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CONHECA 0S BENEFICIOS

DO CONVENID MAIS
ADMIRADO PELAS EMPRESAS.
E O MAIS LEMBRADO

PELOS FUNCIONARIOS.

_ SEM TAXAS
CUSTO ZERD PARA IMPLANTAGAQ E ADMINISTRAGAQ DO BENEFICIO.

_SEM EMISSAD DO CARTAOQ
IDENTIFICAGAQ POR CPF E SENHA.

_ PORTAL EXCLUSIVO PARA A GESTAO DO BENEFICIO
MAIS AGILIDADE PARA 0S SEUS FUNCIONARIOS E 0 SEU RH.

_ECONOMIA DE VERDADE
DESCONTOS GARANTIDOS EM TODOS 0S MEDICAMENTOS.

_ RELATGRIOS E DASHBOARDS GRATIS
PODEROSA FERRAMENTA PARA COMPLEMENTAR A GESTAD
DE SAUDE DA SUA EMPRESA.

_INTEGRADO AO E-COMMERCE E TELEVENDAS
PERMITINDO COMPRAS DE QUALQUER LUGAR
D0 BRASIL SEM SAIR DE CASA.

_ IDEAL PARA EMPRESAS COM MAIS DE 50 FUNCIONARIOS.

_ MAIS DE 1.200 LOJAS PROPRIAS NO BRASIL.

A marca mais admirada
pelos RH em 2018. 0 convénio
gleito 2 vezes consecutivas
como Top of Mind das empresas
g reconhecido pelos clientes
como fornecedor de canfianga.
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Em todas as
nossas receitas,
o ingrediente
principal
e a atitude
das pessoas.

Se estamos sempre fazendo diferente,

é porque temos uma equipe que faz a diferenca.
Esse é o resultado do trabalho e da dedicacgao
de mais de 15 mil pessoas que fazem parte dela.
O nosso muito obrigado aos profissionais de RH
gue elegeram a Sapore e nos concederam

estes prémios, e a Revista Gestao RH pelo

reconhecimento que nos enche de orgthNJ. g
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DO MUNDO.

Garantir o bem-estar de seus colaboradores
em qualquer parte do mundo é o que faz
do Master International um plano de saude
realmente premium. Com acesso a hospitais
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0s melhores e mais renomados provedores
em 190 paises.
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Para a Gestao RH, é tempo de
iniciar novos levantamentos para
nossas pesquisas anuais: Melhores
Empresas em Cidadania Corporativa,
Indicador de Desenvolvimento Hu-
mano e Organizacional (IDHO), Em-
presas Psicologicamente Saudaveis
(EPS) e Préticas de Gestao de Pessoas
(PGPs). A participacdo das empresas
listadas no grupo das Maiores e Me-
Ihores da revista Exame e entre as
Melhores Empresas para se Trabalhar
(GPTW e FIA) é essencial, pois sao
estas empresas que estdo com suas
praticas de gestao de pessoas cada
vez mais azeitadas.

o mercado
voltou a aquecer
e a economia bra-
sileira j& tem uma
perspectiva de
retomada. Eviden-
temente, ainda
sao poucos os si-
nais que apontam
para essa realidade
mais positiva, mas
eles existem (como
vemos na reducao
de juros e na volta
do emprego e da
producao). Em um
ano de Copa do

. Alexandre Garrett
Mundo e de elei- g0 e publisher

(;()es, o fato de a garrett@grupogrh.com.br
economia andar ja
€ um alento.

A questao institucional, especial-
mente da politica nacional e da for-
te intervencdao do Judicidrio, ainda
preocupa e deixa o cendrio incerto.
E provével que somente o passar
dos meses dé uma clareza sobre o
rumo do Pais. A grande rejeicao do
presidente Michel Temer, a prisao do
ex-presidente Lula e 0s processos ju-
diciais sucessivos contra deputados,
senadores e ministros do Governo
garantem este cenario nebuloso.

A saida de diversos ministros para
tentar reeleicao em seus Estados de
origem e a fraqueza dos nomes es-
colhidos para os cargos vagos mos-
tram que a velocidade da retomada
serd lenta e gradual, e dependerd, em

muito, do resultado das elei¢cbes de
outubro. Se nao surgirem nomes que
tragam maior adesao popular e sinais
de mudangas no modus operandi da
politica nacional, certamente o cena-
rio econdmico vai se complicar.

As boas noticias estdo vindo 4 de
fora. O mercado internacional esta
mais otimista e a Europa, os EUA e a
Asia estdo retomando suas econo-
mias e encontrando caminhos para
inovacao em seus produtos e servi-
¢os. Cabe ao Brasil buscar seu préprio
caminho para retomar suas a¢cées nas
areas econOmica e politica.

De nossa parte, aguardamos que
as empresas do
grupo das 1000
Maiores estejam fa-
zendo boas licoes
de casa em maté-
ria de compliance,
governanga  cor-
porativa, cidadania
corporativa e em
praticas de gestao
de pessoas. Nos
dois ultimos anos
as estruturas foram
reduzidas e muitos
programas corta-
dos, notadamente
os relacionados a
geracao de novos
empregos, como
os de aprendizes,
estagios e trainees. Se as empresas
nao investem na forca de trabalho
jovem é porque querem passar a im-
pressao que nao estdao preocupadas
nem com a renovacao de seus times,
muito menos com a entrada de novas
ideias para inovacao de seus produ-
tos e servicos. Quica esta decisdo seja
revertida agora que o quadro econ6-
mico estd mudando.

Precisamos que novos talentos
possam desenvolver seus projetos
para melhorar o rumo das empresas
brasileiras. Muitos talentos deixaram
o Brasil nos ultimos anos; é hora de
trazé-los de volta e reconquistar a
confianca dos jovens para criar uma
nacao forte e de futuro.

Boa leitura.
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DIALOGO

ABERTO

Colaboradores de startups debatem sobre inclusao e
equidade no ambiente corporativo

idas como o que hd de maisino-

I vador no ambiente de negdcios
mundial nos dltimos anos, é ra-
zoavel esperar que as startups tenham
uma postura de vanguarda também a
respeito de pautas urgentes de nossa
sociedade, como a inclusdo cada vez
maior de mulheres, negros e pesso-

Por Adriano Garrett

as LGBTs em postos importantes das
organizagdes. Cientes desse desafio,
GetNinjas, 99 e EduK criaram agbes de
incentivo a diversidade para conversar
com seu publico interno e prepara-lo
para compreender melhor essas ques-
toes e estar pronto para lidar com a
mudanca de realidade no mercado.

De acordo com o Instituto Center
for Talent Innovation, 61% dos LGBTs
brasileiros escondem seu género ou
sexualidade no trabalho. J& em rela-
¢ao ao recorte por etnia, segundo o
Instituto de Pesquisa Locomotiva, ne-
gros com curso superior ganham, em
média, 29% a menos que brancos na
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Eduardo L. Hotellier, CEO da GetNinjas

|

mesma posicao. As desigualdades por
género também se destacam: mulhe-
res com o mesmo nivel universitario
que homens tém uma diferenca de
47,4% no salario, conforme levanta-
mento da Fundacgao Getulio Vargas.
Diante de dados como esses, a
startup para contratacao de servicos
GetNinjas iniciou em junho do ano
passado o projeto Gente Ninja, que
pretende abordar a diversidade sob
varios ambitos, sem a obrigacdao de
fazer com que a equipe de funciona-
rios chegue a um senso comum. “Em
tempos em que temos percepgdes
polarizadas sobre todos os assuntos, a
troca de ideias nos ajuda a promover o
respeito e a harmonia, mesmo diante
de opinides contrdrias as nossas. Em
relagdo a tolerancia, entendo que a
sua assimilacdo pela sociedade se dé
por meio de um processo ativo de tra-
balho, e é aqui que entram os papéis
de projetos como o Gente Ninja, no
lugar de espacos educativos promo-
tores de tolerancia e convivéncia’, diz
Ana Carolina Chuckman, coordenado-
ra de Recursos Humanos da GetNinjas.
A primeira agdo do Gente Ninja foi
criar um censo para todos os colabo-
radores da companhia responderem,
com o objetivo de coletar informacdes
sobre a realidade dos funcionarios e
identificar a diversidade existente na
empresa, no que diz respeito as re-
ligides, racas, idades, crengas, graus

de escolaridade, orientacdes sexuais,
classes sociais e géneros. Depois dis-
so, a area de RH prop0s que a empresa
discutisse periodicamente temas de
diversidade, e a ideia recebeu varias
adesdes. Foi o caso de Luisa Saraiva,
assistente de Categorias da GetNinjas.

¢

EMTEMPOS EM QUE
TEMOS PERCEPCOES
POLARIZADAS SOBRE
TODOS OS ASSUNTOS,
ATROCA DE IDEIAS
NOS AJUDA A
PROMOVER O RESPEITO
E AHARMONIA,
MESMO DIANTE DE
OPINIOES CONTRARIAS

AS NOSSAS
)

“Quis participar do projeto por-
que realmente acredito e vejo que as
pautas sobre diversidade constante-
mente se manifestam no nosso meio
corporativo, por mais sutil que seja.
Numa roda de conversa na cozinha,
durante o almoco, na forma de expor

opinides e argumentos numa discus-
sa0 ou reunido, nas decisdes, na forma
de atender profissionais, clientes, for-
necedores e parceiros, etc. As nossas
diferencas nédo se intimidam com rou-
pas sociais ou bermuda e chinelo, elas
dao um jeito de aparecer aqui dentro
também, e por isso a importancia de
debaté-las”, diz Luisa.

Até o momento, os encontros do
projeto Gente Ninja j& discutiram as
seguintes pautas: padroes estéticos,
machismo, género e orientagao se-
xual e acessibilidade e inclusao social.
No préximo encontro o tema sera in-
tolerancia racial e étnica. “O primeiro
encontro, sobre padrao estético, foi o
mais produtivo em questao de iden-
tificacdo e roda de debate rica, im-
pactante e relevante! Porque a nossa
concepgao e expressao estética é das
primeiras coisas que contam nas nos-
sas interagdes sociais. Todo mundo se
vé menos ou mais do que realmente
é. A nossa aceitacdo e empatia pré-
pria é muitas vezes a mais dificil de se
lidar, dai faz sentido comecar por ela.
A gente s6 consegue efetivamente
entender, aceitar e respeitar as dife-
rencas do outro quando estamos bem
sintonizados com as nossas proprias’,
opina a colaboradora do GetNinjas.

Na 99, empresa do ramo do trans-
porte individual recém-adquirida pela
chinesa Didi Chuxing, o foco do grupo
de diversidade 99 Cores é o publico
LGBT. Criado no final de 2016, o ob-
jetivo principal do projeto é garantir
uma experiéncia mais inclusiva e agra-
ddvel entre passageiros, motoristas e
colaboradores. Entre os métodos uti-
lizados pelo grupo para reforcar essa
discussdao sobre género e orientacao
sexual estd a criacao da Cartilha 99
Cores, elaborada em conjunto com a
organizacao Todxs, a fim de apresen-
tar dados histéricos e orientacdes de
como lidar com a diversidade sem dis-
criminacao.

O 99cores surgiu em uma época
de hipercrescimento da empresa, na
qual o RH néo tinha braco suficiente
para tocar um projeto do género. Des-
se modo, o projeto foi levado adiante
a partir da mobilizacdo dos préprios
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colaboradores, que receberam nao sé
a aprovacao da ideia, mas também os
recursos e todo o apoio do RH para re-
alizar as suas iniciativas. Hoje, depois
de um ano de sua criacao, o 99cores
se reune semanalmente para dar en-
caminhamento de novas agdes, reu-
nindo diferentes saberes e expertises,
e estando aberto a todos os interes-
sados.

Muitos temas ja foram pautas nes-
ses encontros, com a maioria girando
em torno da conscientizacao de alia-
dos, LGBTfobia e a importancia de ser
assumido (sobretudo no mercado de
trabalho). Com base nessas discus-
sOes, foram realizadas acbes como: a)
confeccao e distribuicdo de uma carti-
lha LGBT educativa; b) evento interno
“LGBT: vamos falar sobre?’, com pre-
senca de convidados externos e 80%
da empresa; ¢) promocao de semanas
de visibilidade LGBT e Trans com dis-
tribuicao de bottons, textos e cartazes
pela empresa; e d) Bazar 99cores com
renda 100% revertida para instituicao
de acolhimento LGBT.

Ja na eduK, plataforma online de
cursos profissionalizantes, desde se-
tembro de 2016 existe o grupo Guar-
dides da Consciéncia, criado por inicia-
tiva dos proprios funciondrios engaja-
dos com a pauta da diversidade. Maya-
ra Lopes, produtora que faz parte da
organizacao do projeto, conta que a
criacao dele se deu apds casos de ma-
chismo e racismo em cursos ao vivo.

Giovani Pilla, estagiario de Costu-
mer Sucess da empresa, lembra que
se juntou ao Guardides da Conscién-
cCia apds outro episoddio desagradavel.
“Quando entrei na EduK, me falaram
sobre o grupo e me interessei, mas es-
tava sem tempo para ir nas reunides.
Até que um dia presenciei um comen-
tario bem problematico e preconcei-
tuoso de um funcionario, e fui atras
do grupo para poder discutir sobre o
ocorrido. Depois disso, comecei a fre-
quentar todas as reunides’, conta.

O principal propdsito é garantir
gue tanto as relagdes entre os funcio-
narios quanto os conteudos produzi-
dos pela eduK reflitam a valorizacdo
e o respeito pelas singularidades hu-

]
Projeto Gente Ninja

L = &

manas, gerando conhecimento e edu-
cando de dentro para fora da empre-
sa. O grupo ja discutiu até o momento
temas como respeito afirmativo a mu-
Iher e suas causas frente ao machis-
mo/patriarcado; respeito afirmativo a
negras e negros, sua historia e cultura
e minimizacdo dos reflexos do racis-
mo; respeito afirmativo a diversidade
sexual e equiparacao de direitos civis;
respeito afirmativo a dignidade hu-
mana em geral.

“Geralmente ja separamos algu-
mas pautas antecipadamente para a
reuniao da semana, pois como temos
apenas uma hora para os encontros, o

e .
&r-:rm’w TRDIF

debate precisa ter mais foco. Lembro
de uma reunido que tivemos sobre o
ocasido da Salesforce [caso em que o
presidente da filial brasileira foi demi-
tido apos tentar minimizar uma fan-
tasia considerada racista utilizada por
um funcionario na festa de final de
ano da empresa] - ela abriu um deba-
te bem legal pensando “e se fosse aqui
na eduK? Como reagiriamos?” Essa
reflexdo foi muito importante para ver
a importancia de o grupo existir, pois
acreditamos que trabalhar em um
ambiente livre de preconceitos pode
impactar positivamente no nosso pro-
duto’, conclui Giovani.
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uando um tema como a Re-
forma da Previdéncia ganha
os holofotes, o que se coloca
em questdo, para além dos diferen-
tes modos de realizar essa mudancga,
é um quadro de rapida transforma-
¢ao no perfil populacional brasileiro.
Atualmente, o Pais ja possui a quin-

MATURI

&

Por Adriano Garrett

ta maior populacdo idosa (formada
por pessoas com mais de 60 anos)
do mundo em numeros absolutos, e
a projecdo é que essa faixa de idade
passe de 14,3% do total, atualmente,
para 20%, até 2030. Tendo isso em
vista, foi realizado no ultimo dia 10
de abril, em Sao Paulo, o | Férum de

D
PRODUTIVA

Forum em Sao Paulo coloca em questao longevidade
dos profissionais da terceira idade

E

Talentos Grisalhos, que teve como
principal objetivo colocar em pauta
a longevidade dos profissionais da
terceira idade (também chamados de
“maduros” ou “grisalhos”) nas empre-
sas sediadas no Brasil.

“A principal motivagao para a cria-
¢ao do Férum foi o entendimento de

14| Gestdo RH Edigao 137-2018

que esta questao era essencial para
a atualidade. Com o envelhecimen-
to da populagdo, percebemos que
deveriamos discutir as alternativas
para as pessoas que estavam enve-
lhecendo dentro das organizagdes e
analisar como as empresas estavam
lidando com isso. Também queriamos
examinar as diversas oportunidades
para manter a pessoa que envelhe-
ce ativa, util, contributiva, seja na
empresa (com mentoria) ou seguin-
do uma nova carreira’, aponta Edgar
Werblowsky, criador do Foérum de
Talentos Grisalhos, que foi realizado
em parceria com a Fundagao Getulio
Vargas (FGV).

Edgar é sécio da Aging Free Fair,
plataforma de eventos relacionados
ao envelhecimento saudavel e a lon-
gevidade que pretende contribuir
para uma ressignificacdo do enve-
Ihecimento em todos os seus aspec-
tos. Engenheiro civil de formacao, ele
abandonou a antiga profissdo aos 28
anos para se dedicar ao ramo em que
atua nos dias de hoje. Desse modo,
seu trabalho na empresa serviu como
uma “grande preparagao” para a cria-
¢do do Férum de Talentos Grisalhos,

Edgar Werblowsky, criador do Férum
de Talentos Grisalhos

que reuniu na capital paulista diver-
sos profissionais renomados para
tratarem de temas como o “Envelhe-
cimento da forca de trabalho” e 0 “En-
velhecimento da mulher executiva”

O debate sobre “Segunda Carrei-
ra, interesses e possibilidades para o
profissional maduro” reuniu Morris Li-
tvak, fundador e CEO da MaturiJobs,
e Karin Parodi, fundadora e CEO da
Career Center. “O evento foi funda-
mental para trazer as empresas esta
discussao sobre reinsercao (e manu-
tencdo) das pessoas mais maduras
no ambiente de trabalho. Hoje em
dia, pouquissimas empresas incluem
o tema da diversidade etéria em suas
agendas’, afirma Morris. Karin ja trou-
Xe uma visao mais otimista. “Conheco
empresas nacionais e multinacionais
que oferecem anualmente um pro-
grama que trata deste assunto de
forma ampla e planejada, abordando
temas como saude fisica e emocional,
planejamento financeiro e alimenta-
¢ao’, diz.

O | Férum de Talentos Grisalhos
também apresentou pesquisas rele-
vantes sobre o universo do pré e pés
aposentadoria. A primeira delas teve

}W

como foco a primeira geracdo de mu-
Iheres executivas a envelhecer em
posicdes de primeiro nivel. A outra
pesquisa discutiu o envelhecimento
da forca de trabalho nas empresas
brasileiras e constatou que a maio-
ria das companhias atuantes no Pais
ainda prefere contratar jovens ao se
depararem com profissionais com 50
anos ou mais de idade nas mesmas
condicdes técnicas.

Em comparacdo a visao que ti-
nham ha cinco anos, porém, houve
uma melhora na percepgao positi-
va com relacdo a esses profissionais.
Para essas empresas, os profissionais
maduros contam com altos indices
de comprometimento no trabalho,
maior fidelidade a empresa e maior
equilibrio emocional para enfrentar
as situagbes em comparacao aos jo-
vens. Em contrapartida, os mais ve-
Ihos sdo vistos como pouco criativos
e com baixa adaptabilidade as novas
tecnologias, além de serem conside-
rados onerosos nos itens assisténcia
médica e odontolégica.

“As empresas ainda nao se deram
conta que 25% dos brasileiros séao
pessoas acima dos 50 anos de idade.

— -

7 N
Karin Parodi, fundadora e CEO da

Career Center
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Mérris Litvak, fundador e CEO da
MaturiJobs
-

Ha uma miopia generalizada, cau-
sada por décadas de mantras como
‘young is beautiful’ (‘o que é jovem é
bonito’), ‘o Brasil € um pais jovem), ‘os
Millennials sao tudo; etc. O trabalho
comega com a revisdo dos preconcei-
tos que naturalmente contaminaram
as empresas, mas sao um reflexo de
todos estes mantras. E preciso fazer
um detox de tudo isto’, opina Edgar
Werblowsky.

A frente da MaturiJobs, platafor-
ma em que pessoas acima de 50 anos
encontram alternativas e oportunida-
des para se manterem ativas, traba-
Ihando e compartilhando suas expe-
riéncias, Morris Litvak concorda com
essa visao. “Muitas empresas se orgu-
Iham dos profissionais grisalhos que
tém décadas de casa, mas poucas de
fato contratam profissionais maduros
para novas posicoes abertas. O que se
vé normalmente ainda é o contrdrio
disso, com gestores preferindo pro-
fissionais mais jovens, pois existe uma
cultura no pais de que o mais novo
€ mais barato e mais agil, mitos que
fazem com que o preconceito etario
seja um fato em grande parte das em-
presas’, diz o executivo.
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Katia Ikeda, superintendente de
Pessoas e Processos da Brasilprev

Mérris conta que muitas empre-
sas acham que os profissionais mais
maduros sao necessariamente mais
caros e mais defasados tecnologica-
mente. Os mitos e preconceitos for-
mam outra barreira, também aponta-
da por Karin. “Ha diversas resisténcias
a contratacdo desses profissionais,
como o questionamento em relagao
a capacidade de se adaptar as mu-
dancas e a quanto o profissional esta
preparado para o mundo digital atual,
que é voldtil e extremamente inova-
dor’, aponta a CEO da Career Center.

Um dos mitos a serem vencidos é
o de que profissionais jovens ndo po-
dem ter uma convivéncia produtiva
com funciondrios maduros. A relacdo
entre geracdes foi um dos principais
temas discutidos pelo | Férum de Ta-
lentos Grisalhos, que também contou
com a participacao de Katia lkeda, su-
perintendente de Pessoas e Processos
da Brasilprev, empresa de seguros e
previdéncia. “Temos que ter o pensa-
mento de que a experiéncia é sempre
bem-vinda e que a troca de ideias en-
tre as geragdes é riquissima para as
corporagdes. Este € um meio para que
diferentes pontos de vista sejam cap-

tados em prol de resultados diferen-
ciados. Hoje, se fala muito na impor-
tancia de haver times multifuncionais,
e é fato que a troca de ideias e uma
estrutura heterogénea, capacitada,
talentosa e engajada ao negdcio das
companbhias faz a diferenca’, diz Katia.

Na Brasilprev, cerca de 17% dos co-
laboradores estdo acima dos 50 anos.
Entre os colaboradores de faixa etaria
mais avancada, Katia aponta que as
adaptacdes em relagcdo as novas tec-
nologias, ao ambiente criativo e aos
métodos de trabalho, além da ques-
tdo de encarecimento dos beneficios
ligados a saude, sao pontos observa-
dos com desconfianca pelos empre-
gadores. Porém, pelo lado positivo,
o grupo dos profissionais maduros é
mais comprometido, fiel a empresa e
também demonstra, em média, um
melhor controle emocional do que as
novas geragoes.

“Acredito que os jovens e os pro-
fissionais maduros tém uma oportu-
nidade impar de desenvolvimento
mutuo. O jovem, que néo viveu dife-
rentes situacdes, como conflitos, cri-
ses econdmicas e um mundo de mu-
dancas mais lentas, podera aprender
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muito com a experiéncia conquistada
pelos anos de carreira do profissio-
nal maduro. Ja o Millennial vem com
uma cabeca mais aberta, flexivel, mais
aberto as inovagoes, rapidas mudan-
cas, enfim, um mundo digital. As em-
presas que ja acordaram e estrutura-
ram um programa de mentoria pode-
rao ter um excelente resultado dessa
troca de geragoes e aprendizado mu-
tuo’, complementa Karin Parodi.

Para além das habilidades indivi-
duais de cada colaborador, é também
estratégico observar outros desdo-

bramentos vindos do envelhecimen-
to da populagdo. O principal deles
talvez seja o crescimento do mercado
consumidor acima dos 50 anos. Nos
EUA, por exemplo, este grupo ja é res-
ponsavel por mais de 50% de tudo o
que é consumido naquele pais a cada
ano. Por isso, ter dentro das empresas
pessoas que representem este merca-
do, que o entendam, é importante na
hora de criacao de produtos e servi-
¢os para eles.

“Temos que estudar um pouco
mais de Histdria e beber nas aguas

da Grécia e da Roma Antiga. A sabe-
doria estd com os velhos, e olha que
eles ja falavam de conselhos de an-
cidos. Nossa imagem dos velhos vai
ser completamente reformulada. Até
porque veremos que existem mil ti-
pos de pessoas mais velhas. A diver-
sidade dentro deste segmento gerard
um sem numero de oportunidades.
Saibamos enxerga-las’, arremata Ed-
gar Werblowsky, entendendo que,
assim como o Férum de Talentos Gri-
salhos, as mudancas nesse sentido
ainda estdo apenas no estagio inicial.

VEJA FOTOS DO I FORUM DE TALENTOS GRISALHOS

I
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Evento capta maior interesse dos
brasileiros por Portugal

Revista Gestao RH e o grupo
Aitaliano Gi Group realizaram,

em mar¢o ultimo, na cidade
do Porto, em Portugal, a Conferéncia
“Brasil e Portugal: Novo ciclo de cresci-
mento — oportunidades e desafios”. O
evento propiciou a troca de informa-
¢oes sobre o mercado brasileiro e sua
recuperagao econdmica, bem como a
respeito da chegada de investidores
brasileiros em Portugal, utilizando

aquele pais como porta de entrada
para o Mercado Comum Europeu.

A conferéncia contou com o apoio
institucional da Camara Portuguesa
de Sdo Paulo, Urbiface, Seal Group,
Hamilton Oliveira Advogados, Asso-
ciacdo Empresarial de Portugal, Or-
dem dos Economistas de Portugal e
ESCP Europe, e foi realizada no Au-
ditério da Associacao Empresarial de
Portugal (AEP), localizada em Leca da

Palmeira.

Para Alexandre Garrett, editor da
Revista Gestao RH, a troca de infor-
macoes entre profissionais de RH dos
dois paises, junto com o didlogo com
os diversos empreendedores presen-
tes ao evento, facilitou a compreen-
sao do novo ciclo de investimentos
em Portugal ndo somente por parte
dos brasileiros, mas de diversos inves-
tidores europeus.
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Portugal é o pais com a maior
taxa de crescimento na comunidade
econdmica europeia hoje em dia, e
as perspectivas sao promissoras nos
préximos anos. O representante da
Associacao Empresarial de Portugal
(AEP), Miguel Matos, comentou que
o papel da AEP é o de desenvolver o
empreendedorismo entre os portu-
gueses e fazer o intercdmbio com ou-
tras culturas de gestao de negdcios.
“O Brasil tem nos dado diversos bons
exemplos de empreendedorismo. Os
brasileiros séo criativos e interessados
em conviver com diferentes culturas’,
afirma.

Na palestra “O Brasil e sua econo-
mia em plena retomada do cresci-
mento’, Fernando Luis Dias, econo-
mista, consultor e professor, mostrou
que os atuais numeros da economia
brasileira sao positivos: PIB em alta,
inflacdo e juros em baixa. O econo-
mista destacou a volta do emprego
no pais, mesmo que lentamente, e a
retomada dos neg6cios em diversos
setores da industria e do comércio,
além da excelente performance do
agronegécio no Brasil.

