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Diversidade em escala

Aliada a hoas praticas de inclusdo, a unido de vozes diferentes sempre rende bons frutos:
inovacao, engajamento e produtividade sao apenas alguns. Desafie-se a crescer nessa area
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Reynaldo Gama

é CEO daHSM
ecoCEOda
SingularityU Brazil.
Tem mais de 12 anos
de experiéncia no
mercado financeiro
e, nos ultimos

trés, foium dos
responsaveis pela
expansao e pela
gestao do Cubo.

E casadocoma
Marcia e coleciona
discos de vinil.

TRABALHO DE PARTO

“Ha outro mundo que nos espera. O mundo atual est4 gravido de outro.”
Atribuida ao escritor uruguaio Eduardo Galeano, essa frase me impactou
quando a ouvi pela primeira vez. Com um misto de expectativa e esperanca,
pensei em todas as transformacées que estamos vivendo, que impactarao
enormemente esse futuro que nos aguarda. Um exemplo? Destacar o tema
diversidade e inclusao na capa de HSM Management, uma revista com
22 anos de hist6ria, mostra que a transformacao estd em curso e que o novo
mundo vislumbrado por Galeano j4 entrou em trabalho de parto. E agora esta
em nossas maos acelerar esse (re)nascimento.

Estar otimista nao significa estar satisfeito com o cenario atual da diversi-
dade nas empresas. Como o leitor vera em nosso dossié, ha algum progres-
so em discussoes sobre equidade e inclusao, em temas como género, raca e
pessoas com deficiéncia, mas as metas ainda estdo longe de serem atingidas.
Além disso, nossa reportagem se preocupou em destacar as outras vozes da
diversidade, que participam dessa busca por espago nas organizacdes, como
a comunidade LGBT+, profissionais com mais de 50 anos, moradores de
comunidades e periferias, praticantes de diferentes religidoes, maes, entre
outras. Nao temos a expectativa de esgotar o tema. Mas, se pudermos, com
vocé, leitor, gerar as faiscas necessarias para o fogo da transformacao, tere-
mos cumprido nosso papel.

Ejaqueestamos falando em transformacio, destaco também a reportagem
sobre fintechs de impacto social, que retine cases de startups empenhadas
em resolver o problema dos 45 milhGes de desbancarizados no Brasil. Apesar
de estarmos no topo do mundo quando o assunto é robustez do sistema fi-
nanceiro, as classes C, D e E permanecem desassistidas em servicos basicos.
Anoticiaboa é que, a depender dessas empresas, essa realidade vai mudar. E
no que depender da gente, também. No Exponential Finance, evento que rea-
lizamos com a marca SingularityU Brasil, dedicamos um bloco da programa-
¢do asfintechs deimpacto social, e areceptividade da audiéncia foi excelente.

Para quem aprecia matérias sobre os impactos das novas tecnologias nos
negocios, esta edigdo esta cheia de bons exemplos. Falamos sobre a industria-
lizagdo do analytics e como ela impacta gestores e organizagoes. Mostramos os
avancos da impressao 3D na inddstria e suas diversas aplicacoes. E trazemos
um case que mescla tecnologia, sustentabilidade e reinvencao, contando como
aToyota pensa mobilidade enquanto mantém a exceléncia de seus processos.

Também temos estreias nesta edi¢do. Na se¢do eXtra apresentamos Ro-
mero Rodrigues, nosso primeiro colunista digital. A chegada de Romero ao
time representa mais um avanco em nossa estratégia de transformar HSM
Management em uma publicacao multiplataforma. E, por fim, quero con-
vidar vocé para uma viagem. A matéria sobre periodos sabaticos é aquele tipo
de reportagem que nos transporta a outro lugar, nos fazendo questionar e
refletir de um jeito leve. Ler sobre o sabatico alheio, além de ajudar a imagi-
nar como poderia ser o nosso, também evidencia a importancia de um bom
planejamento para que a experiéncia seja realmente transformadora. Olha a
transformacéo ai novamente... CO
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ARTIGOS, ESTUDOS E REPORTAGENS

SABATICO NAO E FERIAS

Eninguém voltaigual desse periodo. Portanto,
vale a pena se planejar. Saiba como

CONSTELAGAO SISTEMICA

Conheca essa ferramenta nada ortodoxa
utilizada por profissionais e empresas

GUIA PRATICO DA IA

Perguntas e respostas destacadas em um confetido
exclusivo da Singularity University

CASE TOYOTA BRASIL

Montadora inicia fransicdo para negécios
voltados a mobilidade

FINTECHS DE IMPACTO SOCIAL

0 Brasil tem 45 milh@es de deshancarizados e
elas prometem revolucionar esse mercado

MOVIDOS POR DADOS

Comaindustrializacdo do analytics, empresas
e profissionais precisam se adaptar

MANUFATURA 4.0

Disrupcdo ou adaptacdo? 0 que dizem os especialistas
sobre os métodos fradicionais de produgao

CONTAGEM REGRESSIVA COM GUILHERME WEEGE

E PRECISO TER
HUMILDADE INTELECTUAL

Ele assumiu o Grupo Malwee em 2007, quando
tinha apenas 27 anos. Conhega Guilherme Weege,
o0 CED que visita seus clientes B2B e busca manter-
-se aberto aaprender com tudo e com todos
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DIVERSIDADE
EM ESCALA

Diversidade e Inclusao ou
s6“DI”. 0 que antes eram
praticas isoladas de algumas
empresas preocupadas

com o tema, agoravirou

até nome de area dentfro de
muitas organizacges. E mais:
estratégias de diversidade
einclusdao estao permeando
produtos, influenciando o
mundo da musica e da politica,
e ganhando ares de disrupcao
no mundo dos negédcios. Muito
temsido feito, masaindaha
muito por fazer. E preciso
reconhecer que a diversidade
temmuitas vozes e que lidar
comadiscriminacdo e 0s
viéses inconscientes se faz
necessario para que metas e
objefivos sejam cumpridos.
Para ajudar vocé com esses
desafios, HSM Management
preparou um dossié cheio de
ideias, dados e boas histarias.
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DIRETO AD PONTO

PLATAFORMAS NO-CODE

Desenvolver jogos, aplicativos e websites sera
muito mais facil quando elas se popularizarem

0 AVANGO DA 10T

Aexpansdo da Internet das Coisas
e seus impactos no mundo

AGRITECH INDIANA

Startup Fruitfal esta fransformando
o cenario agricolana india

AMEAGA AO UBER?

Mudanca em lei da Califérnia pode afetar
modelo de negécios daempresa

EXTRA - CONTEUDO DIGITAL
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NOVO COLUNISTA

Romero Rodrigues, sécio da Redpoint Eventures,
passaaintegrar o time de colunistas digitais

EXTRACAST: LIDERANGA JOVEM

Com trés convidados, podcast aborda o quea
juventude pode fazer pelas empresas e pelo Brasil

#0LHOMAGICO: FAXINA BOA

Veronica Oliveira, a faxineira hipster, conta como
reiventoua sua carreira e fala sobre relevancia digital

#CONVERSASCORAJOSAS

Assédio moral é o tema do novo episddio dessa
wehsérie. Entrevista com Eliana Audi

#ROLEMODEL: NINA SILVA

Conhacaavidaeacarreiradamulhera
frente do Movimento Black Money

A Revista HSM eXtra é exclusiva para assinantes.

Acesse www.revistahsm.com.br e confira os
conteddos exclusivos que preparamos pra vocé!
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ASSUNTO PESSOAL

LEITURA E SAUDE

Hahito pode aumentar em até dois anos a expectativa de vida

SEJA UM LIDER MELHOR

Especialista destacabloqueadores e
impulsionadores paramelhoria de performance

PRECONCEITO DE IDADE

Eumarealidade nas empresas e comega
anfes do que vocé imagina

APRENDENDO COM SERIE DE TV

Autor conta o que aprendeu sobre gestao ao
assistirum episédio do seriado Friends

|0 PASSOS PARA A FELICIDADE

Inspirada por famoso curso da Universidade de
Yale, autora destaca as 10 ligdes aprendidas

TIRE SEUS SAPATOS

No espaco do equilibrio, Wilma Bolsoni
ahorda conexdo coma ferra

NOS505 COLUNISTAS

DARIONETO E
”ARCEL FUKAYA"A Healing leadership

LUCIANO BUENO o vaic ocidental

EDWARD TSE o vaic oriental
JORGE FORBES Solugdes TerraDois

GRAZIELA MORENO Lifelong learning

QUEM E QUEM

PROFISSIONAIS

Conheca as pessoas que nos ajudaram
aproduziresfarevista

ORGANIZAGOES

Localize rapidamente a empresa que
vocé busca pelo nosso indice
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GUILHERME WEEGE /
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“E PRECISO TER HUMILDADE
INTELECTUAL"

Ele estava com 27 anos quando assumiu o Grupo Malwee, em 2007. O CEO Guilherme
Weege tem se focado nos clientes B2B, fazendo questao de ele mesmo visita-los. “Tem
que gastar muita sola de sapato”, disse para a HSM Management. E na tecnologia que bus-
ca solucoes para que o cliente venda mais e amplie sua margem de lucro. Assim, num
circulo virtuoso, também impacta os negoécios da Malwee, que tem faturamento anual
superior a R$ 1 bilhao. Com 5,5 mil funcionarios, a empresa produz cerca de 35 milhoées
de pecas por ano em trés fabricas, que sdo vendidas em 25 mil lojas. Empreendedor
serial, Weege investe em startups, é conselheiro da Endeavor, mentora jovens empre-
sarios e ainda se dedica a trabalhos sociais. Para isso, nao se coloca como o executivo
supremo da empresa, mas se vangloria de estar cercado de pessoas boas. Estimula a
colaboracio e valoriza o que chama de humildade intelectual: pegar dicas de tudo e de

todos, estando sempre aberto a aprender.

0 perfil do consumidor mudou des-

de que assumiu a Malwee. Como se
manteve relevante?
O consumidor do setor d
moda muda sempre. No pas-
sado, buscava qualidade e du-
rabilidade; depois veio a bus-
ca pela autoestima. No inicio,
as pessoas queriam parecer muito
iguais, pertencer a certos grupos; e hoje que-
rem mais o “seu” estilo. A cada mudanca do
consumidor, muda tudo: a tendéncia de cor, de
padrao, de tecido, de modelagem. Muda tam-
bém a inovacdo. De um tempo para cé, temos
notado a busca nao s6 pelo o que dura, mas
que tenha histoéria por tras. O produto tem que
dialogar com a pessoa, com o estilo. Temos
nos ancorado — até porque nossa historia é em
cima disso — na sustentabilidade. De todas as
pecas fabricadas no Brasil, as nossas conso-
mem menos agua, usam menos quimica. Isso
é valorizado pelos consumidores.
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Por Sandra Regina da Silva

Quais foram os aprendizados com
a crise?

A Malwee tem 51 anos e todo
ano eu ouvia, desde crianca,
que o Pais estava em crise. A
sacada é se manter relevante
para os nossos clientes, bus-
cando tomar decisdbes mais rapi-
das, ser agil nos processos de negocios.
Quando falamos do mercado B2B, em vez
de estar mais focado em quanto eu vendo,
temos que nos preocupar mais com a ven-
da do parceiro, como ele pode ter maior
margem, mais prazo. Em 2011, criamos o
programa Malwee Abraca o Varejo, com o
proposito de sermos o melhor parceiro dos
nossos clientes. Nos ultimos dois ou trés
anos, eu visitei mais clientes do que nos
altimos 20. Tenho que entendé-lo para
poder ajudar. E, para aumentar o share do
meu cliente, tenho que pensar mais nele e
menos em mim.

FOTO: ARQUIVO PESSOAL



0 plano de investimento da Malwee até
2021 é de R$ 100 milhdes. O que esta
contemplado?
Sado trés verticais: sustentabilidade;
eficiéncia operacional; varejo e con-
sumidor. Em sustentabilidade, ha pro-
jetos como a producio de jeans sem
agua e o tratamento de efluentes com tec-
nologia que néo existe, por meio de pesquisa e
desenvolvimento dentro de casa em parceria com
fornecedores. Em eficiéncia, ha planos de mo-
dernizacao de parque fabril, de industria 4.0, de
TI. A ideia é sermos mais simples, leves, baratos
e ageis. Isso vira com a adocao de novas tecno-
logias, como inteligéncia artificial, IoT (sigla em
inglés de internet das coisas), com aplicacoes em
fabrica, logistica, producio, manutengio predi-
tiva. Para o consumidor, queremos melhorar a
sua jornada. Como criar um relacionamento mais
relevante? Sera que um modelo de assinatura ou
de aluguel pode ajudar? Temos muitas iniciativas
nesse sentido, em que entram diversas parcerias,
além de nossa area de inovacdo. Ai estdo star-
tups parceiras ou incubadas por nds, e o Sebrae.
Com este, fizemos uma parceria neste ano, para
ajudar a trazer melhores praticas de gestao, por
exemplo, para aumentar as vendas dos clientes.
Sou um entusiasta no tema inovagdo. Como in-
vestidor, estou envolvido em muitos negbcios e
com diferentes empreendedores. Na Endeavor,
onde sou conselheiro, faco muita mentoria, o que
também me traz aprendizados. Para startups,
muitas vezes é interessante estar acoplado a uma
empresa maior, permitindo se provar, ou quando
o produto ou servico nao esta totalmente pronto.

Qual é o peso do propésito e da sustentabi-
lidade para a organizagdo, que é Familiar?
O peso de ambos sempre foi forte.

Meu avo ja falava em enxergarmos a
empresa como uma plataforma para
gerar resultado para a sociedade. A gen-
te fatura, lucra, parte do lucro distribui

para os socios, boa parte disso sdo de ins-

titutos que devolvem para a sociedade em di-

versos projetos. Nao fazemos forca, porque é algo

natural, faz parte da cultura. Para vocé ter uma
ideia, o Parque Malwee, com 1,5 milhao de metros
quadrados, foi fundado 41 anos atras e doado para

a sociedade. Ali fomentamos pesquisas da fauna e

da flora, com universidades e escolas. O ponto é

FOMOS A PRIMEIRA
EMPRESA BRASILEIRA
DO SETOR A ASSINAR

0 PACTO GLOBAL DA
ONU, ASSUMINDO
PUBLICAMENTE UMA
META DE REDUGAO DE
EMISSOES DE GASES DE
EFEITO ESTUFA

ser relevante para o consumidor, que é quem de-
posita nas empresas a responsabilidade de ser sus-
tentéavel, fazer o bem nos processos, ter bom uso
de matéria-prima, da 4gua. Queremos inspirar ou-
tros, porque os numeros do setor ndo sao bonitos.
Aqui s30 44 horas por semana, mas a média global
do trabalhador em empresa de moda é de 96 horas
semanais. E em ambiente com polui¢ao, com qui-
mica, uma realidade de muitas organizacoes do se-
tor de vestuério no Brasil. Isso precisa mudar, e vai
ser com a apoio e pressao do consumidor. Fomos a
primeira empresa brasileira do segmento a assinar
o Pacto Global da ONU, em setembro tltimo. Ba-
sicamente, essa assinatura significa que a Malwee
esté se colocando uma meta publica de reducao de
emissoes. Mas temos um bom histérico. Em 2015,
por exemplo, desenhamos nosso plano 2020 de
sustentabilidade, em que estabelecemos um ob-
jetivo de reduzir nossa emissao de gases de efeito
estufa em 20% em cinco anos; em 2017 batemos a
meta e ndo foram 20% de reducio, mas 68%.

Quem mais inspirou vocé na vida?

Meu pai foi inspiracdo para mui-
tas coisas, na vida pessoal e na
corporativa, quanto a valores,

a seguir principios claros e for-

tes. Outra pessoa importante,

mas do ponto de vista de apren-
dizado, foi Lindolfo Zimmer
(ex-presidente da Copel e da Do-
brevé Energia-Desa, fundada por

mim em 2005, e depois incorporada pela

CPFL Renovéaveis). Com ele, aprendi como ter

relacoes duradouras e verdadeiras com pessoas

e empresas. Zimmer é uma pessoa inspiradora,

com fala mansa e contetdo fantastico.CO
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NINGUEM VOLTA IGUAL
DE UM SABATICO

E HSM MANAGEMENT FOI INVESTIGAR: QUAL A ORIGEM DO SABATICO,
0 QUE LEVA AS PESSOAS A OPTAR POR ELE E COMO SE PLANEJAR PARA
MAXIMIZAR 0S5 RESULTADOS DESSA EXPERIENCIA | por sanora Re6iN 0 siLva
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#SABATICO
#DESENVOLVIMENTO
#CARREIRA

ergulhar no prazer na Italia, ir a
fundo na devocdo na India, buscar
equilibrio entre o prazer mundano
e a transcendéncia divina na Indo-

nésia. Foi esse o roteiro do sabatico de
um ano da jornalista norte-americana Elizabeth
Gilbert, depois de se sentir confusa e infeliz. Li-
vrou-se de todos os bens materiais, pediu demis-
sa0 e partiu para sua jornada. Na volta, escreveu o
livro Comer, rezar, amar, publicado em 2006, que
superou a marca de 10 milhGes de copias vendidas.
Quatro anos depois, foi parar no cinema, com Julia
Roberts como protagonista.

Sabatico, com o significado de tempo para re-
fletir, é referenciado em todos os livros sagrados,
no Alcorao, na Tor4, na Biblia, como a pausa que
deve ser dedicada a reflexdo. Sua origem esta no
termo Shabat, do Judaismo.

Foi em 1880 que a Harvard University criou
o conceito de ano sabatico para atrair o filésofo
Charles Lanman para ser seu professor. Ele teria
direito a um ano distante da universidade, com
remuneracao, a cada seis anos de atuacdo. Atual-
mente, nao se usa mais o “ano” antes do sabatico,
pois o periodo pode ser de trés meses a dois anos.

Pelo mundo, ha universidades abertas ao saba-
tico de seus catedraticos, com modelos diversos.
Na USP, por exemplo, foi criado em 2015 o Pro-
grama Ano Sabatico do IEA (Instituto de Estudos
Avancados). Alguns docentes deixam as funcoes
didaticas e administrativas para desenvolverem
pesquisas individuais por 6 a 12 meses.

No mercado corporativo, empresas nos Estados
Unidos e na Europa ja percebem os beneficios de
conceder periodos sabéticos, principalmente para
seus executivos de alto escaldo. No Brasil, porém,
ainda ndo é algo que ocorra com naturalidade.

TRABALHO COM PRAZO DE VALIDADE

“Um executivo de area estratégica contribui por
sete anos para a companhia. Depois, sem deman-
da diferente, ele entra no automatico”, avalia Cice-
ro Andrade, da consultoria O Sabético. Isso acaba
aflorando uma angtstia e um desejo por mudanca.
Para Andrade, conceder um tempo para o execu-
tivo ter uma experiéncia diferente resgata depois
alguém melhor do que antes, o que pode ser até
um diferencial competitivo. Andrade acredita que
isso se tornara comum no médio prazo.

Depois de 20 anos como executivo de RH em
grandes empresas, Andrade fez um sabatico em

2012. Planejou e viajou com a entdo namora-
da Flavia Tavernari, gestora de uma empresa de
shopping centers. Ao final, ja casados, decidiram
se mudar para a Irlanda, ter uma experiéncia exe-
cutiva naquele pais e, depois, montar 14 a empre-
sa que mentora pessoas a fazerem mudancas em
suas vidas e a se prepararem para o sabatico. Hoje,
atendem cerca de 100 clientes do Brasil, dos Esta-
dos Unidos e da Europa, por ano.

0 QUE FAZER NO PERIODO

Sabatico ndo é igual a férias; deve-se manter a
conexdo com o mundo atual. Também nao deve
acontecer quando se é demitido e nem feito no
desespero somente para se livrar da dor que o tra-
balho est4 causando. “Sabatico nao é o fim, mas o
meio; é valido quando h4 um direcionamento do
antes, do durante e do depois”, alega Andrade.

O que as pessoas buscam é uma experiéncia de
vida transformadora, encontrar a si mesmas e, en-
tao, ser melhores na vida pessoal e profissional.
Um periodo sabético pode servir ainda para mudar
o mindset, para oxigenar ideias, para se especiali-
zar ou requalificar, adquirir novas competéncias.
“Olhar de fora da sua zona de conforto aumenta a
clareza em relaco a direcao que a pessoa quer dar
a sua vida profissional e pessoal”, afirma o funda-
dor de O Sabatico.

SABATICO NAO E IGUAL
A FERIAS. DEVE SER
PLANEJADO COM
ANTECEDENCIA E TER UM
ROTEIRO CLARO DO QUE
SE PRETENDE ALCANCAR

EDICAD 137 HSM MANAGEMENT 9



10

O planejamento deve ser feito com no minimo
seis meses de antecedéncia, para se ter clareza nas
ideias, em relacao ao que buscar, ao que se preten-
de depois na carreira, se vai sozinho ou com a fa-
milia, o que far4 com seus bens se for se ausentar
por um longo periodo. E tem ainda o planejamen-
to financeiro, inclusive com reserva ao final até a
recolocacdo no mercado.

NO CAMINHO DA RAZAO AO CORAGAO

A curiosidade por sabaticos comecgou hé cerca de
30 anos e, em 1999, Herbert Steinberg, fundador
da MESA Corporate Governance, planejou o seu,
em meio a uma crise existencial. Com sua expe-
riéncia como executivo de grandes empresas e, na
época, socio da consultoria de outplacement DBM,
por meio da qual dava aconselhamento a presi-
dentes de companbhias, ele estava incomodado ao
perceber que poucas pessoas inteligentes e compe-
tentes tinham um projeto pessoal.

“Eu era workaholic. Fui a DBM negociar.
Disse: ‘Quero emprestado o tempo que é meu’.
Acharam esquisito, mas entraram na minha”,
relembra. Também reuniu os filhos e a esposa
em um jantar para comunicar a decisao; todos
acharam estranho.

Sabatico — um tempo para crescer é o titulo do
livro que nasceu apdés Steinberg percorrer, duran-
te dois meses, os 800 quilometros do Caminho de
Santiago de Compostela, partindo da Franca até a
Espanha. O livro deixa claro que sabatico ndo é um
tempo para nao fazer nada, mas um projeto, com
objetivo ou propdsito, para que a pessoa exerca
algo que nao faria trabalhando em uma empresa.
“E experimentar algo que desafia vocé, com inicio,
meio e fim; e sustentado por vocé”, resume.

Apesar dessa definigdo, Steinberg conseguiu
angariar “patrocinadores” para a empreitada, ar-
recadando muito mais do que precisava. A con-
trapartida era a publica¢ao do livro. Ele também
enviou audios para a radio Eldorado e textos para
os jornais O Estado de S. Paulo e Jornal da Tar-
de. “Meu objetivo era desmistificar a ideia de que
a falta de dinheiro é desculpa para nao fazer o sa-
béatico”, conta. O montante que sobrou foi rever-
tido para instituicoes que cuidam de pessoas que
ndo podem andar.

A Editora Gente publicou o livro e pediu outro,
sobre a viagem, Um executivo no caminho da ra-
zdo ao coragdo. “Durante meu sabatico, fiz refle-
x0es, remeti ao espaco e ao tempo, até testei meus
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limites. Foram 15 ou 20 dias para atravessar um
imenso trigal; é inevitavel rever coisas, fazer pla-
nos, contar pedrinhas e passarinhos...”

Ele afirma que a viagem nfo tinha a mudanca
como objetivo, mas ninguém passa incolume por
um sabatico — que tira o executivo do ritmo e até
da monotonia em que vivia antes. “Quando voltei,
retomei a mesma atividade, criei um site, dei pa-
lestras, virei professor, escrevi livro. Também virei
empresario. Tenho certeza de que nao teria feito
metade disso se ndo fosse o sabéatico”, atesta.

O encontro com vocé mesmo tem consequén-
cias, diz ele: “E preciso estar preparado também
para as rupturas”. No seu caso, foi o fim do pri-
meiro casamento.

0 CHAMADO QUE VEM DE DENTRO

Em 2016, Lady Morais deixou seu cargo de dire-
tora de RH da Neoenergia. Quando entrou, eram
seis empresas nessa holding; ao sair, sete anos de-
pois, ja somavam 59. Foram dois anos de planeja-
mento para o sabatico e sete meses cumprindo avi-
so prévio, até mesmo para concluir suas missoes e
deixar um sucessor.

Apesar de tudo estar 6timo na Neoenergia,
ela sentia uma necessidade interna de dar uma
parada para focar em planos pessoais. Com um
patrimonio construido desde o inicio da carreira,
primeiro foi para Michigan, nos Estados Unidos,
onde mora seu filho. L4 aproveitou para estudar
histéria americana. Seguiu para a Russia, para
ver a sobrinha e afilhada, a qual chama de filha,
que é bailarina da Opera de Kazan. A parada se-
guinte foi em Angra dos Reis, para curtir o mar e
se dedicar a paixao pela culinaria. E finalizou o
programa em Portugal, onde foi estudar a vida e
os milagres de Nossa Senhora de Fatima.

“A ideia era parar dois anos. Queria sair do RH
para empreender. Até fiz um business plan”, con-
ta Morais. Mas, em menos de um ano, apds varios
convites de trabalho, j4 estava atuando como con-
sultora, entre Sdo Paulo e Rio de Janeiro.

Foi quando se apaixonou pela historia da Hi-
node, empresa familiar de 30 anos. Aceitou o de-
safio de transformar a area de RH da empresa.
Pretendia ficar 14 por seis meses, que viraram
dois anos. No fim de agosto de 2019, ela se des-
ligou da empresa.

“Estou em outro momento de reflexdo”, avisa
Morais, que é professora de MBA na FIA. Em-
preender é um dos planos, que deve enveredar



#SABATICO
#DESENVOLVIMENTO
#CARREIRA
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para uma consultoria. As reflexdes e as analises es-
tao sendo divididas entre varias outras atividades
que lhe dao prazer: é cantora soprano de coral e
percussionista, esta organizando eventos — como
sua festa de aniversario “50 anos again” (ela ficou
uma década comemorando os “40 anos again”) —,
e tem dado orientagao de carreira. “Mais do que
dinheiro, o trabalho tem que ter propdsito. Gosto
de cuidar de gente, e o dinheiro ndo mais me se-
duz”, completa. Para Morais, 0 mundo executivo
é estressante, e as pessoas precisam ouvir o que
vem de dentro e ter coragem para agir.

VIVER NO VALE DO SILiCIO

No ano passado, Ellen Kiss decidiu fazer um sa-
batico. Head de marketing para canais digitais e
inovacao do Itat Unibanco, ao comunicar sua deci-
530 ao banco recebeu uma contraproposta: uma li-
cenca por dois anos, com possibilidade de retorno.

“Abri um precedente; nao tinha visto algo assim
acontecer em caso de lideranca, exceto no caso de
um MBA. Acho que foi positivo ter sido transpa-
rente”, relembra Kiss. Ela permaneceu na empre-
sa por mais seis meses e participou da escolha do
sucessor, assim como do processo de transicao.
“Acredito que as corporacgbes vao precisar ter fle-
xibilidade. Décadas atras, isso estava fora de co-

gitacdo. Hoje, ha uma busca pelo equilibrio entre
trabalho e vida pessoal”, opina.

Kiss ainda passou mais seis meses no Brasil,
colocando tudo em dia na vida pessoal e decidin-
do com a familia — ela, o marido e os dois filhos,
de 12 e 13 anos — para onde iriam. Em agosto de
2019, eles se mudaram para o Vale do Silicio, na
Califérnia, escolhido pela possibilidade de desen-
volvimento pessoal e profissional.

Ela acredita que foi a hora certa, consideran-
do as janelas do seu momento no Itat e do nivel
educacional das criancas, que estudavam numa
escola britanica em Sao Paulo. “Eles ja absorve-
ram a cultura do Brasil e criaram relacoes com a
familia que ficou no Brasil, e a0 mesmo tempo
tém abertura para estabelecer novos vinculos em
outro lugar”, avalia Kiss.

Enquanto o marido esta 14 trabalhando em sua
empresa a distancia e também estudando, ela se
dedicou nesse inicio ao ritual de transicao e de
adaptacao. E tem estabelecido as prioridades da
lista extensa do que pretende fazer. Dentre elas,
cursos pessoais e profissionais na Stanford Uni-
versity; viajar, passear e explorar; ter uma expe-
riéncia profissional em 2020 em uma startup ou
uma grande de tecnologia; e estabelecer uma vida
mais saudavel. “Isso j& comecei; passei a ir de bi-
cicleta para todos os lugares”, destaca Kiss.
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UMA INOVAGAO DE GESTAO PARA SUA CARREIRA

Faz tempo que me dei um sabéatico de presen-
te, em meados dos anos 1990. Embora ainda bem
jovem, eu acumulava os quilometros rodados que
um sabatico, assim como um mestrado, costumam
requerer para render: ja tinha ocupado funcgao de
gestao, com equipe sob minha jurisdi¢ao e respon-
dendo diretamente a lideranca sénior. Tinha feito
isso em duas grandes empresas diferentes — Gaze-
ta Mercantil e Exame. Tinha experimentado areas
diferentes na minha especialidade de jornalismo
de economia e negocios — bolsas de valores, arte,
gestao, marketing, macroeconomia. Tinha escrito
em uma segunda lingua e feito entrevistas numa
terceira — ainda nos tempos de estudante da USP,
fui colaboradora freelancer frequente de duas pu-
blica¢Ges internacionais, de uma revista inglesa e
uma newsletter norte-americana, e viajei a paises
como Chile e Uruguai para fazer reportagens (em
portunhol!). Olhando em retrospecto, eu me acha-
va a “rainha da cocada preta” em termos de expe-
riéncia, mas sentia um vazio. Amava o que fazia,
amava as pessoas com quem trabalhava (a maioria
delas, a0 menos — risos), mas... ndo estava feliz.

