerente glo-
bal de Treinamento e Desenvolvi-
mento, conta que o Programa de
Trainee foi escolhido para a estreia
do novo processo seletivo. “E uma
das portas de entrada mais estraté-
gicas, que envolve e mobiliza a em-
presa inteira. Dessa forma, uma acao
como essa acaba sendo exemplo
para todos dentro da organizacao.”

Mais de 20 mil candidatos se
inscreveram no programa de 2019
e, na etapa as cegas, a longa lista
de pré-requisitos se resumiu a dois
itens: candidatos com até trés anos
de formacdo no ensino superior,
ndo importando a faculdade e for-
macgao, e inglés intermedidrio (ndo
mais avang¢ado, como era requeri-
do). “Nossa escolha” — explica Tha-
tiana - “foi conhecer os candidatos
e suas trajetérias de vida e nao mais
nos basear por critérios como os tes-
tes de légica e os testes de inglés,
que nao traziam as respostas que
precisdvamos.” O espirito, diz ela, é
encontrar pessoas com histérias de
vida e sonhos que “casam” com os da
companbhia.

Esse também foi o fio condutor
das etapas presenciais. Na primeira,
com foco em avaliacdo comporta-
mental, 80 candidatos selecionados
na fase as cegas vivenciaram um dia
de trabalho de um catador de mate-
riais reciclaveis, tema ligado a econo-
mia circular, que esta incorporada a
cultura da empresa. Para avalia-los,
32 gestores participaram da dinami-
ca. Ao final, 20 candidatos foram es-
colhidos para a ultima etapa, realiza-
da no préprio escritério da Votoran-
tim Cimentos, onde eles puderam ter
contato com o dia a diada empresa e
proximidade com as equipes.

Os selecionados trabalharam
para tirar do papel algumas ideias
de projeto vinculadas aos Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel da
ONU, com aplicacdao na empresa. As
ideias haviam sido propostas por
eles na etapa online, no inicio do
processo seletivo. Depois, os proje-
tos foram apresentados para o time
de executivos, que ajudou a definir
16 aprovados, um a mais que o pre-
visto inicialmente.

A repercussado, afirma Thatiana,
tem sido extremamente positiva.
Toda a rede envolvida, considerando

Thatiana, da Votorantim Cimentos: interesse em conhecer os candidatos e suas trajetérias de vida

¢

AIDEIAE
QUE NOSSOS
COLABORADORES
ENTENDAM O VALOR
DE DIVERSIDADE E
INCLUSAO QUE ESSA
INICIATIVA CARREGA
MARIO ESCOTERO

))

os candidatos, time da Votorantim
Cimentos, executivos, comunidade e
parceiros, ficou impactada. “Esse for-
mato pode ser aplicado em todos os
processos seletivos”, conclui.

DESPERDICIO DE TALENTOS

Chega um momento em que nao
ha como manter mais o anonimato
do candidato. Em geral, ele acaba na
entrevista com o gestor, que precisa
explorar aspectos nao abordados na
fase inicial. Para Mario Escotero, dire-
tor de Gestao de Pessoas e Assuntos
Corporativos da Bimbo Brasil, que
adotou o modelo recentemente, o
mais importante é dar a oportuni-
dade ao profissional de expor suas
competéncias e realizagdes.

Ele conta que, antes de a empre-
sa implantar a contratacao as cegas,
percebia-se que muitos candidatos
qualificados ndo chegavam a fase
de entrevistas por causa de fatores
que ndo interferem nas atividades
profissionais. “Com projetos como a
selecao as cegas, a empresa da foco
na esséncia das pessoas e valoriza a
diversidade’, afirma, acrescentando
que a iniciativa vai contribuir para a
empresa ter os melhores talentos do
mercado.
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Escotero, da Bimbo: candidatos qualificados ndo chegavam as entrevistas

A proposta partiu do Comité de
Diversidade e o desenvolvimento
do processo ficou a cargo da area de
Gestao de Pessoas. Escotero conta
que foi preciso um estudo para apli-
car as melhores praticas e garantir
que os objetivos estavam sendo atin-
gidos. Além disso, o time é prepara-
do constantemente com sensibiliza-
¢Oes e capacitacdes, dessa maneira,
caso percebam vieses inconscientes,
é possivel contorna-los na conducao
do processo.

Neste ano, com apoio de uma
consultoria de executive search, que
formatou os curriculos no modelo as
cegas, trés profissionais foram con-
tratados. Nesse primeiro momento,
o objetivo foi experimentar o mo-
delo para avaliar todos os pontos
do processo e melhora-lo de acordo
com os feedbacks dessa primeira
contratagao.

Com o projeto piloto realizado,
foram providenciadas as adaptacoes
e melhorias necessarias, assim como
a automatizacao do processo para
que, a partir do inicio de 2020, 100%
da selecdo seja feita por meio da
nova metodologia. “Assim que tiver-

mos implementado massivamente,
a ideia é que nossos colaboradores
sejam porta-vozes desse diferencial
no momento do recrutamento e que
entendam o valor de diversidade e
inclusao que essa iniciativa carrega’,
projeta o executivo.

ALEM DA MERITOCRACIA

No segmento de fast food, o
Burger King investe fortemente na
diversidade de seu publico interno
- mais de 17 mil funcionarios no Bra-
sil — e encoraja as pessoas a serem
elas mesmas. Sua postura é de que
atitudes de preconceito e desrespei-
to ndo sao bem-vindas nem dentro,
nem fora da empresa. Além disso, a
meritocracia é um valor presente e
tido como um ponto da cultura que
ajuda na promocdo da diversidade.
“Mas percebemos que por si s6 nao
seria suficiente, porque precisava-
mos atuar também na inclusdo e na
equidade”, diz Marcia Baena, diretora
de Gente & Gestao.

Neste ano, para incrementar as
iniciativas nessa area, a empresa
aderiu a selecao as cegas em um pro-
cesso conduzido pela Cia de Talentos

Marcia, do Burger King: preparacao das liderangas em viés inconsciente

para o Programa de Trainee e Estagio
2020. O foco foram as competéncias
comportamentais e o fit cultural dos
candidatos.

“Um ponto que demandamos for-
temente foi o trabalho de prepara-
cao das liderangas que atuardao como
avaliadores e que serdao os gestores
dos candidatos selecionados. O foco
foi a capacitacdo em viés inconscien-
te. Participaram da iniciativa coorde-
nadores e gerentes que vao compor
a banca avaliadora, diretores e CEQ’,
conta Marcia.

Ela diz que ainda é cedo para falar
em resultados, mas os primeiros indi-
ces sao animadores. “Tivemos um in-
cremento de 45% no numero de ins-
critos, sendo que a média ano contra
ano varia de 15% a 20%. Além disso,
houve um aumento na porcentagem
de pardos e negros para a etapa fi-
nal do programa, confirmando que
ampliamos o numero desse publico
nessa fase na comparacdo com os
anos anteriores.”

Marcia salienta que, apesar dos
ganhos, a diversidade na companhia
diminui na medida em que se avanca
para o topo da piramide, principal-
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mente nas areas corporativas, um
reflexo da realidade do pais.

“Temos trabalhado para trazer
mais diversidade para todos os niveis
e todos os publicos, em especial o
publico corporativo. Nesse processo,
entendemos como crucial o mindset
da liderangas nos momentos de to-
mada de decisao sobre gente, seja
em processo seletivo, promocgdo ou
até mesmo desligamento.” A execu-
tiva frisa que nao basta atrair maior
diversidade. E preciso oferecer con-
dicbes de equidade para o cresci-
mento desses profissionais.

VIDAS TRANSFORMADAS

Ha pouco mais de um ano, Cam-
mila Yochabell, CEO da Jobecam,
passou a oferecer as empresas o
processo de selecdao as cegas, que
chama de The Voice das entrevistas.
O objetivo, diz ela, foi levantar ainda
mais a bandeira de diversidade e en-
gajar gestores e recrutadores para o
uso da plataforma da empresa. “So-
mos um pais super aberto e plural. O
que precisamos é de orientacao e en-
gajar as pessoas para quebrar tabus
e barreiras’, afirma.

Cammila, da Jobecam: redugao nos custos dos clientes com recrutamento

Além da questdo social e profis-
sional, Cammila destaca que a tec-
nologia, quando bem usada, ajuda a
otimizar o investimento no processo
seletivo. “Temos clientes que redu-
ziram em 87% o custo com recruta-
mentos ineficientes’, conta. Mas o
principal ganho da selecdo as cegas,
reafirma, é a transformacéo de vida
que acontece quando é dada uma
oportunidade para pessoas que, até
entao, nao eram vistas por suas habi-
lidades e experiéncias.

“Um deficiente visual e uma pro-
fissional que reside na Brasilandia,
regido periférica de Sao Paulo, co-
mentaram que, se ndo fosse a pla-
taforma e todo o viés retirado do
processo, certamente ndo teriam se
recolocado tao rapido no mercado
de trabalho, pois, pelos outros pro-
cessos, sO recebiam negativas. Ha
também um ex-cameld que hoje tra-
balha no Marketing da empresa de
tecnologia Oracle gracas a selecao as
cegas’, cita.

Migliano, da 99jobs, também tem
ouvido comentérios animadores. Ele
conta que, dos processos que ja rea-
lizou, o feedback mais marcante veio
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de um gestor: “Essa pessoa nunca
chegaria aqui em um processo nor-
mal. E ela é incrivel”.