J& para o jornalista Cristiano La-
goas, CEO da Alta Gestao e moderador
do painel sobre economia brasileira,
mais do que a retomada se percebe o
otimismo no empresariado nacional
e a volta da contratacao de pessoas,
juntamente com a busca para aumen-
tar a retencao dos talentos no Pais.
Segundo Cristiano, o Brasil perdeu
muitos talentos nos ultimos trés anos
com a crise econdmica e agora voltou
a contratar profissionais que sairam
para paises como EUA e Canad3, além
de localidades na Europa e em outros
continentes. “Até a Australia virou um
polo de evasdo de talentos brasilei-
ros, € agora precisamos continuar o
processo de formar novos talentos e
trazer os que sairam de volta’, explica
0 executivo.

Em sua intervencao, Paulo Canoa,
CEO da Gi Group e conselheiro da Ca-
mara Portuguesa de Sao Paulo, disse
que “o Brasil é um pais em que tudo
é dificil, mas nada é impossivel”. Apos
oito anos ocupando cargos de direto-

ria em empresas multinacionais, Pau-
lo percebeu que “é preciso separar a
economia da politica” e fazer nego6-
cios com “cabeca fria e muito otimis-
mo’, pois o Brasil tem muitas oportu-
nidades para novos negdcios.

Sara Behmer, presidente da Voyeur
Internacional no Brasil, comenta que
a percepcgao do portugués Paulo Ca-
noa é a mesma de diversos outros es-
trangeiros que atuam no Brasil: “eles
passam a entender que temos dificul-
dades por conta das incertezas politi-
cas, mas com criatividade e muito tra-
balho os negécios sao promissores.”

Aspectos legais e motivacionais,
porém, sao um desafio para quem
investe no Brasil. Foi sobre isso que
Marcelo Nébrega, diretor de Recursos
Humanos do McDonald’s Brasil, co-
mentou em sua apresentacdo com o
tema “Desafios da lideranca e gestao
de equipe no Brasil”. Para ele, o McDo-
nald’s Brasil foi capaz de se reinventar
em diversos aspectos na gestdao de
pessoas, e seu sucesso vem muito
do fato de a empresa ser inclusiva e
trazer jovens talentos para seus negé-
cios.

“Incentivos e desafios fiscais e tra-
balhistas no Brasil” foi o tema tratado
pelo Dr. Fabio Gingler de Oliveira, s6-
cio do escritério Hamilton de Oliveira
Advogados, que fez uma apresenta-
¢ao sobre a recente reforma trabalhis-
ta no Brasil. Para ele, o tempo deve
valorizar estas mudancas recentes e
facilitar o crescimento do emprego
no Brasil.

A consultora Mércia Quiroga, por
sua vez, partner da Abylos Felllipelli,
lembrou que Portugal esta recebendo
de bragos abertos diversos estrangei-
ros e que este processo vem ajudan-
do o crescimento do pais. “Os jovens
ja estao vendo uma melhor perspec-
tiva para ficar no pais e comecar seus
préprios negdcios por aqui’, comen-
tou. O mesmo fato foi lembrado pelo
economista Anténio Cunha em seu
painel com o tema “Perspectivas da
economia portuguesa”. Para o presi-
dente da Ordem dos Economistas de
Portugal, o crescimento do pais euro-
peu é firme e garantido por diversos
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O BRASILTEM NOS
DADO DIVERSOS

BONS EXEMPLOS DE
EMPREENDEDORISMO.
OS BRASILEIROS

SAO CRIATIVOS E
INTERESSADOS EM
CONVIVER COM
DIFERENTES CULTURAS
MIGUEL MATOS ) )
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ATE A AUSTRALIA VIROU
UM POLO DE EVASAO DE
TALENTOS BRASILEIROS,
E AGORA PRECISAMOS
CONTINUAR O
PROCESSO DE FORMAR
NOVOS TALENTOS E
TRAZER OS QUE SAIRAM

DE VOLTA
))

CRISTIANO LAGOAS
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“ELES (A NOVA
GERACAO) JA
PENSAM DIFERENTES,
AGEM DIFERENTES

E SAO GLOBAIS. A
FELICIDADE PARA ELES
E ALGO DIFERENTE
DO QUE FOI PARA
ANTIGAS GERACOES.
O DESEJO DELES E
REALIZACAO, E NAO
DINHEIRO”

MAJO MARTINEZ

))

investidores estrangeiros que estdo
impulsionando o crescimento econ6-
mico. Essa atividade deve permane-
cer nos proximos anos, e o cendrio da
Europa inteira também é positivo.

Na palestra “Negocios e desafios
globais’, Sérgio Vasquez Bronfman,
da ESCP Europa (Franca), lembrou
que novos modelos educacionais,
baseados na neurociéncia, estao mo-
dificando o jeito de ser e de fazer as
coisas por gestores do mundo inteiro
e mudando a educacao dos jovens e
adultos no velho continente. Ainda
nesse tema, Majo Martinez, vice-pre-
sidente de RH da Atento Brasil, mo-
deradora deste painel, lembrou que o
jeito de aprender e conviver com as
novas geracdes esta transformando o
mundo organizacional, e as novas li-
derancas ja estdao com uma bagagem
tecnolégica transformadora. “Eles ja
pensam diferentes, agem diferentes
e sdo globais. A felicidade para eles é
algo diferente do que foi para antigas
geragoes. O desejo deles é realizacao,
e nao dinheiro’, explica Majo.

A felicidade no trabalho, alias, foi o
tema tratado no painel “As liderancas
europeias” pelo consultor e neuro-

coaching Sérgio Almeida, fundador
do Seal Group, de Portugal. Para ele,
as novas geracdes querem realizar
coisas e trabalham muito mais pelo
propdsito do que por status quo ou
dinheiro.“Claro que querem reconhe-
cimento, mas precisam realizar seus
sonhos primeiro’, destacou.

No painel de “Casos de sucesso’,
o diretor executivo da MDS, Carlos
Bianchi de Aguiar, comentou sobre os
bons resultados da organizagao em
nosso pais através da MDS Brasil, que
presta servi¢os de consultoria e de se-
guros. Para ele, o nosso pais oferece
muitas oportunidades de negdcios
e recebe muito bem os investidores
estrangeiros, tendo uma excelente
oferta de talentos. Neste sentido, o
moderador deste painel, Antonio Pin-
to Bernardo, diretor geral da Urbiface
Portugal, que também possui negé-
cios no Ceara, o Brasil continua sendo
um pais de oportunidades, cuja cul-
tura é complementar a de Portugal.
“Os portugueses adoram o Brasil e os
brasileiros também amam Portugal.
Esta convivéncia é apaixonante e sé
vai gerar bons frutos para os dois pa-
ises”, finaliza.
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Hélcio Tessaro fala sobre trabalho
no RH da Positivo Tecnologia

Hélcio Tessaro ¢ diretor Administrativo,
RH &TI da Positivo Tecnologia

Por Adriano Garrett

o objetivo inicial de fabricar e vender computadores para escolas

clientes do Grupo Positivo em todo o Brasil. Por mais de duas déca-
das, o foco em informatica se manteve, mas aos poucos a organizac¢ao foi
expandindo o seu foco. No inicio de 2017, como forma de consolidar sua
evolucao, a companhia recebeu seu nome atual, que abarca as marcas de
produtos Positivo, Quantum, Vaio, Hi Technologies e Positivo BGH.

APositivoTecnoIogia surgiu em 1989 como Positivo Informatica, com
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Atualmente, a Positivo Tecno-
logia esta presente nos 25 maiores
varejistas brasileiros, com a mais
ampla e pulverizada rede de distri-
buicao no Pais, e em mais de 10 mil
pontos de venda no Brasil e trés
mil na Argentina. Computadores,
tablets, smartphones, celulares e
dispositivos de telemedicina, além
de equipamentos para escolas de
mais de 40 paises fazem parte do
seu portfélio.

Diretor Administrativo, RH &
Tl da companhia, Hélcio Tessa-
ro acompanhou essa histéria.
Trabalhando na Positivo ha oito
anos, ele ajudou a trazer um
novo conceito para os Recursos
Humanos da empresa. “Lanca-
mos um programa forte de de-
senvolvimento de liderancas que
culminou com a troca de muitos
gestores que nao se adaptaram
a este novo modelo de gestao.
Além disso, diversos fornecedo-
res foram trocados, melhoran-
do significativamente servicos
como o de refeicao e do plano de
saude”, comenta.

Nesta entrevista concedida a
Gestao RH, Hélcio Tessaro relem-
brou sua trajetoria profissional e
falou sobre as melhores praticas
do RH da Positivo Tecnologia.

Gestao RH - Como foi a sua trajeto-
ria até chegar a posicao de diretor
Administrativo, RH & Tl da Positivo
Tecnologia?

Hélcio Tessaro - Comecei minha
carreira muito cedo, com apenas 15
anos de idade, e, por destino, meu
primeiro dia de trabalho foi na area
de Recursos Humanos. Dos meus 49
anos, 34 foram atuando em RH. Atuei
trés anos no RH do Banco Nacional,
depois mais 18 anos em RHs de em-
presas de Telecomunicagbes (Tele-
par e Brasil Telecom), cinco anos no
RH do HSBC Software Development
(empresa de Tl do Grupo HSBC), no
qual fui responsével por fazer o star-
tup dessa nova companhia no Brasil,
e agora estou ha oito anos na Positi-
vo Tecnologia.

Gestao RH - O que mais te moti-
vou a atuar profissionalmente no
departamento de Recursos Hu-
manos?

Hélcio Tessaro - Sempre gostei
muito de trabalhar com pessoas.
E, como tenho formagdo em Admi-
nistracdo de Empresas, me adaptei
bem ao atuar como RH estratégico,
ja que participo ativamente da ges-
tdo da empresa. Na Positivo Tecno-
logia faco parte do Comité Executi-
VO, que é responsavel por direcionar
as principais acées da companbhia.

¢

O FATO DE ESTARMOS
NUMA EMPRESA
DETECNOLOGIAE
TAMBEM ESTARMOS
DIVERSIFICANDO
NOSSO PORTFOLIO DE
PRODUTOS TEM NOS
AJUDADO MUITO NA
ESTRATEGIA DE GERAR
OPORTUNIDADES
INTERNAS COMO
FATOR DE RETENCAO
DE TALENTOS

))

Gracgas a esse meu perfil execu-
tivo, desde 2016 tenho assumido
novas responsabilidades na empre-
sa, sendo que, atualmente, além do
RH, sou também responsavel pelas
areas de Tecnologia da Informacao,
Compras Indiretas, Facilities, Segu-
ranca Empresarial e Gestao de Ris-
cos Corporativos. Por ultimo, neste
ano, passei a responder também
pela drea de Sustentabilidade da
empresa.

Gestao RH - Na area de atracao e

retencao de talentos, quais sao os
maiores desafios para o setor de
RH da Positivo Tecnologia neste
momento de instabilidade politica
e incipiente recuperacao economi-
ca? Como a empresa vé as perspec-
tivas socioeconomicas e politicas
do Pais no médio prazo?

Hélcio Tessaro - Temos atuado
fortemente na atracdo e retencao
de talentos. Como a estratégia da
companhia passa por diversificar os
negdcios, entrando em outros seg-
mentos como iluminagcdao publica,
tecnologias em saulde e agricolas,
temos atraido muitos profissionais
de diversas areas, nao somente
aqueles com “skills”em Computado-
res e Smartphones. Neste momento
ja comegcamos a sentir um reaqueci-
mento do mercado e estamos com
uma expectativa muito grande para
0s préximos dois anos.

Como sempre, apdés uma crise
vem um crescimento muito forte.
Hoje ja temos que estar preparados
para reter nossos melhores profis-
sionais, criando oportunidades re-
ais de crescimento e novos desafios
dentro da empresa. O fato de estar-
mos numa empresa de tecnologia
e também estarmos diversificando
nosso portfélio de produtos tem
nos ajudado muito na estratégia de
gerar oportunidades internas como
fator de retencao de talentos.

Gestao RH - Quais foram as acoes
ou programas mais inovadores e
eficientes implantados pelo RH da
Positivo Tecnologia em sua ges-
tao?

Hélcio Tessaro - Foram varias a¢des
que tomamos desde a minha chega-
da na empresa em 2010. A Positivo
Tecnologia teve um crescimento
muito rdpido, e com isso nao tinha
se estruturado adequadamente
para suportar este grande quadro.
Em 2010, estdvamos com 7500 pro-
fissionais e precisavamos ter poli-
ticas de RH compativeis. Assim, a
primeira acao feita foi a de desen-
volver um planejamento de RH que
nos colocaria em um novo patamar
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na gestdo de pessoas. Dessa forma,
revisamos muito do que estava sen-
do praticado na época, bem como
implantamos vdrias politicas geran-
do uma transformagdo completa na
forma de atuar do RH.

Dentro de um novo conceito,
lancamos um programa forte de
desenvolvimento de liderangas que
culminou com a troca de muitos
gestores que ndo se adaptaram a
este novo modelo de gestao. Além
disso, diversos fornecedores foram
trocados, melhorando significativa-
mente servicos como o de refeicdo
e do plano de saude. Passamos a
ter um controle efetivo do quadro,
com métricas para estabelecer o nu-
mero necessario de colaboradores
para atuar na area industrial, o que
permitiu melhorar nossa eficiéncia
operacional.

Uma aproximacao com o sindi-
cato também foi fundamental para
conseguirmos fazer a transforma-
¢do necessaria. Se, em 2010, convi-
viamos com um alto turnover, risco
de greves e paralisages, atualmen-
te temos um bom relacionamento
com os sindicatos, tanto em Curi-
tiba (sede da empresa) quanto em
Manaus (planta industrial), e nosso
turnover caiu para indices inferiores
aos da média do nosso segmento.

Gestao RH - Como o RH da Positivo
Tecnologia incentiva a diversidade
(de género, orientacao sexual, reli-
gido, etc.)? Quais sao as metas da
companhia para que a equidade
de género seja alcancada no qua-
dro de liderancas?

Hélcio Tessaro - Tenho muito or-
gulho em dizer que a Positivo Tec-
nologia contrata pessoas baseada
apenas em competéncias, habilida-
des e perfil profissional. Hoje nés
contamos com um quadro de cola-
boradores bastante equilibrado no
que diz respeito a género. Até 2016,
as mulheres eram maioria absoluta,
mas atualmente temos um equili-
brio muito grande entre homens e
mulheres (préximo a 50%), sendo
que estas ocupam as mais diversas

posicoes, desde a vice-presidéncia
da empresa até a operagao de empi-
Ihadeiras, por exemplo.

A inclusdo de pessoas com defi-
ciéncia (PcDs), especialmente aque-
les com déficit intelectual que sdo
mais marginalizados, também é ou-
tro diferencial e motivo de orgulho.
Tudo isso é resultado do estimulo
a conduta de respeito ao préximo,
livre de discriminagdo, e do trata-
mento ético e igualitario que garan-

¢

SE, EM 2010,
CONVIVIAMOS COM

UM ALTO TURNOVER,
RISCO DE GREVES

E PARALISACOES,
ATUALMENTE TEMOS UM
BOM RELACIONAMENTO
COM OS SINDICATOS,
TANTO EM CURITIBA
QUANTO EM MANAUS,

E NOSSO TURNOVER
CAIU PARA INDICES
INFERIORES AOS DA
MEDIA DO NOSSO
SEGMENTO

)

timos a todos.

Quando avaliamos o nosso clima
organizacional, em pesquisa realiza-
da em marco, ficou muito claro que
estamos no caminho certo. Dos co-
laboradores respondentes, a imensa
maioria considera que as pessoas
sao bem tratadas na empresa inde-
pendentemente de sua cor ou et-
nia (91%), da sua orientacao sexual
(89%), do seu género (84%) e da sua
idade (81%).

Gestao RH - De que modo a tecno-
logia é utilizada como parceira do
departamento de Recursos Huma-
nos da Positivo Tecnologia?

Hélcio Tessaro - “Tornar a vida das
pessoas melhor é a mais inteligente
tecnologia” é o nosso propésito e o
direcionamento que adotamos em
todas as acdes, projetos e atividades
da companhia. Acreditamos que a
tecnologia existe para impulsionar
vidas, inclusive no ambito profissio-
nal, por isso nossas solucdes estao
presentes em diversas atividades do
nosso cotidiano. Seja no uso diario
de desktops, notebooks e smartpho-
nes, em programas internos espe-
cificos para colaboradores e até no
atendimento em saude que oferece-
mos na matriz em Curitiba.

Gestao RH - Qual é a importan-
cia da integracao entre todos os
departamentos de uma empresa
para impulsionar as a¢oes ligadas
ao RH, e de que maneira isso se ve-
rifica na Positivo Tecnologia?
Hélcio Tessaro - Cada dia mais, o
sucesso da empresa esta diretamen-
te ligado ao direcionamento que é
dado pela alta gestdo, e grande par-
te deste direcionamento passa pelo
RH. Para conseguir engajar todo o
time na busca de resultados, é fun-
damental a empresa deixar muito
claro para onde quer ir e quais ob-
jetivos e metas pretende atingir.
Assim, temos feito muitas a¢oes de
integracao entre os departamentos,
mas posso citar uma, em especial,
que ajuda muito no alinhamento de
todas as liderancas.

Trata-se do programa “Entre Li-
deres’, encontro trimestral no qual
todos os gestores participam de
uma conversa franca com o Presi-
dente, Vice-Presidentes e Diretores
da companhia. Neste encontro sao
debatidos os resultados da empre-
sa, alinhadas as diretrizes e compar-
tilhadas informagdes sobre os negé-
cios que estao sendo geridos, além
de ser o momento em que analisa-
mos juntos a conjuntura econdémi-
co-financeira do Pais.
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RHMED Sao Paulo

O VALOR QUE DAMOS A SAUDE
DO TRABALHADOR ACABA DE SE
EXPANDIR PARA SAO PAULO

No movimento de expansao
que realizamos para atender
cada vez melhor o cliente,
inauguramos nossa nova
unidade em Sao Paulo,

num prédio moderno,
localizado em regiao
estratégica para

0s negocios.

Assim, reforgamos nossa competitividade nesta
relevante cidade com toda nossa expertise de
gestao em saude ocupacional e seguranga do
trabalho, desenvolvida ao longo de 21 anos de
muita dedicagéo e cuja for¢a se fundamenta
em trés pilares: tecnologia, gente e processo.

Venha nos visitar!

Av. Engenheiro Luis Carlos Berrini, 1748 | 24° andar
Bairro Cidade Mongoes | Sao Paulo - SP | 11 3197-2080
comercial@rhmed.com.br

www.rhmed.com.br @

Inteligéncia em Salde e Seguranca do Trabalho
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VISAO DE LONGO PRAZO

R —— Ha mais de uma década na
administrativo da Panasonic ° °
Panasonic do Brasil, Cesar Ueda fala
sobre desafios do RH

Por Adriano Garrett

brasileiro e 100 anos da fundacdao de sua matriz, em Osaka, no Ja-

pao. A Panasonic do Brasil atua hoje em dia com uma ampla gama de
produtos, como Pilhas e Baterias, Audio e Video, Telecomunica¢ées, Broad-
casting, Industrial e Acessorios. Sao trés as fabricas da companhia no Pais:
Extrema (MG), Sao José dos Campos (SP) e Manaus (AM). E nesta ultima em
que fica locado o gerente geral administrativo Cesar Ueda.

Em 2018 a Panasonic completa 51 anos de atividades em territério
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CURRICULO
ATUALIZADO:

20 ANOS DE
EXPERIENCIA
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./ # O Grupo Gicompleta, em
fd 2018, vinte anos dedica-

dos ao desenvolvimento

| s

do mercado de trabalho.

Séo duas décadas de crescimento, que levaram nossas solucées em RH para mais de 50 paises.
No Brasil, completamos 10 anos de atuacdo e estamos presentes em todas as regides do pais,
para atender de forma personalizada a todas as necessidades de nossos clientes.
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“A Panasonic é uma multinacio-
nal japonesa que manteve a tra-
dicdo, valorizando a sua historia
mas, a0 mesmo tempo, inovando
e modernizando. Temos exposto
mais a marca/empresa, valorizan-
do a nossa equipe e suas conquis-
tas, assim como as contribuicdes
a sociedade, algo que tanto pre-
gamos. Temos também investi-
do no diferencial dos beneficios
e na qualidade do ambiente de
trabalho”, analisa Cesar, que atua
ha mais de 13 anos na Panasonic,
tendo passado anteriormente por
diversos departamentos.

Em um periodo de recuperacao
da economia brasileira, o executi-
vo destaca a importancia de uma
solida cultura organizacional, pois
“se nao houver uma integracao de
todos os departamentos, fica invi-
avel implantar as acées de RH. Um
necessita do outro para completar
o processo e funcionar plenamente,
pois no ambiente interno todos sao
fornecedores e clientes de todos”.

Nesta entrevista concedida a
Gestao RH, Cesar Ueda analisou os
desafios presentes no dia a dia da
Panasonic do Brasil e apontou as
boas praticas que ja sao desenvol-
vidas pelo seu departamento.

Gestao RH - Como foi a sua traje-
toria até chegar a posicao de ge-
rente geral administrativo da Pa-
nasonic do Brasil? O que mais te
motivou a atuar profissionalmen-
te no departamento de Recursos
Humanos?

Cesar Ueda - Sou formado em Ad-
ministracdo de Empresas, com es-
pecializacdo em Relag¢des Interna-
cionais e MBA em Inovacdes em Ne-
gécios. Estou na Panasonic ha mais
de 13 anos. Iniciei como gerente de
relacées institucionais, depois fis-
cal, IMPEX, gerente administrativo
sénior até chegar a gerente geral
administrativo.

A relagdo com o departamento
de RH surgiu com a agregacao das
atividades. Sempre gostei de assun-
tos relacionados ao RH, portanto foi

algo que veio naturalmente e, com
certeza, para 0 meu crescimento
profissional e pessoal. Portanto, o
que me motiva a atuar no RH, é esta
relacdo humana e como isso pode
influenciar tanto positiva ou nega-
tivamente nos resultados de uma
corporagao.

Gestao RH - Na area de atracao
e retencao de talentos, quais

CC

O NOSSO MERCADO
SEMPRE FOI MUITO
DINAMICO, ALGO
QUE SE MULTIPLICOU
NOS TEMPOS
ATUAIS. POR ISSO OS
GRANDES DESAFIOS
SAO A ATRACAOE,
PRINCIPALMENTE,

A RETENCAO DE
TALENTOS. DIGO QUE
NAO E UM DESAFIO
SO DO RH, MAS DE
TODOS OS GESTORES
E DEPARTAMENTOS,
OU SEJA, DA
EMPRESA EM GERAL

)

sao os maiores desafios para o
setor de RH da Panasonic neste
momento de instabilidade po-
litica e incipiente recuperacao
econdmica? Como a empresa vé
as perspectivas socioeconomi-
cas e politicas do Pais no médio
prazo?

Cesar Ueda - O nosso mercado
sempre foi muito dinamico, algo
que se multiplicou nos tempos atu-

ais. Por isso os grandes desafios sao
a atragao e, principalmente, a reten-
¢do de talentos. Digo que ndao é um
desafio s6 do RH, mas de todos os
gestores e departamentos, ou seja,
da empresa em geral.

A Panasonic é uma multinacio-
nal japonesa que manteve a tradi-
¢ao, valorizando a sua histéria mas,
ao mesmo tempo, inovando e mo-
dernizando. Temos exposto mais
a marca/empresa, valorizando a
nossa equipe e suas conquistas,
assim como as contribuicées a so-
ciedade, algo que tanto pregamos.
Temos também investido no di-
ferencial dos beneficios e na qua-
lidade do ambiente de trabalho.
Acreditamos que com o0s pontos
mencionados acima atingiremos
estes talentos.

Gestao RH - Quais foram as acoes
ou programas mais inovadores e
eficientes implantados pelo RH
da Panasonic em sua gestao?
Cesar Ueda - Na Panasonic temos
sete principios, sendo um deles o
de “Contribuicao a Sociedade”. Den-
tro dele, destaco dois programas
importantes ocorridos: o Programa
de Formacdo de Desenvolvedores
de Software, em Iranduba (AM), e o
Programa SEMEAR. Através do pri-
meiro, contribuimos para a forma-
¢do de 152 alunos do ensino médio
de uma escola publica no interior
do Amazonas. O outro é um progra-
ma soécio-ambiental, ligado a edu-
cacao ambiental, para 1.000 crian-
cas. Ele realizou o plantio de 1.000
mudas, feito pelos colaboradores
da empresa (fabrica de Manaus), o
que contribuiu para a arborizacao e
o embelezamento da cidade.

Gestao RH - Que tipo de acbes a
companhia realiza nas areas de
mentoria, plano de carreira e li-
nha sucessoria transparente?
Cesar Ueda - Desenvolvimento de
competéncias individuais, alinhado
a Avaliagao de Desempenho e aum
Programa de Desenvolvimento de
Liderancgas.
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Gestao RH - Como o RH da Pana-
sonic incentiva a diversidade (de
género, orientacao sexual, reli-
giao, etc.)? Quais sao as metas da
companhia para que a equidade
de género seja alcancada no qua-
dro de liderancas?

Cesar Ueda - Sem preconceitos em
suas contratagdes, respeitando a in-
dividualidade de cada um, criando
um Programa recentemente de Di-
versidades para ajudar a integrar no
ambito profissional qualquer estilo
de vida. Este Programa de Diversi-
dades tem a participacdo do atleta
paralimpico Daniel Dias.

Gestao RH - De que modo a tec-
nologia é utilizada como parcei-
ra do departamento de Recursos
Humanos da Panasonic?

Cesar Ueda - Para facilitar o aces-
so as midias, divulgacao da marca,
acompanhar as mudangas organi-

¢

SE NAO HOUVER

UMA INTEGRACAO
DETODOS OS
DEPARTAMENTOS, FICA
INVIAVEL IMPLANTAR
AS ACOES DE RH. UM
NECESSITA DO OUTRO
PARA COMPLETAR

O PROCESSO

E FUNCIONAR
PLENAMENTE,

POIS NO AMBIENTE
INTERNO TODOS SAO
FORNECEDORES E
CLIENTES DETODOS

)

zacionais e facilitar os processos de
RH.

Gestao RH - Qual é a importan-
cia da integracao entre todos os
departamentos de uma empresa
para impulsionar as acoes ligadas
ao RH, e de que maneira isso se
verifica na Panasonic?

Cesar Ueda - Se ndao houver uma
integracdo de todos os departa-
mentos, fica inviavel implantar as
acoes de RH. Um necessita do outro
para completar o processo e funcio-
nar plenamente, pois no ambiente
interno todos sao fornecedores e
clientes de todos. A Panasonic ali-
nha seus objetivos e estratégias,
integrando sua equipe com reuni-
oes semanais, lazer com a lideranca,
treinamentos em equipe... Ou seja,
fortalecendo assim o comprometi-
mento de todos em alcancar os re-
sultados.

ALTA GESTAO

*DESCUBRA

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

EM ALTAGESTAO.COM:
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44° Congresso Nacional sobre Gestao de
Pessoas ja tem tema e palestrantes anunciados

442 edicao do Conarh (Con-
Agresso Nacional sobre Gestao

de Pessoas), um dos maiores
eventos sobre gestao de pessoas do
mundo, estd marcada para acontecer
entre os dias 14 e 16 de agosto, no
Sao Paulo Expo (Rodovia dos Imigran-
tes, s/n - Km 1,5 - Vila Agua Funda).