Entdo, meu pai morreu. Foi o empurrio de que
eu precisava. Decidi revisitar meu sonho de fazer
uma viagem de (auto)descobrimento, algo que ha-
via decidido fazer desde um intercambio de férias
em Stuttgart, na Alemanha, durante o Ensino Mé-
dio. Economizei dinheiro, pedi demissao, planejei
e executei uma viagem de oito meses pela Europa
pontuada de cursos. Quando, muitos anos depois,
demos na HSM Management um artigo maravi-
lhoso sobre as melhores decisdes de management
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da histéria, lembro-me de ter pensado que o sa-
batico foi uma das melhores decisGes de manage-
ment da minha histoéria.

Investi muito, o risco foi alto e nao foi tudo mara-
vilhoso do tipo fotos de Instagram. Porém, foram
profundas as consequéncias do sabatico em minha
vida profissional, e destaco algumas: (A) desenvol-
vi um mindset de fato cosmopolita que ndo tem
internet que nos dé, além de um repertério muito
mais global, o que foi fundamental num momento
em que o mundo e, especificamente, os negocios
se globalizavam, (B) ganhei uma veia empreende-
dora e inovadora (de criar novos produtos de con-
tetido) bem forte e voltei ja (intra)empreendendo,
(C) desenvolvi trés habilidades essenciais que nao
possuia antes — prontidao para mudar de direcao,
algo que falta muito as pessoas, até hoje; resilién-
cia nas dificuldades; e tolerancia de verdade (nao
de fachada) ao diferente, o que me deu uma cola
especial para integrar equipes.

Minha carreira pos-sabatico é mais positiva que
a pré, quando ponho na balanca custos e benefi-
cios. No regresso, nao quis voltar para uma redagao
convencional. E a HSM apareceu na minha vida,
primeiro como Folha Management, um encarte
semanal dentro da Folha de S.Paulo, depois como
a revista HSM Management, que era (como
continua a ser) a minha cara. Também empreendi
em parceria com o Grupo Folha, lancando guias de
viagem “sexy”, como diriam os norte-americanos —
a colecdo Fique-Fuja, que teve varios best-sellers.
Os titulos incluiam Fuja no fim de semana, Fique
em Sdo Paulo, Fuja de casa com as criangas e...



Fuja por um ano — Sabaticos. Todos estao esgota-
dos, mas até hoje pessoas me consultam a respeito.

Minha querida Sandra Regina da Silva, reporter
que trabalhou comigo 14 atras na Gazeta Mercan-
til, compartilhou varias orientacoes valiosas aqui,
mas, se eu tivesse de separar sete coisas que poten-
clalizam um “sabético eficaz”, com base nas deze-
nas de relatos que coletei, seriam estas:

Se vocé acha que vai fazer s6 um sabéatico

na vida, priorize fazé-lo depois de alcan-

car algum grau de maturidade profissio-
nal. Eu nao era a rainha da cocada preta como pen-
sava, mas tinha, sim, alguma maturidade. Assim,
o aprendizado rende mais e, quando vocé volta, ja
ha rede de relacionamentos montada para facilitar
sua recolocacao (ou reinven¢ao) no mercado.

Existem muitos formatos possiveis de

sabatico; nenhum € igual ao outro. Mas

os melhores incluem viagens — ao exte-
rior ou mesmo pelo Brasil. E facil explicar: a zona
de conforto é ficar estavel num lugar que vocé
possa chamar de casa; s6 as viagens vocé arran-
cam dela. A combinacao ideal é de viagens com
cursos, mesmo que sejam cursos rapidos. E reco-
mendavel uma duracao de pelo menos seis meses
para a experiéncia completa, mas tem quem faca
em menos tempo. Quando for assim, sugiro radi-
calizar no desconforto: no guia Fuja por um Ano,
demos gente que escolheu o tradicional caminho
de Santiago de Compostela, mas também gente
fazendo viagem a cavalo pelo interior do Brasil, de
bike pelo litoral, de barco pelos mares afora etc.

Planeje cada detalhe da viagem, porque o

exercicio de planejar faz o sabatico come-

car antes de comecar. Claro que vai sair
tudo diferente do que vocé imaginou (o que é uma
licao em si), mas o plano € o que libera para apro-
veitar mais intensamente cada momento, além de
melhorar a qualidade dos improvisos. E vocé ainda
desenvolve muito a habilidade de planejamento!

Inclua o tripé “destinos improvéveis +

cursos nao 6bvios + gente diferente de

vocé” em sua jornada. Um dos cursos
mais bacanas que fiz, no City Lit de Londres,
foi de histéoria do mundo pds-Segunda Guerra
do ponto de vista dos paises periféricos. E 1a s6
tinha pessoas de origens e paises fora do radar.

Faca um diario, escrito a mao de prefe-
réncia (neurociéncia explica), e registre os
aprendizados, os insights e as associagoes
de ideias. Surgird uma quantidade de coisas para
implementar mais tarde que vai surpreender voce.

Mesmo que tenha dinheiro sobrando,

imponha-se um dinheiro contado, para

que voce precise desenvolver a chamada
“mentalidade elastica”. Sem limites, a criatividade
diminui, o aprendizado mingua e vocé se sente s6
de férias, ou s6 fazendo mais um curso. Lembre
que a zona tem de ser de desconforto.

Muita gente s6 toma coragem para a

pausa sabatica em momentos de vul-

nerabilidade, naquela légica da Brené
Brown — comigo foi assim, por conta da morte do
meu pai. Mas o melhor talvez seja pensar no sa-
batico como um “job to be done”, aquele conceito
do Clayton Christensen para conseguir inovar.
Lembra-se da pesquisa dele com o milk-shake
comprado no drive-thru, cujo “job to be done”
era tirar a fome até a hora do almoco e poder ser
consumido no carro em movimento, até chegar
ao escritorio? O sucesso crescente do CBN Pro-
fessional nos mostra que o podcast cumpre o job
de fazer reskilling e upskilling em tempos que
eram subaproveitados (na academia, por exem-
plo). O sabatico tem de ir na mesma “vibe”: ele
pode fazer sua transformacao digital, sua globali-
zacao, o preparo para o futuro empreendedor etc.

Um sabatico é uma inovac¢ao em gestao; apenas
é para voce, em vez de ser para a empresa. Como
toda inovacao, requer acées como investir, cor-
rer riscos e explicitar os retornos — que nao sao
automaticamente percebidos pelos stakeholders.

Adriana Salles Gomes é diretora-editorial e cofun-
dadora da HSM Management, coapresesentadora
do podcast (BN Professional e escreve a newsletter
quinzenal The Update.
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Ela acredita que, independentemente do que fi-
zer, vai se tornar alguém melhor. “As pessoas ficam
presas a rotina e deixam de experimentar outras
coisas”, avalia. Kiss conta que o sabatico “é ins-
tigante e motivante, mas a0 mesmo tempo ¢é an-
gustiante, porque partimos de um vazio”. H4 uma
série de desafios, como o desapego do cargo, da
equipe, dos convites, das coisas. “Cada um trouxe
duas malas de roupa. Chegamos em casa, onde s
havia camas e colchGes. Acredito que o crescimen-
to vem do diferente. Cada dia é uma conquista, um
aprendizado. E todos ganham com isso.”

0 GOSTO DE TER A AGENDA TODA SUA

Dia 30 de setembro de 2019, Marcelo Nobrega
deixou o cargo de diretor de RH da Arcos Dorados
(McDonald’s). “Foram cinco anos de muitos resul-
tados e reconhecimentos”, diz ele, cheio de planos
para esta nova fase, na qual a agenda passa a ser
toda sua. “Planejo este momento ha 30 anos!”

Além do planejamento financeiro, houve o de
dentro de casa, afinal, o projeto é conjunto com
sua esposa, que nao vai parar, mas, por ser em-
presaria, tem mais liberdade para estar presente
na jornada, que prevé viagens e cursos.

Hé trés anos, Nobrega comecou a dar uma guina-
da em sua vida profissional. Ainda no McDonald’s,
decidiu fazer testes para entender com o que se
identificava. Assim, entrou em dois conselhos;
tornou-se socio-anjo de quatro startups de RH;
investiu na implantacao de dois empreendimentos
de educagio executiva; voltou a dar aulas nas fun-
dacdes Gettlio Vargas e Dom Cabral. “Fiz tudo ao
mesmo tempo, mas ha sinergia. O fundo comum é
a curiosidade intelectual, ou seja, inovacao, novas
tecnologias e modelos de negocio”, pontua.

Agora, os planos vao desde mergulhar em Para-
ti e fazer rally de escalada a estudar na Columbia
University, em Nova York, e no Insead na Franca e
em Singapura; de assistir o US Open, o GP de M6-
naco e as Olimpiadas de Téquio a conhecer mais
profundamente os ecossistemas de inovagio de
Curitiba, Floriano6polis, Belo Horizonte e Recife.
“Fiquei surpreso com o Hackathon de Santa Rita
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do Sapucai (MG). Como eu nao sabia que tinha
isso? E o Inatel, entdo...”, dispara Nobrega.

O sabatico de Nobrega nio tem data para termi-
nar, assim como ele nao descarta a possibilidade
de voltar um dia para o mercado corporativo, tal-
vez em outra area, outra disciplina. “Vou dar um
tempo para pensar”, conclui.

PERIODO DE “DETOX” PARA UM MILLENNIAL

Em 2017, William Bernal, entdo com 27 anos,
decidiu fazer um sabético, e saiu do Banco Voto-
rantim, no qual atuava como analista desenvol-
vedor de SharePoint. “Eu tinha muito dinheiro e
nenhuma cabeca. Resolvi ficar em casa, cuidar da
saude, passar mais tempo com minhas duas filhas,
reformar o apartamento...”, conta.

Foram quase oito meses até decidir: “Nao vou
mais trabalhar em mercado financeiro. Alguns
ambientes de trabalho exigem periodos de ‘detox’.
Quando o ambiente é muito ruim, vocé se esquece
até do que gosta no seu trabalho”, diz Bernal.

Por ser especialista na plataforma de aplica¢bes
web da Microsoft, até se acostumou a receber va-
rias propostas todos os meses, inclusive da Pol6-
nia, do Canada e de Portugal. “J4 conversei com
muitos profissionais de outros paises, e a dificul-
dade de se encontrar especialista em SharePoint é
global”, revela.

Agora presta servicos para uma grande compa-
nhia, com uma relacdo de trabalho diferente: “Nao
tenho mais dress code, nem ponto, nem avaliacoes
sisteméticas. Fago minhas regras. O inico compro-
misso é com o resultado”, afirma Bernal.

Para o fundador de O Sabéatico, um periodo
para reflexdo é ainda mais necessario para os
brasileiros, por uma questao social. Ao final do
Ensino Médio, o jovem carrega o estigma de que
sua escolha profissional tem de lhe trazer sucesso
financeiro e na carreira. Dai a alta proporcao de
candidatos para vagas em cursos como engenha-
ria, direito e medicina.

E a trajetoria corre: ter independéncia finan-
ceira, comprar um carro e um imoével, fazer via-
gem internacional, casar e constituir familia.
“Entre os 30 e 50 anos de idade, vém os ques-
tionamentos: ‘Era isso o que eu deveria ter es-
colhido?’”, diz Andrade.

A resposta pode estar em um mergulho na ino-
vacdo do Vale do Silicio ou em uma caminhada
de dias no meio de um trigal no Caminho de San-
tiago. Cada um escolhe o seu roteiro! CO
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DIRETO AO PONTO

LM GIRO MUNDIAL PELA MiDIA DD MANAGEMENT

0 FUTURO E DAS

PLATAFORMAS NO-CODE

WEBSITES, J0GOS ELETRONICOS E APLICATIVOS
PODERAD SER DESENVOLVIDOS POR PESSOAS SEM

CONHECIMENTOS EM PROGRAMACAD

Um ntmero crescente de aplicativos tem sido
construido com base nas chamadas plataformas
no-code. Trata-se de uma ferramenta relativa-
mente nova, ainda ndo amplamente difundida,
mas que aponta para uma tendéncia clara: o de-
senvolvimento de softwares deve se tornar cada
vez mais acessivel a pessoas com pouco ou prati-
camente nenhum conhecimento técnico.

“Como qualquer transformacdo, a adocdo
dos softwares e das metodologias no-code nédo
vai acontecer da noite para o dia. Mas hé forcas
significativas impulsionando essa tendéncia, o
que faz com que o tema deva ser compreen-
dido e discutido tanto pelos desenvolvedores
como pelos usuarios”, afirma Soren Kaplan,
escritor e consultor, especialista em inovacao,
em artigo para a Inc. Magazine, publicado na
plataforma Medium.

De acordo com dados da Salesforce, 52% dos
departamentos de tecnologia da informacao
(TI) afirmam que a falta de capacitacdo na area
é um dos principais problemas das organiza-
¢Oes. As plataformas no-code sdo um caminho
efetivo para resolver essa questao, simplificando
o desenvolvimento de aplicativo e, desse modo,
possibilitando que solugdes customizadas sejam
criadas nas proprias unidades de negbcio ou em
departamentos de TI com poucos recursos.

As plataformas no-code sdao ferramentas de
caracteristica bastante visual, e relativamente
simples. De modo geral, permitem que alguém
sem conhecimentos especificos em programa-
¢ao consiga desenvolver, por exemplo, um web-
site, um jogo eletronico ou um aplicativo. Ofe-
recem funcionalidades do tipo drag and drop,
possuem filtros amigaveis para realizar custo-
mizacOes rapidas, usam APIs para integrar da-
dos de diferentes web services e oferecem assis-
téncia durante o processo de cria¢ao. CO
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0 AVANGO DA INTERNET DAS COISAS

REPORTAGEM NA THE ECONOMIST DESTACA EXPANSAD DA TECNOLOGIA E

SEUS IMPACTOS NO MUNDO

Primeiro, os computadores foram utilizados
por 6rgdos de governo e grandes empresas.
Depois, chegaram as pessoas, por meio dos
PCs, dos laptops e, mais recentemente, dos
smartphones. O préximo movimento vai le-
var a “computadorizacdo” a tudo o mais, o que
inclui uma ampla gama de objetos que fazem
parte do dia a dia.

“Incontéaveis pequenos chips passario a fa-
zer parte das cidades, dos prédios, das roupas
e dos corpos humanos, sempre conectados a
internet”, afirma a revista The Economist em
reportagem recente sobre a Internet das Coisas
(IoT, na sigla em inglés). As pecas de vestuario
com microchips podem “informar” as maquinas
de lavar como devem ser tratadas, por exemplo.
Da mesma forma, sistemas de trafego inteligen-
tes podem reduzir congestionamentos.

Martin Garner, da consultoria CCS Insight,
explica a importancia da IoT comparando esse
avanco tecnoldgico com outra inovacdo que
mudou o mundo: a eletricidade, que possibili-
tou as pessoas e as empresas ter acesso a ener-
gia quando e onde era necessario. “A IoT busca
fazer pela informagdo o mesmo que a eletrici-
dade fez pela energia”, declarou o especialista
a revista. Do ponto de vista financeiro, a Bain
& Company estima que o gasto total com IoT
deve alcancar US$ 520 bilhoes em 2021.

CUSTOS MENORES

A reportagem lembra que a ideia de colo-
car “computadores” dentro das coisas nao é
nova. Os misseis nucleares sao um exemplo de
tecnologias desse tipo. A novidade é a queda
significativa dos custos dos computadores, de
forma constante e rapida. De acordo com nu-
meros levantados por John McCallum, cientis-
ta da computacao, um megabyte de armazena-
mento de dados custaria cerca de US$ 85 mil
(em valores de hoje) em 1956 e, atualmente,
custa apenas US$ 0,00002.
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Esse é o principal fator que tem feito com
que a IoT deixe de ser uma visao futuristica
para se tornar algo viavel e, como tal, tenha
potencial para ter o impacto de uma verdadei-
ra revolucao.

Os custos operacionais também vém caindo.
Jonathan Koomey, especialista da Stanford
University, calcula que mesmo chips baratos,
que funcionam com bateria, oferecem atual-
mente um desempenho melhor do que os su-
percomputadores da década de 1970.

Ao mesmo tempo, em grande parte por
conta das tecnologias desenvolvidas para os
smartphones, o custo dos pequenos sensores
também esta se tornando cada vez menor. Se-
gundo o banco Goldman Sachs, o custo médio
do tipo de sensor utilizado na IoT caiu de US$
1,30 para US$ 0,60 entre 2004 e 2014.

IMPACTO ABRANGENTE

Nas ultimas décadas, essa tendéncia trans-
formou avides e carros em verdadeiras redes
de computadores com asas e rodas. Logo a
tecnologia se espalhou para maquinas de lavar
roupa e alarmes de fumaca, assim como para
equipamentos médicos, por exemplo.

A reportagem da revista The Economist ex-
plica que, para criar objetos que carreguem a
10T, é preciso mais do que trilhdes de computa-
dores baratos. E necessario estabelecer formas
de conectar essas maquinas umas as outras. E,
também, nesse caso o avanco da tecnologia vem
reduzindo custos. Em 1860, enviar um telegra-
ma de dez palavras de Nova York para Nova Or-
leans custava o equivalente a US$ 84,00 hoje.
Conexdes com velocidades expressivas sao ofe-
recidas atualmente a precos acessiveis.

“Gigantes da computacdo, como Microsoft,
Dell, Intel e Huawei, prometem ajudar as in-
dustrias a se computadorizarem, fornecendo a
infraestrutura necesséria para tornar as fabri-
cas mais ‘inteligentes’, os sensores para coletar
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dados e o poder de computacdo para analisar
as informacoes reunidas”, diz a reportagem da
revista The Economist.

Essas empresas estdo, ao mesmo tempo,
competindo e cooperando com inddstrias tradi-
cionais. A gigante alema Siemens ja entrou no
universo da IoT, adquirindo empresas especia-
lizadas em sensores e automacao, por exemplo.

As marcas voltadas ao mercado consumidor
também avanc¢am no caminho da IoT. A Whirl-
pool, a maior fabricante do mundo de eletro-
domésticos, ja oferece maquinas de lavar louga
inteligentes, que podem ser controladas a dis-
tancia por um aplicativo de smartphone.

A reportagem alerta para o fato de que um
mundo de sensores e computadores onipre-
sentes é também um mundo de vigilancia oni-
presente. Dados de consumo sio transmitidos
de volta para os fabricantes. Edificios inteli-
gentes — de aeroportos a escritérios — ja po-
dem monitorar as pessoas que passam por la
em tempo real. Além disso, ndo se pode per-
der de vista que os computadores sdo maqui-
nas inseguras — o que os ataques cibernéticos,
frequentemente noticiados, comprovam na
pratica. Assim, a inseguranca deve aumentar
na mesma proporg¢ao que o nimero de equipa-
mentos conectados. CO
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UNINDO
TECNOLOGIA E
AGRICULTURA
NA iNDIA

PORTAL DA IESE, DA UNIVERSIDADE
DE NAVARRA, CONTA COMO
A STARTUP FRUITFAL ESTA
PROMOVENDO UMA DISRUPCAD NO
SETOR AGRICOLA INDIAND

Depois de passar dez anos na Oracle e tendo
atuado em startups como a Sling Media, pionei-
ra no universo dos videos por streaming, Viresh
Prashar aproveitou toda sua experiéncia para criar,
em 2017, na India, a Fruitfal. A ideia foi conectar os
agricultores diretamente ao comércio, por meio de
plataformas online, eliminando os intermediarios.

“Minha familia, tanto pelo lado do meu pai como
da minha mae, tem uma histéria rural”, conta
Prashar em reportagem do portal da IESE, da Uni-
versidade de Navarra. Ele explica que o objetivo é
contribuir para a luta dos agricultores, criando um
negocio lucrativo que mantenha o impacto social.

A India possui cerca de 100 milhdes de pe-
quenos agricultores, trabalhando em pro-
priedades que, em média, ndo ultrapassam o
tamanho de dois hectares. Ao mesmo tempo,
95% do varejo no pais é controlado por micro e
pequenos empreendedores.

“Utilizamos a tecnologia da comunicacio
para organizar todos eles em uma tnica pla-
taforma e dar aos agricultores acesso direto ao
mercado, de modo que possam ser melhor re-
munerados”, explica Prashar.

POR DENTRO DO MERCADO

A Fruitfal chegou para resolver uma necessidade
real na India, um pais em que os vegetais sdo am-
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plamente consumidos e que ndo conta com gran-
des redes de supermercados.

Outro fator que contribui para o sucesso da
Fruitfal é a crescente classe média indiana, que,
cada vez mais, quer saber de onde vem frutas e
legumes, como esses produtos sdo manuseados
e quais sdo as condicoes de vida dos agricultores.

Prashar destaca também que, diferentemen-
te do que muita gente pode pensar, os indianos
sdo avidos usuéarios de tecnologia, o que abriu
caminho para que uma solugdo baseada em
tecnologia de ponta e aplicativos para celular
chegasse a pequenos agricultores. O total de
pessoas que utilizam smartphones é de apro-
ximadamente 300 milhoes e esse niimero deve
dobrar nos préximos trés a cinco anos.

“Quando vocé tem 600 milhoes de aparelhos co-
nectados, possui a infraestrutura necessaria para
comegar a alavancar os fluxos de informagio”,
constata o empreendedor, acrescentando que a
tecnologia deve gerar um movimento disruptivo
no setor. “Ao aumentar a capacidade de planeja-
mento dos agricultores, em relacdo a demanda e
aos pregos, estamos mudando a dindmica do mer-
cado”, garante.

A Fruitfal ja trabalha com cerca de dez mil agri-
cultores e esta atraindo a atencao de grandes orga-
nizacgoes, como o World Bank e a Syngenta Foun-
dation. CO
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UBER AMEAGADO
NA CALIFORNIA?

MUDANCA EM LEI DEVE OBRIGAR A
EMPRESA A CONTRATAR MOTORISTAS
COMO EMPREGADOS FIXOS

Desde quando o Uber surgiu, em 2009, seu
modelo de negocio, baseado em uma platafor-
ma que conecta prestadores de servigo — moto-
ristas, no caso — e clientes, vem se disseminan-
do com velocidade significativa.

Por isso mesmo, chamou a aten¢gdo do mundo
dos negocios a decisdo recente do estado da Cali-
fornia que obriga empresas de transporte basea-
das em aplicativos, como o proprio Uber e o Lyft,
a contratar os motoristas como empegados fixos,
com os direitos trabalhistas correspondentes,
e ndo mais como prestadores de servico, o que
acarreta, é claro, custos mais atos. A mudanca
deve entrar em vigor em janeiro do ano que vem.

De acordo com a nova legislacdo, o profis-
sional que exercer atividade remunerada por
meio de plataformas digitas s6 podera ser con-
siderado um trabalhador independente se sua
atividade nao estiver diretamente relacionada
ao negocio central da empresa. Além disso,
nao pode estar submetido a controles de de-
sempenho por parte de quem o contrata.

Além de argumentar que o trabalho dos mo-
toristas nao faz parte do negbcio central da
empresa — que seria, isso sim, conectar profis-
sionais que oferecem um servigo e pessoas in-
teressadas nesse servigo —, o Uber afirma que
a mudanca da lei acabaria com o atrativo da
flexibilidade. Ou seja, como empregados fixos,
os motoristas ndo poderiam mais trabalhar
quando e como quisessem.

Diante de tudo isso, pode-se dizer que a nova
legislacdo pode ferir o modelo de negécio do
Uber, com impacto para outras empresas de
servicos por aplicativo? A jornalista Sarah
Kessler levanta essa questdo em artigo publi-
cado plataforma de blogs Medium.

“Os impostos e beneficios associados a con-
tratacdo dos motoristas representam um au-

mento de custos de 20% a 30%. Esse é um in-
centivo significativo importante para manter
os trabalhadores como prestadores de servigo”,
escreve. Em relaco a flexibilidade, especialis-
tas ouvidos pela jornalista afirmam que essa
caracteristica do modelo de negocios pode ser
preservada. “O vinculo empregaticio ndo au-
menta, necessariamente, o controle da empre-
sa sobre o trabalho das pessoas”, diz Benjamin
Sachs, professor da Harvard Law School.

NO BRASIL

Apesar de alguns municipios brasileiros terem
regulado a atividade do Uber, o pais ainda ndo tem
uma legislacio nacional que trate das questdes
mais sensiveis, em especial as de ordem trabalhista.

O Superior Tribunal de Justica (STJ), por sua
vez, determinou que um caso envolvendo um
motorista de aplicativo e a empresa dona do
servico seja julgado pela justica comum em vez
da trabalhista. A Segunda Se¢do do STJ con-
siderou que nao ha relacido empregaticia entre
os dois, entendimento que deve prevalecer em
outros casos similares. CO
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www.sankhya.com.br

0800 940 0750

INTELIGENTE, PRATICAE INTUITIVA

Sankhya Om € a plataforma que vai além do ERP, para que vocé cresca de forma sustentével e, com int_eTigénc‘.ic_:f reduza
custos e desperdicios. Com base no conceito EIP (Enterprise Intelligence Platform), a solugdo aprende.com busudrioeo .
conduz has melhores prdticas de gestdo de maneira disruptiva, por meio de uma jornada Unica e colqb_brqtivq. :

Além de integrar os processos e dreas dad sud empresd, o Sankhya Om compara os principais indicadores do.seu

negacio com diversas empresas referéncias de mercado. Entre em contato com a gente e saiba mais.
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CONHECA UMA FERRAMENTA NADA ORTODOXA QUE BUSCA OFERECER UMA VISAQ
SISTEMICA SOBRE 05 PROBLEMAS EMPRESARIAIS E DE CARREIRA | poR ADRIANA SALLES GOMES

avia dois anos que o fundador e CEO

de uma empresa de reciclagem vi-

nha se preparando para abrir o ca-

pital na bolsa de valores. A oferta

publica de acoes (IPO) havia sido re-

comendada por especialistas e estava

bem encaminhada, mas ele sentia dores e mal-

-estar o tempo todo. Quando soube de um curso

sobre constelacao sistémica para 700 pessoas em

seu pais, a China, no fim de 2018, esse empresario

quis participar. O professor e facilitador, o brasilei-
ro Renato Bertate, escolheu-o para ser constelado.

Pessoas da plateia foram chamadas (e tocadas nos
ombros) pelo chinés para representar, sem saber,
abolsa de valores, a empresa, os funcionérios etc.
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O produto (o individuo que o interpretava) fi-
cou de costas para a bolsa de valores, os funcioné-
rios se afastaram dela, a empresa evitou olha-la.
Vendo tudo em uma cadeira, o CEO deu um soco
no ar e gritou: “Nao preciso saber mais nada!”.

O leitor achou a cena estranha? Sem duavida é.
A constelagdo sistémica é uma técnica terapéutica
criada pelo alemao Bert Hellinger originalmen-
te aplicada a familias [veja quadro na pagina a
direita]. Os movimentos auténomos de pessoas
desconhecidas realmente sdo uma parte dificil de
entender, mas nao constituem uma novidade na
psicologia, como veremos adiante. O fato é que a
constelagio sistémica vem sendo crescentemente
aplicada a questOes empresariais e de carreira, seja

IMAGEM: SHUTTERSTOCK



#EXPERIMENTO
#VISAOSISTEMICA
#RESOLUCAODEPROBLEMAS

na China, seja no Brasil. Como explica Bertate, um
dos sete consteladores que compdem o corpo do-
cente da escola de Hellinger (e o tinico brasileiro),
0 empresario chinés constelou para voltar a con-
fiar em si. “No fundo, ele ndo achava que o IPO
faria bem ao negocio, mas, como isso contrariava
a opinido dos especialistas, calava-se e adoecia”,
explicou Bertate a HSM Management.

Em geral, quem vai constelar faz uma entrevis-
ta inicial com o facilitador, também chamado de
constelador, na qual exp0e as questdes que o in-
comodam. Entao, juntos, os dois definem os ele-
mentos que precisam ser representados, que po-
dem ser pessoas ou coisas. A seguir, dirigem-se a
uma sala com 20 a 30 pessoas posicionadas em
U, e o cliente escolhe entre elas os representantes
desses elementos e os toca um por um no ombro,
mentalizando a representacdo; as pessoas nao
sabem quem ou o que vao representar. Embora
se mantenham conscientes, os representantes
declaram sentir impulsos nitidos em seus cor-
pos, para aproximar-se ou afastar-se de certas
pessoas, para querer abraga-las, para ajoelhar-se
em submissio, para tremer de medo diante de
alguém, para fechar os olhos ou sentir ternura.
A reportagem acompanhou uma constelacio em
que um dos representantes externou querer mal-
tratar outro — um individuo especifico.