Qualquer empresa que venha
a adotar a selecao as cegas — ou no
escuro, como alguns preferem cha-
mar — podera se surpreender com o
potencial de muitos candidatos que,
“a primeira vista’, ndo pareciam té-lo.
Entao, por que nao experimentar? @

¢

HOUVE UM
AUMENTO NA
PORCENTAGEM DE
PARDOS E NEGROS
PARA A ETAPA FINAL
MARCIA BAENA

)

Migliano, da 99jobs: tecnologias ajudam a remover vieses inconscientes
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EU VI O FUTURO DA INCLUSAO

Por Andrea Schwarz

Escrevo esse texto diretamente
de New York, cidade que, durante
minha visita, se tornou cenario de
uma situacdo que me fez vislum-
brar o futuro da inclusao, aquele
lugar no final da estrada que traba-
lhamos tanto para chegar.

New York é a capital do mundo,
o lugar em que tudo acontece, ci-
dade que langa tendéncias mun-
diais e onde pessoas de todas as
partes do planeta convivem e se
encontram. Nao existe outro lugar,
pelo menos que eu ja tenha conhe-
cido, em que as pessoas possam ser
exatamente quem elas sdao com o

menor grau de julgamento alheio
como acontece em NY. Aqui, o con-
ceito de normalidade é bem amplo.

Ontem, por exemplo, estava co-
mendo um hamburguer em uma
lanchonete moderninha e na mesa
a minha frente um jovem fantasia-
do pousou sua espada em cima da
mesa. Sim, ele portava uma espa-
da, mas acho que s6 eu reparei. Se
vocé quiser sair de pijama, fique a
vontade. Vocé estd em New York,
ninguém vai reparar ou, pelo me-
nos, nao vai te julgar.

Eu adoro isso, estar cercada de
pessoas diferentes de mim, ter con-

tato com tantas culturas, pegar um
taxi e descobrir que o motorista é
de um pais desconhecido e se dar
conta de que é a primeira pessoa
que vocé conhece nesse lugar. Para
mim, toda essa diversidade andan-
do de 1d para cd, convivendo em
harmonia nesse caos organizado é
a mais pura inclusao.

Mas nao é sobre New York o meu
texto, é sobre a experiéncia que eu
tive dois dias atras e que me fez en-
xergar a inclusao que quero viven-
ciar no futuro; a inclusdo pela qual,
ao lado do Jaques, meu marido e
socio, venho lutando nos ultimos
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20 anos por meio da consultoria ii-
gual, especializada em inclusdao no
mercado de trabalho. Juntos, eu e
o Jaques ja auxiliamos mais de 800
empresas no desenvolvimento de
programas de diversidade e inclu-
sao e 18 mil pessoas com deficién-
cia a se empregarem, além de pu-
blicarmos trés livros: Guia Sdo Paulo
Adaptada, Guia Brasil para Todos e
Cotas: Como vencer os desafios da
inclus@o da pessoa com deficiéncia
no mercado de trabalho.

Voltando para New York, eu e Ja-
ques estadvamos passeando no High
Line, um parque elevado constru-
ido em uma antiga linha de trem,
quando decidimos passar em uma
loja da Apple na 14th Street, no
bairro Meatpacking, que tem esse
nome porque, antigamente, naque-
la regido, funcionavam matadouros
- agora é uma regiao descolada e
moderna da Big Apple. Entramos
na loja para dar uma olhada. Que-
riamos ver o novo iPhone 11 sem
compromisso, pois nao tinhamos a
intencdao de comprar.

Estdvamos 1d mexendo nos te-
lefones quando uma senhora, por
volta de uns 65 anos e acompa-
nhada de um labrador, abordou o
Jaques, perguntando se precisava-
mos de alguma informacéo. O ca-
chorro portava uma plaquinha com
aviso de que estava trabalhando e
que nado era para brincar com ele.
Percebemos que a mulher era cega.
Conversando, descobrimos que ela
também era quase surda, tinha uma
grande dificuldade de escutar, mas
utilizava um aparelho auditivo que
permitia conversar quase normal-
mente. Uma mulher com mais de 60
anos, cega, quase surda e com um
cdo guia como parceiro trabalhan-
do em uma loja da Apple. Achei in-
crivell Mas o que mais nos chamou
a atencdo é que ela era uma 6ti-
ma vendedora. Tinha uma conversa
muito boa e, sem forcar a venda em
nenhum momento, acabou nos con-
vencendo a trocar nossos iPhones por
dois iPhones 11.

Ela fez uma avaliacdo dos nossos

Andrea

Schwarz é socia da
iigual Incluséo &
Diversidade

telefones antigos e mostrou que
valia a pena pagar apenas a dife-
renca para ter o novo lancamento
da Apple nas nossas maos. Mes-
mo cega, a vendedora usava todos
os recursos de acessibilidade do
iPhone e exercia suas fungdes com
total autonomia e independéncia.
Em nenhum momento, precisou
de auxilio de outro funcionario
ou da nossa prépria ajuda. Ela nos
forneceu todas as informacgdes so-
licitadas, nos orientou a todo mo-
mento, avaliou nossos telefones e
nos ajudou a transferir os nossos
dados para o novo aparelho. Sa-
bia exatamente tudo de cor, onde
deviamos ir nos ajustes para cada
procedimento necessario. Fomos
até a Apple para dar uma olhada
e saimos da loja com dois iPhones
novos por conta da Kim, uma 6tima

funcionéria e vendedora, e de sua
labradora Emily.

A Kim nos contou que ja traba-
lha na Apple ha oito anos, ou seja,
desde 2011. No Brasil, sé o fato de
ter 65 anos ja seria um grande impe-
ditivo para ela poder trabalhar. Ain-
da cega, com sua labradora Emily e
quase surda, tenho quase certeza
que, infelizmente, estaria comple-
tamente fora do mercado de traba-
lho brasileiro. Mas a Apple disse sim
para a Kim, que deve estar fechando
um negdcio atras do outro.

O futuro da inclusdao envolve
oportunidades iguais para todos
sem nenhum tipo de rétulo, com
muita empatia, respeito, tecnologia
e lucro. Eu vi o futuro da inclusao
no Brasil. Porque em New York isso
ja é o presente e o passado. Desde
2011, no caso da Kim e da Emily. @
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mpresas de sucesso nascidas
Ena era digital tém ensinado

as ja tradicionais no mercado
que é possivel desenvolver projetos
de forma mais veloz, com ganho de
eficiéncia, produtividade, qualida-
de e satisfacdo do cliente. Comecar
pequeno e errar logo para acertar
rapido, esse é o principio. Nao se
trata de algo simples porque im-
plica mudancas profundas no mo-
delo mental das liderancas. Apesar
disso, o numero de organizagbes
interessadas na cultura agil cresce a
passos largos. Um movimento que

SQUADS
OS TIMES AGEIS CHEGARAM
A WHIRLPOOL

Por Thais Gebrim

ja chegou a empresas de diferen-
tes portes, idades e setores econo-
micos. Uma delas é a fabricante de
eletrodomésticos Whirlpool, dona
das marcas Brastemp, Consul e Ki-
tchenAid, que vem conquistando
resultados consideraveis no seu
processo de transformacéao digital.
No final de 2018, a companhia de-
cidiu aderir ao modelo de squad, ou,
traduzido para o portugués, esqua-
drao. No mundo corporativo, o ter-
mo é utilizado na definicdo de equi-
pes multidisciplinares, que atuam no
mesmo espaco fisico em torno de um

o 4
UNSPLASH/AUSTIN DISTEL

objetivo comum, com autonomia de
decisdo e que, por isso, se movem ra-
pidamente na direcao das melhores
solugdes. A sueca Spotify foi pioneira
na aplicacao e se tornou a principal
inspiracao para empresas de todo o
mundo, inclusive a prépria Whirlpool.

“A companhia almejava grandes
mudancas para o ano de 2019 e o
modelo de entrega anterior estava
bem defasado. Avaliando as opgoes
de como aumentar a capacidade,
otimizar o processo e antecipar valor
para nossos consumidores, uma das
escolhas foi a mudanca no modelo de
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DA RECUPERACAO AO IPO

Para sua empresa acompanhar o atual
progresso econdmico brasileiro, conte
os servicos da Cabedal em captacao de
crédito e usufrua de negociagoes exclusivas
junto a bancos, investidores e fundos

internacionais.

E, se sua empresa precisa
ainda aprimorar suas operagdes antes de
expandir, conduza também seus processos
de reestruturaciao empresarial
com a equipe Cabedal, nas areas
de gestao, financas, recursos humanos,

Marketing e Planejamento Estratégico.

CABEDAL

Soluc¢oes Financeiras
www.cabedalfinancial.com.br
Rua Funchal, 538 - 2° andar

Itaim Bibi - Sao Paulo/SP
Telefone: (11) 4118-3471
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Firmiano: é essencial alavancar gatilhos de comunicagao e ter transparéncia com os colaboradores

NO PRIMEIRO MOMENTO,
A IMPLANTACAO DOS
SQUADS PRIORIZOU AS
FRENTES DE INTERFACE
COM O CONSUMIDOR
VISANDO GERAR VALOR
DE FORMA RAPIDA. NESSA
FASE, ATENDIMENTO,
DIGITAL, MARKETING E
E-COMMERCE FORAM AS
AREAS ENVOLVIDAS

entrega para os squads’, conta Renato
Firmiano, diretor de Marketing e Digi-
tal. O objetivo era avancgar na maneira
como a empresa opera para atender
as diversas demandas do mercado,
que se transforma a todo instante, e
manter o time 100% conectado com
o consumidor.

