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CONHEÇA OS BENEFÍCIOS
DO CONVÊNIO MAIS 
ADMIRADO PELAS EMPRESAS. 
E O MAIS LEMBRADO 
PELOS FUNCIONÁRIOS.

_ SEM TAXAS 
CUSTO ZERO PARA IMPLANTAÇÃO E ADMINISTRAÇÃO DO BENEFÍCIO.

_ SEM EMISSÃO DO CARTÃO 
IDENTIFICAÇÃO POR CPF E SENHA.

_ PORTAL EXCLUSIVO PARA A GESTÃO DO BENEFÍCIO
MAIS AGILIDADE PARA OS SEUS FUNCIONÁRIOS E O SEU RH.

_ ECONOMIA DE VERDADE
DESCONTOS GARANTIDOS EM TODOS OS MEDICAMENTOS.

_ RELATÓRIOS E DASHBOARDS GRÁTIS
PODEROSA FERRAMENTA PARA COMPLEMENTAR A GESTÃO 
DE SAÚDE DA SUA EMPRESA.

_ INTEGRADO AO E-COMMERCE E TELEVENDAS
PERMITINDO COMPRAS DE QUALQUER LUGAR 
DO BRASIL SEM SAIR DE CASA.

_ IDEAL PARA EMPRESAS COM MAIS DE 50 FUNCIONÁRIOS.

_ MAIS DE 1.200 LOJAS PRÓPRIAS NO BRASIL.

A marca mais admirada 
pelos RH em 2018. O convênio 

eleito 2 vezes consecutivas 
como Top of Mind das empresas 

e reconhecido pelos clientes 
como fornecedor de confiança.
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        principal
      é a atitude
    das pessoas.

Se estamos sempre fazendo di ferente, 

é  porque temos uma equipe que faz  a  di ferença. 

Esse  é  o  resultado do trabalho e  da dedicação 

de mais  de 15 mi l  pessoas  que fazem par te  dela . 

O nosso muito obr igado aos  prof iss ionais  de RH 

que e legeram a  Sapore e  nos  concederam 

estes  prêmios,  e  à  Revista  Gestão RH pelo 

reconhecimento que nos  enche de orgulho.
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COLABORADORES
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Garantir o bem-estar de seus colaboradores 
em qualquer parte do mundo é o que faz 
do Master International um plano de saúde 
realmente premium. Com acesso a hospitais 
e laboratórios referências e consultas com 
os melhores e mais renomados provedores 
em 190 países.
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Para a Gestão 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 Saudáveis 
(EPS) e Práticas de Gestão de Pessoas 
(PGPs). A participação das empresas 
listadas no grupo das Maiores e Me-
lhores da revista Exame e entre as 
Melhores Empresas para se Trabalhar 
(GPTW e FIA) é essencial, pois são 
estas empresas que estão com suas 
práticas de gestão de pessoas cada 
vez mais azeitadas. 

O mercado 
voltou a aquecer 
e a economia bra-
sileira já tem uma 
perspectiva de 
retomada. Eviden-
temente, ainda 
são poucos os si-
nais que apontam 
para essa realidade 
mais positiva, mas 
eles existem (como 
vemos na redução 
de juros e na volta 
do emprego e da 
produção). Em um 
ano de Copa do 
Mundo e de elei-
ções, o fato de a 
economia andar já 
é um alento.

A questão institucional, especial-
mente da política nacional e da for-
te intervenção do Judiciário, ainda 
preocupa e deixa o cenário incerto. 
É provável que somente o passar 
dos meses dê uma clareza sobre o 
rumo do País. A grande rejeição do 
presidente Michel Temer, a prisão do 
ex-presidente Lula e os processos ju-
diciais sucessivos contra deputados, 
senadores e ministros do Governo 
garantem este cenário nebuloso. 

A saída de diversos ministros para 
tentar reeleição em seus Estados de 
origem e a fraqueza dos nomes es-
colhidos para os cargos vagos mos-
tram que a velocidade da retomada 
será lenta e gradual, e dependerá, em 

muito, do resultado das eleições de 
outubro. Se não surgirem nomes que 
tragam maior adesão popular e sinais 
de mudanças no modus operandi da 
política nacional, certamente o cená-
rio econômico vai se complicar.

As boas notícias estão vindo lá de 
fora. O mercado internacional está 
mais otimista e a Europa, os EUA e a 
Ásia estão retomando suas econo-
mias e encontrando caminhos para 
inovação em seus produtos e servi-
ços. Cabe ao Brasil buscar seu próprio 
caminho para retomar suas ações nas 
áreas econômica e política. 

De nossa parte, aguardamos que 
as empresas do 
grupo das 1000 
Maiores estejam fa-
zendo boas lições 
de casa em maté-
ria de compliance, 
governança cor-
porativa, cidadania 
corporativa e em 
práticas de gestão 
de pessoas. Nos 
dois últimos anos 
as estruturas foram 
reduzidas e muitos 
programas corta-
dos, notadamente 
os relacionados à 
geração de novos 
empregos, como 
os de aprendizes, 

estágios e trainees. Se as empresas 
não investem na força de trabalho 
jovem é porque querem passar a im-
pressão que não estão preocupadas 
nem com a renovação de seus times, 
muito menos com a entrada de novas 
ideias para inovação de seus produ-
tos e serviços. Quiçá esta decisão seja 
revertida agora que o quadro econô-
mico está mudando.

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

Boa leitura.

Com o modelo de rápida implantação do Rhevolution 
Cloud sua empresa começa hoje o futuro na nuvem.

Software para folha
de pagamento e RH.
Completo. Na nuvem.
Com o modelo de rápida implantação do Rhevolution 
Cloud sua empresa começa hoje o futuro na nuvem.

Software para folha
de pagamento e RH.
Completo. Na nuvem.

techware.com.br 11 3871 7485

Venha para o novo, venha para o Rhevolution Cloud.
CLOUD | BPO | ON PREMISES

Categoria Folha
de Pagamento
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Tidas como o que há de mais ino-
vador no ambiente de negócios 
mundial nos últimos anos, é ra-

zoável esperar que as startups tenham 
uma postura de vanguarda também a 
respeito de pautas urgentes de nossa 
sociedade, como a inclusão cada vez 
maior de mulheres, negros e pesso-

Diversidadeg
RH

Diálogo 
aberto

Colaboradores de startups debatem sobre inclusão e 
equidade no ambiente corporativo 

as LGBTs em postos importantes das 
organizações. Cientes desse desafio, 
GetNinjas, 99 e EduK criaram ações de 
incentivo à diversidade para conversar 
com seu público interno e prepará-lo 
para compreender melhor essas ques-
tões e estar pronto para lidar com a 
mudança de realidade no mercado.

mesma posição. As desigualdades por 
gênero também se destacam: mulhe-
res com o mesmo nível universitário 
que homens têm uma diferença de 
47,4% no salário, conforme levanta-
mento da Fundação Getúlio Vargas.

Diante de dados como esses, a 
startup para contratação de serviços 
GetNinjas iniciou em junho do ano 
passado o projeto Gente Ninja, que 
pretende abordar a diversidade sob 
vários âmbitos, sem a obrigação de 
fazer com que a equipe de funcioná-
rios chegue a um senso comum. “Em 
tempos em que temos percepções 
polarizadas sobre todos os assuntos, a 
troca de ideias nos ajuda a promover o 
respeito e a harmonia, mesmo diante 
de opiniões contrárias às nossas. Em 
relação à tolerância, entendo que a 
sua assimilação pela sociedade se dê 
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 espaços educativos promo-
tores de tolerância e convivência”, diz 
Ana Carolina Chuckman, coordenado-
ra de Recursos Humanos da GetNinjas.

A primeira ação do Gente Ninja foi 
criar um censo para todos os colabo-
radores da companhia responderem, 
com o objetivo de coletar informações 
sobre a realidade dos funcionários e 
identificar a diversidade existente na 
empresa, no que diz respeito às re-
ligiões, raças, idades, crenças, graus 

de escolaridade, orientações sexuais, 
classes sociais e gêneros. Depois dis-
so, a área de RH propôs que a empresa 
discutisse periodicamente temas de 
diversidade, e a ideia recebeu várias 
adesões. Foi o caso de Luisa Saraiva, 
assistente de Categorias da GetNinjas.

opiniões e argumentos numa discus-
são ou reunião, nas decisões, na forma 
de atender profissionais, clientes, for-
necedores e parceiros, etc. As nossas 
diferenças não se intimidam com rou-
pas sociais ou bermuda e chinelo, elas 
dão um jeito de aparecer aqui dentro 
também, e por isso a importância de 
debatê-las”, diz Luisa.

Até o momento, os encontros do 
projeto Gente Ninja já discutiram as 
seguintes pautas: padrões estéticos, 
machismo, gênero e orientação se-
xual e acessibilidade e inclusão social. 
No próximo encontro o tema será in-
tolerância racial e étnica. “O primeiro 
encontro, sobre padrão estético, foi o 
mais produtivo em questão de iden-
tificação e roda de debate rica, im-
pactante e relevante! Porque a nossa 
concepção e expressão estética é das 
primeiras coisas que contam nas nos-
sas interações sociais. Todo mundo se 
vê menos ou mais do que realmente 
é. A nossa aceitação e empatia pró-
pria é muitas vezes a mais difícil de se 
lidar, daí faz sentido começar por ela. 
A gente só consegue efetivamente 
entender, aceitar e respeitar as dife-
renças do outro quando estamos bem 
sintonizados com as nossas próprias”, 
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 público 
LGBT. Criado no final de 2016, o ob-
jetivo principal do projeto é garantir 
uma experiência mais inclusiva e agra-
dável entre passageiros, motoristas e 
colaboradores. Entre os métodos uti-
lizados pelo grupo para reforçar essa 
discussão sobre gênero e orientação 
sexual está a criação da Cartilha 99 
Cores, elaborada em conjunto com a 
organização Todxs, a fim de apresen-
tar dados históricos e orientações de 
como lidar com a diversidade sem dis-
criminação.

O 99cores surgiu em uma época 
de hipercrescimento da empresa, na 
qual o RH não tinha braço suficiente 
para tocar um projeto do gênero. Des-
se modo, o projeto foi levado adiante 
a partir da mobilização dos próprios 

“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 almoço, na forma de expor 

Em tempos em que 
temos percepções 
polarizadas sobre 
todos os assuntos, 
a troca de ideias 
nos ajuda a 
promover o respeito 
e a harmonia, 
mesmo diante de 
opiniões contrárias 
às nossaS

Eduardo L. Hotellier, CEO da GetNinjas

De acordo com o Instituto Center 
for Talent Innovation, 61% dos LGBTs 
brasileiros escondem seu gênero ou 
sexualidade no trabalho. Já em rela-
ção ao recorte por etnia, segundo o 
Instituto de Pesquisa Locomotiva, ne-
gros com curso superior ganham, em 
média, 29% a menos que brancos na 

Por Adriano Garrett
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colaboradores, que receberam não só 
a aprovação 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 criação, o 99cores 
se reúne semanalmente para dar en-
caminhamento de novas ações, reu-
nindo diferentes saberes e expertises, 
e estando aberto a todos os interes-
sados.

Muitos temas já foram pautas nes-
ses encontros, com a maioria girando 
em torno da conscientização de alia-
dos, LGBTfobia e a importância de ser 
assumido (sobretudo no mercado de 
trabalho). Com base nessas discus-
sões, foram realizadas ações como: a) 
confecção e distribuição de uma carti-
lha LGBT educativa; b) evento interno 
“LGBT: vamos falar sobre?”, com pre-
sença de convidados externos e 80% 
da empresa; c) promoção de semanas 
de visibilidade LGBT e Trans com dis-
tribuição de bottons, textos e cartazes 
pela empresa; e d) Bazar 99cores com 
renda 100% revertida para instituição 
de acolhimento LGBT.

Já na eduK, plataforma online de 
cursos profissionalizantes, desde se-
tembro de 2016 existe o grupo Guar-
diões da Consciência, criado por inicia-
tiva dos próprios funcionários engaja-
dos com a pauta da diversidade. Maya-
ra Lopes, produtora que faz parte da 
organização do projeto, conta que a 
criação dele se deu após casos de ma-
chismo e racismo em cursos ao vivo.

Giovani Pilla, estagiário de Costu-
mer Sucess da empresa, lembra que 
se juntou ao Guardiões da Consciên-
cia após outro episódio desagradável. 
“Quando entrei na EduK, me falaram 
sobre o grupo e me interessei, mas es-
tava sem tempo para ir nas reuniões. 
Até que um dia presenciei um comen-
tário bem problemático e preconcei-
tuoso de um funcionário, e fui atrás 
do grupo para poder discutir sobre o 
ocorrido. Depois disso, comecei a fre-
quentar todas as reuniões”, conta.

O principal propósito é garantir 
que tanto as relações entre os funcio-
nários quanto os conteúdos produzi-
dos pela eduK reflitam a valorização 
e o respeito pelas singularidades hu-

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

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

debate precisa ter mais foco. Lembro 
de uma reunião que tivemos sobre o 
ocasião da Salesforce [caso em que o 
presidente da filial brasileira foi demi-
tido após tentar minimizar uma fan-
tasia considerada racista utilizada por 
um funcionário na festa de final de 
ano da empresa] – ela abriu um deba-
te bem legal pensando “e se fosse aqui 
na eduK? Como reagiríamos?”. Essa 
reflexão foi muito importante para ver 
a importância de o grupo existir, pois 
acreditamos que trabalhar em um 
ambiente livre de preconceitos pode 
impactar positivamente no nosso pro-
duto”, conclui Giovani.

DIVERSIDADEg
RH

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

neurociência;
•Acesso ao Portal de Aprendizagem da Blanchard 

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

qualquer treinamento de liderança anterior.

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

(Pesquisa GestãoRH)

O modelo de desenvolvimento 
de líderes mais adotado do mundo!

15 milhões de participantes no mundo todo;
59.000 Gestores brasileiros treinados;
612 clientes corporativos atendidos;
31 anos de parceria com a Blanchard

LIDERANÇA
EXPERIENCE
SITUACIONAL®II

anos
1973-2017

FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE 
CONSULTORES DE ORGANIZAÇÃO (IBCO).

0800 026 2422
info@interculturalted.com.br

E INFORMAÇÕES:

LIDERANÇA SITUACIONAL®II (SL®II) – EXPERIENCE 

60 MIL 
LÍDERES
TREINADOS
NO BRASIL!615

EMPRESAS
CLIENTES
NO PAÍS!

32 ANOS
DE PARCERIA 
COM A KEN 
BLANCHARD!

45 ANOS
FORMANDO
LÍDERES NO 
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D1

Acelere o processo de 
aprendizagem para que 
os participantes se sintam 
competentes, confiantes e 
motivados a aplicar os 
conceitos e as 
ferramentas da SLII. 

 

Ensine seus participantes 
a diagnosticar os Níveis 
de Desenvolvimento de  
seus colaboradores e a 
escolher os Estilos de                    
Liderança adequ

4

INSCRIÇÕES 

Use estudos de caso, jogos 
interativos, instrumentos e 
vídeos para tornar o 
treinamento mais vivo e 
dinâmico para os participantes.

2

Aprenda a usar o Manual do 
Instrutor e outros materiais para 
potencializar a experiência de 
aprendizagem de seus 
participantes.

1

TREINAMENTO 
DE INSTRUTORES 

23 a 27/07/2018
SÃO PAULO - SP 

12 ANOS
CONSECUTIVOS COMO A 
FORNECEDORA DE CURSOS E 
TREINAMENTOS MELHOR 
AVALIADA NO BRASIL! (GESTÃO RH)

1
2

3

4

5

15 MILHÕES 
DE LÍDERES
TREINADOS
EM MAIS DE 
100 PAÍSES!

OPORTUNIDADE ÚNICA, PELA 1a  VEZ NO BRASIL!
TREINAMENTO DE INSTRUTORES
DE LIDERANÇA SITUACIONAL®II - EXPERIENCE 
SOMENTE PARA CLIENTES CORPORATIVOS 

3

5

ados.

Melhore o clima
organizacional e ajude sua 
empresa a reduzir o turnover, 
reter talentos e tornar-se uma 
organização de alto desempenho.

Grupo 99 Cores

Projeto Gente Ninja
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Quando um tema como a Re-
forma da Previdência ganha 
os holofotes, o que se coloca 

em questão, para além dos diferen-
tes modos de realizar essa mudança, 
é um quadro de rápida transforma-
ção no perfil populacional brasileiro. 
Atualmente, o País já possui a quin-

CAPAg
RH

Maturidade 
produtiva
Fórum em São Paulo coloca em questão longevidade

dos profissionais da terceira idade

ta maior população idosa (formada 
por pessoas com mais de 60 anos) 
do mundo em números absolutos, e 
a projeção é que essa faixa de idade 
passe de 14,3% do total, atualmente, 
para 20%, até 2030. Tendo isso em 
vista, foi realizado no último dia 10 
de abril, em São Paulo, o I Fórum de 

que esta questão era essencial para 
a atualidade. Com o envelhecimen-
to da população, percebemos que 
deveríamos discutir as alternativas 
para as pessoas que estavam enve-
lhecendo dentro das organizações e 
analisar como as empresas estavam 
lidando com isso. Também queríamos 
examinar as diversas oportunidades 
para manter a pessoa que envelhe-
ce ativa, útil, contributiva, seja na 
empresa (com mentoria) ou seguin-
do uma nova carreira”, aponta Edgar 
Werblowsky, criador do Fórum de 
Talentos Grisalhos, que foi realizado 
em parceria com a Fundação Getúlio 
Vargas (FGV).

Edgar é sócio da Aging Free Fair, 
plataforma de eventos relacionados 
ao envelhecimento saudável e à lon-
gevidade que pretende contribuir 
para uma ressignificação do enve-
lhecimento em todos os seus aspec-
tos. Engenheiro civil de formação, ele 
abandonou a antiga profissão 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 preparação” para a cria-
ção do Fórum de Talentos Grisalhos, 

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

O debate sobre “Segunda Carrei-
ra, interesses e possibilidades para o 
profissional maduro” reuniu Mórris Li-
tvak, fundador e CEO da MaturiJobs, 
e Karin Parodi, fundadora e CEO da 
Career Center. “O evento foi funda-
mental para trazer às empresas esta 
discussão sobre reinserção (e manu-
tenção) das pessoas mais maduras 
no ambiente de trabalho. Hoje em 
dia, pouquíssimas empresas incluem 
o tema da diversidade etária em suas 
agendas”, afirma Mórris. Karin já trou-
xe uma visão mais otimista. “Conheço 
empresas nacionais e multinacionais 
que oferecem anualmente um pro-
grama que trata deste assunto de 
forma ampla e planejada, abordando 
temas como saúde física e emocional, 
planejamento financeiro e alimenta-
ção”, diz.

O I Fórum de Talentos Grisalhos 
também apresentou pesquisas rele-
vantes sobre o universo do pré e pós 
aposentadoria. A primeira delas teve 

como foco a primeira geração de mu-
lheres executivas a envelhecer em 
posições de primeiro nível. A outra 
pesquisa discutiu o envelhecimento 
da força de trabalho nas empresas 
brasileiras e constatou que a maio-
ria das companhias atuantes no País 
ainda prefere contratar jovens ao se 
depararem com profissionais com 50 
anos ou mais de idade nas mesmas 
condições técnicas. 

Em comparação à visão que ti-
nham há cinco anos, porém, houve 
uma melhora na percepção positi-
va com relação a esses profissionais. 
Para essas empresas, os profissionais 
maduros contam com altos índices 
de comprometimento no trabalho, 
maior fidelidade à empresa e maior 
equilíbrio emocional para enfrentar 
as situações em comparação aos jo-
vens. Em contrapartida, os mais ve-
lhos são vistos como pouco criativos 
e com baixa adaptabilidade às novas 
tecnologias, além de serem conside-
rados onerosos nos itens assistência 
médica e odontológica.

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

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 motivação para a cria-
ção do Fórum foi o entendimento de 

Edgar Werblowsky, criador do Fórum 
de Talentos Grisalhos

Karin Parodi, fundadora e CEO da 
Career Center

Por Adriano Garrett
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Há uma miopia generalizada, cau-
sada por décadas de mantras como 
‘young is beautiful’ (‘o que é jovem é 
bonito’), ‘o Brasil é um país jovem’, ‘os 
Millennials são tudo’, etc. O trabalho 
começa com a revisão dos preconcei-
tos que naturalmente contaminaram 
as empresas, mas são um reflexo de 
todos estes mantras. É preciso fazer 
um detox de tudo isto”, opina Edgar 
Werblowsky.

À frente da MaturiJobs, platafor-
ma em que pessoas acima de 50 anos 
encontram alternativas e oportunida-
des para se manterem ativas, traba-
lhando e compartilhando suas expe-
riências, Mórris Litvak concorda com 
essa visão. “Muitas empresas se orgu-
lham dos profissionais grisalhos que 
têm décadas de casa, mas poucas de 
fato contratam profissionais maduros 
para novas posições abertas. O que se 
vê normalmente ainda é o contrário 
disso, com gestores preferindo pro-
fissionais mais jovens, pois existe uma 
cultura no país de que o mais novo 
é mais barato e mais ágil, mitos que 
fazem com que o preconceito etário 
seja um fato em grande parte das em-
presas”, diz o executivo.

Mórris conta que muitas empre-
sas acham que os profissionais mais 
maduros são necessariamente mais 
caros e mais defasados tecnologica-
mente. Os mitos e preconceitos for-
mam outra barreira, também aponta-
da por Karin. “Há diversas resistências 
à contratação desses profissionais, 
como o questionamento em relação 
à capacidade de se adaptar às mu-
danças e a quanto o profissional está 
preparado para o mundo digital atual, 
que é volátil e extremamente inova-
dor”, aponta a CEO da Career Center.