Essa estranheza foi estudada, nos anos 1970,
pela psicoterapeuta norte-americana Virginia Sa-
tir — conhecida no meio executivo gracas ao mode-
lo de mudanca que leva seu sobrenome. Ela criou
o método da “escultura familiar”, em que uma
pessoa desconhecida, convocada a representar um
membro da familia, passava a se comportar exata-
mente como a pessoa representada. Satir inspirou
Hellinger e, mais tarde, a biologia e a neurociéncia
proporiam algumas explica¢Oes para o mistério.

Uma constelagdo dura de 60 a 90 minutos e,
ao final, o constelador reconta o que ocorreu ali.
A explica¢do invariavelmente é esta: os padroes de
comportamento existentes naquele sistema foram
revelados, e a partir disso o cliente esta livre para
néo repeti-los. E o que explica o consultor e ex-
-executivo de multinacionais José Luiz Weiss, s6-
cio da Corall Consultoria, que propde constelacoes
a gestores sempre que vé beneficios potenciais, e
praticos, nisso. (Com a esposa, Cristina Vascon-
cellos, Weiss faz também constelacgoes familiares.)

Ha mais um aspecto dificil de entender nas
constelagdes. Segundo os depoimentos colhidos
por HSM Management, o que acontece numa

AS 3 LEIS DOS SISTEMAS

O funeral do terapeuta Bert Hellinger, o
criador das constelacoes familiares, ocorrido
no ultimo 26 de setembro na cidade alema
de Bad Reichenhall, foi restrito a 35 convi-
dados, um dos quais o constelador brasileiro
Renato Bertate. Morto aos 93 anos, Hellinger
fez uma descoberta, durante uma missao ca-
tolica na Africa do Sul, que mudaria muitas
vidas: os padroes de comportamento se repe-
tem nas familias, até em geracoes distintas.

Entao, estudou o tema mais a fundo, sob
varias perspectivas, incluindo a da fenome-
nologia, linha filosofica segundo a qual o im-
portante € a vivéncia da qual uma pessoa tem
consciéncia, porque esta € a realidade para
ela, ndo importando se corresponde mesmo
ao mundo exterior. Uma importante influén-
cia de Hellinger foi o trabalho do biélogo Ru-
pert Sheldrake, segundo o qual cada ser vivo,
coisa ou comportamento gera um campo
morfico que conduz informacoes — o que ele
testou em experimentos com cupins, ratos
e pessoas. (Mais tarde, sobreveio a ideia de
que os neuronios-espelho do nosso cérebro
sdo capazes de assimilar essas informacoes.)

Hellinger acreditou ter encontrado trés leis
que, quando desobedecidas, podem causar
problemas — ou “emaranhados” — nos siste-
mas, sejam eles familiares ou outros:

Ninguém pode ser
excluido.

E preciso respei-
tar e honrar quem veio primeiro.
Sempre que al-
guém der ou receber mais do que outro, o
sistema sera disfuncional.

Hellinger ainda identificou outros padroes
sistémicos. Por exemplo, quando ha ruptu-
ras em relacdo ao pai (ou figura equivalente
no sistema em questao), perdem-se forca e
persisténcia e, em relacio a mae, perde-se
prosperidade. Os training camps anuais de
sua escola, a Hellinger Schule, retinem pes-
soas de mais de 50 paises. As constelacoes
sao muito disseminadas na Europa — s6 na
Franca a penetracdo € um pouco menor, de-
vido a tradigao psicanalitica do pais.
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vivéncia dessas tende a modificar ndo apenas o
constelado; os comportamentos das pessoas re-
presentadas costumam ser afetados também.
O CEO e proprietario da rede de pizzarias 1900,
Erik Momo, sugere poeticamente que constelar é
como jogar uma pedra num lago cheio de barqui-
nhos de papel. “A onda atinge os primeiros barcos
rapidamente, mas aos poucos vai chegando aos
demais, até que todos os barquinhos se acomodam
numa nova posicao.” Momo faz constelacoes com
a psicologa e facilitadora Katia Abutara, que tem
uma analogia para explicar isso: “Ha uma espécie
de banco de dados na nuvem, equivalente ao in-
consciente coletivo da psicanalise, que chamamos
de campo morfico; uma constelacao altera as in-
formacGes baixadas desse banco de dados”.

Como os consteladores explicam a constelacao
a executivos? Nao explicam. Como diz Weiss, que
tem uma formacido STEM (em engenharia de mi-
nas pela University of California em Berkeley) e foi
diretor de RH em empresas como Johnson&John-
son, Syngenta e Femsa, o cliente deve constelar
como um experimento, sem tentar entender mui-
to, e ver se da resultados. Manda o pragmatismo.

CONTEXTOE CONTRIBUIQT\O DO BRASIL

A constelagdo sistémica se firmou no Brasil pelas
maos do proprio Bert Hellinger, que simpatizava
especialmente com o Pais, nas palavras de Bertate,
e vinha para ca com frequéncia ministrar cursos.
Mais do que isso, o Brasil é tido como um inova-
dor nas aplicacoes da ferramenta. Por exemplo, foi
aqui que as constelagcdes comecaram a ser usadas
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no Poder Judiciario — pratica ja vista em tribunais
de 16 estados e com métricas que comprovam o
aumento de conciliagdo em processos judiciais de
familia, de guarda de criancas a inventarios, pas-
sando por pensao alimenticia.

Segundo Bertate, também fomos pioneiros
no uso empresarial e para a saide. Médico
formado pela Faculdade Sul Fluminense, Ber-
tate pratica o que denomina medicina holisti-
ca. Em suas consultas, ele trata da satde dos
pacientes em 360 graus, utilizando a medicina
convencional e técnicas de constelacdo, como a
feita com imagens. Seja burnout, esquizofrenia
ou cancer, qualquer doenca pode ter seu trata-
mento complementado por constelagoes.

Quanto as versoes empresariais e profissionais,
sdo cada vez mais utilizadas pelos gestores. Katia
Abutara estima que, das cerca de 15 constelagoes
que facilita por semana, 40% ja sejam empresa-
riais ou profissionais. Incluem-se entre os clientes
tanto empresas multinacionais de grande porte
como pequenas organizacoes. E, nos casos empre-
sariais, sdo os socios e a alta lideranca que conste-
lam, pois s6 se pode constelar aquilo sobre o que se
tem poder de decisdo.

Como diz Bertate, na primeira vez em que acio-
nam uma constelacdo, os gestores em geral tém
um problema que foi atacado por mais de uma
consultoria e nao foi resolvido. A constelacao é
vista como o tltimo recurso. Depois, torna-se mais
frequente para decisoes relevantes.

APLICAQGES PARA EMPRESAS E CARREIRAS

O que dificulta o sucesso? Os individuos tanto le-
vam seus problemas para o trabalho como abrem
mao de suas almas enquanto estao trabalhando.
Para os consteladores, isso é 0o que mais drena
a forca do sistema profissional-empresarial. “A
prosperidade vem quando os componentes da em-
presa podem resgatar a alma ali”, explica Bertate.
Isso ndo significa, de modo algum, que a constela-
¢Ao possa substituir as demais ferramentas e da-
dos; ela deve ser usada para levantar informacoes
adicionais que apoiem a tomada de decisao.
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A EXECUTIVA QUE DESCOBRIU UM NOVO MERCADO

Imagine que vocé é um bem-sucedido ad-
vogado formado pela Universidade de Sdo
Paulo com especializacdo em direito das re-
lacoes de consumo pela Pontificia Universi-
dade Catolica, e € diretor juridico para Brasil
e Cone Sul da subsidiaria de uma multina-
cional onde atua ha 20 anos. E que, de re-
pente, vocé redireciona toda a sua carreira.

Foi o que aconteceu com a advogada Clau-
dia Wagner, que deixou a Ferrero do Bra-
sil em 2016, tornou-se mediadora judicial
e extrajudicial para assuntos familiares e
empresariais e, neste novembro, defende
sua tese de pos-graduacio em cuidados in-
tegrativos pela Universidade Federal de Sao
Paulo (Unifesp), na qual propoe “a mediacao
de conflitos como um cuidado para o longo
viver”. Nao s a constelagdo é parte do curri-
culo da pos da Unifesp como ela frequenta o
curso de Renato Bertate para constelar.

Que tipo de problema as constelacoes profissio-
nais ajudam a resolver? Os mais comuns sio esco-
lhas entre duas opgoes: devo mudar de emprego ou
ficar no atual? Fazer um sabatico ou nao? Qual dos
empregadores que me disputam devo escolher?
As vezes, no entanto, os problemas sdo mais com-
plexos, como a dificuldade de se recolocar mesmo
quando o mercado é favoravel a isso. Uma possibi-
lidade que a constelacdo mostra é que pessoa con-
tinue “pertencendo” ao ex-empregador; ela precisa
desfazer esse vinculo para poder pertencer a um
novo sistema. Outra ndo obviedade é o burnout.
Na visao de Bertate, por exemplo, é um sinal de
que a pessoa precisa parar e compreender algo que
tem de ser resolvido — antes que vire uma doenca.
E uma pessoa nao consegue poupar dinheiro, ape-
sar de ganhar bem? Ou que nao progride na carrei-
ra embora seja competente? As vezes, ela esta so
repetindo um padrio de antepassados.

“O que estou fazendo é uma evolugio de car-
reira; o direito ja tinha me dado ferramentas
para buscar solucOes para as pessoas e, agora,
a constelacdo me da ferramentas para buscar
a paz”, explica a HSM Management. E essa
evolucdo deve muito a uma histdria de repa-
racdo familiar que as constelacoes — que ela
conheceu ha 12 anos e j4 fez seis para si, além
de participar como representante nas alheias
—, trouxeram a tona. Tanto é que escolheu um
modelo de monografia chamado cartografia,
€m que se escreve em primeira pessoa.

A av6 de Claudia, ja falecida, perdeu um
filho pequeno, e nunca se recuperou disso, o
que fez com que ela e o pai de Claudia se afas-
tassem emocionalmente. A advogada perce-
beu que rupturas nas leis de Hellinger, como
essa, explicam muito do abandono de idosos,
e aposta tanto na media¢do como nas conste-
lacGes para ajudar a resolver o problema.

E no que as constelagdes empresariais po-
dem ajudar? Conferir se as pessoas certas es-
tao sendo contratadas para os lugares certos é
um exemplo. Como Bertate explica, por mais
qualificado que seja um candidato, as vezes ele
nao é a pessoa certa para um cargo porque nao
vai ter crescimento profissional ali, o que trai
a lei do equilibrio de trocas. Outro caso tipico
é o de insucesso de um deal de fusao e aquisi-
¢do sem razdo aparente, jiA que os ganhos de
sinergia sdo muitos e o match cultural é imen-
so. De repente, descobre-se na constelacao que
os fundadores das duas empresas envolvidas
foram desrespeitados no processo — ou seja, a
ordem de chegada foi desrespeitada.

A sucessdo de um lider numa empresa familiar
é um tema recorrente nas constelagoes, porque,
se ndo for bem conduzido, vai gerar exclusao.
Nos trabalhos conduzidos por Weiss, investidores



também sio clientes habituais; buscam saber em
que startups é melhor apostar.

Eis outras questoes comumente consteladas:

« Devo distribuir acoes para os funcionarios?

« Devo expandir? No exterior? Em que paises?

« Devo lancar tal produto? Em que mercados?

» O que da e tira forca do marketing e vendas?

« Por que nao estamos crescendo?

Renato Bertate chama a atencao para a impor-
tancia de o constelador ter a firmeza de falar o que
o cliente ndo quer ouvir. Ele cita a proprietaria de
uma rede de shopping centers que por 15 anos s6
se comunicou com o socio por meio de advogados,
em prejuizo dos negocios. Ela constelou, emergiu
uma questao de desrespeito a um dos fundadores,
Bertate a aconselhou a pessoalmente pedir descul-
pas ao sdcio por isso e ela se revoltou num primeiro
momento. Mas Bertate insistiu e a cliente acabou
aceitando fazé-lo. Resultado: os socios se reconci-
liaram e a empresa voltou a crescer. Hoje essa em-
presaria constela todas as grandes decisoes.

RELATOS DE CONSTELADOS

E muito provéavel que o leitor tenha perto de
si alguém que constela em segredo. Erik Momo,
por exemplo, evita tocar no assunto para nao
ter de ouvir que é bobagem. Ele chegou a cons-
telagdo para lidar com um problema do filho
adolescente e gostou tanto dos resultados que
passou a usa-la para algumas decisoes profis-
sionais. “O grande ganho foi ligar o botao da
empatia”, diz, algo dificil para o lider que vive
sob pressdo constante. Hoje, sua rede de sete
unidades proprias, com receita estimada em R$
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40 milhGes em 2019, consegue fazer mudancas
mantendo a harmonia entre os 300 funciona-
rios, sejam elas o lancamento de novas pizzas
com frequéncia — ele mesmo atua como pizzaio-
lo —, seja a reestruturacao do delivery. Conside-
rando a lei da ordem de chegada, nao é pouco o
que Erik faz, uma vez que seus sbcios sdo o pai
e o irmao mais velho.

Carlos Luiz Netto, que foi diretor da area de se-
guros da Porto Seguro, usou a constelacdo para
definir sua segunda carreira ap6s a aposentadoria
compulsoria aos 65 anos; decidiu apostar numa
consultoria para empresas do setor. Carlos Netto,
que constela com Katia Abutara, diz que sempre
foi do tipo de ver para crer, mas lhe bastou sentir
para acreditar. “Conclui que a comprovacao em-
pirica me basta.” Ele até sugeriu a constelacio a
seu cliente Renato de Oliveira Palma, proprieté-
rio da Trade Vale Corretora de Seguros, que atua
B2B em setores como transportes, danos ambien-
tais, area agricola etc. “Dois anos atras, a Trade
Vale tinha tudo para crescer muito e nao estava
atingindo esse potencial; foi s6 constelar que as
coisas comecaram a acontecer.”

Rodrigo Helcer tem uma empresa de tecnolo-
gia; ele é fundador e CEO da Stilingue, que ge-
rencia experiéncias de clientes, influenciadores e
comunidades com inteligéncia artificial. Um dia,
soube de Bertate por seus tios e se encantou. Para
ele, foi mais uma iniciativa “fora da caixa”, e que
tem lhe permitido tomar decisbes importantes
para seu negdbcio, sobretudo de fator humano. “A
constelagdo é uma técnica de autoconhecimento
diferente das outras, porque vocé se olha por fora,
em vez de olhar para dentro. Como todos nos re-
sultamos de um ecossistema de relagoes, isso faz
total sentido.”

Entre 2015 e 2016, a equipe de RH da GE cons-
telou com Weiss, da Corall Consultoria. Os profis-
sionais de RH locais precisavam catalisar aqui a
transformacao da area de gestao de pessoas vin-
da da matriz, que previa trocar o modelo de ava-
liacdo anual de desempenho por uma pratica de
feedback menos estruturada e mais frequente.
Como relembra Weiss, foram representados os
diversos elementos da nova estrutura de RH e
revelaram-se de funcionérios ansiosos a lideres
de negocios distantes, além de alguns perdidos.
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Tais insights levaram a mudanca da comunicagio
para engajar os varios stakeholders. Ana Lucia
Caltabiano, a executiva sénior de RH responsavel
pela iniciativa, sentiu-se autorizada a constelar
pelo fato de a GE ter a ousadia em seu DNA, o
que remonta ao fundador, Thomas Edison.

Rodrigo Ventre, ha seis anos CEO do grupo
Eppo Cidades Inteligentes (que deve faturar
R$ 120 milhdes este ano), conheceu as constela-
¢oes ha dez. Apesar de ser engenheiro, o fato de
ter estudado em uma escola Waldorf e de estar
a frente de uma consultoria de gestao de dinhei-
ro a luz da antroposofia, o Instituto Terra Viva
—, lhe facilitou o uso da constelagdo. Ventre ja
fez cerca de 20 constela¢Ges, muitas das quais
com Katia Abutara. “Foi uma delas, por exem-
plo, que me deu forca para entender e assumir
meu novo papel”, conta, confiante diante do fato
de sua empresa, de mil funcionarios, estar fre-
quentando as listas de melhores empresas para
trabalhar atualmente. Ventre também esta en-
volvido na criacao de um banco ético no Brasil e
constelou isso com as outras nove pessoas com
quem divide o projeto. E as coisas comegaram a
fluir. Foi langada, por exemplo, a rede Dinheiro
e Consciéncia Brasil, com apoio do catalao Joan
Melé (do Triodos Bank, da Espanha).

VULNERABILIDADE, RISCO, CUSTO

A maior vulnerabilidade da constelacdo, sem
davida, é o fato de nao ter sua eficacia compro-
vada por estudos cientificos conclusivos. E por
isso que recebeu duras criticas de entidades
como a Sociedade Brasileira de Fisica, que pro-
testou publicamente por terapias complemen-
tares “pseudocientificas” serem incluidas no
Sistema Unico de Satde (SUS) em 2018 e con-
sumirem um or¢camento ja limitado.

Seu principal risco é o de replicar o que vem
ocorrendo com o coaching depois de virar moda.
Os cursos para formar consteladores se espalham
(incluindo alguns a distancia — EAD), mais gen-
te constela, e separar o joio do trigo é um desafio
crescente. Quem quiser constelar precisa conferir
a formacao dos consteladores, e preferir os liga-
dos a Hellinger Schule, ao Instituto Koziner, a fa-
culdades especializadas como a Innovare.

» * * .
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O custo da constelacao em si é relativamente bai-
X0 — 0 que se paga numa consulta de um médico
de alta reputacdo. Isso e o fato de requerer menos
consultas do que terapia, por exemplo, mitigam o
prejuizo caso nao dé certo. E, como brinca Carlos
Netto, “ser representante é fazer terapia de graca”.

POR ONDE COMECAR

Interessou-se? Pois saiba que o Zeitgeist favo-
rece as constelacoes profissionais e empresariais.
Carreiras precisam de networking, empresas re-
querem ecossistemas, a ideia de que a empresa
e seus lideres devem servir a vida estd em alta.
O tnico requisito é a curiosidade, como diz Weiss.

Porém, ao leitor cauteloso, saiba que é possivel
se introduzir em constelacoes aos poucos. Pode-se
participar como representante, fazer cursos. Ro-
drigo Helcer, da Stilingue, inscreveu-se, por exem-
plo, em um programa da Hellinger Schule minis-
trado em Sao Paulo. Chama-se “A aplicacdo da
constelacdo familiar em empresas, organizacoes,
profissdo e trabalho”, tem cinco mddulos e as aulas
sdo dadas em alemao (com traducgdo simultinea) e
portugués. O programa retine um pouco de teoria
e muita pratica. “Durante o curso, o aluno acaba
constelando uma ou duas vezes, participa como
representante em constelacdes alheias e observa
bastante; aprendemos em todos os casos, pois 0s
participantes trazem problemas corriqueiros de
negocios”, conta Helcer, que também comprou e
leu trés livros de Hellinger — Historias de sucesso
na empresa e na profissao, Ordens do sucesso e
Leis sistémicas na assessoria empresarial.

Outro curso que serve a uma estratégia de apro-
ximacao gradual é “O terapeuta consciente”, mi-
nistrado por Katia Abutara: tem duracao de um
ano, com imersdo em um fim de semana por més.
Nele, a psicologa leva as pessoas a conhecer va-
rias linhas terapéuticas, incluindo a constelacao.
Mas os constelados ouvidos nesta reportagem
garantem: por mais conhecimento que se tenha
sobre a constelacao, ela sempre surpreende. CO

Adriana Salles Gomes, direfora-editorial da HSM
Management, é autora da newsletter The Update e
coapresenfadora do podcast CBN Professional.
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INTELIGENCIA ARTIFICIAL:

UM GUIA PRATICO

ELA FARA CADA VEZ MAIS PARTE DE NOSSAS VIDAS E, AD
INVES DE TEME-LA, E PRECISO ANTES COMPREENDE-LA

oje, pode ser dificil entender o
significado e o impacto potencial
que a inteligéncia artificial (IA)

tem para a humanidade. Da Siri ao

Watson da IBM, até mesmo os robos

assassinos de Hollywood, nao fica claro o que
devemos esperar dessa tecnologia exponencial.

O que fica claro, porém, é que produtos e servi-
¢os turbinados por IA estardo em quase tudo de
nossas vidas pessoais e profissionais em alguns
anos. E conforme solucées de IA continuem a
surgir e convergir, esse ritmo de mudanca segue
acelerando. E facil encontrar cenarios de um fu-
turo utdpico de abundéncia, no qual maquinas
fazem todo tipo de trabalho pesado, assim como
cenarios melancdlicos, em que o desemprego ex-
plode conforme trabalhadores sdo substituidos
por maquinas cada vez mais capacitadas.

Com um progresso tao rapido, é dificil fazer
suposicoes sobre o futuro da IA. Mas em vez de
focar o desconhecido, podemos examinar o que
sabemos sobre o tema, suas aplica¢des atuais e o
impacto futuro potencial. Vamos 1a?

IA é um termo guarda-chuva para um ramo da
ciéncia da computacido focado em criar maqui-
nas capazes de pensar e aprender. Com base em
experiéncias, as IAs aprendem a tomar decisoes
melhores. Essa capacidade tanto de aprender
como de aplicar o conhecimento imita de perto a
forma como seres humanos entendem o mundo
e permite as maquinas realizar tarefas que antes
s6 eram possiveis por mentes humanas. A se-
guir, algumas dessas tarefas:
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Essas habilidades sdo adquiridas por um
conjunto de algoritmos que usam logica e
matematica para desempenhar as tarefas
atribuidas a IA. Entao, basicamente, sao co-
digos que rodam em software nos mais di-
versos tipos de hardware — diferentemente
do cérebro humano.

Por isso é tao dificil entender, e também é o
que torna a IA tdo poderosa. A capacidade de
acrescentar uma camada de IA em praticamen-
te toda tecnologia significa que, conforme a IA
evolui, 0 mundo a nossa volta vai ficar cada vez
mais vivo. Esse “despertar” vai alterar drastica-
mente a vida como a conhecemos.

Semelhante a inteligéncia humana, a IA fun-
ciona reunindo grandes quantidades de dados,
processando-os por meio de algoritmos ajusta-
dos por experiéncias passadas e usando padroes
encontrados nos dados para melhorar a tomada
de decis@o. Para simular a inteligéncia humana
dessa maneira, os engenheiros de IA fornecem
as suas maquinas a capacidade de:
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Em seguida, essas etapas sdo repetidas até que
haja dados suficientes para fazer previsdes com
confianca e apoiar a tomada de decisdes.

Os seres humanos precisam atender a varias
necessidades pessoais. Também somos criatu-
ras bastante teimosas e com habitos arraigados
— muitas mudancas nos deixam desconfortéveis.
E, quando diante de novas informacoes e expe-
riéncias, tendemos a deixar que os preconceitos
nos impecam de tomar as decisbes mais razoa-
veis e logicas. Maquinas nao sofrem de nada dis-
so. Para a maioria dos propositos, sdo capazes de
funcionar indefinidamente, permitindo que as
IAs processem e detectem padrdes em grandes
quantidades de dados sem fadiga mental.

As TAs estdo constantemente aprimorando
a compreensdo do ambiente, atualizando sua
“perspectiva” da realidade e a probabilidade de
suas previsOes sem se apegar a ideias antigas.
Algumas pessoas acham essa logica fria a parte
mais aterradora da IA; no entanto, é também o
que lhes permite encontrar solucdes que os hu-
manos podem nao reconhecer.

O conceito de IA existe desde 1955, mas seu
crescimento explodiu nos dltimos anos devido
aos trés fatores seguintes:

e Poder de computaciao consideravel-
mente maior;

e Conjuntos de dados enormes e baratos;
e Avancos no campo do aprendizado por
maquinas.

Mas o poder da computacdo por si s6 néo teria
avancado tanto se nao fosse por duas tecnologias
principais que suportam a IA: big data (que sdo
os grandes conjuntos de dados hoje coletados
pelos aplicativos do mundo digital) e o aprendi-
zado por méquina.

COMO A IA AFETA NOSSAS VIDAS?

Geralmente, sdo as aplicacoes mais poderosas
e comuns da IA as que mais nos afetam, como
aquelas que manipulam pesquisas no Google,
desviam o spam de sua caixa de entrada e sele-
cionam os andncios que vocé vé no mundo digi-
tal. As IAs identificam pessoas nas suas fotos do
Facebook e recomendam os produtos que vocé
compra na Amazon.

Nao importa onde vocé mora e trabalha,
uma coisa € certa: cada vez mais a infraestru-
tura tecnoldgica da nossa sociedade é alimen-
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tada por IA. Embora muitas IAs sejam faceis
de ignorar, porque néo falam conosco como a
Siri e nem realizam tarefas como dirigir nos-
sos Teslas, elas trabalham constantemente nos
bastidores, executando fun¢des como reconhe-
cimento de padrdes, solucio de problemas, re-
latorios e otimizagao de processos.

O senso comum afirma que ferramentas de
IA sdo essencialmente neutras e podem ser usa-
das para o bem ou para o mal, dependendo das
inten¢bes do usuario. Embora a IA seja Unica,
estamos construindo-a para ser capaz de desen-
volver seu proprio aprendizado; entao é realista
esperar que, no futuro préximo, a IA seja molda-
da pela orientacao de seus criadores humanos.

Podemos dizer com certeza que a IA é uma
ferramenta tdo profunda que seu impacto
marca uma verdadeira mudanga de paradig-
ma global, semelhante as revolugdes provoca-
das pelo desenvolvimento da agricultura, da
escrita e da manufatura.

A medida que o desenvolvimento e a aplica-
¢ao daIA evoluem a um ritmo sem precedentes,
algumas tendéncias importantes comecaram a
surgir. Talvez as tendéncias mais significati-
vas envolvam aplicativos de deep learning que
demonstraram desempenho excepcional com-
petindo contra humanos em jogos como Jeo-
pardy e Go. O mercado de trabalho também
reflete esse crescimento claramente. De 2015
a 2017, por exemplo, observamos um aumento
de 35 vezes nas vagas publicadas que exigem
habilidades de deep learning. E, em 2019, a
demanda continua aumentando.

Um dos motivos do forte crescimento da IA
€ a convergéncia com outras tecnologias, no
caso, Internet das Coisas (IoT) e computacio
de ponta, estratégia projetada para aumentar o
desempenho, alavancando o poder de proces-
samento dos data centers e dos dispositivos lo-
cais. O objetivo é permitir que os dispositivos
respondam de maneirra mais rapida, proces-
sando mais informacoes localmente, em vez de
enviar as comunicacfes para a nuvem.
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A Singularidade costuma ser definida como o
ponto em que a tecnologia exponencial cruza o
limiar da “IA forte” e maquinas tém uma inteli-
géncia ampla que excede os niveis humanos. E
um conceito compreensivelmente dificil de mui-
tos de noés aceitarmos, porque a Singularidade
também representa o ponto em que inteligéncia
humana e IA se mesclam.

No caminho para essa fusdo, a inteligéncia
humana serd submetida a uma ampla integra-
¢do com a IA, gerando uma relagdo simbidtica
na qual IAs sdo empoderadas pelo talento hu-
mano do pensamento criativo e lateral, e hu-
manos sao empoderados pela memoéria quase
infalivel e o processamento veloz da IA. Entao
é muito provavel que a IA sera integrada a qua-
se todo sistema eletrénico — e também a quase
toda pessoa.

Nenhum de nés pode prever o futuro, nem
podemos nos insurgir contra a onda de mu-
dancga estimulada pela IA e outras tecnologias
exponenciais. Porém, podemos fazer o melhor
possivel para aprender sobre essas tecnolo-
gias, compreender as oportunidades inerentes
e aplica-las para resolver os maiores desafios
globais. Talvez o maior erro que possamos co-
meter em relacdo a IA é subestimar seu impac-
to e seu rapido crescimento. CO
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DIVERSIDADE
EM ESCALA

DiversidadeelInclusdoousé6 “D&I”. O que antes eram praticasiso-
ladas de algumas empresas preocupadas com o tema, agora virou
até nome de area dentro de muitas organizacées. E mais: estraté-
gias de D&I estao permeando produtos, influenciando o mundo da
musica e da politica, e ganhando ares de disrup¢do no mundo dos
negdcios. Vejamos alguns exemplos anunciados recentemente:

» A Mattel, gigante da indastria de brinquedos que fabrica a Bar-
bie,langoualinha “Creatable World”, com bonecos sem género “fei-
tos para manterem todos os rotulos de fora e convidar todo mundo
a participar”, como diz a propaganda.

« A revista Time, que desde 2014 publica uma lista chamada
“Next Generation Leaders”, destacou este ano a drag queen Pabllo
Vittar como personalidade que vem influenciando os cenarios cul-
tural e politico no Brasil no que tange a causa LGBT+. Além de
Vittar, David Miranda, deputado estadual pelo Rio de Janeiro que
luta pela mesma causa, aparece ao lado de outros 20 jovens de di-
ferentes paises.