Inicialmente com esse foco, a im-
plantacdao dos squads priorizou as
frentes de interface com os consumi-
dores, visando gerar valor de forma
rapida. Além das éareas de Atendi-
mento e Digital, foram envolvidas as
de Marketing e e-Commerce, sempre
objetivando maximizar a experiéncia
das marcas.

Na visao do executivo, nesse mo-
mento, é essencial alavancar gatilhos
de comunicagdo e ter transparéncia
com os colaboradores, pois as pes-
soas sao pecas-chave para que a mu-
danc¢a do modelo mental aconteca.“E
importante que todos entendam para
onde queremos nos mover como
companhia.”

Nesse sentido, mais de 800 co-
laboradores foram treinados em
workshops, cursos e palestras minis-
trados por profissionais de Digital e
de consultorias externas. Além dos

treinamentos, um digital talks de lan-
camento foi realizado para o com-
partilhamento de informagdes sobre
a transformacao digital da empresa.
A iniciativa contou com a participa-
¢ao de 250 colaboradores e a taxa
de aprovacao por parte deles foi de
95,8%.

“Aideia é usar os principios do‘agil’
comunicando com transparéncia nos-
sas intengodes, testando e experimen-
tando novos modelos de trabalho e
comunicagdo na companhia. Além
disso, estamos com uma agenda de
capacitacao constante para embarcar
os colaboradores nesse novo mode-
lo, completa o Firmiano, frisando:
a gestdo agil ndo é uma finalidade,
mas o meio de entrega dos objetivos.
“Com isso, temos que estar sempre
olhando para fora e preparados para
mudar e nos reinventar.”

DE OUTRO JEITO

A adocao dos squads trouxe uma
boa oportunidade de exercitar esse
preparo, pois foram necessérias algu-
mas mudancas importantes na forma
de pensar e na cultura da empresa,
como, por exemplo, aderir a pratica de
comecar pequeno, mas comecar logo.
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Na fase inicial, a Whirlpool optou
pela contratacao de pessoas com al-
guma experiéncia profissional em
transformacao digital. As estratégias
para encontra-las foram baseadas no
principio de “ir até elas’, através da
construcao de uma boa rede de ne-
tworking e de comunicagao externa,
utilizando, por exemplo, o Linkedin,
entre outras agdes.

“O RH estd préximo do Digital e
jad possui iniciativas realizadas com
métodos ageis para atrair e captar
talentos. Recentemente, um grupo
multifuncional trabalhou no modelo
de squad para entender qual era o
melhor formato de atrair esses novos
talentos’, conta o executivo.

Ainda com o intuito de garantir o
sucesso da empreitada, a lista de mu-
dancas contemplou a criacdo de um
ambiente voltado a experimentacao
e o preparo dos gestores para dar
mais autonomia aos colaboradores,
das geréncias para lidar com erros,
bem como das equipes para o proces-
so de aprendizado constante.

ERRAR PARA ACERTAR

A aceitacao do erro pode se tornar
um capitulo a parte para uma parcela
expressiva das empresas que alme-
jam criar uma cultura agil. Isso porque
culturalmente - ndo s6 no contexto
do mundo corporativo, como da so-
ciedade de forma geral - errar pode
ser interpretado como um ato de in-
competéncia, desleixo ou irresponsa-
bilidade.

Nas empresas, a baixa tolerancia
com iniciativas malsucedidas arrai-
gou entre os colaboradores o medo
de arriscar a fazer diferente e inovar,
ja que, quando algo nao da certo, po-
dem ser repreendidos ou mesmo per-
der o emprego. Como enfrentar essa
questao? O diretor de Marketing e
Digital explica como a Whirlpool estd
lidando com o erro.

“Aprendemos a pensar grande,
mas comecar aos poucos e logo. O
recurso disponivel nunca sera su-
ficiente para financiar o que seria
ideal, entado, deve-se comecgar com o
que é possivel. Além disso, a empre-

sa deve estar preparada para dar au-
tonomia aos seus funcionarios e criar
um ambiente de experimentacao,
em que se pode testar e aprender
com responsabilidade. Obviamente,
esse processo é continuo e leva tem-
po. E é superimportante ter a alta
lideranca engajada na construcao
desse ambiente”, orienta.

EVOLUCAO SEMPRE

Atualmente, a Whirlpool conta
com mais de 80 pessoas de diferentes
departamentos e fungdes distribuidas
em oito squads, todos concentrados
na area Digital - em julho passado,
eram 50 profissionais e cinco squads.
Segundo Firmiano, o desenho inicial
adotado pela empresa nao é o que
estd sendo trabalhado hoje. Foram
necessarias adaptacdes na busca pelo
melhor resultado.

“O time de Digital ja era compos-
to de uma estrutura robusta, porém,
operando em um modelo diferente.
A evolucéo foi remodelar a estrutura
existente, realizar mudancas e expan-
dir a partir da nova estrutura. O que
estamos aprendendo com esse pro-
cesso é que a capacidade para mudar
é essencial e isso tem que ser rapido’,
detalha, frisando que o coracdo da
mudanca e a mensuragao dos proces-
sos sempre foram indicadores ligados
ao consumidor, exceléncia operacio-
nal e saude do negdcio.

A caminhada até aqui aponta que
a conducao da iniciativa esta fazendo
diferenca para o negoécio: depois de
adotar os squads, a produtividade da
Whirlpool mais que dobrou e o lead
time, ou tempo de aprovisionamento,
foi reduzido em 50%.

A mudanca deu tao certo que ja
estd sendo adotada por unidades da
empresa em outros paises. “Estamos
em continua troca de conhecimento
com elas para garantir novos apren-
dizados’, comenta o executivo. Ele
acrescenta que existem algumas dife-
rengas na implantacao por causa das
adaptacgdes culturais que cada pais
precisa fazer no modelo.

Para as empresas que estao pen-
sando em promover sua transfor-

macao digital, Firmiano garante que
nao existe formula magica: cada uma
deve buscar entender a sua dinamica
de trabalho, valores e cultura para se
adaptar as mudancas do mercado. E
essas mudancas sao constantes. Tan-
to é assim, que ao ser perguntado se
ainda serdo feitas adaptagées no atu-
al modelo da Whirlpool, ele garantiu
que sim, muitas!

“Ja tivemos diversos erros e acer-
tos e a perspectiva é continuar mu-
dando, crescendo, evoluindo, expe-
rimentando modelos, observando e
aprendendo, trazendo valor para o
negocio com centralidade no cliente
sempre. Ainda estamos comecgando
essa jornada por aqui. Estamos em
evolucdo e em busca de melhoria
continua. Lidamos com o ‘agil’ como
algo vivo, que pode mudar a rota se
necessario”, finaliza. @

AO CRIAR UM
AMBIENTE DE
EXPERIMENTACAO, FOI
NECESSARIO PREPARAR
OS GESTORES PARA
DAR MAIS AUTONOMIA
AOS COLABORADORES,
AS GERENCIAS

PARA LIDAR COM
ERROS E AS EQUIPES
PARA O PROCESSO

DE APRENDIZADO
CONSTANTE
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Por que as empresas devem se
preocupar com a saide financeira
dos funcionarios?

O que todo gestor deveria en-
xergar ao olhar para a sua equipe? A
resposta é: sonhos. Cada colaborador
carrega em si projetos e ambigoes
que merecem atencdo porque, nor-
malmente, sao a sua principal moti-
vacgao para ir trabalhar todos os dias.

O problema é que, para alguns
profissionais, os objetivos pessoais
parecem metas inalcancaveis - prin-
cipalmente quando a sua concreti-
zacao depende de boas condicbes
financeiras. Isso porque, para a maior
parte dos brasileiros, manter as con-

Por Ramires B Paiva

tas em dia é um desafio: sete em cada
dez pessoas ndo conseguem guardar
nenhuma parte dos seus rendimentos
para realizar um sonho de consumo,
programar a aposentadoria ou sim-
plesmente lidar com imprevistos, se-
gundo o SPC Brasil.

Sem uma poupanca de emergén-
cia, diante de dificuldades financeiras,
muitos decidem recorrer a linhas de
crédito de facil contratacdo, mas com
juros exorbitantes — como o cheque
especial e o rotativo do cartdo de cré-
dito, com taxas que chegam a 318% e

283% ao ano, respectivamente. No ini-
cio do ano, o problema torna-se ainda
mais comum, ja que a chegada das
despesas sazonais — como IPVA, IPTU,
matricula e materiais escolares — to-
mam parte importante do orcamento.

Apesar dos juros abusivos, as li-
nhas de crédito ndo saudaveis estao
entre as mais buscadas para fazer
as contas fecharem no fim do més.
Mas, por conta das taxas, em vez de
proporcionar tranquilidade, essas al-
ternativas levam o trabalhador ao su-
perendividamento. Entao, os sonhos



mais importantes ficam em segundo
plano e o maior objetivo do colabora-
dor se reduz a pagar contas.

Mas, afinal, por que a saude finan-
ceira dos profissionais também deve
ser uma preocupacao das empresas?
Comprovadamente, olhar para os
funcionarios como mera forca de tra-
balho e ignorar seus problemas em
relacdo ao dinheiro ndo é um bom
negocio para as companhias.

Uma pesquisa conduzida pela
consultoria Willis Towers Watson mos-
trou que os problemas financeiros
dos funcionarios influenciam indices
de absenteismo (faltas e afastamen-
tos), presenteismo (quando o funcio-
nario esta na empresa, mas nao con-
segue produzir) e a qualidade geral
do trabalho desenvolvido.