Um dos mitos a serem vencidos é 
o de que profissionais jovens não po-
dem ter uma convivência produtiva 
com funcionários maduros. A relação 
entre gerações foi um dos principais 
temas discutidos pelo I Fórum de Ta-
lentos Grisalhos, que também contou 
com a participação de Katia Ikeda, su-
perintendente de Pessoas e Processos 
da Brasilprev, empresa de seguros e 
previdência. “Temos que ter o pensa-
mento de que a experiência é sempre 
bem-vinda e que a troca de ideias en-
tre as gerações é riquíssima para as 
corporações. Este é um meio para que 
diferentes pontos de vista sejam cap-

tados em prol de resultados diferen-
ciados. Hoje, se fala muito na impor-
tância de haver times multifuncionais, 
e é fato que a troca de ideias e uma 
estrutura heterogênea, capacitada, 
talentosa e engajada ao negócio das 
companhias faz a diferença”, diz Katia.

Na Brasilprev, cerca de 17% dos co-
laboradores estão acima dos 50 anos. 
Entre os colaboradores de faixa etária 
mais avançada, Katia aponta que as 
adaptações em relação às novas tec-
nologias, ao ambiente criativo e aos 
métodos de trabalho, além da ques-
tão de encarecimento dos benefícios 
ligados à saúde, são pontos observa-
dos com desconfiança pelos empre-
gadores. Porém, pelo lado positivo, 
o grupo dos profissionais maduros é 
mais comprometido, fiel à empresa e 
também demonstra, em média, um 
melhor controle emocional do que as 
novas gerações.

“Acredito que os jovens e os pro-
fissionais maduros têm uma oportu-
nidade ímpar de desenvolvimento 
mútuo. O jovem, que não viveu dife-
rentes situações, como conflitos, cri-
ses econômicas e um mundo de mu-
danças mais lentas, poderá aprender 

Mórris Litvak, fundador e CEO da 
MaturiJobs

Katia Ikeda, superintendente de 
Pessoas e Processos da Brasilprev
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muito com a experiência conquistada 
pelos anos de carreira do profissio-
nal maduro. Já o Millennial vem com 
uma cabeça mais aberta, flexível, mais 
aberto às inovações, rápidas mudan-
ças, enfim, um mundo digital. As em-
presas que já acordaram e estrutura-
ram um programa de mentoria pode-
rão ter um excelente resultado dessa 
troca de gerações e aprendizado mú-
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 população. O principal deles 
talvez seja o crescimento do mercado 
consumidor acima dos 50 anos. Nos 
EUA, por exemplo, este grupo já é res-
ponsável por mais de 50% de tudo o 
que é consumido naquele país a cada 
ano. Por isso, ter dentro das empresas 
pessoas que representem este merca-
do, que o entendam, é importante na 
hora de criação de produtos e servi-
ços para eles.

“Temos que estudar um pouco 
mais de História e beber nas águas 

da Grécia e da Roma Antiga. A sabe-
doria está com os velhos, e olha que 
eles já falavam de conselhos de an-
ciãos. 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 gerará 
um sem número de oportunidades. 
Saibamos enxergá-las”, arremata Ed-
gar Werblowsky, entendendo que, 
assim como o Fórum de Talentos Gri-
salhos, as mudanças nesse sentido 
ainda estão apenas no estágio inicial.

Veja fotos do I Fórum de Talentos Grisalhos

EM TODOS OS SENTIDOS. 

Você acha missão impossível reduzir o gasto com o 
plano de saúde e, ao mesmo tempo,  aumentar a 
produtividade da equipe? 

Não tem nada de impossível.  
Pra ser honesto, nem é tão complicado.

A Marso desenvolveu um sistema que revela uma 
visão de 360° sobre toda a operação de saúde de 
sua empresa.  

Transforme o custo com o plano de saúde em Investimento. 
E veja a satisfação de seus funcionários aumentar junto com o lucro da empresa. 
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Diálogo 
positivo

Evento capta maior interesse dos
brasileiros por Portugal 

A Revista Gestão RH e o grupo 
italiano Gi Group realizaram, 
em março último, na cidade 

do Porto, em Portugal, a Conferência 
“Brasil e Portugal: Novo ciclo de cresci-
mento – oportunidades e desafios”. O 
evento propiciou a troca de informa-
ções sobre o mercado brasileiro e sua 
recuperação econômica, bem como a 
respeito da chegada de investidores 
brasileiros em Portugal, utilizando 

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

A conferência contou com o apoio 
institucional da Câmara Portuguesa 
de São Paulo, Urbiface, Seal Group, 
Hamilton Oliveira Advogados, Asso-
ciação Empresarial de Portugal, Or-
dem dos Economistas de Portugal e 
ESCP Europe, e foi realizada no Au-
ditório da Associação Empresarial de 
Portugal (AEP), localizada em Leça da 

Palmeira. 
Para Alexandre Garrett, editor da 

Revista Gestão RH, a troca de infor-
mações entre profissionais de RH dos 
dois países, junto com o diálogo com 
os diversos empreendedores presen-
tes ao evento, facilitou a compreen-
são do novo ciclo de investimentos 
em Portugal não somente por parte 
dos brasileiros, mas de diversos inves-
tidores europeus. 

Portugal é o país com a maior 
taxa de crescimento na comunidade 
econômica europeia hoje em dia, e 
as perspectivas são promissoras nos 
próximos anos. O representante da 
Associação 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 intercâmbio com ou-
tras culturas de gestão de negócios. 
“O Brasil tem nos dado diversos bons 
exemplos de empreendedorismo. Os 
brasileiros são 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 números da economia 
brasileira são positivos: PIB em alta, 
inflação e juros em baixa. O econo-
mista destacou a volta do emprego 
no país, mesmo que lentamente, e a 
retomada dos negócios em diversos 
setores da indústria e do comércio, 
além da excelente performance do 
agronegócio no Brasil. 

Já para o jornalista Cristiano La-
gôas, CEO da Alta Gestão e moderador 
do painel sobre economia brasileira, 
mais do que a retomada se percebe o 
otimismo no empresariado nacional 
e a volta da contratação de pessoas, 
juntamente com a busca para aumen-
tar a retenção dos talentos no País. 
Segundo Cristiano, o Brasil perdeu 
muitos talentos nos últimos três anos 
com a crise econômica e agora voltou 
a contratar profissionais que saíram 
para países como EUA e Canadá, além 
de localidades na Europa e em outros 
continentes. “Até a Austrália virou um 
polo de evasão de talentos brasilei-
ros, e agora precisamos continuar o 
processo de formar novos talentos e 
trazer os que saíram de volta”, explica 
o executivo. 

Em sua intervenção, Paulo Canoa, 
CEO da Gi Group e conselheiro da Câ-
mara Portuguesa de São Paulo, disse 
que “o Brasil é um país em que tudo 
é difícil, mas nada é impossível”. Após 
oito anos ocupando cargos de direto-

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

Sara Behmer, presidente da Voyeur 
Internacional no Brasil, comenta que 
a percepção do português 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 políti-
cas, mas com criatividade e muito tra-
balho os negócios são promissores.” 

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

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

A consultora Márcia Quiroga, por 
sua vez, partner da Abylos Felllipelli, 
lembrou que Portugal está recebendo 
de braços abertos diversos estrangei-
ros e que este processo vem ajudan-
do o crescimento do país. “Os jovens 
já estão vendo uma melhor perspec-
tiva para ficar no país e começar seus 
próprios negócios por aqui”, comen-
tou. O mesmo fato foi lembrado pelo 
economista Antônio Cunha em seu 
painel com o tema “Perspectivas da 
economia portuguesa”. Para o presi-
dente da Ordem dos Economistas de 
Portugal, o crescimento do país euro-
peu é firme e garantido por diversos 

O Brasil tem nos 
dado diversos 
bons exemplos de 
empreendedorismo. 
Os brasileiros 
são criativos e 
interessados em 
conviver com 
diferentes culturas 
Miguel Matos

Até a Austrália virou 
um polo de evasão de 
talentos brasileiros, 
e agora precisamos 
continuar o 
processo de formar 
novos talentos e 
trazer os que saíram 
de volta
Cristiano Lagôas
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investidores estrangeiros que estão 
impulsionando o crescimento econô-
mico. Essa atividade deve permane-
cer nos próximos anos, e o cenário da 
Europa inteira também é positivo.

Na palestra “Negócios e desafios 
globais”, Sérgio Vasquez Bronfman, 
da ESCP Europa (França), lembrou 
que novos modelos educacionais, 
baseados na neurociência, estão mo-
dificando o jeito de ser e de fazer as 
coisas por gestores do mundo inteiro 
e mudando a educação 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 gerações está transformando o 
mundo organizacional, e as novas li-
deranças já estão com uma bagagem 
tecnológica transformadora. “Eles já 
pensam diferentes, agem diferentes 
e são globais. A felicidade para eles é 
algo diferente do que foi para antigas 
gerações. O desejo deles é realização, 
e não dinheiro”, explica Majo. 

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

coaching Sérgio Almeida, fundador 
do Seal Group, de Portugal. Para ele, 
as novas gerações querem realizar 
coisas e trabalham muito mais pelo 
propósito 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 organização em 
nosso país através da MDS Brasil, que 
presta serviços de consultoria e de se-
guros. Para ele, o nosso país oferece 
muitas oportunidades de negócios 
e recebe muito bem os investidores 
estrangeiros, tendo uma excelente 
oferta de talentos. Neste sentido, o 
moderador deste painel, Antônio Pin-
to Bernardo, diretor geral da Urbiface 
Portugal, que também possui negó-
cios no Ceará, o Brasil continua sendo 
um país de oportunidades, cuja cul-
tura é complementar à de Portugal. 
“Os portugueses adoram o Brasil e os 
brasileiros também amam Portugal. 
Esta convivência é apaixonante e só 
vai gerar bons frutos para os dois pa-
íses”, finaliza.
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“Eles (a nova 
geração) já 
pensam diferentes, 
agem diferentes 
e são globais. A 
felicidade para eles 
é algo diferente 
do que foi para 
antigas gerações. 
O desejo deles é 
realização, e não 
dinheiro” 
Majo Martinez
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RHs EM FOCOg
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Hélcio Tessaro é diretor Administrativo, 
RH & TI da Positivo Tecnologia

Diversificação bem-sucedida

A Positivo Tecnologia surgiu em 1989 como Positivo Informática, com 
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 informática se manteve, mas aos poucos a organização foi 
expandindo o seu foco. No início de 2017, como forma de consolidar sua 
evolução, a companhia recebeu seu nome atual, que abarca as marcas de 
produtos Positivo, Quantum, Vaio, Hi Technologies e Positivo BGH.

Hélcio Tessaro fala sobre trabalho 
no RH da Positivo Tecnologia

Por Adriano Garrett

Atualmente, a Positivo Tecno-
logia está presente nos 25 maiores 
varejistas brasileiros, com a mais 
ampla e pulverizada rede de distri-
buição no País, e em mais de 10 mil 
pontos de venda no Brasil e três 
mil na Argentina. Computadores, 
tablets, smartphones, celulares e 
dispositivos de telemedicina, além 
de equipamentos para escolas de 
mais de 40 países fazem parte do 
seu portfólio.

Diretor Administrativo, RH & 
TI da companhia, Hélcio Tessa-
ro acompanhou essa história. 
Trabalhando na Positivo há oito 
anos, ele ajudou a trazer um 
novo conceito para os Recursos 
Humanos da empresa. “Lança-
mos um programa forte de de-
senvolvimento de lideranças que 
culminou com a troca de muitos 
gestores que não se adaptaram 
a este novo modelo de gestão. 
Além disso, diversos fornecedo-
res foram trocados, melhoran-
do significativamente serviços 
como o de refeição e do plano de 
saúde”, comenta.

Nesta entrevista concedida à 
Gestão RH, Hélcio Tessaro relem-
brou sua trajetória profissional e 
falou sobre as melhores práticas 
do RH da Positivo Tecnologia.

Gestão RH - Como foi a sua trajetó-
ria até chegar à posição de diretor 
Administrativo, RH & TI 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 área 
de Recursos Humanos. Dos meus 49 
anos, 34 foram atuando em RH. Atuei 
três anos no RH do Banco Nacional, 
depois mais 18 anos em RHs de em-
presas de Telecomunicações (Tele-
par e Brasil Telecom), cinco anos no 
RH do HSBC Software Development 
(empresa de TI do Grupo HSBC), no 
qual fui responsável por fazer o star-
tup dessa nova companhia no Brasil, 
e agora estou há oito anos na Positi-
vo Tecnologia. 

Gestão 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 formação em Admi-
nistração de Empresas, me adaptei 
bem ao atuar como RH estratégico, 
já que participo ativamente da ges-
tão da empresa. Na Positivo Tecno-
logia faço parte do Comitê Executi-
vo, que é responsável por direcionar 
as principais ações da companhia. 

retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o setor de 
RH da Positivo Tecnologia neste 
momento de instabilidade política 
e incipiente recuperação econômi-
ca? Como a empresa vê as perspec-
tivas socioeconômicas e políticas 
do País no médio prazo?
Hélcio Tessaro - Temos atuado 
fortemente na atração e retenção 
de talentos. Como a estratégia da 
companhia passa por diversificar os 
negócios, entrando em outros seg-
mentos como iluminação pública, 
tecnologias em saúde e agrícolas, 
temos atraído muitos profissionais 
de diversas áreas, não somente 
aqueles com “skills” em Computado-
res e Smartphones. Neste momento 
já começamos a sentir um reaqueci-
mento do mercado e estamos com 
uma expectativa muito grande para 
os próximos dois anos. 

Como sempre, após uma crise 
vem um crescimento muito forte. 
Hoje já 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 portfólio de produtos tem 
nos ajudado muito na estratégia de 
gerar oportunidades internas como 
fator de retenção de talentos.  

Gestão RH - Quais foram as ações 
ou programas mais inovadores e 
eficientes implantados pelo RH da 
Positivo Tecnologia em sua ges-
tão?
Hélcio Tessaro - Foram várias ações 
que tomamos desde a minha chega-
da na empresa em 2010. A Positivo 
Tecnologia teve um crescimento 
muito rápido, e com isso não tinha 
se estruturado adequadamente 
para suportar este grande quadro. 
Em 2010, estávamos com 7500 pro-
fissionais e precisávamos ter polí-
ticas de RH compatíveis. Assim, a 
primeira ação feita foi a de desen-
volver um planejamento de RH que 
nos colocaria em um novo patamar 

Graças a esse meu perfil execu-
tivo, desde 2016 tenho assumido 
novas responsabilidades na empre-
sa, sendo que, atualmente, além do 
RH, sou também responsável pelas 
áreas de Tecnologia da Informação, 
Compras Indiretas, Facilities, Segu-
rança Empresarial e Gestão de Ris-
cos Corporativos. Por último, neste 
ano, passei a responder também 
pela área de Sustentabilidade da 
empresa. 

Gestão RH - Na área de atração e 

O fato de estarmos 
numa empresa 
de tecnologia e 
também estarmos 
diversificando 
nosso portfólio de 
produtos tem nos 
ajudado muito na 
estratégia de gerar 
oportunidades 
internas como 
fator de retenção 
de talentos  
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Assim, reforçamos nossa competitividade nesta 
relevante cidade com toda nossa expertise de 
gestão em saúde ocupacional e segurança do 
trabalho, desenvolvida ao longo de 21 anos de 
muita dedicação e cuja força se fundamenta 
em três pilares: tecnologia, gente e processo.

Venha nos visitar!

RHMED São Paulo

No movimento de expansão 
que realizamos para atender 
cada vez melhor o cliente, 
inauguramos nossa nova 
unidade em São Paulo, 
num prédio moderno, 
localizado em região 
estratégica para 
os negócios.

Av. Engenheiro Luís Carlos Berrini, 1748  |  24º andar  

Bairro Cidade Monções  |  São Paulo - SP  |  11 3197-2080

comercial@rhmed.com.br

  |  www.rhmed.com.br  |  

O VALOR QUE DAMOS À SAÚDE
DO TRABALHADOR ACABA DE SE
EXPANDIR PARA SÃO PAULO
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na gestão de pessoas. Dessa forma, 
revisamos muito do que estava sen-
do praticado na época, bem como 
implantamos várias políticas geran-
do uma transformação completa na 
forma de atuar do RH.

Dentro de um novo conceito, 
lançamos um programa forte de 
desenvolvimento de lideranças que 
culminou com a troca de muitos 
gestores que não se adaptaram a 
este novo modelo de gestão. Além 
disso, diversos fornecedores foram 
trocados, melhorando significativa-
mente serviços como o de refeição 
e do plano de saúde. Passamos a 
ter um controle efetivo do quadro, 
com métricas para estabelecer o nú-
mero necessário de colaboradores 
para atuar na área industrial, o que 
permitiu melhorar nossa eficiência 
operacional. 

Uma aproximação com o sindi-
cato também foi fundamental para 
conseguirmos fazer a transforma-
ção necessária. Se, em 2010, convi-
víamos com um alto turnover, risco 
de greves e paralisações, 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 índices inferiores 
aos da média do nosso segmento.   

Gestão RH - Como o RH da Positivo 
Tecnologia incentiva a diversidade 
(de gênero, orientação sexual, reli-
gião, etc.)? Quais são as metas da 
companhia para que a equidade 
de gênero seja alcançada no qua-
dro de lideranças?
Hélcio Tessaro - Tenho muito or-
gulho em dizer que a Positivo Tec-
nologia contrata pessoas baseada 
apenas em competências, habilida-
des e perfil profissional. Hoje nós 
contamos com um quadro de cola-
boradores bastante equilibrado no 
que diz respeito a gênero. Até 2016, 
as mulheres eram maioria absoluta, 
mas atualmente temos um equilí-
brio muito grande entre homens e 
mulheres (próximo a 50%), sendo 
que estas ocupam as mais diversas 

Gestão 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 propósito e o 
direcionamento que adotamos em 
todas as ações, projetos e atividades 
da companhia. Acreditamos que a 
tecnologia existe para impulsionar 
vidas, inclusive no âmbito profissio-
nal, por isso nossas soluções estão 
presentes em diversas atividades do 
nosso cotidiano. Seja no uso diário 
de desktops, notebooks e smartpho-
nes, em programas internos espe-
cíficos para colaboradores e até no 
atendimento em saúde que oferece-
mos na matriz em Curitiba.

Gestão RH - Qual é a importân-
cia da integração entre todos os 
departamentos de uma empresa 
para impulsionar as ações ligadas 
ao RH, e de que maneira isso se ve-
rifica na Positivo Tecnologia?
Hélcio Tessaro - Cada dia mais, o 
sucesso da empresa está diretamen-
te ligado ao direcionamento que é 
dado pela alta gestão, 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 ações de 
integração entre os departamentos, 
mas posso citar uma, em especial, 
que ajuda muito no alinhamento de 
todas as lideranças. 

Trata-se do programa “Entre Lí-
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 são 
debatidos os resultados da empre-
sa, alinhadas as diretrizes e compar-
tilhadas informações sobre os negó-
cios que estão sendo geridos, além 
de ser o momento em que analisa-
mos juntos a conjuntura econômi-
co-financeira do País.

posições, desde a vice-presidência 
da empresa até a operação de empi-
lhadeiras, por exemplo. 

A inclusão de pessoas com defi-
ciência (PcDs), especialmente aque-
les com déficit intelectual que são 
mais marginalizados, também é ou-
tro diferencial e motivo de orgulho. 
Tudo isso é resultado do estímulo 
à conduta de respeito ao próximo, 
livre de discriminação, e do trata-
mento ético e igualitário que garan-

Se, em 2010, 
convivíamos com 
um alto turnover, 
risco de greves 
e paralisações, 
atualmente temos um 
bom relacionamento 
com os sindicatos, 
tanto em Curitiba 
quanto em Manaus, 
e nosso turnover 
caiu para índices 
inferiores aos da 
média do nosso 
segmento   

timos a todos. 
Quando avaliamos o nosso clima 

organizacional, em pesquisa realiza-
da em março, ficou muito claro que 
estamos no caminho certo. Dos co-
laboradores respondentes, a imensa 
maioria considera que as pessoas 
são bem tratadas na empresa inde-
pendentemente de sua cor ou et-
nia (91%), da sua orientação sexual 
(89%), do seu gênero (84%) e da sua 
idade (81%). 
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Cesar Ueda é gerente geral 
administrativo da Panasonic

Visão de longo prazo

Há mais de uma década na 
Panasonic do Brasil, Cesar Ueda fala 

sobre desafios do RH
Por Adriano Garrett

Em 2018 a Panasonic completa 51 anos de atividades em território 
brasileiro e 100 anos da fundação de sua matriz, em Osaka, no Ja-
pão. A Panasonic do Brasil atua hoje em dia com uma ampla gama de 

produtos, como Pilhas e Baterias, Áudio e Vídeo, Telecomunicações, Broad-
casting, Industrial e Acessórios. São três as fábricas da companhia no País: 
Extrema (MG), São José dos Campos (SP) e Manaus (AM). É nesta última em 
que fica locado o gerente geral administrativo Cesar Ueda.
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O nosso mercado 
sempre foi muito 
dinâmico, algo 
que se multiplicou 
nos tempos 
atuais. Por isso os 
grandes desafios 
são a atração e, 
principalmente, 
a retenção de 
talentos. Digo que 
não é um desafio 
só do RH, mas de 
todos os gestores 
e departamentos, 
ou seja, da 
empresa em geral

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

Gestão RH - Na área de atração 
e retenção de talentos, quais 

ais. Por isso os grandes desafios são 
a atração e, principalmente, a reten-
ção de talentos. Digo que não é um 
desafio só 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-
ção, valorizando a sua história mas, 
ao mesmo tempo, inovando e mo-
dernizando. Temos exposto mais 
a marca/empresa, valorizando a 
nossa equipe e suas conquistas, 
assim como as contribuições à so-
ciedade, algo que tanto pregamos. 
Temos também investido no di-
ferencial dos benefícios e na qua-
lidade do ambiente de trabalho. 
Acreditamos que com os pontos 
mencionados acima atingiremos 
estes talentos. 

Gestão RH - Quais foram as ações 
ou programas mais inovadores e 
eficientes implantados pelo RH 
da Panasonic em sua gestão? 
Cesar Ueda - Na Panasonic temos 
sete princípios, sendo um deles o 
de “Contribuição à Sociedade”. Den-
tro dele, destaco dois programas 
importantes ocorridos: o Programa 
de Formação de Desenvolvedores 
de Software, em Iranduba (AM), e o 
Programa SEMEAR. Através do pri-
meiro, contribuímos para a forma-
ção de 152 alunos do ensino médio 
de uma escola pública no interior 
do Amazonas. O outro é um progra-
ma sócio-ambiental, ligado à edu-
cação ambiental, para 1.000 crian-
ças. Ele realizou o plantio de 1.000 
mudas, feito pelos colaboradores 
da empresa (fábrica de Manaus), o 
que contribuiu para a arborização e 
o embelezamento da cidade.  