» Audrey Gelman, CEO efundadoradaThe Wing, estampou a capa
da revista de negdbcios Inc. e deixou muita gente de queixo caido.
Pela primeira vez uma mulher visivelmente gravida aparece na
capa de uma revista de negdcios e joga luz sobre um tema também
pouco tratado pelas organizagoes: a flexibilidade (ou a falta dela)
para profissionais que se tornam maes e desejam dedicar tempo a
familia, sem deixar suas carreiras de lado.

Trés casos que ilustram uma transformacio em curso mas que,
apesar da visibilidade, escondem ntimeros ainda pouco animado-
res. Em uma pesquisa inédita realizada em parceria com a Opi-
nion Box com 2.025 profissionais [veja mais na pagina 55], HSM
Management destaca:

*» 37% dos profissionais afirmam que ja houve algum caso de dis-
criminac¢do na empresa em que trabalha.

* 10% ndao gostariam de ter um chefe com uma orientacao sexual
diferente da dele e

« 8% teriam dificuldade em ter um chefe de umaraca diferente da sua.

Discriminacdo, preconceito e vieses inconscientes retardam o
avanco das empresas em politicas de D&I, mas quem os supera ja
consegue comprovar resultados: ambientes mais inovadores, pes-
soas mais engajadas e maior produtividade estao entre os mais ci-
tados. Descobrimos também que a diversidade tem muitas vozes
e isso nos fez mudar o caminho editorial deste dossié: ao invés de
compilarmos dados, fatos e depoimentos, decidimos dar voz a di-
versidade. Como? Cedendo a quem mais entende do assunto o que
temos de mais nobre em uma revista impressa: nossas paginas. CO
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AS VOZES DA DIVERSIDADE

CONSCIENTES DE NOSSOS VIESES, DECIDIMOS CEDER AS NOSSAS PAGINAS
PARA QUEM MAIS PRECISA DE VOZ. ASSIM, VOCE SERA GUIADO(A) PELAS
EXPERIENCIAS E CONHECIMENTOS DE QUEM REALMENTE ENTENDE DE
DIVERSIDADE E INCLUSAQ: PESSOAS QUE, AD ENFRENTAREM SITUAEﬁES DE
EXCLUSAD E PRECONCEITO, DECIDIRAM FAZER ALGO PARA MUDAR
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epois de tantas pesquisas e aulas
sobre vieses inconscientes, uma
questdo fundamental nos surgiu:
tendo consciéncia da nossa pro-
pria condicao privilegiada (somos
jornalistas brancas, empreendedo-
ras e de classe média), como falar de preconceito
e retratar a diversidade e a inclusao, sem enviesar
a reportagem com a nossa visao de mundo? Nossa
solucao foi ceder nossas paginas para as diferen-
tes vozes da diversidade, deixando as propostas
emergirem de quem mais entende dos temas. Pe-
dimos a sete porta-vozes de diferentes grupos mi-
norizados para que trouxessem dados, propostas
de solucoes e alertas de armadilhas para orientar
pessoas e empresas que desejam se aprofundar
no tema. O resultado vocé confere nas paginas a
seguir, lembrando que, ainda que esse seja um
bom panorama, estamos longe de esgotar o tema.
Como a diversidade é para todos, nem que este
dossié tivesse 200 paginas dariamos conta de con-
templar todos os grupos que precisam de voz neste
Pais. Portanto, pedimos a sua ajuda para que essa
conversa iniciada aqui nao termine nos limites de
nossas paginas, ok?

Antes de ler as ideias dos nossos especialistas,
convidamos vocé para um bate-papo com Ricar-
do Sales, socio da consultoria Mais Diversidade e
pesquisador da Universidade de Sao Paulo. Para
noés, entrevistar Sales foi uma primeira aula sobre
diversidade e inclusdo, e nos demos conta de algo
que o mundo dos negbcios conhece bem: nao po-
demos melhorar aquilo que ndo podemos medir.
E esse € o0 alerta comum dos especialistas. Muitas
empresas estdo entrando na onda da diversidade
sem nem compreender a sua propria realidade.
E ai aprendem, da pior forma, que ser diverso sem
ser inclusivo pode produzir uma foto bonita para o
LinkedIn, mas resultar em um grande desperdicio
de tempo e investimento. E o que é preciso para
ser inclusivo? Antes de mais nada, sensibilizar e
educar. E é para realizar essa jornada de descober-
tas e empatia que convidamos vocé nessa primeira
reportagem do dossié.

Ricardo Sales: Pensar em diversidade é pensar no
conjunto de caracteristicas que nos torna tinicos:
raca, género, orientacdo sexual, formacdo cultu-
ral etc. Falar em inclusdo significa valorizar essas
caracteristicas, e garantir que todos possam ter as
mesmas oportunidades de desenvolvimento.

Ricardo Sales: Parte das organizagGes entendeu que
essa é uma questao urgente para a nossa socieda-
de. Nosso Pais ainda é profundamente desigual e
preconceituoso, e isso atinge esses grupos mino-
rizados. Outra coisa é a quantidade de pesquisas,
estudos, que associam diversidade e inclusao a re-
sultados. Equipes inclusivas tém maiores taxas de
engajamento, empresas diversas sao mais inova-
doras, criativas, sofrem menos com absenteismo,
turnover etc. Quando essa pauta passa a ser olhada
pelo ponto de vista de negocios, desperta-se tam-
bém a atencao das organizacoes.

Ricardo Sales: O primeiro passo € capacitar. Nao sao
questoes triviais. Muitas pessoas nao tiveram aces-
so a discussbes de qualidade sobre LGBT+, por
exemplo. Ai chegam na empresa sem entendimen-
to do tema. As empresas hoje tém a oportunidade
de educar, de dar informacao, de dizer o que € es-
perado delas. E o que é esperado? Nao é aceitacao.
E respeito. Entfio, é preciso criar um ambiente em
que o respeito seja a base das relagoes, que apareca
no discurso e nas atitudes da lideranga, e que refli-
ta no comportamento dos colaboradores.

Ricardo Sales: Sao dois pontos: estratégia e gover-
nanca. A estratégia, além de trazer clareza de
qual o olhar da empresa para o tema, serve para
determinar o resultado esperado e em qual prazo.
Essa etapa pode ser desenhada pela lideranca com
apoio de grupos de afinidade (como as empresas
se referem aos grupo de mulheres, LGBT+, negros
etc.), certificando-se de que, mais do que entu-
siastas, essas pessoas entendam profundamente
do negobcio. Ja a governanca ajuda na divisdo de
papéis e responsabilidades. Por exemplo, o comi-
té desenha a estratégia, estabelecendo métricas e
indicadores, e abaixo desse comité os grupos de-
talham o plano de como chegar a esses resultados
(atividades, cronograma, investimentos etc.).

a entrevista complefa de

Ricardo Sales para HSM
Management.

Ao capturar o QR Code ao lado vocé seré direcionado
para o nosso site e degustara gratuitamente a experiéncia
de ter acesso a contetidos extras que preparamos com
exclusividade para os nossos assinantes.
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QUEREMOS DIMINUIR A LACUNA
EXISTENTE ENTRE AS PESSOAS
TRANS E 0S RHS DAS EMPRESAS

« Plblico-alvo:
Profissionais Trans

a Instituicdo/Empresa: TransEmpregos

nfelizmente as estatisticas sobre a popula-
¢do trans no Brasil sdo escassas. Costumo
citar a Antra (Articulagdo Nacional de Tra-

vestis e Transexuais), que aponta que 90%
das pessoas trans vivem da prostituicdo, mas
os dados ndo sdo abrangentes. E por isso que
uma das nossas batalhas é identificar quem
sdo e onde estdo as pessoas trans, para que
possamos ter politicas publicas corretas e
mais centradas. Precisamos dar visibilidade
e foco para que essa causa seja realmente inse-
rida dentro da nossa sociedade.

Para isso, a primeira coisa a fazer é acabar
com os estigmas e ajudar as empresas a enxer-
garem os invisiveis. Porque, no geral, as pessoas
acham que trans s6 pode ser garota de progra-
ma, cabelereira ou estar em subempregos. E as
empresas, por nao conhecerem, preferem nao li-
dar com essa realidade. Isso dificulta o processo
de tornar a cultura corporativa mais inclusiva. E
preciso que os filtros e os processos seletivos das
empresas aprendam a fazer contratacoes verda-
deiramente inclusivas, em que todo mundo se
sinta contemplado. Na outra ponta, € preciso ca-
pacitar as pessoas trans que sofrem desde cedo a
exclusao na familia e com a evasao escolar. Pre-
cisamos ampliar as capacitacGes e o desenvolvi-
mento educacional dos profissionais trans.

Temos observado que ha muita empresa que-
rendo entrar na moda da diversidade sem trans-
formar a cultura corporativa. Eu acredito que nao
adianta buscar consultoria querendo ter mais
diversidade se nao procurar criar uma cultura
verdadeiramente inclusiva. Se a empresa traba-
lha a cultura, a diversidade brota naturalmente.
Outra coisa que eu vejo como muito importante
é nao transformar o processo de inclusao no que
chamamos de “efeito zoologico”, que é fazer exi-
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bicionismo. E extremamente prejudicial, princi-
palmente quando néo é conversado com a pessoa
que esté inserida no processo. Ai, ela tem que po-
sar de modelo na intranet ou palestrar em even-
tos para mostrar como a empresa € legal. Colocar
a diversidade numa vitrine € uma armadilha.

Eu acredito que quanto mais organico for o
processo de incorporagio da diversidade e am-
pliacdo da cultura inclusiva, melhor é. As em-
presas nao precisam criar novos mecanismos.
E preciso olhar para dentro e ver quais projetos
ja fazem parte do DNA da empresa e que podem
ter essa cultura mais inclusiva. Assim, tudo fica
muito mais facil e natural. As empresas também
precisam ir além da empregabilidade, e pensar
no que é possivel fazer para transformar ainda
mais a cultura e agregar impacto por meio da
responsabilidade social.

Por fim, quero registrar que trabalho nessa
causa porque tem tudo a ver com o que acredi-
to, com minhas vivéncias e referéncias pessoais.
E também por entender que um mundo mais
justo e mais humano tem que tratar com equi-
dade toda sua populacio. E isso que me move e
que me impulsiona. Como visdo de futuro, o que
a gente quer é acabar com a TransEmpregos. Ela
nao foi criada para durar para sempre. Temos
uma meta da instituicdo durar 15 anos. Ja esta-
mos no quinto ano. O dia que as pessoas e as
empresas entenderem que competéncia nao tem
nada a ver com a identidade, cor, raca, de onde
a pessoa veio ou orientacao sexual, estaremos
no caminho certo. Gosto muito de uma frase
que diz: “Diversidade é quando a gente conta as
pessoas. Inclusao é quando as pessoas contam”.
Quando isso acontece, vocé nao depende da boa
vontade de uma lideranca ou de um grupo. Todo
mundo sabe qual o caminho certo a seguir.
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Mérris Litvak

PROFISSIONAIS COM MAIS DE 50 ANOS

& Instituicdo/Empresa: Maturijobs

preconceito etario no mercado de traba-
lho no Brasil é um fato. O Pais tem mais
de 30 milhGes de idosos (pessoas com
mais de 60 anos) e 51 milhdes de pes-
soas com mais de 50 anos, ou seja, um quarto
da populacdo brasileira. E sdo essas pessoas
que mais sofrem com o desemprego. Mesmo
ativas, essas pessoas ficam invisiveis no mer-
cado de trabalho. Para as mulheres é ainda
pior. Com 40 anos elas ja sofrem preconceito
pela idade. E muito comum as empresas te-
rem processos seletivos que limitam a idade
do candidato, e isso muitas vezes é visto como
normal, e ndo como preconceito. Numeros
mostram que a taxa de desemprego entre os
trabalhadores com mais de 60 anos é de 4,8%.
Questionamos esse dado porque a maior parte
desse contingente acaba indo para a estatisti-
ca de desalentados, ja que a maioria desiste de
procurar emprego formal com essa idade.

Na MaturiJobs, a gente tenta combater o
problema por dois caminhos. De um lado,
conversando com as empresas, debatendo o
assunto, fazendo um processo de conscienti-

NOSS0 OBJETIVO E GERAR OPORTU-
NIDADES NO MERCADO DE TRABALHO
PARA PESSOAS COM MAIS DE 50 ANOS

Nome: « Plblico-alvo:
Profissionais com
mais de 50 anos

zagdo e sensibilizagdo. Tentamos quebrar va-
rios mitos que compdem o preconceito etario
no mundo corporativo, como o de que os pro-
fissionais mais velhos ndo servem mais porque
ndo sabem mexer com tecnologia, nao sdo tao
ageis ou antenados quantos os jovens, entre
outras coisas. Nossa experiéncia mostra que
as pessoas mais velhas tém muito a agregar.
Elas trazem bagagem de vida, um comprome-
timento mais alto, além de ter bom relacio-
namento interpessoal, mais calma para lidar
com os problemas, até porque ja passaram por
diversas situacoes.

Em paralelo, trabalhamos com os profissio-
nais maduros para que eles pensem em outras
alternativas, como o trabalho auténomo, a con-
sultoria ou o empreendedorismo. A gente tem
o desafio de fazer com que as pessoas estejam
atualizadas para entender esse novo mundo do
trabalho e saber lidar com isso. Oferecemos
cursos, tecnologia e damos apoio para que de-
pois a pessoa mais velha possa achar outros ca-
minhos além do emprego tradicional. E preciso
desaprender para reaprender.
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Para ndo cairem em armadilhas, as empre-
sas ndo podem querer fazer inclusio etaria s6
por uma boa acao ou por marketing. Mais do
que uma questao social, entender o envelheci-
mento é estratégico para as empresas. Afinal,
se a populacao esta envelhecendo, isso signi-
fica que o publico consumidor também esta.
Entao, ndo adianta ser inclusivo s6 para sair
no jornal como empresa responsavel. A inclu-
sdo etéria precisa ser genuina e sustentavel.
Os lideres precisam entender o quanto isso é
importante para o negdcio e para a sociedade.
Os profissionais maduros ndo sdo melhores
nem piores que os jovens. Eles sdo diferentes,
com caracteristicas complementares que po-
dem trazer beneficios diretos para o negocio.

Acreditamos que, para comegar, as empre-
sas devem investir na conscientizacio de seus
colaboradores, para que eles de fato entendam
a importancia desse assunto. Ai entio passar a
incluir as pessoas maduras nos processos sele-
tivos, fazendo eventuais adaptacGes para que
elas tenham as mesmas condicdes de performar

¢ L )
..0. ......
..°o. °

1

36 HSM MANAGEMENT EDICAD 137

e mostrar seu trabalho tanto quanto os mais
jovens. As empresas também precisam estar
mais abertas para receber essas pessoas para
que, quando contratadas, elas encontrem um
ambiente mais propicio para o dialogo e para a
integracdo intergeracional.

Eu sempre digo que o preconceito etario é
universal, porque independentemente da clas-
se social, da raca, do género, todo mundo vai
passar por isso. As pessoas estdo vivendo cada
vez mais, com qualidade de vida, e elas preci-
sam ter a possibilidade de trabalhar por mais
tempo, enquanto elas quiserem, e nao até o
mercado descarta-las em fungdo da idade. A
missdo do MaturiJobs é quebrar esse precon-
ceito etario no mercado de trabalho, mostran-
do que a idade cronolégica nao tem nada a ver
com a performance, a capacidade de aprender,
ser criativo e executar tarefas. O legado que a
gente quer deixar é abrir cada vez mais essa
discussao, gerar a inclusao e fazer com que as
pessoas entendam que todos temos muito para
fazer enquanto sociedade.
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Marcelo Vitoriano
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tualmente, a cada 59 pessoas que nascem,

uma é diagnosticada com autismo. Quando

falamos na questdo de trabalho para pes-

soas com autismo, os dados sdo alarmantes.
No Brasil, temos poucas estatisticas com relagao
ao desemprego dessas pessoas. Usamos como re-
feréncia dados vindos de fora (da Inglaterra, da
Espanha, dos Estados Unidos), os quais apontam
que apenas 15% das pessoas com autismo conse-
guem emprego nas corporagoes.

Empresas, equipes de RH e profissionais de re-
crutamento e sele¢ido desconhecem o potencial que
as pessoas com autismo tém. Geralmente, quan-
do os autistas se candidatam a vagas de trabalho,
nao conseguem passar nos processos seletivos em
funcdo de suas dificuldades de comunicacao e in-
teracdo social. Mas as empresas que adaptam seus
processos seletivos a essas pessoas conseguem
perceber a qualidade dos profissionais com au-
tismo em termos de raciocinio logico, capacidade
para identificar erros e paixao pelos detalhes. Além
disso, precisamos desenvolver habilidades e com-
portamento dos autistas para minimizar suas difi-
culdades e, a0 mesmo tempo, preparar as equipes
que vao receber esse novo profissional por meio de
palestras informativas e sensibilizacdo. Tudo isso
faz com que o processo de inclusao ocorra de uma
forma mais confortavel tanto para as pessoas com
autismo como para os times de trabalho.

Na minha opinido, uma armadilha em que as
empresas podem cair é ndo ter um cuidado pos-
terior depois que um profissional autista é contra-
tado. Mesmo com um processo seletivo inclusivo,
as empresas tendem a esquecer desse apoio espe-
cializado ao longo do tempo. E importante que as
empresas mantenham um acompanhamento in-
dividualizado e uma checagem de como esta esse
profissional, que tipo de apoio essa pessoa precisa
e como preparar toda a equipe de trabalho para a

QUEREMOS CRIAR EMPREGOS E
OPORTUNIDADES PARA PESSOAS COM
NEURODIVERSIDADE E TRANSTORNO
DO ESPECTRO DO AUTISMO (TEA)

Nome: « Plblico-alvo:
Profissionais porta-
dores de autismo

a Instituicdo/Empresa: Specialisterne

convivéncia. As empresas que fazem esse acompa-
nhamento constante tém excelentes resultados e
uma alta taxa de retencao.

Para a empresa que quer comegar um projeto
de valorizacao da neurodiversidade, a melhor coi-
sa a fazer é conversar com quem ja fez, com quem
vivenciou essas situacoes desde o recrutamento
até os apoios necessarios durante o trabalho. Nao
precisa reinventar a roda. Tem muitos exemplos
ai que podem contribuir para que outras empresas
criem solidos programas de inclusao, nas quais as
pessoas com autismo sejam acolhidas e se sintam
felizes trabalhando. Isso gera tanto impacto eco-
nomico como social na empresa. Na Specialister-
ne sugerimos que, principalmente no comego, as
empresas busquem um profissional ou alguma
organizacao que conhega bem o tema. As empre-
sas podem se preparar para a convivéncia com o
diverso e aproveitar todo o potencial que isso tem.

Eu escolhi trabalhar nessa causa porque acre-
dito que as pessoas que hoje sdo minorizadas na
nossa populacao e tém poucas oportunidades de
trabalho precisam de apoio, de tecnologia social
para que elas possam sair de uma posicao de ex-
clusdo da sociedade para um novo patamar de
inclusao profissional e cidadania. A questao da
valorizacdo da diversidade é um processo que
pode contribuir muito com as empresas. Nos sa-
bemos que quanto mais diversas sao as equipes,
mais inovacio e criatividade surgem. A diversi-
dade também faz bem para o engajamento dos
times de trabalho, para a humanizacao das equi-
pes e também para os resultados da empresa.

Como adendo, gostaria de colocar que as cor-
poracoes que adotam uma postura inclusiva com
os autistas podem aliar-se aos Objetivos do De-
senvolvimento Sustentavel (ODS) da ONU, con-
tribuindo para o crescimento econdémico e a valo-
rizacdo de uma cultura de diversidade.
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NO MUNDO CORPORATIVO

Nome:
Luana Genot
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NOSSA MISSAO E PROMOVER E
ACELERAR A IGUALDADE RACIAL

« Pablico-alvo:
Profissionais negros

a Instituicdo/Empresa: Instituto Identidades do Brasil (ID_BR]

oda a sociedade é prejudicada pelo racis-

mo estrutural que existe no Brasil, que ex-

clui sistematicamente a populacio negra

do mercado de trabalho. De acordo com
o IBGE, somos 110 milhGes de pessoas negras
no Pais. No entanto, ocupamos apenas 5% dos
cargos executivos nas 500 maiores empresas,
segundo pesquisa do Instituto Ethos. Desse nua-
mero, menos de 1% sdo ocupados por mulheres.
E as mulheres negras sdo 50% mais suscetiveis
ao desemprego do que outros grupos, diz o Ipea.
Mas os nimeros nao escancaram o preconceito
velado com que o negro se depara diariamente.
No instituto fazemos uma dinamica chamada “o
jogo do privilégio branco”, que ja rodamos com
3.000 pessoas em mais de cem empresas € or-
ganizacgoes. Os profissionais sdo enfileirados e a
cada pergunta sobre oportunidades eles dao um
passo a frente ou atras. Nunca uma pessoa negra
ficou na frente. Esse jogo ilustra a crueldade do
racismo no mundo corporativo.

Segundo pesquisa da consultoria McKinsey &
Company, empresas com indices altos de diver-
sidade de racas tém 35% mais probabilidade de
obter resultados acima da média no seu ramo. E
um fato que a promocao da igualdade racial agre-
ga valor para as corporacoes. Mas, para que isso
acontega, é preciso criar um plano de agGes pro-
positivas que valoriza e respeita as habilidades de
cada um, independentemente da cor da pele.

No Instituto ID_BR, acreditamos em trés pi-
lares de ac¢des que comecam com o Compromis-
so da empresa pela igualdade racial (com pa-
lestras, dinamicas e conscientizagdo do time),
passam pelo Engajamento (com a defini¢ao de
metas concretas para contratacdo, retengio e
desenvolvimento de pessoas negras na empre-
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sa) e terminam na Influéncia (sensibilizagao
de colaboradores, fornecedores e clientes para
criar uma mudanca em cadeia). Essas trés fases
visam um nivel de maturidade consistente das
empresas em relacdo a pauta racial.

Para promover a igualdade racial no ambien-
te corporativo, as empresas tém que envolver
diversos setores e pessoas, em especial a ge-
réncia média e a alta liderancga, e criar agoes
estruturadas de longo prazo. Nao adianta s6
fazer palestra no dia 20 de novembro (Dia da
Consciéncia Negra). E preciso criar metas e
prazos para que a mudanca nao fique s6 no dis-
curso. Para isso, é necessario investir. Nao se
move cultura corporativa sem investir dinheiro
e tempo da alta lideranca. Inserir a pauta ra-
cial na empresa sem ter pilares estruturados,
metas, prazos e budget € uma armadilha. Tra-
balhar a cultura organizacional e a gestdao de
pessoas nao é facil, mas as coisas s6 acontecem
se tiver investimento e real vontade de mudar.

Para tornar o ambiente corporativo menos
desigual, a primeira coisa é fazer um diagnos-
tico inicial, entendendo o perfil dos colabora-
dores. E preciso também criar um ambiente
seguro e abrir um momento para escuta, o que
facilita o processo de construcio da igualdade
dentro da empresa. Um bom caminho é reunir
um grupo de trabalho formado por integrantes
de diversos setores e niveis hierarquicos que
se debruce especificamente sobre a pauta de
modo estruturado com o objetivo de sensibili-
zar, construir e acompanhar as ag¢ées concre-
tas para avanco da igualdade racial. Aconselho
também que a empresa tenha um sponsor, que
sera alguém da alta lideranca para patrocinar
acoes e defender a prioridade da pauta racial.



O meu envolvimento com essa causa co-
mecgou com a minha propria histéria pessoal,
quando ainda era modelo e percebi as barrei-
ras que tinha que enfrentar por conta da mi-
nha cor, que limitava as ofertas de trabalho.
Foi a partir dai que entrei fundo no tema e
criei o ID_BR, cuja missao € promover a igual-
dade racial no mundo corporativo.

Pesquisas apontam que levaremos 150 anos
para equiparar as oportunidades no merca-
do de trabalho para as pessoas negras, e nds

nao queremos esperar todo esse tempo. Nos-
sa perspectiva com o Instituto é reduzir essa
previsao a um terco e acelerar o processo para
que, em 50 anos, a gente possa ter na alta li-
derenca das organizacgdes 50% de funcionarios
negros e 50% de funcionarios brancos. Para
isso, queremos cada vez mais engajar pessoas
de diferentes racas e estimular o debate em
toda a sociedade, com foco no mundo corpo-
rativo. A promocao da igualdade racial é uma
causa de todos.

NOSSO DESEJO E PROMOVER A
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MERCADO DE TRABALHO

Nome:
Andrea Schwarz

DIVERSIDADEE A INCI,\USKO DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA NO

« Plblico-alvo:
Pessoas com deficiéncia

a Instituicdo/Empresa: iigual Inclusdo e Diversidade

e acordo com o IBGE existem cerca de 45
milhoes de brasileiros com alguma dificul-
dade fisica, auditiva, sensorial, intelectual
ou multipla. Isso representa quase 24%
da populacido brasileira. Se considerarmos as
limita¢Ges compativeis com as deficiéncias con-
templadas na Lei de Cotas, chegamos em um nt-
mero em torno de 7 milhdes de brasileiros. A Lei
8.213/1991, conhecida como Lei de Cotas, esta-
belece um percentual que varia entre 2% a 5% de
funcionarios CLT com deficiéncia em empresas
com cem ou mais funcionarios. Quanto maior
é a empresa, maior a cota. Empresas com mais
de 1.000 colaboradores devem preencher 5% do
quadro com profissionais com deficiéncia.
A cota nacional, considerando todas as empre-
sas com cem ou mais funcionéarios gira em torno
de 700 mil a 800 mil vagas de trabalho.

De acordo com os ultimos dados da RAIS do
Ministério do Trabalho existem cerca de 440 mil
pessoas com deficiéncia trabalhando.

Esse nimero representa menos de 1% da for-
ca de trabalho formal nacional, ou seja, mesmo
com uma Lei de Cotas que obriga as empresas
a contratar pessoas com deficiéncia, a represen-
tatividade desses trabalhadores no mercado de
trabalho formal é baixissima.

A despeito dos ntimeros, 0 maior e principal de-
safio a ser combatido é o preconceito, que as vezes
se manifesta de forma consciente, mas muitas ve-
zes se manifesta de maneira inconsciente: os cha-
mados vieses inconscientes que rotulam as pes-
soas com deficiéncia, generalizando o grupo como
um todo e colocando todos em uma mesma caixa,
normalmente associada a conceitos de incapacida-
de, vulnerabilidade, piedade e inferioridade.
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A inclusido de pessoas com deficiéncia deve
ser encarada como um processo de longo pra-
70 que exige investimento, acompanhamento e
gestao. As empresas sdo reflexo da sociedade e
para se tornarem inclusivas precisam fazer um
trabalho constante e profundo. Por isso, é pre-
ciso fazer treinamento, comunicacao, palestras,
workshops. Também garantir acGes de recruta-
mento e selecdo inclusivos com banco de curri-
culos e employer experience para acompanhar
a jornada desses colaboradores e a¢es de em-
ployer branding para atrair os melhores talentos
com deficiéncia. E preciso garantir acessibilida-
de fisica, com acessos e estruturas preparadas,
e acessibilidade tecnoldgica, que é uma grande
aliada da inclusdao. Atualmente, temos muitas
tecnologias assistivas que diminuem as limita-
¢oes provenientes das deficiéncias, permitindo
maior igualdade entre todos.

Apenas contratar pessoas com deficiéncia e
cumprir a cota nao garante que a empresa seja
inclusiva. Essa é a maior armadilha em que as
empresas podem cair. Na iigual trabalhamos
com recrutamento e selecao de profissionais com
deficiéncia ha muitos anos e conhecemos bem
as dificuldades de aprovacao dos candidatos.
A maioria das empresas contrata pessoas com
deficiéncia apenas quando sdo fiscalizadas, mo-
tivadas exclusivamente para camprir a cota e evi-
tar a multa. Dessa forma, encaram a contratacdo
desses profissionais como um custo e nao como
um investimento, oferecendo as vagas com sala-
rios mais baixos e procurando por pessoas com
deficiéncias leves que nao necessitem de acessi-
bilidade fisica ou tecnolégica. No final, essas em-
presas estao contratando profissionais desqua-
lificados apenas como nimeros para preencher
cotas. Esse cendrio mascara o potencial profis-
sional das pessoas com deficiéncia, que perma-
necem estagnadas em cargos operacionais, sem
plano de carreira ou chance de crescimento.

Conviver é o melhor caminho para enxergar as
pessoas além de suas limitagGes. Ainda existem
muitos mitos sobre a capacidade dessas pessoas
no ambiente de trabalho. Para as empresas que
querem garantir a acessibilidade é preciso ter
uma estrutura fisica preparada. Até hoje encon-
tramos escritorios sem sanitarios acessiveis ou
sem acesso nas edificacoes. Mas nao € so isso.
E preciso garantir também acesso a tecnolo-
gia como softwares, sistemas, sites e apps com
acessibilidade digital. Todas essas preocupacgoes
devem ser foco das empresas que querem traba-
lhar com diversidade e inclusdo. Tudo feito por
um gestor especifico ou um profissional sénior
especializado em diversidade e inclusao apoiado
por um grupo multidisciplinar e com o patroci-
nio e o envolvimento da alta lideranca.