Em um pais onde a educacéo fi-
nanceira ainda é pouco disseminada
e a populagéo sofre as consequéncias
de habitos de consumo ruins, as em-
presas podem servir como um canal
valioso para transmitir conceitos im-
portantes de planejamento financei-
ro por meio de agdes de orientagao.

Mais do que isso, as companhias
tém o poder de transpor a teoria e
oferecer solucbes que, de fato, ajudem
seus funciondrios a reorganizar suas
contas, abandonar as preocupacoes,
trabalhar melhor e ganhar qualidade
de vida.

Muitas empresas ainda ndo conhe-
cem os beneficios de oferecerem, por
exemplo, o crédito consignado aos
seus funciondrios. Nesse tipo de em-
préstimo, as parcelas sao descontadas
diretamente da folha de pagamento.
Diferente de modalidades com taxas
de juros altas, essa opgao tem taxas
muito menores, que giram em torno
de 35% ao ano.

Mais que isso: os colaboradores
podem trocar uma divida cara por
outra mais barata, e com maiores pra-
zos de pagamento. Para aqueles que
precisam sair do mau endividamento,
essa €, sem duvida, uma alternativa in-
teressante para colocar o orcamento
em dia e reduzir as preocupagdes com
dinheiro.

Com funcionarios mais tranquilos,
engajados e produtivos, as organiza-

Ramires B
Paiva é vice-
presidente

de Crédito
Consignado da
Creditas

¢oes também saem ganhando: me-
Ihoria no desempenho das equipes,
reducdo de rotatividade de pessoal e
avancos nas relagdes entre gestores e
funcionarios sdao algumas das melho-
rias que podem ser sentidas durante
todo o ano pelas companhias que in-
vestem em suas equipes.

Desde que fundei a Creditoo para
oferecer empréstimo consignado pri-
vado, em 2016, o nosso maior desafio
sempre foi mostrar as empresas que
cuidar da saude financeira dos funcio-
narios é uma responsabilidade. Atual-
mente, como Creditas, queremos abrir
os olhos das companhias e fazé-las
perceber que, ao dar a devida impor-
tancia a essa questao, é possivel sentir
impactos diretos — e muito positivos -
em seus resultados.

Estamos avancando. Hoje, conta-
mMos com muitas empresas parceiras,
de todos os portes, que oferecem

PUBLIEDITORIAL
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nosso consignado como beneficio
as suas equipes. Tudo por meio de
processos altamente tecnoldgicos,
de rapida implementacao e que nao
alteram a rotina dos departamentos
de RH.

Continuamente, melhoramos e
inovamos N0SsOs pProcessos para mos-
trar os beneficios e oportunidades
que o consignado proporciona aos
colaboradores e, consequentemente,
para as companhias. E o resultado ao
final de tudo isso é Unico: viabiliza-
mos sonhos, projetos, e proporciona-
mos uma qualidade de vida melhor
dentro do ambiente corporativo.

E vocé? Também acredita que uma
vida financeira saudavel pode melho-
rar o desempenho e a qualidade de
vida dos colaboradores? Entao, vamos
juntos espalhar essa ideia e ajudar
mais pessoas a colocarem as contas
em dia e tirarem os planos do papel.
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EDUCACAO CORPORATIVA
E CULTURA AGIL

O avanco da tecnologia e as mu-
dancgas provocadas por ela promo-
vem transformacdes rapidas e sem
precedéncia na histéria das organi-
zagOes. Por um lado, hd a discussao
de tendéncias 4geis e ascendentes,
com mudancgas necessdrias no am-
biente de trabalho para alavancar o
mundo dos negécios e da gestao de
pessoas; por outro lado, observam-se
ainda praticas antigas, agoes e imple-
mentacgao de processos burocraticos
que contrapdem as tendéncias ageis
e os novos discursos empresariais.
O discurso continua desalinhado da
pratica: nos propomos a ter processos
ageis, com a pratica de modelos de
gestao tradicionais.

Por Edna Rodrigues Bedani

A tecnologia tem mudado a for-
ma como as empresas atuam, tan-
to quanto a forma como as pessoas
aprendem. Organizacbes que se an-
tecipam, que entendem e respondem
rapidamente as mudangas tendem a
obter vantagem competitiva em seu
ambiente de negécios. Mas como
agilizar a transformacdo organiza-
cional para respostas rapidas através
das pessoas? Como mudar o mind-
set tradicional para o mindset agil? E
necessario mudar o jeito de atuar, se
reinventar, se antecipar e decifrar as
informacoes recebidas, de forma agil,
para oferecer respostas mais efetivas.

As pessoas também vivenciam
uma transformacdo pessoal no modo

de ser e fazer o que sabem fazer, den-
tro e fora das organizacdes, o que
provoca a necessidade do desenvol-
vimento de uma cultura 4gqil e inclui
uma forma diferente de trabalhar, de
gerenciar pessoas e processos. A cul-
tura 4gil envolve uma forma diferente
de pensar e atuar, utilizando novos
modelos de gestao, atribuindo maior
responsabilidade aos envolvidos com
foco no trabalho em equipe e resulta-
do interdisciplinar, com menos hierar-
quia e burocracia, com mais agilidade
na solucao de problemas e tomadas
de decisbes. Valoriza fortemente a
transparéncia, o empoderamento das
pessoas, a delegacdo, confianca e in-
teragao (com todos os stakeholders).
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A revisao de estruturas organiza-
cionais, governancga e processos para
atender a cultura 4gil precisa aconte-
cer concomitantemente com a mu-
danca do modelo de desenvolver,
capacitar e engajar pessoas. A forma
como as pessoas aprendem também
precisa mudar; o momento de trans-
formacdo das organizagdes exige a
aquisicao de habilidades em forma-
tos diferentes e mais rapidos.

A educacao corporativa passa a
ocupar um espaco muito importante
dentro da estratégia organizacional,
sendo responsavel por identificar e
implementar rapidamente solugbes
efetivas para a transformacdo das
pessoas, apoiando-as para se rein-
ventarem, se engajarem, fazerem a
diferenca em suas realizacbes, com
tomadas de decisdes mais rapidas.
Adotar um discurso aderente a pra-
tica organizacional e utilizar a tec-
nologia disponivel para promover a
transformacao da cultura organiza-
cional para o mindset agil torna-se
inevitavel e um grande desafio para
a area.

Existem formas de a educacdo
corporativa promover tal transfor-
macdo. O primeiro passo é acompa-
nhar as mudangas como protago-
nista, identificando oportunidades
e preparando as pessoas para o con-
texto no qual precisam estar inseri-
das. Como fazer isso? Uma das alter-
nativas é a implementacdo de acbes
de capacitacdao e desenvolvimento
de pessoas para o mindset agil, que
envolve:

1. Utilizar a andlise de dados da for-
ca de trabalho para identificar e
desenvolver os talentos, aprovei-
tando ao maximo o potencial exis-
tente;

2. Implementar rapidamente tecno-
logias ageis e faceis de serem ope-
racionalizadas;

3. Engajar as pessoas em seus desa-
fios e promover a vantagem com-
petitiva;

4. Criar ciclos de aprendizado conti-
nuo e menores, possibilitando o
learning agility;

Edna Rodrigues
Bedani é diretora
executiva de
Aprendizagem e
Conhecimento da
ABRH-SP e gerente
geral de Ensino

do A.C. Camargo
Cancer Center

5. Promover o aprender, desapren-
der e reaprender continuamente
(life long learning);

6. Adotar novos formatos de apren-
dizagem, com metodologias di-
versas e atrativas;

7. Utilizar modelos de trabalho com-
partilhados, com objetivos e pro-
positos claros que envolvam as
pessoas, promovam o senso de
pertencer e de responsabilidade
pelo processo de transformacao;

8. Capacitar com foco na autogestéo
e multifuncionalidade;

9. Promover um modelo de gestao
de pessoas confiavel, engajado e
dinamico;

10. Reconhecer efetivamente as en-
tregas individuais e em equipes,
logo apds a ocorréncia das mes-
mas; e

11. Revisitar continuamente as prati-

cas de gestdo e a aderéncia a cul-
tura, aliando o discurso a pratica
organizacional.

Ndo existe cultura agil sem um
modelo de desenvolvimento de pes-
soas com a mesma proposta. Através
do ciclo de aprendizagem continuo
serd possivel conectar as pessoas
ao contexto e cultura organizacio-
nal para que apoiem diretamente as
mudancas impactando a vantagem
competitiva.

Promover uma jornada de desen-
volvimento e transformacao pesso-
al e organizacional coerente é uma
condicdo sine qua non para que a
educacgdo corporativa atenda as ne-
cessidades de configuracdo de uma
cultura 4qgil e torne-se o principal
agente de mudanca e de transforma-
cdo organizacional. @
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INVISTA NO DESENVOLVIMENTO
DOS PROFISSIONAIS
DA SUA EMPRESA
COM A MAIOR REFERENCIA
EM EDUCACAO DO PAIS.

O FGV In Company é um

dos maiores provedores

de solucdes corporativas
customizadas do pais.

E o Unico que pode oferecer

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

Possui rede conveniada

em mais de 100 cidades

e parcerias internacionais

com mais de 200 instituicdes
estrangeiras. Por tudo isso,

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

as necessidades do seu negdcio.