Gestão RH - Que tipo de ações a 
companhia realiza nas áreas de 
mentoria, plano de carreira e li-
nha sucessória transparente? 
Cesar Ueda - Desenvolvimento de 
competências individuais, alinhado 
à Avaliação de Desempenho e a um 
Programa de Desenvolvimento de 
Lideranças.

“A Panasonic é uma multinacio-
nal japonesa que manteve a tra-
dição, valorizando a sua história 
mas, ao mesmo tempo, inovando 
e modernizando. Temos exposto 
mais a marca/empresa, valorizan-
do a nossa equipe e suas conquis-
tas, assim como as contribuições 
à sociedade, algo que tanto pre-
gamos. Temos também investi-
do no diferencial dos benefícios 
e na qualidade do ambiente de 
trabalho”, analisa Cesar, que atua 
há mais de 13 anos na Panasonic, 
tendo passado anteriormente por 
diversos departamentos.

Em um período de recuperação 
da economia brasileira, o executi-
vo destaca a importância de uma 
sólida cultura organizacional, pois 
“se não houver uma integração de 
todos os departamentos, fica invi-
ável implantar as ações de RH. Um 
necessita do outro para completar 
o processo e funcionar plenamente, 
pois no ambiente interno todos são 
fornecedores e clientes de todos”.

Nesta entrevista concedida à 
Gestão RH, Cesar Ueda analisou os 
desafios presentes no dia a dia da 
Panasonic do Brasil e apontou as 
boas práticas que já são desenvol-
vidas pelo seu departamento.

Gestão RH - Como foi a sua traje-
tória até chegar à posição 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-
ministração de Empresas, com es-
pecialização em Relações Interna-
cionais e MBA em Inovações em Ne-
gócios. Estou na Panasonic há mais 
de 13 anos. Iniciei como gerente de 
relações institucionais, depois fis-
cal, IMPEX, gerente administrativo 
sênior até chegar a gerente geral 
administrativo. 

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

são os maiores desafios para o 
setor de RH da Panasonic neste 
momento de instabilidade po-
lítica e incipiente recuperação 
econômica? Como a empresa vê 
as perspectivas socioeconômi-
cas e políticas do País no médio 
prazo? 
Cesar Ueda - O nosso mercado 
sempre foi muito dinâmico, algo 
que se multiplicou nos tempos atu-

zacionais e facilitar os processos de 
RH.

Gestão RH - Qual é a importân-
cia da integração entre todos os 
departamentos de uma empresa 
para impulsionar as ações ligadas 
ao RH, e de que maneira isso se 
verifica na Panasonic? 
Cesar Ueda - Se não houver uma 
integração de todos os departa-
mentos, fica inviável implantar as 
ações de RH. Um necessita do outro 
para completar o processo e funcio-
nar plenamente, pois no ambiente 
interno todos são fornecedores e 
clientes de todos. A Panasonic ali-
nha seus objetivos e estratégias, 
integrando sua equipe com reuni-
ões semanais, lazer com a liderança, 
treinamentos em equipe... Ou seja, 
fortalecendo assim o comprometi-
mento de todos em alcançar os re-
sultados.

Se não houver 
uma integração 
de todos os 
departamentos, fica 
inviável implantar 
as ações de RH. Um 
necessita do outro 
para completar 
o processo 
e funcionar 
plenamente, 
pois no ambiente 
interno todos são 
fornecedores e 
clientes de todos

Gestão RH - Como o RH da Pana-
sonic incentiva a diversidade (de 
gênero, orientação sexual, reli-
gião, etc.)? Quais são as metas da 
companhia para que a equidade 
de gênero seja alcançada no qua-
dro de lideranças? 
Cesar Ueda - Sem preconceitos em 
suas contratações, respeitando a in-
dividualidade de cada um, criando 
um Programa recentemente de Di-
versidades para ajudar a integrar no 
âmbito profissional qualquer estilo 
de vida. Este Programa de Diversi-
dades tem a participação do atleta 
paralímpico Daniel Dias.

Gestão 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 às mídias, divulgação da marca, 
acompanhar as mudanças organi-
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CONARHg
RH

Novidades 
anunciadas

44º Congresso Nacional sobre Gestão de 
Pessoas já tem tema e palestrantes anunciados

A 44ª edição do Conarh (Con-
gresso Nacional sobre Gestão 
de Pessoas), um dos maiores 

eventos sobre gestão de pessoas do 
mundo, está marcada para acontecer 
entre os dias 14 e 16 de agosto, no 
São Paulo Expo (Rodovia dos Imigran-
tes, s/n - Km 1,5 - Vila Água Funda).

Com o tema “Protagonista da 
Transformação”, o congresso tem o 
objetivo de mostrar que todos são 
responsáveis por influenciar as pes-
soas de forma positiva, e que para 
ter um mundo mais justo, diverso e 
igualitário é necessário colocar em 
prática as ações, ser o protagonista 

da verdade.
Os conteúdos serão divididos en-

tre palestras Magnas e Simultâneas, 
todas ministradas por profissionais 
renomados do mercado brasileiro e 
internacional.

As inscrições estão 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 já confirmou grandes 

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

Leo irá dividir experiências relacionadas a carreira profissional e pessoal, 
quedas, frustrações, dificuldade, obstáculos, tudo o que enfrentou e supe-
rou na vida. Com base em seus estudos sobre inteligência emocional e ges-
tão da emoção, também utiliza um pouco de filosofia, modelo educacional 
escolar e familiar.

“Como desenvolver Líderes Exponenciais” 
Gustavo Werneck  – CEO da Gerdau

Gustavo é o primeiro CEO que não pertence à família Gerdau em 116 
anos. Há 13 anos na companhia, é conhecido por um estilo enérgico e pela 
capacidade de bater metas. Irá compartilhar como o RH foi importante no 
desenvolvimento do seu potencial e como viveu o programa de sucessão.

“As 5 novas competências para desenvolver carreiras e 
empresas de sucesso” 
Mauricio Benvenutti  – sócio da StarSe e autor do livro “Incansáveis”

As novas tecnologias e como elas estão impulsionando a mudança nas 
pessoas, organizações e sociedade. Estamos mesmo promovendo a mu-
dança ou ela está nos impulsionando a mudar? O que vem pela frente? 
Como me preparar?

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

A história dos empreendedores que querem protagonizar uma das maio-
res ondas de impacto já vistas no mercado de saúde brasileiro. O Dr.Consulta 
realiza cerca de 55 mil atendimentos por mês, com uma rede de 600 médi-
cos. Criada em 2011, só este ano, em plena crise financeira do País, abriu oito 
novas unidades, totalizando 20 na capital paulista e na região 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, âncora do Jornal da CBN e do pro-
grama Mundo Corporativo, co-autor do livro “Comunicar para Liderar” e 
autor de “Jornalismo de Rádio”

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

44º Congresso Nacional sobre Gestão de Pessoas
Data: 14, 15 e 16 de agosto de 2018
Local: São Paulo Expo
Endereço: Rodovia dos Imigrantes, s/n - Km 1,5 - Vila Água Funda

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

Gustavo Werneck

Thomaz Srougi

Cristina Palmaka
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Com 35 anos de experiência em RH, 
sendo 30 dedicados à consultoria, Cyro 
Magalhães acaba de chegar à Korn Fer-
ry para assumir o cargo de Client Partner 
de Advisory. Sua experiência abrange 
projetos integrados em Recursos Huma-
nos, envolvendo soluções nas práticas 
de remuneração e gestão de talentos 
em planejamento estratégico de RH, 
clarificação e alinhamento de estrutura 
e processo organizacional, além de ges-
tão de clima e engajamento. Administra-
dor de empresas graduado pela Pontifí-
cia Universidade Católica de São Paulo 
– PUC- SP, Magalhães atuou em grandes 
empresas multinacionais e nacionais de 
diversos mercados e setores. Sua última 
experiência foi como diretor de uma grande consultoria global, na qual atuou como 
gestor de grandes contas em projetos ligados às práticas integradas em gestão de 
Recursos Humanos. Na década de 1990, Cyro trabalhou no Hay Group durante dez 
anos e foi responsável por projetos relacionados ao negócio 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 às 
pessoas e à estrutura organizacional no Brasil. “Ele tem um grande conhecimento 
do mercado brasileiro e dos problemas das empresas em relação às estratégias, pes-
soas e remuneração. Acreditamos que com essa expertise Cyro Magalhães seja um 
catalisador para o crescimento da empresa, principalmente para os nossos clientes”.

A Scania, referência mundial em solu-
ções de transporte sustentável, 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 áreas 
ligadas a Produção, Engenharia, Logís-
tica, Qualidade, Sales and Marketing e 
Compras. Formado em Engenharia de 
Produção pelo Centro Universitário da 
FEI e especializado em Administração 
Industrial pela Fundação Vanzolini, em 
2011, assumiu um desafio internacio-
nal ao ser expatriado para a Suécia, que 
além de ter sido uma excelente experi-
ência profissional e pessoal, teve como 
objetivo a implementação de novos métodos de trabalho na Fábrica de Motores. 
Nesse período, também participou de programas de especialização, 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, três anos 
mais tarde, assumiu a responsabilidade pelo departamento de Compras de Power-
train da Scania Latin America, participando diretamente na integração com o grupo 
Volkswagen. Nos últimos dois anos, o executivo esteve à frente da Fábrica de Chassis 
no ABC Paulista, onde acontece a montagem final de caminhões e ônibus da marca.

Após cinco anos, Flávio Jansen deixa o 
comando da Locaweb para reassumir 
sua cadeira de membro do Conselho 
Administrativo da companhia e parti-
cipar de comitês estratégicos. Em seu 
lugar, assume Fernando Cirne. Com a 
chegada à presidência, o novo CEO tem 
como objetivo acelerar a estratégia de 
crescimento da companhia e a expan-
são para novos mercados, tornando 
a Locaweb líder no fornecimento de 
serviços digitais no Brasil. Um dos pi-
lares do novo planejamento é acelerar 
a atuação da empresa no mercado de 
SaaS (Software como Serviço) e prosse-
guir na melhoria contínua das soluções 
de toda a empresa e suas cinco uni-
dades de negócios: Locaweb Serviços 
de Internet, Locaweb Corp, AlliN, Tray 
e Yapay. “Temos uma grande missão 
pela frente, que é dar prosseguimen-
to a todo o trabalho realizado pelo 
presidente anterior. Continuaremos 
prezando pela qualidade, inovação, 
crescimento e pela nossa paixão por 
desenvolver, fatores que consolidaram 
a Locaweb como referência no merca-
do de tecnologia ao longo desses 20 
anos de existência”, explica Cirne. Des-
de o início de 2012 na empresa, o exe-
cutivo iniciou sua jornada como diretor 
de marketing e, após nova estruturação 
da marca em fevereiro do ano passado, 
assumiu a diretoria-geral da Locaweb 
Serviços de Internet. Com a mudança, 
Higor Franco, até então diretor ao lado 
de Cirne, torna-se o novo diretor-geral 
da unidade voltada para o varejo.

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 região da América 
Latina.  O novo cargo do executivo 
português será adicional às funções 
atuais de presidente da Henkel no 
Brasil e vice-presidente da unidade de 
negócios de Adhesive Technologies 
para América do Sul. Macedo iniciou 
sua trajetória na Henkel em Portugal, 
no ano de 1994, na área 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 está no Brasil. No País, Manuel 
assumiu a vice-presidência de Adesivos de Consumo e desde outubro de 2015 
é presidente da Henkel no Brasil. Formado em Administração de Negócios na 
Universidade Técnica de Lisboa, com MBA em Estratégia Industrial, Manuel é 
fluente em cinco idiomas e acumula vivência em nove países diferentes. “Estou 
muito honrado em assumir o desafio de liderança da Henkel na América Latina. 
A região é foco de crescimento da empresa e tem um potencial de expansão 
significativo”, declara.

Com mais de 20 anos de experiência 
nas áreas de hotelaria e serviços, Nilton 
Cambé assume a gerência do recém
-reformado Meliá Ibirapuera, empreen-
dimento da Meliá Hotels International, 
em São Paulo. Em sua carreira profis-
sional o executivo passou por grandes 
redes hoteleiras do País. Também atuou 
no Comitê Organizador dos Jogos Olím-
picos e Paralímpicos Rio 2016, onde ge-
renciou um inventário de mais de 40 mil 
quartos. Cambé é bacharel em Adminis-
tração pelo Centro Universitário de Bra-
sília com MBA Executivo pelo Instituto 
COPPEAD da UFRJ - Universidade Fede-
ral do Rio de Janeiro, fala inglês, italiano 
e francês. “Como o Meliá Ibirapuera aca-
bou de passar por um grande retrofit, 
pretendo desenvolver planos de comu-
nicação e parcerias para divulgar o novo 
empreendimento no mercado no de-
correr do ano de 2018. Além da gestão 
dos colaboradores do hotel com foco 
na excelência dos serviços, quero atrair 
mais clientes e eventos para conhecer 
nossa nova estrutura”, afirma Nilton.

A Sanofi anunciou a nomeação 
de Rafael Gonçalves como novo 
gerente de Marketing Global da 
categoria “Cough” (Tosse) da com-
panhia em sua sede, em Paris. Por 
um período inicial de 11 meses, 
Rafael atuará no time global de 
marketing estratégico e liderará 
a expansão da subdivisão de con-
sumo da farmacêutica por meio 
de lançamentos de novos produ-
tos em países europeus. Com 27 
anos, o executivo integra o time de 
62% de jovens líderes, os conheci-
dos Millenials, na Sanofi. Rafael é 
formado em Comunicação Social 
pela Universidade Anhembi Mo-
rumbi, possui pós-graduação em 
gerenciamento de marketing pelo 
Insper e atua há mais de oito anos 
na Sanofi, tendo passagens pelas 
áreas de comunicação, digital, ino-
vação e marketing de importantes 
marcas de Consumer Healthcare, 
como Dorflex, Cewin, Vitawin e 
Allegra. Com a migração do exe-
cutivo para a França, a profissional 
que o substitui é Thais Olímpio, 
que foi designada como gerente 
de Produto para o anti-histamíni-
co Allegra, que integra o portfólio 
de Consumer Healthcare da Sanofi 
Brasil. Ela dividirá a marca com a 
também gerente de produto Fa-
biane Soldera. 

36 |  Gestão RH   Edição 137 . 2018 Edição 137 . 2018   Gestão RH  | 37     



Orson Ledezma assumiu como 
novo vice-presidente e gerente geral 
das operações da Ecolab no Brasil. A 
companhia é líder mundial em tec-
nologias e serviços de água, higiene 
e energia. Ledezma começou sua car-
reira na Nalco Water, uma das empre-
sas da Ecolab, em 1996, na Venezuela. 
No Brasil, inicialmente atuou como 
gerente sênior de produtos Nalco 
Water para a América Latina e, pos-
teriormente, agregou as funções de 
Marketing e Vendas. Em 2016, aceitou 
o convite para liderar o mercado me-
xicano. A missão de Ledezma no Brasil 
é impulsionar os negócios da Ecolab, 
reforçando a venda conjunta entre 
as divisões e negócios da empresa. 
O executivo assume o cargo de Luis 
Gustavo Pereira, de mudança para os 
EUA, onde passará a exercer a função 
de vice-presidente sênior e gerente 
geral global do negócio Paper da di-
visão Nalco Water.

Pablo Luchetta assumiu a liderança 
da operação de lubrificantes da YPF 
no Brasil, substituindo Ramiro Ferra-
ri, que retorna à matriz com a missão 
de desenvolver os negócios interna-
cionais da empresa. A indicação do 
executivo prossegue o planejamento 
de crescimento da marca no país ini-
ciado há cinco anos, com resultados 
relevantes que incluíram aquisição de 
planta própria em 2015, reposiciona-
mento da marca e investimentos em 
marketing e comunicação que conso-
lidaram o modelo de negócio e lança-
ram o alicerce para metas mais ambi-
ciosas em 2018. Pablo é engenheiro 
industrial, especialista em economia 
do petróleo e gestão empresarial, e 
tem MBA em marketing. Sua gestão 
será de continuidade, implemen-
tando a segunda fase dos planos de 
expansão dos negócios da YPF Brasil 
com foco no aumento de volume e 
marketing share.

Rose Del Col assumiu o cargo de Country Manager da American Express no 
Brasil. Em sua nova posição, ela será responsável por liderar e desenvolver as es-
tratégias de negócios no Brasil, gerenciando e expandindo as parcerias de su-
cesso com bancos e adquirentes, de modo a promover a emissão e aceitação 
dos cartões American Express no País. Anteriormente, Rose Del Col trabalhava 
na Mastercard como diretora de Produtos Pré-pagos e Inclusão Financeira para a 
América Latina Geo Sul. No entanto, ela não é nova na American Express, já que 
anteriormente foi vice-presidente e gerente geral da América Latina e Canadá de 
produtos pré-pagos, de 2008 a 2015. Ela também foi responsável pela implemen-
tação do Amex Gift Card no Reino Unido e no Japão. Rose possui experiência em 
Desenvolvimento de Negócios e Marketing por meio de atuação em empresas 
como GE Capital, AON Warranty Services e AIG Brasil. Ela tem MBA em Marketing 
pela FIA/USP e é graduada em Marketing pela ESPM.

GENTEg
RH

Monica Pieratti é a nova líder de 
Marketing da área de processa-
mento da Tetra Pak Américas. A 
executiva chega com o desafio de 
desenvolver produtos e serviços 
que tornem a indústria alimentícia 
mais competitiva, além de fomentar 
a inovação, alta performance e efici-
ência dos fabricantes de alimentos e 
bebidas. Na companhia desde 2001, 
Monica já atuou no escritório de Mo-
dena, na Itália, 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-
ção de gerente de portfólio, na qual 
permaneceu até fevereiro deste ano. 
Formada em Marketing pela Univer-
sidade Luterana da Califórnia, Moni-
ca também acumula passagens por 
Colgate-Palmolive e Coca-Cola.
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Cuidado estrangeiro

Rolf Hoenger é presidente da 
Roche Farma Brasil

Suíço Rolf Hoenger fala sobre 
período à frente da Roche 

Farma Brasil

Depois de se graduar em Eco-
nomia pela Universidade de 
St. Gallen, na Suíça – seu país 

natal –, Rolf Hoenger trilhou uma 
carreira internacional de sucesso. 
Atuando na multinacional farma-
cêutica Roche há mais de duas dé-
cadas, ele teve algumas passagens 
por filiais da companhia em países 
em desenvolvimento. Conhecedor 
da realidade de pacientes em três 
continentes diferentes, em lugares 

como Cazaquistão, Peru, Colômbia 
e Equador, Rolf assumiu em 2014 
a presidência da Roche Farma Bra-
sil, que hoje em dia é responsável 
por mais de 40% de todo o fatura-
mento da Roche Farma na América 
Latina e representa a sétima maior 
operação da companhia no mundo.

“Quando assumi a presidência 
[da Roche Farma Brasil], um dos 
meus principais desafios era a am-
pliação do acesso aos nossos tra-

CEO EM FOCOg
RH

Por Adriano Garrett
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tamentos inovadores aos pacien-
tes – ou seja, garantir que os nos-
sos medicamentos chegassem às 
mãos de quem mais precisa deles, 
tanto no sistema público de saúde 
quanto no privado. Desde então, 
estamos trabalhando ativamente 
para identificar e agir em gargalos 
que dificultam o acesso à saúde em 
várias regiões do País, por meio de 
uma estratégia de regionalização 
que consiste em pensar de forma 
personalizada em relação às neces-
sidades de acesso à saúde de cada 
estado”, explica o gestor, que fala 
fluentemente em português.

Em entrevista à Gestão RH, Rolf 
Hoenger falou sobre sua trajetória 
bem-sucedida no ramo farmacêu-
tico, comentou os desafios enfren-
tados no turbulento cenário brasi-
leiro e apontou os próximos passos 
que serão trilhados pela compa-
nhia.

Gestão RH - Qual foi a sua trajetória 
acadêmica 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 questões pessoais, 
cursei Economia. Formei-me pela 
University of St.Gallen, na Suíça. As-
sim que saí da faculdade, trabalhei 
por pouco tempo em outro segmen-
to. Logo percebi que deveria me re-
conectar ao meu sonho, pois na in-
dústria farmacêutica você pode ter 
impacto na vida de muitos pacientes. 
Começa assim a minha história de 25 
anos na Roche, completados no últi-
mo mês de março. 

Antes de chegar ao Brasil, construí 
minha carreira em países e regiões em 
desenvolvimento (Cazaquistão, Ásia 
Central e região do Cáucaso, Améri-
ca Central & Caribe, Peru, Colômbia 
& Equador) - locais onde períodos de 
instabilidade e poucos recursos para 
a saúde não são novidade. Aprendi 
rapidamente que para enfrentar ce-
nários desafiadores era preciso lançar 
mão da criatividade e inovar. Percebi 
que era importante romper a ideia de 

que a inovação só acontece no labo-
ratório da matriz, com o desenvolvi-
mento de novas terapias, e passei a 
fomentá-la no dia a dia – sempre com 
foco no paciente.

Gestão RH - Quais foram os princi-
pais desafios da Roche Farma Brasil 
desde que você assumiu a presi-
dência, em janeiro de 2014? Quais 
foram os reflexos específicos da cri-
se econômica brasileira para a em-
presa, e quais são as principais me-
tas da companhia no médio prazo?
Rolf Hoenger - Quando assumi a 
presidência, um dos meus principais 

vando em conta características locais.
O Brasil é, hoje em dia, responsá-

vel por mais de 40% de todo o fatu-
ramento da Roche Farma na América 
Latina e representa a sétima maior 
operação da companhia no mundo. É 
claro que os períodos de instabilida-
de na economia trazem desafios para 
o negócio, mas a Roche se preparou 
para esse momento crítico com um 
plano estratégico de longo prazo.