A iigual nasceu de um proposito. Quando me
tornei cadeirante em 1998, percebi o quanto a
sociedade nao era inclusiva. Eu uso cadeira de
rodas, mas sou muito mais do que minha de-
ficiéncia. Sou uma mulher empoderada, em-
preendedora social, gestora, casada, tenho dois
filhos, dou palestras e ajudo a sustentar minha
casa. Mas as pessoas insistem em olhar apenas
para a minha cadeira de rodas. Muitas vezes sou
chamada como “a moca da cadeira de rodas”.

Hoje, a iigual atua como uma consultoria
auxiliando e orientando as empresas a cons-
truir, desenvolver e aprimorar programas de
diversidade e inclusdo. Contamos com um
banco de curriculos com mais de 200 mil pro-
fissionais com deficiéncia e uma equipe es-
pecializada. Além de recrutamento e selecao,
a iigual também faz consultoria e palestras.
Nossa missao e legado é contribuir para um
mercado de trabalho inclusivo, que enxergue
valor na diversidade e que ofereca igualdade
de oportunidades para todos independente-
mente de deficiéncia, raca, idade, sexualidade
ou qualquer outra caracteristica.
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TRABALHAMOS PARA EMPODERAR
AS MULHERES E PROMOVER A

IGUALDADE DE GENERO
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Nome: « Plblico-alvo:

Adriana Carvalho

& Instituicdo/Empresa: ONU Mulheres

s mulheres estdo sub-representadas nos al-
tos cargos de dire¢ao. Segundo pesquisa do
Instituto Ethos apoiada pela ONU Mulhe-
res, as mulheres sdo 14% dos comités exe-
cutivos e 11% dos conselhos de administracao das
maiores empresas brasileiras. Outro dado preocu-
pante dessa pesquisa é que as mulheres em car-
gos gerenciais estdo estagnadas ao redor de 30%
desde 2005. As mulheres estudam mais, sao mais
de 50% das formadas em universidades, com ex-
cecao das carreiras de exatas, nas quais ha mais
de uma década estdo estagnadas na faixa de 30%.

As mulheres também sdo a maioria dos traba-
lhadores informais. E sdo sobrecarregadas com os
trabalhos de cuidado, ndo remunerado. Elas tam-
bém ganham menos do que os homens. Em 2015,
um homem branco ganhava na média R$ 2.509
e uma mulher branca R$1.434, um homem negro
R$ 1.383 e uma mulher negra R$ 1.027.

Em primeiro lugar, as empresas precisam assu-
mir que empoderar as mulheres ndo € s6 o certo a
ser feito, mas € a decisao mais inteligente para os
negocios. Empresas com mais mulheres nos con-
selhos de administracdo sdo mais lucrativas, ino-
vadoras e produtivas. As organizacdes precisam
também adotar politicas de promocao de igualda-
de e oportunidade e estabelecer programas espe-
ciais para a contratacio de mulheres.

A ONU Mulheres e o Pacto Global criaram em
2010 a plataforma dos principios de empodera-
mento das mulheres para orientar as empresas. A
plataforma tem sete principios orientadores. Entre
as varias praticas para mais mulheres na lideran-
ca e em fungbes predominantemente masculinas
destaco: programas de mentoria, sponsorship e
treinamentos exclusivos para lideranca; assegurar
pelo menos a identificacdo de uma mulher na lista
de sucessao de cargos de lideranca e pelo menos
uma mulher na lista curta do processo de selecao;

Mulheres

dar visibilidade para mulheres que chegaram 14;
esforgo para buscar mulheres fora da empresa em
cursos e faculdades das carreiras de exatas; benefi-
cios que apoiem a conciliacao da vida profissional
e pessoal; treinamentos de vieses inconscientes
para assegurar que mulheres sao avaliadas de ma-
neira equitativa em relagdo aos homens.

Se uma empresa pretende adotar acoes de inclu-
sdo, ela precisa seguir alguns passos, conforme ex-
plicitamos no Perfil social, racial, e de género das
500 maiores empresas do Brasil e suas agoes afir-
mativas. Sao elas: 1. Criar uma comissao dedicada
a gestdo da diversidade; 2. Desenhar um plano de
acdo; 3. Criar indicadores de processo e resultado;
4. Implementar o plano; 5. Monitorar e avaliar as
acoes; 6. Dar visibilidade ao plano.

E importante que a sociedade, no geral, e a co-
munidade empresarial tomem conhecimento das
iniciativas em favor da igualdade de oportunida-
des desenvolvidas pelas organizacoes. A platafor-
ma WEPs oferece ferramenta de analise de lacuna,
gratuita e confidencial, além de ferramentas, in-
formacoes e féruns de discussao.

A ONU Mulheres foi criada em 2010, para unir,
fortalecer e ampliar os esforcos mundiais em de-
fesa dos direitos humanos das mulheres. Nossa
meta € assegurar uma vida livre de desigualdades
para mulheres e meninas sem deixar nenhuma
para tras. Estamos presentes em cem paises ao re-
dor do mundo. No6s acreditamos que as empresas
tém um papel fundamental no alcance da igual-
dade de género. Nossa meta é contribuir para o
alcance dessa igualdade até 2030 como parte da
agenda do desenvolvimento sustentavel das Na-
¢oes Unidas. Nosso lema é “Por um planeta 50/50
até 2030: passos decisivos para a igualdade de gé-
nero”. Importante frisar que a empresa nao € uma
bolha e que, portanto, precisamos que a sociedade,
as pessoas e 0s governos também facam sua parte.
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Jodo Souza

a Instituicdo/Empresa: FA.VELA

ais de 11 milhdes de pessoas no Brasil
(o equivalente a 6% da populacdo) vive,
atualmente, em aglomerados subnor-
mais, nome dado pelo IBGE para desig-
nar locais como favelas, ocupagdes e comuni-
dades de todo o Pais. E o preconceito territorial
é um fator que impede que os profissionais
consigam bons empregos nas corporacoes. Um
fato comum que ouvimos é que algumas pes-
soas tém vergonha de colocar o CEP onde mo-
ram porque isso determina se ela vai ser con-
tratada ou nao. Esse preconceito é historico no
Brasil e as pessoas ndo enxergam a favela como
territério de inovagdo, educagdo, como um ce-
leiro de economia criativa.
O primeiro passo é garantir acesso a pessoas
da periferia ao conhecimento, a educacdo for-
mal e informal, para que elas ndo entrem no
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QUEREMOS PROMOVER A EDUCAGAOD
E A APRENDIZAGEM INCLUSIVA PARA
PESSOAS QUE VIVEM NAS PERIFERIAS

Nome: « Plblico-alvo:
Moradores das
periferias

mercado de trabalho s6 como mao de obra ba-
rata, forca de trabalho manual, mas também
em empregos criativos, gerenciais, cargos de
tomada de decisdo. A gente precisa comegar a
construir pontes, que é um pouco do trabalho
que fazemos na FA.VELA, apoiando as empre-
sas que querem ter um didlogo com essa po-
pulacdo, querem incluir e trazer esses grupos
excluidos social e economicamente para dentro
do mercado de trabalho. Acredito que um dos
principais caminhos € investir em organizacoes
que ja estao nesses territorios, fazendo projetos
de impacto e também sdo representantes des-
sas populacoes. Assim, em parceria, é possivel
construir solucoes que fortalecam essas pessoas
e os ecossistemas de onde elas vém.

Uma das principais armadilhas em que as
empresas caem é a falta de empatia. Buscar

IMAGEM: SHUTTERSTOCK



iniciativas e consultorias que estdo fora des-
ses territorios, mas que propéem solugoes sem
entender realmente o local, sem pertencer ou
fazer parte do problema. Quando as empresas
nos procuram, a primeira coisa que propomos
é fazer uma imersdo. A gente leva as empre-
sas para o mais proximo possivel do proble-
ma, para que elas entendam que as solugdes
podem ser cocriadas por quem vive naquele
territorio. A empatia € uma habilidade neces-
saria para esse tipo de inclusao.

As empresas precisam entender que a inclu-
sao real nao é so contratar pessoas de perife-
ria, mas também investir no desenvolvimento
interno desses profissionais. Para isso, tem
que ter verba anual para investir em projetos
de inclusdo. E ndo sdo apenas recursos finan-
ceiros, mas também disposicao de fazer uma
mudanca real. Uma empresa que quer traba-

(1 1)y,

lhar com a diversidade precisa estar disposta
a fazer isso de uma forma plena e nao apenas
tentar fazer uma inclusao fake, criada pelo
marketing para poder responder as questoes
dos acionistas.

A gente resolveu criar o FA.VELA porque so-
mos um grupo de periferia que teve acesso a
educacao, a tecnologia, e queriamos fazer uma
devolutiva para os territorios de onde vinha-
mos. Isso se tornou uma coisa muito maior do
que imaginamos e ja estamos ha cinco anos
como um hub de educacido e uma acelerado-
ra de projetos e negocios. Também temos um
brago de consultoria para ajudar empresas e
organizacoes a trabalhar a questao do impac-
to social dentro das suas estratégias de cres-
cimento. E assim queremos expandir nossa
atuacao para fazer evangelizacdo do que é real-
mente uma diversidade territorial. CO
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HISTORIAS QUE INSPIRAM

EMPRESAS QUE JA INVESTEM EM DIVERSIDADE E INCLUSAD
CONTAM COMO AS NOVAS POLITICAS IMPACTARAM POSITIVAMENTE
DIFERENTES INDICADORES DA EMPRESA | PoR TICIANA WERNECK

e antes, diversidade era apenas
uma preocupacido do time de
recrutamento e selecdo, hoje,
estd ligada diretamente a cul-

tura, a produtividade, a capaci-

dade de inovacdo e ao desempenho
financeiro da empresa. Evoluiu: nao ha como
falar em diversidade, sem inclusao e pertenci-
mento, ou seja, a sensac¢do de segurancga psico-
logica que permite que os funcionarios sejam
suas melhores versoes no trabalho. Aqui, se-
paramos bons exemplos de como as empresas
estdo expandindo seu mindset.
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AEGEA E A DIVERSIDADE RACIAL

Promover a equidade nas oportunidades de
acesso a empresa e de crescimento profissional
dos colaboradores que se autodeclaram pretos e
pardos. Esse é o objetivo do programa “Respei-
to da o tom”, da Aegea, empresa de saneamento
que atua em 11 estados brasileiros. O primeiro
passo foi mudar as regras para selecio dos trai-
nees, flexibilizando exigéncias como, por exem-
plo, fluéncia em inglés. Em vez de buscar can-
didatos apenas nas universidades de primeira
linha, a empresa passou, também, a divulgar
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suas vagas em coletivos negros, comunidades
quilombolas e redes sociais. Se no primeiro ano
de programa, a aprovacao de negros foi de 5%,
no terceiro, passou para 75%. “Deparamos com
candidatos com potencial imenso, mas que, por
falta de oportunidades durante a formacdo, ndo
tiveram acesso a alguns conhecimentos exigidos
pelo mercado”, comenta Josélio Raymundo, di-
retor de operacoes da Aegea. Ao escolher nao
perpetuar esse ciclo de exclusao, a empresa ofe-
rece um plano de desenvolvimento profissional
em sua academia de formacdo para que esses
trainees aprimorem conhecimentos. “Quere-
mos que eles alcancem cargos de lideranca”, diz
Raymundo, “pois nossa ambigio é que passemos
a espelhar, nos diferentes niveis da organizacao,
a demografia das 48 cidades em que atuamos”.

No Brasil, apesar de os negros corresponde-
rem a 55% da populacdo, apenas 5% deles ocu-
pam cargos de lideranca — niimero que cai para
1% quando se fala em mulheres negras; os dados
sao do IBGE e Instituto Ethos.

Raymundo entende o desafio que tem pela
frente. Ele proprio, negro, se viu desconstruin-
do ideias preconcebidas ao se aprofundar no
entendimento das questoes raciais. “Mudei ra-
dicalmente. Achava que, como negro, ascender
na carreira estava relacionado a meritocracia.
Ao longo do processo para a formatagao do
programa vi que eu era uma enorme excecao’,
conta. Nessa jornada, a empresa contou com a
importante ajuda da consultoria externa Insti-
tuto Identidades do Brasil (ID_BR) e de uma
funcionaria especializada no tema contratada
exclusivamente para apoiar a empresa nessa
construcao. “Com esse apoio, tragcamos agoes
estruturadas para criar a cultura da diversidade
racial”, lembra o diretor.

“Bem diferente de uma corrida de cem me-
tros, entendemos que se trata de uma maratona
e estamos s6 no comeco”, diz ele. Alguns resul-
tados ja sao percebidos, como o clima interno e
o orgulho em pertencer a organizacao, em forma
de feedbacks e comentarios espontaneos que
as liderancas passaram a receber. “Nem imagi-
navamos tantos, desde, por exemplo, mulheres
dizendo que pararam de alisar os cabelos, pois
passaram a se aceitar, a colaboradores brancos
sensibilizados pelo programa”, comenta.

O “Respeito d4 o tom” possui sua propria go-
vernanca e € visto como um agente de transfor-
macdo. Além de comités e rodas de conversa,

que contam com a participacao do CEO e lide-
rancas, fazem parte dele também cartilhas e vi-
deos informativos sobre temas diversos dentro
da questdo racial.

“Ser autista na SAP é encarado como uma
vantagem, nao s6 uma deficiéncia. As pessoas
que trabalham aqui respeitam as diferencas”,
conta Marcia Machado, autista, desenvolvedo-
ra de software na SAP Labs Latin America. Ela
faz parte do grupo de 15 funcionarios brasileiros
com espectro autista contratados no programa
“SAP Autism at Work”, que faz da neurodiver-
sidade uma prioridade e busca promover ini-
ciativas para diminuicdo do preconceito. Imple-
mentado também em paises como Alemanha,
Argentina, Australia, Canada, Estados Unidos,
Irlanda, India e Reptiblica Tcheca, o programa
viabilizou a contratacdo de 160 colaboradores,
que trabalham em 21 funcoes diferentes.

“Quando comecamos o programa na India”,
lembra Niarchos Pombo, lider de diversidade na
SAP Brasil e América Latina, “imagindvamos que
os colegas que faziam parte do espectro autista
pudessem trabalhar em um grupo predefinido de
fungoes. Com o passar do tempo, verificamos que
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temos autistas bem-sucedidos em todas as areas,
desde vendas até recursos humanos, e desmistifi-
camos o estereotipo de que existem fungoes pre-
definidas. Nesta jornada da diversidade, apren-
demos muito, e hoje temos um modelo mais
maduro para a gestao do programa”.

De fato, o programa vem avancando. “Antes,
as chamadas dificuldades das pessoas com au-
tismo eram o centro dos debates para a insercao
no mercado, mas agora o foco estd em como suas
habilidades associadas podem colaborar em di-
ferentes funcoes”, diz Eliane Demitry, gerente
de RH da SAP Brasil. “A maioria dos autistas
tem boa memoria, grande atenc¢do aos detalhes
e facilidade para detectar erros e coisas fora do
padrdo”, completa ela.

O programa é uma iniciativa pioneira no merca-
do de tecnologia e a expectativa é que ele inspire
outras companhias. “Iniciei no ‘Autism at work’
em 2015, recebendo todo o suporte necessario.
O sentimento de pertencimento veio rapido, com
apoio do time, da geréncia e do RH. Trabalhar aqui
deixa meus dias mais leves porque sei que minhas
peculiaridades sao aceitas e respeitadas. Eu posso
ser eu mesma”, lembra Marcia Machado.

Tendo a diversidade como um dos seus pilares,
a SAP desenvolve iniciativas para promover um
ambiente inclusivo. Mantém, por exemplo, os
“employee network groups”, que sdo as redes de
funcionarios que englobam grupos minoritarios

RESPEITO E
PERTENCIMENTO,
QUANDO VIVENCIADOS
NO TRABALHO,
IMPACTAM
POSITIVAMENTE
METAS E RESULTADQOS,
E TORNAM O AMBIENTE
MAIS INOVADOR
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ONDE AS EMPRESAS CONCENTRAM
SEUS ESFORGOS DE DIVERSIDADE:

48%

11%

de género

49%

racial e étnica

32%

de deficiéncias

43%

educacional

19%
religiosa

outras

Fonte: Pesquisa “Tendéncias globais de recrutamento 2018", do Linkedin.

de Mulheres, LGBTQ+s, Geracoes, Raca/Etnia e
Pessoas com Capacidades Diferentes (PCDs). Es-
sas redes garantem a representatividade na SAP
e atuam no engajamento interno para politicas
antidiscriminacdo. “O melhor caminho para ins-
tituir politicas de inclusao é dar voz aos diversos
grupos para que eles mesmos possam, de acordo
com seu lugar de fala, opinar sobre o que é ou ndo
importante para eles”, comenta Pombo. Pesqui-
sas da empresa descobriram que, quando os fun-
cionarios sentem que sdo tratados com respeito e
tém sentimentos de pertencimento, eles sdo oito
vezes mais propensos a alcancar melhores resul-
tados nos negocios, seis vezes mais propensos a
inovar e duas vezes mais propensos a atender ou
exceder as metas financeiras.

VOTORANTIM CIMENTOS
E AS MULHERES NA LIDERANGA

“Somar pessoas diferentemente iguais.” Esse
é o significado da diversidade para a Votorantim
Cimentos. “E ndo fixar um padrao e ter mente e
coracdo abertos para respeitar ideias, opiniGes
e identidades diferentes”, diz a cartilha que es-

de idade/geracdo




clarece uma série de conceitos e condutas para
tornar o ambiente de trabalho mais inclusivo.
Nos tltimos anos, a empresa tem trabalhado na
sensibilizacao dos temas com discussoes abertas
sobre pessoas com deficiéncia (PCD), género,
racas e LGBTQ+.

As discussoes de género estdo focadas no em-
poderamento feminino. “Sabemos que hé, no se-
tor de construc¢ao, oportunidade para melhorar
a inclusdo do publico feminino, especialmente
nas operacoes de fabricas e cargos de lideranca”,
diz a gerente geral de gente Bruna Perpetuo.

Para aumentar essa participagdo, a empre-
sa lancou o “Programa de estagio técnico para
mulheres”. As 15 selecionadas passardo por um
ciclo de desenvolvimento apoiado pela Escola
Técnica da Votorantim, com o desafio de entre-
gar projetos na area de atuagdo. As estagiarias
serdo acompanhadas por lideres da empresa,
garantindo seu desenvolvimento. “Temos um
programa de mentoria voltado as profissionais
com potencial de assumir cargos de lideranca no
futuro”, explica Cristiano Brasil, diretor global
de gente, gestao e comunicacao.

A empresa também fez alteracoes em seu pro-
cesso de selecao de trainees. Pelo segundo ano, a
selecdo acontece as cegas e a lista de pré-requisi-
tos se resume a apenas dois itens: candidatos for-
mados no ensino superior e que tenham nivel in-
termediario de inglés. “Esse tipo de recrutamento
elimina julgamentos precipitados e, a0 mesmo
tempo, valoriza aspectos profissionais, caracte-
risticas técnicas, competéncias, habilidades e ten-
déncias comportamentais dos candidatos. As in-
formacdes pessoais, como nome da faculdade que
cursou, formacao e idade nao sdo relevantes”, diz
Brasil. “Passamos a valorizar a histéria de vida do
candidato e sua conexao com a organizacao. Eli-
minamos o teste de inglés e 16gica, e substituimos
por uma etapa na qual o candidato participa de
uma acao voluntaria de construcao de moradias
para comunidades de baixa renda”, conta ele.

Adriana Celestino, de 45 anos, a primeira
empregada a assumir a lideranca de uma fa-
brica da Votorantim Cimentos no Pais, é um
exemplo desse esforco da empresa em alterar
a realidade vigente. No comando de 230 em-
pregados na unidade de Corumba (MS), ela
sempre desejou chegar ao mais alto cargo na
fabrica, apesar de reconhecer que ainda é um
setor dominado pelo sexo masculino. Para ela,
tdo fundamental quanto ter o desenvolvimen-

para melhorar
o desempenho

para representfar
melhor os clientes

Fonte: Pesquisa “Tendéncias globais de recrutamento 2018", do Linkedin.

to de carreira como uma das prioridades de
vida é trabalhar em um ambiente que apoia e
incentiva o crescimento do profissional, inde-
pendentemente de sua cor, raca ou sexo. “Des-
de o dia em que entrei na companhia, sempre
estive envolvida em atividades de destaque e
com interface com varias areas. Também obti-
ve conhecimentos de 4reas que até entdo nao
tinha experiéncia, como estratégia comercial e
marketing, o que acredito que nao conseguiria
com tanta facilidade em outra empresa”, afir-
ma. A gerente da fabrica ressalta que o bom
clima organizacional faz a diferenca para o
desenvolvimento profissional. “Fui muito bem
recebida pela equipe e o que quero agora é
construir um legado sé6lido. Meu maior desa-
fio é melhorar cada vez mais o desempenho da
unidade, posicionando-a entre as mais produ-
tivas da companhia”, acrescenta Celestino.

Para o diretor Cristiano Brasil, a evolu¢ao do
tema internamente € gratificante. “Diversidade
jamais pode ser tratada como modismo, ou um
tema restrito ao RH, ou ainda ser discutida em
eventos a cada seis meses. Mas sim ser um tema
constante de toda organizacdo, patrocinado
principalmente pela alta lideranca. Quando € as-
sim, ele frutifica e traz ganhos como, por exem-
plo, maior assertividade nas decisGes, que ja é
um resultado concreto para nés”, diz.
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BASF E A DIVERSIDADE LGBTQ+

A BASF mantém quatro grupos de afinidades,
formados por colaboradores voluntérios, dedi-
cados aos publicos LGBTQ+, mulheres, negros e
PCD, que promovem o tema interna e externa-
mente, encaminhando as demandas para mu-
dancas concretas. Os grupos analisam desde os
processos seletivos, passando pelos programas
de desenvolvimento e retencao de talentos, até
a cadeia de fornecimento, cujos parceiros sao
informados sobre as politicas de inclusdo da
empresa e estimulados a ampliar seus esforgos
de valorizacao das diferencas. “Temos uma go-
vernancga estruturada que contribui para que as
iniciativas de diversidade sejam transversais.
Esse tema foi abracado pela lideranca e seus des-
dobramentos sdo debatidos em todas as esferas,
comecando pelo Comité Executivo, liderado pelo
presidente”, diz Cristiana Xavier de Brito, dire-
tora de relacOes institucionais e de sustentabi-
lidade da BASF para América do Sul. Ela sabe
que ainda ha um caminho pela frente para que
a realidade reflita plenamente a diversidade.
“Estar na vanguarda desse tema é um constante
processo de gerirmos nossa organizacgao, revisi-
tando nossas politicas, realizando treinamentos
entre nossas liderancas e, com apoio dos grupos
de diversidade, nos colocarmos a disposicao para
ouvir, aprender e melhorar continuamente nos-
sas praticas”, diz.

O ultimo censo, realizado pela companhia na
América do Sul, mostrou que 5% dos seus cola-
boradores na regiao autodeclaram-se homosse-
xuais ou bissexuais. Um dos 34 integrantes do
grupo LGBT+, o desenvolvedor de experiéncias
Carlos Henrique Almeida, participa ativamente
das frentes de comunicagio e agGes. “Além de
dar ideias e opinides, eu aprendo muito sobre a
realidade e as necessidades das outras comuni-
dades, como trans e lésbicas”, conta.

Nem sempre Almeida ficou tdo a vontade no
ambiente corporativo. “Em outra empresa, cer-
ta vez, precisei viajar com um grupo de vendas
e senti que os homens estavam desconfortaveis
em escolher quem dividiria o quarto comigo,
por ser gay, ja que era uma premissa da empre-
sa ficarmos hospedados em duplas. Eu me senti
muito mal e excluido. No fim, deu certo e um co-
lega se ofereceu”, diz. Para ele, o fato de a BASF
defender a diversidade é muito significativo: “Eu
posso ser quem sou, sem esconder de ninguém.
Meus colegas de trabalho me respeitam”.
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DEPOIS DE
IMPLEMENTADAS,

AS AGOES PRECISAM
SER REVISADAS
PERIODICAMENTE,

E O TREINAMENTO
DEVE SER CONTINUO.
ASSIM, GARANTE-SE
A PERENIDADE DOS
PROGRAMAS

BOSCH E AS PESSOAS COM DEFICIENCIA (PCD)

Um dos pilares da diversidade da Bosch é a
inclusdo de pessoas com deficiéncia, no qual a
empresa valoriza a competéncia para a vaga e
nao a deficiéncia. “Seguimos um modelo de de-
sign thinking que nos ajuda a selecionar candi-
datos por seu valor, e levamos em conta tudo o
que aprendemos com nossos colaboradores com
deficiéncia para enriquecer esse recrutamento”,
comenta Fernando Tourinho, diretor de recursos
humanos da Bosch na América Latina.

A presenca de PCDs, que na Bosch ultrapassa
a lei da cota de 5%, transformou areas. “Verifi-
camos mais cooperagdo, empatia, amizade e a
criacdo de vinculos verdadeiros”, observa. Para
atingir esse resultado, a empresa precisou fazer
mudancas e abrir-se para aprender. A primeira
mudanca foi fisica, ao adaptar espacos de traba-
lho para melhor mobilidade. A fabrica de Cam-
pinas, por exemplo, com area de 540 mil metros
quadrados, passou a contar com carrinhos elétri-
cos para melhorar a locomocao na planta.

Ja a segunda mudanca demandou um novo
mindset. Uma consultoria externa, especializada
no tema, foi contratada para ajudar a empresa
nos primeiros passos de sensibilizacao dos fun-
cionarios. Comités com colaboradores com defi-
ciéncias foram estruturados e, com as discussoes
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LINKEDIN E A CAMPANHA “#PROUDATWORK”

Enriquecer as discussées sobre diversi-
dade na sociedade, aumentando a sensibi-
lizacdo e a conscientizacdo sobre os temas
tornou-se uma das bandeiras do LinkedIn.
Desde 2017, a rede social divulga, no Brasil,
sua campanha “#ProudAtWork”, que serviu
de piloto para a veiculacdo em outros pai-
ses, sobre o papel das empresas na inclu-
sdo LGBT+ e a importancia da criacdo de
ambientes mais diversificados e inclusivos.
“Focamos em quebrar esse tabu que ainda
existe no meio corporativo”, explica Alexan-
dre Ullmann, diretor de recursos humanos
do LinkedIn para a América Latina.

A campanha deste ano contou com um vi-
deo sobre a historia de Yasmin Vitoria, uma
mulher negra e transgénero, que trabalha
como estagiaria na Salesforce, amplamente
compartilhado em todas as redes sociais. A
estagiaria, em seu depoimento, diz o quan-
to se sentir pertencendo genuinamente, pela
primeira vez, a um ambiente de trabalho
impactou sua vida como um todo. Esse fato
ilustra os dados da pesquisa encomendada
pelo LinkedIn sobre inclusdo LGBT+: ao
serem perguntados sobre o que esperam do
ambiente de trabalho em apenas uma pala-
vra, a maioria cravou “respeito”. “E impres-
sionante, pois isso é o minimo que qualquer
pessoa espera de um ambiente de trabalho!”,
comenta Ullmann.

Percebe-se, assim, que diversidade nao é
uma questao de trazer diferentes perfis para
dentro da empresa, mas sim de fazé-los se sen-
tirem pertencentes aquele ambiente. “Quando
a promogao da igualdade é auténtica dentro
da cultura organizacional, a diversidade resul-
ta em maior produtividade, pois o colaborador
esta satisfeito, ha melhor clima interno e mais
transparéncia, ja que ele nao precisa gastar
energia escondendo sua esséncia”, comenta.

Muitos ainda escondem. A pesquisa des-
cobriu que, no Brasil, 35% dos colaborado-
res LGBT+ sofreu discriminagdo por conta
de sua orientacdo sexual (outros 25% nunca
se assumiram, por medo). Dai a importancia
das campanhas e das pesquisas. “Realizamos
muitos eventos em parceria com grandes em-

—
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presas em que discutimos vieses inconscien-
tes, preconceitos velados e o real significado
da diversidade no ambiente de trabalho”, diz
ele, que sugere: “Para mudar a realidade é
fundamental que as empresas se envolvam,
facam benchmarking, busquem referéncias
e, principalmente, tenham amplo incentivo
da alta lideranca”. E papel das empresas, em
sua visao, criar um ambiente acolhedor e res-
peitoso e com politicas solidas, para que cada
vez mais esses talentos possam vivenciar a
sua vida pessoal em conjunto a profissional,
e nao como duas pessoas distintas. Quem
sabe, assim, alterar também os ntmeros de
colaboradores LGBT+ na lideranca das em-
presas brasileiras: apenas 13% deles ocupam
um cargo de diretoria ou C-level; 54% estao
em cargos de entrada, isto é, analistas, assis-
tentes ou estagiarios(as).