Com o tema “Protagonista da
Transformacdo’, o congresso tem o
objetivo de mostrar que todos sao
responsaveis por influenciar as pes-
soas de forma positiva, e que para
ter um mundo mais justo, diverso e
igualitdrio é necessario colocar em
pratica as acoes, ser o protagonista

da verdade.

Os conteudos serao divididos en-
tre palestras Magnas e Simultaneas,
todas ministradas por profissionais
renomados do mercado brasileiro e
internacional.

As inscri¢cbes estao abertas, e po-
dem ser feitas no site http://www.

conarh.com.br, pelo e-mail congres-
sista@conarh.com.br ou pela central
de atendimento (11) 3138-3420.
Com mais de 30 palestras e painéis,
o Conarh 2018 ja confirmou grandes

nomes em sua grade, contando com
palestras de executivos de empresas
como Gerdau, Santander e Dr. Con-
sulta. Confira algumas das atracoes ja
definidas.

“A grande revolucao: seja uma marca”
Leo Chaves - cantor, palestrante, presidente fundador do Instituto
Hortense e autor do livro “No colo dos Anjos”

Leo ira dividir experiéncias relacionadas a carreira profissional e pessoal,
quedas, frustragoes, dificuldade, obstaculos, tudo o que enfrentou e supe-
rou na vida. Com base em seus estudos sobre inteligéncia emocional e ges-
tao da emocdo, também utiliza um pouco de filosofia, modelo educacional
escolar e familiar.

“Como desenvolver Lideres Exponenciais”
Gustavo Werneck - CEO da Gerdau

Gustavo é o primeiro CEO que nao pertence a familia Gerdau em 116
anos. Ha 13 anos na companhia, é conhecido por um estilo enérgico e pela
capacidade de bater metas. Ird compartilhar como o RH foi importante no
desenvolvimento do seu potencial e como viveu o programa de sucessao.

“As 5 novas competéncias para desenvolver carreiras e
empresas de sucesso”
Mauricio Benvenutti — sécio da StarSe e autor do livro “Incansaveis”

As novas tecnologias e como elas estao impulsionando a mudancga nas
pessoas, organizacdes e sociedade. Estamos mesmo promovendo a mu-
danca ou ela esta nos impulsionando a mudar? O que vem pela frente?
Como me preparar?

“A startup que reinventou o sistema de satude no Brasil”
Thomaz Srougi - fundador do Dr. Consulta

A histéria dos empreendedores que querem protagonizar uma das maio-
res ondas de impacto ja vistas no mercado de saude brasileiro. O Dr.Consulta
realiza cerca de 55 mil atendimentos por més, com uma rede de 600 médi-
cos. Criada em 2011, sé este ano, em plena crise financeira do Pais, abriu oito
novas unidades, totalizando 20 na capital paulista e na regiao do ABC.

“A diversidade na perspectiva dos CEOs”
Cristina Palmaka — CEO da SAP Brasil e Sérgio Rial, Presidente Executivo
do Santander Brasil

Moderador: Milton Jung, Jornalista, ancora do Jornal da CBN e do pro-
grama Mundo Corporativo, co-autor do livro “Comunicar para Liderar” e
autor de “Jornalismo de Radio”

Debate sobre como os CEOs veem a diversidade nas empresas. Seus
respectivos programas funcionam? Quais as licoes aprendidas? Que men-
sagem gostariam de passar para os RHs, para que efetivamente tragam a
diversidade de mindset para as organizagoes?

44° Congresso Nacional sobre Gestao de Pessoas

Data: 14, 15 e 16 de agosto de 2018

Local: Sao Paulo Expo

Endereco: Rodovia dos Imigrantes, s/n - Km 1,5 - Vila Agua Funda
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Com 35 anos de experiéncia em RH,
sendo 30 dedicados a consultoria, Cyro
Magalhaes acaba de chegar a Korn Fer-
ry para assumir o cargo de Client Partner
de Advisory. Sua experiéncia abrange
projetos integrados em Recursos Huma-
nos, envolvendo solugdes nas praticas
de remuneracdo e gestao de talentos
em planejamento estratégico de RH,
clarificacdo e alinhamento de estrutura
e processo organizacional, além de ges-
tao de clima e engajamento. Administra-
dor de empresas graduado pela Pontifi-
cia Universidade Catdlica de Sao Paulo
- PUC- SP, Magalhaes atuou em grandes
empresas multinacionais e nacionais de
diversos mercados e setores. Sua ultima
experiéncia foi como diretor de uma grande consultoria global, na qual atuou como
gestor de grandes contas em projetos ligados as praticas integradas em gestao de
Recursos Humanos. Na década de 1990, Cyro trabalhou no Hay Group durante dez
anos e foi responsavel por projetos relacionados ao negocio de Capital Humano. De
acordo com Carlos Martins, presidente de Advisory da Korn Ferry para a América
do Sul, Cyro é um profissional reconhecido no mercado quando o tema se refere as
pessoas e a estrutura organizacional no Brasil. “Ele tem um grande conhecimento
do mercado brasileiro e dos problemas das empresas em relacao as estratégias, pes-
soas e remuneracao. Acreditamos que com essa expertise Cyro Magalhdes seja um
catalisador para o crescimento da empresa, principalmente para os nossos clientes’.

A Scania, referéncia mundial em solu-
¢Oes de transporte sustentavel, anun-
ciou Danilo Rolim Rocha como o novo
vice-presidente de Recursos Humanos
da Scania Latin America. O executivo é
‘prata da casa’: ingressou na empresa
em 1994 e passou por diferentes areas
ligadas a Producao, Engenharia, Logis-
tica, Qualidade, Sales and Marketing e
Compras. Formado em Engenharia de
Producao pelo Centro Universitario da
FEI e especializado em Administracao
Industrial pela Fundagao Vanzolini, em
2011, assumiu um desafio internacio-
nal ao ser expatriado para a Suécia, que
além de ter sido uma excelente experi-
éncia profissional e pessoal, teve como
objetivo a implementacao de novos métodos de trabalho na Fabrica de Motores.
Nesse periodo, também participou de programas de especializacdo, o Executive
Program in Industrial Management e o International Business Program, na KTH -
Executive School e na IFL- Stockholm School of Economics, respectivamente, duas
das mais importantes universidades da Suécia. Ao retornar para o Brasil, trés anos
mais tarde, assumiu a responsabilidade pelo departamento de Compras de Power-
train da Scania Latin America, participando diretamente na integracao com o grupo
Volkswagen. Nos ultimos dois anos, o executivo esteve a frente da Fabrica de Chassis
no ABC Paulista, onde acontece a montagem final de caminhdes e 6nibus da marca.

Apbs cinco anos, Flavio Jansen deixa o
comando da Locaweb para reassumir
sua cadeira de membro do Conselho
Administrativo da companhia e parti-
cipar de comités estratégicos. Em seu
lugar, assume Fernando Cirne. Com a
chegada a presidéncia, o novo CEO tem
como objetivo acelerar a estratégia de
crescimento da companhia e a expan-
sdo para novos mercados, tornando
a Locaweb lider no fornecimento de
servicos digitais no Brasil. Um dos pi-
lares do novo planejamento é acelerar
a atuacao da empresa no mercado de
SaaS (Software como Servico) e prosse-
guir na melhoria continua das solucoes
de toda a empresa e suas cinco uni-
dades de negdcios: Locaweb Servicos
de Internet, Locaweb Corp, AlliN, Tray
e Yapay. “Temos uma grande missao
pela frente, que é dar prosseguimen-
to a todo o trabalho realizado pelo
presidente anterior. Continuaremos
prezando pela qualidade, inovacgao,
crescimento e pela nossa paixao por
desenvolver, fatores que consolidaram
a Locaweb como referéncia no merca-
do de tecnologia ao longo desses 20
anos de existéncia’; explica Cirne. Des-
de o inicio de 2012 na empresa, o exe-
cutivo iniciou sua jornada como diretor
de marketing e, ap6s nova estruturagao
da marca em fevereiro do ano passado,
assumiu a diretoria-geral da Locaweb
Servicos de Internet. Com a mudanga,
Higor Franco, até entao diretor ao lado
de Cirne, torna-se o novo diretor-geral
da unidade voltada para o varejo.
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A Henkel, detentora de marcas glo-
bais de tecnologias adesivas, cosmé-
ticos e produtos de limpeza, nomeou
Manuel Macedo como presidente da
companhia para a regidao da América
Latina. O novo cargo do executivo
portugués sera adicional as fungdes
atuais de presidente da Henkel no
Brasil e vice-presidente da unidade de
negocios de Adhesive Technologies
para América do Sul. Macedo iniciou
sua trajetdria na Henkel em Portugal,
no ano de 1994, na area de Laundry
& Home Care. Em 2003, foi expatriado
para o México, onde assumiu a uni-
dade de Adesivos de Consumo. Nos
anos seguintes, comandou a unidade
de Adesivos no Chile, onde também
atuou como CEO. Desde 2012, Ma-
nuel esta no Brasil. No Pais, Manuel
assumiu a vice-presidéncia de Adesivos de Consumo e desde outubro de 2015
é presidente da Henkel no Brasil. Formado em Administracdao de Negécios na
Universidade Técnica de Lisboa, com MBA em Estratégia Industrial, Manuel é
fluente em cinco idiomas e acumula vivéncia em nove paises diferentes. “Estou
muito honrado em assumir o desafio de lideranca da Henkel na América Latina.
A regiao é foco de crescimento da empresa e tem um potencial de expansao
significativo’, declara.

Com mais de 20 anos de experiéncia
nas areas de hotelaria e servicos, Nilton
Cambé assume a geréncia do recém
-reformado Melia Ibirapuera, empreen-
dimento da Melid Hotels International,
em Sdo Paulo. Em sua carreira profis-
sional o executivo passou por grandes
redes hoteleiras do Pais. Também atuou
no Comité Organizador dos Jogos Olim-
picos e Paralimpicos Rio 2016, onde ge-
renciou um inventdrio de mais de 40 mil
quartos. Cambé é bacharel em Adminis-
tragao pelo Centro Universitério de Bra-
silia com MBA Executivo pelo Instituto
COPPEAD da UFRJ - Universidade Fede-
ral do Rio de Janeiro, fala inglés, italiano
e francés. “Como o Melia Ibirapuera aca-
bou de passar por um grande retrofit,
pretendo desenvolver planos de comu-
nicagao e parcerias para divulgar o novo
empreendimento no mercado no de-
correr do ano de 2018. Além da gestao
dos colaboradores do hotel com foco
na exceléncia dos servicos, quero atrair
mais clientes e eventos para conhecer
nossa nova estrutura’, afirma Nilton.

A Sanofi anunciou a nomeacao
de Rafael Goncalves como novo
gerente de Marketing Global da
categoria “Cough” (Tosse) da com-
panhia em sua sede, em Paris. Por
um periodo inicial de 11 meses,
Rafael atuara no time global de
marketing estratégico e liderara
a expansao da subdivisao de con-
sumo da farmacéutica por meio
de lancamentos de novos produ-
tos em paises europeus. Com 27
anos, o executivo integra o time de
62% de jovens lideres, os conheci-
dos Millenials, na Sanofi. Rafael é
formado em Comunicacao Social
pela Universidade Anhembi Mo-
rumbi, possui pos-gradua¢ao em
gerenciamento de marketing pelo
Insper e atua ha mais de oito anos
na Sanofi, tendo passagens pelas
areas de comunicacao, digital, ino-
vacao e marketing de importantes
marcas de Consumer Healthcare,
como Dorflex, Cewin, Vitawin e
Allegra. Com a migracao do exe-
cutivo para a Francga, a profissional
que o substitui é Thais Olimpio,
que foi designada como gerente
de Produto para o anti-histamini-
co Allegra, que integra o portfélio
de Consumer Healthcare da Sanofi
Brasil. Ela dividira a marca com a
também gerente de produto Fa-
biane Soldera.
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Monica Pieratti é a nova lider de
Marketing da area de processa-
mento da Tetra Pak Américas. A
executiva chega com o desafio de
desenvolver produtos e servigos
que tornem a industria alimenticia
mais competitiva, além de fomentar
ainovacao, alta performance e efici-
éncia dos fabricantes de alimentos e
bebidas. Na companhia desde 2001,
Monica ja atuou no escritério de Mo-
dena, na Italia, como gerente global
de Marketing, e, em 2011, foi trans-
ferida para a filial da empresa em
Lima, no Peru, no cargo de gerente
de marketing e produto. Em 2014,
voltou ao Brasil para assumir a posi-
cao de gerente de portfélio, na qual
permaneceu até fevereiro deste ano.
Formada em Marketing pela Univer-
sidade Luterana da Califérnia, Moni-
ca também acumula passagens por
Colgate-Palmolive e Coca-Cola.

Orson Ledezma assumiu como
novo vice-presidente e gerente geral
das operagdes da Ecolab no Brasil. A
companhia é lider mundial em tec-
nologias e servicos de agua, higiene
e energia. Ledezma comecou sua car-
reira na Nalco Water, uma das empre-
sas da Ecolab, em 1996, na Venezuela.
No Brasil, inicialmente atuou como
gerente sénior de produtos Nalco
Water para a América Latina e, pos-
teriormente, agregou as fungdes de
Marketing e Vendas. Em 2016, aceitou
o convite para liderar o mercado me-
xicano. A missao de Ledezma no Brasil
é impulsionar os negécios da Ecolab,
reforcando a venda conjunta entre
as divisdbes e negdcios da empresa.
O executivo assume o cargo de Luis
Gustavo Pereira, de mudanca para os
EUA, onde passara a exercer a funcao
de vice-presidente sénior e gerente
geral global do negdcio Paper da di-
visdo Nalco Water.

Pablo Luchetta assumiu a lideranca
da operacao de lubrificantes da YPF
no Brasil, substituindo Ramiro Ferra-
ri, que retorna a matriz com a missao
de desenvolver os negdcios interna-
cionais da empresa. A indicacao do
executivo prossegue o planejamento
de crescimento da marca no pais ini-
ciado ha cinco anos, com resultados
relevantes que incluiram aquisicao de
planta prépria em 2015, reposiciona-
mento da marca e investimentos em
marketing e comunica¢ao que conso-
lidaram o modelo de negécio e langa-
ram o alicerce para metas mais ambi-
ciosas em 2018. Pablo é engenheiro
industrial, especialista em economia
do petréleo e gestdao empresarial, e
tem MBA em marketing. Sua gestao
serd de continuidade, implemen-
tando a segunda fase dos planos de
expansao dos negécios da YPF Brasil
com foco no aumento de volume e
marketing share.

WWW.CBSCESTAS.COM.BR
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Rose Del Col assumiu o cargo de Country Manager da American Express no
Brasil. Em sua nova posicao, ela sera responsavel por liderar e desenvolver as es-
tratégias de negécios no Brasil, gerenciando e expandindo as parcerias de su-
cesso com bancos e adquirentes, de modo a promover a emissao e aceitagao
dos cartées American Express no Pais. Anteriormente, Rose Del Col trabalhava
na Mastercard como diretora de Produtos Pré-pagos e Inclusao Financeira para a
América Latina Geo Sul. No entanto, ela ndo é nova na American Express, ja que
anteriormente foi vice-presidente e gerente geral da América Latina e Canada de
produtos pré-pagos, de 2008 a 2015. Ela também foi responsavel pela implemen-
tacdo do Amex Gift Card no Reino Unido e no Japao. Rose possui experiéncia em
Desenvolvimento de Negdcios e Marketing por meio de atuacao em empresas
como GE Capital, AON Warranty Services e AlG Brasil. Ela tem MBA em Marketing
pela FIA/USP e é graduada em Marketing pela ESPM.

A CBS OFERECE A MAIOR VARIEDADE DE CESTAS BASICAS COM AS MELHORES MARCAS, PARA QUALOUER OCASIAQ.
ACESSE CBSCESTAS COM.BR, CONHECA AS DIVERSAS OPGOES E ESCOLHA A QUE SE ENCAIXE MELHOR

AS NECESSIDADES DA SUA EMPRESA. - Ty

CESTAS FAMLIA CESTAS ECONOMIGAS, GESTAS DE NATAL EMUTTOMAIS

B P L N

153033.8668 « R. OPHELIA SANTUCCI ROMANO, 84 » CHACARAS REUNIDAS S. JORGE « SOROCABA/SP

38| GestdoRH Edigao 137-2018




¥ CEO EM FOCO
RH

CUIDADO ESTRANGEIRO

VIAGENS
CORPORATIVAS

P ./
Vil 4
Autonomia de gestao, eficiéncia
e reducao de custos.
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Sabe o que a maior agéncia de business travel da América Latina pode fazer por
vocé e pelos seus negocios?
Otimizar tempo e dinheiro com os melhores recursos, ferramentas e suporte.

Solucdes para gerenciamento de viagens corporativas

Ve 1] =4

Gerenciamento de todos 0s Reservas online e total Business intelligence que permite
processos e controle de qualidade, autonomia na realizacdo de todas a apresentacdo de relatorios com
impedindo erros operacionais. as etapas de uma viagem. riqueza e detalhamento de

Rolf Hoenger & presidente cs Sui¢o Rolf Hoenger fala sobre informaces

Roche Farma Brasil

periodo a frente da Roche

. Outras vantagens de contar conosco:
Farma Brasil

ﬁ EVENTOS: producdo e gerenciamento com c')) SERVICE PLUS: 0 melhor servico de assisténcia
Por Adriano Garrett todos os processos com SLA. €m aeroportos.
S22  CAMPANHAS DE PREMIACAO: viagens @ ATENDIMENTO EMERGENCIAL: funciona 24 horas
nomia pela Universidade de e Equador, Rolf assumiu em 2014 de incentivo. por dia, 7 dias por semana.

Depois de se graduar em Eco- como Cazaquistao, Peru, Colombia

St. Gallen, naSuica-seupais a presidéncia da Roche Farma Bra-
natal -, Rolf Hoenger trilhou uma sil, que hoje em dia é responsavel
carreira internacional de sucesso. por mais de 40% de todo o fatura-
Atuando na multinacional farma- mento da Roche Farma na América
céutica Roche ha mais de duas dé- Latina e representa a sétima maior 11 21 59_3900
cadas, ele teve algumas passagens operacao da companhia no mundo.
por filiais da companhia em paises “Quando assumi a presidéncia
em desenvolvimento. Conhecedor [da Roche Farma Brasil], um dos Flytour Paulista - SP

da realidade de pacientes em trés meus principais desafios era a am- Rua Haddock Lobo, 403 | Cs. 1D | Cerqueira César

continentes diferentes, em lugares pliacao do acesso aos nossos tra- ™ GLOBAL

vermari@flytour.com.br TRE Mg % FLY TOUR' é BUSINESS TRAVEL
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tamentos inovadores aos pacien-
tes - ou seja, garantir que os nos-
sos medicamentos chegassem as
maos de quem mais precisa deles,
tanto no sistema publico de satde
quanto no privado. Desde entao,
estamos trabalhando ativamente
para identificar e agir em gargalos
que dificultam o acesso a saide em
varias regioes do Pais, por meio de
uma estratégia de regionalizacao
que consiste em pensar de forma
personalizada em relacao as neces-
sidades de acesso a saude de cada
estado’, explica o gestor, que fala
fluentemente em portugués.

Em entrevista a Gestao RH, Rolf
Hoenger falou sobre sua trajetoria
bem-sucedida no ramo farmacéu-
tico, comentou os desafios enfren-
tados no turbulento cenario brasi-
leiro e apontou os proximos passos
que serao trilhados pela compa-
nhia.

Gestao RH - Qual foi a sua trajetoria
académica e profissional anterior, e
como ela impacta o seu dia a dia de
trabalho na Roche?

Rolf Hoenger - Quando eu era es-
tudante, tinha o sonho de me tornar
médico, mas, por questdes pessoais,
cursei Economia. Formei-me pela
University of St.Gallen, na Suica. As-
sim que sai da faculdade, trabalhei
por pouco tempo em outro segmen-
to. Logo percebi que deveria me re-
conectar ao meu sonho, pois na in-
dustria farmacéutica vocé pode ter
impacto na vida de muitos pacientes.
Comeca assim a minha histéria de 25
anos na Roche, completados no dulti-
mo més de margo.

Antes de chegar ao Brasil, construi
minha carreira em paises e regides em
desenvolvimento (Cazaquistdo, Asia
Central e regiao do Cducaso, Améri-
ca Central & Caribe, Peru, Colémbia
& Equador) - locais onde periodos de
instabilidade e poucos recursos para
a saude nao sao novidade. Aprendi
rapidamente que para enfrentar ce-
ndrios desafiadores era preciso lancar
mao da criatividade e inovar. Percebi
que era importante romper a ideia de

que a inovagado s6 acontece no labo-
ratério da matriz, com o desenvolvi-
mento de novas terapias, e passei a
fomenta-la no dia a dia - sempre com
foco no paciente.

Gestao RH - Quais foram os princi-
pais desafios da Roche Farma Brasil
desde que vocé assumiu a presi-
déncia, em janeiro de 2014? Quais
foram os reflexos especificos da cri-
se econdmica brasileira para a em-
presa, e quais sao as principais me-
tas da companhia no médio prazo?
Rolf Hoenger - Quando assumi a
presidéncia, um dos meus principais

q ¢

ACREDITO NA
LIDERANCA
COMPARTILHADA.
QUERO INCENTIVAR

O PROTAGONISMO
DOS MEUS TIMES,
PARA TERMOS MAIS
AGILIDADE NO
PROCESSO DECISORIO
E MAIOR CAPACIDADE
DE INOVAR, EM TODOS

OS NIVEIS
))

desafios era a ampliacdo do acesso
aos nossos tratamentos inovadores
a0s pacientes — ou seja, garantir que
0s nossos medicamentos chegassem
as maos de quem mais precisa deles,
tanto no sistema publico de saude
quanto no privado. Desde entao, es-
tamos trabalhando ativamente para
identificar e agir em gargalos que di-
ficultam o acesso a salde em varias
regides do Pais, por meio de uma es-
tratégia de regionalizacao que consis-
te em pensar de forma personalizada
em relacdo as necessidades de acesso
a saude de cada estado, ou seja, ter
estratégias de atuacao diferentes, le-

vando em conta caracteristicas locais.

O Brasil é, hoje em dia, responsa-
vel por mais de 40% de todo o fatu-
ramento da Roche Farma na América
Latina e representa a sétima maior
operacdo da companhia no mundo. E
claro que os periodos de instabilida-
de na economia trazem desafios para
0 negdcio, mas a Roche se preparou
para esse momento critico com um
plano estratégico de longo prazo.

No médio prazo, as nossas metas
também sao inovagao e acesso: apro-
var e tornar disponiveis 0s nossos
novos medicamentos no Brasil para
aqueles que precisam deles. Ou seja,
trazer as nossas novas terapias em
areas como oncologia, hematologia,
neurologia, sistema nervoso central,
entre outras, e trabalhar para que to-
dos tenham acesso a elas.

Como exemplo, cito que acaba-
mos de obter aprovagdes importan-
tes junto a Anvisa (Agéncia Nacional
de Vigilancia Sanitdria) para trata-
mentos com abordagens inovadoras
contra a esclerose multipla, o carcino-
ma urotelial, o cancer de pulméao de
nao pequenas células e o cancer de
mama HER2 positivo inicial.

Gestdao RH - Como vocé define seu
estilo de liderar? De que forma ele
reflete na atuacao dos colaborado-
res da Roche?
Rolf Hoenger - Acredito na lideranca
compartilhada. Quero incentivar o
protagonismo dos meus times, para
termos mais agilidade no processo
decisério e maior capacidade de ino-
var, em todos os niveis. Com metas
ambiciosas, ao desafiar o status quo
estimulamos ideias com potencial de
fazer a diferenca. Afinal, é a partir da
inovacao que alcancaremos as mu-
dancas capazes de transformar o nos-
so negocio para enfrentar cenarios
cada vez mais desafiadores, sempre
com foco naquilo que é o mais impor-
tante: o nosso propdsito.

Em suma, queremos ter o paciente
no centro do nosso trabalho diério e
desenvolver, agora, o que eles preci-
sam hoje e no futuro. No fim do dia,
todo colaborador da Roche entende

que tudo que fazemos tem um Uni-
co objetivo: promover aos pacientes
mais acesso as nossas terapias inova-
doras, estejam eles onde estiverem.
Ao instrumentalizar e empoderar as
pessoas para inovarem em seu dia
a dia, estamos construindo um ca-
minho sustentdvel para a inovacgao
acontecer em todos os niveis e seto-
res da empresa.

Gestao RH - Com tantos colabora-
dores sob seu comando, qual é a
sua receita para inspirar as lideran-
cas a desenvolver suas equipes de
trabalho?

Rolf Hoenger - Quando trabalhamos
com saude sabemos que nossas deci-
sdes de negdcios vao além de resul-
tados financeiros, pois elas tém um
impacto relevante na vida de muitas
pessoas: os pacientes, os familiares e
a sociedade. Por isso, temos o senso
de que estamos trabalhando contra
o tempo, e isso exige agilidade na
tomada de decisao e protagonismo
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NADA MELHOR PARA
INSPIRAR MEUS TIMES
DO QUE REFORCARO
MOTIVO DE ESTARMOS
AQUITODOS 0S

DIAS: TER O PACIENTE
NO CENTRO DO
NOSSO TRABALHO.
CRIEI'ASSIM O
PACIENTOMETRO, UMA
FORMA DE MEDIR
NOSSO PROGRESSO

)

RH

dos colaboradores. Nada melhor para
inspirar meus times do que reforcar
o motivo de estarmos aqui todos
os dias: ter o paciente no centro do
nosso trabalho. Criei assim o pacien-
tometro, uma forma de medir nosso
progresso, mostrando o numero de
pacientes que tratamos ao longo do
ano - ele torna visivel a importancia
do nosso trabalho.

Gestao RH - Como sao desenvolvi-
dos na empresa temas como men-
toria, plano de carreira e linha su-
cessOria transparente?

Rolf Hoenger - Na Roche, nos pre-
ocupamos em oferecer excelentes
oportunidades de desenvolvimen-
to e carreira a todos os profissionais.
Fomentamos a diversidade de pen-
samento e experiéncias como fonte
para projetos inovadores, voltados a
gerar valor a sociedade. Estimulamos
o reconhecimento de nossa equipe,
que trabalha de maneira integrada e
engajada.

ANUNCIE

— NA REVISTA MAIS INFLUENTE —

ENTRE OS RHs

gestaoerh.com.br @

renato@grupogrh.com.b

® (11) 99911-0480

rQ O (11) 3254-7509
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Todos os funcionérios e gestores
tém um plano individual de desen-
volvimento focado na evolucdo da
posicao atual, o que abrange a parti-
cipacao em uma série de programas,
como mentoria e coaching, preparan-
do-os para posicoes futuras. Além dis-
so, nosso RH mapeia oportunidades
para colaboradores de todos os niveis,
divulgando com transparéncia as va-
gas entre todas as afiliadas. Visando a
sustentabilidade da carreira dos nos-
sos profissionais, temos programas
que incluem atuacdo internacional
ou transversal em outras divisoes da
Roche (exemplo: Farma, Diagnostica,
Genentech), job rotation para novas
areas e posicoes, entre outras.