No médio prazo, as nossas metas 
também são inovação e acesso: apro-
var e tornar disponíveis os nossos 
novos medicamentos no Brasil para 
aqueles que precisam deles. Ou seja, 
trazer as nossas novas terapias em 
áreas 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 aprovações importan-
tes junto à Anvisa (Agência Nacional 
de Vigilância Sanitária) para trata-
mentos com abordagens inovadoras 
contra a esclerose múltipla, o carcino-
ma urotelial, o câncer de pulmão de 
não pequenas células e o câncer de 
mama HER2 positivo inicial.

Gestão RH - Como você define seu 
estilo de liderar? De que forma ele 
reflete na atuação dos colaborado-
res da Roche?
Rolf Hoenger - Acredito na liderança 
compartilhada. Quero incentivar o 
protagonismo dos meus times, para 
termos mais agilidade no processo 
decisório e maior capacidade de ino-
var, em todos os níveis. Com metas 
ambiciosas, ao desafiar o status quo 
estimulamos ideias com potencial de 
fazer a diferença. Afinal, é a partir da 
inovação que alcançaremos as mu-
danças capazes de transformar o nos-
so negócio para enfrentar cenários 
cada vez mais desafiadores, sempre 
com foco naquilo que é o mais impor-
tante: o nosso propósito. 

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

Acredito na 
liderança 
compartilhada. 
Quero incentivar 
o protagonismo 
dos meus times, 
para termos mais 
agilidade no 
processo decisório 
e maior capacidade 
de inovar, em todos 
os níveis

desafios era a ampliação do acesso 
aos nossos tratamentos inovadores 
aos pacientes – ou seja, garantir que 
os nossos medicamentos chegassem 
às mãos de quem mais precisa deles, 
tanto no sistema público de saúde 
quanto no privado. Desde então, es-
tamos trabalhando ativamente para 
identificar e agir em gargalos que di-
ficultam o acesso à saúde em várias 
regiões do País, por meio de uma es-
tratégia de regionalização que consis-
te em pensar de forma personalizada 
em relação às necessidades de acesso 
à saúde de cada estado, ou seja, ter 
estratégias de atuação diferentes, le-

Nada melhor para 
inspirar meus times 
do que reforçar o 
motivo de estarmos 
aqui todos os 
dias: ter o paciente 
no centro do 
nosso trabalho. 
Criei assim o 
pacientômetro, uma 
forma de medir 
nosso progresso

que tudo que fazemos tem um úni-
co objetivo: promover aos pacientes 
mais acesso às 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 sustentável para a inovação 
acontecer em todos os níveis e seto-
res da empresa.

Gestão RH - Com tantos colabora-
dores sob seu comando, qual é a 
sua receita para inspirar as lideran-
ças a desenvolver suas equipes de 
trabalho?
Rolf Hoenger - Quando trabalhamos 
com saúde sabemos que nossas deci-
sões de negócios vão além de resul-
tados financeiros, pois elas têm 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 decisão e protagonismo 

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

Gestão RH - Como são desenvolvi-
dos na empresa temas como men-
toria, plano de carreira e linha su-
cessória 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 experiências como fonte 
para projetos inovadores, voltados a 
gerar valor à sociedade. Estimulamos 
o reconhecimento de nossa equipe, 
que trabalha de maneira integrada e 
engajada.
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Todos os funcionários e gestores 
têm um plano individual de desen-
volvimento focado na evolução da 
posição atual, o que abrange a parti-
cipação em uma série de programas, 
como mentoria e coaching, preparan-
do-os para posições futuras. Além dis-
so, nosso RH mapeia oportunidades 
para colaboradores de todos os níveis, 
divulgando com transparência as va-
gas entre todas as afiliadas. Visando a 
sustentabilidade da carreira dos nos-
sos profissionais, temos programas 
que incluem atuação internacional 
ou transversal em outras divisões da 
Roche (exemplo: Farma, Diagnóstica, 
Genentech), job rotation para novas 
áreas e posições, entre outras.

No que diz respeito à linha suces-
sória, primeiramente valorizamos nos-
sos talentos internos. Temos profissio-
nais já identificados com alto poten-
cial de liderança a fim de ocuparem 
posições estratégicas, considerando 
o curto, o médio e o longo prazo. Ao 
mesmo tempo, mapeamos profissio-
nais no mercado de trabalho para, 
quando identificamos ser necessário, 
contarmos com uma visão externa. 
Tudo depende da posição e do mo-
mento da companhia.

Gestão RH - Como a Roche incentiva 
a diversidade (de gênero, orienta-
ção sexual, religião etc.)? Quais são 
as metas da companhia em relação 
à equidade de gênero?
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 não de forma impositi-
va ou obrigatória. Nossa preocupação 
é garantir equidade de oportunidades 
para os candidatos, independente-
mente de gênero, orientação sexual, 
cor ou etnia. Valorizamos o talento em 
pessoas que compartilhem da nossa 
filosofia de paixão e coragem para ge-
rar ideias e soluções inovadoras que 
impactem de maneira positiva a vida 
dos pacientes.  

Sobre a equidade de gênero, é im-
portante reforçar que a Roche conta 

com um número expressivo de mu-
lheres em posições de liderança sê-
nior e sempre fomentou o importante 
papel da mulher na gestão. Na força 
de trabalho, os números são muito 
próximos entre homens e mulheres. 
De 1.736 colaboradores, 865 são mu-
lheres, enquanto 871 são homens. Há 
dois anos, a proporção de mulheres 
nos cargos de gestão na empresa é de 
52%, considerando os níveis estratégi-
co e tático, juntos. 

Gestão RH - Na prática, como você 
entende a importância do equilí-

incentivar que todos os colaborado-
res busquem esse equilíbrio, desde 
academia completa à disposição dos 
funcionários, até a disponibilização de 
políticas que envolvem modelos flexí-
veis de trabalho – como a short friday 
e o home office.

Gestão RH - Como CEO, de que ma-
neira você incentiva o RH como se-
tor estratégico para os negócios e 
para o crescimento dos colaborado-
res da Roche no Brasil?
Rolf Hoenger - A empresa não é nada 
sem as pessoas que fazem as inova-
ções chegarem aos pacientes. Por isso, 
na Roche, a gestão de pessoas tem o 
mesmo peso que as áreas de negó-
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 sólidas que perseguem 
objetivos com entusiasmo. Além disso, 
tenho grande satisfação de integrar 
um ambiente reconhecido como uma 
das melhores empresas para trabalhar.

Gestão RH - Você acredita que o 
investimento no aprendizado dos 
colaboradores é vital para que a 
companhia siga escrevendo novas 
páginas em sua história?
Rolf Hoenger - Sem dúvida. No último 
ano reformulamos o nosso modelo 
de desenvolvimento de pessoas para 
preparar os profissionais da Roche 
para a cultura da inovação. Trata-se de 
um formato mais colaborativo, práti-
co e enxuto, focado na criação de um 
mindset de liderança competitivo e 
inovador, que estimula o protagonis-
mo na carreira e no trabalho, em todos 
os níveis da companhia.

O resultado foi o RocheExperience, 
um programa dividido entre os níveis 
de liderança, colaboradores individu-
ais (analistas, técnicos e assistentes) e 
estagiários. Cada um deles possui uma 
plataforma específica que ajuda o co-
laborador a se preparar para os fóruns 
de discussão presenciais, tornando-os 
mais objetivos.

brio entre vida pessoal e profissio-
nal para o sucesso nos negócios?
Rolf Hoenger - O perfil dos colabo-
radores muda de forma constante e, 
cada vez mais, a qualidade de vida e o 
equilíbrio entre vida pessoal e profis-
sional são fatores buscados pelos que 
desejam alcançar níveis altos de satis-
fação no mercado de trabalho. Acredi-
to que quando cuidamos mais de nós 
mesmos, tomamos as melhores deci-
sões e nos tornamos mais inovadores.

Tenho o privilégio de liderar uma 
empresa que globalmente investe 
nisso. Temos diversas iniciativas para 

A empresa não 
é nada sem as 
pessoas que fazem 
as inovações 
chegarem aos 
pacientes. Por 
isso, na Roche, a 
gestão de pessoas 
tem o mesmo peso 
que as áreas de 
negócios 
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Andrea dos Santos Pereira Nunes é 
coordenadora do programa Cultura de 

Paz do Senac São Paulo

Cultura de Paz

Programa do Senac São Paulo 
traz bons resultados para o clima 

organizacional

A tolerância e o bom convívio são necessidades muitas vezes minadas pela 
velocidade do nosso dia a dia. Se nas discussões políticas a polarização 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-
zações. Pensando em minimizar esses conflitos, o Senac São Paulo criou o pro-
grama Cultura de Paz, que desde 2013 realiza ações, projetos, treinamentos e a 
formação de grupos para dialogar e propor técnicas de abordagem da cultura 
de paz e não violência dentro e fora da instituição.

Coordenadora do programa, o papel de Andrea dos Santos Pereira Nunes 
é o de treinar pessoas para agirem de forma positiva mesmo em situações de 
conflito, e também formar grupos para dialogar e propor técnicas de aborda-

Por Adriano Garrett

A iniciativa 
favoreceu, em 
todas as esferas, 
a escuta atenta, o 
olhar sistêmico, 
a inteligência 
socioemocional, 
a empatia, o 
trabalho em equipe, 
a comunicação 
não-violenta, 
a resolução 
de problemas 
complexos e a 
tomada de decisão 
sustentável. De 2013 
a 2017, mais de seis 
mil funcionários 
foram sensibilizados 
e quase três mil 
capacitados nessas 
metodologias

gem da cultura de paz e disseminá-la inclusive nas empresas e órgãos públicos. 
“A abordagem da Comunicação Não Violenta (CNV), sistematizada pelo psi-

cólogo norte-americano Marshall Rosenberg, foi inspirada pelo trabalho de 
Mahatma Gandhi, Martin Luther King e outros que enfrentaram pacificamen-
te a diversos abusos e violências. Está embasada no princípio de que todas as 
ações humanas são tentativas de atender às suas necessidades, que são univer-
sais e nos unem como espécie”, explica Andrea.

De 2013 a 2017, mais de seis mil funcionários foram sensibilizados e quase 
três 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 possível perceber melhorias na convivência, com a percepção de salas 
de aulas mais inclusivas, menores índices de evasão e equipes mais integradas 
e produtivas”, comemora.

Na entrevista a seguir, concedida com exclusividade à Gestão RH, Andrea 
dos Santos Pereira Nunes explica detalhadamente os métodos utilizados pelo 
programa e os impactos que ele consegue atingir em grupos de trabalho de 
diferentes tipos.

Gestão RH - Qual foi a motivação 
para a criação do programa Cultura 
de Paz do Senac São Paulo? Quais fo-
ram os principais resultados alcan-
çados até aqui?
Andrea dos Santos Pereira Nunes - 
Em 2009, o Senac São Paulo investiu 
na sistematização de uma cartilha para 
mapear iniciativas globais de transfor-
mação social por meio do protagonis-
mo de coletivos e da resolução não-
violenta dos conflitos. Este material 
compartilha saberes, experiências de 
convívio e, sobretudo, inspira a cons-
trução 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 à cartilha pelo Portal 
Senac: www.sp.senac.br/culturadepaz.

Ao perceber a eficácia desta estra-
tégia no relacionamento com as co-
munidades, e a partir do aumento no 
volume de atendimento para o públi-
co, em 2013, as ações de cultura de paz 
ganharam contornos de um programa 
institucional no Senac. Nesse momen-
to, passamos a dedicar esforços, priori-
tariamente, para a sensibilização e for-
mação das equipes pedagógicas e, em 
especial, dos docentes. Foram desen-
volvidas ações educacionais internas, 
como cursos, exposições itinerantes e 
concursos culturais para estimular va-
lores voltados à diversidade de visões 

de mundo, além da aplicação de meto-
dologias para a prevenção e enfrenta-
mento da violência e para redução das 
vulnerabilidades.

Em 2017, o Programa Senac de Cul-
tura de Paz foi incorporado ao Núcleo 
da Educação Corporativa da Gerência 
de Pessoal do Senac São Paulo. A partir 
de então, ampliamos as possibilidades 
de atuação e influência no desenvolvi-
mento de competências dos funcioná-
rios da instituição e na própria cultura 
organizacional. A iniciativa favoreceu, 
em todas as esferas, a escuta atenta, 
o olhar sistêmico, a inteligência socio-
emocional, a empatia, o trabalho em 
equipe, a comunicação não-violenta, a 
resolução de problemas complexos e a 
tomada de decisão sustentável. 

De 2013 a 2017, mais de seis mil fun-
cionários foram sensibilizados e quase 
três 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 possível perceber melho-
rias na convivência, com a percepção 
de salas de aulas mais inclusivas, me-
nores índices de evasão e equipes mais 
integradas e produtivas.

Gestão RH - No momento atual do 
Brasil, a intolerância se escancara 
em questões como as preferências 
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políticas. Você já presenciou casos 
em que tais diferenças acabaram 
levando colegas de trabalho a cons-
truírem um ambiente tóxico?
Andrea dos Santos Pereira Nunes - 
As preferências políticas ou qualquer 
outro conflito, fruto da coexistência 
de diferentes crenças, somente se 
tornam violências e criam ambientes 
tóxicos quando as lideranças e as pró-
prias equipes não estimulam e não são 
preparadas para cuidar da convivência 
cotidiana. Este tipo de cuidado, que co-
meça no recrutamento e seleção dos 
funcionários a partir de um olhar para o 
alinhamento entre valores individuais 
e institucionais, deve ser permanente, 
com diálogos periódicos que aprofun-
dem as reflexões 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 prática favorece a consciência 
sobre os limites dos indivíduos ali agru-
pados por objetivos comuns, sempre 
embasados pelos valores da cultura 
organizacional. O investimento nessa 
preparação e acordo de convivência, 
enriquecido por conceitos que valori-
zam a diversidade como pré-requisito 
da inovação, vai prevenir conflitos e 
dissonâncias futuras, seja de qual for a 
natureza, a partir de uma corresponsa-
bilidade coletiva de regulagem, sobre-
tudo quando praticada e estimulada 
pela liderança.

Ao longo de toda a jornada de uma 
equipe, as decisões precisam ser to-
madas coletivamente, tendo sempre 
o diálogo e a negociação como forma 
de compreensão das diversas perspec-
tivas e da resolução pacífica dos confli-
tos. Uma equipe é como uma comuni-
dade e os mesmos princípios podem 
embasar esse relacionamento.

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

biente de trabalho nocivo ao bem
-estar de todos?
Andrea dos Santos Pereira Nunes - 
Mais do que opiniões pessoais, muitos 
dos desentendimentos no ambiente 
de trabalho surgem da inabilidade ou 
da falta de intencionalidade em enxer-
gar as dimensões individuais e cole-
tivas do ser humano e dos processos 
de trabalho de forma integrada, tanto 
pelas equipes quanto pelas lideranças, 
que ignoram os propósitos pessoais 
dos seus funcionários e não criam es-
paços para olhar sistemicamente os 
fluxos e para desenvolver competên-
cias essenciais para a resolução de pro-
blemas complexos, em equipe, com 
generosidade, empatia, abertura ao 
erro e à melhoria contínua.

Divulgar e praticar os valores e as 
competências que sustentam uma cul-
tura organizacional mais horizontal e 
colaborativa é fundamental para tornar 
claros os contornos de uma convivên-
cia respeitosa, que faça emergir a cria-
tividade e a inovação, com a agilidade 
que o mundo demanda e com equipes 
cada vez mais interconectadas. Com 
isso, tem-se uma base clara de referên-
cia para identificar se há alinhamen-
to entre os valores institucionais e os 
individuais no cotidiano de trabalho, 
mas, em especial, durante os processos 
seletivos e de avaliação e feedback dos 
funcionários.

Para além dos cursos e ações for-
mais de desenvolvimento, as áreas de 
RH podem criar oportunidade para en-
contros, integrações e imersões com o 
objetivo de fortalecer os laços, vínculos 
e a confiança na equipe. Assim, devem 
agir reconhecendo a diversidade dos 
talentos, respeitando as ambições in-
dividuais e viabilizando a inteligência 
coletiva por meio de diálogos e pro-
jetos com outros setores com foco na 
visão do todo, reacendendo propósi-
tos, pertencimento e o engajamento 
na missão organizacional e em novos 
desafios.  

Essa área tem ainda papel estraté-
gico na criação e implementação das 
políticas internas de cargos, funções e 
salários, cuidando para que permanen-
temente sejam distribuídas de forma 

ética, igualitária entre os funcionários, 
com critérios únicos e transparentes 
de direcionamento, reconhecimento e 
bonificação. Dessa forma, deve-se par-
tir de políticas que consideram as de-
sigualdades e buscam eliminar todas 
as formas de discriminação, sobretudo 
aquelas baseadas em etnia, gênero, 
orientação sexual, religião, deficiência, 
opinião política ou condição social.

Outra responsabilidade imprescin-
dível diz respeito às políticas de bene-
fícios e cuidados com a saúde integral 
e com a qualidade de vida de seus 
funcionários, a partir de políticas que 
estimulem o bem-estar biopsicossocial 
e, essencialmente, a autopercepção, 
o autocuidado e a autodeterminação 
para que estejam sempre conscientes 
e empoderados de sua condição e, 
com liberdade, autonomia e protago-
nismo, possam decidir sobre os cami-
nhos e sua trajetória de vida. 

Avaliar o crescimento pessoal inclui 
discussões sobre integração do traba-
lho-vida, família e tempo para recrea-
ção e reflexão. Os executivos que são 
líderes de sucesso trabalham direta-
mente com seus funcionários para aju-
dá-los a conquistar objetivos pessoais 
e profissionais. Hoje, o cuidado com a 
saúde emocional e mental ganha prio-
ridade em função do aumento de afas-
tamentos do trabalho por transtornos 
como depressão e síndrome do pânico.

Gestão RH - Na prática, como é possí-
vel transformar conflitos em oportu-
nidades de aprendizagem?
Andrea dos Santos Pereira Nunes - 
Criando espaços seguros, individuais e 
coletivos, de feedback e diálogo, com 
confiança de expressar os incômodos 
causadores dos conflitos com foco na 
negociação e na produção coletiva de 
um acordo em que todos os envolvidos 
sintam que a convivência será melhor 
no futuro e que estão evoluindo juntos. 
Para tanto, é preciso uma abordagem 
que foque nos danos que estão sendo 
causados por certos comportamentos, 
revelando os impactos nas pessoas, in-
dependentemente de quem são os au-
tores, e como elas podem, em um sen-
so de corresponsabilidade, chegar às 

soluções para seus próprios problemas, 
seja de convivência, seja de fluxo de tra-
balho, evitando que eles se repitam. 

Líderes em locais de trabalho com 
alta confiança pedem ajuda de cole-
gas em vez de apenas dizer-lhes o que 
fazer. Isso aumenta a confiança, o em-
poderamento coletivo e a cooperação. 
Pedir ajuda é um sinal de um líder se-
guro – aquele que envolve todos para 
atingir metas.

Gestão RH - Qual é o público-alvo do 
programa Cultura de Paz? Como ele 
pode ser contratado por empresas 
interessadas?
Andrea dos Santos Pereira Nunes - 
As competências que o Programa Se-
nac de Cultura de Paz busca viabilizar 
são inerentes a qualquer ocupação 
profissional: escuta ativa, olhar sistêmi-
co, resolução de problemas complexos, 
comunicação não-violenta, pensamen-
to crítico, facilidade para se relacionar, 
abertura para mudanças, protago-
nismo, resiliência, tomada de decisão 
ética e responsável, e habilidade para 
trabalhar com diferentes culturas. 

Independentemente de quem são 
as pessoas, nossas equipes têm o papel 
de mapear as necessidades de nossos 
clientes para estruturar uma solução 
corporativa que envolva temas, abor-
dagens e metodologias fomentadas 
pela cultura de paz. Esse serviço é 
oferecido, por meio do Atendimento 
Corporativo do Senac São Paulo, para 
organizações públicas, privadas e do 
terceiro setor interessadas em colocar 
em prática a cultura de paz em seus 
ambientes de trabalho.

Gestão RH - O que é a Comunicação 
Não-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 Comunicação Não 
Violenta (CNV), sistematizada pelo psi-
cólogo 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 violências. Está 

Os executivos que 
são líderes de 
sucesso trabalham 
diretamente com 
seus funcionários 
para ajudá-los 
a conquistar 
objetivos pessoais 
e profissionais. 
Hoje, o cuidado 
com a saúde 
emocional e 
mental ganha 
prioridade 
em função do 
aumento de 
afastamentos 
do trabalho por 
transtornos 
como depressão 
e síndrome do 
pânico

Divulgar e 
praticar os 
valores e as 
competências 
que sustentam 
uma cultura 
organizacional 
mais horizontal 
e colaborativa é 
fundamental para 
tornar claros 
os contornos de 
uma convivência 
respeitosa, que 
faça emergir a 
criatividade e a 
inovação, com a 
agilidade que o 
mundo demanda 
e com equipes 
cada vez mais 
interconectadas
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embasada no princípio de que todas 
as ações humanas são tentativas de 
atender às suas necessidades, que são 
universais e nos unem como espécie.

Diante de um conflito, acessar as ne-
cessidades universais é o elo que torna 
possível a reconexão dos vínculos e a 
possibilidade de um diálogo em que 
ambas as partes sintam que ‘ganha-
ram’. Isso porque puderam expressar 
emoções e indicar fatos que estão cau-
sando incômodo, e porque planejaram 
um futuro novo, com esperança de 
melhoria. Para comunicar esse incô-
modo sem ofender, Marshall sugere 
separar os fatos dos julgamentos; os 
indicadores concretos, dos devaneios; 
identificar claramente os fatos que es-
tão despertando as emoções descon-
fortáveis, freando o impulso do nosso 
cérebro de querer completar as histó-
rias. A mesma estratégia pode refletir 
diferentes necessidades. Não entregar 
um relatório ou um projeto no prazo, 
por exemplo, pode estar atendendo 
a uma necessidade de liberdade, de 
tempo ou de sentido, por desconhecer 
o combinado.