Internamente, o LinkedIn mantém comités
de profissionais LGBT+, de diversidade racial,
de pessoas com deficiéncia e outro de mulhe-
res. Os grupos realizam debates e eventos, de
forma constante, nos quais expoem questoes
importantes para seus interesses. “E impor-
tante estar atento a esta voz. A partir dela,
aperfeicoamos campanhas internas de sensi-
bilizacao para a diversidade e adaptamos pro-
cessos de recrutamento”, comenta Ullmann.
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SELECIONAR
EMBAIXADORES

E CAPACITA-LOS
NO TEMA AJUDA
NA DISSEMINAGAO
DE UMA CULTURA
INCLUSIVA. EM CASOS
EM QUE E PRECISO
UMA MUDANCA
CULTURAL, ESSA
PODE SER UMA BOA
ESTRATEGIA

geradas, os gestores expandiram sua visao, se-
guindo o lema “Nada sobre nos sem nés”, que,
em outras palavras, significa: “Nenhum resulta-
do a respeito das pessoas com deficiéncia havera
de ser gerado sem a plena participagdo das pro-
prias pessoas com deficiéncia”. “E muito impor-
tante respeitar o lugar de fala na hora da tomada
de decisao”, reforca ele.

A Bosch Brasil iniciou, entao, o programa
“Embaixadores da inclusdao” que, em 2018, rece-
beu o prémio global Boas Praticas de Emprega-
bilidade para Trabalhadores com Deficiéncia, da
ONU. Os mais de 300 embaixadores sdo colabo-
radores capacitados em inclusao de pessoas com
deficiéncia “e ajudam a disseminar a cultura in-
clusiva, contribuindo para a mudanca da cultura
organizacional”, diz Tourinho.

Essa nova visao impactou até mesmo a forma
como eram feitas as comunicagbes de vagas da
empresa. Se antes eram usadas fotos padrao de
banco de imagens, agora sdo usadas fotos de
colaboradores reais em toda a sua diversidade,
negros, PCDs, LGBT+. “Hoje, essas pegas refle-
tem a nossa diversidade, e notamos uma maior
atratividade no mercado”, diz. Atrair melhores
candidatos é outra consequéncia da diversidade.
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“Vemos a diversidade como um potencial para o
sucesso da empresa e como um fator diferencia-
dor em sua atratividade como empregador. Sem
contar que ideias e perspectivas diferentes sdo
essenciais no processo de desenvolvimento de
um produto”, finaliza Tourinho.

MATTOS FILHO E A DIVERSIDADE RELIGIOSA

De acordo com o Artigo 5° da Constituicao, a
liberdade de consciéncia e de crencga é inviolavel,
sendo assegurado o livre exercicio dos cultos reli-
giosos e garantida a protecao aos locais de culto e
a suas liturgias. Entretanto, ndo é raro que a con-
ciliagdo da fé com a profissao exercida seja tarefa
dificil para alguns profissionais. De olho nisso, o
escritorio de advocacia Mattos Filho iniciou o pro-
jeto “LiRe”, um grupo de afinidade que busca ga-
rantir o exercicio do direito a liberdade religiosa,
assegurar que os profissionais sejam respeitados
na pratica de suas crencas e implementar agoes
para viabilizar essa liberdade no dia a dia, coibin-
do o preconceito e a intolerancia. Todos os profis-
sionais do escritorio, inclusive ateus e agnosticos,
sao convidados a participar dos debates. “Temos
funcionarios muculmanos, judeus, adventistas,
evangélicos, enfim, e a intencdo é que todos este-
jam a vontade para manifestar suas crencas livre-
mente, promovendo o dialogo e o respeito pelas
tradicbes e praticas especificas”, comenta Luiz
Felipe Ferraz, socio da Mattos Filho.

Esse é o mais recente grupo de afinidade do
escritorio, que ja conta com outros quatro:
raca, mulher, PCD e LGBT+. Ferraz partici-
pa ativamente do grupo LGBT+. “O mundo
juridico é unidimensional na medida em que
temos todos a mesma formacdo académica,
direito, dai a importancia de expandir o olhar
para a diversidade de crencas e vivéncias”, diz.
Os grupos, que somam trés anos, tém sua pro-
pria governanca e cronograma de atividades,
que incluem ciclo de debates, patrocinios de
eventos externos e campanhas.

Na visao do advogado, os programas tém mu-
dado mentalidades e colecionam vitérias gra-
duais, como a contratacdo de duas mulheres
trans para o escritério do Rio de Janeiro.

A advogada Marina Anselmo, que atua no
grupo de afinidade das mulheres, é mentora
de uma jovem negra que entrou como estagia-
ria pelo programa “Soma Talentos”. “E incrivel
acompanhar a evolugao dela e sua satisfacao em



fazer parte de um grande escritério de advoca-
cia, coisa que ela achava que nunca aconteceria”,
lembra. Na tltima edicao do programa, 16 estu-
dantes autodeclarados negros ou pardos foram
contratados como auxiliares juridicos, e pas-
saram a contar com aulas de inglés, portugués
juridico, capacitacao comportamental, mentoria
e encontros tematicos. A intencao é aumentar o
acesso de profissionais negros ao mercado ju-
ridico, ja que, segundo o censo realizado pela
Alianca Juridica pela Equidade Racial, em 2018,
apenas 2% dos profissionais, nos maiores escri-
torios de advocacia do Pais, sdo negros.

SIEMENS E A LICENGA PARENTAL PARA
FUNCIONARIOS HOMOAFETIVOS

Como atuar frente a um caso que nunca acon-
teceu antes? Com sensibilidade e empatia. Foi as-
sim que a Siemens protagonizou um dos primei-
ros casos de extensao, para um funcionario gay,
da licenca-parental, que prevé a auséncia remu-
nerada para poder tomar conta de uma crianca.

Everton Lopes, gerente de vendas e marke-
ting da Siemens, alimentava desde a adolescén-
cia o desejo de ser pai. Quando conseguiu con-
cretizar o sonho, em 2018, por meio de barriga
solidaria, procurou o departamento de recur-
sos humanos da empresa, que entdo criou uma
equipe multidisciplinar para atender a essa
demanda. Sylmara Requena, diretora de recur-
sos humanos da Siemens no Brasil, iniciou um
grande exercicio para chegar ao melhor mode-
lo, ja que era um caso inédito.

Hoje, a licencga-parental da Siemens, esten-
dida a qualquer funcionario que opte por essa
variante, segue as mesmas diretrizes da licen-
ca-maternidade. Everton, que agora € pai de gé-
meos de cinco meses € se prepara para voltar ao
trabalho, sentiu-se apoiado: “Tenho a empresa
ao meu lado”, comenta.

Para tornar realidade a extensao desse direito
a outros grupos, foram realizadas consultas com
escritorios de advocacia pela equipe da area ju-
ridico-trabalhista para verificar a existéncia de
precedentes nesse sentido. Também se buscou
melhores praticas na América Latina, pelos lide-
res das areas de beneficios e diversidade. A Sie-
mens decidiu implementar de imediato a nova
modalidade da licenca para toda a companhia,
ainda que seja por meio de seus prdprios recur-
sos — nao ha subsidios do governo. “Essa inicia-

ONDE AS EMPRESAS CONCENTRAM
SEUS ESFORGOS DE DIVERSIDADE:

Apoiam um
ambiente
que respeite
diferentes
opinides

Fazem com que os
lideres reconhecam
a importancia da
diversidade

Integram a
diversidade na
missdo e nos
valores da empresa

Fonte: Pesquisa “Tendéncias globais de recrutamento 2018", do Linkedin.

tiva coloca em pratica nossa missao de tornar
real o que importa. A diversidade é, de fato, algo
muito importante para nos, e acreditamos que
assim incentivamos outras empresas no merca-
do brasileiro”, afirma Requena.

O respeito ao diverso esti no codigo de con-
duta, e qualquer dentincia de discriminacdo é
investigada prontamente e punic¢oes sao feitas.
“Nosso posicionamento é forte em relacao a
isso. Discurso e pratica precisam andar juntos
e, por isso, ndo abrimos mao da consisténcia
em nossas acoes”, frisa a diretora. CO
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0 TETO DE VIDRO DAS MAES

A EQUIDADE DE GENEROS PASSA POR LIMA DISCUSSAO URGENTE SOBRE
MATERNIDADE E FLEXIBILIDADE NO TRABALHO | PoR NATHALIA FERNANDES

estrado na London University, fi-
nanciado pelo governo britanico
com bolsa de estudos integral.
Graduacdo em uma das melho-
res universidades publicas do
Brasil, a Universidade de Sao Pau-
lo. Bolsa para intercambio durante a graduagao
em uma universidade lider na Franca. Anos de
curso de inglés. Vérios cursos complementares.
Em uma conta répida, calculo no meu livro Fe-
minismo materno — O que a profissional des-
cobriu ao se tornar made (recentemente publi-
cado pela Pélen Livros) que minha formacao
académica custou ndo menos do que R$ 400
mil. E boa parte desse investimento néo foi fei-
to por minha familia, mas pelos cofres publicos
desses trés paises.

A INFLEXIBILIDADE
DAS EMPRESAS E UMA
BARREIRA NA VIDA

DA PROFISSIONAL
QUE DECIDE SE
TORNAR MAE. E
PRECISO DISCUTIR
ESSA RIGIDEZ SE
QUISERMOS ATINGIR
A EQUIDADE
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Faco esse calculo para questionar o que consi-
dero a pior e — por incrivel que pareca — a mais
difundida estratégia de negdcios existente hoje
no mundo: um modelo de trabalho rigido e in-
flexivel, criado a partir da industrializacdo, ha
200 anos, por homens e para homens, antes da
imensa revolugao tecnologica da tltima década.

Essa rigidez e a valorizacao do presenteismo
(poder ver o empregado sentado em determi-
nada cadeira por determinada quantidade de
horas) foi o que me levou a pedir demissao do
meu emprego e a paralisar a incrivel experién-
cia internacional que havia acamulado ao longo
de quase 20 anos de trabalho como jornalista,
dentro e fora do Brasil, em diferentes midias,
escrevendo sobre os mais diferentes assuntos,
de mercado financeiro a tecnologia, passando
por cultura e bem-estar. Faco esse célculo para
questionar: faz de fato sentido econémico man-
termos um sistema de trabalho tao anacrénico?

Feminismo materno é um relato da minha
experiéncia ap6s me tornar mae. Em alguns
momentos, chega a ser um desabafo. Mas o
livro vai além da minha experiéncia pessoal.
E fruto de um trabalho rigoroso de pesquisa,
realizado ao longo de trés anos, enquanto ama-
mentava e cuidava de minha filha, com cada
argumento baseado em ntmeros e fatos que
comprovam minha tese: é urgente repensar-
mos nosso sistema de trabalho se quisermos
de fato atingir equidade salarial e de oportuni-
dades entre géneros.

E preciso entender e olhar com mais aten-
¢do para um ponto decisivo na vida de muitas
mulheres: o momento em que se tornam maes.
A barreira da maternidade é real, e entender
de fato esse momento na vida da profissional
vai muito além da licenca-maternidade. O que
minha pesquisa demonstrou é que o problema
é sistémico e se trata de uma “hemorragia” que

IMAGENS: SHUTTERSTOCK



deve ser estancada para que a discussdo sobre
equidade entre géneros se torne legitima.

INSPIRAGOES POSSIVEIS

Os paises noérdicos sdo a Unica excecdo em
relagdo aos nimeros vergonhosos que cito em
meu livro. Com politicas pablicas como a li-
cenca compartilhada (maes e pais podem di-
vidir entre si o periodo longe do trabalho para
cuidar de seu bebé) existentes desde a década
de 1970, Suécia, Noruega, Islandia, Dinamar-
ca e Finlandia sdo sempre citados como exem-
plos a seguir quando queremos pensar em
como tornar nosso ambiente de trabalho mais
igualitario e inclusivo.

E ndo ajuda dizer que as realidades econo-
micas sdo diferentes. £ uma questdo de mu-
danca de mentalidade, mais do que de poder
econdmico. Os Estados Unidos possuem uma
economia muito mais forte e dinamica do que
a dos paises noérdicos, e ainda assim seguem
sendo o Unico pais rico do mundo que nao pre-
vé sequer o direito a licenca-maternidade em
sua legislacao.

Em matéria recente, a rede britanica BBC res-
salta por que a Finlandia se tornou referéncia
quando se discute padroes flexiveis de trabalho
ou uma visdo ainda mais radical de organizar o

alihe

trabalho, o “agile working”. Desde 1996, um con-
junto de leis conhecido como Working Hours Act
garante a maioria dos trabalhadores o direito a
ajustar suas horas tipicas de trabalho em trés ho-
rarios, seja comecando a trabalhar até trés horas
mais cedo ou terminando trés horas mais tar-
de. Mas o pais ainda ndo acha que é suficiente.
Prevista para entrar em vigor ano que vem, uma
revisao do Working Hours Act vai garantir que a
maioria dos trabalhadores do pais tenha o direito
a decidir onde e quando vao trabalhar por pelo
menos metade de sua carga horaria total.

APOSTANDO NA CONFIANCA

Vale ressaltar mais uma vez que os paises
nordicos vém apostando nessa abordagem ha
décadas. E tém como base uma relagao de con-
fianca entre empregado e empregador, o que
vem se provando positivo ndo s6 para empre-
gados, mas também para empregadores, com
resultados mensuraveis de aumento de produ-
tividade e reducao de custos.

Estudo sobre os beneficios do agile working
cita o case da consultoria PwC em Birmingham,
Reino Unido. A implementacdo de padraes fle-
xiveis de trabalho e desk sharing (compartilha-
mento de posic¢io de trabalho) permitiram que
quatro escritorios fossem fundidos em um tni-
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co escritorio regional, o que reduziu os custos
com aluguel em cerca de 30 milhGes de libras
ao longo de dez anos (cerca de R$ 150 milhges).

Em meu livro, cito outro caso que teve re-
percussao internacional. Por um periodo de
oito semanas, uma empresa da Nova Zelandia
cortou de cinco para quatro dias uteis a sema-
na de trabalho de seus 240 funcionéarios, sem
reducdo salarial. O resultado? Aumento de
20% em produtividade e uma queda de cerca
de 7% no nivel de estresse dos trabalhadores.
“No6s fomos tratados como adultos e em con-
sequéncia todo mundo esta se comportando
como adulto”, definiu um dos colaboradores.

Outros experimentos e estudos apontam
para novos caminhos, como meio periodo apos
a volta da licenca-maternidade ou job share,
ou seja, duas mulheres dividindo a responsa-
bilidade por um mesmo trabalho ao voltar da
licenca, o que garantiria que ambas se sentis-
sem respeitadas em seu desejo de desfrutar de
mais tempo com seus filhos sem que tenham
de abrir mao de seu lado profissional. Porque,
em ultima analise, essa é basicamente a inica
variavel da equacao que se altera quando pes-
soas tém filhos e pretendem participar de sua
criacdo: o tempo.

Eu nao teria deixado meu emprego caso uma
opcao mais flexivel me tivesse sido oferecida. E

milhoes de outras mulheres ao redor do mundo
também ndo entrariam para essas estatisticas
vergonhosas: no Brasil, ap6s dois anos, quase
metade das mulheres que tiraram licenca-ma-
ternidade esta fora do mercado de trabalho; nos
EUA, 43% das mulheres com alta escolaridade
saem do mercado de trabalho para cuidar de seus
filhos; no Reino Unido, estima-se que 54 mil mu-
lheres perdem seus empregos todos os anos por
discriminacao em relacao a maternidade.

Por isso, me parece nao fazer sentido pensar
em politicas para garantir mulheres em posi-
coes de lideranca se nao olharmos antes para a
barreira da maternidade. As mulheres nao estao
alcancando o topo porque muitas estdo saindo do
mercado ao se tornarem maes. Muitas se tornam
empreendedoras por simples falta de opcao ou
voltam ao mercado em posigoes mais baixas e de
menor remuneracao.

Nao acredito que podemos resolver a diferenca
salarial entre homens e mulheres, nem que haja
uma ascensao genuina e ampla de mulheres a po-
sicoes de lideranca se ndo pensarmos em como
evitar que excelentes profissionais sejam expul-
sas do mercado devido a regimes de trabalho tao
rigidos. A mudanca comeca com confianca e eu
confio na capacidade feminina de trabalhar por
um mundo melhor e um mercado de trabalho
mais justo. E quem nao teria mais comprometi-
mento com uma empresa que olhasse para esse
periodo tao importante da vida com mais empa-
tia? £ do economista James Heckman, ganhador
do Prémio Nobel de Economia em 2000, a tese de
que a atencao a primeira infincia (os trés primei-
ros anos de vida) garante um desenvolvimento
econdmico maior para o pais.

Quando falamos em maternidade, falamos de
futuro. Nao vale o voto de confianca? CQO

IMAGENS: 1. SHUTTERSTOCK 2. ACCERVO PESSOAL
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0 NOVO PERCURSO DA TOYOTA

MONTADORA INICIA A TRANSICAD PARA NEGOCIOS VOLTADOS A
MOBILIDADE COM A PREOCUPACAD DE MANTER A EXCELENCIA DOS
PROCESSOS GERENCIAIS QUE SEMPRE A DESTACARAM | poR cosTABILE NICOLETTA

IMAGEM: SHUTTERSTOCK
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Toyota Motor Corporation (TMC)
se notabilizou como exemplo de
industria que, desde sua funda-
¢do, em 1937, sempre primou pela
qualidade dos automoéveis que saem
de sua linha de producio, baseada em princi-
pios de melhoria continua, de reduzidissimo
nivel de desperdicio e extrema preocupacio
com sustentabilidade, itens que se tornaram
modelo para um sem-nimero de outras empre-
sas em todo o globo terrestre.

Sua histéria comecou no Japao no final do
século XIX, quando Sakichi Toyoda inventou o
primeiro tear elétrico, que revolucionaria a in-
dustria téxtil do pais. Em janeiro de 1918, Saki-
chi fundou a Toyoda Spinning and Weaving Co.
Ltd. e, com a ajuda de seu filho, Kiichiro Toyo-
da, realizou o sonho de construir o primeiro
tear automatico, em 1924. Depois de enfrentar
uma séria crise econdmica no Japao que o for-
cou a deixar a empresa, Sakichi se restabeleceu
e criou, dois anos mais tarde, a Toyoda Auto-
matic Loom Works, garantindo a continuidade
da familia na indtstria téxtil niponica.

Kiichiro herdou a veia inovadora do pai. Duran-
te suas visitas a Europa e aos Estados Unidos, na
década de 1920, comecou a interessar-se pela en-
tao iniciante industria automotiva. Com os fundos
obtidos na venda da patente do tear automaético
inventado por seu pai, Kiichiro produziu o primei-
ro prototipo de automoével e, assim, estabeleceu os
alicerces da TMC, hoje um colosso que produz 10,5
milhoes de veiculos por ano em 67 fabricas espa-
lhadas pelo mundo.

As velozes transformacdes socioecondmicas,
entretanto, tém acrescentado alguns desafios a
companhia e a todo o setor automobilistico. Os jo-
vens ja ndo manifestam o mesmo interesse de seus
antepassados recentes de serem proprietarios de
automoveis, e sim de ter a disponibilidade de usar
o veiculo quando julgarem necessario. Ao mesmo
tempo, gracas aos avancos da medicina e da tec-
nologia alimentar, seus pais e avos tendem a viver
muito mais que as geracoes que os antecederam.
Ambas as situagoes apresentam significativas mu-
dancas de hébitos e de necessidades, bem como
oportunidades de novos negocios relativos a mo-
bilidade, como o aluguel de carros da marca nas
proprias concessionarias da Toyota (servigo que
também passou a ser oferecido em meados de se-
tembro no Brasil) e a oferta de veiculos destinados
aum Unico passageiro.

#MO

PROFUNDAS MUDANCGAS
SOCIOECONONICAS

QUE IMPACTAM HA§ITOS
DE CONSUMO, ESTAO
PROVOCANDO A
MONTADORA A PENSAR
EMNOVOS MODELOS DE
NEGOCIOS

Além disso, a companhia ja planeja robos do-
mésticos que ajudem as pessoas a lembrar de
tomar um medicamento e as auxiliem em ou-
tras tarefas para quem tem mobilidade redu-
zida. Boa parte dessas novidades tecnoldgicas
sera apresentada pela companhia nos Jogos
Olimpicos de Téquio, em 2020, evento do qual
a Toyota é um dos patrocinadores.

E, a depender de Rafael Chang, presidente da
subsidiéria brasileira da Toyota, o Pais continua-
r4 tendo papel significativo nesse processo de
transicao da companhia, de adaptar-se as novas
necessidades mercadologicas sem perder o jeito
Toyota de produzir com elevados niveis de qua-
lidade e manter-se entre as primeiras op¢oes na
predilecao dos consumidores, dada a exceléncia
dos servicos que lhes presta. “Estamos no Brasil
desde 1958, o que revela que nossa matriz sempre
enxergou um potencial muito alto no Brasil”, afir-
ma Chang. O Pais foi o primeiro a receber uma
fabrica da marca fora do Japao, em 1961, em Sao
Bernardo do Campo (SP). “Desde entao, a Toyota
do Brasil participou ativamente da evolucdo in-
dustrial e econémica do Pais, recebendo grandes
investimentos com foco no crescimento sustenté-
vel e no desenvolvimento da sociedade brasileira,
além de tornar-se base de exportacio para a Amé-
rica Latina, o que demonstra grande confianga no
trabalho realizado por aqui e na qualidade dos
produtos fabricados em territério nacional.”

Na segunda quinzena de setembro, essa con-
fianca foi reforcada, com o anudncio de investi-
mento de R$ 1 bilhdo para produzir um novo
modelo de automével na unidade de Sorocaba (SP).

#CASE
#TOYOTA
BILIDADE
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NUMEROS DA TOYOTA

30,23 TRILHOES DE IENES (US$ 275 BILHOES)

Faturamento global em 2018

|,88 TRILHAO DE IENES CUS$ 17, BILHOES)
Lucro global em 2018

COROLLA, ETIOS, PRIUS, HILUX, SW4, CAMRY, RAV4
o)

Modelos comercializados no Brasil

|3 BILHOES

Faturamento no Brasil
em 2016

5.600

Nimero de empregados
no Brasil

209 MIL UNIDADES EM 2018

Producao de veiculos
no Brasil

FABRICAS NO BRASIL

Quatro no estado de Sao Paulo,
localizadas nas cidades de Indaia-
tuba, Sorocaba, Porto Feliz e Sao
Bernardo do Campo, que também
abriga um Centro de Pesquisa Apli-
cada e um Centro de Design.
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370.000

Ndmero de empregados da
Toyota no mundo

67

Namero de fabricas no
mundo

266

Nimero de concessiondrias
no Brasil

PRODUGAO ANUAL DE
VEICULOS NO MUNDO

10.567.412 unidades em 2018.
Neste ano, entre janeiro e julho,
a producao foi de 6.386.427
unidades.



Segundo Rafael Chang, o compromisso da Toyo-
ta com a inddstria brasileira, que ja vem de lon-
ga data, permanece firme, independentemente
dos movimentos de altos e baixos vividos pelo
mercado nos Gltimos anos. “Esse compromisso
€ baseado em crescimento sustentavel, respei-
to as pessoas e ao meio ambiente. Oferecer ao
consumidor brasileiro um novo produto, além
de nos dar muito orgulho, nos abre portas para
prosseguirmos com nossa estratégia focada no
longo prazo e que nos permite trabalhar juntos
e proximos com toda a cadeia. E, claro, reforca a
nossa confianca na retomada de crescimento do
Pais, que vem estruturando pilares significativos
e essenciais para tornar isso possivel.”

SUSTENTABILIDADE

Crescimento sustentavel e respeito ao meio
ambiente integram o plano global da Toyota
de, gradativamente, substituir todos os com-
bustiveis fosseis que movem seus veiculos
por eletricidade. Os preceitos para tanto fo-
ram compilados no Desafio Ambiental Global
2050, lancado em 2015, pela Toyota. “Em nos-
sa regido e em nosso Pais, demos o primeiro
passo quando introduzimos por aqui o mo-
delo hibrido Prius, em 2013”, lembra Chang.
Segundo o presidente da Toyota no Brasil, o
Prius foi o primeiro carro com propulsao hi-
brida (equipado com motores a combustao e a
eletricidade) produzido em escala no mundo e
tem hoje o mérito de ser o hibrido mais vendi-
do da histéria, além de disseminar os benefi-
cios dessa tecnologia em termos de eficiéncia e
baixa emissao de poluentes em todo o planeta.

“Quando a quarta geracao do Prius foi lanca-
da no Brasil, em 2016, reforcamos as acoes para
potencializar o entendimento do publico nesse
sentido e fortalecer a cultura hibrida neste Pais”,
diz Chang. Politicas favoréaveis para esse entendi-
mento também foram e continuam sendo criadas
pelo governo, seguindo o exemplo de outros pai-
ses. Conforme Thiago Sugahara, gerente de rela-
¢Oes governamentais da Toyota do Brasil, desde
que foi lancado, em 2013, 0 modelo Prius j4 ultra-
passa a marca de 6.000 unidades vendidas. “No
ano passado, anunciamos um portfélio 100% hi-
brido para nossa marca de luxo, a Lexus, que con-
ta com cinco modelos de diferentes categorias. O
Brasil foi o primeiro a apostar nessa estratégia
para a marca Lexus em todo o mundo.”

#CASE
#TOYOTA

#MOBILIDADE

Neste ano, também foi lancado Toyota RAV4
com motorizac¢ao exclusivamente hibrida nas duas
versoes oferecidas por aqui, e as vendas seguem
surpreendendo pela grande procura. “Agora, com
a tecnologia hibrida flex equipando o Novo Co-
rolla, um carro ja consolidado no Pais, nao temos
davidas de que a disseminacao dos beneficios de
veiculos movidos a energias alternativas e com
menor impacto ambiental sera ainda maior”, pre-
vé Sugahara. “Com esse lancamento, iniciamos a
producio do primeiro veiculo hibrido no Brasil e
partimos agora rumo a objetivos maiores: poten-
cializar a nacionalizacio de hibridos no Pais.” O
novo Corolla 2020 é resultado de um investimen-
to de R$ 1 bilhdo feito pela Toyota na fabrica de
Indaiatuba (SP). Sua tecnologia combina o uso de
motores elétricos com o motor a combustdo que
pode ser abastecido com gasolina ou etanol. “E um
carro que gera a sua propria energia”, diz Viviane
Mansi, diretora de comunicacao e sustentabilida-
de, que estima que a montadora vendera 9.000
unidades de carros hibridos neste ano no Brasil.

Segundo Mansi, internamente, os funcionarios
da Toyota a comparam com o bambu, uma planta
flexivel que, de tempos em tempos, cria um nd no
caule que lhe permite crescer e se sustentar com
o passar do tempo. “A Toyota cresce de maneira
sustentavel ao longo de sua existéncia. Queremos
criar mais nds em espacos de tempos mais curtos,
para permitir que continue sendo uma companhia
flexivel e que entregue valor a seus clientes.”

O emprego da tecnologia flex (de motores mo-
vidos a élcool ou gasolina) é especialmente impor-
tante no Brasil, um dos principais produtores de
etanol do mundo. O consumo desse combustivel
se intensificou a partir do Programa Nacional do
Alcool, em 1975. De acordo com Plinio Nastari,
presidente da consultoria Datagro, de 1976 a 2018,
foram substituidos o uso e a importacao de mais
de 3 bilhoes de barris de gasolina, um marco signi-
ficativo para o Brasil, que possui reservas provadas
de petroleo e compensados de 12,6 bilhoes de bar-
ris, incluindo o pré-sal. O valor econdmico da ga-
solina substituida, calculado pela Datagro, equiva-
le a mais de US$ 506 bilhoes, incluindo de forma
conservadora o impacto da divida externa evitada.

PLATAFORMA DE MOBILIDADE

Desde 20 de setembro, clientes da montadora no
Brasil podem baixar um aplicativo em seu celular e
agendar o aluguel de um dos modelos comerciali-
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AS VANTAGENS DO SISTEMA TOYOTA DE PRODUQKO

No inicio da década de 1980, Shunji
Nishimura, fundador do Grupo Jacto — fa-
bricante de maquinas agricolas sediado em
Pompeia, no interior paulista — foi receber
uma homenagem no Japao por sua contri-
buicao, como japonés, ao desenvolvimento
industrial brasileiro. Aproveitou para visitar
algumas fabricas da Toyota. Na volta, disse a
seu filho Jiro, que presidia a Jacto: “Se essa
japonesada resolver vir para o Brasil, tere-
mos de fechar nossa empresa”.