Entre em contato e
conhec¢a nossas soluc¢des.
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OS DILEMAS DO RH
EM DEBATE

Por Thais Gebrim
Fotos: Miller Pimentel e Angra Coimbra

Grupo Gestao RH agitou a agenda dos pro-
O fissionais de Recursos Humanos em novem-

bro, quando dois eventos jogaram luzes so-
bre temas que estao tirando o sono de quem atua
na area: o 13° INOVATECRH - A Convergéncia entre
o RH e as Tecnologias e o inédito Transformation
Talks. Quem nao conseguiu participar, pode con-
ferir, a seguir, o registro dos melhores momentos.
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INOVATECRH 2019

Focado na discussao sobre como a inovacao e a tecno-
logia podem impulsionar a atuacao estratégica da area de
Recursos Humanos nas organizacdes, o 13° INOVATECRH
aconteceu no dia 9 de novembro. Pela primeira vez, o

evento foi realizado no S&o Paulo Expo, na capital paulis-
ta, dentro do WTM 2019 — Welcome Tomorrow, que, na 72
edicao, é referéncia em mobilidade na América Latina e
considerado um dos eventos mais relevantes de sua area
no mundo.

As solucoes oferecidas pelas startups para a area de Recursos Humanos foram o centro das atencées em um
painel conduzido pelo executivo de RH Marcelo Nébrega (a dir.), colunista da Gestdo RH. Participaram do painel
profissionais de quatro startups: Tatiana Schneider, sécia-fundadora da HRSoul; Laura Maitan, desenvolvedora de
negdcios da Kludo; Rodolfo Ribeiro, CEO da 7Waves; e Bruno Dantas, head comercial da Pin People

Criador da primeira escola de inglés a distancia do
Brasil, Jober Chaves, cofundador da Universidade do
Inglés, foi um dos palestrantes do evento

Também colunista da Gestdo RH, Ignacio Zoppi, CEO
da Tree Inteligence, marcou presenca com a palestra
Como criar uma cultura de trabalho em rede
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O painel Inovacdo ligada a estratégia do RH e governanca teve a particao de Erika Stancolovich, CEO do Instituto
Stancolovich, como moderadora, e os debatedores Gustavo Almeida, vice-presidente de RH na América Latina da
Alstom; Raphael Machioni, CEO da Vee Digital; e Rodrigo Padua, vice-presidente de Gente e Cultura da Stefanini

Painel: Transformacéo digital nas organizacdes

Moderadora
sMoura (VP Executiva
Wy Participantes g
(Diretora (
13 | 3958

Moderado por Tania Moura (a esq.), vice-presidente executiva da ABPRH, o painel Transformacdo Digital nas Or-
ganizag6es reuniu Gabriel Piraja, socio da Acesso Digital; Rita Sbragia, diretora de RH para a América Latina da
Diversey; e Carol Paiffer, CEO da Atom
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12 TRANSFORMATION TALKS

Ja no dia 19, a Casa Itaim, também na cidade de Sao
Paulo, foi aberta para receber a estreia do Transformation
Talks. Realizado em parceria com a ADP, o evento reldne
especialistas e lideres de Recursos Humanos para um
dia de troca de ideias sobre as transformacdes que estdo

ocorrendo nas empresas e no RH. A iniciativa foi inspira-
da em um evento global da ADP e contou com debates
importantes sobre o futuro do RH, diversidade, os desa-
fios da gestdo de pessoas, os impactos da transformacao
digital na organizacées e employer branding.

Renato Fiochi, CEO do Grupo Gestao RH, e Cesar Marinho, presidente da ADP Brasil para a América Latina, deram
as boas-vindas aos 200 profissionais convidados para a estreia do Transformation Talks

Quem abriu a programacao foi Maite Schneider, cofundadora da Transempregos, plataforma de empregos para pes-
soas trans, que, ao abordar a diversidade no mundo do trabalho, falou da necessidade premente de uma mudanca do
mindset nas empresas para a criacao de uma cultura inclusiva, que contemple ambientes de seguranca psicoldgica
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O painel Mercado 5.0 teve como foco os impactos das novas tecnologias nas organizagdes, na gestao de pessoas e
no mercado consumidor. José Vicente Bernardo, editor-chefe da revista Forbes no Brasil, moderou o debate entre
Fernanda Baggio, CMO da agéncia Neoway; Giusepe Giorgi, diretor de RH para a América Latina da Pirelli; e Rafael
Kiss, diretor de Produtos da ADP

O tema Transformacgdo Digital - Qual é o papel do RH nessa mudanca reuniu Daniela Campos, diretora de Desenvol-
vimento de Afiliadas da Globo; Cristina Lima, superintendente de RH da CSU; e Flavia Pontes, superintendente de
RH da Dasa. As executivas tiveram como moderador Andre Miceli, fundador da Infobase e coordenador do MBA de
Marketing Digital da FGV Management
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Conduzido por Carolina Ignarra, sécia-fundadora da Talento Incluir e vencedora na categoria Diversidade do Pré-
mio Veja-Se 2018, da revista Veja, o terceiro painel do dia contou com a participacao de Mariane Guerra, vice-pre-
sidente de RH para a América Latina da ADP; Marcia Baena, diretora de Gente & Gestao do Burger King; e Ana
Gavioli, diretora de RH da Heineken. E 0 assunto em pauta nao poderia ser outro: Inovacao e Diversidade

O encerramento da primeira edicao do evento nao poderia ser mais instigante: Christina Carvalho Pinto, presi-
dente e sécia do Grupo Full Jazz de Comunicacao, e Paulo Monteiro, coach e consultor em Desenvolvimento Hu-
mano e Organizacional e coautor do livro A Reinven¢do da Empresa - Projeto Omega, lancaram provocagées sobre
cultura versus marca empregadora na palestra Cultura e Branding - Elo Insoltvel ®
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A VEZ DO

Conforme o debate sobre diver-
sidade, equidade e inclusao (DE&I)
avanca entre as organizacoes,
emerge a figura do Chief Diversity
Officer (CDO) como o responsavel
central pela articulacao do tema
sob os pontos de vista interno e ex-
terno. O que, por um lado, demons-
tra a entrada desse assunto na roti-
na do C-level, por outro lado, traz a
luz uma série de novos desafios a
serem vividos pelas marcas.

As evidéncias mostram que uma
equipe de trabalho diversa, além
de refletir muito mais precisamen-
te nosso mosaico social, gera re-
sultados de neg6cio em um nivel
superior. De acordo com a McKinsey,

Por Rodolfo Aratijo

somente nos Estados Unidos ha um
investimento anual de USS$ 8 bi-
Ihées em treinamentos de diversi-
dade. No Brasil, o assunto ganha es-
paco paulatinamente, mas enfrenta
resisténcias de diferentes naturezas
para que se torne prioridade.
Diante da escassez de informa-
¢bes consolidadas sobre o papel, as
atribuicoes e os desafios dos CDOs,
a Weber Shandwick, em conjunto
com a consultoria United Minds e a
empresa de pesquisa KRC Research,
conduziu o estudo Chief Diversity
Officers: Abrindo o caminho para o
sucesso da diversidade e inclusdo.
Foram entrevistados 500 profissio-
nais séniores nos Estados Unidos

_ri-":li!? m ‘-‘
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que lideram os esforcos de DE&I em
empresas com receita minima de
US$ 500 milhoes.

Embora a investigacdo tenha
ocorrido em solo norte-america-
no, boa parte dos entrevistados
tem escopo de trabalho global ou
regional. Da amostra, 20% cobrem
a América Latina em suas areas de
atuacao. A maioria dos lideres de
DE&I entrevistados é millennial, res-
pondendo por 57% do total.

O primeiro ponto relevante é a
longevidade dos CDOs nas respec-
tivas posicdes. A média identificada
de pessoas no cargo atual é de 7,8
anos - sendo que boa parte atingiu
o posto recrutada dentro da propria
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companhia. Quase oito em cada
dez dedicam-se em tempo integral
a assuntos de diversidade, equida-
de einclusao.

No organograma corporativo,
o CDO normalmente responde ao
CEO (39%) ou ao Conselho de Admi-
nistracao (29%), embora tenha nor-
malmente duas linhas de reporte.
Os entrevistados relataram ter cerca
de 12,5 interagdes por ano com o0s
CEOs, o que representa um contato
por més. Embora essas interacoes
tenham muito espaco para serem
intensificadas, a boa noticia é que
ha uma regularidade no contato
com a alta gestao.

Ja as responsabilidades distri-
buem-se em muitas prioridades. As
mais comuns compreendem recru-
tamento, manutencao, treinamento
e estimulo a diversidade como par-
te da cultura organizacional. Logo
depois vém outros dois fatores es-
senciais: estabelecimento de metas
concretas e conexao de DE&I a es-
tratégia de negdcios.

Os lideres entrevistados afir-
mam que, para o sucesso das inicia-
tivas que conduzem, a métrica mais
importante é o engajamento inter-
no (73%), seguido pela manutencao
de talentos e a taxa de atratividade,
considerando que DE&I é assunto
cada vez mais buscado em marcas
empregadoras preferenciais.

Se o0 espaco ocupado ganhou
corpo para os CDOs nos ultimos
anos, grandes desafios colocam-
se no seu caminho. Para 27% dos
participantes do estudo, criar legi-
timidade interna para DE&I ainda
é uma questdo a ser vencida, ao
lado da visibilidade para os valores
e acdes que estao sob essa frente.
Restricbes de orcamento e equipe
apresentam-se como condicOes
que impedem maior sucesso das
iniciativas dessas liderancas. Para
elas, a origem dos bloqueios resi-
de, outra vez mais, na cultura orga-
nizacional. Outro ponto crucial diz
respeito ao alinhamento de DE&I
a estratégia de negdcios — apenas
18% declararam haver uma corre-

Rodolfo Araujo é
vice-presidente para
América Latina da
United Minds

lacdo entre ambos.