São as emoções as mensageiras da 
satisfação ou não das necessidades. 
Nomeá-las torna mais fácil identificar 
suas manifestações, estopins e efeitos. 
Assim fica mais fácil manejá-las para 
prevenir situações que as despertem 
no futuro. Todo esse processo requer 
muita força, daí a importância do au-
tocuidado com o bem-estar, inclusive 
para não dizer “sim”, quando a real ne-
cessidade pede um “não”.

Ao receber uma crítica, Marshall 
também nos ensina a ajudar o outro 
a traduzir: “você sempre faz tudo com-
plicado, não é?” para “você está nervo-
so porque gostaria que os relatórios 
fossem mais simples, é isso?”, “vamos 
sentar juntos para ver o que dá para 
melhorar?”. 

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

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

Gestão RH - Além da CNV, quais são 
os principais tópicos explorados nos 
treinamentos, e como eles impac-
tam o cotidiano das organizações?
Andrea dos Santos Pereira Nunes - O 
mundo corporativo atual exige profis-
sionais capazes de se relacionar com 
facilidade, adaptar-se às constantes 
mudanças, resolver problemas de for-
ma transparente e por meio de diálo-
gos construtivos, empatia e acolhimen-
to. Para criar uma cultura que permita à 
empresa se adaptar a um mundo cada 
vez mais dinâmico, que demanda rapi-
dez na tomada de decisões e na identi-
ficação de oportunidades, é preciso an-
tes desenvolver um ambiente caloroso, 
que incentive as boas ideias, a inovação 
e uma conexão genuína entre as pes-
soas. A implementação desse tipo de 
cultura requer a participação de toda a 
organização, e cada indivíduo torna-se 
responsável pelos resultados do todo.

No Senac São Paulo, as ações edu-
cacionais relacionadas ao desenvolvi-
mento de competências que susten-
tam a cultura de paz são trabalhadas a 
partir de seis fundamentos que englo-
bam diversos temas, como:

Diálogo, Empatia e Complexidade:
•     a escuta necessária para a ampliação 

da compreensão;
•  percebendo a estrutura do pensa-

mento;
•      a origem dos preconceitos, discrimi-

nações e pré-julgamentos;

Educação Emocional:
•     o autoconhecimento e a inteligência 

intrapessoal;
•    melhorando a autoestima e fortale-

cendo vínculos;
•     o equilíbrio emocional (satisfações/

fatores de proteção x frustrações/fa-
tores de risco);

•   a raiva, o estresse, a ansiedade, o 
medo e a violência;

A condição humana:
•	 nascemos violentos ou nos torna-

mos violentos?;
•	 diferenciação entre violência e 

ações agressivas positivas;
•	 diferenciação entre as conquistas 

evolutivas da biologia humana e o 
que é construído;

Comunicação Não Violenta:
• 	 os prejuízos de uma comunicação 

ofensiva;
•	 a importância de se expressar com 

clareza e assertividade;
• 	 conceito do Princípio da Não Vio-

lência;
• 	 a reação diante do feedback nega-

tivo: abertura e encorajamento da 
mudança;

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

• 	 diálogo e comunicação para uma 
relação “ganha-ganha”;

• 	 negociação: encontrando o cami-
nho do meio;

•     disposição, flexibilidade e criativida-
de na construção de acordos;

•  	 consenso x acordos: um olhar para o 
futuro;

Práticas Restaurativas para resolu-
ção de conflitos:
•      diferenças entre conflito e violência;
•      a oportunidade do conflito;

	 O Princípio da Não Violência:
•    a diferenciação entre conflito e vio-

lência;
• 	 o conflito como necessário ao pro-

gresso;
• 	 tipos de violência: conceitos;
• 	 violência estrutural e a violação de 

direitos;
•  	 Declaração Universal dos Direitos 

Humanos: o que não deve ser tole-
rado;

• 	 o Princípio da Não Violência, de Jean
-Marie Muller: uma força mais pode-
rosa.

Para criar 
uma cultura 
que permita 
à empresa se 
adaptar a um 
mundo cada vez 
mais dinâmico, 
que demanda 
rapidez na 
tomada de 
decisões e na 
identificação de 
oportunidades, 
é preciso antes 
desenvolver 
um ambiente 
caloroso, que 
incentive as boas 
ideias, a inovação 
e uma conexão 
genuína entre as 
pessoas 
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Previdência Complementar:
menos custos e mais retenção de talentos

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

Informe PublicitárioInforme Publicitário

A abordagem da reforma previ-
denciária tem preocupado algumas 
pessoas que, ao passar dos anos, 
pensaram em como manteriam seu 
patrimônio e, inclusive, como se sus-
tentariam após pararem de exercer 
sua profissão.

Paralelamente a isso, as empresas 
têm exercido um importante papel na 
complementação da aposentadoria 
de seus funcionários e, consequente-
mente, utilizado desse benefício para 
reter seus talentos.

Com essa atitude, as organizações 

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

 Lei 9532/97
Apesar de não ser uma lei nova 

(tem mais de 20 anos), as empresas 
ainda não se apropriam ou conhecem 
as vantagens de incluírem a previdên-

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

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, funcioná-
rios e empresa ganham. Por exem-
plo: os funcionários podem optar por 
investir de 2 a 4% de seu salário em 

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

Como escolher a melhor ‘empresa previdenciária’?
Na maioria das vezes, as empresas 

procuram pelas instituições financei-
ras das quais fazem parte para obter 
os planos de previdência de seus cola-
boradores. Essa, porém, nem sempre é 
a melhor opção para o colaborador e, 
inclusive, para a empresa.

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

estudará, junto à empresa contratante, 
quais são as melhores opções de ban-
cos, empresas privadas independen-
tes e, inclusive, níveis de funcionários 
a serem beneficiados.

Com essas informações, a empresa 
poderá proporcionar até três opções 
à empresa contratante, não causando 
nenhum ônus em relação ao uso da Lei 
9532/97, e, adicionalmente, não obri-

gando a empresa a ter um plano de pre-
vidência complementar padrão a todos 
os seus funcionários, o que normalmen-
te ocorre nas instituições bancárias.

Além disso, há mais uma vantagem: 
o funcionário e a empresa não precisam 
obrigatoriamente ter conta na institui-
ção financeira – caso essa seja a opção 
– da qual está adquirindo um plano de 
previdência.

Quais são os tipos de Planos de Previdência que poderei
oferecer ao meu colaborador?

Existem apenas dois tipos de pla-
nos de previdência – PGBL e VGBL; 
mas, o que são essas “sopas de letri-
nhas”? 

O PGBL é o Plano Gerador de Be-
nefício Livre. Ele é mais indicado aos 
profissionais que optam pela declara-
ção do imposto de renda no modelo 
completo, por conta da base de cálcu-
lo dedutível que é de até 12% da ren-
da bruta. Já o VGBL, ou Vida Gerador 
de Benefício Livre, é indicado para os 
declarantes do modelo simples e de-
duz 20% do imposto de renda.

A diferença dos dois planos, além 
da dedução do imposto de renda, dá-
se também no momento do resgate 
do plano de acordo com a forma de 
tributação de resgate escolhida pelo 
funcionário: Tabela Progressiva Com-
pensável ou Tabela Regressiva Defi-
nitiva.

Tabela Progressiva Compensável - 
é chamada progressiva porque tem 
alíquotas maiores conforme o valor 
resgatado. Além disso, as despesas 
com os dependentes – saúde e edu-
cação, por exemplo – podem reduzir 

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

Tabela Regressiva Definitiva – é 
chamada assim por ter alíquotas me-
nores quanto maior o tempo que o 
recurso fica aplicado, e é definitiva, 
pois não são compensáveis na de-
claração anual de ajuste. Essa tabela 
pode também alcançar uma alíquota 
de 10%, desde que o recurso fique 10 
anos aplicado.

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

Uma última vantagem que todos 
os seus colaboradores têm com o 
plano de previdência é que, em caso 
de falecimento, seus beneficiários 
não precisarão pagar o imposto de 
transmissão de causa mortis e doa-
ção (ITCMD). 

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

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

Mylena Avelino Diegues 
Diretora Comercial - Tesouro Investimentos
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Crescimento 
que não para

Há 20 anos atuando em soluções para o 
desenvolvimento do mercado de trabalho, Gi Group 

opera em mais de 40 países

A evolução do mercado de traba-
lho só é possível com parcerias 
sólidas. 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 

tégias e queiram trabalhar juntos, não 
que apenas sejam obrigados a fazerem 
o seu serviço. Pois, unidos, poderemos 
ter uma proposta forte que irá 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. 

Destaque no mercado 
mundial

Líder global em soluções dedicadas 
ao mercado de trabalho, a multinacio-
nal italiana Gi Group tem trabalhado 
fortemente nas atividades de recru-
tamento e seleção, administração de 
temporários, projetos de terceirização 
(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 criação de oportu-
nidades, a Gi Group estabelece uma re-
lação eficaz entre chefe e funcionário, 
com o intuito de compartilhar ideias 
para melhorar as relações e promover 
uma atmosfera que se torne adequada 
para todos os indivíduos. O sucesso do 
grupo ao longo desses 20 anos só foi 
possível devido à colaboração de seus 
funcionários, que têm participação ati-
va na fundamentação dos planos de 
negócios da empresa. 

cada vez mais 
as companhias 
precisam de ajuda 
para solucionar 
as necessidades e 
as complexidades 
trabalhistas, 
para que possam 
focar os esforços 
nos negócios e 
na estratégia de 
mercado. Vejo um 
grande mercado 
e de alto valor 
agregado se 
abrindo e a ser 
explorado
Stefano Colli-Lanzi

1,3 milhão de pessoas foram admitidas 
e 1,2 milhão, desligadas.

Para que o crescimento do mercado 
de trabalho continue, é necessário que 
as empresas contratantes reconheçam 
e motivem a força e a confiança depo-
sitadas em seus líderes e funcionários, 

Em 2007, a Gi Group começou o seu 
programa de internacionalização, que 
levou o grupo a operar em mais de 40 
países na Europa, América do Sul, Ásia 
e África, 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 já passa 
a marca de 100 mil trabalhadores con-
tratados em regime de tempo integral 
e temporário. 

No Brasil para participar da VI Con-
venção 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 países, com diferentes re-
alidades socioeconômicas 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 econômica. Te-
mos que explorar ao máximo nosso ta-
manho e ampla capilaridade nos países 
em que operamos para criarmos pro-
postas com valores em comum. Preci-
samos ainda ter competência, 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 país, as diferentes culturas 
e legislações para contratação de pes-
soas. É preciso ter modelos e soluções 
flexíveis, com processos adequados, 
que sejam capazes de se adaptar às di-
ferenças dessas localidades.”

Em 2010, a companhia teve seu 
reconhecimento como Membro Cor-
porativo Global na CIETT (Confede-
ração Internacional das Agências de 
Emprego), que atua com agências de 
emprego de organizações públicas e 
privadas. “Acredito que nós 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 mudanças que 
estão acontecendo em todos os as-
pectos do que resolver os problemas 
de RH do dia a dia. Então, cada vez 
mais as companhias precisam de ajuda 
para solucionar as necessidades e as 
complexidades trabalhistas, para que 
possam focar os esforços nos negócios 

Por  Victor Triveloni

Stefano Colli-Lanzi, fundador e 
CEO da Gi Group.

já que o trabalho é um meio de reali-
zação para as pessoas, que o transfor-
mam em um objetivo para a constru-
ção das gerações futuras. 

“Gosto de funcionários que sejam 
transparentes, compartilhem seus 
motivos, o que pensam, tracem estra-
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Nós temos um 
conjunto de 
expertises e modelos 
focados nas 
necessidades das 
empresas, que nos 
permite desenvolver 
soluções 
padronizadas e 
sob medida. Além 
disso, temos um 
cuidado extremo 
com os nossos 
funcionários, que 
estão trabalhando 
ativamente com os 
nossos clientes 
corporativos
Stefano Colli-Lanzi
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e na estratégia de mercado. Vejo um 
grande mercado e de alto valor agre-
gado se abrindo e a ser explorado, com 
oportunidades de negócios e prospec-
ções para prover soluções de maior 
complexidade”, ressalta Colli-Lanzi.

Devido à parceria de seus mais de 
20 mil clientes corporativos, a Gi Group 
registrou um faturamento global de 2 
bilhões de euros em volume de negó-
cios, o que significa um crescimento de 
20% em relação ao período anterior, e 
Ebitda (Earnings before interest, taxes, 
depeciation and amortization, que em 
português significa “Lucros antes de 
juros, impostos, depreciação e amorti-
zação”) de 60 milhões de euros.

“Nós temos um conjunto de exper-
tises e modelos focados nas necessida-
des das empresas, que nos permite de-
senvolver soluções padronizadas e sob 
medida. Além disso, temos um cuida-
do extremo com os nossos funcioná-
rios, que estão trabalhando ativamen-
te com os nossos clientes corporativos. 
Esses são dois pilares muito relevantes 
nas operações da Gi Group, especial-
mente no Brasil, onde encaramos o de-
safio da grande extensão geográfica e 
as diferenças culturais dentro do país”, 
explica Colli-Lanzi.

A Gi Group no Brasil 
Comemorando 10 anos de ativi-

dade no Brasil, a filial brasileira da Gi 
Group tem se destacado na contrata-
ção de empregados nos segmentos de 
varejo, telecomunicações, hotelaria, 
serviços, agronegócio, bancos e tecno-
logia da informação, com a expectati-
va de crescer 20% em relação ao ano 
passado.

De acordo com Paulo Canoa, CEO 
nacional da Gi Group, o principal dife-
rencial do grupo é a gestão da moti-
vação dos colaboradores, para que os 
mesmos desempenhem sempre um 
bom trabalho, com qualquer cliente. 
“Dada esta especial atenção 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 experiência 
em vários clientes e setores de ativida-
de onde prestamos serviços”, 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 países mais 
complexos e burocráticos do mundo, 
com uma das mais altas taxas de ações 
trabalhistas e com um dos maiores ín-
dices de rotatividade de pessoal, foca-

mos nossos esforços não só na grande 
capacidade de atrair e recrutar talen-
tos, mas também de gerenciá-los da 
forma mais eficiente e eficaz”.

Em especial nas áreas de BPO Out-
sourcing, Trabalho Temporário e Trade 
Marketing, o trabalho da empresa não 
acaba com o recrutamento dos me-
lhores candidatos. Para ela, é apenas o 
início do período mais desafiador, que 
envolve toda a gestão administrativa e 
burocrática dos colaboradores. Já nas 
áreas de Recrutamento e Seleção, a Gi 
Group tem inovado perante aos gran-
des desafios do mercado brasileiro, em 
especial com a dimensão geográfica 
do país e a escassez de mão-de-obra 
qualificada, que eleva o nível de exi-
gência nesses setores. 

“Por isso que a Gi Group possui a 
maior cobertura geográfica no Brasil, 
com áreas especializadas de recruta-
mento, como a Wyser, uma search de 
profissionais de média e alta gerência 
e diretoria, e a divisão de Hotéis, com 
profissionais especializados no setor 
hoteleiro”, aponta o executivo. 

Desenvolvimento que 
não para

Olhando com especial cuidado às 
particularidades do mercado brasilei-
ro, a Gi Group desenvolveu um modelo 
de prestação de serviço com atenção 
especial às principais dificuldades que 

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

Com uma sólida ação comercial, 
que tem como pilares uma atitude 
consultiva e divulgação das vantagens 
competitivas, como cobertura geográ-
fica, modelo de governança, ferramen-
tas de TI, gestão da motivação de seus 
colaboradores a serviço dos clientes, o 
esperado é que as demandas aumen-
tem devido, principalmente, à recupe-
ração econômica do País. 

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

Em um futuro próximo, a intenção 
da companhia é continuar a apostar 
no crescimento orgânico, não descar-
tando a análise de possíveis aquisições 
que demonstrem que trarão valor 
agregado ao portfólio de serviços e si-
nergias do grupo de empresas.

Canoa também destaca a função 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 área ad-
ministrativa, deixando de ser um setor 
que faz apenas o trabalho burocrático 
das companhias. 

“Atrair, reter, motivar, engajar e ali-
nhar os colaboradores com o propó-
sito das empresas é fundamental para 
o sucesso das corporações de hoje. 
No entanto, com as novas gerações 
entrando no mercado com necessi-
dades, estilos e atitudes totalmente 
diferentes das gerações anteriores, e 
em um mercado global cada vez mais 
competitivo, os desafios para a área de 
RH estão se tornando cada vez maio-
res e com mais exigência. A atuação do 
recurso humano é fundamental para o 
sucesso das empresas. Falhar no RH 
não é opção”, conclui o executivo.

Paulo Canoa, CEO nacional da 
Gi Group.

Atrair, reter, motivar, 
engajar e alinhar 
os colaboradores 
com o propósito 
das empresas é 
fundamental para 
o sucesso das 
corporações de hoje. 
No entanto, com 
as novas gerações 
entrando no mercado 
com necessidades, 
estilos e atitudes 
totalmente diferentes 
das gerações 
anteriores, e em um 
mercado global cada 
vez mais competitivo, 
os desafios para a 
área de RH estão se 
tornando cada vez 
maiores e com mais 
exigência
Paulo Canoa
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A experiência do 
lúdico no ambiente 

corporativo
Marcia Godoy Consulting aposta em ações inovadoras 

para o desenvolvimento de pessoas e organizações

Treinamentog
RH

“O que eu ouço, eu esqueço. 
O que eu vejo, eu lembro. 
O que eu faço, eu apren-

do”. A frase do pensador e filósofo 
chinês Confúcio expressa bem a ex-
periência do lúdico nas relações em-

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

O problema é que muitas vezes 
o brincar e o jogar tem uma car-

ga não permissiva na fase adulta. 
De maneira geral, ressignificamos 
o lúdico, guardando-o para os mo-
mentos de lazer, e deixamos para o 
trabalho apenas a seriedade, o que 
causa ainda mais sobrecarga física e 
mental. Tal fato não deveria existir, já 
que as brincadeiras são uma forma 
de aliviar a tensão e lidar com difi-
culdades. Sendo assim, por que não 
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 já desenvolveu diversas ex-
periências em corporações como 3M, 
Nestlé, Natura, CPqD, Invivo, Perfetti 
Van Melle, entre outras, com o propó-
sito de criar ações para o desenvolvi-
mento de pessoas e organizações. 

Por meio de uma plataforma de 
soluções, seus métodos e ferramen-
tas são capazes de gerar e manter 
um ambiente produtivo. Bons par-
ceiros e estratégias específicas de 
integração e desenvolvimento au-
xiliam para o êxito dessa tarefa. O 
foco da consultoria na Marcia Godoy 
Consulting está na ótica dos seus 
clientes, na análise do ambiente or-
ganizacional e no compartilhamento 
de resultados.

“Os jogos corporativos têm como 
objetivo auxiliar no desenvolvimen-
to de competências e fazer o apon-
tamento de oportunidade de melho-
rias; aflorar a criatividade; mostrar 
soluções e respostas aos problemas 
de desenvolvimento e adequação; 
intensificar as relações de aprendiza-
do, de forma leve e divertida, promo-
vendo a troca de experiências; entre 
outros”, afirma Marcia Godoy, espe-
cialista em Desenvolvimento Orga-
nizacional com atuação em projetos 
de treinamento e desenvolvimento, 
avaliação e desenvolvimento do po-
tencial humano.

Trabalho
Segundo a especialista, o resulta-

do disso é uma melhora na eficácia 

do trabalho, a experimentação e as-
similação de conceitos, um maior 
engajamento e envolvimento inter-
pessoal, a análise sob novas perspec-
tivas, a aprendizagem pela experi-
mentação, seja pelo acerto ou pelo 
erro, além do caráter inclusivo, seja 
pela eliminação das diferenças hie-
rárquicas, 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 há o bom e o mau, 
o certo e o errado, o vencedor e o 
perdedor -, no lúdico todos ganham 
com a experiência do jogo.

“Mesmo com tantos aprendiza-
dos, a experiência se dá de forma se-
gura e sem riscos gerenciáveis, além 
de trazer às falhas, muitas vezes, so-
luções inovadoras e de forma ágil. 
No entanto, para que a aplicação seja 
efetiva, é imprescindível o conheci-
mento das situações-problema que 
envolvem os indivíduos. Quando se 
entende os propósitos específicos, a 
equipe, o ambiente e a cultura onde 
será aplicada, as intervenções neces-

Marcia 
Godoy, sócia-

proprietária 
da Marcia 

Godoy 
Consulting
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sárias atingem resultados melhores e 
mais duradouros”, ressalta Marcia. 

Outro ponto a ser levado em con-
ta é a ponte entre a experiência lúdi-
ca e a realidade. A amarração deste 
conceito deve ser feita de forma bem 
intrincada, para que as analogias 
entre vivências lúdicas e o universo 
empresarial tenham significado e 
sejam utilizadas posteriormente. A 
especialista revela que já participou 
de inúmeros projetos de integração 
de processos e capital humano em 
momentos de fusões de empresas, 
especialmente com treinamento e 
desenvolvimento, e entende que as 
possibilidades para o aproveitamen-
to nas organizações com os jogos de 
negócios, treinamentos comporta-
mentais e vivências são infinitas. 

“Mas precisamos esclarecer tam-
bém que não são todas as pesso-
as que têm a habilidade de extrair 
os melhores ‘insights’ durante uma 
aplicação dessas metodologias. É 
um trabalho para um determinado 
perfil, como outros. Não podemos e 
não devemos querer ser únicos no 
mundo. Somos uma sociedade em 
constante evolução. Podemos, sim, 
desenvolver nossos potenciais e nos-
sas fortalezas, que sempre serão nos-
sos diferenciais. Por isso, reforçamos 
na maioria dos treinamentos da Mar-
cia Godoy Consulting o trabalho em 
equipe”, explica a especialista, que é 
apaixonada pela área de gestão de 
pessoas. 