No que diz respeito a linha suces-
séria, primeiramente valorizamos nos-
sos talentos internos. Temos profissio-
nais ja identificados com alto poten-
cial de lideranca a fim de ocuparem
posicoes estratégicas, considerando
o curto, o médio e o longo prazo. Ao
mesmo tempo, mapeamos profissio-
nais no mercado de trabalho para,
quando identificamos ser necessario,
contarmos com uma Visao externa.
Tudo depende da posicao e do mo-
mento da companhia.

Gestao RH - Como a Roche incentiva
a diversidade (de género, orienta-
cao sexual, religiao etc.)? Quais sao
as metas da companhia em relacao
a equidade de género?
Rolf Hoenger - A Roche é uma empre-
sa que enxerga a diversidade como
um diferencial competitivo importan-
te para que tenhamos um ambiente
aberto e inovador. Buscamos a diver-
sidade, porém ndo de forma impositi-
va ou obrigatdria. Nossa preocupagao
é garantir equidade de oportunidades
para os candidatos, independente-
mente de género, orientacao sexual,
cor ou etnia. Valorizamos o talento em
pessoas que compartilhem da nossa
filosofia de paixao e coragem para ge-
rar ideias e solu¢des inovadoras que
impactem de maneira positiva a vida
dos pacientes.

Sobre a equidade de género, é im-
portante reforcar que a Roche conta

com um numero expressivo de mu-
Iheres em posicoes de lideranga sé-
nior e sempre fomentou o importante
papel da mulher na gestdo. Na forca
de trabalho, os niumeros sdao muito
proximos entre homens e mulheres.
De 1.736 colaboradores, 865 sao mu-
Iheres, enquanto 871 sao homens. Ha
dois anos, a proporcdao de mulheres
nos cargos de gestao na empresa é de
529%, considerando os niveis estratégi-
Co e tético, juntos.

Gestao RH - Na pratica, como vocé
entende a importancia do equili-

¢

A EMPRESA NAO

E NADA SEM AS
PESSOAS QUE FAZEM
AS INOVACOES
CHEGAREM AOS
PACIENTES. POR
ISSO, NA ROCHE, A
GESTAO DE PESSOAS
TEM O MESMO PESO
QUE AS AREAS DE
NEGOCIOS ) )

brio entre vida pessoal e profissio-
nal para o sucesso nos negdcios?
Rolf Hoenger - O perfil dos colabo-
radores muda de forma constante e,
cada vez mais, a qualidade de vida e o
equilibrio entre vida pessoal e profis-
sional sdo fatores buscados pelos que
desejam alcancar niveis altos de satis-
facdo no mercado de trabalho. Acredi-
to que quando cuidamos mais de nés
mesmos, tomamos as melhores deci-
sOes e nos tornamos mais inovadores.
Tenho o privilégio de liderar uma
empresa que globalmente investe
nisso. Temos diversas iniciativas para

incentivar que todos os colaborado-
res busquem esse equilibrio, desde
academia completa a disposicao dos
funcionarios, até a disponibilizacdo de
politicas que envolvem modelos flexi-
veis de trabalho — como a short friday
e o home office.

Gestao RH - Como CEO, de que ma-
neira vocé incentiva o RH como se-
tor estratégico para os negdcios e
para o crescimento dos colaborado-
res da Roche no Brasil?

Rolf Hoenger - A empresa nao é nada
sem as pessoas que fazem as inova-
¢oes chegarem aos pacientes. Por isso,
na Roche, a gestao de pessoas tem o
mesmo peso que as areas de nego-
cios. O desenvolvimento dos profissio-
nais faz parte do Modelo Estratégico
da empresa e é visto como um fator
essencial para nosso sucesso. Acredi-
tamos que “a Roche é um lugar onde
aprendemos todos os dias’, construin-
do carreiras sélidas que perseguem
objetivos com entusiasmo. Além disso,
tenho grande satisfacdo de integrar
um ambiente reconhecido como uma
das melhores empresas para trabalhar.

Gestao RH - Vocé acredita que o
investimento no aprendizado dos
colaboradores é vital para que a
companhia siga escrevendo novas
paginas em sua histéria?

Rolf Hoenger - Sem duvida. No ultimo
ano reformulamos o nosso modelo
de desenvolvimento de pessoas para
preparar os profissionais da Roche
para a cultura da inovacao. Trata-se de
um formato mais colaborativo, prati-
co e enxuto, focado na criagao de um
mindset de lideranca competitivo e
inovador, que estimula o protagonis-
mo na carreira e no trabalho, em todos
0s niveis da companhia.

O resultado foi o RocheExperience,
um programa dividido entre os niveis
de lideranga, colaboradores individu-
ais (analistas, técnicos e assistentes) e
estagidrios. Cada um deles possui uma
plataforma especifica que ajuda o co-
laborador a se preparar para os féruns
de discussao presenciais, tornando-os
mais objetivos.
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VOCE CONHECE
A SAUDE DOS SEUS
COLABORADORES?

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

Nossas solucoes:

- Plataforma Sharecare - Coaching de Bem-Estar
- Envelhecimento Saudavel
- Gestao em Ortopedia

« Gestao de Cronicos

- Alta Hospitalar
- Analise Preditiva
- Ligue Saude

Diabetes, insuficiéncia cardiaca congestiva, doenca arterial coronaria, asma,

doenca pulmonar obstrutiva crénica, hipertensao moderada e severa

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

contato@sharecare.com | 4440-0648

E E Saiba mais sobre nossas solugées em:
]

www.sharecare.com.br

Baixe 0 /sharecarebr

[yl e @ sharecare

@ /company/sharecarebr
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CULTURA DE PAZ

gem da cultura de paz e dissemina-la inclusive nas empresas e 6rgaos publicos.

“A abordagem da Comunicacao Nao Violenta (CNV), sistematizada pelo psi-
c6logo norte-americano Marshall Rosenberg, foi inspirada pelo trabalho de
Mahatma Gandhi, Martin Luther King e outros que enfrentaram pacificamen-
te a diversos abusos e violéncias. Esta embasada no principio de que todas as
acoes humanas sao tentativas de atender as suas necessidades, que sao univer-
sais @ nos unem como espécie’, explica Andrea.

De 2013 a 2017, mais de seis mil funcionarios foram sensibilizados e quase
trés mil capacitados nessas metodologias. Como desdobramento desse inves-
timento, foram realizados mais de 600 projetos pelas equipes das unidades,
impactando mais de 30 mil alunos e comunidades com as quais o Senac atua.
“Hoje, é possivel perceber melhorias na convivéncia, com a percepcao de salas c (
de aulas mais inclusivas, menores indices de evasao e equipes mais integradas

Andrea dos Santos Pereira Nunes é
coordenadora do programa Cultura de
Paz do Senac Séo Paulo

Programa do Senac Sao Paulo
traz bons resultados para o clima
organizacional

Por Adriano Garrett

A tolerancia e o bom convivio sao necessidades muitas vezes minadas pela
velocidade do nosso dia a dia. Se nas discussoes politicas a polarizacao faz com
que pessoas que até outro dia eram amigas deixem de se falar, no ambiente
de trabalho o estresse é um elemento costumeiramente presente que, aliado
a comportamentos pouco amistosos, pode gerar um clima hostil nas organi-
zacoes. Pensando em minimizar esses conflitos, o Senac Séo Paulo criou o pro-
grama Cultura de Paz, que desde 2013 realiza a¢ées, projetos, treinamentos e a
formacao de grupos para dialogar e propor técnicas de abordagem da cultura
de paz e nao violéncia dentro e fora da instituicao.

Coordenadora do programa, o papel de Andrea dos Santos Pereira Nunes
é o de treinar pessoas para agirem de forma positiva mesmo em situagoes de
conflito, e também formar grupos para dialogar e propor técnicas de aborda-
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e produtivas’, comemora. A INICIATIVA

Na entrevista a seguir, concedida com exclusividade a Gestao RH, Andrea
dos Santos Pereira Nunes explica detalhadamente os métodos utilizados pelo FAVORECEU, EM
programa e os impactos que ele consegue atingir em grupos de trabalho de TODAS AS ESFERAS,
diferentes tipos. A ESCUTA ATENTA, O

Gestao RH - Qual foi a motivacao
para a criacao do programa Cultura
de Paz do Senac Sao Paulo? Quais fo-
ram os principais resultados alcan-
cados até aqui?
Andrea dos Santos Pereira Nunes -
Em 2009, o Senac Sao Paulo investiu
na sistematizacao de uma cartilha para
mapear iniciativas globais de transfor-
macao social por meio do protagonis-
mo de coletivos e da resolu¢ao nao-
violenta dos conflitos. Este material
compartilha saberes, experiéncias de
convivio e, sobretudo, inspira a cons-
trucao de uma cultura que respeita to-
dos os direitos individuais e que se or-
ganiza autonomamente de forma cola-
borativa para lidar com os desafios da
contemporaneidade. Qualquer pessoa
pode ter acesso a cartilha pelo Portal
Senac: www.sp.senac.br/culturadepaz.
Ao perceber a eficicia desta estra-
tégia no relacionamento com as co-
munidades, e a partir do aumento no
volume de atendimento para o publi-
co,em 2013, as acoes de cultura de paz
ganharam contornos de um programa
institucional no Senac. Nesse momen-
to, passamos a dedicar esforcos, priori-
tariamente, para a sensibilizacdo e for-
macao das equipes pedagdgicas e, em
especial, dos docentes. Foram desen-
volvidas a¢des educacionais internas,
COMO cursos, exposicoes itinerantes e
concursos culturais para estimular va-
lores voltados a diversidade de visdes

de mundo, além da aplicagao de meto-
dologias para a prevencéo e enfrenta-
mento da violéncia e para reducao das
vulnerabilidades.

Em 2017, o Programa Senac de Cul-
tura de Paz foi incorporado ao Nucleo
da Educacao Corporativa da Geréncia
de Pessoal do Senac Sao Paulo. A partir
de entao, ampliamos as possibilidades
de atuacao e influéncia no desenvolvi-
mento de competéncias dos funciona-
rios da instituicdo e na prépria cultura
organizacional. A iniciativa favoreceu,
em todas as esferas, a escuta atenta,
o olhar sistémico, a inteligéncia socio-
emocional, a empatia, o trabalho em
equipe, a comunicagao nao-violenta, a
resolucao de problemas complexos e a
tomada de decisao sustentavel.

De 2013 a 2017, mais de seis mil fun-
ciondrios foram sensibilizados e quase
trés mil capacitados nessas metodo-
logias. Como desdobramento desse
investimento, realizamos mais de 600
projetos pelas equipes das unidades,
impactando mais de 30 mil alunos e
comunidades com as quais o Senac
atua. Hoje, é possivel perceber melho-
rias na convivéncia, com a percepgao
de salas de aulas mais inclusivas, me-
nores indices de evasao e equipes mais
integradas e produtivas.

Gestao RH - No momento atual do
Brasil, a intolerancia se escancara
em questoes como as preferéncias

OLHAR SISTEMICO,

A INTELIGENCIA
SOCIOEMOCIONAL,

A EMPATIA, O
TRABALHO EM EQUIPE,
A COMUNICACAO
NAO-VIOLENTA,

A RESOLUCAO

DE PROBLEMAS
COMPLEXOS E A
TOMADA DE DECISAO
SUSTENTAVEL. DE 2013
A 2017, MAIS DE SEIS
MIL FUNCIONARIOS
FORAM SENSIBILIZADOS
E QUASE TRES MIL
CAPACITADOS NESSAS
METODOLOGIAS
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DIVULGARE
PRATICAR OS
VALORES E AS
COMPETENCIAS
QUE SUSTENTAM
UMA CULTURA
ORGANIZACIONAL
MAIS HORIZONTAL
E COLABORATIVA E
FUNDAMENTAL PARA
TORNAR CLAROS
OS CONTORNOS DE
UMA CONVIVENCIA
RESPEITOSA, QUE
FACA EMERGIR A
CRIATIVIDADEE A
INOVACAO, COM A
AGILIDADE QUE O
MUNDO DEMANDA
E COM EQUIPES
CADA VEZ MAIS
INTERCONECTADAS

politicas. Vocé ja presenciou casos
em que tais diferencas acabaram
levando colegas de trabalho a cons-
truirem um ambiente téxico?
Andrea dos Santos Pereira Nunes -
As preferéncias politicas ou qualquer
outro conflito, fruto da coexisténcia
de diferentes crencas, somente se
tornam violéncias e criam ambientes
téxicos quando as liderangas e as pré-
prias equipes ndo estimulam e nao sao
preparadas para cuidar da convivéncia
cotidiana. Este tipo de cuidado, que co-
mega no recrutamento e selecao dos
funciondrios a partir de um olhar para o
alinhamento entre valores individuais
e institucionais, deve ser permanente,
com didlogos periédicos que aprofun-
dem as reflexdes sobre a identidade do
grupo, talentos, e, sobretudo, sobre os
comportamentos esperados e que ca-
talisam o rendimento; e os comporta-
mentos inadequados, que reduzem o
engajamento e que devem ser desen-
corajados.

Essa pratica favorece a consciéncia
sobre os limites dos individuos ali agru-
pados por objetivos comuns, sempre
embasados pelos valores da cultura
organizacional. O investimento nessa
preparacao e acordo de convivéncia,
enriquecido por conceitos que valori-
zam a diversidade como pré-requisito
da inovacgéo, vai prevenir conflitos e
dissonancias futuras, seja de qual for a
natureza, a partir de uma corresponsa-
bilidade coletiva de regulagem, sobre-
tudo quando praticada e estimulada
pela lideranca.

Ao longo de toda a jornada de uma
equipe, as decisdes precisam ser to-
madas coletivamente, tendo sempre
o didlogo e a negociacdao como forma
de compreensao das diversas perspec-
tivas e da resolucdo pacifica dos confli-
tos. Uma equipe é como uma comuni-
dade e os mesmos principios podem
embasar esse relacionamento.

Gestao RH - Quais sao os principais
fatores que provocam desentendi-
mentos no ambiente de trabalho?
Qual deve ser o papel do departa-
mento de RH e dos lideres de cada
departamento para reverter um am-

biente de trabalho nocivo ao bem
-estar de todos?

Andrea dos Santos Pereira Nunes -
Mais do que opinides pessoais, muitos
dos desentendimentos no ambiente
de trabalho surgem da inabilidade ou
da falta de intencionalidade em enxer-
gar as dimensdes individuais e cole-
tivas do ser humano e dos processos
de trabalho de forma integrada, tanto
pelas equipes quanto pelas liderancgas,
que ignoram 0s propdsitos pessoais
dos seus funcionarios e ndo criam es-
pacos para olhar sistemicamente os
fluxos e para desenvolver competén-
Cias essenciais para a resolucao de pro-
blemas complexos, em equipe, com
generosidade, empatia, abertura ao
erro e a melhoria continua.

Divulgar e praticar os valores e as
competéncias que sustentam uma cul-
tura organizacional mais horizontal e
colaborativa é fundamental para tornar
claros os contornos de uma convivén-
Cia respeitosa, que faca emergir a cria-
tividade e a inovacao, com a agilidade
que o mundo demanda e com equipes
cada vez mais interconectadas. Com
isso, tem-se uma base clara de referén-
cia para identificar se ha alinhamen-
to entre os valores institucionais e os
individuais no cotidiano de trabalho,
mas, em especial, durante os processos
seletivos e de avaliacao e feedback dos
funcionarios.

Para além dos cursos e acoes for-
mais de desenvolvimento, as areas de
RH podem criar oportunidade para en-
contros, integragdes e imersdes com o
objetivo de fortalecer os lagos, vinculos
e a confianga na equipe. Assim, devem
agir reconhecendo a diversidade dos
talentos, respeitando as ambicoes in-
dividuais e viabilizando a inteligéncia
coletiva por meio de didlogos e pro-
jetos com outros setores com foco na
visdo do todo, reacendendo propdsi-
tos, pertencimento e o engajamento
na missao organizacional e em novos
desafios.

Essa drea tem ainda papel estraté-
gico na criagao e implementacao das
politicas internas de cargos, funcoes e
salarios, cuidando para que permanen-
temente sejam distribuidas de forma
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ética, igualitaria entre os funciondrios,
com critérios Unicos e transparentes
de direcionamento, reconhecimento e
bonificacdo. Dessa forma, deve-se par-
tir de politicas que consideram as de-
sigualdades e buscam eliminar todas
as formas de discriminacdo, sobretudo
aquelas baseadas em etnia, género,
orientacdo sexual, religido, deficiéncia,
opinido politica ou condigao social.

Outra responsabilidade imprescin-
divel diz respeito as politicas de bene-
ficios e cuidados com a saude integral
e com a qualidade de vida de seus
funcionarios, a partir de politicas que
estimulem o bem-estar biopsicossocial
e, essencialmente, a autopercepcao,
0 autocuidado e a autodeterminagao
para que estejam sempre conscientes
e empoderados de sua condicao e,
com liberdade, autonomia e protago-
nismo, possam decidir sobre os cami-
nhos e sua trajetéria de vida.

Avaliar o crescimento pessoal inclui
discussdes sobre integracao do traba-
Iho-vida, familia e tempo para recrea-
cao e reflexdo. Os executivos que sdao
lideres de sucesso trabalham direta-
mente com seus funciondrios para aju-
dé-los a conquistar objetivos pessoais
e profissionais. Hoje, o cuidado com a
saude emocional e mental ganha prio-
ridade em fun¢do do aumento de afas-
tamentos do trabalho por transtornos
como depressao e sindrome do panico.

Gestao RH - Na pratica, como é possi-
vel transformar conflitos em oportu-
nidades de aprendizagem?

Andrea dos Santos Pereira Nunes -
Criando espacos seguros, individuais e
coletivos, de feedback e didlogo, com
confianga de expressar os incomodos
causadores dos conflitos com foco na
negociacao e na producao coletiva de
um acordo em que todos os envolvidos
sintam que a convivéncia serd melhor
no futuro e que estao evoluindo juntos.
Para tanto, é preciso uma abordagem
que foque nos danos que estdo sendo
causados por certos comportamentos,
revelando os impactos nas pessoas, in-
dependentemente de quem sdo os au-
tores, e como elas podem, em um sen-
so de corresponsabilidade, chegar as

solugbes para seus proprios problemas,
seja de convivéncia, seja de fluxo de tra-
balho, evitando que eles se repitam.

Lideres em locais de trabalho com
alta confianca pedem ajuda de cole-
gas em vez de apenas dizer-lhes o que
fazer. Isso aumenta a confianga, o em-
poderamento coletivo e a cooperagao.
Pedir ajuda é um sinal de um lider se-
guro — aquele que envolve todos para
atingir metas.

Gestao RH - Qual é o publico-alvo do c c

programa Cultura de Paz? Como ele
pode ser contratado por empresas
interessadas?
Andrea dos Santos Pereira Nunes -
As competéncias que o Programa Se-
nac de Cultura de Paz busca viabilizar
sdo inerentes a qualquer ocupagao
profissional: escuta ativa, olhar sistémi-
co, resolucao de problemas complexos,
comunicagao ndo-violenta, pensamen-
to critico, facilidade para se relacionar,
abertura para mudangas, protago-
nismo, resiliéncia, tomada de decisao
ética e responsavel, e habilidade para
trabalhar com diferentes culturas.
Independentemente de quem sao
as pessoas, nossas equipes tém o papel
de mapear as necessidades de nossos
clientes para estruturar uma solucao
corporativa que envolva temas, abor-
dagens e metodologias fomentadas
pela cultura de paz. Esse servico é
oferecido, por meio do Atendimento
Corporativo do Senac Sao Paulo, para
organizagdes publicas, privadas e do
terceiro setor interessadas em colocar
em pratica a cultura de paz em seus
ambientes de trabalho.

Gestao RH - O que é a Comunica¢ao
Nao-Violenta (CNV), e por que ela
se mostra como um recurso impor-
tante a ser utilizado no dia a dia das
empresas?

Andrea dos Santos Pereira Nunes -
A abordagem da Comunicacdo Nao
Violenta (CNV), sistematizada pelo psi-
c6logo norte-americano Marshall Ro-
senberg, foi inspirada pelo trabalho de
Mahatma Gandhi, Martin Luther King e
outros que enfrentaram pacificamen-
te a diversos abusos e violéncias. Esta

OS EXECUTIVOS QUE
SAO LIDERES DE
SUCESSO TRABALHAM
DIRETAMENTE COM
SEUS FUNCIONARIOS
PARA AJUDA-LOS

A CONQUISTAR
OBJETIVOS PESSOAIS
E PROFISSIONAIS.
HOJE, O CUIDADO
COM A SAUDE
EMOCIONAL E
MENTAL GANHA
PRIORIDADE

EM FUNCAO DO
AUMENTO DE
AFASTAMENTOS

DO TRABALHO POR
TRANSTORNOS
COMO DEPRESSAO

E SINDROME DO
PANICO

)
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PARA CRIAR

UMA CULTURA
QUE PERMITA

A EMPRESA SE
ADAPTARA UM
MUNDO CADA VEZ
MAIS DINAMICO,
QUE DEMANDA
RAPIDEZ NA
TOMADA DE
DECISOES E NA
IDENTIFICACAO DE
OPORTUNIDADES,
E PRECISO ANTES
DESENVOLVER

UM AMBIENTE
CALOROSO, QUE
INCENTIVE AS BOAS
IDEIAS, A INOVACAO
E UMA CONEXAO
GENUINA ENTRE AS

PESSOAS
))

embasada no principio de que todas
as agdes humanas sdao tentativas de
atender as suas necessidades, que sao
universais e Nos unem como espécie.

Diante de um conflito, acessar as ne-
cessidades universais € o elo que torna
possivel a reconexao dos vinculos e a
possibilidade de um didlogo em que
ambas as partes sintam que ‘ganha-
ram. Isso porque puderam expressar
emocoes e indicar fatos que estao cau-
sando incomodo, e porque planejaram
um futuro novo, com esperanca de
melhoria. Para comunicar esse inco-
modo sem ofender, Marshall sugere
separar os fatos dos julgamentos; os
indicadores concretos, dos devaneios;
identificar claramente os fatos que es-
tao despertando as emogdes descon-
fortaveis, freando o impulso do nosso
cérebro de querer completar as histé-
rias. A mesma estratégia pode refletir
diferentes necessidades. Nao entregar
um relatério ou um projeto no prazo,
por exemplo, pode estar atendendo
a uma necessidade de liberdade, de
tempo ou de sentido, por desconhecer
0 combinado.

Sao as emocgdes as mensageiras da
satisfacdo ou ndo das necessidades.
Nomea-las torna mais facil identificar
suas manifestacoes, estopins e efeitos.
Assim fica mais facil maneja-las para
prevenir situagées que as despertem
no futuro. Todo esse processo requer
muita for¢a, dai a importancia do au-
tocuidado com o bem-estar, inclusive
para nao dizer “sim’, quando a real ne-
cessidade pede um“nao”.

Ao receber uma critica, Marshall
também nos ensina a ajudar o outro
a traduzir: “vocé sempre faz tudo com-
plicado, ndo é?” para “vocé esta nervo-
SO porque gostaria que os relatérios
fossem mais simples, é isso?’, “vamos
sentar juntos para ver o que da para
melhorar?”.

E preciso abertura, empatia e inten-
cionalidade em cooperar. Numa escuta
empatica, ouvimos sem intengdo de
interrogar, de competir, de aconselhar
ou de julgar. O apoio estd em ajudar o
outro a se fortalecer, se reconectando
consigo mesmo, com suas necessida-
des mais vivas para que encontre as

respostas que necessita. E preciso en-
xergar que o conflito oferece a oportu-
nidade para fazer uma melhoria.

Gestao RH - Além da CNV, quais sao
os principais topicos explorados nos
treinamentos, e como eles impac-
tam o cotidiano das organizagoes?
Andrea dos Santos Pereira Nunes - O
mundo corporativo atual exige profis-
sionais capazes de se relacionar com
facilidade, adaptar-se as constantes
mudancas, resolver problemas de for-
ma transparente e por meio de dialo-
gos construtivos, empatia e acolhimen-
to. Para criar uma cultura que permita a
empresa se adaptar a um mundo cada
vez mais dinamico, que demanda rapi-
dez na tomada de decisées e na identi-
ficacao de oportunidades, é preciso an-
tes desenvolver um ambiente caloroso,
queincentive as boas ideias, ainovagao
e uma conexao genuina entre as pes-
soas. A implementacao desse tipo de
cultura requer a participacdo de toda a
organizagao, e cada individuo torna-se
responsavel pelos resultados do todo.

No Senac Sao Paulo, as agdes edu-
cacionais relacionadas ao desenvolvi-
mento de competéncias que susten-
tam a cultura de paz sdo trabalhadas a
partir de seis fundamentos que englo-
bam diversos temas, como:

Dialogo, Empatia e Complexidade:

+ aescuta necessdria paraaampliagao
da compreensao;

+ percebendo a estrutura do pensa-
mento;

« aorigem dos preconceitos, discrimi-
nagoes e pré-julgamentos;

Educacao Emocional:

+ oautoconhecimento e a inteligéncia
intrapessoal;

- melhorando a autoestima e fortale-
cendo vinculos;

« o equilibrio emocional (satisfacbes/
fatores de protecao x frustragdes/fa-
tores de risco);

+ a raiva, 0 estresse, a ansiedade, o
medo e a violéncia;

A condicdo humana:
+ nascemos violentos ou nos torna-

mos violentos?;

diferenciacdo entre violéncia e
agoes agressivas positivas;
diferenciacdo entre as conquistas
evolutivas da biologia humana e o
que é construido;

Comunicagao Nao Violenta:

0s prejuizos de uma comunicagao
ofensiva;

a importancia de se expressar com
clareza e assertividade;

conceito do Principio da Nao Vio-
Iéncia;

a reacao diante do feedback nega-
tivo: abertura e encorajamento da
mudanca;

a importancia do tom de voz, do
momento e do ambiente para se ex-
pressar;

didlogo e comunicacao para uma
relacdo “ganha-ganha”;

negociagao: encontrando o cami-
nho do meio;

disposicao, flexibilidade e criativida-
de na construgao de acordos;
consenso x acordos: um olhar para o
futuro;

Praticas Restaurativas para resolu-

¢ao de conflitos:

diferencas entre conflito e violéncia;
a oportunidade do conflito;

O Principio da Nao Violéncia:

a diferenciagao entre conflito e vio-
Iéncia;

o conflito como necessario ao pro-
gresso;

tipos de violéncia: conceitos;
violéncia estrutural e a violagao de
direitos;

Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos: o que ndo deve ser tole-
rado;

o Principio da Nao Violéncia, de Jean
-Marie Muller: uma forca mais pode-
rosa.
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Previdéncia Complementar:
menos custos e mais retencao de talentos

A abordagem da reforma previ-
denciéria tem preocupado algumas
pessoas que, ao passar dos anos,
pensaram em como manteriam seu
patrimonio e, inclusive, como se sus-
tentariam apds pararem de exercer
sua profissao.

Apesar de nao ser uma lei nova
(tem mais de 20 anos), as empresas

Paralelamente a isso, as empresas
tém exercido um importante papel na
complementacdo da aposentadoria
de seus funciondrios e, consequente-
mente, utilizado desse beneficio para
reter seus talentos.