Por outro lado, os respondentes
destacaram trés beneficios vincu-
lados a correlacao entre diversida-
de e core business: maior atracao
de talentos, impacto positivo na
reputacdo e no desempenho finan-
ceiro e mais efetividade das acoes
em DE&I.

Os aprendizados do estudo le-
vam a cinco referéncias prioritarias
para as marcas:

1. Nomeie um CDO;

2. Crie uma visao sobre DE&l e tor-
ne o CEO um porta-voz ativo e
visivel;

3. Crie uma cultura de diversidade
na empresa e comece pelo topo;

4. Estabeleca correlagdes claras
entre diversidade e estratégia
de negécios; e

N

5. Saiba contar sua narrativa inte-
grando seus esforcos as acoes
de Marketing e Comunicagao
para tornar o tema um ativo da
marca e, claro, evitar deslizes.

De fato, o sucesso de corpora-
¢bes que mantém um investimen-
to sério e continuo em diversidade
nao se da por acidente. O suporte
permanente do CEO e de outros
atores importantes, como CHROs,
se apresenta como condi¢ao in-
dubitdvel para a perenidade e o
amadurecimento das plataformas
de DE&I. Para tanto, o comprome-
timento de recursos e a garantia
de alinhamento estratégico séo fa-
tores-chave para que se alcancem
resultados positivos em termos fi-
nanceiros, reputacionais e, sobre-
tudo, humanos. @
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A Johnson & Johnson anunciou Betina Lackner como
nova head de Recursos Humanos para todas as divisoes
da companhia no Brasil — Medical Devices, Janssen, Con-
sumer Health e Supply Chain -, posicao ocupada até entao
por Guilherme Rhinow, agora diretor de RH da J&J Medical
Devices América Latina. Desde 2014 na J&J, Betina foi, re-
centemente, head de RH para Consumo na América Latina,
apoiando a estratégia de transformacao desse negocio na
regiao. Em sua trajetoria profissional, a executiva ocupou
diversas funcoes de lideranca em posi¢oes locais, regionais
e globais, trabalhando em diferentes industrias na América
Latina, Europa e nos Estados Unidos.

Ernesto Pousada foi nomeado diretor-presidente da VLI.
O executivo, que assumiu o posto em novembro, sucedeu
a Marcello Spinelli, que ficou no cargo até maio. Até sua
posse, a posicao foi ocupada interinamente por Humber-
to Freitas, um dos principais mentores e responsaveis pela
origem e estratégia de negécios da companhia. Pousada
construiu sélida carreira exercendo cargos executivos no
Brasil e no exterior. Antes de ingressar na VLI, foi CEO para
a América do Sul da Ingredion e atuou em grandes empre-
sas, como Dow Chemical e Suzano Papel e Celulose.

MARCELLO VITORINO/FULLPRESS

DANILO YOSHIOKA

A We

Desde 2004 na Kimberly-Clark, Viviane Cury foi promo-
vida a vice-presidente de RH para a América Latina. Com
isso, ela passa a ser responsavel por impulsionar estraté-
gias transformadoras de cultura e talento, incluindo de-
senvolvimento de lideranca, diversidade e inclusao, efica-
cia organizacional e iniciativas de engajamento para 15 mil
funciondrios em 15 paises. Viviane tem 20 anos de experi-
éncia em Recursos Humanos. Na Kimberly-Clark, foi direto-
ra sénior de RH na regiao andina (Peru, Bolivia, Colémbia,
Equador e Venezuela) e diretora de RH para Fungbes de
Suporte. Antes de se unir a companhia, ela trabalhou no
RH do Banco Zogbi e da Arapua Comercial.

Com experiéncia no mercado financeiro e em star-
tups e passagem por empresas como o ltau e a Get-
Net, Sheynna Hakim Rossignol assumiu o cargo de
diretora geral do aplicativo Chama no Brasil. Segundo
ela, em suas recentes escolhas de carreira, a cultura da
empresa tem tomado lugar importante.“Tenho a opor-
tunidades de trabalhar em outros locais, mas o que eu
busco é uma cultura de performance, parceria, empatia
e solidariedade, em que todos colaboram na busca por
melhores solu¢bes, sem distingdes sociais’, afirma.
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A biofarmacéutica Amgen nomeou Thiago Pastore para
o cargo de diretor de RH da filial brasileira, que possui mais
de 400 funcionarios. Com mais de 20 anos de experiéncia
profissional, ele assumiu o posto em novembro. Por mais
de cinco anos, Pastore atuou como parceiro de negécios
de RH na sede da Amgen na Califérnia (EUA), onde foi
também lider de Eficiéncia Organizacional e Gestao de Ta-
lentos. Antes disso, trabalhou na Unidade de Negdcios de
Inflamacao e Nefrologia, também nos Estados Unidos, na
equipe comercial da afiliada em Porto Rico e na sede do
Brasil. Os departamentos de RH da Bristol-Myers Squibb,
Wyeth e Pfizer também estdo no curriculo do executivo.

A ProPay anunciou Leandro Bonetti como novo CEO. Ele
assumiu a presidéncia apds sete anos da gestao de Patrick
Morin, que agora estd no conselho da empresa. Bonetti
entrou na companhia em 2010 como gerente de Projetos,
um ano depois, assumiu a lideranca da drea de Operagdes
e, em 2013, foi promovido a diretor de Tecnologia e Opera-
¢oes. Em 2016, liderou o processo de aquisicao e integra-
¢ao da unidade de BPO da Totvs, dobrando o nimero de
clientes e o faturamento.

DIVULGAGCAO/ AMGEN

GUSTAVO PITTA STUDIO

Mariana Adensohn assumiu a posicao de diretora
People na Z-Tech México, hub de Tecnologia e Inovagao
da AB InBev — Anheuser-Busch Inbev. No novo time, ela
tem o desafio de apoiar a empresa na missdo de impul-
sionar o crescimento das pequenas e médias empresas.
“Temos um grande desafio, milhares de ideias e proje-
tos e um time sénior e preparado para transformar a
vida do pequeno e médio empresario’, assinalou. Em
sua carreira, Mariana marcou presenca em empresas de
expressao em seus setores, entre elas, iFood, Hyundai
Caoa e TAM.

=\
A

Javier Constante assumiu a presidéncia da Dow América
Latina e Dow Brasil, em substituicdo a Fabian Gil, que se
aposentou apds 27 anos na empresa. Constante, que in-
gressou na Dow em 1989, em Buenos Aires (Argentina),
retornou a América Latina depois de trabalhar oito anos
na sede da Dow, na Suica, como vice-presidente comercial
para Embalagens e Plésticos Especiais na Europa, Oriente
Médio e Africa. “Estou muito feliz de retornar em um mo-
mento tao especial para a Dow e para a regiao, que segue
oferecendo desafios, mas também oportunidades Unicas
de transformacao e crescimento’, comentou. @
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LEI DA LIBERDADE ECONOMICA,

UM GAS PARA OS EMPREENDEDORES

Ao contrario das incontaveis ana-
lises equivocadamente formuladas
e fake news difundidas principal-
mente nas redes sociais em torno
da Lei da Liberdade Econ6mica (Lei
n° 13.874/2019), essa nova legislacédo
sancionada em 20 de setembro pela
Presidéncia da Republica ird simpli-
ficar e dar mais musculatura ao am-
biente de negdcios nacional.

O sistema de escrituracdo da fo-
Iha de pagamentos permanece, mas
deve passar a ter outro nome. Ha es-
paco, inclusive, para inserir as obri-
gacdes do Imposto de Renda Retido
na Fonte (IRRF).

Por Ténia Gurgel

Outras mudancas, por sua vez,
visam tornar mais facil e célere o an-
damento dos processos envolvendo
empresas e trabalhadores, preva-
lecendo, dessa forma, a dignidade
desses atores. Atualmente, o pais
tem 39,23 milhdes de empregados
contratados por 5,74 milhdes de
empregadores.

Criado para unificar o envio de
dados relativos a ambas as partes,
o Sistema de Escrituragdo Digital de
Obrigagdes Fiscais, Previdenciarias e
Trabalhistas (eSocial) serd substitu-
ido por um novo modelo, tornando
mais simples o processamento digi-

tal de obrigagdes previdenciarias e
trabalhistas, assim como mais confi-
avel e preciso.

Embora as empresas ja estives-
sem hd anos se adaptando ao eSo-
cial, realizando investimentos em
treinamentos e softwares para aten-
der as exigéncias e aos prazos da sis-
tematica, é certo que gestores e con-
tadores aproveitardao o aprendizado
de ontem para as transformacodes de
hoje e amanha.

Ao mesmo tempo, a adocao da
Carteira de Trabalho Digital, emitida
pelo Ministério da Economia, prefe-
rencialmente em meio eletronico, a
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partir do numero do CPF do empre-
gado, também pode ser considerada
um avanco consideravel. Essa tecno-
logia visa dar mais seguranca ao evi-
tar a possibilidade de fraude no uso
da CTPS. Essa mesma mecanica serd
adotada para a digitalizacao de docu-
mentos publicos, que terao o mesmo
valor probatério das vias originais.