Programas
Essa tendência de sair da zona de 

conforto dos escritórios e linhas de 
produção para se jogar no mundo 
do “faz de conta” empresarial parece 
ter aflorado na última década, como 
pode ser observado em diversos 
estudos e teses. E o Brasil é um dos 
mercados em ascensão. Uma pes-
quisa realizada há quatro anos, in-
titulada “Mapeamento da Indústria 
Brasileira e Global de Jogos Digitais”, 
realizada pela Universidade de São 
Paulo (USP), apontou que 48% dos 
games desenvolvidos no País podem 
(e devem) ser utilizados como jogos 

corporativos. A movimentação deste 
mercado é tão expressiva que já está 
programado para este ano um censo 
para acompanhar esse crescimento. 

Outro estudo, realizado pela Trade 
Marketing Solution (TMS), afirmou 
que a utilização desses jogos ajudou 
a aumentar o engajamento dos cola-
boradores e, consequentemente, as 
vendas: a alta foi de 20%. Isto porque 
o lúdico se apoia no desenvolvimen-
to de aspectos como trabalho em 
equipe, relacionamento entre áreas, 
tomada de decisão, visão sistêmica, 
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 Liderança, aplicado 
no Workshop “Liderança – Jogo de 
Imersão Clockwork”, que foi reali-
zado pela Gestão RH no último dia 
17 de abril, em São Paulo (Av. Eng. 
Luis Carlos Berrini, 550 – 15º andar). 
Nesse encontro, a consultora convi-
dou os participantes a analisarem e 
identificarem diferentes perfis para 
trabalhar a importância do autoco-
nhecimento e da flexibilidade para 
alcançar melhores resultados em 
suas interações com o outro. 

“Já aplicamos este treinamento 
para toda a liderança da Prefeitu-
ra de São José dos Campos, onde o 
objetivo foi integrar as áreas 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 
experiência outdoor, o Golf Team 
Practice é uma boa ferramenta por 
ser uma atividade diferenciada, na 
qual cada jogador depende exclusi-
vamente da sua própria habilidade, 
o que, em muitas ocasiões, reflete os 
acontecimentos nas organizações. 

“Um golfista, assim como um exe-
cutivo, tem interações diversas com 
outros profissionais durante seu per-
curso. Neste treinamento trabalha-
mos o desenvolvimento de habilida-

des como foco e execução”, exempli-
fica, comentando que o treinamento 
pode ser utilizado tanto para uma 
equipe de gestores comerciais, como 
para grupos de Alta Liderança.

Já quando a corporação necessita 
desenvolver habilidades como con-
centração, foco, precisão, prioriza-
ção, planejamento, paciência, auto-
confiança, autocontrole e agilidade, 
a Marcia Godoy Consulting oferece 
o programa Esgrima, que busca pro-
piciar aos participantes a experiência 
de aplicar as habilidades exigidas no 
seu dia a dia de trabalho num am-
biente desconhecido. 

Na milenar esgrima, o objetivo 
é tocar o adversário e não se deixar 
tocar, empunhando espada, florete 
ou sabre. “No esporte, assim como 
no mundo corporativo, se exige a 
observação do seu adversário, iden-
tificação das suas habilidades, pre-
visão de suas estratégias, para, só 
então, definir seu movimento. Tudo 
isso num curto espaço de tempo. Por 
isso, esse esporte requer do atleta o 
controle físico, mental e emocional, 
tal qual os estrategistas e tomadores 
de decisão nas organizações. Quan-
do o atleta está atrás da sua ‘másca-
ra’, além da sua capacidade física, são 
testadas habilidades mentais, muitas 
delas exigidas dos profissionais em 
seus ambientes de trabalho”, explica 
Marcia.

Dançando
Outro treinamento corporativo 

da Marcia Godoy Consulting é o 
Dançando com Competência. Nele, 
o foco é a descoberta dos partici-
pantes de que desenvolver pesso-
as é uma arte. “Essa atividade tem 
como objetivo a reflexão sobre a 
importância de as equipes terem o 
mesmo critério para que o resultado 
do todo seja harmonioso. Trabalhan-
do juntos com o mesmo propósito 
podemos realizar um grande show”, 
argumenta.

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

gestor de uma grande empresa de 
Automação. “O nosso propósito para 
o evento foi de encontrarmos uma 
maneira de divulgarmos a estratégia 
da empresa de forma única e direta 
e que pudesse ser compreendida 
por todos. Entendo que atualmente 
as empresas vêm elaborando estra-
tégias que precisam ser rapidamen-
te seguidas, para se ter tempo de 
implementá-las de maneira rápida.  
Os objetivos da empresa perduram 
por um longo tempo, mas a estra-
tégia para alcançá-los pode mudar 
em pouco tempo, pois o mercado é 
quem nos guia”, declarou.

Furley salienta que por conta dis-
so surgiu a ideia de, antes de mergu-
lhar na estratégia, realizar um exer-
cício prático sobre estratégia. “No 
treinamento os participantes teriam 
que definir rapidamente um cami-
nho a seguir e, caso encontrassem 
novas alternativas para alcançar os 
objetivos, mudá-lo ao longo da ati-
vidade, visando o tempo e o traba-
lho 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 exercício foi um 
ótimo start-up para o dia seguinte, 
no qual todos puderam conciliar 
aquilo que sentiram na prática com 
aquilo que a empresa exerce no dia 
a dia”, finaliza. 

Outra corporação que conta com a 
aplicação 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 Márcia Godoy 
Consulting para alguns projetos, e a 
experiência foi excelente. A Márcia é 
carismática e conta com profissionais 
em sua equipe extremamente com-
petentes. Os treinamentos são dinâ-
micos e muito interativos”.

Além dos já 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, dinâmica e competência a ser 
desenvolvida em cada corporação.

Treinamentog
RH

Não podemos 
e não devemos 
querer ser únicos 
no mundo. Somos 
uma sociedade 
em constante 
evolução. 
Podemos, sim, 
desenvolver 
nossos potenciais e 
nossas fortalezas, 
que sempre 
serão nossos 
diferenciais. Por 
isso, reforçamos 
na maioria dos 
treinamentos da 
Marcia Godoy 
Consulting o 
trabalho em equipe

No esporte, assim 
como no mundo 
corporativo, se 
exige a observação 
do seu adversário, 
identificação das 
suas habilidades, 
previsão de suas 
estratégias, para, 
só então, definir seu 
movimento. Tudo isso 
num curto espaço de 
tempo. Por isso, esse 
esporte requer do 
atleta o controle 
físico, mental e 
emocional, tal qual 
os estrategistas 
e tomadores 
de decisão nas 
organizações 
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Retenção e 
produtividade 

em alta
AeC investe em produtos inovadores para o setor

Talentosg
RH

No setor de serviços de rela-
cionamento com clientes e 
outsourcing de processos de 

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

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

A AeC oferece serviços de contact 
center, atendendo empresas de di-
versos segmentos, como telecomuni-
cações, financeiro, varejo, governo e 
serviços de saúde, entre outros. A em-
presa também atua na área de Con-
sultoria e Gestão, oferecendo serviços, 

soluções e produtos, consultoria e ge-
renciamento de projetos, outsourcing 
e desenvolvimento de sistemas sob 
medida, criando soluções inovadoras 
que buscam facilitar o dia a dia de mi-
lhões de consumidores. Conheça me-
lhor dois programas que a empresa 
utiliza no seu processo de gestão.

Escolha Certa
Há seis meses, a AeC colocou em 

funcionamento a plataforma de recru-
tamento e seleção Escolha Certa. Com 
ela, é possível fazer todo o processo 
seletivo online, sem que o candidato 
tenha que se deslocar à empresa an-
tes de ser efetivamente contratado. 
Essa facilidade fez com que a compa-
nhia já tenha recebido mais de 55 mil 
inscritos. A plataforma é acessada por 
meio do próprio site da AeC.

Para a definição do perfil dos can-
didatos, a empresa promoveu uma 
pesquisa amostral interna, envolven-
do profissionais como psicólogos e 
antropólogos. 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 inteligência 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 implantação da ferramenta para 
60 a 80%. O objetivo é chegar a 90% 
de assertividade até o final deste ano”, 
explica Warney Araújo, diretor de RH 
e Qualidade da AeC. Graduado em 
psicologia, com pós-graduação em 
gestão estratégica de empresas, War-
ney verifica bons dados na retenção 
de seus colaboradores e no perfil dos 
colaboradores contratados.

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

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

Robbyson
O Robbyson é uma ferramenta de 

people management que utiliza re-
cursos de gamificação e inteligência 
computacional para gerir, engajar 
e reconhecer pessoas. A gestão de 
pessoas é um dos mais importantes 
pilares e desafios para o sucesso dos 
negócios na atualidade e no futuro. 
Reter e potencializar talentos, ampliar 
a identidade, a motivação e a produ-
tividade dos colaboradores com suas 
respectivas organizações, 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 autogestão, 
meritocracia e fluidez na comunica-
ção. “Nossos atendentes pertencem 
a uma geração (a maioria entre 18 e 

Warney 
Araújo, 

diretor de RH 
e Qualidade 

da AeC
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24 anos) em que as antigas regras de 
trabalho não mais se aplicam. Eles va-
lorizam a independência, o respeito e, 
sobretudo, clamam por um modelo 
no qual são reconhecidos por aquilo 
que desempenham. O Robbyson nos 
deu tudo isso, e hoje conseguimos 
equilibrar as expectativas dos nossos 
Millennials com as exigências do ne-
gócio”, aponta Warney. Apesar de ser 
uma ferramenta de uso voluntário, o 
Robbyson é hoje utilizado por quase 
100% dos funcionários (99,9%).

Inspirado em cinco pilares, o Ro-
bbyson abrange alguns aspectos da 
gestão de um negócio, tais como:

•	 Meritocracia: tão 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.

•	 Colaboração: a ferramenta incenti-
va a colaboração entre os usuários 
- quem está com bom resultado 
pode compartilhar suas experiên-
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 sensíveis e agir com a maior 
eficiência possível, antecipando 
cenários, otimizando custos ope-
racionais e tomando decisões com 
maior velocidade.

•	 Comunicação: a ferramenta apre-
senta recursos de mensageria, 
espaços para campanhas e comu-
nicados que permitem a redução 
de dispersão, aumento da asserti-
vidade e compartilhamento de in-
formações de forma lúdica. A ferra-
menta oferece também estatística 
de leitura e satisfação.

Com a implantação do Robbyson, 
grandes operações tiveram melhorias 
tangíveis na produtividade, com au-
mento de 69%. Em alguns indicadores 
importantes, como na retenção 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 avaliações positivas em 10%.

“O Robbyson é hoje o nosso grande 
aliado, nosso guia na tomada de deci-
sões, pois facilita a visão geral e deta-
lhada de dados, indicadores, garga-
los etc., além de possibilitar decisões 
mais ágeis 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 informações 
e experiências”, comenta o diretor de 
RH e Qualidade. 

Em termos técnicos, o Robbyson 
utiliza conceitos inovadores como big 
data, Machine Learning, redes neurais 
e inteligência computacional. A utili-
zação da inovação permite a criação 
de funcionalidades tais como: algo-
ritmos inteligentes, chatbot, mensa-
geria, dashboards lúdicos e rotinas de 
ciência de dados.

A união de todos estes recursos 
tecnológicos resulta em uma platafor-
ma inteligente, intuitiva, amigável, de 
fácil manutenção e evolução nas fun-
cionalidades, não causando impactos 
nos sistemas legados. 

A plataforma também permite a 
experiência do usuário com uma in-
terface arrojada e ao mesmo tempo 
familiar. “O Robbyson é, de fato, um 
personagem. Um avatar que interage 
com os usuários em um sistema de 
mensageria ágil e de fácil entendi-
mento”, explica Warney.

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

Hoje, o Robbyson é um spin off da 
AeC e está sendo lançado no mercado 
como uma ferramenta de gestão em 
ambientes de produtividade em seg-
mentos como  varejo, bancos, saúde, 
relacionamento com clientes, entre 
outros. 

Nossos atendentes 
pertencem a uma 
geração (a maioria 
entre 18 e 24 anos) 
em que as antigas 
regras de trabalho 
não mais se aplicam. 
Eles valorizam a 
independência, o 
respeito e, sobretudo, 
clamam por um 
modelo no qual 
são reconhecidos 
por aquilo que 
desempenham. 
O Robbyson nos 
deu tudo isso, e 
hoje conseguimos 
equilibrar as 
expectativas dos 
nossos Millennials 
com as exigências do 
negócio

ANOS DE HISTÓRIA E MUITOS
MOTIVOS PARA SE ORGULHAR9

FISCAL

Conheça nossos
serviços:

Acesse
nosso
site:

Rua Dois de Abril, 73, 1 Andar - Centro, Cotia-SP
Telefone: (11) 4243-9077

www.contabilidadevieiraesouza.com

DEPTO.
PESSOAL

SOCIETÁRIO

CONTÁBIL

C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

Anuncio Revista Gestao RH 137 - V&S Contabilidade.pdf   1   02/05/2018   20:31:02

64 |  Gestão RH   Edição 137 . 2018



Tecnologia para RHg
RH

Marcelo Eira é sócio da Expansão

“É um mito dizer 
que game é coisa 

de jovem”

Empresa utiliza Realidade Virtual 
para treinamentos corporativos

Por Adriano Garrett

Cada vez menos as 
pessoas conseguem 
e aceitam perder 
horas e horas 
em conteúdos 
teóricos e pouco 
interativos. 
Portanto, 
qualquer nova 
tecnologia que 
leve outras 
dimensões ao 
processo de ensino/
aprendizagem é 
bem-vinda. Isso não 
invalida modelos 
tradicionais, 
apenas os torna 
menos eficazes

“Games são ferramentas que estimulam o aprendizado, e isso independe da 
faixa etária quando eles são corretamente utilizados”. Dita por Marcelo Eira, sócio 
da Expansão – 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 experiên-
cias de aprendizagem aplicadas a educação corporativa, eventos e convenções 
ou projetos com tecnologias. 

Marcelo é formado em Publicidade e Propaganda e foi professor da cadeira 
de Jogos de Negócios do Ceinter e da Faap. Consultor desenvolvedor com quase 
vinte anos de atuação no mercado de Educação Corporativa, Eventos e Conven-
ções, ele foi pioneiro na utilização de Serious Games e Teoria dos Jogos no Brasil.

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

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

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

Gestão 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 avanço em ações prin-
cipalmente de treinamento, incluindo 
simulações e até desenvolvimento de 
competências. Ela torna o processo de 
aprendizagem mais imersivo, impactan-
te e engajador, maximizando a relação 
de custo X benefício. 

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

Isso não invalida modelos tradicio-
nais, apenas os torna menos eficazes. 
Além disso, não é uma simples troca: 
“deixo de fazer de forma tradicional e 
faço com Realidade Virtual”. Cada tec-
nologia ou metodologia terá mais ou 
menos aderência em determinados pú-
blicos, conteúdos ou objetivos.

Gestão RH - Qual é a sua visão sobre o 
atual cenário de treinamento no mer-
cado brasileiro? É possível dizer que 

algumas práticas muito utilizadas es-
tão ficando ultrapassadas?
Marcelo Eira - Tudo evolui. Inclusive 
metodologias e técnicas de treinamen-
to. Contudo, em última instância, uma 
pessoa transmitir conhecimento de for-
ma expositiva para outra sempre será 
uma forma válida. Da mesma forma que 
o advento dos tablets e smartphones 
não invalida o papel. No outro lado, con-
tudo, há uma diferença entre ser passivo 
- e “escutar” um treinamento expositivo - 
ou interagir, colaborar, atuar, passar por 
experiências, etc.

Gestão RH - De acordo com a expecta-
tiva da DigiCapital, o mercado de rea-
lidade virtual e aumentada no mun-
do inteiro deve alcançar 150 bilhões 
de dólares até 2020. Como o Brasil 
se insere nesse contexto? É possível 
prever um rápido crescimento deste 
recurso no cenário 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 índices 
de aplicabilidade. Como Realidade Vir-
tual, contudo, exige a adoção de recur-
sos de hardware, normalmente o Brasil 
tem um cenário que sofre com o custo 
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de recursos importados, o que pode re-
presentar um certo freio se comparado 
a outros mercados.

Gestão RH - Quais são 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, então ela por si só não vai 
garantir resultado ou adequação a essa 
ou aquela realidade; tudo depende da 
estratégia e da construção correta da 
ação de treinamento. Já 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 vídeo 360 de 
uma montanha russa para dizer que o 
líder teria que ter coragem. Então o pro-
blema não é a VR, se ela funciona ou não, 
mas a metodologia, a estratégia e a qua-
lidade do treinamento como um todo. 

Por outro lado, como VR está muito 
ligado a elementos 3D, espaciais, físicos, 
ela tem um apelo imediato para conhe-
cimento técnico, como arquitetura, avia-
ção, automobilístico, etc., mas nós acre-
ditamos muito em aplicações comporta-
mentais, por isso lançamos recentemen-
te o Serious Game Valentes ao Mar, que 
usa efetivamente Realidade Virtual para 
desenvolvimento corporativo e com-
petências comportamentais, inclusive 
para equipes, e não só individualmente. 
É muito bacana poder integrar uma ex-
periência de VR em um treinamento de 
equipes, pois é quase que padrão desen-
volver ações básicas de VR individuais.

Gestão RH - Como funciona o game 
Valentes ao Mar, desenvolvido pela 
Expansão? Já há empresas que apro-
varam os resultados trazidos por ele?
Marcelo Eira - Ele é um Serious Game 
que usa a Realidade Virtual para levar 
equipes para um cenário desafiador que 
jamais eles teriam contato com meios 
normais. Com uma exclusiva tecnologia, 
controlamos até 50 equipes simultâneas 
que irão enfrentar esses desafios e en-
contrar a melhor forma de superá-los.

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

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

É possível saber um pouco mais (in-
cluindo um vídeo) sobre como funciona 
o game em nossa página http://expan-
sao.com.br/valentes-ao-mar/. 

Gestão RH - Como funciona o treina-
mento ‘prevenção e combate ao in-
cêndio’, desenvolvido pela Expansão? 
Já há empresas que aprovaram os re-
sultados trazidos por ele? 
Este treinamento usa a Realidade Virtual 
mais no conceito de simulação, de trazer 
elementos reais (uma réplica de um es-
critório ou planta fabril do cliente) e usá
-los para que as pessoas entrem em con-
tato com situações de risco, como um 
incêndio, que seria bastante complexo 
de simular no ambiente real. Através da 
VR, o usuário se vê em um ponto espe-
cífico deste ambiente simulado quando 
o alarme de incêndio toca, e ele precisa 
chegar em um tempo determinado à sa-
ída de emergência, aprendendo a seguir 
as orientações das sinalizações. 

Além disso, conseguimos introduzir 
situações que poderiam acontecer em 
uma evacuação real, como o acúmulo 
de pessoas e a necessidade de encon-
trar um colega em dificuldades, vários 
elementos que em um treinamento te-
órico do assunto jamais poderiam ser 
experimentados. O VR nos dá também a 
possibilidade de repetir e verificar erros 
e acertos, simulando mais de uma vez 
para obter a melhora com a prática.

Gestão RH - Os treinamentos que uti-
lizam jogos são mais indicados para 
um faixa etária mais jovem, ou ele 
gera impacto semelhantes em profis-
sionais sêniores?
Marcelo Eira - É um mito dizer que 
game é coisa de jovem. Games são fer-
ramentas que estimulam o aprendizado, 
e isso independe da faixa etária quando 
eles são corretamente utilizados.

Já vi um caso em 
que a empresa dizia 
ter um treinamento 
com Realidade 
Virtual inovador 
para lÍderes. 
Quando conheci 
no detalhe, eles 
simplesmente 
usavam um vídeo 360 
de uma montanha 
russa para dizer 
que o líder teria 
que ter coragem. 
Então o problema 
não é a VR, se ela 
funciona ou não, 
mas a metodologia, 
a estratégia e 
a qualidade do 
treinamento como 
um todo

EQUIPE COM SAÚDE

AGENDE JÁ NOSSA PALESTRA.

= EQUIPE MOTIVADA!
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RHMED expande 
atuação em 
São Paulo

Referência em Saúde Ocupacional e Segurança do 
Trabalho no País, empresa consolida presença na 

capital brasileira dos negócios

Especializada em inteligência 
em Saúde e Segurança do Tra-
balho, a RHMED está dando um 

passo importante no sentido de con-

SAÚDEg
RH

solidar sua atuação em São Paulo. No 
último dia 26 de abril, a empresa se 
reuniu com clientes, parceiros e re-
presentantes da ABRH para celebrar 

ça do Trabalho, orientando e dire-
cionando as empresas na execução 
das normas regulamentadoras e de-
mais legislações em vigor. 

Para isso, atua em um leque am-
plo de escopos que abrange: atendi-
mento às normas básicas (NRs), com 
elaboração de programas como os 
PPRAs e PCMSOs; execução de exa-
mes; operação ambulatorial; gestão 
médica dentro das empresas; gestão 
de programas de qualidade de vida; 
realização de ações concretas que po-
dem auxiliar empresas no controle de 
sinistralidade dos planos de saúde.

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

a inauguração do seu novo escritó-
rio, localizado na Avenida Engenhei-
ro Luís Carlos Berrini.

“Fortalecer a atuação no merca-
do paulista era uma das metas da 
RHMED, e materializá-la significa 
deixar claro que queremos crescer 
ainda mais. Cuidamos de mais de 
meio milhão de vidas e atendemos 
a cerca de duas mil organizações 
em todo o País. São Paulo, que já 
responde por um terço da nossa re-
ceita, não é uma aposta; é um pon-
to-chave na consolidação da nossa 
trajetória de crescimento”, destacou 
o diretor presidente da RHMED, An-
tonio Martin.

Ao longo de sua história, a RH-
MED se especializou no atendimen-
to a operações complexas, sejam 
elas por alto grau de risco, alto volu-
me e turnover ou grande dispersão 
geográfica. Em seus 22 anos de ope-
ração, a empresa vem consistente-
mente atuando de forma completa 
nos programas de Saúde e Seguran-

Fortalecer a 
atuação no mercado 
paulista era uma 
das metas da RHMED, 
e materializá-la 
significa deixar 
claro que queremos 
crescer ainda 
mais. São Paulo, 
que já responde 
por um terço da 
nossa receita, não 
é uma aposta; é um 
ponto-chave na 
consolidação da 
nossa trajetória de 
crescimento
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Não existe cultura 
de sustentabilidade 

sem o protagonismo 
do RH

Por Ricardo Voltolini

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

e nem a área de Recursos Humanos 
têm sido tratadas como elementos 
estratégicos, ou ainda por absolu-
ta inércia. Mas é uma situação que, 
pouco a pouco, começa a mudar, 
com sinal mais claro nas chamadas 
empresas líderes.