Incumbido pelo pai, Jiro foi ao Japao apren-
der os métodos niponicos de gerenciamento
industrial, sobretudo os observados por seu pai
nas fabricas da Toyota, como just-in-time, kan-
ban e 5s. “Em 1984, fomos a primeira empresa
brasileira a utilizar esses modelos japoneses
por inteiro”, recorda-se Jiro. “Com a reorga-
nizacdo de tempo de suprimento e ocupacao
mais racional de espaco, esvaziamos 3 mil me-
tros quadrados de estoque.” Com a economia,
a empresa saldou seus débitos e adotou méto-
dos de controle de caixa para evitar divida com
bancos. Até hoje, as instalacoes das fabricas do
Grupo Jacto sdo imaculadamente limpas.

O caso da industria de méquinas agrico-
las paulista é um dos multiplos exemplos dos
beneficios que o Sistema Toyota de Producao
(TPS, na sigla em inglés) ja proporcionou a nu-
merosas empresas e entidades no Brasil e no
mundo. O TPS nasceu em 1918, quando Sakichi
Toyoda desenvolveu um tear automatico a va-
por que pela primeira vez na historia conseguia
detectar um fio quebrado e parar a producao
automaticamente. Essa inovagdo desembocou
no principio de J idoka, um dos principais pi-
lares do TPS, que consiste na capacidade de
detectar uma anormalidade rapidamente e in-
terromper imediatamente o trabalho, evitando
desperdicios, otimizando o processo e garan-
tindo a qualidade do produto final.

Em 1937, o filho de Sakichi, Kiichiro Toyo-
da, fundou a Toyota Motor Corporation e usou
o principio de jidoka criado por seu pai para
desenvolver seu proprio conceito: just-in-ti-
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me (produzir o que € necessario, no momento
necessario e na quantidade necessaria), que se
tornou o outro pilar do TPS. Apés a Segunda
Guerra Mundial, a necessidade de tornar a
producdo mais eficiente cresceu. Um dos enge-
nheiros mais jovens da Toyota, Taiichi Ohno,
recebeu a tarefa de aumentar a produtivida-
de da empresa. O objetivo de Ohno era usar
o conceito de just-in-time aliado ao principio
de Jidoka. Em 1953, durante uma viagem aos
Estados Unidos, o engenheiro notou como os
clientes pegavam os produtos das prateleiras
nos supermercados: somente o que era neces-
sério, no momento necessario e na quantida-
de necessaria. Em seu retorno ao Japao, Ohno
desenvolveu o kanban, uma técnica que utiliza
cartoes de informacao para controlar a produ-
¢ao de acordo com a necessidade. Hoje, Ohno é
conhecido como o pai do TPS, por ter desenvol-
vido e aplicado o processo nas fabricas.

O TPS foi sendo refinado ao longo das déca-
das e pode ser aplicado aos mais variados tipos
de negocios das esferas publica e privada. Ser-
gio Niyama, coordenador regional de TPS, ex-
plica que o Sistema Toyota de Producao é uma
filosofia de gerenciamento e otimizacdo que
pode ser aplicado com sucesso em qualquer ati-
vidade dentro de uma organizacao, pois auxilia
na busca do método mais eficiente com foco to-
tal na eliminacdo dos 3Ms: muri (relacionado
a seguranca, ergonomia), mura (dificuldade,
falta de nivelamento na producao) e muda (que
¢é o desperdicio propriamente dito).

Segundo Niyama, dentro do muda, exis-
tem sete tipos de desperdicio a ser conside-
rados: defeito, espera, estoque, transpor-
te, producdo em excesso, movimentagao e
processamento. “Por meio do TPS, conse-
guimos reforcar — além da eficiéncia e da
produtividade — os aspectos de seguranca,
qualidade, custos e desenvolvimento de
pessoas a partir dos desafios diarios em
kaizen, nossa filosofia de melhoria conti-
nua que rege todas as atividades da Toyota
no mundo”, diz o executivo.
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zados pela Toyota em suas concessionarias de Sao
Paulo (interior e capital), Belo Horizonte, Brasilia,
Porto Alegre, Recife e Salvador e, até o fim do ano,
nas demais capitais do Pais. O Brasil é o segundo
mercado na América Latina a receber o servigo,
que ja funciona na Argentina desde o fim do ano
passado. O preco da diaria varia de acordo com o
modelo e a marca, de R$ 149,00 até R$ 699,00.
Os clientes também poderao alugar os carros por
hora, com valores a partir de R$ 19,00.

De acordo com Roger Armellini, gerente ge-
ral de mobilidade e transformacao de negbcio
da Toyota para América Latina e Caribe, essa é
uma demonstracio de que a companhia esté se

posicionando, cada vez mais, como uma empre-
sa de mobilidade que vai muito além da produ-
¢ao de veiculos. “Enxergar os novos movimen-
tos e necessidades dos consumidores no que diz
respeito a mobilidade é parte fundamental da
estratégia da Toyota no mundo, seja no que diz
respeito a locomover-se de um ponto da cidade
a outro, seja de um comodo a outro”, diz o exe-
cutivo. “A plataforma Toyota Mobility Services
tem o objetivo de oferecer uma forma adicio-
nal de experiéncia e acessibilidade aos nossos
veiculos para diferentes publicos, levando em
consideracao as novas demandas dos clientes,
que, cada vez mais, optam por servicos de mo-
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bilidade em substitui¢do ou como complemento
ao seu veiculo préprio.”

Milad Kalume Neto, gerente de desenvolvimen-
to de negocios da JATO Brasil Informacoes Auto-
motivas, avalia que a Toyota se preocupa em tra-
zer produtos adequados ao publico brasileiro— de
preferéncia com a utilizacao de elementos funcio-
nais ja testados — e da grande énfase ao pés-venda
e a fidelizacao de seus clientes. Ele considera que
a iniciativa da montadora de oferecer servicos de
aluguel dos seus carros nas concessionarias € uma
grande inovacdo. “Assim como a Honda, a Toyota
destaca-se por realizar grandes estudos antes de
entrar em um negocio”, diz o consultor.
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DO JA LANGADO SERVIGO

DE LOCAGAO DE CARRO
POR APLICATIVO A
PLANOS FUTUROS,
COMO OFERECER ROBOS
DOMESTICOS, A TOYOTA
PASSA A COMPETIR EM
NOVOS MERCADOS

Além de uma tendéncia global de aumento das
vendas diretas (no Brasil passando de algo em tor-
no de 20% em 2010 para perto de 45% com dados
de 2019), continua Milad Kalume Neto, a Toyota
entra em um nego6cio hoje somente destinado a
locadoras, em que se destacam, entre outras, Lo-
caliza e Unidas. “A Volkswagen também possui um
braco de leasing no Brasil (Fleet Solutions). Quan-
do bem gerida, a rentabilidade do negocio é atraen-
te. A locadora ganha na compra do automoével, no
uso e na venda. Entretanto, do ponto de vista das
montadoras, a compra é realizada com grandes
descontos corporativos, o que traz uma reducao na
rentabilidade. A tentativa da Toyota é justamente
entrar nesse segmento com o diferencial de ser ela
a fabricante do veiculo. Assim, precisara trabalhar
muito bem apenas as frentes de uso e de venda. E,
como possui uma cobertura bem abrangente do
territorio brasileiro, tem a disposi¢io um grande
facilitador do processo de locacao também.”

Paulo Cardamone, chefe de estratégias da Bright
Consulting, considera que os negocios da Toyota
no Brasil estao indo bem, com crescimento ge-
renciado do market share. “A Toyota €, provavel-
mente, a empresa que mais detalhadamente ava-
lia as condi¢bes de mercado antes da tomada de
decisdo.” Em relacdo a entrada da companhia em
servicos de aluguel dos carros da marca em suas
concessionarias, define a decisao como ousada.
“Precisamos aguardar para entender como serd a
estratégia de gestao da frota dos concessionérios e
dimensionar o real alcance do programa. Mas é um
grande primeiro movimento no Brasil que ja acon-
teceu em paises como Estados Unidos, em frotas
de concessionarias de carros usados.” CQO
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FINTECHS DE
IMPACTO SOCIAL

EM UM PAIS COM 45 MILHOES DE DESBANCARIZADOS, AS FINTECHS DE
IMPACTO SOCIAL PROMOVEM A INCLUSAO E TEM 0 DESAFIO DE OFERECER

PRODUTOS E SERVICOS SIMPLES, DE BAIXO CUSTO E, AO MESMO TEMPO,
GARANTIR A PERENIDADE DO NEGOCIO | ror kamia simdis
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oi em uma tentativa de implantar um
curso de programacao no Complexo
da Maré, um dos maiores agrupa-
mentos de favelas do Rio de Janei-
ro, com mais de 200 mil pessoas, que
o analista de sistemas Alexandre Albu-
querque deparou com uma realidade que passa a
margem do olhar de boa parte dos brasileiros. Em-
bora residentes na capital, os habitantes da Maré
nao tém acesso a nenhuma agéncia bancaria, casa
lotérica ou caixa eletronico para realizar suas tran-
sacgoes financeiras. Para quitar os débitos é preciso
se deslocar para outros bairros. “Ver o quanto a
vida daquelas pessoas era mais dificil por conta da
falta de inclusdo financeira me incomodou muito”,
afirma Albuquerque. “Eu estava estudando sobre
o movimento das moedas virtuais e enxerguei ali
uma oportunidade para desenvolver uma solugio
para o problema da comunidade.”

Com a ajuda de Maer Salal, engenheiro de se-
guranca do Twitter, que passava férias no Brasil,
Albuquerque desenvolveu um aplicativo por meio
do qual os usuarios pagam contas, transferem va-
lores e fazem compras. A ferramenta comecou a
ser testada em agosto de 2016. Testes concluidos,
era hora de colocar na rua. Em marco de 2017,
com um notebook nas maos e uma placa onde
se lia “Banco Maré, pague suas contas aqui”, ele
literalmente esperou sentado durante 15 dias até
que alguém se interessasse pela novidade. “Eu co-
loquei uma cadeira em um prédio de uma creche
abandonada, onde o Correio deixava as corres-
pondéncias dos moradores, e fiquei a espera de
algum interessado”, lembra. “Duas semanas de-
pois, uma senhora chamada Edna aceitou pagar
uma conta. A novidade correu de boca em boca e
o nimero de usuarios foi aumentando.”

A solucdo proposta para a Maré usou tecnologia
de blockchain e de moeda digital, batizada de Pa-
lafita. O sistema funciona por meio de app mobile
com recarga feita de forma semelhante a usada
nos celulares. Na média, o Banco Maré transa-
ciona mais de R$ 2 milhGes por més com paga-
mento de boletos. Desde a sua criagdo o nimero
de pessoas que paga contas atrasadas caiu 65%.
A receita do banco vem da mensalidade cobrada
pelo uso do cartio pré-pago Maré, com bandeira
Mastercard, que custa R$ 10, dos percentuais so-
bre os boletos pagos e das transacoes feitas pelas
maquininhas. Além da Maré, o banco ja atua nas
comunidades paulistas de Heliopolis e Vila Pru-
dente, e em Arapiraca, interior de Alagoas.

#FINTECH

#IMPACTOSOCIAL

#

ENQUANTO 0 NEGOCIO
TRADICIONAL NASCE
PARA MAXIMIZAR

0 LUCRO DOS
ACIONISTAS, O DE
IMPACTO USA O LUCRO
COMO MECANISMO
PARA POTENCIALIZAR
SEU IMPACTO

O Banco Maré faz parte de um grupo de finte-
chs consideradas de impacto social, isto é, que
aplicam alta tecnologia em solucoes do setor fi-
nanceiro para oferecer produtos e servigos a uma
parcela da populacdo que ndo é atendida pelo
sistema tradicional. “Nascem com a intencéo ge-
nuina de gerar resultados positivos a sociedade
por meio de produtos e servicos, sdo concebidas
para resolver um problema da sociedade”, diz
Gabriela Reis, consultora de negbcios de impac-
to social e professora convidada da Fundacao
Dom Cabral. “Enquanto o negocio tradicional
nasce para maximizar o lucro dos acionistas, o
de impacto usa o lucro como mecanismo para
potencializar o seu impacto.”

EXPANSAO

Héa pouco mais de trés anos as fintechs de im-
pacto social eram quase inexistentes. Hoje, ja re-
presentam 10% das 504 em atividade no Pais, de
acordo com o “Mapa de fintechs do Finnovation”.
Ou das 498, no levantamento da Associacao Bra-
sileira de Startups (Abstartups). “Ainda sdo pou-
cas, porém, em expansao e com grandes oportu-
nidades de crescimento”, declara Bruno Diniz,
diretor-presidente da Comissao de Fintechs da
Abstartups. “Nao s6 o Brasil, mas a América La-
tina como um todo tem problemas de bancariza-
¢do. A concentracao dos produtos e dos servicos
na mao de grandes operadores deixa a margem
uma parcela muito significativa da populacao.”
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A realidade assusta. Pesquisa realizada pelo
Instituto Locomotiva, especializado em classe C,
revela a existéncia no Brasil de 45 milhoes de des-
bancarizados, o equivalente a 29% da populacao
adulta do Pais. Um grupo mais concentrado nas
classes C, D e E que, segundo o estudo, movimen-
ta anualmente mais de R$ 800 bilhoes. Levanta-
mento feito pelo instituto de pesquisa Plano CDE
ressalta que 57% das pessoas de baixa renda tém
conta bancaria, mas apenas 7% delas utilizam
esse recurso mais de uma vez ao més. Na pratica,
elas tém conta-corrente ou poupanga apenas para
sacar salario ou beneficio. Soma-se a isso o fato
de 34% da populacao receber salario em espécie.

O estudo aponta, ainda, que 80% das classes
C, D e E nunca tiveram acesso a crédito, acaba-
ram fazendo empréstimos informais ou recor-
rendo a financiamento de cartoes de loja (16%
ou cartao de crédito (11%). O resultado desse
comportamento é o endividamento. O ntimero
de brasileiros com dividas atrasadas e CPF ne-

—/

UM POUCO DE TUDO
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gativado chegou a 63,2 milhGes em abril deste
ano, o que representa 40,4% da populacao ativa
do Pais, com alta de 3,3% em relacdo a 2018, se-
gundo a Serasa Experian.

Na visdo dos especialistas, as fintechs podem
resolver esses gargalos porque dominam a evo-
lugdo tecnologica para solugbes de processos
simples ou complexos, a exemplo do blockchain,
e porque surgem na vigéncia da Agenda BC+,
lancgada pelo Banco Central em 2017, a qual ret-
ne uma série de programas para desburocratizar
o sistema financeiro, aumentar a competitivida-
de com incentivo a essas startups e baratear o
crédito. Por fim, especificamente as fintechs de
impacto social tém capacidade para customizar
produtos para publicos especificos.

E o caso da Noverde, especializada em crédito
online para as classes C e D, aberta h4 dois anos
pelo empresario Eduardo Teixeira. Analisando
como o mercado de crédito tradicional trabalha,
ele percebeu que existia uma oportunidade de
inclusdo, desde que a avaliacdo do tomador de
crédito fosse feita a partir de outros dados, nao
apenas do nome negativado. A startup desen-
volveu um produto que avalia continuamente
o comportamento dos usuarios e, a medida que
as pessoas vao usando o aplicativo, novas linhas
de crédito sao ofertadas, em condi¢des cada vez
mais vantajosas ao cliente.

“No6s vamos além dos dados fornecidos por
bureaus tradicionais”, diz Teixeira. “Muitas ve-
zes, uma liberagio de valores seria possivel ana-
lisando dados nao convencionais como informa-
¢oOes disponiveis nos smartphones e formas de
pagamento praticadas. Com isso, conseguimos
liberar crédito até para negativados.” Segun-
do ele, a negativacdo é apenas um dos itens da
avaliacdo. De 2017 para c4, mais de 1 milhao de
empréstimos foram pedidos na plataforma, com
valores entre R$ 500 e R$ 4 mil, num total de R$
100 milhGes. “Até 2022 a meta é chegar a uma
carteira de R$ 1 bilhdo em empréstimos”, revela.

Dar ao cliente devedor negativado um tratamen-
to diferenciado, quebrando um comportamento
de cobrancas ostensivas praticado pelo mer-
cado, foi a proposta de Marc Lahound ao criar,
em 2015, a Queroquitar. Trata-se de uma pla-
taforma de renegociacdo de crédito que aborda
o devedor de forma positiva ao fazer com que a
proposta de negociacao venha dele, num proces-
so simples e totalmente digital. “A recuperacao de
crédito é uma grande dor ndo s6 das empresas,
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mas também da sociedade”, diz o CEO. “Mais de
40% da populagdo ativa do Pais esta endividada,
53% das pessoas que fecham acordo quebram a
negociacao no primeiro més.” Em quatro anos, a
plataforma — que foi validada dentro do programa
InovaBra do Bradesco e recebeu aportes da acele-
radora Wyra e do fundo BR Startups —, somou 14
empresas credoras ativas, entre elas, Santander,
Porto Seguro, BV Financeira e Algar. Totalizou 12
milhdes de CPFs com dividas a serem negociadas.
“Nosso proximo passo sera dar corpo ao projeto
de educacdo financeira, com o objetivo de ajudar
as pessoas a organizarem melhor suas financas e,
consequentemente, diminuirem o grau de endivi-
damento”, afirma.

SINAL VERDE

O Brasil é o pais da América Latina com o maior
numero de fintechs, a frente do México e da Co-
lombia, segundo dados do Finnovista. Embora
ocupe a lideranca, revela um cenario ao mesmo
tempo preocupante e de oportunidades. Os brasi-
leiros mais vulneraveis nao tém acesso a credito,
olham os servigos financeiros com desconfianca,
associam crédito a renda e poder aquisitivo, nao
tém o habito de poupar e apresentam baixo nivel
de educacao financeira. Temos no Pais 112,4 mi-
lhoes de pessoas que vivem com até R$ 22 por
dia, o equivalente a 60% da populacao. Um grupo
batizado de “underserved”, termo em inglés que
designa “malservidos” pelo sistema financeiro tra-
dicional, que foi o centro da Tese de Impacto Social
em Servicos Financeiros, realizada pela acelera-

#

dora Artemisia, com apoio da Aspen Network for
Development Entrepreneurs Catalyst Fund. Nesse
contexto, dizem os pesquisadores, a bancarizacao
nao significa inclusdo financeira, pelo contrario,
bancarizar sem oferecer qualidade no servico gera
um publico com acesso a produtos e servigos caros
e pouco adequados a real necessidade.

Foi o que Fabio Hideki Takara visualizou ao fa-
zer um curso de formacao de lideres na Fundacao
Estudar. Saiu de 14 com o objetivo claro de criar
um negdcio com proposito, que impactasse a vida
das pessoas. Lancou a fintech social Firgun, pla-
taforma de microcrédito coletivo, na qual os em-
preendedores podem levantar até R$ 15 mil para
investir em seus negocios e do outro lado os in-
vestidores podem comecar com valores a partir de
R$ 25. “A missao é dar acesso a microcrédito justo
para empreendedores de baixa renda, uma forma
de conseguir crédito sem discriminacao, barato e
sem burocracia”, diz Takara. “Empréstimos de até
R$ 1.000 ndo tém juros e nem taxa.” Os juros vao
aumentando, até no maximo 1,8% ao més, a medi-
da que os valores vao subindo. Na média, sao trés
vezes mais baixos que os do mercado tradicional.

#FINTECH
#IMPACTOSOCIAL
INCLUSAD




RAIO X

As fintechs saltaram de 339 para 438 em quatro anos

s | oms
I R

Fonte: Associagdo Brasileira de Startups.

Takara ndo demorou a perceber que a fintech
social, assim como as demais modalidades, tem
de ser sustentavel. A ideia inicial de emprestar
dinheiro sem cobrar juros nao funcionou. Foi
preciso criar patamares para a monetizacao da
empresa. Nesse sentido, estabeleceram-se taxas
sobre o valor captado pelo empreendedor, que
variam de 2% para empréstimos entre R$ 1.000
e R$ 2.000 a 10% para montantes acima de
R$ 12 mil. Até R$ 1.000, a taxa é zero.

“Esse é um dos grandes desafios das startups
com esse perfil”, alerta Guilherme Horn, presi-
dente da Associacdo Brasileira de Fintechs. “Pre-
cisam viabilizar a operacao com custo bem baixo
e muita eficiéncia, além de apresentar uma es-
tratégia de aquisicdo de cliente alinhada. E pre-
ciso questionar com frequéncia: enquanto usar
o servico, quanto esse cliente gerara de renda?
Vale a pena investir?” Na pratica isso significa
que ndo existe impacto social sem dinheiro. E
preciso gerar recursos para contratar pessoas e
manter o sistema trabalhando para solucionar
os problemas demandados pela sociedade.

Outro desafio apontado por Horn esta ligado
a geografia. Do total de desbancarizados, 62%
moram no interior e quatro em cada dez moram
no Nordeste (39%). “A maioria das fintechs esta
na regiao Sudeste, distante dessa realidade, o
que exige um esforco ainda maior na oferta de
ferramentas capazes de dar acesso aos produtos
ou servigos para clientes de todo o Pais, respei-
tando a realidade de cada um”, afirma.

Ciente do desafio, Adriano Meirinho criou em
2016 um aplicativo que transforma o celular em
uma maquina de recarga e pagamentos. Em trés
anos de operacao, a Celcoin formou uma rede de
20 mil agentes, distribuidos em 2.000 cidades,
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que por meio do app oferecem servicos como re-
carga de celular, recebimento de contas, jogos,
passagens de transporte, planos de TV pré-pa-
gos e até venda de créditos para Uber, Google
Play e Netflix. Em 2018, movimentou cerca de
R$ 1 bilhdo. “Com esse servigo, conseguimos au-
mentar em até 20% a renda familiar dos agentes
e levar mais pessoas para dentro dos seus esta-
belecimentos por conta dos servigos oferecidos”,
diz Meirinho. “Cerca de 75% deles garantem que
o endereco se tornou o banco da cidade.”

A fintech lancou recentemente o Celcoin Fi-
nancial Hub, que representa a desburocratiza-
cao dos APIs do aplicativo para 47 bancos e
fintechs usarem a sua tecnologia para oferecer
aos clientes os mesmos servicos financeiros da
startup. Com essa receita, a Celcoin foi a inica
fintech da América Latina a receber o prémio
global The Inclusive Fintech 50, figurando en-
tre as 50 fintechs mais inclusivas do mundo.

“Com forte atuagao nas regioes Norte e Nor-
deste, a Celcoin néo s6 veio resolver um pro-
blema da populacdo como transformar pes-
soas em correspondentes bancarios, gerando
renda”, diz Daniel Izzo, CEO da Vox Capital.
Principal gestora de investimentos de impacto
no Brasil, tem no portfélio nove empresas in-
vestidas, quatro delas fintechs com foco social,
entre elas, a Celcoin. Segundo o executivo, a
startup criada por Meirinho atende a trés pon-
tos fundamentais analisados pela gestora antes
de investir: oferece solucdo para a populacio de
baixa renda lidar com seu fluxo de caixa, ajuda
as pessoas a serem mais resilientes a crise e au-
xilia na melhor forma de acumular mais ativos.

“O movimento esta apenas comecando”, afir-
ma Izzo. “Ha oportunidade em todas as 4reas,
meios de pagamento, educacao financeira, con-
cessao de crédito e varias outras, porque hé ine-
ficiéncia em todos os setores. Um oceano azul
para as fintechs.”

Para Alberto Luz, coordenador do Cen-
tro de Tecnologia da Informacdo Aplicada da
FGV-Eaesp, as fintechs de impacto social vivem
um momento de consolidacdo. “Ao chegarem
ao mercado o desafio era dominar a tecnolo-
gia, torné-la usavel de forma simples e driblar
a desconfianca da populacdo que nao estava
acostumada com servigo financeiro”, observa.
“Agora, chegou a hora de viabilizar a operacao
de maneira enxuta e eficiente, de modo a tornar
o negdcio sustentavel e escalavel.” CO
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REVISTA HSM

CONVERSAS QUE COMECAM AQuI E CONTINUAM
LA NO NOSSO SITE: WWW.REVISTAHSM.COM.BR

CONTE(IDO EXCLUSIVO PARA ASSINANTES

NOVO COLUNISTA

ROMERD RODRIGUES, 5OCI0 DA REDPOINT
EVENTURES, FALARA SOBRE 0 ECOSSISTEMA
EMPREENDEDOR BRASILEIRO E DARA DICAS

PARA PROFISSIONAIS QUE DESEJAM
TRABALHAR EM STARTUPS

uando cofundou o Buscapé em 1998
com dois amigos, o termo em-
preendedorismo ainda nem existia
no dicionéario brasileiro. Portanto,

depois de mais de 20 anos desbra-
vando mares nunca antes navegados por
aqui, podemos afirmar que Romero Rodrigues é
um dos primeiros nativos do chamado ecossis-
tema empreendedor brasileiro. Como empreen-
dedor, cumpriu funcdo executiva no Buscapé até
2013, mesmo apos um exit milionario com a gi-
gante africana Naspers em 2009. Depois ocupou
cadeiras em diferentes conselhos, fun¢ao que de-
sempenha até hoje, agora como s6cio da Redpoint
eventures, fundo de Venture Capital que investe
em startups no early stage.

Exit? Venture Capital? Early stage? Se vocé se
interessa pelo universo do empreendedorismo,
mas desconhece ou tem pouco conhecimento
sobre esse vocabulario, vai adorar a novidade de
HSM Management. Romero Rodrigues passa a
integrar nosso supertime de colunistas, estreando
um novo espago 100% digital.

“Notamos que, de uns tempos pra ca, cada vez
mais executivos com carreiras consolidadas no
mundo corporativo tradicional estdo assumindo
papéis em startups, seja como investidores-anjos,
seja como conselheiros, ou em cargos estratégicos.
De olho nesse movimento, convidamos Romero

para nos ajudar na missao de dialogar com esse pu-
blico, abastecendo-o com tudo de que ele precisa
saber sobre nosso ecossistema empreendedor”, ex-
plica Gabrielle Teco, editora-executiva da revista.

Teco ainda lembra que a coluna de Rodrigues é
a primeira que nasce para ser 100% digital. “Que-
remos ampliar o time de pessoas que colaboram
com nosso contetido, e no digital, além de espaco
ilimitado, podemos ser multimidia. A ideia é ofe-
recer ao nosso leitor conteidos complementares
aos temas tratados pelos colunistas, de um jeito
simples e rapido”, complementa a editora.

Romero Rodrigues estreia em breve em
nossa coluna digital e todos os leitores da
newsletter The Making Of, que é exclusiva
para assinantes, terdo acesso aos bastidores
dessa novidade. Fique de olho. CO

— Gostou da novidade?
:.'Q HSM Management quer

a sua opinido.
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REVISTA DIGITAL eXtra

#EXTRACAST

LIDERANGA JOVEM

0 QUE A JUVENTUDE PODE FAZER PELAS EMPRESAS E PELO BRASIL? COM ESSE TEMA, O
TERCEIRD EPISODI0 DO EXTRACAST CHEGA CHEIO DE IDEIAS E INSPIRACOES PARA O FUTUROD

Eles estao a frente de organizagdes que depositam na juventude toda a sua esperanca de um Brasil
melhor, e dedicam suas carreiras a causa jovem. Conhega os trés convidados que tornaram o terceiro
episodio do eXtraCast um bate-papo otimista sobre o potencial de transformacao da juventude brasileira:

“Eu vi muita gente ficar pelo caminho por falta de oportunidade ou co-
‘ nhecimento. Paralelamente a isso, diante de tantos desafios do nosso Pais,
eu percebo que muitos preferem reclamar a fazer alguma coisa. No Instituto
Four temos uma premissa que diz que ‘reclamar ndo muda’ e, por isso, nosso
foco é selecionar e formar jovens que desejam solucionar os maiores proble-
mas do Brasil.”

“Tem duas coisas que me incomodam profundamente. A primeira é ver po-
tencial desperdicado. A segunda é perceber o quanto somos carentes de exem-
plos de liderancas éticas e inspiradoras. Por isso, acredito que desenvolvendo
o potencial da juventude e formando essa nova geragdo de lideres, teremos
cada vez mais bons exemplos e retroalimentaremos um circulo virtuoso.”
Anamaira Spaggiari, diretora Geral da Fundacdo Estudar

A “Temos 50 milhoes de jovens no Brasil e eu acredito que € essa galera que
vai, de fato, empreender e intraempreender, para transformar as organiza-
¢oes no médio e no longo prazos. O caminho para atingirmos esse objetivo

N é formar liderancas conscientes, que enxerguem além do lucro e busquem
. J. gerar impacto positivo no mundo e nas pessoas.”

Confira outras questdes que foram abordadas no terceiro episoédio do eXtraCast:

« Trajetéria profissional dos convidados e « Que transformacdes observaremos no Pais
proposito das instituicoes que eles lideram. se tivermos mais exemplos de liderancas

» Qual o potencial da juventude brasileira? éticas e conscientes?

» O que as organizacoes devem fazer para + Qual o legado que vocés desejam deixar
atrair esses jovens potenciais? para o Brasil? CO

» O que as empresas nao devem fazer se qui-
serem trabalhar com esse ptiblico?

« E essa historia de “geracdo mimimi”?