Mais um sonho dos empreende-
dores a sair do papel é a desburocra-
tizacdo de uma série de processos
que somente elevavam os custos
para as empresas, especialmente
as micro e pequenas, as voltas com
o registro de ponto. Agora, apenas
aquelas com mais de 20 funciona-
rios serdo obrigadas a utilizar esse
recurso para o controle de entrada
e saida de colaboradores.

Ja a abertura e o fechamento de
empresas, que em muitos casos de-
moravam semanas, agora serao agi-
lizados, com o registro e a extingao
passando a ser automaticos, a partir
da presenca em uma Junta Comer-
cial. De outra parte, o alvara de fun-
cionamento nao sera mais exigido
para atividades consideradas de
baixo risco, tais como cabelereiros,
costureiras, sapateiros e startups.

Em janeiro proximo teremos re-
flexos da diminuicao das obrigacoes
acessorias, as informagdes presta-
das pelos empregadores sobre as
admissOes e demissdes inseridas no
Caged (Cadastro Geral de Emprega-
dos e Desempregados) e os dados
prestados na Rais (Relagdao Anual
de Informacdes Sociais) deverdo ser
fornecidos de forma unificada no
sistema do eSocial.

No caso do Caged, a dispensa
atinge os empregadores do setor
privado — grupos 1, 2 e 3 do eSocial,
portanto, nao inclui os érgaos publi-
cos e entidades internacionais. Ja a
Rais serd substituida apenas para as
empresas dos grupos 1 e 2.

Também em 2020, a partir de 16
de agosto, as empresas brasileiras
precisardo estar adaptadas as de-
mandas da Lei Geral de Protecao
de Dados (Lei n° 13.709/2018), que
regulamentara as atividades de tra-

Tania Gurgel é
vice-presidente de
Relagdes Tributarias
e Trabalhistas —
eSocial da ABPRH
(Associacdo Brasileira
dos Profissionais

de RH) e sécia da
TAF Consultoria
Empresarial

tamento de dados pessoais.

Mesmo com a data se aproxi-
mando, um fato preocupa o merca-
do: levantamento da Serasa Expe-
rian revela que 85% das empresas
do pais ainda nao estdao prontas
para garantir os direitos e os deve-
res sobre o tratamento de dados
pessoais exigidos pela LGPD, que foi
inspirada na legislacao ja existente
na Europa. A maioria das compa-
nhias j& enquadradas é composta
por multinacionais que aproveita-
ram as diretrizes adotadas por suas
matrizes no exterior.

A lei também vai elevar a outro
patamar as relagdes entre as empre-
sas e os candidatos a uma vaga de
emprego. A LGPD vai obrigar, por
exemplo, os contratantes a solicitar
o consentimento expresso do candi-
dato, informando-o de maneira clara

que seus dados serao utilizados para
recrutamento, avaliacao e selecao.

Esse processo é importante por-
que a lei vai garantir ao cidadao a
possibilidade de solicitar que seus
dados sejam deletados ou ainda que
ndo sejam transferidos para terceiros.

A ANPD (Autoridade Nacional de
Protecdo de Dados Pessoais) sera
responsdvel por fiscalizar e regu-
lar a LGPD. O descumprimento de
suas determinacbes podera gerar
pesadas multas, com o teto de 2%
do faturamento no ultimo exercicio
fiscal, até o limite de R$ 50 milhoes.

Todas as mudancas certamente
vao produzir efeitos na economia,
tornando menos burocratica a vida
dos empresarios e mais seguro o
tratamento das informacbes pes-
soais dos cidadaos por empresas e
governos.®

Edigo 146-2019 Gestao RH | 79

-
<
=
ES
3
]
&
&
=
]
<
=
o
5
=)
2
=z
o
)
=
S
S
Z
o3
=
g
2
>
=
a




PUBLIEDITORIAL

>~

universidade blox

il L

futuroda
educacao corporativa

ultimo ano de graduacao, em 2014, teve a oportunidade de escolher algumas disciplinas para estudar, as

OSistema educacional Blox nasceu a partir de uma provocacao feita por um dos fundadores, quando, em seu

chamadas “eletivas”. Ali, ele percebeu que o ultimo ano agregou mais contetido que os trés primeiros juntos.
Comecou, entdo, a provocar os demais (futuros) fundadores com a possibilidade de fazer com que essa flexibilidade
curricular nao fosse excecao, mas regra no ensino superior. Ao se aprofundarem na legislacao e nas diretrizes do MEC,
eles perceberam que, sim, uma graduacao 100% nesses moldes era possivel. Foi assim que, em 2017, surgiu o primeiro
MVP (produto minimo viavel) do Blox, que, hoje, transforma a educacao seriada e rigida em educacao flexivel e perso-
nalizada. Confira na entrevista com Renato Pedroso, CCO e CMO do Blox.

GRH - Pouco tempo atras, vocés
atendiam basicamente institui-
¢oes de ensino. Em 2019, ingressa-
ram no mundo corporativo aten-
dendo a BioRitmo/SmartFit. Em
que ponto esses dois universos se
encontram na area educacional?

RP - Os desafios do ensino superior
e da educagao corporativa sao es-
sencialmente o mesmo: qualificar o
profissional para um mercado cada
vez mais dinamico e competitivo.

E, para chegar 13, é preciso ter uma
educacao igualmente dinamica e
flexivel. Percebemos que o mundo
corporativo estava se estruturando
para transformar a area de T&D em
algo que pudesse gerar uma per-
cepgao de valor maior ao colabora-
dor: ndo somente de contetudo que
ele consome e, com isso, constroi
uma carreira com base em conheci-
mentos sélidos, mas um modelo no
qual a propria empresa percebe o

esforco do colaborador em se apri-
morar. Vem dai a construcao da area
de Educacdo Corporativa e Univer-
sidade Corporativa, que as empre-
sas tém investindo tanto. Levamos
o melhor da educacdo formal para
as necessidades especificas da edu-
cacdo corporativa, formalizando e
certificando alguns programas por
meio de parcerias com faculdades
e universidades reconhecidas pelo
MEC.

EDU CASTELLO



GRH - Como tem sido essa experi-
éncia?

RP — Tem sido bastante interessante.
Apenas em 2019, ja expandimos nos-
sa vertical corporativa com trés novos
clientes. Um deles opera a maior rede
de shoppings centers do Brasil, outro
€ um dos maiores fornecedores na-
cionais de consultoria e educacao na
area de Engenharia e Energia.

Com a tecnologia Blox, os RHs tém
uma ferramenta para gerir um depar-
tamento de T&D dinamico e flexivel,
permitindo a consulta de indicadores
de competéncias e dreas do conheci-
mento. Isso permite a geracao de re-
latérios de People Analytics baseado
em horas cursadas, nao em informa-
¢oes declaradas.

GRH - Na sua visao, qual é o estagio
ocupado hoje pela educacao cor-
porativa no Brasil?
RP - A educacéo formal e informal
caminha para o lifelong learning. Al-
guns anos atras, estudavamos apenas
em certos momentos da vida. Hoje,
o aprendizado acontece ao longo da
vida, a todo momento. Muito dessa
mudanca deve-se a internet, que dis-
ponibiliza acesso a informacao gratui-
ta, relevante e atualizada instantanea-
mente, em aparelhos que carregamos
no bolso. Isso significa que o proces-
so educacional baseado puramente
na informagdo que é transmitida aos
participantes esta fadado ao fracasso.
Vivemos na época da experiéncia, em
que a informagao é apenas uma parte
dela. E o conceito de lifelong learning
preconiza que o mundo muda cada
vez mais rapidamente, exigindo atua-
lizacao constante dos alunos. O Blox
é uma ferramenta para operacionali-
zar e gerenciar as mudancas impostas
por essa nova era.

A empresa que fornece T&D sob
a otica do lifelong learning entrega
uma forma de capacitar os colabora-
dores continuamente para o futuro.
Apenas parte das grandes corpora-
¢oes tem percebido isso, mas, sem
duvida, esse sera o futuro.

Ha alguns anos, a total compen-
sation levava em conta salario, be-
neficios e PLR, entre outros compo-

nentes, mas T&D nunca entrou numa
Carta Oferta. Ndo era algo que o fun-
ciondrio pudesse perceber o valor
e tornar parte de seu aprendizado,
do lifelong learning pessoal, mesmo
apos sua passagem pela corporacdo.
Hoje, T&D é algo que os colaborado-
res de forma geral comecam a dar
muito valor e gera employer bran-
ding para as empresas.

GRH - A tecnologia foi decisiva
para a difusao do conhecimento
acontecer a qualquer hora, de qual-
quer lugar. Na Era Digital, qual é a
grande evolucao?

RP - A tecnologia de fato facilitou o
acesso e reduziu os custos para a dis-

CC

A EDUCACAO FORMAL

E INFORMAL CAMINHA
PARA O LIFELONG
LEARNING. ALGUNS ANOS
ATRAS, ESTUDAVAMOS
APENAS EM CERTOS
MOMENTOS DA VIDA.
HOJE, O APRENDIZADO
ACONTECE AO LONGO DA
VIDA, ATODO MOMENTO

))

seminacdo de conhecimento, muito
por conta dos LMS - Learning Mana-
gement Systems, que permitiram a
execucao de programas de T&D a dis-
tancia. Infelizmente, os primeiros anos
desses programas tiveram baixissimos
niveis de engajamento dos colabora-
dores. Muito disso pelas experiéncias
pouco intuitivas e confusas dos LMS
tradicionais, mas, também, por culpa
dos produtos de conteudo, que cria-
ram programas pouco estruturados e
alguns deles até infantilizados.