Com essa atitude, as organizacdes

Lei 9532/97

ainda ndo se apropriam ou conhecem
as vantagens de incluirem a previdén-

proporcionam uma tranquilidade
maior a seus funcionarios, que ten-
dem a permanecer na companhia,
trabalham mais felizes e motivados e,
ainda, reduzem custos anuais no mo-
mento da Declaracao do Imposto de
Renda.

cia complementar como forma de be-
neficio aos seus profissionais.

O que diz a Lei? Ela permite que as
contribuicdes feitas pelas empresas
ao Plano Previdenciario Empresarial
possam ser deduzidas como despe-
sa operacional para fins de apuracao
do Imposto de Renda que a empresa
tem que recolher, além da Contribui-
¢ao Social sobre o Lucro Liquido, até

o limite de 20% da folha salarial total
dos participantes do plano de apo-
sentadoria.

Isso significa que, na maioria dos
casos, ao aderir ao plano, funciona-
rios e empresa ganham. Por exem-
plo: os funciondarios podem optar por
investir de 2 a 4% de seu saldrio em

INFORME PUBLICITARIO

um plano. Desse percentual, suge-
re-se que a empresa contribua com,
pelo menos, mais metade do per-
centual acordado entre funciondrio
e empresa previdenciaria. Ou seja, se
um profissional decidiu por investir
2%, a empresa incluird + 1% do valor
acordado.

Como escolher a melhor‘empresa previdenciaria’?

Na maioria das vezes, as empresas
procuram pelas instituicdes financei-
ras das quais fazem parte para obter
os planos de previdéncia de seus cola-
boradores. Essa, porém, nem sempre é
a melhor op¢ao para o colaborador e,
inclusive, para a empresa.

Qual a vantagem de se escolher
uma empresa de investimento e nao
um banco? A empresa de investimento

estudard, junto a empresa contratante,
quais sao as melhores op¢des de ban-
cos, empresas privadas independen-
tes e, inclusive, niveis de funcionarios
a serem beneficiados.

Com essas informagoes, a empresa
poderd proporcionar até trés opgoes
a empresa contratante, ndo causando
nenhum 6nus em relacao ao uso da Lei
9532/97, e, adicionalmente, nao obri-

gando a empresa a ter um plano de pre-
vidéncia complementar padréo a todos
os seus funciondrios, o que normalmen-
te ocorre nas instituicdes bancdrias.

Além disso, ha mais uma vantagem:
o funcionario e aempresa ndo precisam
obrigatoriamente ter conta na institui-
¢ao financeira — caso essa seja a opcao
- da qual estd adquirindo um plano de
previdéncia.

Quais sao os tipos de Planos de Previdéncia que poderei
oferecer ao meu colaborador?

Existem apenas dois tipos de pla-
nos de previdéncia - PGBL e VGBL;
mas, 0 que sao essas “sopas de letri-
nhas”?

O PGBL é o Plano Gerador de Be-
neficio Livre. Ele é mais indicado aos
profissionais que optam pela declara-
¢ao do imposto de renda no modelo
completo, por conta da base de calcu-
lo dedutivel que é de até 12% da ren-
da bruta. J& o VGBL, ou Vida Gerador
de Beneficio Livre, é indicado para os
declarantes do modelo simples e de-
duz 20% do imposto de renda.

A diferenca dos dois planos, além
da deducao doimposto derenda, da-
se também no momento do resgate
do plano de acordo com a forma de
tributacao de resgate escolhida pelo
funcionario: Tabela Progressiva Com-
pensavel ou Tabela Regressiva Defi-
nitiva.

Tabela Progressiva Compensavel -
é chamada progressiva porque tem
aliquotas maiores conforme o valor
resgatado. Além disso, as despesas
com os dependentes - saude e edu-
cacao, por exemplo - podem reduzir

0 imposto a pagar. Essa tabela é re-
vista anualmente pela Receita Fede-
ral e as pessoas com mais de 65 anos
tém a vantagem de ter os valores
dobrados, se deixarem para resgatar
apos essa idade.

Tabela Regressiva Definitiva - é
chamada assim por ter aliquotas me-
nores quanto maior o tempo que o
recurso fica aplicado, e é definitiva,
pois ndo sao compensaveis na de-
claracao anual de ajuste. Essa tabela
pode também alcancar uma aliquota
de 10%, desde que o recurso fique 10
anos aplicado.

Vale lembrar que todas essas
acoes, mesmo parecendo assustado-
ras e complicadas num primeiro mo-
mento, foram criadas para dar maior
tranquilidade aos adquirentes do
plano de previdéncia.

Uma ultima vantagem que todos
os seus colaboradores tém com o
plano de previdéncia é que, em caso
de falecimento, seus beneficidrios
nao precisarao pagar o imposto de
transmissdo de causa mortis e doa-
cdo (ITCMD).

Aprovada ou nao a reforma previ-
dencidria, o importante é que os pro-
fissionais tenham ciéncia da oportu-
nidade e do ganho que esse tipo de
investimento pode trazer para o seu
futuro e de sua familia.

Enquanto isso, sua empresa man-
tera seus funcionarios mais motiva-
dos e focados nos projetos e desafios
que vocés impuserem a eles na bus-
ca por melhores produtos e servigos,
além do aumento da sua receita.

Mylena Avelino Diegues
Diretora Comercial - Tesouro Investimentos




EGESTAO DE PESSOAS

Ha 20 anos atuando em solucdes para o
desenvolvimento do mercado de trabalho, Gi Group
opera em mais de 40 paises

evolucao do mercado de traba-
Iho s6 é possivel com parcerias
sélidas. Segundo o Cadastro Ge-
ral de Empregados e Desempregados
(Caged), em janeiro deste ano o Brasil
criou mais de 77 mil novas vagas for-
mais de trabalho, o que significa que

Por Victor Triveloni

1,3 milhdo de pessoas foram admitidas
e 1,2 milhao, desligadas.

Para que o crescimento do mercado
de trabalho continue, é necessério que
as empresas contratantes reconhecam
e motivem a forca e a confianca depo-
sitadas em seus lideres e funcionarios,

ja que o trabalho é um meio de reali-
zagado para as pessoas, que o transfor-
mam em um objetivo para a constru-
¢ao das geragoes futuras.

“Gosto de funciondrios que sejam
transparentes, compartilhem seus
motivos, 0 que pensam, tracem estra-
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Stefano Colli-Lanzi, fundador e
CEO da Gi Group.

tégias e queiram trabalhar juntos, nao
que apenas sejam obrigados a fazerem
0 seu servico. Pois, unidos, poderemos
ter uma proposta forte que ird conven-
cer e suprir o mercado de trabalho’,
explica o fundador e CEO da Gi Group,
Stefano Colli-Lanzi, que faz desse re-
curso algo fundamental para inspirar
suas equipes.

Lider global em solugbes dedicadas
ao mercado de trabalho, a multinacio-
nal italiana Gi Group tem trabalhado
fortemente nas atividades de recru-
tamento e selecdao, administracao de
temporarios, projetos de terceirizagao
(outsourcing), trade marketing, trei-
namento e consultoria em desenvol-
vimento organizacional, tornando-se
uma das maiores empresas de Recur-
sos Humanos do mundo.

Orientada para a criacao de oportu-
nidades, a Gi Group estabelece uma re-
lacdo eficaz entre chefe e funciondrio,
com o intuito de compartilhar ideias
para melhorar as relagées e promover
uma atmosfera que se torne adequada
para todos os individuos. O sucesso do
grupo ao longo desses 20 anos s6 foi
possivel devido a colaboragao de seus
funcionarios, que tém participacao ati-
va na fundamentacdo dos planos de
negocios da empresa.

Em 2007, a Gi Group come¢ou o seu
programa de internacionalizacao, que
levou o grupo a operar em mais de 40
paises na Europa, América do Sul, Asia
e Africa, com a capacidade de empre-
gar diretamente cerca de 2.400 pesso-
as em suas filiais ao redor do mundo
todos os anos. Hoje, a Gi Group ja passa
a marca de 100 mil trabalhadores con-
tratados em regime de tempo integral
e tempordrio.

No Brasil para participar da VI Con-
vencao Nacional da Gi Group Brasil, o
fundador e CEO da Gi Group, Stefano
Colli-Lanzi, comentou sobre os desafios
de gerenciar uma companhia presente
em diversos paises, com diferentes re-
alidades socioeconémicas e culturais.
“O crucial, para o sucesso do Grupo, é
combinar propostas com a realidade
local como caminho para ajudar a su-
perar a instabilidade econémica. Te-
mos que explorar ao maximo nosso ta-
manho e ampla capilaridade nos paises
em gue operamos para criarmos pro-
postas com valores em comum. Preci-
samos ainda ter competéncia, pessoas
capacitadas e tecnologias que auxiliem
a desenvolver o nosso trabalho onde
quer que estejamos. E também ter a ca-
pacidade de entender as particularida-
des de cada pais, as diferentes culturas
e legislagbes para contratacao de pes-
soas. E preciso ter modelos e solucées
flexiveis, com processos adequados,
que sejam capazes de se adaptar as di-
ferencas dessas localidades.”

Em 2010, a companhia teve seu
reconhecimento como Membro Cor-
porativo Global na CIETT (Confede-
racao Internacional das Agéncias de
Emprego), que atua com agéncias de
emprego de organiza¢des publicas e
privadas. “Acredito que nds temos um
futuro brilhante, pois para as compa-
nhias em todo o mundo atingir as me-
tas é muito mais importante, urgente
e complexo diante das mudancas que
estao acontecendo em todos os as-
pectos do que resolver os problemas
de RH do dia a dia. Entdo, cada vez
mais as companhias precisam de ajuda
para solucionar as necessidades e as
complexidades trabalhistas, para que
possam focar os esforcos nos negécios

CADA VEZ MAIS

AS COMPANHIAS
PRECISAM DE AJUDA
PARA SOLUCIONAR
AS NECESSIDADES E
AS COMPLEXIDADES
TRABALHISTAS,
PARA QUE POSSAM
FOCAR OS ESFORCOS
NOS NEGOCIOS E

NA ESTRATEGIA DE
MERCADO. VEJO UM
GRANDE MERCADO
E DE ALTO VALOR
AGREGADO SE
ABRINDO E A SER
EXPLORADO
STEFANO COLLI-LANZI
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NOS TEMOS UM
CONJUNTO DE
EXPERTISES E MODELOS
FOCADOS NAS
NECESSIDADES DAS
EMPRESAS, QUE NOS
PERMITE DESENVOLVER
SOLUCOES
PADRONIZADAS E

SOB MEDIDA. ALEM
DISSO, TEMOS UM
CUIDADO EXTREMO
COM OS NOSSOS
FUNCIONARIOS, QUE
ESTAO TRABALHANDO
ATIVAMENTE COM 0OS
NOSSOS CLIENTES
CORPORATIVOS
STEFANO COLLI-LANZI

e na estratégia de mercado. Vejo um
grande mercado e de alto valor agre-
gado se abrindo e a ser explorado, com
oportunidades de negécios e prospec-
¢Oes para prover solugcdes de maior
complexidade’, ressalta Colli-Lanzi.

Devido a parceria de seus mais de
20 mil clientes corporativos, a Gi Group
registrou um faturamento global de 2
bilh6es de euros em volume de nego6-
cios, o que significa um crescimento de
20% em relacao ao periodo anterior, e
Ebitda (Earnings before interest, taxes,
depeciation and amortization, que em
portugués significa “Lucros antes de
juros, impostos, depreciacao e amorti-
zac¢ao”) de 60 milhdes de euros.

“N6s temos um conjunto de exper-
tises e modelos focados nas necessida-
des das empresas, que nos permite de-
senvolver solu¢des padronizadas e sob
medida. Além disso, temos um cuida-
do extremo com os nossos funciona-
rios, que estao trabalhando ativamen-
te com 0s nossos clientes corporativos.
Esses sdao dois pilares muito relevantes
nas operacdes da Gi Group, especial-
mente no Brasil, onde encaramos o de-
safio da grande extensao geografica e
as diferencas culturais dentro do pais’,
explica Colli-Lanzi.

Comemorando 10 anos de ativi-

dade no Brasil, a filial brasileira da Gi
Group tem se destacado na contrata-
¢ao de empregados nos segmentos de
varejo, telecomunicacdes, hotelaria,
servicos, agronegocio, bancos e tecno-
logia da informagao, com a expectati-
va de crescer 20% em relacdo ao ano
passado.

De acordo com Paulo Canoa, CEO
nacional da Gi Group, o principal dife-
rencial do grupo é a gestao da moti-
vacao dos colaboradores, para que os
mesmos desempenhem sempre um
bom trabalho, com qualquer cliente.
“Dada esta especial atencao no tra-
tamento dos nossos colaboradores,
temos, inclusive, casos de candida-
tos que preferem trabalhar com a Gi
Group durante alguns anos, tendo a
possibilidade de ganhar experiéncia
em varios clientes e setores de ativida-
de onde prestamos servicos’, ressalta.

Canoa ainda lembra que um dos
pontos mais importantes para o su-
cesso da multinacional no mercado
brasileiro foi o desenvolvimento de
um approach consultivo a um setor de
RH de especial complexidade, em um
ambiente corporativo bem particular.
“Sendo o Brasil um dos paises mais
complexos e burocréticos do mundo,
com uma das mais altas taxas de agoes
trabalhistas e com um dos maiores in-
dices de rotatividade de pessoal, foca-
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Paulo Canoa, CEO nacional da
Gi Group.

mMos nossos esforcos ndo sé na grande
capacidade de atrair e recrutar talen-
tos, mas também de gerencia-los da
forma mais eficiente e eficaz”.

Em especial nas areas de BPO Out-
sourcing, Trabalho Temporario e Trade
Marketing, o trabalho da empresa nao
acaba com o recrutamento dos me-
Ihores candidatos. Para ela, é apenas o
inicio do periodo mais desafiador, que
envolve toda a gestdo administrativa e
burocrética dos colaboradores. Ja nas
areas de Recrutamento e Selecao, a Gi
Group tem inovado perante aos gran-
des desafios do mercado brasileiro, em
especial com a dimensdo geografica
do pais e a escassez de mao-de-obra
qualificada, que eleva o nivel de exi-
géncia nesses setores.

“Por isso que a Gi Group possui a
maior cobertura geogréfica no Brasil,
com dreas especializadas de recruta-
mento, como a Wyser, uma search de
profissionais de média e alta geréncia
e diretoria, e a divisao de Hotéis, com
profissionais especializados no setor
hoteleiro’, aponta o executivo.

Olhando com especial cuidado as
particularidades do mercado brasilei-
ro, a Gi Group desenvolveu um modelo
de prestacdao de servico com atencgao
especial as principais dificuldades que

as empresas sentem na drea de RH. O
crescimento da companhia se baseia
em uma atividade comercial intensa,
através da qual os mais de 40 elemen-
tos da forca de vendas visitam mais de
300 empresas por semana em todo o
territério nacional.

Com uma sélida acdao comercial,
que tem como pilares uma atitude
consultiva e divulgacao das vantagens
competitivas, como cobertura geogra-
fica, modelo de governanca, ferramen-
tas de Tl, gestao da motivagao de seus
colaboradores a servico dos clientes, o
esperado é que as demandas aumen-
tem devido, principalmente, a recupe-
ragao econdmica do Pais.

“A forte atividade comercial desen-
volvida nos ultimos dois anos, apesar
dos desafios da economia brasileira,
permitiu-nos alargar a nossa base de
clientes, e agora, em tempos de recu-
peracao econdmica do Brasil, vai per-
mitir que crescamos de forma mais
acelerada’, diz Canoa.

Em um futuro préximo, a intencdo
da companhia é continuar a apostar
no crescimento organico, nao descar-
tando a analise de possiveis aquisicdes
que demonstrem que trardo valor
agregado ao portfdlio de servicos e si-
nergias do grupo de empresas.

Canoa também destaca a funcao do
departamento de Recursos Humanos
nas empresas como gerador e estimu-
lador de resultados, e diz que passou a
ter um olhar diferente para a area ad-
ministrativa, deixando de ser um setor
que faz apenas o trabalho burocratico
das companhias.

“Atrair, reter, motivar, engajar e ali-
nhar os colaboradores com o propé-
sito das empresas é fundamental para
0 sucesso das corporacdes de hoje.
No entanto, com as novas geragdes
entrando no mercado com necessi-
dades, estilos e atitudes totalmente
diferentes das geracdes anteriores, e
em um mercado global cada vez mais
competitivo, os desafios para a érea de
RH estdo se tornando cada vez maio-
res e com mais exigéncia. A atuacao do
recurso humano é fundamental para o
sucesso das empresas. Falhar no RH
nao é opgao’, conclui o executivo.

ATRAIR, RETER, MOTIVAR,
ENGAJAR E ALINHAR

0S COLABORADORES
COM O PROPOSITO

DAS EMPRESAS E
FUNDAMENTAL PARA

0 SUCESSO DAS
CORPORACOES DE HOJE.
NO ENTANTO, COM

AS NOVAS GERACOES
ENTRANDO NO MERCADO
COM NECESSIDADES,
ESTILOS E ATITUDES
TOTALMENTE DIFERENTES
DAS GERACOES
ANTERIORES, E EM UM
MERCADO GLOBAL CADA
VEZ MAIS COMPETITIVO,
0S DESAFIOS PARA A
AREA DE RH ESTAO SE
TORNANDO CADA VEZ
MAIORES E COM MAIS
EXIGENCIA

PAULO CANOA
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ETREINAMENTO

A EXPERIENCIA DO
LUDICO NO AMBIENTE
CORPORATIVO

Y /] | gue eu ougo, eu esqueco.
O que eu vejo, eu lembro.
O que eu faco, eu apren-
do”. A frase do pensador e filésofo
chinés Confucio expressa bem a ex-
periéncia do ludico nas relagbes em-

Marcia Godoy Consulting aposta em acées inovadoras
para o desenvolvimento de pessoas e organizacoes

presariais. No ambiente corporativo,
ele é trazido como uma forma de
abertura maior para a imaginacgao e
para a criatividade.

O problema é que muitas vezes
0 brincar e o jogar tem uma car-
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ga ndo permissiva na fase adulta.
De maneira geral, ressignificamos
o ludico, guardando-o para os mo-
mentos de lazer, e deixamos para o
trabalho apenas a seriedade, o que
causa ainda mais sobrecarga fisica e
mental. Tal fato ndo deveria existir, ja
que as brincadeiras sdo uma forma
de aliviar a tensao e lidar com difi-
culdades. Sendo assim, por que nao
utilizar este caminho com o objetivo
de aumentar a performance e os re-
sultados nas empresas?

Essa é a proposta da Marcia Godoy
Consulting (www.marciagodoycon-
sulting.com.br), empresa de desen-
volvimento humano fundada em
2011 que ja desenvolveu diversas ex-
periéncias em corporagdes como 3M,
Nestlé, Natura, CPqD, Invivo, Perfetti
Van Melle, entre outras, com o prop6-
sito de criar agcbes para o desenvolvi-
mento de pessoas e organizagoes.

Por meio de uma plataforma de
solucgbes, seus métodos e ferramen-
tas sdo capazes de gerar e manter
um ambiente produtivo. Bons par-
ceiros e estratégias especificas de
integracdao e desenvolvimento au-
xiliam para o éxito dessa tarefa. O
foco da consultoria na Marcia Godoy
Consulting estd na 6tica dos seus
clientes, na analise do ambiente or-
ganizacional e no compartilhamento
de resultados.

“Os jogos corporativos tém como
objetivo auxiliar no desenvolvimen-
to de competéncias e fazer o apon-
tamento de oportunidade de melho-
rias; aflorar a criatividade; mostrar
solugdes e respostas aos problemas
de desenvolvimento e adequacao;
intensificar as relacdes de aprendiza-
do, de forma leve e divertida, promo-
vendo a troca de experiéncias; entre
outros’, afirma Marcia Godoy, espe-
cialista em Desenvolvimento Orga-
nizacional com atuacao em projetos
de treinamento e desenvolvimento,
avaliacao e desenvolvimento do po-
tencial humano.

TRABALHO
Segundo a especialista, o resulta-
do disso é uma melhora na eficicia

Marcia
Godoy, socia-
proprietaria
da Marcia
Godoy
Consulting [

do trabalho, a experimentacao e as-
similacdo de conceitos, um maior
engajamento e envolvimento inter-
pessoal, a analise sob novas perspec-
tivas, a aprendizagem pela experi-
mentacao, seja pelo acerto ou pelo
erro, além do cardter inclusivo, seja
pela eliminacdo das diferencas hie-
rarquicas, seja pelo “pensar fora da
caixa” das perspectivas. A realidade é
que, diferente de outras maneiras de
se lidar com o lado corporativo das
pessoas - onde ha o bom e o mau,
o certo e o errado, o vencedor e o
perdedor -, no ludico todos ganham
com a experiéncia do jogo.

“Mesmo com tantos aprendiza-
dos, a experiéncia se da de forma se-
gura e sem riscos gerenciaveis, além
de trazer as falhas, muitas vezes, so-
lugdes inovadoras e de forma &agil.
No entanto, para que a aplicacao seja
efetiva, é imprescindivel o conheci-
mento das situagdes-problema que
envolvem os individuos. Quando se
entende os propdsitos especificos, a
equipe, o ambiente e a cultura onde
serd aplicada, as intervengdes neces-
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NAO PODEMOS

E NAO DEVEMOS
QUERER SER UNICOS
NO MUNDO. SOMOS
UMA SOCIEDADE

EM CONSTANTE
EVOLUCAO.
PODEMOS, SIM,
DESENVOLVER
NOSSOS POTENCIAIS E
NOSSAS FORTALEZAS,
QUE SEMPRE

SERAO NOSSOS
DIFERENCIAIS. POR
ISSO, REFORCAMOS
NA MAIORIA DOS
TREINAMENTOS DA
MARCIA GODOY
CONSULTING O
TRABALHO EM EQUIPE

))

sdrias atingem resultados melhores e
mais duradouros’, ressalta Marcia.

Outro ponto a ser levado em con-
ta é a ponte entre a experiéncia ludi-
ca e a realidade. A amarracao deste
conceito deve ser feita de forma bem
intrincada, para que as analogias
entre vivéncias lddicas e o universo
empresarial tenham significado e
sejam utilizadas posteriormente. A
especialista revela que ja participou
de inumeros projetos de integracao
de processos e capital humano em
momentos de fusdes de empresas,
especialmente com treinamento e
desenvolvimento, e entende que as
possibilidades para o aproveitamen-
to nas organizagdes com os jogos de
negdcios, treinamentos comporta-
mentais e vivéncias sao infinitas.

“Mas precisamos esclarecer tam-
bém que ndo sdao todas as pesso-
as que tém a habilidade de extrair
os melhores ‘insights’ durante uma
aplicacido dessas metodologias. E
um trabalho para um determinado
perfil, como outros. Ndo podemos e
nao devemos querer ser Unicos no
mundo. Somos uma sociedade em
constante evolu¢ao. Podemos, sim,
desenvolver nossos potenciais e nos-
sas fortalezas, que sempre serdo nos-
sos diferenciais. Por isso, reforcamos
na maioria dos treinamentos da Mar-
cia Godoy Consulting o trabalho em
equipe’, explica a especialista, que é
apaixonada pela 4rea de gestao de
pessoas.

PROGRAMAS

Essa tendéncia de sair da zona de
conforto dos escritérios e linhas de
producao para se jogar no mundo
do “faz de conta” empresarial parece
ter aflorado na ultima década, como
pode ser observado em diversos
estudos e teses. E o Brasil é um dos
mercados em ascensdao. Uma pes-
quisa realizada ha quatro anos, in-
titulada “Mapeamento da Industria
Brasileira e Global de Jogos Digitais”,
realizada pela Universidade de Sao
Paulo (USP), apontou que 48% dos
games desenvolvidos no Pais podem
(e devem) ser utilizados como jogos

corporativos. A movimentagao deste
mercado é tdo expressiva que ja esta
programado para este ano um censo
para acompanhar esse crescimento.

Outro estudo, realizado pela Trade
Marketing Solution (TMS), afirmou
que a utilizagao desses jogos ajudou
a aumentar o engajamento dos cola-
boradores e, consequentemente, as
vendas: a alta foi de 20%. Isto porque
o ludico se apoia no desenvolvimen-
to de aspectos como trabalho em
equipe, relacionamento entre areas,
tomada de decisao, visdo sistémica,
protagonismo, bem como aspectos
cognitivos de cunho técnico.

Na Marcia Godoy Consulting cada
programa oferecido tem foco na
melhoria de certas habilidades. Um
exemplo é o programa Em Busca
do Tesouro da Lideranca, aplicado
no Workshop “Lideranca - Jogo de
Imersao Clockwork”, que foi reali-
zado pela Gestao RH no ultimo dia
17 de abril, em Sao Paulo (Av. Eng.
Luis Carlos Berrini, 550 — 15° andar).
Nesse encontro, a consultora convi-
dou os participantes a analisarem e
identificarem diferentes perfis para
trabalhar a importancia do autoco-
nhecimento e da flexibilidade para
alcancar melhores resultados em
suas interacées com o outro.

“J& aplicamos este treinamento
para toda a lideranca da Prefeitu-
ra de Sao José dos Campos, onde o
objetivo foi integrar as areas para
melhores resultados. Aplicamos
também a uma empresa de energia,
cujo objetivo foi valorizar os diferen-
tes papeis da equipe”’, comenta a es-
pecialista.

Mas se o gestor quer aplicar uma
experiéncia outdoor, o Golf Team
Practice é uma boa ferramenta por
ser uma atividade diferenciada, na
qual cada jogador depende exclusi-
vamente da sua prépria habilidade,
0 que, em muitas ocasioes, reflete os
acontecimentos nas organizagoes.

“Um golfista, assim como um exe-
cutivo, tem interacdes diversas com
outros profissionais durante seu per-
curso. Neste treinamento trabalha-
mos o desenvolvimento de habilida-
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des como foco e execugdo’, exempli-
fica, comentando que o treinamento
pode ser utilizado tanto para uma
equipe de gestores comerciais, como
para grupos de Alta Lideranca.

Ja quando a corporagao necessita
desenvolver habilidades como con-
centracao, foco, precisao, prioriza-
¢ao, planejamento, paciéncia, auto-
confianga, autocontrole e agilidade,
a Marcia Godoy Consulting oferece
o programa Esgrima, que busca pro-
piciar aos participantes a experiéncia
de aplicar as habilidades exigidas no
seu dia a dia de trabalho num am-
biente desconhecido.

Na milenar esgrima, o objetivo
é tocar o adversario e nao se deixar
tocar, empunhando espada, florete
ou sabre. “No esporte, assim como
no mundo corporativo, se exige a
observacdo do seu adversario, iden-
tificacdo das suas habilidades, pre-
visao de suas estratégias, para, s6
entédo, definir seu movimento. Tudo
isso num curto espaco de tempo. Por
isso, esse esporte requer do atleta o
controle fisico, mental e emocional,
tal qual os estrategistas e tomadores
de decisao nas organizagdes. Quan-
do o atleta esta atras da sua ‘masca-
ra, além da sua capacidade fisica, sdo
testadas habilidades mentais, muitas
delas exigidas dos profissionais em
seus ambientes de trabalho’, explica
Marcia.