E a mudança, ainda que lenta, 
deve-se à migração dos temas de 
sustentabilidade de uma agenda 
acessória repleta de boas intenções 

para outra mais central na gestão 
dos negócios, orientada ou por uma 
visão de gestão de riscos ou por uma 
oportunidade para melhoria de pro-
cessos, serviços, produtos e modelos 
de negócio. Cresce, por tabela, uma 
nova consciência de que equiparar 
em importância as dimensões social 
e ambiental com a econômica exigi-
rá, sobretudo, uma revolução de mo-
delo mental de indivíduos e organi-

podem inspirar futuros líderes? (2) o 
que a empresa ganha ao incentivar 
o desempenho associado com sus-
tentabilidade? (3) quais as medidas 
e indicadores mais adequados para 
endereçar o sucesso de indivíduos 
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 à 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 remuneração variá-
vel baseada em resultados focados 
no triple bottom line, e não mais 
apenas no bottom line.

É seu papel igualmente assegurar 

zações. E de que não se operará ne-
nhuma mudança na construção de 
um modelo mais sustentável de ne-
gócios sem colaboradores seguros, 
felizes e participativos, sem respeito 
à diversidade e sem um ambiente 
propício à circulação de ideias e à 
valorização dos talentos humanos.

Se sustentabilidade é, como se de-
fende mais modernamente, um jeito 
novo de pensar e fazer negócios, 
com ética, transparência, responsa-
bilidade, respeito ao outro, cuidado 
com o meio ambiente e geração de 
valor compartilhado para todos os 
stakeholders, sua inserção na gestão 
dos negócios excede (1) o domínio 
de uma única área de negócio; o 
que, sem dúvida, limita a sua esfera 
de abrangência; e (2) o âmbito dos 
projetos esporádicos, demandando 
transformações mais profundas em 
valores e cultura. Como operá-las, 
portanto, sem gente engajada, sem 
o envolvimento estratégico da área 
responsável por gente numa organi-
zação?

Um RH empoderado será espe-
cialmente útil na solução de alguns 
desafios essenciais, a começar pelo 
mais importante deles: inserir o 
conceito e seus temas na estraté-
gia, influenciando visão, missão e as 
metas de cada colaborador, e, por 
consequência, o modelo de negó-
cio. Isso só ocorrerá 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 direção pon-
tos de convergência e alinhamento, 
argumentando em favor dos bene-
fícios concretos da sustentabilida-
de—redução de riscos operacionais, 
diminuição de custos de financia-
mento, ganhos de eficiência, atração 
e manutenção de talentos, melhoria 
do nível de satisfação dos stakehol-
ders, criação de valor reputacional 
e aumento do valor econômico do 
negócio.

Nesse esforço, a área deve se 
orientar por quatro questões: (1) 
como os valores de sustentabilidade 

Ricardo Voltolini 
é diretor de 

Sustentabilidade da 
ABRH-Brasil

o necessário desenvolvimento de 
competências (conhecimento, habi-
lidades e atitudes) para a sustentabi-
lidade, lançando mão de programas 
de educação corporativa, ações on 
the job, iniciativas estruturadas de 
desenvolvimento de valores e de au-
todesenvolvimento e ainda instân-
cias de governança do tema, como 
comitês 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”, à procura de opor-
tunidades de fazer contribuições 
positivas para o mundo por meio 
do seu trabalho. É possível implan-
tar uma cultura de sustentabilidade 
sem a participação ativa do RH? Não. 
Certamente, não em toda a sua ple-
nitude.
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Cobranças, pressão por resultados, 
incertezas e mercado competitivo 
são alguns dos principais geradores 
de instabilidade emocional no mun-
do corporativo e surtem efeitos nega-
tivos no clima organizacional de toda 
a estrutura do negócio, culminando 
em perda de produtividade e, lá na 
ponta, queda no faturamento.  

Ambientes tóxicos são construídos 
principalmente pela liderança. Preo-
cupados em mostrar resultados defini-
dos pela estratégia operacional, criam 
um ambiente de insegurança 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 demissão, 
recolhe-se e evita se posicionar. O 
trabalho é visto como um fardo e o 
líder não como companheiro, mas 
como um déspota que só acredita 
em si mesmo. E, infelizmente, este 
modelo de gestão “quem pode mais, 
fala mais alto” costuma ser reprodu-

Ambiente 
corporativo tóxico: 

como evitar? 
Por  Ivone Boldrini

11 3365 0923
falecom@lensminarelli.com.br
lensminarelli.com.br
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Ivone Boldrini é 
coordenadora do RH 

Corporativo do Grupo 
5A. Psicóloga com 

especialização em Análise 
Transacional, Programação 

Neurolinguística 
e Neurociência. 

Realiza trabalhos de 
desenvolvimento de 

lideranças e gestão de 
pessoas, e já desenvolveu 

atividades em empresas 
como Sadia, Amil, Nestlé 

e Avon 

zido em toda a cadeia hierárquica, 
da presidência ao operacional. Quem 
consegue ser produtivo em um am-
biente assim?

Ciência e produtividade
Há anos a neurociência tem estu-

dado como as condições do ambien-
te de trabalho e os estímulos externos 
influenciam a produtividade. Ficar ex-
posto a cenários de incertezas, espe-
cialmente os que se prolongam, pro-
voca muito stress, que quando aliado 
a agitação em excesso, ausência de 
objetivos bem definidos, falta de foco 
e atenção – características comuns 
dos profissionais de hoje em dia -, re-
sulta em um desempenho profissio-
nal seriamente comprometido.

O que as organizações de hoje 
precisam são líderes do tipo que não 
está no seu cargo para comandar, 
mas para direcionar a estratégia da 
empresa, levar a cultura e valores da 
organização para os processos diá-
rios, mediar conflitos e, claro, tomar 
decisões. Porém, sempre em conjun-
to com a equipe. Várias cabeças sem-
pre pensarão 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 relação 
aos líderes, isso não é diferente. Com 
a evolução da ciência dos Recursos 
Humanos, hoje é possível identificar 
o profissional com o melhor perfil 
para encabeçar uma equipe e utili-
zar ferramentas que potencializem 
as suas habilidades e o transformem, 
de fato, em um profissional de lide-
rança. Mas como isso é feito? O que é 
preciso, afinal, para ser um líder?

Como chegar ao perfil 
ideal?

Hoje em dia, o grande desafio das 
organizações é encontrar (ou formar) 
o líder que combine, na medida do 
possível, o melhor conjunto de quali-
dades - com a razão se sobressaindo. 
É preciso, enfim, equilibrar valores 
e inteligência emocional. Chegar a 
este resultado é um dos objetivos 

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

O programa também trabalha 
com programação neurolinguística, 
que mostra as crenças limitantes do 
profissional e as modifica para ati-
tudes transformadoras. Pelo lado da 
psicologia positiva, o líder recebe 
coaching para reflexão e identifica-
ção de alternativas para resolução de 
problemas, além de receber auxilio 
para aprender a estabelecer obje-
tivos e se atentar às metas. Aliada a 

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

O enfoque da implementação 
desse programa na camada de lide-
rança cria um ambiente de saúde 
física, mental e de bem-estar entre 
todos os colaboradores. Por meio 
de um sistema sólido de gestão de 
metas, meritocracia e pesquisas de 
clima organizacional é possível ain-
da mensurar a resposta dos profis-
sionais aos treinamentos e o conse-
quente aumento da produtividade 
em todos os níveis da empresa. 

Bons líderes, via de regra, não 
nascem espontaneamente. É preciso 
cultivá-los, dar a eles instrumentos 
que os motivem a evoluir, transfor-
mando em definitivo a sua organiza-
ção para o futuro.

ARTIGOg
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Negociação
consciente

Por Allessandra Canuto

A negociação é uma atividade tão 
corriqueira e entremeada em nos-
sa forma de viver nos dias de hoje 
que não nos damos conta da com-
plexidade do seu processo. Desde 
que nascemos, já negociamos com 
a nossa mãe a hora da mamadeira, 
e essa necessidade é constante em 
nossas vidas. Pode ser com cônju-
ges, filhos, chefes, prestadores de 
serviços... tudo é negociado a todo 

momento. Por isso, a consciência 
acerca desse processo é 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 estímulo e a reação há um 
espaço. Nesse espaço está nosso 
poder de escolher nossa resposta. 

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

Resolvi começar este artigo so-
bre Negociação e Solução de Con-
flitos com esta frase para lembrar 
que uma negociação é realizada en-
tre duas ou mais pessoas que estão 
impregnadas por seus repertórios 

Organizar a nossa 
comunicação 
de maneira mais 
perspicaz aumenta 
a possibilidade de 
estabelecermos 
propostas para 
acordos mais 
satisfatórios, em que 
os interesses das 
duas partes estejam 
contemplados. O 
que fazemos com 
nossas experiências 
está diretamente 
relacionado 
ao nosso perfil 
comportamental

criar estratégias para conquistar 
relacionamentos duradouros é im-
prescindível. É isso que vai garantir 
a recorrência das vendas e das indi-
cações.

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

de vida, suas crenças, seus valores, 
suas personalidades e, principal-
mente, suas verdades. 

Quando negociamos, utilizamos 
esta carga impregnada de informa-
ções para lidar com as situações que 
se apresentam. Assim, uma primeira 
consciência é a percepção de como 
a diferença se apresenta a partir da 
forma pela qual utilizamos este re-
pertório. Será que elaboramos as 
respostas pensando em todos os 
fatores internos e externos, ou será 
que respondemos de maneira auto-
mática?

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

Para começar, vamos pensar no 
nosso perfil de negociação atual. De 
modo diferente que antigamente, 
quando era fato que dentro de uma 
negociação, para um ganhar, o ou-
tro tinha que perder (relação ganha 
x perde), a evolução 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 negociação 
poderão eventualmente escolher 
outros pares para negociar de novo. 
Atualmente, porém, a maior ten-
dência no cenário de negociação 
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 são atendidas.

Num mundo cheio de concor-
rência, não há mais espaço para 
negócios inconsequentes. Afinal, 
conquistar um novo cliente é muito 
desafiador, e por isso todo esforço 
deve ser feito para mantê-lo. Assim, 

conseguirmos mapear esse perfil 
adequadamente ficará mais fácil 
para identificarmos os interesses 
propulsores da negociação. Então, 
segue abaixo um pequeno resumo 
de cada um dos quatro principais 
perfis, seus sinais e suas motiva-
ções.

EXPRESSIVO
Tem comportamento criativo, 

intuitivo, e está sempre com o pen-
samento no futuro, o que pode 
torná-lo um pouco distraído. Este 
perfil é curioso. Normalmente suas 
roupas e ambiente de trabalho têm 
aparência mais informal ou casual, e 
eles não costumam criar resistência 
à necessidade de adequação. 

Normalmente apresenta neces-
sidade de buscar inovação, precisa 
enxergar o futuro e prefere situa-
ções nas quais consiga se expressar 
sem controles rígidos. Pode ser um 
pouco rebelde ou teimoso quando 
não se sente compreendido, e pas-
sar a querer o novo apenas por ser 
novo.

DIPLOMÁTICO
Tende a ser mais sensível, valo-

riza os relacionamentos e o desen-
volvimento de soluções em con-
junto. É mais tradicionalista que o 
Expressivo, está 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-
mília e objetos de valor afetivo. 

Normalmente tem necessidade 
de diversão, participação e celebra-
ção. Para isso, mantém a comunica-
ção sempre aberta e está sempre 
disponível para ajudar as pessoas. 
Por precisar de aceitação social, ter 
reconhecimento é algo muito im-
portante para os Diplomáticos. Para 
conseguir isso, tende muitas vezes a 
manipular através dos sentimentos.

ANALÍTICO
As pessoas com este perfil nor-

malmente são detalhistas, organi-
zadas e adoram fazer planejamento. 

o outro deseja. Só dessa maneira 
poderemos abrir o processo de ne-
gociação com múltiplas opções, em 
vez de ir negociar apenas um preço 
ou um prazo, por exemplo. E isso 
serve tanto para a esfera profissio-
nal como para a pessoal.

No início do artigo citei a questão 
do impacto do perfil comportamen-
tal nas negociações e disse que se 
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São mais conservadoras, por isso 
seu ambiente de trabalho é sempre 
muito arrumado. Gostam de saber 
onde está cada informação, objeto 
ou documento. 

Como são conservadores, ten-
dem a seguir as regras, visam qua-
lidade em tudo que fazem e têm 
a necessidade de conformidade e 
previsibilidade, ou seja, precisam 
saber o começo, o meio e o fim de 
tudo aquilo que se envolvem. Por 
conta dessa demanda, acabam ten-
do dificuldades para se adaptar às 
mudanças e podem impedir o pro-
cesso, pois tem aversão a riscos.

PRAGMÁTICO
Senso de urgência é palavra-cha-

ve para as pessoas com este perfil. 
São sempre muito ativas, com mui-
ta iniciativa e praticidade. Podem 
ser impulsivos e centralizadores 
por acreditarem que só eles mes-
mos são 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-
sário para conseguir o que preten-
dem.

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

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

A questão do perfil comporta-
mental é apenas uma das ferramen-
tas de melhoria do processo de ne-
gociação, de maneira que, se conse-
guirmos ampliar nossa percepção a 
respeito de como o perfil da pessoa 
com quem estamos negociando 
pode estar influenciando a manei-
ra como a negociação está sendo 
conduzida, poderemos, a partir des-
ta consciência, escolher utilizar os 
pontos fortes do nosso próprio per-

fil para lidar melhor com os desafios 
que se apresentarem. Assim ficará 
mais fácil abrirmos espaço para 
criar novas soluções, 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 próprias demandas, a tendência 
de que ela passe a agir da mesma 
maneira é bem considerável, pois 
todos temos um gatilho inconscien-
te de reciprocidade que atua em 
nosso comportamento recorrente-
mente.

Por isso minha conclusão é que 

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

Estarmos atentos a como o pro-
cesso de negociação se dá nos fará 
refletir sobre nosso papel no pro-
cesso de melhoria e na obtenção 
de resultados melhores. Desejo que 
através de estudos, experiências, 
práticas e resultados constantes 
possamos iluminar nossa consciên-
cia, melhorando nossos relaciona-
mentos profissionais e pessoais ao 
mesmo tempo em que evoluímos 
como seres humanos. É uma experi-
ência reveladora, eu garanto!
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Recorrentes escândalos de escra-
vidão têm vindo à tona nos últimos 
tempos, fomentando o debate sobre 
um dos mais descabidos problemas 
sociais que persistem em existir em 
pleno século XXI. As estimativas de 
organizações internacionais são alar-
mantes e não deixam dúvidas sobre 
a urgência dessa discussão: o Global 
Slavery Index, classificação anual 
publicada pela ONG Walk Free Fou-
ndation, contabiliza a existência de 

aproximadamente 45,8 milhões de 
pessoas vivendo em condições de es-
cravidão atualmente.

Denúncias recentes como o leilão 
de escravos na Líbia, divulgado pela 
CNN, revelam um lado apodrecido 
da economia, já que muitas dessas 
pessoas são encaminhadas para o 
trabalho em fazendas e outros tipos 
de sistemas de produção. Esse tipo 
de mão de obra, ilegal e sobretudo 
desumana, está infiltrada em diversos 

ramos da indústria, comércio e servi-
ços, acabando por corromper toda a 
cadeia de abastecimento.

A utilização de mão-de-obra escra-
va é um dos maiores riscos a serem 
avaliados na relação entre compra-
dores e fornecedores; no entanto, 
não é o único elemento complicador 
desse sistema. Também enfraquecem 
a cadeia produtiva problemas de con-
formidade em relação à qualidade e 
segurança de materiais, processos e 

Por Marcos Conde

Gestão de 
fornecedores 

responsável reduz 
riscos para negócios

práticas 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 são decorrentes da 
falta de auditorias que demonstrem 
a ausência de adequação às 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 próprios 
clientes e demais stakeholders espe-
ram. Quando esses requisitos não são 
cumpridos nas etapas primárias do 
sistema de abastecimento, as conse-
quências negativas se abatem sobre 
as partes interessadas.

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

Considerando esses riscos, é alta-
mente indicado às empresas a imple-
mentação de um sistema de gestão 
de fornecedores – inclusive os globais 
– para garantir a procedência de seus 
produtos e resguardar suas marcas, 
aumentando a competitividade do 
negócio e fortalecendo o posiciona-
mento e reputação no mercado. 

Através desse sistema, empresas 
como a Intertek, com experiência em 
soluções para a cadeia de suprimen-
tos, maximizam a visibilidade para 
compradores e fornecedores. Para 
tanto, oferecem uma série de solu-
ções de auditoria, avaliação e suporte 
para melhoria contínua. 

O sistema de gestão de fornece-
dores envolve as seguintes etapas 
principais: registro e filtragem de in-
formações do fornecedor; realização 
do perfil do negócio; análise e comu-
nicações baseadas no risco; serviços 
de verificação no local da empresa 
fornecedora.

Cada processo é minuciosamen-
te analisado por meio de verificação 
presencial e entrevistas sigilosas 
com os colaboradores, com o intui-
to de conhecer a fundo as práticas 
da empresa, identificando possíveis 
falhas ou fraudes. São considerados 
desde fatores como as condições de 
trabalho e a conformidade com a le-
gislação trabalhista (cuidados com a 
saúde e segurança relacionados ao 
espaço físico, ao estado de conserva-
ção dos equipamentos e mobiliário 
utilizados pelos funcionários, à visto-
ria de laudos técnicos e de segurança) 
até a utilização dos recursos naturais 
(como descarte de resíduos, consu-
mo de energia, reaproveitamento de 
água).

Como resultado, perfis de fornece-
dores verificados são criados, incluin-
do informações financeiras, perfil da 

Marcos Conde 
é Gerente Geral 

para Certificação 
de Sistemas da 

Intertek Brasil

empresa, qualidade do produto e 
segurança, capacidade de produção, 
sustentabilidade e responsabilidade 
social, de modo a permitir às empre-
sas avaliar e melhorar o desempenho 
do fornecedor nestas áreas. Isso pro-
porciona a transparência da cadeia de 
abastecimento melhorado e a rastre-
abilidade necessária para tomar deci-
sões de negócios locais e globais.

Por caracterizar uma vantagem 
competitiva indispensável no dis-
putado mercado atual, seja qual for 
o ramo de atuação ou porte da em-
presa, há uma procura espontânea 
cada vez maior por procedimentos de 
gestão de fornecedores. Dessa forma 
as empresas passam a entender a im-
portância de fortalecer, através de fer-
ramentas aceitas internacionalmente, 
a cadeia de abastecimento em que 
está inserida.
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Nunca antes na história da Huma-
nidade se conviveu com tantas infor-
mações simultaneamente, tudo isso 
devido à evolução da tecnologia. Por 
exemplo, o ábaco foi a primeira cal-
culadora, e durante vários séculos foi 
sendo desenvolvida e aperfeiçoada, 
tornando-se a principal ferramenta 
de cálculo por anos, e somente depois 
foi substituída pela régua de cálculo 
criada pelos intelectuais da época do 
Renascimento. E, para concluir este 

flashback, em 1693 o padre inglês cha-
mado William Oughtred criou uma ta-
bela amplamente relevante para a rea-
lização de multiplicações muito gran-
des, e a base de sua invenção serviu de 
pesquisa para o escocês John Napier, 
que descobriu várias propriedades 
matemáticas interessantes e deu a elas 
o nome de logaritmos. Pensar nesse 
processo nos faz perceber claramente 
esta evolução.

De lá para cá a tecnologia mudou 

fundamentalmente o ritmo das coisas. 
Mas foi a partir da computação moder-
na, ou seja, do uso de computadores 
digitais, que as mudanças em inova-
ção se tornaram cada dia mais rápidas. 
Desde a criação da primeira geração, 
em 1946, até a quarta geração, inicia-
da em 1970 e que segue até hoje, co-
nhecida pelo advento dos micropro-
cessadores e computadores pessoais, 
as plataformas digitais não somente 
remodelaram a forma como os negó-

Por Célia Campos

Carreira de 
sucesso na era da 
transformação 

digital

cios são conduzidos, como também a 
sua própria natureza. 

Estamos convivendo com a trans-
formação digital — software que pode 
prever nossos comportamentos e ne-
cessidades, cloud computing, redes 
sociais, mobilidade, Inteligência Arti-
ficial, Internet das Coisas e até o pro-
pósito do trabalho. A forma pela qual 
as pessoas vivem e trabalham está 
mudando e continuará a mudar. Uma 
pesquisa do MIT (Massachussets Insti-
tute of Technology) com líderes de ne-
gócios nos níveis de C-Suite concluiu 
que as empresas de alta performan-
ce combinam estratégias digitais de 
negócios com diretrizes da liderança 
para melhorar a experiência do clien-
te, otimizar os processos operacionais 
e atualizar os modelos de negócios. 

De outro lado, as empresas também 
estão tendo que lidar com questões 
como aquecimento global, susten-
tabilidade, diversidade, convivência 
entre gerações e o futuro do trabalho, 
ou seja, o tão conhecido VUCA – Vo-

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

Diante de tantas mudanças e inova-
ções tecnológicas, o que o profissional 
-  independentemente da geração a 
que pertence - precisa fazer é pen-
sar na carreira como um processo de 
transformação, que permite evolução 
e adaptação a novos conceitos da era 
digital.  

Os empregos são mais variáveis e as 
habilidades se tornam mais obsoletas 
que antes. As organizações estão con-

Liderar também 
é um processo 
desconhecido 
e pode suscitar 
perguntas ainda 
difíceis de responder 
para muitos 
profissionais, 
como: quais as 
capacidades que 
preciso perseguir 
e desenvolver na 
organização?