O desafio do momento é gerar
uma experiéncia engajadora e signifi-
cativa para esses programas de T&D,
sejam eles a distancia ou presencial.
O Blox preconiza que o fator critico

PUBLIEDITORIAL

do sucesso é permitir ao colaborador
saber como aquele conhecimento es-
pecifico se somara ao “todo”. Fazemos
isso liberando diversos indicadores e
analytics, mostrando quao profundo
é o conhecimento dele em certa area
do conhecimento ou competéncia.
O colaborador literalmente tem uma
visdo metrificada de si proprio, o que
permite a ele enxergar suas forcas e
tracar estratégias de T&D para sanar
as fraquezas. Isso tudo numa platafor-
ma intuitiva e dinamica.

GRH - Da para prever um pouco
como, num futuro préximo, a tec-
nologia inovara mais a area de edu-
cacao?

RP — A tendéncia de curto prazo é o
microlearning. Isso significa tornar os
programas educacionais mais curtos,
diretos ao ponto e sempre focados
em desenvolver competéncias rele-
vantes e especificas.

No médio prazo, a tendéncia é,
como ja citei, o lifelong learning, a
educagao como parte continua e fun-
damental da vida, e ndo mais restrita
aos periodos de escola e faculdade. O
microlearning é condicao necessaria
para o lifelong learning: a educacao
s6 podera ser parte da vida se cada
programa educacional for curto e
relevante para que o busquemos de
tempos em tempos sem interromper
outras responsabilidades didrias.

Ja no longo prazo, enxergo a flexi-
bilizacdo total da educagao: permitir
que o estudante busque programas
de microlearning para compor sua
jornada pessoal de lifelong learning
em diversas instituicbes de ensino e
empresas, simultaneamente. Nesse
futuro, sera possivel o colaborador de
uma empresa, por exemplo, estudar
certo tema em uma empresa tercei-
ra e outro tema numa instituicao de
ensino. Isso s6 sera possivel com a
padronizagao do que de fato é um mi-
crolearning e de como medir e moni-
torar o lifelong learning de um indivi-
duo.Tudo isso por meio de um marke-
tplace que permita ligar o estudante
ao programa necessario para o seu
desenvolvimento. No&s trabalhamos
todos os dias para criar esse futuro.
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or meio de entrevistas com CEOs, executivos
Pde RH, consultores de diversas areas e fornece-
dores de solu¢des para gestao de pessoas, aTV
Corporativa Gestao RH aborda temas em evidéncia
no mundo corporativo, apresenta as tendéncias em
Recursos Humanos e revela o perfil de profissionais

PROGRAMA PERSONALIDADES

.“: ,"il;e_ "I

Lala Deheinzelin

FLLXMOMOMIA 40 I
PARTE 1 fic

A ex-atriz Lala Deheinzelin resgata o seu passado
para contar como se descobriu futurista. Criadora da
Fluxonomia 4D, metodologia que combina estudos
de futuro e quatro novas economias (criativa, com-
partilhada, colaborativa e multimoedas), ela diz que
o setor empresarial é o tecido conjuntivo da socie-
dade e 0 que possui maior capacidade de adaptagao
e transformacéo: bit.ly/20ArPyi

de destaque. Para ter acesso gratuito a plataforma
até 31 de janeiro, acesse a plataforma no endereco
tv.gestaoerh.com.br, clique em Entrar, em Cadastrar
e, depois preencher o cadastro, va em Cupom Digital
e digite TV146. Pronto! E s6 assistir. Confira alguns
videos selecionados para facilitar a sua busca.

PROGRAMA RESILIENCIA EMPREENDEDORA

Leila Navarro

Admiradora do bilionario Elon Musk, a palestrante
motivacional Leila Navarro acredita que quem con-
segue olhar para o futuro e se antecipar as mudan-
¢as alcanga mais sucesso na vida. Ela também vé no
autoconhecimento o caminho para despertar nos-
sas forcas internas, que nos conduzem as melhores
escolhas e nos tornam pessoas mais felizes e realiza-
das: bit.ly/37F7j8c

PROGRAMA EMPLOYER BRANDING

Jisley Bontempo fala das estratégias adotadas pela
Mapfre, onde ocupa o cargo de superintendente de
Recursos Humanos, para atrair e manter colabora-
dores alinhados a proposta de valor da companhia.
Escuta sempre aberta e comunicacao permanente
sao algumas das acdes através das quais a empresa
busca ser bem-sucedida como marca empregadora:
bit.ly/33cNFgy

Alexandre Fleury

HAVA

e |

Employer branding é uma estratégia e uma atitu-
de que fomenta a congruéncia entre a experiéncia
do colaborador e a do candidato. Essa é a defini-
¢do criada por Alexandre Fleury, CHRO na Nava. Ele
chama a atencdo para a comunicagdo interna bem
definida como essencial em qualquer estratégia de
employer branding e revela as praticas da empresa
nessa area: bit.ly/2DGlg80
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PROGRAMA TRANSFORMACAO DIGITAL —

Mariane Guerra
ADP

Mariane Guerra, vice-presidente de RH para América
Latina da ADP, empresa de desenvolvimento de tecno-
logias para gestao de pessoas, conta como a prépria
companhia vem utilizando uma nova plataforma de
gestdo de desempenho. A ferramenta permite aos co-
laboradores gerenciarem e avaliarem suas atividades e
torna a comunicacgao entre lideres e liderados mais agil
e eficaz: bit.ly/37FR6Qb

PROGRAMA SAUDE E BEM-ESTAR

e — —

|

Ha mais de quatro anos no cargo de vice-presidente
da Funcional Health Tech, o médico-cirurgiao Ricardo
Ramos lidera a unidade de negécio de Data Science
da empresa. Na entrevista, ele comenta os entraves da
saude nas empresas e explica como ciéncia de dados
pode contribuir para o mapeamento do publico inter-
no das organizagdes e a gestao acertada da saude dos
colaboradores: bit.ly/2qcuSEz

Profissionais saudaveis sao
mais felizes e produtivos!

Estudo realizado com 200 pessoas
pela Universidade de Bristol, do
Reino Unido, mostrou que nos
dias em que as pessoas praticaram
exercicios, a concentracdo dos
participantes aumentou 21%,

a motivacao melhorou 41% e a
produtividade cresceu 25%.

Cuide bem dos seus colaboradores.
Os resultados da sua empresa agradecerao!

Atendimento Nacional

www.maratonaqv.com (11) 3034-3317

MARATONA
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PROGRAMA SOLUGAO EFICAZ

José de Souza Neto
UNICDONTO

José Alves de Souza Neto, presidente da cooperati-
va Uniodonto, aborda os desafios inerentes a gestao
desse modelo de negdcio, que atua de forma pulve-
rizada e independente, e os diferenciais necessarios
para manter a sua competitividade ante as opera-
doras de saude. Ele também avalia a saude bucal do
brasileiro e a quantas anda a formacgdo profissional
dos dentistas no pais: bit.ly/33J2pUK

PROGRAMA CEO EM FOCO

Lazaro Malta

AHGORA

Em agosto passado, o CONARH 2019 - Congresso
Nacional sobre Gestao de Pessoas, organizado pela
ABRH-Brasil, fervilhou. Na oportunidade, a TV Corpo-
rativa Gestao RH entrevistou alguns participantes da
Expo ABRH, feira de negdcios paralela ao congresso.
Entre eles, o empresério Lazaro Malta, fundador e
CEO da Ahgora Sistemas, falou das novidades leva-
das ao evento e da efetividade delas na gestao de
Recursos Humanos: bit.ly/2RciYFV

Paulo Filho

EAGLES FLIGHT

Quem participou da 182 edicao do Férum Lider RH,
que o Grupo Gestao RH realizou em setembro, péde
ndo sé conhecer como experimentar o trabalho de
Paulo Filho, diretor de Facilitacao e Experiéncia do
Cliente da Eagle’s Flight América do Sul. Na entre-
vista, € possivel conferir os principios e objetivos
existentes por trds da experiéncia ludica e interativa
propiciada pela empresa: bit.ly/2DCTUQz

PROGRAMA CONTA PRA GENTE

Urubatan Helou

BRAS : . .
-1

Urubatan Helou, CEO e fundador da Braspress, em-
presa de transporte de encomendas, conta como
construiu a companhia a partir de um triciclo com o
qual, no inicio da década de 1970, no centro de Sao
Paulo, fez as primeiras entregas. Hoje, a Braspress
possui 93 filiais e 6.300 funcionarios e faz 1.050.000
entregas por més. Ele também abriu a porta de sua
casa para revelar sua rotina e falar da vida em familia:
bit.ly/20IVLIM @

Acesse: tv.gestaoerh.com.br

Clique em entrar e, em seguida, em cadastrar
Preencha o cadastro e, em cupom promocional, digite
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GRUPO BISUTTI 61
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EAGLE'S FLIGHT 67
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UNIVERS

Gestdo em Saude RD

CONHECA 0 BENEFICIO R
MEDICAMENTOS DA MAIOR ~ {iiEd i
REDE DE DROGARIAS DO PAIS. SSNey

INOVADORA, MODERNA E COM MAIS DE 30 ANOS DE
EXPERIENCIA, SOMOS GESTORA DE SAUDE DA RD COM
BENEFICIO MEDICAMENTOS EM MAIS DE 2.000 LOJAS
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Mais informacoes, acesse:
WWW.UNIvers-pbm.com.br ‘ mLimkedim.com/compamg/umiverspbm
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