DANCANDO

Outro treinamento corporativo
da Marcia Godoy Consulting é o
Dancando com Competéncia. Nele,
o foco é a descoberta dos partici-
pantes de que desenvolver pesso-
as é uma arte. “Essa atividade tem
como objetivo a reflexdo sobre a
importancia de as equipes terem o
mesmo critério para que o resultado
do todo seja harmonioso. Trabalhan-
do juntos com o mesmo propdsito
podemos realizar um grande show”,
argumenta.

No entanto, se o objetivo é estra-
téqgia, a atividade Caminhando com
Desafios consegue cumprir seu pa-
pel, como revelou Maximilian Furley,

gestor de uma grande empresa de
Automacado. “O nosso propdsito para
o evento foi de encontrarmos uma
maneira de divulgarmos a estratégia
da empresa de forma Unica e direta
e que pudesse ser compreendida
por todos. Entendo que atualmente
as empresas vém elaborando estra-
tégias que precisam ser rapidamen-
te seguidas, para se ter tempo de
implementa-las de maneira rapida.
Os objetivos da empresa perduram
por um longo tempo, mas a estra-
tégia para alcanga-los pode mudar
em pouco tempo, pois o0 mercado é
quem nos guia’, declarou.

Furley salienta que por conta dis-
so surgiu a ideia de, antes de mergu-
Ihar na estratégia, realizar um exer-
cicio pratico sobre estratégia. “No
treinamento os participantes teriam
que definir rapidamente um cami-
nho a seguir e, caso encontrassem
novas alternativas para alcancar os
objetivos, muda-lo ao longo da ati-
vidade, visando o tempo e o traba-
Iho em equipe. Logo, a Caminhada
com Desafios foi perfeita para ilus-
trar o que acontece na alma de uma
empresa, alinhada ao sentimento
das pessoas. Esse exercicio foi um
6timo start-up para o dia seguinte,
no qual todos puderam conciliar
aquilo que sentiram na pratica com
aquilo que a empresa exerce no dia
a dia”, finaliza.

Outra corporacao que contacoma
aplicacdo de treinamentos da Marcia
Godoy Consulting é a Xerium, como
explica a coordenadora de RH, Bea-
triz Mota. “Tive a oportunidade de
contratar a empresa Marcia Godoy
Consulting para alguns projetos, e a
experiéncia foi excelente. A Marcia é
carismatica e conta com profissionais
em sua equipe extremamente com-
petentes. Os treinamentos sao dina-
micos e muito interativos”.

Além dos ja citados, a Marcia Go-
doy Consulting possui outros pro-
gramas e treinamentos prontos. No
entanto, a empresa também cria ati-
vidades particulares, a partir do brie-
fing, dindmica e competéncia a ser
desenvolvida em cada corporacao.

¢

NO ESPORTE, ASSIM
COMO NO MUNDO
CORPORATIVO, SE
EXIGE A OBSERVACAO
DO SEU ADVERSARIO,
IDENTIFICACAO DAS
SUAS HABILIDADES,
PREVISAO DE SUAS
ESTRATEGIAS, PARA,
SO ENTAO, DEFINIR SEU
MOVIMENTO.TUDO ISSO
NUM CURTO ESPACO DE
TEMPO. POR ISSO, ESSE
ESPORTE REQUER DO
ATLETA O CONTROLE
FISICO, MENTAL E
EMOCIONAL, TAL QUAL
0S ESTRATEGISTAS

E TOMADORES

DE DECISAO NAS
ORGANIZACOES

)
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PRODUTIVIDADE

EM ALTA

o setor de servicos de rela-
cionamento com clientes e
outsourcing de processos de

negécio (BPO), a AeC é uma das prin-
cipais empresas brasileiras, com uma
bem-sucedida trajetéria de mais de 25
anos de mercado. A companhia conta
com cerca de 22 mil colaboradores,
em 12 unidades distribuidas em nove
cidades brasileiras: Arapiraca (AL), Ju-
azeiro do Norte (BA), Belo Horizonte,

AeC investe em produtos inovadores para o setor

Governador Valadares e Montes Cla-
ros (MG), Campina Grande (PB), Mos-
sor6 (Rio Grande do Norte), Sao Paulo
e Rio de Janeiro.

A AeC oferece servicos de contact
center, atendendo empresas de di-
versos segmentos, como telecomuni-
cacdes, financeiro, varejo, governo e
servicos de saude, entre outros. A em-
presa também atua na area de Con-
sultoria e Gestao, oferecendo servicos,
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solucdes e produtos, consultoria e ge-
renciamento de projetos, outsourcing
e desenvolvimento de sistemas sob
medida, criando solugdes inovadoras
que buscam facilitar o dia a dia de mi-
Ihdes de consumidores. Conhega me-
lhor dois programas que a empresa
utiliza no seu processo de gestao.

ESCOLHA CERTA

Ha seis meses, a AeC colocou em
funcionamento a plataforma de recru-
tamento e selecdo Escolha Certa. Com
ela, é possivel fazer todo o processo
seletivo online, sem que o candidato
tenha que se deslocar a empresa an-
tes de ser efetivamente contratado.
Essa facilidade fez com que a compa-
nhia ja tenha recebido mais de 55 mil
inscritos. A plataforma é acessada por
meio do préprio site da AeC.

Para a definicao do perfil dos can-
didatos, a empresa promoveu uma
pesquisa amostral interna, envolven-
do profissionais como psicélogos e
antropdlogos. A AeC possui indica-
dores de produtividade que variam
de abaixo de 80% da meta a acima de
120% da meta. Para a pesquisa, foram
escolhidos os colaboradores situados
na faixa de 100 a 120% da meta.

O conjunto de atributos detecta-
do foi inserido na ferramenta, que,
por meio de tecnologias de machi-
ne learning e inteligéncia artificial,
estabeleceu o perfil desejado, apri-
morado constantemente, o que faz
com que a taxa de assertividade seja
ampliada. “Partimos de uma taxa de
assertividade entre 50 a 60% antes
da implantacdo da ferramenta para
60 a 80%. O objetivo é chegar a 90%
de assertividade até o final deste ano”,
explica Warney Araujo, diretor de RH
e Qualidade da AeC. Graduado em
psicologia, com poés-graduacao em
gestao estratégica de empresas, War-
ney verifica bons dados na retencdo
de seus colaboradores e no perfil dos
colaboradores contratados.

Além do recrutamento e selecao, a
ferramenta Escolha Certa permite que
todo o treinamento inicial seja efetua-
do online. Somente depois de passar
por todas as avaliagdes, o candidato,

Warney
Araujo,
diretor de RH
e Qualidade
da AeC

se contratado, comparece ao seu pos-
to de trabalho.

ROBBYSON

O Robbyson é uma ferramenta de
people management que utiliza re-
cursos de gamificacdo e inteligéncia
computacional para gerir, engajar
e reconhecer pessoas. A gestao de
pessoas é um dos mais importantes
pilares e desafios para o sucesso dos
negécios na atualidade e no futuro.
Reter e potencializar talentos, ampliar
a identidade, a motivacao e a produ-
tividade dos colaboradores com suas
respectivas organizagoes, criar times
coesos e focados em resultados indi-
viduais e coletivos — esses objetivos
podem se tornar realidade com o uso
de ferramentas poderosas capazes de
envolver, engajar e alinhar os profis-
sionais.

A plataforma foi desenvolvida
a partir da necessidade da AeC de
adotar um modelo de autogestao,
meritocracia e fluidez na comunica-
¢ao. “Nossos atendentes pertencem
a uma geracao (a maioria entre 18 e
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NOSSOS ATENDENTES

PERTENCEM A UMA

GERACAO (A MAIORIA

ENTRE 18 E 24 ANOS)
EM QUE AS ANTIGAS

REGRAS DETRABALHO
NAO MAIS SE APLICAM.

ELES VALORIZAM A
INDEPENDENCIA, O

RESPEITO E, SOBRETUDOQ,

CLAMAM POR UM
MODELO NO QUAL
SAO RECONHECIDOS
POR AQUILO QUE
DESEMPENHAM.

O ROBBYSON NOS
DEUTUDO ISSO, E

HOJE CONSEGUIMOS

EQUILIBRAR AS
EXPECTATIVAS DOS

NOSSOS MILLENNIALS

COM AS EXIGENCIAS
NEGOCIO

DO

)

24 anos) em que as antigas regras de
trabalho nao mais se aplicam. Eles va-
lorizam a independéncia, o respeito e,
sobretudo, clamam por um modelo
no qual sao reconhecidos por aquilo
que desempenham. O Robbyson nos
deu tudo isso, e hoje conseguimos
equilibrar as expectativas dos nossos
Millennials com as exigéncias do ne-
gocio’, aponta Warney. Apesar de ser
uma ferramenta de uso voluntério, o
Robbyson é hoje utilizado por quase
100% dos funcionarios (99,9%).
Inspirado em cinco pilares, o Ro-
bbyson abrange alguns aspectos da
gestao de um negdcio, tais como:

« Meritocracia: tao importante quan-
to saber quem é bom, é reconhe-
cer quem merece. A plataforma é
orientada por critérios de reconhe-
cimento que garantem a todos os
colaboradores a oportunidade de
ganhar de acordo com o seu de-
sempenho.

« Colaboracao: a ferramenta incenti-
va a colaboracao entre os usuarios
- quem estda com bom resultado
pode compartilhar suas experién-
cias e apoiar quem tem dificuldade.
Quem é bom envia dicas para as
pessoas que precisam melhorar e é
recompensado por essa ajuda.

+ Processo: dentro do Robbyson, os

gestores conseguem controlar am-
bientes sensiveis e agir com a maior
eficiéncia possivel, antecipando
cendrios, otimizando custos ope-
racionais e tomando decisées com
maior velocidade.
Comunicacdo: a ferramenta apre-
senta recursos de mensageria,
espacos para campanhas e comu-
nicados que permitem a reducao
de dispersao, aumento da asserti-
vidade e compartilhamento de in-
formacgoes de forma ludica. A ferra-
menta oferece também estatistica
de leitura e satisfacao.

Com a implantacao do Robbyson,
grandes operagoes tiveram melhorias
tangiveis na produtividade, com au-
mento de 69%. Em alguns indicadores
importantes, como na retencdo de ta-

lentos e no indicador de rechamadas,
houve melhora de 58%, e nos indica-
dores da nota de qualidade foi verifi-
cada uma melhora de performance
das avaliagbes positivas em 10%.

“O Robbyson é hoje o nosso grande
aliado, nosso guia na tomada de deci-
sdes, pois facilita a visdo geral e deta-
Ihada de dados, indicadores, garga-
los etc., além de possibilitar decisdes
mais ageis e assertivas. A ferramenta,
de fato, revolucionou a forma como
trabalhamos. Como todos podem
ganhar pontos de acordo com o seu
desempenho, a ferramenta incentiva
o compartilhamento de informacdes
e experiéncias’, comenta o diretor de
RH e Qualidade.

Em termos técnicos, o Robbyson
utiliza conceitos inovadores como big
data, Machine Learning, redes neurais
e inteligéncia computacional. A utili-
zagao da inovacao permite a criacao
de funcionalidades tais como: algo-
ritmos inteligentes, chatbot, mensa-
geria, dashboards ludicos e rotinas de
ciéncia de dados.

A unido de todos estes recursos
tecnoldgicos resulta em uma platafor-
ma inteligente, intuitiva, amigavel, de
facil manutencao e evolucao nas fun-
cionalidades, ndo causando impactos
nos sistemas legados.

A plataforma também permite a
experiéncia do usudrio com uma in-
terface arrojada e ao mesmo tempo
familiar. “O Robbyson é, de fato, um
personagem. Um avatar que interage
com 0s usuarios em um sistema de
mensageria agil e de facil entendi-
mento’, explica Warney.

O gestor lembra que a ferramenta
também disponibiliza uma interface:
uma darvore que funciona como um
dashboard ludico e que possibilita a
avaliacdo da performance dos colabo-
radores em tempo real, trazendo mais
agilidade na tomada de decisdes.

Hoje, o Robbyson é um spin off da
AeC e estd sendo langcado no mercado
como uma ferramenta de gestdo em
ambientes de produtividade em seg-
mentos como varejo, bancos, saude,
relacionamento com clientes, entre
outros.
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"E UM MITQ DIZER
QUE GAME E COISA
DE JOVEM'

Empresa utiliza Realidade Virtual
para treinamentos corporativos

Marcelo Eira é sécio da Expansao

Por Adriano Garrett
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"“Games sao ferramentas que estimulam o aprendizado, e isso independe da
faixa etaria quando eles séo corretamente utilizados". Dita por Marcelo Eira, s6cio
da Expansao - empresa de treinamentos empresariais -, essa frase retrata o cres-
cimento cada vez maior do mercado dos jogos voltados para o setor corporativo.
Junto com Leila Martins, Marcelo administra a companhia, que oferece experién-
cias de aprendizagem aplicadas a educacdo corporativa, eventos e convengées
ou projetos com tecnologias.

Marcelo é formado em Publicidade e Propaganda e foi professor da cadeira
de Jogos de Negécios do Ceinter e da Faap. Consultor desenvolvedor com quase
vinte anos de atuacdo no mercado de Educacao Corporativa, Eventos e Conven-
¢oes, ele foi pioneiro na utilizacdo de Serious Games e Teoria dos Jogos no Brasil.

A Expansao atua com Games, Jogos Corporativos ou Jogos de Negdcios, Simu-
ladores e Metodologias de ensino interativo e vivencial nos seus treinamentos
empresariais por meio de Realidade Virtual, Realidade Aumentada e Gamificagao.

A integracdo da Realidade Virtual (VR, na sigla traduzida do inglés) permitiu
criar o primeiro “Serious Games” para eventos e treinamentos do Brasil. Outra
novidade é que a técnica da VR, normalmente voltada para experiéncias indivi-
duais, foi utilizada permitindo o uso multiplayer, ideal para o desenvolvimento
de equipes.

Na entrevista a seguir, concedida a Gestdo RH, Marcelo Eira falou a respeito
das novidades trazidas pela Realidade Virtual para o mercado de treinamentos

empresariais.

Gestao RH - Por que o departamento
de Recursos Humanos de empresas
de todos os portes deveria se interes-
sar por incluir a Realidade Virtual em
seus treinamentos?

Marcelo Eira - Por que Realidade Virtual
é uma tecnologia que permite muitas
possibilidades de avangco em agdes prin-
cipalmente de treinamento, incluindo
simulagbes e até desenvolvimento de
competéncias. Ela torna o processo de
aprendizagem mais imersivo, impactan-
te e engajador, maximizando a relagao
de custo X beneficio.

Cada vez menos as pessoas conse-
guem e aceitam perder horas e horas
em conteudos tedricos e pouco interati-
vos. Portanto, qualquer nova tecnologia
que leve outras dimensdes ao processo
de ensino/aprendizagem é bem-vinda.

Isso ndo invalida modelos tradicio-
nais, apenas os torna menos eficazes.
Além disso, ndo é uma simples troca:
“deixo de fazer de forma tradicional e
faco com Realidade Virtual” Cada tec-
nologia ou metodologia terd mais ou
menos aderéncia em determinados pu-
blicos, conteldos ou objetivos.

Gestao RH - Qual é a sua visao sobre o
atual cenario de treinamento no mer-
cado brasileiro? E possivel dizer que

algumas praticas muito utilizadas es-
tao ficando ultrapassadas?

Marcelo Eira - Tudo evolui. Inclusive
metodologias e técnicas de treinamen-
to. Contudo, em ultima instancia, uma
pessoa transmitir conhecimento de for-
ma expositiva para outra sempre sera
uma forma valida. Da mesma forma que
0 advento dos tablets e smartphones
nao invalida o papel. No outro lado, con-
tudo, hd uma diferenca entre ser passivo
- e"escutar”um treinamento expositivo -
ou interagir, colaborar, atuar, passar por
experiéncias, etc.

Gestao RH - De acordo com a expecta-
tiva da DigiCapital, o mercado de rea-
lidade virtual e aumentada no mun-
do inteiro deve alcancar 150 bilhoes
de doélares até 2020. Como o Brasil
se insere nesse contexto? E possivel
prever um rapido crescimento deste
recurso no cenario brasileiro?

Marcelo Eira - No mundo globalizado,
toda nova tecnologia que gera ganhos
passa a ser adotada mais rapidamente.
Acredito que os segmentos de entrete-
nimento apresentam maiores indices
de aplicabilidade. Como Realidade Vir-
tual, contudo, exige a adocao de recur-
sos de hardware, normalmente o Brasil
tem um cenario que sofre com o custo

¢

CADA VEZ MENOS AS
PESSOAS CONSEGUEM
E ACEITAM PERDER
HORAS E HORAS

EM CONTEUDOS
TEORICOS E POUCO
INTERATIVOS.
PORTANTO,
QUALQUER NOVA
TECNOLOGIA QUE
LEVE OUTRAS
DIMENSOES AO
PROCESSO DE ENSINO/
APRENDIZAGEM E
BEM-VINDA. 1ISSO NAO
INVALIDA MODELOS
TRADICIONAIS,
APENAS OS TORNA
MENOS EFICAZES

Edicdo 1372018 Gestdo RH | 67



E TECNOLOGIA PARA RH
RH

¢

JAVIUM CASO EM
QUE A EMPRESA DIZIA
TER UM TREINAMENTO
COM REALIDADE
VIRTUAL INOVADOR
PARA LIDERES.
QUANDO CONHECI

NO DETALHE, ELES
SIMPLESMENTE
USAVAM UM VIDEO 360
DE UMA MONTANHA
RUSSA PARA DIZER
QUE O LIDER TERIA
QUE TER CORAGEM.
ENTAO O PROBLEMA
NAO E AVR, SEELA
FUNCIONA OU NAOQ,
MAS A METODOLOGIA,
A ESTRATEGIA E

A QUALIDADE DO
TREINAMENTO COMO
UMTODO

)

de recursos importados, o que pode re-
presentar um certo freio se comparado
a outros mercados.

Gestao RH - Quais sdo os principais
atributos profissionais que podem
ser trabalhados a partir dos treina-
mentos com Realidade Virtual?
Marcelo Eira - A VR é uma ferramen-
ta, um meio, entdo ela por si sé nao vai
garantir resultado ou adequacao a essa
ou aquela realidade; tudo depende da
estratégia e da construcao correta da
acao de treinamento. J4 vi um caso em
que a empresa dizia ter um treinamen-
to com Realidade Virtual inovador para
lideres. Quando conheci no detalhe, eles
simplesmente usavam um video 360 de
uma montanha russa para dizer que o
lider teria que ter coragem. Entdo o pro-
blema ndo é a VR, se ela funciona ou néo,
mas a metodologia, a estratégia e a qua-
lidade do treinamento como um todo.
Por outro lado, como VR estd muito
ligado a elementos 3D, espaciais, fisicos,
ela tem um apelo imediato para conhe-
cimento técnico, como arquitetura, avia-
¢ao, automobilistico, etc,, mas nds acre-
ditamos muito em aplicagdes comporta-
mentais, por isso langamos recentemen-
te o Serious Game Valentes ao Mar, que
usa efetivamente Realidade Virtual para
desenvolvimento corporativo e com-
peténcias comportamentais, inclusive
para equipes, e nao sé individualmente.
E muito bacana poder integrar uma ex-
periéncia de VR em um treinamento de
equipes, pois é quase que padrao desen-
volver a¢oes basicas de VR individuais.

Gestao RH - Como funciona o game
Valentes ao Mar, desenvolvido pela
Expansao? Ja ha empresas que apro-
varam os resultados trazidos por ele?
Marcelo Eira - Ele € um Serious Game
que usa a Realidade Virtual para levar
equipes para um cendrio desafiador que
jamais eles teriam contato com meios
normais. Com uma exclusiva tecnologia,
controlamos até 50 equipes simultaneas
que irdo enfrentar esses desafios e en-
contrar a melhor forma de supera-los.

A Realidade Virtual é um dos prin-
cipais elementos deste Game, mas é
integrada com varias outras ferramen-

tas e metodologias para gerar uma ex-
periéncia de aprendizagem realmente
impactante e eficaz. E o primeiro game
corporativo do Brasil a usar VR em equi-
pes e para desenvolvimento comporta-
mental. J& temos o reconhecimento de
empresas como Carlson-Wagonlit and
Travel (CWT), Siemens, SulAmérica Se-
guros, Tupperware, entre outras.

E possivel saber um pouco mais (in-
cluindo um video) sobre como funciona
0 game em nossa pagina http://expan-
sao.com.br/valentes-ao-mar/.

Gestao RH - Como funciona o treina-
mento ‘prevencao e combate ao in-
céndio; desenvolvido pela Expansao?
Ja ha empresas que aprovaram os re-
sultados trazidos por ele?

Este treinamento usa a Realidade Virtual
mais no conceito de simulagao, de trazer
elementos reais (uma réplica de um es-
critério ou planta fabril do cliente) e usa
-los para que as pessoas entrem em con-
tato com situagdes de risco, como um
incéndio, que seria bastante complexo
de simular no ambiente real. Através da
VR, o usuario se vé em um ponto espe-
cifico deste ambiente simulado quando
o alarme de incéndio toca, e ele precisa
chegar em um tempo determinado a sa-
ida de emergéncia, aprendendo a seguir
as orientagdes das sinalizagoes.

Além disso, conseguimos introduzir
situagdes que poderiam acontecer em
uma evacuacao real, como o acimulo
de pessoas e a necessidade de encon-
trar um colega em dificuldades, varios
elementos que em um treinamento te-
6rico do assunto jamais poderiam ser
experimentados. O VR nos d4 também a
possibilidade de repetir e verificar erros
e acertos, simulando mais de uma vez
para obter a melhora com a prética.

Gestao RH - Os treinamentos que uti-
lizam jogos sao mais indicados para
um faixa etaria mais jovem, ou ele
gera impacto semelhantes em profis-
sionais séniores?

Marcelo Eira - E um mito dizer que
game é coisa de jovem. Games sao fer-
ramentas que estimulam o aprendizado,
e isso independe da faixa etaria quando
eles sdo corretamente utilizados.
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SIPAT
A CUSTO

Organize sua SIPAT com as palestras gratuitas do Grupo Saide e Vida.

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

114126 2506 | 4126 2505

empresa@saudeevida.com.br | www.gruposaudeevida.com.br anos
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HMED EXPAND
ATUACAO EM
SAO PAULO

Referéncia em Saude Ocupacional e Seguranca do
Trabalho no Pais, empresa consolida presenca na
capital brasileira dos negocios

em Saude e Seguranca do Tra-  Ultimo dia 26 de abril, a empresa se
balho, a RHMED estd dandoum  reuniu com clientes, parceiros e re-
passo importante no sentido de con-  presentantes da ABRH para celebrar

Especializada em inteligéncia  solidar sua atuagao em Sao Paulo. No
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a inauguracao do seu novo escrito-
rio, localizado na Avenida Engenhei-
ro Luis Carlos Berrini.

“Fortalecer a atuacao no merca-
do paulista era uma das metas da
RHMED, e materializa-la significa
deixar claro que queremos crescer
ainda mais. Cuidamos de mais de
meio milhdo de vidas e atendemos
a cerca de duas mil organizagbes
em todo o Pais. Sdo Paulo, que ja
responde por um terco da nossa re-
ceita, nao é uma aposta; € um pon-
to-chave na consolida¢do da nossa
trajetdria de crescimento’, destacou
o diretor presidente da RHMED, An-
tonio Martin.

Ao longo de sua histéria, a RH-
MED se especializou no atendimen-
to a operagbes complexas, sejam
elas por alto grau de risco, alto volu-
me e turnover ou grande dispersao
geografica. Em seus 22 anos de ope-
ragdo, a empresa vem consistente-
mente atuando de forma completa
nos programas de Saude e Seguran-

¢a do Trabalho, orientando e dire-
cionando as empresas na execucao
das normas regulamentadoras e de-
mais legislagcbes em vigor.

Para isso, atua em um leque am-
plo de escopos que abrange: atendi-
mento as normas basicas (NRs), com
elaboracdao de programas como os
PPRAs e PCMSOs; execucao de exa-
mes; operacao ambulatorial; gestao
médica dentro das empresas; gestao
de programas de qualidade de vida;
realizacao de ag6es concretas que po-
dem auxiliar empresas no controle de
sinistralidade dos planos de saude.

O evento do dia 26 contou com
uma palestra do celebrado neuro-
cientista Pedro Calabrez, que ressal-
tou a importancia de um olhar mais
abrangente e preventivo sobre a sau-
de: “E fundamental que as empresas
percebam que a saude é parte inte-
grante do seu negocio. Afinal, o que
é uma empresa sendo uma estrutura
feita de pessoas? Entender o ser hu-
mano e cuidar dele é crucial!”

q ¢

FORTALECER A
ATUACAO NO MERCADO
PAULISTA ERA UMA

DAS METAS DA RHMED,
E MATERIALIZA-LA
SIGNIFICA DEIXAR
CLARO QUE QUEREMOS
CRESCER AINDA

MAIS. SAO PAULO,

QUE JA RESPONDE

POR UMTERCO DA
NOSSA RECEITA, NAO

E UMA APOSTA; E UM
PONTO-CHAVE NA
CONSOLIDACAO DA
NOSSA TRAJETORIA DE
CRESCIMENTO ) )
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NAO EXISTE CULTURA
DE SUSTENTABILIDADE
SEM O PROTAGONISMO
DO RH

Minha experiéncia com a im-
plantacao de sustentabilidade em
empresas brasileiras mostra que, na
conducdo desse tema, o profissio-
nal de RH segue sendo coadjuvan-
te, mero observador ou executor
de a¢des pontuais. E isso ocorre, em
grande medida, ou porque a susten-
tabilidade estd compartimentaliza-
da numa caixa sem interface com RH
ou porque nem a sustentabilidade

Por Ricardo Voltolini

e nem a area de Recursos Humanos
tém sido tratadas como elementos
estratégicos, ou ainda por absolu-
ta inércia. Mas é uma situacao que,
pouco a pouco, comeca a mudar,
com sinal mais claro nas chamadas
empresas lideres.

E a mudancga, ainda que lenta,
deve-se a migracdao dos temas de
sustentabilidade de uma agenda
acessoria repleta de boas intencoes

para outra mais central na gestao
dos negdcios, orientada ou por uma
visdo de gestao de riscos ou por uma
oportunidade para melhoria de pro-
cessos, servicos, produtos e modelos
de negécio. Cresce, por tabela, uma
nova consciéncia de que equiparar
em importancia as dimensdes social
e ambiental com a econémica exigi-
ra, sobretudo, uma revolucao de mo-
delo mental de individuos e organi-
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zagoes. E de que nao se operara ne-
nhuma mudanga na construcao de
um modelo mais sustentavel de ne-
gécios sem colaboradores seguros,
felizes e participativos, sem respeito
a diversidade e sem um ambiente
propicio a circulagao de ideias e a
valorizacao dos talentos humanos.