84 |  Gestão RH   Edição 137 . 2018 Edição 137 . 2018   Gestão RH  | 85     

GESTÃO RHCLUBE

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

conteúdo e criar relacionamento entre o público que participa dos eventos e treinamentos.
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Célia Campos é 
diretora executiva 

da Meta Executivos, 
divisão do Grupo Meta 

RH especializada em 
prover soluções em 

Executive Search para 
Média e Alta Gestão 
e Desenvolvimento 

Organizacional

tratando menos, pagando menos, e 
em alguns casos substituindo a força 
de trabalho humana por máquinas e 
terceirizando sempre que possível. 

Os líderes, especialmente da gera-
ção Baby Boomer e X, devem usar a 
tecnologia a seu favor; as mídias so-
ciais, por exemplo, passaram a ser uma 
necessidade humana básica, porque 
as pessoas querem estar conectadas, 
fazer a diferença e se entrosarem. 
Construir e desenvolver uma sólida 
rede de contatos é imprescindível para 
o profissional que almeja construir 
uma forte marca pessoal e se destacar 
no ambiente de trabalho. 

Seguir as fontes certas e os especia-
listas do setor em que o profissional 
atua é importante para mantê-lo atu-
alizado. As redes de contatos ajudam 
o profissional a permanecer ligado às 
pessoas que conhece, tornando mais 
fácil 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 mí-
dia social, é importante gerenciá-lo 
ativamente; portanto, não se inscreva 
em um número maior de redes do que 
consegue gerenciar. E saiba quando 
ter um contato pessoal, pois existem 
ocasiões em que o tempo dedicado ao 
contato presencial é fundamental. 

Outra forma de o profissional pro-
mover o know-how é usando o vídeo. 
Pense no YouTube como outra manei-
ra de construir a sua marca, dizendo 
algo sobre um projeto bem-sucedido 
sem revelar informações confidenciais 
ou criando um vídeo sobre algum as-
sunto que possa interessar o público 
que você pretende atingir, mas tenha 
cuidado para que o texto não ultrapas-
se 2 a 3 minutos de duração, que é o 
máximo que as pessoas assistirão.  

Nova onda de talentos
No relatório da AESC (Association of 

Executive Search Consultants) sobre 
a nova onda de talentos executivos, 
canalizando os líderes da geração X 
e Millenium para liderar a mudança e 

prover inovação, foram entrevistados 
mais de 850 executivos de negócios 
em todo o mundo para obter informa-
ções sobre seus maiores desafios orga-
nizacionais até o momento e entender 
como eles estão preparando a próxi-
ma geração de líderes para conduzir o 
navio à medida que o talento da Baby 
Boomer se retira da força de trabalho. 
O que eles encontraram foi um grau 
de ansiedade nos executivos sêniores 
de como lidar com o ritmo do clima de 
incerteza e de rápida mudança econô-
mica, social e tecnológica. Entretanto, 
o desconhecido traz sempre riscos e 
oportunidades. 

Quanto a atrair, reter e desenvolver 
a nova geração de líderes executivos, o 
planejamento de sucessão é o primei-
ro ponto a ser trabalhado para garantir 
a longo prazo a continuidade do negó-
cio. A próxima geração lidará com di-

ferentes tipos de organização, mais di-
nâmicas e descentralizadas, baseadas 
em soluções digitais e na habilidade 
de liderança, pensamento estratégico, 
comunicação, atitude positiva e rela-
cionamentos interpessoais.

Tendo em vista essas realidades, a 
habilidade mais crucial que qualquer 
profissional pode ter, seus pontos 
fortes, são suas competências, como 
liderança, organização ou valores, 
porque embora o seu emprego possa 
mudar amanhã e a tecnologia esteja 
constantemente em mudança, os seus 
pontos fortes são a sua constante, que 
o acompanharão independentemente 
das mudanças tecnológicas. Por isso, 
é importante descobrir como usar os 
seus pontos fortes e os seus valores 
únicos na sua marca pessoal e se tor-
nar indispensável — a marca pessoal é 
a chave para o sucesso.

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

de uma empresa. E uma das ferra-

Comunicaçãog
RH

Motivação 
impulsiona o 
crescimento 

A importância dos vídeos motivacionais e de 
treinamento para RH 

mentas que tem contribuído para 
isso são os vídeos motivacionais e 
de treinamento, muito utilizados 
pelos departamentos de RH.

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 estão investindo na produção 
de vídeos. 

Para se ter uma ideia de como a 
tendência está apenas começando a 
se fortalecer, um relatório da Cisco 
- empresa multinacional americana 
do setor de tecnologia da informa-
ção - aponta que até 2019 o con-
sumo de vídeo corporativo deverá 
atingir a marca de 77%. 

E os números não acabam aí: es-
tima-se que 82% de todo o tráfego 
da internet será gerado por vídeos 
em 2020. 

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

“Aqui na BiFilmes, realizamos di-
versos tipos de vídeo para empre-
sas, como treinamento para colabo-
radores, vídeo de apresentação da 
empresa,  integração, motivacional, 
segurança do trabalho, entre ou-
tros”, conta. 

Motivação 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 capacitação de seus colabo-
radores.

Em um passado nem tão distan-
te assim, oferecer treinamentos e 
palestras motivacionais exigia uma 
logística enorme, fora o custo alto 
de realização. Agora, através dos ví-
deos, é possível treinar de forma as-
sertiva, passar a mesma mensagem 
para todos, inclusive para os novos 
funcionários, tudo de forma clara e 
objetiva. 

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

bitions Alcântara 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 experiência de atuar há 
anos nesse mercado de produção de 
vídeos, Rodnei tem observado que 
os vídeos motivacionais ajudam as 
empresas a potencializarem seus ne-
gócios. 

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

Outro lado positivo dos vídeos 
motivacionais é que 94% dos empre-
sários acreditam que os vídeos são 
uma forma de quebrar barreiras lin-
guísticas e comunicativas. 

Isso ocorre porque os vídeos têm 
esse poder mais dinâmico na hora de 
transmitir a mensagem, despertan-
do a atenção e facilitando a comuni-
cação de todos. 

Rodnei 
Vasconcelos, 

diretor da 
BiFilmes
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Atuais sócios da Orgânica, em-
presa que lidera o crescimento 
acelerado de negócios, com 

o objetivo de auxiliar companhias 
em busca de avanço exponencial e 
sustentável, Renato Mendes e Roni 
Cunha Bueno também têm em co-
mum passagens pela Netshoes – o 
primeiro como head de Marketing e 
Comunicação e o segundo como vice
-presidente. A experiência em uma or-
ganização cada vez mais consolidada 
no mercado brasileiro ajudou ambos 
na escrita do livro “Mude ou Morra - 
Tudo o que você precisa saber para fa-
zer crescer seu negócio e sua carreira 
na Nova Economia”, lançado pelo selo 
Planeta Estratégia, da Editora Planeta.

De maneira simples e objetiva, Re-
nato e Roni destacam que o período 
de transição vivido atualmente deve 
ser considerado uma grande oportu-
nidade para quem quer começar um 
negócio ou reinventar a carreira, e 
também para as empresas que preci-
sam se adaptar a essa nova ordem. “É 
uma chance única para que pessoas 
comuns façam coisas extraordinárias”, 
ressalta Renato.

Com base na observação e no 
convívio dos autores com alguns dos 
maiores líderes da Nova Economia, 
“Mude ou Morra” apresenta os “7 
Princípios da Evolução Exponencial”, 
que funcionam como um guia para 
aqueles que buscam o crescimento 
acelerado e a evolução como pessoa 
ou empresa. “Nunca foi tão perigoso 
se sentir seguro. Os conformados vão 
morrer”, afirma Roni.

O livro teve lançamento no final 
de março na capital paulista, e a se-
guir você pode ler o início da primeira 
parte. 

LEITURAg
RH

O cliente no centro das 
estratégias de negócios

Livro “Mude ou Morra” gera reflexão sobre as mudanças 
trazidas pela Nova Economia 

Parte 1 - A Nova 
Economia: O Que É, Como 
Funciona e Tudo que 
Você Precisa Saber para 
se Dar Bem Nela

O Mundo Mudou

Faça este exercício: vá a uma escola 
de crianças entre 7 e 8 anos e pergunte 
a elas o que querem ser quando cres-

cer. Você deve ouvir coisas como “as-
tronauta” ou “jogador de futebol”. Ok, 
pode até ser que você esteja diante 
de um novo Ronaldo ou de um futuro 
profissional da Nasa, mas o que esses 
meninos não sabem – nem você – é 
que, quando chegar a hora de escolher 
uma profissão, mais da metade dessa 
turminha vai seguir uma carreira que 
ainda nem existe. Sim, essa é a previsão 
do Fórum Econômico Mundial: 65% 
das crianças que entram na escola hoje 
trabalharão em áreas que ainda não 
foram criadas. Muitas carreiras nasce-
rão e, claro, várias outras deixarão de 
existir.

O mundo está mudando. “Mas ele 
está permanentemente mudando”, 
você pode dizer. É verdade. Entretanto, 
agora as mudanças estão acontecendo 
em um ritmo nunca visto antes. Os ci-
clos de inovação estão cada vez mais 
curtos e isso causa impactos na eco-
nomia global, na ascensão e queda de 
alguns países e empresas, na relação 
de marcas e seus consumidores, no 
mercado de trabalho e, claro, na forma 
como você vive a sua vida.

Nunca tivemos tanta informação 
disponível, e essa parece ser uma das 
causas da velocidade com que tudo 
isso está 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, só para se ter uma ideia, o 
conhecimento humano dobra, em mé-
dia, a cada treze meses. E, de acordo 
com a IBM, a construção da Internet 
das Coisas poderá levar à duplicação 
do conhecimento a períodos de doze 
horas. Estamos dizendo que algo que 
levava cem anos para acontecer agora 
poderá ocorrer na metade de um dia. 
E como é o conhecimento que alavan-
ca a transformação, o mundo seguirá 
mudando em um ritmo cada vez mais 
alucinante.

Para perceber como isso ocorre na 
prática, basta olhar ao seu redor. Ou 
você não notou que cada vez menos 
pessoas vão às bancas de jornal do seu 

bairro? O jornaleiro logo ganhará mais 
dinheiro vendendo balas e bebidas do 
que revistas e jornais – se já não ganha. 
Ele está perdendo negócios à medida 
que as pessoas passam a ler tudo em 
smartphones e tablets. E os agentes 
de viagem que ficam sentados atrás 
de uma mesa, esperando que alguém 
chegue para planejar suas férias, até 
quando vão 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 intermediários. Sem 
sair de casa. Quer falar sobre o impacto 
do WhatsApp e do Skype na forma de 
nos comunicarmos com nossos ami-
gos, ou podemos parar por aqui? Todos 
os setores da economia sofrerão uma 
transformação disruptiva por conta do 
digital. É uma questão de tempo. Você 
está pronto para isso?

Um dos aspectos dessa transforma-
ção que mais nos interessa está relacio-
nado à adaptação das empresas e dos 
profissionais a esse novo mundo. Uma 
grande seleção natural corporativa 
está acontecendo bem debaixo do seu 
nariz. Empresas novas estão fazendo as 
antigas comerem poeira. Seja sincero: 
se você fosse um investidor, apostaria 
seu dinheiro nas velhas cooperativas 
de táxi após o surgimento de empresas 
como Easy Taxi, 99 e Uber? Nós, não! 
Não é preciso ser especialista para sa-
ber quem está saindo na frente. Basta 
estar vivo e experimentar esses novos 
serviços 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 está fa-
zendo com a TV aberta. Vamos tornar 
isso um pouco mais lúdico e divertido. 
Imaginamos aqui como seria um diálo-
go entre os executivos de um canal de 
TV aberta e os da Netflix com alguns 
consumidores comuns. Na nossa visão, 
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.

Diálogo 1
TV Aberta: Quer assistir a uma história 
legal? 
Consumidor: Quero! O que é?
TV Aberta: O nome é novela e passa to-
dos os dias às 21h.
Consumidor: Mas às 21h eu tenho aula 
na faculdade/natação/ que colocar 
meu filho para dormir/trabalho/que 
ficar com a minha namorada (escolha 
uma resposta).
TV Aberta: Quer assistir? É do meu jeito! 
Às 21h em ponto na sua TV!
Consumidor: Dá para ver do celular? 
TV Aberta: Hummmm... não!
Consumidor: Ok, vou para casa e vejo. 
Às 21h, né?

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

Consumidor: Ei, por que parou? Eu não 
quero ver esse sabão em pó!
TV Aberta: Minha novela, minhas re-
gras. Meu modelo de negócio só fun-
ciona assim.
Consumidor: Grrrr... 

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

Consumidor: Que incrível, quero mais!
TV Aberta: Amanhã, mesmo bat-horá-
rio, mesmo bat-canal.
Consumidor: Mas eu quero agora!
TV Aberta: Já disse: minha novela, mi-
nhas regras. Tenho que rentabilizar 
esse troço.
Consumidor: Grrrr...

Diálogo 2
Netflix: Quer assistir a uma história le-
gal? 
Consumidor: É a tal novela?
Netflix: O nome é série e...
Consumidor: Já sei, é tipo uma novela! 
Que horas passa? 
Netflix: A hora que você quiser. Pode 
ver na TV, tablet, celular... 
Consumidor: Mesmo? Qualquer hora, 
onde eu quiser? Sei não, tá estranho 
isso... Tem intervalo?
Netflix: Sem intervalo.
Consumidor: Mas esse modelo de ne-
gócio para de pé? 
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Netflix: Sim, você paga uma assinatura 
mensal. Ah, e eu lhe dou a série inteira, 
você pode assistir a tudo de uma vez se 
quiser. 
Consumidor: S2

Voltamos para comentar. Antes de 
mais nada, sei que muitos de vocês 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 está ganhando 
esse jogo? Quem representa a velha 
economia e quem representa a nova? 
Deu para perceber quem coloca o 
cliente no centro da estratégia?

Será que esses dois aspectos têm 
algo em comum? Qual a relação de 
tudo isso com essa revolução – não tão 
– silenciosa que estamos vivendo?

Vamos começar entendendo quem 
são essas empresas vencedoras e o que 
elas têm em comum. São as chamadas 
startups: Google, Facebook, Skype, Air-
bnb, Uber, Netshoes, PayPal, Nubank. 
Você nos diz qual delas prefere e nós 
contamos qual é o segredo. Simplifi-
cando ao máximo, podemos dizer que 
elas são vencedoras porque entende-
ram antes das demais como funciona 
a Nova Economia. E a regra básica des-
se jogo é SEMPRE colocar o cliente no 
centro de suas estratégias de negócios.

Na prática, o que essas empresas 
fizeram foi criar uma metodologia de 
trabalho 100% direcionada ao cliente. 
Elas descobriram que é sempre possí-
vel aprimorar a qualidade dos serviços 
e produtos ofertados, adotando uma 
perspectiva da busca infinita pela me-
lhoria a partir da coleta de feedback de 
clientes. Elas escutam o que os clientes 
querem e, de forma muito rápida, dão 
isso a eles. Essa é a forma mais rápida 
e fácil de acelerar esse processo, traba-
lhando em pequenos ciclos. E elas re-
petem isso sem parar. Insistentemente.

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

livre, seria algo como “poder às pes-
soas”, o tal do empoderamento. É isso 
que essas empresas vencedoras enten-
deram antes das outras. Hoje os con-
sumidores têm um poder nunca visto 
antes. É quase como uma ditadura do 
cliente! Com um telefone celular, o 
cliente faz muita coisa. É capaz de gerar 
dez novos clientes para uma marca de 
que gosta ou acabar com uma reputa-
ção que levou cinquenta anos para ser 
construída. Não acredita? Em poucos 
segundos, seu cliente pesquisa preços, 
descobre o que outros consumidores 
estão falando de você e pede opinião 
de amigos sobre seu serviço. Em me-
nos de um minuto, você pode perder 
uma venda! É muito fácil perdê-lo para 
a concorrência.

Qual a solução para isso? Não, não 
se trata de um Serviço de Atendimen-
to ao Cliente (SAC) bacana que manda 
cartas escritas à mão 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 ágil.

Essa Velha Economia na qual (ain-
da) vivemos nasceu com a Revolução 
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 máximo pos-
sível e colocar tudo nas prateleiras, até 
que viesse um consumidor e levasse. 
Segundo esse modo de pensamento, 
se você quisesse comprar qualquer 
coisa, teria que se comportar como a 
empresa determinasse. Na escolha do 
produto, na cor, na forma, no horário 
de funcionamento da loja etc.

Quando sequencial e repetitivo, 
esse processo é nota 10. Volume. Es-
cala. Produtividade. Mas e quando 
houver uma interrupção na linha de 
montagem? Quando algo tem que ser 
diferente do que foi planejado? Aí, vira 
uma grande dor de cabeça, pois o pro-
cesso tem que ser alterado. Isso gera 
atrasos e perdas. Sai do convencional. 
Entendeu agora por que o funcionário 
do McDonald’s olha feio quando você 

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

Era a ditadura das empresas. Elas esco-
lhiam o que queriam vender e o cliente 
escolhia entre as opções disponíveis 
para comprar. É o caso clássico do Ford 
preto. Você podia escolher qualquer 
cor para seu Ford desde que fosse a 
preta! A empresa empurrava e o cliente 
aceitava. E ficava quietinho.

Pois bem, como já apontamos di-
versas vezes, o jogo mudou. Como? Es-
tamos falando de power to the people. 
Já ouviu esse termo? Numa tradução 

Vamos começar, claro, 
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 
ele tem voz. E se a 
empresa não escutar, 
o cliente está pronto 
para gritar. A Nova 
Economia permitiu que 
esse grito fosse ouvido 
por centenas, milhares, 
milhões de pessoas 

pede seu Big Mac sem molho? Um 
sanduíche sem molho atrapalha a vida 
deles, você quebra a rotina e faz a pro-
dutividade cair. Porque aquele modelo 
foi feito para atender a necessidade 
da loja, não a sua! Cinco minutos mais 
tarde, quando seu lanche chega, vem 
com um adesivo “Especial para você” 
ou algo do tipo. Mas se a empresa real-
mente pudesse lhe dizer algo, não seria 
essa a frase, confie em mim.

A Nova Economia é baseada na in-
ternet e na tecnologia. Tecnologia que 
dá poder aos consumidores e que dei-
xa tudo extremamente instável 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 estão 
no mundo todo. E, acredite, em algum 
lugar do planeta tem uma empresa fa-
zendo exatamente o que você faz de 
forma mais rápida e barata. Dói, né?

Neste momento, as duas econo-
mias, a Nova e a Velha, convivem. Isso 
quer dizer que vivemos em um perí-
odo único na história. Uma fase que 
aconteceu há mais de um século e 
que só Deus sabe quando acontecerá 
novamente. Temos o privilégio de vi-
ver essa ruptura que pode representar 
uma grande oportunidade para quem 
quer começar um negócio, reinventar 
sua carreira e sua empresa e se adaptar 
a essa nova ordem. É uma chance única 
para que pessoas comuns façam coisas 
extraordinárias.

Entretanto, essa convivência – 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-
cionário. É ser parte do time que será 
deixado para trás. Porque, não se iluda, 
junto com a inovação, o surgimento 
de apps bacanas e a melhoria de servi-
ços por meio da tecnologia, vem tam-
bém uma quebradeira generalizada 
de empresas tradicionais. De compa-
nhias seculares com faturamento de 
milhões. De bilhões. Isso já está acon-
tecendo. Você se lembra da Kodak? E 
da Blockbuster? Empresas como essas 

tinham tudo para capitanear a trans-
formação e permanecer como a refe-
rência número 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 você parar no tempo, 
será devorado pela molecada que está 
chegando com o garfo e a faca na mão.

E é exatamente esse o outro risco 

sete conceitos que irão ajudá-lo a en-
tender o funcionamento desse novo 
cenário e, ao mesmo tempo, poderão 
ser muito úteis para traçar estratégias 
vencedoras neste novo mundo. Eles re-
presentam a forma de pensar e agir da 
Nova Economia.

De onde tiramos isso? De nossa 
experiência em empresas da Nova Eco-
nomia. Seja como funcionários, como 
parceiros e até como clientes. “Os 7 
Princípios da Evolução Exponencial” 
são fruto de nossa observação e conví-
vio com alguns dos maiores líderes da 
Nova Economia. Nosso trabalho con-
sistiu em fazer a leitura desse cenário e 
agrupar as informações da melhor ma-
neira possível. É possível resumir tudo 
que sabemos e vivemos em apenas 
sete conceitos? Claro que não. Mas eles 
são um guia para esta jornada. Uma 
bússola para quem busca o crescimen-
to acelerado, a evolução como pessoa 
e como empresa. Quer conhecê-los? 
Apresentamos a você “Os 7 Princípios 
da Evolução Exponencial”:

1. Cultura do cliente;
2. Sim, é possível;
3. O novo sempre vem;
4. Vamos errar;
5. Postura de dono;
6. Viva bem no desconforto;
7. Foco e obsessão.

Agora vamos detalhar cada prin-
cípio. Nosso objetivo é que você com-
preenda o princípio norteador de cada 
um deles. Os exemplos e casos apre-
sentados são a concretização dessa 
nova forma de pensar e agir.

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

Ficha Técnica
Livro:  “Mude ou Morra - 

Tudo o que você precisa saber para 
fazer crescer seu negócio e sua 

carreira na Nova Economia”
Autores: Renato Mendes e 

Roni Cunha Bueno
160 páginas

Planeta Estratégia (Editora Planeta)

de que estamos falando. Ficar parado, 
preso à antiga ordem, achando que 
está seguro, enquanto seus concorren-
tes, provavelmente aqueles que você 
nem sonhou que existiam, já nascem 
surfando na nova onda. Nunca foi tão 
perigoso sentir-se seguro. Portanto, 
mexa-se! Conformados vão morrer!

Para ajudá-lo nessa missão, criamos 
uma série de princípios que irão prepa-
rá-lo para a Nova Economia. São “Os 7 
Princípios da Evolução Exponencial”, 

Temos o privilégio de 
viver essa ruptura 
que pode representar 
uma grande 
oportunidade 
para quem quer 
começar um negócio, 
reinventar sua 
carreira e sua 
empresa e se adaptar 
a essa nova ordem. 
É uma chance única 
para que pessoas 
comuns façam coisas 
extraordinárias
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