Se sustentabilidade é, como se de-
fende mais modernamente, um jeito
novo de pensar e fazer negocios,
com ética, transparéncia, responsa-
bilidade, respeito ao outro, cuidado
com o meio ambiente e geragdo de
valor compartilhado para todos os
stakeholders, sua inser¢ao na gestao
dos negdcios excede (1) o dominio
de uma Uunica area de negdcio; o
que, sem duvida, limita a sua esfera
de abrangéncia; e (2) o ambito dos
projetos esporadicos, demandando
transformagdes mais profundas em
valores e cultura. Como opera-las,
portanto, sem gente engajada, sem
o envolvimento estratégico da area
responsavel por gente numa organi-
zagao?

Um RH empoderado serd espe-
cialmente util na solugdo de alguns
desafios essenciais, a comecar pelo
mais importante deles: inserir o
conceito e seus temas na estraté-
gia, influenciando visdo, missdo e as
metas de cada colaborador, e, por
consequéncia, o modelo de negé-
cio. Isso s6 ocorrera se os temas so-
cioambientais se transformarem em
pauta no processo de planejamento
estratégico; se o RH, nem sempre
visto como estratégico, for capaz de
estabelecer com a alta dire¢do pon-
tos de convergéncia e alinhamento,
argumentando em favor dos bene-
ficios concretos da sustentabilida-
de—reducao de riscos operacionais,
diminuicdo de custos de financia-
mento, ganhos de eficiéncia, atracdo
e manutencao de talentos, melhoria
do nivel de satisfacao dos stakehol-
ders, criagdo de valor reputacional
e aumento do valor econémico do
negdcio.

Nesse esforco, a area deve se
orientar por quatro questdes: (1)
como os valores de sustentabilidade

Ricardo Voltolini

é diretor de
Sustentabilidade da
ABRH-Brasil

podem inspirar futuros lideres? (2) o
que a empresa ganha ao incentivar
o desempenho associado com sus-
tentabilidade? (3) quais as medidas
e indicadores mais adequados para
enderecar o sucesso de individuos
e equipes que contribuem com sus-
tentabilidade? e (4) como encorajar
os gestores a incorporarem desa-
fios socioambientais em seus score-
cards?

Para criar um ambiente organiza-
cional receptivo a sustentabilidade,
o RH deve integrar o conceito a um
plano de incentivos, identificar/va-
lorizar os intraempreendedores do
tema e recompensar os colaborado-
res por meio de remuneracao varia-
vel baseada em resultados focados
no triple bottom line, e nao mais
apenas no bottom line.

E seu papel igualmente assegurar

V.

0 necessario desenvolvimento de
competéncias (conhecimento, habi-
lidades e atitudes) para a sustentabi-
lidade, lancando mao de programas
de educacgdo corporativa, agées on
the job, iniciativas estruturadas de
desenvolvimento de valores e de au-
todesenvolvimento e ainda instan-
cias de governanca do tema, como
comités interdepartamentais. Assim
como também lhe cabe atrair e con-
tratar jovens profissionais identifica-
dos com os valores da companhia e
interessados nas chamadas “carrei-
ras de impacto’, a procura de opor-
tunidades de fazer contribuicbes
positivas para o mundo por meio
do seu trabalho. E possivel implan-
tar uma cultura de sustentabilidade
sem a participacao ativa do RH? Nao.
Certamente, ndo em toda a sua ple-
nitude.
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AMBIENTE,
CORPORATIVO TOXICO:
COMO EVITAR?

Por Ivone Boldrini

Cobrancas, pressao por resultados,
incertezas e mercado competitivo
sdao alguns dos principais geradores
de instabilidade emocional no mun-
do corporativo e surtem efeitos nega-
tivos no clima organizacional de toda
a estrutura do negdcio, culminando
em perda de produtividade e, I4 na
ponta, queda no faturamento.

Ambientes tdxicos sao construidos
principalmente pela lideranga. Preo-
cupados em mostrar resultados defini-
dos pela estratégia operacional, criam
um ambiente de inseguranca e des-
respeito com os colaboradores que se
manifesta no tom de voz inadequado,
em palavras duras e postura invasiva,
como se os fins justificassem os meios.

A equipe, eternamente assom-
brada pelo fantasma da demissao,
recolhe-se e evita se posicionar. O
trabalho é visto como um fardo e o
lider ndo como companheiro, mas
como um déspota que sé acredita
em si mesmo. E, infelizmente, este
modelo de gestao “quem pode mais,
fala mais alto” costuma ser reprodu-
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zido em toda a cadeia hierdrquica,
da presidéncia ao operacional. Quem
consegue ser produtivo em um am-
biente assim?

CIENCIA E PRODUTIVIDADE

Ha anos a neurociéncia tem estu-
dado como as condi¢ées do ambien-
te de trabalho e os estimulos externos
influenciam a produtividade. Ficar ex-
posto a cendrios de incertezas, espe-
cialmente os que se prolongam, pro-
voca muito stress, que quando aliado
a agitacdo em excesso, auséncia de
objetivos bem definidos, falta de foco
e atencdo - caracteristicas comuns
dos profissionais de hoje em dia -, re-
sulta em um desempenho profissio-
nal seriamente comprometido.

O que as organizacbes de hoje
precisam sao lideres do tipo que nao
estd no seu cargo para comandar,
mas para direcionar a estratégia da
empresa, levar a cultura e valores da
organizagdo para os processos dia-
rios, mediar conflitos e, claro, tomar
decisbes. Porém, sempre em conjun-
to com a equipe. Vérias cabecas sem-
pre pensarao melhor do que uma.

O Grupo 5A sempre se pautou
pela premissa de que as empresas
precisam contar com o colaborador
certo no lugar certo como chave para
ganhar produtividade. Em relacao
aos lideres, isso ndo é diferente. Com
a evolugao da ciéncia dos Recursos
Humanos, hoje é possivel identificar
o profissional com o melhor perfil
para encabecar uma equipe e utili-
zar ferramentas que potencializem
as suas habilidades e o transformem,
de fato, em um profissional de lide-
ranca. Mas como isso é feito? O que é
preciso, afinal, para ser um lider?

COMO CHEGAR AO PERFIL
IDEAL?

Hoje em dia, o grande desafio das
organizagoes é encontrar (ou formar)
o lider que combine, na medida do
possivel, o melhor conjunto de quali-
dades - com a razao se sobressaindo.
E preciso, enfim, equilibrar valores
e inteligéncia emocional. Chegar a
este resultado é um dos objetivos

Ivone Boldrini é
coordenadora do RH
Corporativo do Grupo
5A. Psicéloga com
especializagdo em Andlise
Transacional, Programacéo
Neurolinguistica

e Neurociéncia.

Realiza trabalhos de
desenvolvimento de
liderancas e gestdo de
pessoas, e ja desenvolveu
atividades em empresas
como Sadia, Amil, Nestlé
e Avon

do Programa Empresa Consciente,
idealizado pelo Grupo 5A a partir de
técnicas como a analise transacional,
que possibilita a verificacao de com-
portamentos negativos e auxilia no
processo de mudanca. O profissio-
nal, quando tem acesso a essa teoria,
passa a entender sua estrutura fun-
cional e identifica quais sdo os gati-
Ihos que provocam o desequilibrio
emocional.

O programa também trabalha
com programagao neurolinguistica,
que mostra as crencas limitantes do
profissional e as modifica para ati-
tudes transformadoras. Pelo lado da
psicologia positiva, o lider recebe
coaching para reflexao e identifica-
cao de alternativas para resolucao de
problemas, além de receber auxilio
para aprender a estabelecer obje-
tivos e se atentar as metas. Aliada a

isso ainda estad a técnica de “Mind-
fulness”, que utiliza a respiracdo para
tranquilizar a mente e diminuir o
stress e a ansiedade.

O enfoque da implementacao
desse programa na camada de lide-
ranga cria um ambiente de saude
fisica, mental e de bem-estar entre
todos os colaboradores. Por meio
de um sistema sélido de gestao de
metas, meritocracia e pesquisas de
clima organizacional é possivel ain-
da mensurar a resposta dos profis-
sionais aos treinamentos e o conse-
quente aumento da produtividade
em todos os niveis da empresa.

Bons lideres, via de regra, nao
nascem espontaneamente. E preciso
cultiva-los, dar a eles instrumentos
que os motivem a evoluir, transfor-
mando em definitivo a sua organiza-
¢ao para o futuro.
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NEGOCIA

A negociacao é uma atividade tao
corrigueira e entremeada em nos-
sa forma de viver nos dias de hoje
que ndao nos damos conta da com-
plexidade do seu processo. Desde
que nascemos, ja negociamos com
a nossa mae a hora da mamadeira,
e essa necessidade é constante em
nossas vidas. Pode ser com conju-
ges, filhos, chefes, prestadores de
servicos... tudo é negociado a todo

momento. Por isso, a consciéncia
acerca desse processo € funda-
mental para que um movimento de
aprendizado e melhoria se inicie.
Como dizia Victor Frankl, um psi-
quiatra criador da Logoterapia, um
dos movimentos mais importantes
de nossos dias dentro da psicologia:
“Entre o estimulo e a reacdao hd um
espaco. Nesse espago estd nosso
poder de escolher nossa resposta.

CAO
CONSCIENTE

Por Allessandra Canuto

Na nossa resposta esta nosso cresci-
mento e nossa liberdade.” E hoje eu
complementaria: é nessa resposta
que estd a criagao dos nossos resul-
tados.

Resolvi comecar este artigo so-
bre Negociacao e Solucdo de Con-
flitos com esta frase para lembrar
que uma negociagao é realizada en-
tre duas ou mais pessoas que estao
impregnadas por seus repertorios
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de vida, suas crencas, seus valores,
suas personalidades e, principal-
mente, suas verdades.

Quando negociamos, utilizamos
esta carga impregnada de informa-
¢Oes para lidar com as situagdes que
se apresentam. Assim, uma primeira
consciéncia é a percepcao de como
a diferenca se apresenta a partir da
forma pela qual utilizamos este re-
pertério. Serd que elaboramos as
respostas pensando em todos os
fatores internos e externos, ou serd
que respondemos de maneira auto-
matica?

Organizar a nossa comunicacao
de maneira mais perspicaz aumenta
a possibilidade de estabelecermos
propostas para acordos mais satis-
fatorios, em que os interesses das
duas partes estejam contemplados.
Sendo assim, o que fazemos com
nossas experiéncias esta diretamen-
te relacionado ao nosso perfil com-
portamental, algo que vou explicar
melhor no decorrer deste artigo.

Para comecar, vamos pensar no
nosso perfil de negociacao atual. De
modo diferente que antigamente,
quando era fato que dentro de uma
negociacao, para um ganhar, o ou-
tro tinha que perder (relacao ganha
x perde), a evolugao humana e suas
formas naturais de se lidar com as
pessoas mostraram que quem “per-
de” se frustra e dificilmente volta a
negociar de novo com quem “ga-
nhou”; afinal, temos um universo de
pessoas com quem podemos nego-
ciar, e as pessoas dessa negociacao
poderdao eventualmente escolher
outros pares para negociar de novo.
Atualmente, porém, a maior ten-
déncia no cendrio de negociacao
é a busca pelo ganha x ganha, em
que as partes envolvidas buscam
atender suas necessidades ao mes-
mo tempo que as necessidades da
outra parte também sao atendidas.

Num mundo cheio de concor-
réncia, ndo had mais espaco para
negocios inconsequentes. Afinal,
conquistar um novo cliente é muito
desafiador, e por isso todo esforco
deve ser feito para manté-lo. Assim,

criar estratégias para conquistar
relacionamentos duradouros é im-
prescindivel. E isso que vai garantir
a recorréncia das vendas e das indi-
cacoes.

Para efetivar este processo pre-
cisamos procurar compreender o
que efetivamente desejamos obter
da negociacdo e melhorar nossa
percepcdo para reconhecer o que

¢

ORGANIZAR A NOSSA
COMUNICACAO

DE MANEIRA MAIS
PERSPICAZ AUMENTA

A POSSIBILIDADE DE
ESTABELECERMOS
PROPOSTAS PARA
ACORDOS MAIS
SATISFATORIOS, EM QUE
0S INTERESSES DAS
DUAS PARTES ESTEJAM
CONTEMPLADOS. O
QUE FAZEMOS COM
NOSSAS EXPERIENCIAS
ESTA DIRETAMENTE
RELACIONADO

AO NOSSO PERFIL
COMPORTAMENTAL

))

o outro deseja. S6 dessa maneira
poderemos abrir o processo de ne-
gociacdo com multiplas opgdes, em
vez de ir negociar apenas um preco
ou um prazo, por exemplo. E isso
serve tanto para a esfera profissio-
nal como para a pessoal.

No inicio do artigo citei a questao
do impacto do perfil comportamen-
tal nas negociagbes e disse que se

conseguirmos mapear esse perfil
adequadamente ficarda mais facil
para identificarmos os interesses
propulsores da negociagao. Entéo,
segue abaixo um pequeno resumo
de cada um dos quatro principais
perfis, seus sinais e suas motiva-
coes.

EXPRESSIVO

Tem comportamento criativo,
intuitivo, e estd sempre com o pen-
samento no futuro, o que pode
tornd-lo um pouco distraido. Este
perfil é curioso. Normalmente suas
roupas e ambiente de trabalho tém
aparéncia mais informal ou casual, e
eles ndao costumam criar resisténcia
a necessidade de adequacao.

Normalmente apresenta neces-
sidade de buscar inovagao, precisa
enxergar o futuro e prefere situa-
¢oes nas quais consiga se expressar
sem controles rigidos. Pode ser um
pouco rebelde ou teimoso quando
nao se sente compreendido, e pas-
sar a querer 0 NOvVo apenas por ser
novo.

DIPLOMATICO

Tende a ser mais sensivel, valo-
riza os relacionamentos e o desen-
volvimento de solugbes em con-
junto. E mais tradicionalista que o
Expressivo, estd sempre em busca
de harmonia e prefere delegar a au-
toridade. Seu ambiente de trabalho
tende a ter fotos de momentos com
os colegas de trabalho e com a fa-
milia e objetos de valor afetivo.

Normalmente tem necessidade
de diversao, participagao e celebra-
¢do. Para isso, mantém a comunica-
¢do sempre aberta e estda sempre
disponivel para ajudar as pessoas.
Por precisar de aceitagdo social, ter
reconhecimento é algo muito im-
portante para os Diplomaticos. Para
conseguir isso, tende muitas vezes a
manipular através dos sentimentos.

ANALITICO

As pessoas com este perfil nor-
malmente sao detalhistas, organi-
zadas e adoram fazer planejamento.
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Sao mais conservadoras, por isso
seu ambiente de trabalho é sempre
muito arrumado. Gostam de saber
onde esta cada informacao, objeto
ou documento.

Como sao conservadores, ten-
dem a seguir as regras, visam qua-
lidade em tudo que fazem e tém
a necessidade de conformidade e
previsibilidade, ou seja, precisam
saber o comeco, o meio e o fim de
tudo aquilo que se envolvem. Por
conta dessa demanda, acabam ten-
do dificuldades para se adaptar as
mudancas e podem impedir o pro-
€esso, pois tem aversao a riscos.

PRAGMATICO

Senso de urgéncia é palavra-cha-
ve para as pessoas com este perfil.
Sao sempre muito ativas, com mui-
ta iniciativa e praticidade. Podem
ser impulsivos e centralizadores
por acreditarem que sé eles mes-
mos sdo capazes de fazer da melhor
maneira. Costumam fazer as coisas
acontecer, eliminam a burocracia
e se auto-motivam como nenhum
outro; afinal, fazem o que for neces-
sario para conseguir o que preten-
dem.

O ambiente de trabalho do prag-
matico normalmente demonstra
seus resultados, ostentando de ma-
neira vistosa os prémios, diplomas
ou certificados adquiridos.

Como tem necessidade de ga-
nhar sempre, pode se tornar dificil
para se relacionar. Para negociar
melhor com este perfil é importan-
te que fique claro o que ele estd ga-
nhando no cendrio que estd sendo
proposto.

A questdao do perfil comporta-
mental é apenas uma das ferramen-
tas de melhoria do processo de ne-
gociacao, de maneira que, se conse-
guirmos ampliar nossa percepcao a
respeito de como o perfil da pessoa
com quem estamos negociando
pode estar influenciando a manei-
ra como a negociacao esta sendo
conduzida, poderemos, a partir des-
ta consciéncia, escolher utilizar os
pontos fortes do nosso préprio per-

Allessandra

Canuto é Facilitadora
e Coach para Alta
Performance e
Solucédo de Conflitos

fil para lidar melhor com os desafios
que se apresentarem. Assim ficara
mais facil abrirmos espaco para
criar novas solugbes, enxergar no-
vas possibilidades e interagir com a
outra parte, influenciando positiva-
mente a partir da forma como nos
colocamos.

Se conseguirmos mostrar que
compreendemos o que importa
para a outra parte e que estamos
dispostos a atender as suas neces-
sidades, ao mesmo tempo que esta-
mos trabalhando para atender nos-
sas préprias demandas, a tendéncia
de que ela passe a agir da mesma
maneira é bem considerdvel, pois
todos temos um gatilho inconscien-
te de reciprocidade que atua em
nosso comportamento recorrente-
mente.

Por isso minha conclusao é que

precisamos impreterivelmente nos
atualizarmos para manter nosso re-
pertério sempre vasto, seja através
de cursos, terapias, experiéncias,
leituras ou compartilhamento, ao
mesmo tempo que Nos propomos a
ficar atentos ao impacto que nossas
escolhas geram para nossa vida e
para o0 nosso entorno.

Estarmos atentos a como o pro-
cesso de negociacao se da nos fara
refletir sobre nosso papel no pro-
cesso de melhoria e na obtencao
de resultados melhores. Desejo que
através de estudos, experiéncias,
praticas e resultados constantes
possamos iluminar nossa conscién-
cia, melhorando nossos relaciona-
mentos profissionais e pessoais ao
mesmo tempo em que evoluimos
como seres humanos. E uma experi-
éncia reveladora, eu garanto!

CONARH

AcAo  ABRH BRASIL

O CONARH esta

ch egando

e a proxima virada,de Iote tambéem.

APROVEITE 0S ULTIMOS DIAS DO E TRAGA A SUA MARCA PARA
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www.conarh.org.br / (11) 3138-3420/ (AEME ABRHBrasil

CONARH 2018. De 14 a 16 de agosto no Sao Paulo Expo.

Rod. dos Imigrantes, km 1,5 - Vila Agua Funda - Sao Paulo - SP (a 1,Bkm do Metrd Jabaquara)
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GESTAO DE
FORNECEDORES
RESPONSAVEL REDUZ
RISCOS PARA NEGOCIOS

Recorrentes escandalos de escra-
vidao tém vindo a tona nos ultimos
tempos, fomentando o debate sobre
um dos mais descabidos problemas
sociais que persistem em existir em
pleno século XXI. As estimativas de
organizagdes internacionais sao alar-
mantes e nao deixam duvidas sobre
a urgéncia dessa discussdo: o Global
Slavery Index, classificacdo anual
publicada pela ONG Walk Free Fou-
ndation, contabiliza a existéncia de

Por Marcos Conde

aproximadamente 45,8 milhdes de
pessoas vivendo em condi¢oes de es-
cravidao atualmente.

Denuncias recentes como o leildao
de escravos na Libia, divulgado pela
CNN, revelam um lado apodrecido
da economia, jd que muitas dessas
pessoas sao encaminhadas para o
trabalho em fazendas e outros tipos
de sistemas de producdo. Esse tipo
de mao de obra, ilegal e sobretudo
desumana, esta infiltrada em diversos

ramos da indUstria, comércio e servi-
¢os, acabando por corromper toda a
cadeia de abastecimento.

A utilizacdo de mao-de-obra escra-
va é um dos maiores riscos a serem
avaliados na relagdo entre compra-
dores e fornecedores; no entanto,
nao é o unico elemento complicador
desse sistema. Também enfraquecem
a cadeia produtiva problemas de con-
formidade em relacdo a qualidade e
seguranca de materiais, processos e
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préticas danosas ao meio ambiente,
além de condutas inadequadas do
ponto de vista da responsabilidade
social.

A cadeia produtiva se enfraquece
significativamente com essas falhas,
que muitas vezes sao decorrentes da
falta de auditorias que demonstrem
a auséncia de adequacgdo as normas
vigentes. Ao comprar determinado
produto, varejistas, fabricantes e dis-
tribuidores esperam que seus forne-
cedores atendam a critérios financei-
ros e técnicos, cumprindo as normas
sociais e éticas que seus préprios
clientes e demais stakeholders espe-
ram. Quando esses requisitos ndo sao
cumpridos nas etapas primdrias do
sistema de abastecimento, as conse-
quéncias negativas se abatem sobre
as partes interessadas.

Por isso, mesmo adotando as boas
praticas de fabricacdo e seguindo to-
dos os processos legais e adequados
em suas atividades internas, empre-
sas podem sofrer prejuizos inestima-
veis, financeiros e principalmente de
imagem, se sua rede de fornecedores
também nao estiver em sintonia com
esses pressupostos.

Considerando esses riscos, é alta-
mente indicado as empresas a imple-
mentagao de um sistema de gestao
de fornecedores - inclusive os globais
- para garantir a procedéncia de seus
produtos e resguardar suas marcas,
aumentando a competitividade do
negdcio e fortalecendo o posiciona-
mento e reputa¢do no mercado.

Através desse sistema, empresas
como a Intertek, com experiéncia em
solugdes para a cadeia de suprimen-
tos, maximizam a visibilidade para
compradores e fornecedores. Para
tanto, oferecem uma série de solu-
¢Oes de auditoria, avaliacdo e suporte
para melhoria continua.

O sistema de gestdo de fornece-
dores envolve as seguintes etapas
principais: registro e filtragem de in-
formagdes do fornecedor; realizacdo
do perfil do negdcio; andlise e comu-
nicagdes baseadas no risco; servicos
de verificacao no local da empresa
fornecedora.

Marcos Conde
é Gerente Geral
para Certificacéo
de Sistemas da
Intertek Brasil

Cada processo é minuciosamen-
te analisado por meio de verificacdo
presencial e entrevistas sigilosas
com os colaboradores, com o intui-
to de conhecer a fundo as praticas
da empresa, identificando possiveis
falhas ou fraudes. Sdo considerados
desde fatores como as condi¢ées de
trabalho e a conformidade com a le-
gislacao trabalhista (cuidados com a
saude e seguranca relacionados ao
espaco fisico, ao estado de conserva-
¢ao dos equipamentos e mobilidrio
utilizados pelos funcionérios, a visto-
ria de laudos técnicos e de seguranca)
até a utilizacao dos recursos naturais
(como descarte de residuos, consu-
mo de energia, reaproveitamento de
agua).

Como resultado, perfis de fornece-
dores verificados sdo criados, incluin-
do informagdes financeiras, perfil da

empresa, qualidade do produto e
seguranca, capacidade de producao,
sustentabilidade e responsabilidade
social, de modo a permitir as empre-
sas avaliar e melhorar o desempenho
do fornecedor nestas areas. Isso pro-
porciona a transparéncia da cadeia de
abastecimento melhorado e a rastre-
abilidade necesséria para tomar deci-
soes de negdcios locais e globais.

Por caracterizar uma vantagem
competitiva indispensavel no dis-
putado mercado atual, seja qual for
o ramo de atuacao ou porte da em-
presa, hd uma procura espontanea
cada vez maior por procedimentos de
gestdo de fornecedores. Dessa forma
as empresas passam a entender a im-
portancia de fortalecer, através de fer-
ramentas aceitas internacionalmente,
a cadeia de abastecimento em que
estd inserida.
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CARREIRA DE
SUCESSO NA ERA DA
TRANSFORMACAO
DIGITAL

Nunca antes na histéria da Huma-
nidade se conviveu com tantas infor-
magoes simultaneamente, tudo isso
devido a evolucao da tecnologia. Por
exemplo, o dbaco foi a primeira cal-
culadora, e durante varios séculos foi
sendo desenvolvida e aperfeicoada,
tornando-se a principal ferramenta
de célculo por anos, e somente depois
foi substituida pela régua de calculo
criada pelos intelectuais da época do
Renascimento. E, para concluir este

Por Célia Campos

flashback, em 1693 o padre inglés cha-
mado William Oughtred criou uma ta-
bela amplamente relevante para a rea-
lizacdo de multiplicagbes muito gran-
des, e a base de sua invencao serviu de
pesquisa para o escocés John Napier,
que descobriu varias propriedades
matematicas interessantes e deu a elas
o nome de logaritmos. Pensar nesse
processo nos faz perceber claramente
esta evolugao.

De 14 para ca a tecnologia mudou

fundamentalmente o ritmo das coisas.
Mas foi a partir da computacao moder-
na, ou seja, do uso de computadores
digitais, que as mudancgas em inova-
¢ao se tornaram cada dia mais rapidas.
Desde a criacao da primeira geracgao,
em 1946, até a quarta geracgao, inicia-
da em 1970 e que segue até hoje, co-
nhecida pelo advento dos micropro-
cessadores e computadores pessoais,
as plataformas digitais ndo somente
remodelaram a forma como os negé-
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cios sao conduzidos, como também a
sua propria natureza.

Estamos convivendo com a trans-
formacéo digital — software que pode
prever nossos comportamentos e ne-
cessidades, cloud computing, redes
sociais, mobilidade, Inteligéncia Arti-
ficial, Internet das Coisas e até o pro-
posito do trabalho. A forma pela qual
as pessoas vivem e trabalham estd
mudando e continuara a mudar. Uma
pesquisa do MIT (Massachussets Insti-
tute of Technology) com lideres de ne-
gécios nos niveis de C-Suite concluiu
que as empresas de alta performan-
ce combinam estratégias digitais de
negocios com diretrizes da lideranca
para melhorar a experiéncia do clien-
te, otimizar os processos operacionais
e atualizar os modelos de negécios.

De outro lado, as empresas também
estdo tendo que lidar com questdes
como aquecimento global, susten-
tabilidade, diversidade, convivéncia
entre geragdes e o futuro do trabalho,
ou seja, o tao conhecido VUCA - Vo-

¢

LIDERAR TAMBEM

E UM PROCESSO
DESCONHECIDO

E PODE SUSCITAR
PERGUNTAS AINDA
DIFICEIS DE RESPONDER
PARA MUITOS
PROFISSIONAIS,

COMO: QUAIS AS
CAPACIDADES QUE
PRECISO PERSEGUIR

E DESENVOLVER NA
ORGANIZACAOQ? ) )

latilidade, Incerteza, Complexidade
e Ambiguidade, sigla em inglés que
vem cada vez mais sendo discutida
em ambientes corporativos sobre o
processo de transformacdes do mun-
do atual. Nesse contexto, liderar tam-
bém é um processo desconhecido e
pode suscitar perguntas ainda dificeis
de responder para muitos profissio-
nais, como: quais as capacidades que
preciso perseguir e desenvolver na or-
ganizagao? Como liderar pessoas com
esses valores em evolucao? Por quanto
tempo meu modelo de gestao ainda
vai funcionar?

Diante de tantas mudancas e inova-
¢oes tecnoldgicas, o que o profissional
- independentemente da geracdo a
que pertence - precisa fazer é pen-
sar na carreira como um processo de
transformacdo, que permite evolucdo
e adaptacdo a novos conceitos da era
digital.

Os empregos sao mais varidveis e as
habilidades se tornam mais obsoletas
que antes. As organizacdes estao con-
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tratando menos, pagando menos, e
em alguns casos substituindo a forca
de trabalho humana por maquinas e
terceirizando sempre que possivel.

Os lideres, especialmente da gera-
¢ao Baby Boomer e X, devem usar a
tecnologia a seu favor; as midias so-
ciais, por exemplo, passaram a ser uma
necessidade humana bdsica, porque
as pessoas querem estar conectadas,
fazer a diferenca e se entrosarem.
Construir e desenvolver uma soélida
rede de contatos é imprescindivel para
o profissional que almeja construir
uma forte marca pessoal e se destacar
no ambiente de trabalho.

Sequir as fontes certas e os especia-
listas do setor em que o profissional
atua é importante para manté-lo atu-
alizado. As redes de contatos ajudam
o profissional a permanecer ligado as
pessoas que conhece, tornando mais
facil abrir portas para novas oportu-
nidades, mas é importante criar perfis
em redes sociais selecionadas. O ideal
é que o profissional tenha o seu perfil
nas quatro maiores plataformas: Linke-
din, Google+, Twitter e Facebook, mas,
uma vez que é criado um perfil na mi-
dia social, é importante gerencia-lo
ativamente; portanto, ndao se inscreva
em um numero maior de redes do que
consegue gerenciar. E saiba quando
ter um contato pessoal, pois existem
ocasides em que o tempo dedicado ao
contato presencial é fundamental.

Outra forma de o profissional pro-
mover o know-how é usando o video.
Pense no YouTube como outra manei-
ra de construir a sua marca, dizendo
algo sobre um projeto bem-sucedido
sem revelar informagdes confidenciais
ou criando um video sobre algum as-
sunto que possa interessar o publico
que vocé pretende atingir, mas tenha
cuidado para que o texto nao ultrapas-
se 2 a 3 minutos de duracgao, que é o
maximo que as pessoas assistirao.

NOVA ONDA DE TALENTOS
No relatério da AESC (Association of
Executive Search Consultants) sobre
a nova onda de talentos executivos,
canalizando os lideres da geracdao X
e Millenium para liderar a mudancga e

Célia Campos é
diretora executiva

da Meta Executivos,
divisdo do Grupo Meta
RH especializada em
prover solu¢des em
Executive Search para
Média e Alta Gestdo

e Desenvolvimento
Organizacional

prover inovacdo, foram entrevistados
mais de 850 executivos de negdcios
em todo o mundo para obter informa-
coes sobre seus maiores desafios orga-
nizacionais até o momento e entender
como eles estdao preparando a préxi-
ma geragao de lideres para conduzir o
navio a medida que o talento da Baby
Boomer se retira da forca de trabalho.
O que eles encontraram foi um grau
de ansiedade nos executivos séniores
de como lidar com o ritmo do clima de
incerteza e de rapida mudanca econé-
mica, social e tecnoldgica. Entretanto,
o desconhecido traz sempre riscos e
oportunidades.

Quanto a atrair, reter e desenvolver
anova geracgao de lideres executivos, o
planejamento de sucessao é o primei-
ro ponto a ser trabalhado para garantir
alongo prazo a continuidade do neg6-
cio. A préoxima geracao lidara com di-

ferentes tipos de organizacao, mais di-
namicas e descentralizadas, baseadas
em solucgdes digitais e na habilidade
de liderancga, pensamento estratégico,
comunicacao, atitude positiva e rela-
cionamentos interpessoais.

Tendo em vista essas realidades, a
habilidade mais crucial que qualquer
profissional pode ter, seus pontos
fortes, sdo suas competéncias, como
lideranca, organizacao ou valores,
porque embora o0 seu emprego possa
mudar amanha e a tecnologia esteja
constantemente em mudanca, 0s seus
pontos fortes sdo a sua constante, que
0 acompanharao independentemente
das mudancas tecnoldgicas. Por isso,
é importante descobrir como usar os
seus pontos fortes e os seus valores
Unicos na sua marca pessoal e se tor-
nar indispensavel — a marca pessoal é
a chave para o sucesso.
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El comuNIcARo

MOTIVACAO

IMPULSIO
CRESCIMENTO

A importancia dos videos motivacionais e de

treinamento para RH

ma equipe bem alinhada é
capaz de mexer, positiva-
mente, com toda a estrutura

de uma empresa. E uma das ferra-

mentas que tem contribuido para
isso sao os videos motivacionais e
de treinamento, muito utilizados
pelos departamentos de RH.

A O

88| GestdoRH Edigao 137-2018

De acordo com o diretor da Bi-
Filmes, Rodnei Vasconcelos, como o
setor de Recursos Humanos precisa
atuar de forma estratégica, enga-
jando e melhorando a performance
dos colaboradores, muitas empre-
sas estdo investindo na producao
de videos.

Para se ter uma ideia de como a
tendéncia esta apenas comec¢ando a
se fortalecer, um relatério da Cisco
- empresa multinacional americana
do setor de tecnologia da informa-
¢do - aponta que até 2019 o con-
sumo de video corporativo deverd
atingir a marca de 77%.

E os numeros nao acabam ai: es-
tima-se que 82% de todo o trafego
da internet sera gerado por videos
em 2020.

Rodnei comenta que alguns
clientes da BiFilmes, ja antenados
com o mercado, estao investindo no
setor e tém colhido bons frutos des-
sa iniciativa.

“Aqui na BiFilmes, realizamos di-
versos tipos de video para empre-
sas, como treinamento para colabo-
radores, video de apresentacao da
empresa, integracao, motivacional,
seguranca do trabalho, entre ou-
tros”, conta.

MOTIVACAO IMPULSIONA O
CRESCIMENTO

Diante das dificuldades do mer-
cado, principalmente em tempos de
crise, as empresas precisam ter em
mente que este é o momento de in-
vestir na capacitacao de seus colabo-
radores.

Em um passado nem tdo distan-
te assim, oferecer treinamentos e
palestras motivacionais exigia uma
logistica enorme, fora o custo alto
de realizacdo. Agora, através dos vi-
deos, é possivel treinar de forma as-
sertiva, passar a mesma mensagem
para todos, inclusive para os novos
funcionarios, tudo de forma clara e
objetiva.

Uma empresa que se destaca por
focar nesse tipo de estratégia, pro-
duzindo videos motivacionais e de
treinamento para RH, é a Reed Exhi-

Rodnei
Vasconcelos,
diretor da
BiFilmes

bitions Alcantara Machado.

“A diretora de Recursos Humanos
da empresa, Alinne Rosa, nos procu-
rou com essa necessidade e, agora,
tem colhido bons frutos desde que
tomou a iniciativa”, destaca Rodnei.

Com a experiéncia de atuar ha
anos nesse mercado de producao de
videos, Rodnei tem observado que
os videos motivacionais ajudam as
empresas a potencializarem seus ne-
gocios.

Quem investe na capacitacao dos
colaboradores tem muito mais chan-
ces de aprimorar os resultados. Além
disso, funciondrios motivados traba-
Iham mais engajados e focados no
crescimento de todos.

Outro lado positivo dos videos
motivacionais é que 94% dos empre-
sarios acreditam que os videos sao
uma forma de quebrar barreiras lin-
guisticas e comunicativas.

Isso ocorre porque os videos tém
esse poder mais dinamico na hora de
transmitir a mensagem, despertan-
do a atencao e facilitando a comuni-
cacao de todos.
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O CLIENTE NO CENTRO DAS
ESTRATEGIAS DE NEGOCIOS

Livro “Mude ou Morra” gera reflexao sobre as mudancas
trazidas pela Nova Economia

tuais sécios da Organica, em-
Apresa que lidera o crescimento

acelerado de negdcios, com
o objetivo de auxiliar companhias
em busca de avanco exponencial e
sustentavel, Renato Mendes e Roni
Cunha Bueno também tém em co-
mum passagens pela Netshoes - o
primeiro como head de Marketing e
Comunicagdo e o segundo como vice
-presidente. A experiéncia em uma or-
ganizacao cada vez mais consolidada
no mercado brasileiro ajudou ambos
na escrita do livro “Mude ou Morra -
Tudo o que vocé precisa saber para fa-
zer crescer seu negdcio e sua carreira
na Nova Economia’, langado pelo selo
Planeta Estratégia, da Editora Planeta.

De maneira simples e objetiva, Re-
nato e Roni destacam que o periodo
de transicao vivido atualmente deve
ser considerado uma grande oportu-
nidade para quem quer comegar um
negocio ou reinventar a carreira, e
também para as empresas que preci-
sam se adaptar a essa nova ordem. “E
uma chance Unica para que pessoas
comuns facam coisas extraordinarias’,
ressalta Renato.

Com base na observacdao e no
convivio dos autores com alguns dos
maiores lideres da Nova Economia,
“Mude ou Morra” apresenta os “7
Principios da Evolucao Exponencial’,
que funcionam como um guia para
aqueles que buscam o crescimento
acelerado e a evolugao como pessoa
ou empresa. “Nunca foi tdo perigoso
se sentir seguro. Os conformados vao
morrer’, afirma Roni.

O livro teve langcamento no final
de marco na capital paulista, e a se-
guir vocé pode ler o inicio da primeira
parte.

RENATO MENDES e RONI CUNHA BUEND

UOE ou
ORR

TUDD QUE VOCE PRECISA SABER
- PARA FAZER CRESCER SEU NEGOCID

F"la":m ESTRATEGIA E SUA CARREIRA NA NOVA ECONDMIA

-

PARTE1- ANOVA
ECONOMIA: O QUE E, COMO

O MUNDO MUDOU

FUNCIONA E TUDO QUE Faca este exercicio: va a uma escola
VOCE PRECISA SABER PARA de criangas entre 7 e 8 anos e pergunte
SE DAR BEM NELA a elas o que querem ser quando cres-
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cer. Vocé deve ouvir coisas como “as-
tronauta” ou “jogador de futebol”. Ok,
pode até ser que vocé esteja diante
de um novo Ronaldo ou de um futuro
profissional da Nasa, mas o que esses
meninos ndo sabem - nem vocé - é
que, quando chegar a hora de escolher
uma profissao, mais da metade dessa
turminha vai seguir uma carreira que
ainda nem existe. Sim, essa € a previsao
do Férum Econémico Mundial: 65%
das criangas que entram na escola hoje
trabalhardao em dreas que ainda nao
foram criadas. Muitas carreiras nasce-
rao e, claro, varias outras deixardao de
existir.

O mundo esta mudando. “Mas ele
estd permanentemente mudando’,
vocé pode dizer. E verdade. Entretanto,
agora as mudangas estao acontecendo
em um ritmo nunca visto antes. Os ci-
clos de inovagao estao cada vez mais
curtos e isso causa impactos na eco-
nomia global, na ascensao e queda de
alguns paises e empresas, na relagao
de marcas e seus consumidores, no
mercado de trabalho e, claro, na forma
como Vocé vive a sua vida.

Nunca tivemos tanta informagao
disponivel, e essa parece ser uma das
causas da velocidade com que tudo
isso estd acontecendo. Segundo esti-
mativa do pensador Buckminster Ful-
ler, em seu “Knowledge Doubling Cur-
ve’, até 1900 o conhecimento humano
dobrava aproximadamente a cada
século. Dali ao fim da Segunda Guer-
ra Mundial, passou a dobrar a cada 25
anos. Hoje, s6 para se ter uma ideia, o
conhecimento humano dobra, em mé-
dia, a cada treze meses. E, de acordo
com a IBM, a construcao da Internet
das Coisas podera levar a duplicagao
do conhecimento a periodos de doze
horas. Estamos dizendo que algo que
levava cem anos para acontecer agora
podera ocorrer na metade de um dia.
E como é o conhecimento que alavan-
ca a transformacdo, o mundo seguird
mudando em um ritmo cada vez mais
alucinante.

Para perceber como isso ocorre na
prética, basta olhar ao seu redor. Ou
vocé nao notou que cada vez menos
pessoas vao as bancas de jornal do seu

bairro? O jornaleiro logo ganhara mais
dinheiro vendendo balas e bebidas do
que revistas e jornais — se ja nao ganha.
Ele esta perdendo negdcios a medida
que as pessoas passam a ler tudo em
smartphones e tablets. E os agentes
de viagem que ficam sentados atrds
de uma mesa, esperando que alguém
chegue para planejar suas férias, até
quando vao durar? Com sites como
Booking.com, Google Flights e Airbnb,
qualquer um pode reservar hotel ou
alugar um apartamento sozinho, falan-
do com gente do mundo inteiro e es-
colhendo o lugar no planeta que mais
tenha a ver com seu bolso ou seu estilo
de viagem. Sem intermedidrios. Sem
sair de casa. Quer falar sobre o impacto
do WhatsApp e do Skype na forma de
Nos comunicarmos com Nnossos ami-
gos, ou podemos parar por aqui? Todos
os setores da economia sofrerdo uma
transformacao disruptiva por conta do
digital. E uma questdo de tempo. Vocé
esta pronto para isso?

Um dos aspectos dessa transforma-
¢ao que mais nos interessa esta relacio-
nado a adaptacao das empresas e dos
profissionais a esse novo mundo. Uma
grande selecdo natural corporativa
esta acontecendo bem debaixo do seu
nariz. Empresas novas estdo fazendo as
antigas comerem poeira. Seja sincero:
se vocé fosse um investidor, apostaria
seu dinheiro nas velhas cooperativas
de taxi apods o surgimento de empresas
como Easy Taxi, 99 e Uber? Nés, nao!
Nao é preciso ser especialista para sa-
ber quem esta saindo na frente. Basta
estar vivo e experimentar esses novos
servigos e produtos da perspectiva do
cliente para entender quem representa
o futuro e quem ficou no passado.

Tome como exemplo o que a Ne-
tflix fez com a Blockbuster e esta fa-
zendo com a TV aberta. Vamos tornar
isso um pouco mais ludico e divertido.
Imaginamos aqui como seria um diélo-
go entre os executivos de um canal de
TV aberta e os da Netflix com alguns
consumidores comuns. Na nossa visao,
seriam mais ou menos assim. O primei-
ro com a TV aberta. O segundo com a
Netflix. Vejam o que eles dizem e volta-
mos a seguir.

Dialogo 1

TV Aberta: Quer assistir a uma histéria
legal?

Consumidor: Quero! O que é?

TV Aberta: O nome é novela e passa to-
dos os dias as 21h.

Consumidor: Mas as 21h eu tenho aula
na faculdade/natacao/ que colocar
meu filho para dormir/trabalho/que
ficar com a minha namorada (escolha
uma resposta).

TV Aberta: Quer assistir? E do meu jeito!
As 21h em ponto na suaTV!
Consumidor: Da para ver do celular?

TV Aberta: Hummmm... nao!
Consumidor: Ok, vou para casa e vejo.
As21h, né?

// quando a tal da novela comeca a es-
quentar, pinta um intervalo //

Consumidor: Ei, por que parou? Eu nao
quero ver esse sabao em po!

TV Aberta: Minha novela, minhas re-
gras. Meu modelo de negdcio sé fun-
ciona assim.

Consumidor: Grrrr...

// quando fica bom mesmo, acaba o
capitulo //

Consumidor: Que incrivel, quero mais!
TV Aberta: Amanha, mesmo bat-hora-
rio, mesmo bat-canal.

Consumidor: Mas eu quero agora!l

TV Aberta: Ja disse: minha novela, mi-
nhas regras. Tenho que rentabilizar
esse troco.

Consumidor: Grrrr...

Dialogo 2

Netflix: Quer assistir a uma historia le-
gal?

Consumidor: E a tal novela?

Netflix: O nome é série e...

Consumidor: Ja sei, é tipo uma novela!
Que horas passa?

Netflix: A hora que vocé quiser. Pode
ver na TV, tablet, celular...

Consumidor: Mesmo? Qualquer hora,
onde eu quiser? Sei ndo, ta estranho
isso... Tem intervalo?

Netflix: Sem intervalo.

Consumidor: Mas esse modelo de ne-
gocio para de pé?
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Netflix: Sim, vocé paga uma assinatura
mensal. Ah, e eu lhe dou a série inteira,
vocé pode assistir a tudo de uma vez se
quiser.

Consumidor: S2

Voltamos para comentar. Antes de
mais nada, sei que muitos de vocés ja-
mais assistiram a uma série inteira em
um fim de semana na Netflix, mas, acre-
ditem, algumas pessoas fazem isso!

Mas vamos ao que importa: deu
para perceber quem estd ganhando
esse jogo? Quem representa a velha
economia e quem representa a nova?
Deu para perceber quem coloca o
cliente no centro da estratégia?

Serd que esses dois aspectos tém
algo em comum? Qual a relagdao de
tudo isso com essa revolugao — nao tao
- silenciosa que estamos vivendo?

Vamos comegar entendendo quem
sao essas empresas vencedoras e o que
elas ttm em comum. Sao as chamadas
startups: Google, Facebook, Skype, Air-
bnb, Uber, Netshoes, PayPal, Nubank.
Vocé nos diz qual delas prefere e nés
contamos qual é o segredo. Simplifi-
cando ao maximo, podemos dizer que
elas sao vencedoras porque entende-
ram antes das demais como funciona
a Nova Economia. E a regra basica des-
se jogo é SEMPRE colocar o cliente no
centro de suas estratégias de negdcios.

Na pratica, o que essas empresas
fizeram foi criar uma metodologia de
trabalho 100% direcionada ao cliente.
Elas descobriram que é sempre possi-
vel aprimorar a qualidade dos servicos
e produtos ofertados, adotando uma
perspectiva da busca infinita pela me-
Ihoria a partir da coleta de feedback de
clientes. Elas escutam o que os clientes
querem e, de forma muito rapida, dao
isso a eles. Essa é a forma mais rdpida
e facil de acelerar esse processo, traba-
Ihando em pequenos ciclos. E elas re-
petem isso sem parar. Insistentemente.

Sabemos que é muita coisa para
explicar de uma vez sé. Vamos abordar
cada um desses raciocinios ao longo
deste livro. Vamos comecar, claro, pelo
cliente. Ele sempre esteve acostumado
a ser maltratado pelas marcas. Elas fala-
vam e ele se calava. Acontece que com

a chegada das redes sociais, agora ele
tem voz. E se a empresa nao escutar, o
cliente esta pronto para gritar. A Nova
Economia permitiu que esse grito fosse
ouvido por centenas, milhares, milhdes
de pessoas. Se pararmos para pensar, a
tecnologia e as redes sociais subverte-
ram uma légica que existiu até os dias
atuais quando o assunto é a relagao en-
tre empresas e clientes. De novo, antes,
a empresa falava e o cliente escutava.

VAMOS COMECAR, CLAROQ,
PELO CLIENTE. ELE SEMPRE
ESTEVE ACOSTUMADO A
SER MALTRATADO PELAS
MARCAS. ELAS FALAVAM E
ELE SE CALAVA. ACONTECE
QUE COM A CHEGADA DAS
REDES SOCIAIS, AGORA
ELETEMVOZ.ESEA
EMPRESA NAO ESCUTAR,

O CLIENTE ESTA PRONTO
PARA GRITAR. ANOVA
ECONOMIA PERMITIU QUE
ESSE GRITO FOSSE OUVIDO
POR CENTENAS, MILHARES,
MILHOES DE PESSOAS

Era a ditadura das empresas. Elas esco-
Ihiam o que queriam vender e o cliente
escolhia entre as opg¢des disponiveis
para comprar. E o caso classico do Ford
preto. Vocé podia escolher qualquer
cor para seu Ford desde que fosse a
pretal Aempresa empurrava e o cliente
aceitava. E ficava quietinho.

Pois bem, como j& apontamos di-
versas vezes, o jogo mudou. Como? Es-
tamos falando de power to the people.
Ja ouviu esse termo? Numa tradugao

livre, seria algo como “poder as pes-
soas’, o tal do empoderamento. E isso
gue essas empresas vencedoras enten-
deram antes das outras. Hoje os con-
sumidores tém um poder nunca visto
antes. E quase como uma ditadura do
cliente! Com um telefone celular, o
cliente faz muita coisa. E capaz de gerar
dez novos clientes para uma marca de
gue gosta ou acabar com uma reputa-
¢do que levou cinquenta anos para ser
construida. Nao acredita? Em poucos
segundos, seu cliente pesquisa precos,
descobre o que outros consumidores
estao falando de vocé e pede opinido
de amigos sobre seu servico. Em me-
nos de um minuto, vocé pode perder
uma venda! E muito facil perdé-lo para
a concorréncia.

Quial a solucao para isso? Nao, nao
se trata de um Servico de Atendimen-
to ao Cliente (SAC) bacana que manda
cartas escritas a mao para consumido-
res insatisfeitos. Estamos falando de re-
almente repensar toda sua proposta de
valor para servir a um cliente cada vez
mais exigente, informado e 4gil.

Essa Velha Economia na qual (ain-
da) vivemos nasceu com a Revolugao
Industrial e ditou a forma como o mun-
do se organizou até agora. Simplifi-
cando muito, pense em uma linha de
montagem. As empresas investiram
em processos para ganhar escala e
produtividade. De carros a refrigeran-
tes, a ideia era produzir o maximo pos-
sivel e colocar tudo nas prateleiras, até
que viesse um consumidor e levasse.
Segundo esse modo de pensamento,
se vocé quisesse comprar qualquer
coisa, teria que se comportar como a
empresa determinasse. Na escolha do
produto, na cor, na forma, no horério
de funcionamento da loja etc.

Quando sequencial e repetitivo,
esse processo é nota 10. Volume. Es-
cala. Produtividade. Mas e quando
houver uma interrupgao na linha de
montagem? Quando algo tem que ser
diferente do que foi planejado? Ai, vira
uma grande dor de cabeca, pois o pro-
cesso tem que ser alterado. Isso gera
atrasos e perdas. Sai do convencional.
Entendeu agora por que o funcionario
do McDonald’s olha feio quando vocé
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pede seu Big Mac sem molho? Um
sanduiche sem molho atrapalha a vida
deles, vocé quebra a rotina e faz a pro-
dutividade cair. Porque aquele modelo
foi feito para atender a necessidade
da loja, ndo a sua! Cinco minutos mais
tarde, quando seu lanche chega, vem
com um adesivo “Especial para vocé”
ou algo do tipo. Mas se a empresa real-
mente pudesse lhe dizer algo, ndo seria
essa a frase, confie em mim.

A Nova Economia é baseada na in-
ternet e na tecnologia. Tecnologia que
da poder aos consumidores e que dei-
xa tudo extremamente instavel para as
empresas. Pois o cliente pode mudar
de ideia a qualquer momento, basta
ele perceber que tem uma empresa
fazendo melhor que a sua. Seus con-
correntes, que antes estavam na sua
cidade ou no seu estado, hoje estao
no mundo todo. E, acredite, em algum
lugar do planeta tem uma empresa fa-
zendo exatamente o que vocé faz de
forma mais rapida e barata. Déi, né?

Neste momento, as duas econo-
mias, a Nova e a Velha, convivem. Isso
quer dizer que vivemos em um peri-
odo Unico na histéria. Uma fase que
aconteceu ha mais de um século e
que s6 Deus sabe quando acontecerd
novamente. Temos o privilégio de vi-
ver essa ruptura que pode representar
uma grande oportunidade para quem
quer comegar um negdcio, reinventar
sua carreira e sua empresa e se adaptar
a essa nova ordem. E uma chance Unica
para que pessoas comuns facam coisas
extraordinarias.

Entretanto, essa convivéncia - en-
tre o novo e o velho — também traz
riscos. O primeiro deles, claro, é fazer
parte de uma das empresas da Velha
Economia, seja como dono ou fun-
cionario. E ser parte do time que sera
deixado para tras. Porque, ndo se iluda,
junto com a inovagao, o surgimento
de apps bacanas e a melhoria de servi-
¢os por meio da tecnologia, vem tam-
bém uma quebradeira generalizada
de empresas tradicionais. De compa-
nhias seculares com faturamento de
milhdes. De bilhdes. Isso ja esta acon-
tecendo. Vocé se lembra da Kodak? E
da Blockbuster? Empresas como essas

tinham tudo para capitanear a trans-
formagao e permanecer como a refe-
réncia nUmero um de seus segmentos.
Mas cometeram um erro grave: achar
que ser a maior bastava. Pararam no
tempo e pagaram caro por isso. O mes-
mo pode acontecer da perspectiva do
profissional. Se vocé parar no tempo,
sera devorado pela molecada que esté
chegando com o garfo e a faca na méo.

E é exatamente esse 0 outro risco

TEMOS O PRIVILEGIO DE
VIVER ESSA RUPTURA
QUE PODE REPRESENTAR
UMA GRANDE
OPORTUNIDADE

PARA QUEM QUER
COMECAR UM NEGOCIO,
REINVENTAR SUA
CARREIRA E SUA
EMPRESA E SE ADAPTAR
A ESSA NOVA ORDEM.

E UMA CHANCE UNICA
PARA QUE PESSOAS
COMUNS FACAM COISAS
EXTRAORDINARIAS

de que estamos falando. Ficar parado,
preso a antiga ordem, achando que
estd seguro, enquanto seus concorren-
tes, provavelmente aqueles que vocé
nem sonhou que existiam, j& nascem
surfando na nova onda. Nunca foi tao
perigoso sentir-se seguro. Portanto,
mexa-se! Conformados vdo morrer!
Para ajudé-lo nessa missao, criamos
uma série de principios que irdo prepa-
ra-lo para a Nova Economia. Sao “Os 7
Principios da Evolucao Exponencial’,

sete conceitos que irdo ajuda-lo a en-
tender o funcionamento desse novo
cenario e, a0 mesmo tempo, poderao
ser muito Uteis para tragar estratégias
vencedoras neste novo mundo. Eles re-
presentam a forma de pensar e agir da
Nova Economia.

De onde tiramos isso? De nossa
experiéncia em empresas da Nova Eco-
nomia. Seja como funciondrios, como
parceiros e até como clientes. “Os 7
Principios da Evolucao Exponencial”
sao fruto de nossa observacao e convi-
vio com alguns dos maiores lideres da
Nova Economia. Nosso trabalho con-
sistiu em fazer a leitura desse cenario e
agrupar as informagées da melhor ma-
neira possivel. E possivel resumir tudo
que sabemos e vivemos em apenas
sete conceitos? Claro que nao. Mas eles
sao um guia para esta jornada. Uma
bussola para quem busca o crescimen-
to acelerado, a evolugdo como pessoa
e como empresa. Quer conhecé-los?
Apresentamos a vocé “Os 7 Principios
da Evolugao Exponencial”:

1. Cultura do cliente;

2.Sim, é possivel;

3. O novo sempre vem;
4.\VVamos errar;

5. Postura de dono;

6. Viva bem no desconforto;
7.Foco e obsessao.

Agora vamos detalhar cada prin-
cipio. Nosso objetivo é que vocé com-
preenda o principio norteador de cada
um deles. Os exemplos e casos apre-
sentados sao a concretizagao dessa
nova forma de pensar e agir.

Para aqueles que querem se apro-
fundar nos 7 Principios, recomenda-
mMos uma visita ao site www.mudeou-
morra.com.br.

Ficha Técnica

Livro: “Mude ou Morra -

Tudo o que vocé precisa saber para
fazer crescer seu negocio e sua
carreira na Nova Economia”
Autores: Renato Mendes e

Roni Cunha Bueno

160 paginas

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

0800 777 4126 | adilis.com.br