« Qual a maior virtude dessa nova geracao? @ Episadio 3:

E a maior fraqueza? Lideranca jovem

Ouca o eXtraCast
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#0LHOMAGICO

FAXINEIRA HIPSTER

DE ATENDENTE DE CALL CENTER A DIGITAL
INFLUENCER. CONHECA VERONICA
OLIVEIRA, A FAXINEIRA COM MAIS DE

100 MIL SEGUIDORES NAS REDES S0CIAIS

Depois de perder o emprego em um call cen-
ter, Veronica Oliveira enfrentou dificuldades
para encontrar um novo trabalho. O ano era
2016 e, com a conta negativa e dois filhos para
criar, ela decidiu se oferecer para fazer faxina
na casa de amigas. Logo em sua primeira expe-
riéncia, recebeu um feedback excelente. Olivei-
ra percebeu que levava jeito e decidiu investir.

“Nao dava pra depender s6 das amigas, entdo
pensei em anunciar meus servicos no Facebook.
Pesquisando, percebi que os anuncios eram
todos bem parecidos, e a maioria contava his-
torias tristes de desemprego e falta de oportu-
nidades. Entdo, resolvi fazer diferente”, conta.
E foi assim que sua primeira postagem teve
mais de 3.000 compartilhamentos e, em poucos
dias, sua agenda de faxinas ja estava lotada para
os trés meses seguintes.

Amante da cultura pop, Souza usou referéncias
de filmes, seriados e musicas para produzir andin-
cios criativos, cheios de trocadilhos. “Star Wars:
venha para o lado negro da for¢a” virou “Faxina
Boa: o lado limpo da for¢a”, com uma foto de Oli-
veira vestida de Princesa Leia.

Ela continua fazendo faxina, mas o tempo de-
dicado a essa atividade é cada vez menor. Hoje,
além de sua empresa, Faxina Boa, que ja conta
com outras profissionais no quadro de trabalho,
ela também é palestrante, produtora de contetido
e digital influencer. “As marcas perceberam que
eu dialogo tanto com o publico que contrata as
faxinas como também com os prestadores de ser-
vigo, atingindo diferentes perfis e classes sociais”,
explica Oliveira. Além disso, a faxineira hipster,
como ela mesma gosta de se definir, da palestras
sobre diferentes assuntos, como empreendedoris-
mo, marketing e construgio de relevancia digital.

No segundo episddio de #OlhoMagico, além de
muito bom humor, vocé encontra o ponto de vista

A\

de alguém que encontrou na invisibilidade de um
trabalho pouco reconhecido uma oportunidade
para falar de propésito e transformagio cultural.

#0lhoMagico

Episédio 2: Veronica Oliveira, Faxineira Hipster

« Como foi a transicao de atendente de call
center para faxineira?

+ De onde vieram as ideias para os antncios do
Faxina Boa?

« Por que continua fazendo faxina?

« Palestrante, produtora de contetido, digital
influencer: vocé se preparou para assumir
tantos papéis diferentes?

« Vocé diz produzir contetido com propésito.

O que isso quer dizer na préatica?

« Quais sdo seus sonhos para os proximos anos
do Faxina Boa? CO

Assista ao 2° episddio

E da websérie
#0lhoMagico
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REVISTA DIGITAL eXtra

#CONVERSASCORAJDSAS

ASSEDIO MORAL

COMO LIDAR AD SOFRER OU PRESENCIAR SITUACOES DE CONSTRANGIMENTO E
HUMILHACAD DENTRO DO AMBIENTE DE TRABALHO? ESSE E 0 TEMA DO TERCEIRD
EPISODI0 DA WEBSERIE #CONVERSASCORAJOSAS

Qual o limite entre a piada e a ofensa? O
que diferencia uma cobranca incisiva de uma
situacdo de humilhacdo? Ha quem diga que o
mundo est4 ficando muito chato, politicamen-
te correto demais. Sera? No terceiro episodio
de #ConversasCorajosas convidamos a psico-
loga Eliana Audi, presidente da Auster Assis-
téncia em Situacoes de Crise, para nos ajudar
com mais um tema bastante espinhoso dentro
das organizagdes: assédio moral.

Definido como a exposicao de alguém a si-
tuacoes humilhantes e constrangedoras, repe-
titivas e prolongadas durante a jornada de tra-
balho e no exercicio de suas fungGes, o assédio
moral causa danos emocionais e pode levar o
individuo a desenvolver doencas psicoldgicas
severas. “Oferecer apoio emocional ao colabo-
rador é o desejo das empresas que nos procu-
ram e, sem davida, esse ja é um primeiro passo
para encarar com seriedade problemas graves
como o assédio moral”, comenta Audi sobre os
programas de apoio pessoal, um dos servicos
prestados pela Auster.

“Ha 34 anos, quando comecamos a falar so-
bre apoio emocional nas empresas, a aceitagio
por parte da alta lideranca era baixissima. Hoje,
a percepcao de que a empresa nao s6 pode como
deve cuidar da satide mental de seus colabora-
dores mudou radicalmente”, diz Audi. E com-
pleta: “Agora, as empresas também nos procu-
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ram quando estdo implementando politicas de
diversidade e inclusdo, no intuito de garantir o
acolhimento desses grupos minorizados e tam-
bém monitorar situacées de risco emocional
para todos da organizacdo”.

Quer saber mais? Confira abaixo o que vocé
vai encontrar nesse novo episédio de #Conver-
sasCorajosas e use o0 QR Code no fim da pagina
para ir direto para o video.

» Como identificar situacdes reais de assédio moral?
« Quais os riscos emocionais que as pessoas
correm ao serem expostas a situacoes humilhantes
e constrangedoras?

« 0 que o colabhorador deve fazer ao sofrer ou
presenciar situacdes como essa?

« 0 que as empresas devem fazer para garantir
que o assédio moral seja reportado de uma
maneira adequada?

* 0 que é e como implementar um programa de
apoio pessoal?

e Por que as empresas devem investir nesse tipo
de programa? CO

Assista ao terceiro
episadio de

#ConversasCorajosas
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#ROLEMODEL

LIDERANGA NEGRA PELA EQUIDADE

NINA SILVA E HOJE UM DOS PRINCIPAIS NOMES DA TECNOLOGIA NO BRASIL. E TAMBEM
ENCABECA O MOVIMENTO BLACK MONEY, QUE PROPOE A [IR[ULA[;Z\D DE CAPITAL
INTELECTUAL, SOCIAL E FINANCEIRO ENTRE AS PESSOAS NEGRAS | por LiZANDRA MAGON DE ALMEIDA

Quando comegou a estudar Administracdo na
Universidade Federal Fluminense (UFF), Nina
Silva ndo tinha ideia de que sua carreira enve-
redaria para a area de tecnologia. Mas sua irma
mais velha, primeira da familia a cursar uma uni-
versidade e grande exemplo e incentivadora, ja
apostava em sua capacidade de lideranca.

Desde pequena, morando em uma das maiores
comunidades da Baixada Fluminense, no muni-
cipio de Sao Gongalo, Nina Silva se incomodava
com as diferencas e queria fazer valer sua opiniao
na escola. Em seu primeiro estagio, no segundo
ano de faculdade, teve a chance de ser usuéaria-
-chave de logistica na implantacao de um ERP da
SAP na empresa em que trabalhava. E viu na tec-
nologia a chance de ascender profissionalmente
e de levar consigo o que ela chama de “pessoas
como eu”: mulheres negras e periféricas (mas
ndo s6) que ndo tém acesso ao mundo digital.

Para ela, a 4rea de tecnologia é a melhor para
um profissional demonstrar sua capacidade mul-
titarefas, como ela sempre foi: escrevia, gostava de
esportes e se dava bem em matematica. “A tecno-
logia permite otimizar processos e esta no centro
as necessidades do consumidor”, afirmou em en-
trevista a jornalista Lizandra Magon de Almeida,
de HSM Management. Por isso, comecou a se
incomodar quando percebeu que as empresas nao
estavam dialogando com a inovagdo e que, quan-
do isso ocorria, nao era da forma que defende, ou
seja, com as pessoas no centro das decisoes.

Em paralelo, enquanto se desenvolvia, as maio-
res dificuldades que enfrentava eram de perten-
cimento. “Nunca tive pares, eram sempre raris-
simas as pessoas negras em cargos de lideranga
nas grandes empresas em que trabalhei, e muito
poucas mulheres também. Com isso, nossa capa-

cidade de trabalho é sempre questionada. Quan-
do comecei a trabalhar nessa area, e ja se vao 17
anos, nao existia LinkedIn. Entfo, as pessoas
sabiam que eu era mulher pelo nome, e sabiam
da minha idade, porque vai no curriculo. Mas o
desconforto que demonstravam ao deparar com
uma pessoa negra e a desconfianca de que eu
fosse capaz de liderar um time de 40 pessoas fi-
cavam explicitos”, comenta. “Entao percebi que
nada tinha a ver com minhas entregas, e sim com
meu corpo politico negro.”

Hoje atuando como gerente de projetos da
empresa de tecnologia ThoughtWorks, Nina
Silva criou no fim de 2017 o Movimento Black
Money (MBM), com seu s6cio Alan Soares, para
fomentar o desenvolvimento do ecossistema do
empreendedorismo negro. O objetivo princi-
pal do MBM ¢ estimular o desenvolvimento do
mindset inovador de empreendedores e jovens
negros para a criacdo de diferenciais competiti-
vos no mercado. Também produz contetados de
inovacao, tecnologia e financas, além de ofertar
cursos de curta duracao nas areas de marke-
ting, gestdo e tecnologia em seu braco educati-
vo, o Afreektech.

Nina Silva acredita no fortalecimento da co-
munidade negra com a redistribui¢io do capi-
tal intelectual, social e financeiro, para trazer a
equidade em relacdo a desigualdade historica
da populacdo negra no Brasil e no mundo. Tudo
movido pela transformacao digital. CO

Leia a entrevista
com Nina Silva

na integra.
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PROFISSIONAIS
MOVIDOS POR DADOS

0 ANALYTICS ESTA SENDO INDUSTRIALIZADO E TODAS AS DECISOES VAD SE BASEAR EM
EVIDEN[IAS, 0 QUE EXIGE ADAPTAI;E]ES DE PESSOAS E EMPRESAS | PoR ADRIANA SALLES GOMES

a Grande Atlanta, nos Estados Uni-
dos, uma menina de 9 anos queria
participar, com a familia, de uma
competicdo de raids de Pokémon

GO, em que vence quem conse-

gue coletar mais prémios nas batalhas
virtuais. S6 que Alice é filha de Bryan Yockey,
pesquisador-assistente do departamento de es-
tatistica e ciéncias analiticas da Kennesaw State

University, da Georgia, e este resolveu tratar a

brincadeira como se fosse um PCV (problema de

caixeiro-viajante), aquele no qual se tenta otimi-
zar, em tempo e custo, a rota para um vendedor
visitar diferentes clientes e retornar ao ponto
de origem. O desafio dessas raids é considera-
vel, seja pela limitacdo de tempo — os eventos,

por exemplo, duram trés horas —, seja porque é

preciso vencer o chefe Pokémon local, a fim de

captura-lo, com ataques também em tempo limi-

tado (de 300 segundos).

A familia Yockey capturou dados previamente,
utilizou aplicacoes SAS para analisa-los — Proc
Optgraph para implementar o PCV e Viya para
mapear tudo — e o time de Alice conseguiu aumen-
tar o nimero de raids que conseguiria completar
no periodo em 55%, de 22 para 34 ataques. Nao
s6 fez uma rota logica como evitou os lugares que
seriam escolhas 6bvias para a maioria dos jogado-
res (por ter varios ginasios Pokémon onde buscar
“armas”), porque estes a fariam perder tempo —
de igrejas com cultos a parques com eventos.

Essa poderia ser s6 mais uma historia de Poké-
mon GO, mas virou um paper, que Yockey escre-
veu com o professor Joe DeMaio e apresentou
no SAS Global Forum de 2019. HSM Manage-
ment assistiu a palestra e a escolheu para iniciar
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este texto porque ilustra com perfeicdo a virada de
chave cultural no uso de dados prestes a aconte-
cer nas empresas. Em vez de o analytics continuar
a cargo apenas dos profissionais especializados,
cientistas de dados e programadores, e de ser acio-
nado exclusivamente nas decisoes relevantes, ele
esta sendo “industrializado” — para que possa ser
utilizado por todos que decidem alguma coisa e
para quaisquer tipos de decisao.

Prevé-se que a industrializacao do analytics de
dados ocorra no universo empresarial, no Bra-
sil inclusive, nos proximos dois a cinco anos.
O movimento vem sendo puxado por diversas
companhias provedoras de tecnologia, entre as
quais o SAS, empresa global de US$ 3,2 bilhoes
de receita e 14 mil funcionarios que adotou o
lema “analytics em todo lugar e para todo mun-
do”. Hoje companhias que desenvolvem mode-
los analiticos ainda nao sao a maioria, e mesmo
as que fazem isso levam cerca de seis meses para
coloca-lo em acao (65% delas ainda agem nesse
ritmo, conforme pesquisas). Ja no futuro proxi-
mo, o analytics pode se tornar uma ferramenta
quase tdo comum para tomar decisdes quanto
é 0 Waze para definir caminhos. Como disse a
HSM Management o fundador e CEO do SAS,
Jim Goodnight, “sera como se levassemos ‘cien-
tistas de dados’ para trabalhar lado a lado com os
gestores”. Seguindo seu raciocinio, tudo que es-
ses profissionais precisarao fazer é recorrer aos
“cientistas em forma de software” para descobrir
a melhor dire¢ao a seguir .

O termo “analytics” diz respeito ao uso de
analises estatisticas e modelos preditivos utili-
zados para superar a concorréncia. Pode con-
tribuir para quase todas as areas de negocios —
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estratégia, marketing, P&D, gestdo de pessoas,
supply chain etc. Em geral, quando vem a baila
nas empresas, ainda esta associado a area de tec-
nologia da informacao (TT) — que, de fato, precisa
construir a arquitetura e a governanca de analytics
e dados. Mas, nesse analytics industrializado, é a
lideranca sénior que precisara atuar para patro-
cinar mudangas também nas habilidades de seu
pessoal e, sobretudo, na cultura, “assim o analytics
passara a ajudar os gestores a administrar”, como
diz Randy Guard, VP global de marketing do SAS.
O trabalho da 4rea de marketing do SAS, de edu-
car o mercado, tem sido feito majoritariamente
por meio de casos de uso que comprovem o que
deveria ser 6bvio: os dados nao sdo aproveitaveis
até aplicarmos analytics a eles.

Quais as chances do Brasil nessa transformacao
analitica? Como Guard nos conta, o Brasil é consi-
derado um mercado muito importante pelo SAS, e
o centro de inovacao da empresa inaugurado este
ano em Sao Paulo é a prova disso.

AVIRADA DAS EMPRESAS

Este texto se concentra na mudanca das pes-
soas, como a do time de Alice no Pokémon GO,
mas sem as empresas vencerem a lei da inércia
e vencerem sua parte, isso fica dificil. Os argu-

N

mentos que podem acelerar a transi¢ao das em-
presas vao do amor ao medo: o amor estd em
“os dados sdo o novo petréleo e o analytics, a
refinaria”, a0 menos enquanto a pratica nao es-
tiver amplamente disseminada. (Depois, a nova
normalidade sera todas as empresas fazerem a
melhoria continua de seus produtos e servigos
com base no analytics, e quem nao o fizer sera
excluido da competicdo.) E o medo? Estid em “os
dados sao o novo uranio, algo de imenso valor
para gerar energia, mas que pode ser perigoso
se vocé chegar perto e se guardar apos o uso”,
como costuma dizer o especialista em inovacao
e transformacao digital Silvio Meira. A Lei Geral
de Protecao de Dados, prevista para entrar em
vigor em agosto de 2020 e ainda rodeada de in-
certezas, reforca a segunda analogia no Brasil.
O capitalismo perfeito vislumbrado pelo fisi-
co Michio Kaku também pode ser um estimulo.
“Pense em todos os gadgets que temos; eles nos
ddo uma nocao do verdadeiro valor das coisas.
Vocé nao precisa adivinhar qual é a margem de
lucro de um produto ou se sua propaganda diz a
verdade; ha dados sobre isso, acessiveis a concor-
rentes, clientes, fornecedores... Isso forcara os pro-
dutores a se tornarem melhores em fazer produtos
e o capitalismo a ser cada vez melhor. Ainda tere-
mos a estupidez humana, claro, mas no que tange

#DADOS

#ANALYTICS
#INDVACAD
#ESTRATEGIAEEXECUCAD
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oferta e procura, o processo vai se aperfeicoar”,
disse Kaku a HSM Management durante o SAS
Global Forum.

Independentemente de uma organizacao ter
ou ndo profissionais analiticos internos — e o
cargo de CDO, executivo-chefe de dados —, ela
precisara, segundo o especialista Thomas Da-
venport, articular uma visao dos beneficios es-
perados com o analytics, criar uma arquitetura
para apoiar esse trabalho na empresa e manter
a qualidade dos dados durante todo o ciclo de
vida deles — ou seja, manter sua disponibilida-
de, usabilidade, consisténcia, integridade (em
relacdo aos requisitos legais e a padroes éticos
em geral) e seguranca. (E o que tem sido cha-
mado de “governanca de dados”.) Ciclo de vida,
vale frisar, pressupoe saber eliminar dados.

AVIRADA DAS PESS0AS

O leitor talvez ja tenha ouvido a histéria do
varejista que, conferindo os dados dos cupons,

JIM GOODNIGHT
E AS GERAGOES

O fundador do SAS, James Goodnight, é um
modelo de profissional analitico. E, nascido
em 1943, é um baby boomer. Continua na ati-
va, mas definiu como seu sucessor o VP exe-
cutivo Oliver Schabenberger, que nasceu em
1965 e pertence a geracao X. E conta, no SAS,
com 30% de funcionarios millennials, e a gera-
¢do Z comecando a chegar.

Os mercados de especialistas em analyti-
cs de dados e de usuéarios dessas ferramentas
comportam muito bem as diversas geragoes,
na visdo de Goodnight, que lidera “by wal-
king around” e verifica pessoalmente isso. As
diferentes contribuicbes se complementam.
“Os desenvolvedores de hoje tém a vantagem
de escrever os codigos muito rapido; levam
ao mercado e ja recebem o feedback. No meu
tempo, precisivamos passar mais tempo nos
certificando de que o programa estava correto
antes de apresenta-lo. Mas também acho que
alguns dos habitos de desenvolvimento e cui-
dados que tinhamos eram maravilhosos e os
jovens de hoje, acostumados com o imediatis-
mo, nao os tém”, disse a HSM Management.

percebeu que clientes homens que compravam
cerveja no fim de semana tendiam a comprar fral-
das. Colocou fraldas ao lado das cervejas e as ven-
das explodiram. Nao era lenda urbana, mas era s6
metade da histéria. Ocorreu na rede de farmécias
Osco Drug, nos EUA, mas os analistas é que le-
vantaram a hipotese e programaram o software
para procurar a correlacao; nao veio do software.
Isso significa que a inteligéncia humana conti-
nua importante e que sera necessario que as pes-
soas continuem a fazer hipoteses.

Tudo comeca pela compreensao do novo papel
humano no mundo da quarta revolucao indus-
trial: parte das decisdoes de negbcios que eram
humanas sera automatizada, mas sob constante
supervisao humana; as decisdoes que continua-
rem humanas vao se apoiar em dados e tecno-
logia, como no caso das fraldas; e as equipes de
trabalho serdo cada vez mais compostas por seres
humanos e por maquinas — no que o especialista
da MIT Sloan School of Management Thomas W.
Malone chamou de “superminds” (ou supermen-
tes). Pode-se dizer, por exemplo, que o time de
marketing da construtora Tecnisa caminha para
ser uma dessas superminds. Sob o comando de
Romeo Busarello, ela pratica o que seu lider cha-
ma de “mate-marketing”, mistura de matematica
com marketing. Ao entender que as pessoas con-
sultam o site com as ofertas de iméveis principal-
mente no periodo da noite, a Tecnisa esticou o
horario dos atendentes dos chats no periodo no-
turno, até meia-noite, surpreendendo os clientes,
que agora obtém respostas imediatas para suas
davidas, em vez de esperarem até o dia seguinte.

As superminds vingarao se as pessoas que nao
sdo profissionais analiticos se tornarem “movi-
das por dados” e, para isso, elas devem — indi-
vidual e coletivamente — incorporar o analytics
de dados em suas decisoes, com a mesma desen-
voltura do time de Alice nos ataques Pokémon.

Conforme Davenport, esses profissionais se divi-
dem em dois grupos: gestores e “entusiastas anali-
ticos”. Segundo ele, os gestores tém de ser defenso-
res ostensivos de uma cultura de decisao baseada
em fatos, a ponto de nem ouvirem sobre um pro-
jeto que nao venha acompanhado de analises de
dados. Além disso, precisam estar prontos a agir
sobre os resultados obtidos nas andlises e serem
rapidos em reconhecer e em recompensar quem se
sair bem segundo os dados — os indicadores-chave
de desempenho (KPIs). Ja os entusiastas analiti-
cos devem estar presentes em todas as unidades
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RESHMA SAUJANI E AS MULHERES

A familia dela, de ascendéncia indiana, foi
expulsa de Uganda pelo ditador Idi Amin
nos anos 1970 e sd conseguiu migrar para
os Estados Unidos porque pai e mae eram
engenheiros de software e o pais precisava
desses profissionais. Assim comecou a his-
toria de Reshma Saujani, advogada forma-
da em Harvard e fundadora da organizacao
nao governamental Girls Who Code, que ja
treinou mais de 185 mil meninas em tecno-
logia e impactou 100 milhdes de pessoas
com suas campanhas.

“Acredito muito na mobilidade social
pela educacdo, por isso me candidatei ao
Congresso dos EUA. Perdi, mas, quando
dei aula de programacao para meninas pela
primeira vez, vi que elas realmente podem
resolver problemas e melhorar nosso mun-
do. Hoje acho que inspirar uma geracao de
jovens mulheres fara mais pela mobilidade

organizacionais. Profissionais classicos de TI pre-
cisam ter estudado um pouco de analytics de dados
para se assegurar de que as aplicagdes e o banco de
dados criem e gerenciem dados no formato correto
para a analise. O pessoal de RH deve ter conheci-
mentos bésicos da area para conseguir contratar
pessoas com habilidades analiticas. A area juridi-
ca tem de entender as implicacoes de um processo
decisorio analitico automatizado, para o caso de
algo dar errado no processo etc.

Dois modelos de profissionais movidos por da-
dos sdo Reshma Saujani [veja quadro acima] e
Jim Goodnight [quadro na pagina anterior].Um
modelo de cultura? O proprio SAS serve como
benchmark. As diferencas comecam quando sabe-
mos de Jeffrey Pfeffer, de Stanford, que o SAS tem
apenas trés niveis hierarquicos, com o CEO, Jim
Goodnight, possuindo perto de 30 reports.

A reportagem conversou com Goodnightea VP e
CHRO Jenn Mann sobre a formacao dessa cultura
e descobriu mais caracteristicas. “Nunca pensamos
em ter financiamentos externos ou abrir o capital,
porque nao queremos ninguém nos dizendo como
gerir nossa empresa. Isso dificulta a inovagao e o
pensamento de longo prazo”, comenta Goodnight.
“Quase todos os nossos gestores programam; eles

do que atuar como congressista”, contou Sau-
jani no SAS Global Forum de 2019.

Saujani aposta que os empregos do futuro
serdo todos tecnologicos, assim como todas
as empresas serao de tecnologia. “Todo mun-
do, ndo importa o que faca, precisara enten-
der a computagido e ndo ser intimidada por
ela. E o problema de no6s, mulheres, é que
geralmente ainda temos medo disso”, con-
tou, acrescentando que também ela ja sentiu
medo um dia. “Ndo é bom para os paises usar
s6 metade da populacao para criar negocios e
inovar; todos os cidadaos tém de entrar nes-
sa.” O que ela quer dizer com isso é que todas
as mulheres precisam abracar as disciplinas
STEM. E as humanidades?, pergunta HSM
Management. Saujani responde com uma
citacdo de Steve Jobs: “O coracdo da inovagao
estd no encontro da 4rea de humanas com a
de tecnologia”.

fazem parte da equipe e pdoem as maos na massa,
nao ficam s6 liderando”, diz Mann. “Nossos funcio-
narios querem ser liderados por quem compreen-
de o que eles fazem.” Mann também diz que estar
na Carolina do Norte, e nao na Califérnia, nao lhe
dificulta em nada a captacao de profissionais com
habilidades analiticas: “Hoje ndo importa muito
onde voceé estd, e sim se vocé oferece a melhor ex-
periéncia de emprego; as pessoas podem trabalhar
a distancia”. Mann acrescenta que cerca de 40%
das vagas que surgem sio ocupadas por promo-
¢Oes internas e que a avaliacdo de desempenho é
um acordo entre cada funcionario e seu gestor.

E existe diversidade? “Muita”, responde Mann.
“Ha tempos temos 50% de mulheres, quando a
maioria no setor possui até 30%. A flexibilidade
dada pela empresa nos viabiliza. Criei meus fi-
lhos trabalhando aqui, algo que nao conseguiria
fazer em meu emprego anterior. Se preciso sair
durante o dia para resolver algo, tudo bem, com-
penso depois”, observa Mann. Uma curiosidade
é que ha um departamento de arte; a empresa
incentiva seu pessoal a se expressar artistica-
mente. Ndo a toa, o country manager do SAS no
Brasil, Cassio Pantaleoni, é escritor de ficcdo,
canta e toca flauta transversal. CO



HEALING LEADERSHIP
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A HORA DO HEALING LEADER CHEGOU

COM TANTAS CRISES MUNDIAIS EM CURSO, A CONSCIENCIA COLETIVA DAS LIDERANCAS
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PARECE ESTAR EMERGINDO. E TEMPO DE MUDANCAS

Num intervalo de poucas semanas, testemunhamos a grave falha sisté-
mica que vemos estampar jornais e revistas. Dos incéndios na Amazonia,
passando pela carta de Larry Fink, até o manifesto de 180 CEOs desafian-
do o proposito das empresas em gerar valor para o acionista parece que,
finalmente, a crise climatica e a desigualdade estdo tomando a conscién-
cia coletiva de liderancas politicas, empresariais, sociais e — quem diria
— do mercado de capitais.

A hora do healing leader chegou. Diante de tamanho desafio que vive-
mos no Brasil e no mundo, o papel da lideranga em néao se deixar parali-
sar, mas sim se mover pela mudanca do status quo, é fundamental. Isso
criara uma espiral positiva que, potencialmente, nos jogara em um outro
patamar como sociedade.

Ha fatos que mostram que a mudanca existe e ja esta acontecendo. Du-
rante a Assembleia Geral da ONU deste ano, um consoércio de 130 bancos,
que tem sob gestdo o equivalente a US$ 47 trilhoes, condicionou inves-
timentos a iniciativas de desenvolvimento na Amazoénia. Segundo o JP
Morgan, projeta-se o montante de US$ 24 trilhdes para investimentos
com impacto ambiental, social e governanca (ASG).

H4 uma mudanca no mainstream do mercado de capitais em direcdo a
uma nova economia mais inclusiva e sustentavel. Diante dessa demanda,
apontamos qual o papel de um healing leader:

e VOCE E 0 QUE VOCE MEDE. O compromisso com a transparéncia em medir
e reportar o seu impacto é um primeiro passo. Por meio de métricas
comparaveis, verificaveis e criveis, como a Avaliacdo de Impacto B do
Sistema B, é possivel criar um plano de desenvolvimento continuo para
o0 negocio.

e BUSQOUE CAPITAL ALINHADO. Investidores, de fato, ndo sdo apenas provedo-
res de capital. Sdo socios e parceiros de uma jornada e é importante
que a equacao de risco, retorno e impacto seja convergente com o seu
empreendimento.

e PLANO E FOCO NO LONGO PRAZO. As evidéncias constatadas nos estudos de
Raj Sisodia com Firms of Endearment nos EUA e com Pedro Paro em
“Empresas humanizadas” mostram que tomadas de decisdo orienta-
das pelo curto prazo colocam em risco a longevidade do negocio e seus
stakeholders. O longo prazo é um dos elementos do melhor interesse da
organizacdo e garante nao apenas mais retorno financeiro como tam-
bém a possibilidade de cuidado com todos os stakeholders.
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e ALINHE-SE COM A AGENDA GLOBAL. A partir da crenca de que é possivel
usar solugdes de mercado para resolucao de problemas sociais e
ambientais, coloque-se a servigco do cumprimento da agenda mais
importante para o mundo nesta década: Os 17 Objetivos de De-
senvolvimento Sustentavel (ODS) e suas 169 metas.

® TRANSFORME 0 SEU MODELD DE NEGOCIO: A era dos negocios que mi-
tigam impacto negativo e compensam com responsabilidade so-
cial corporativa acabou. Conservar ou preservar o meio-ambiente
tampouco sdo suficientes diante do enorme desafio que temos
para este século. A partir de uma nova economia colaborativa,
circular e regenerativa, é possivel redesenhar processos, produ-
tos, servigos e modelos de negdcios para gerar impacto positivo
no curso de sua atividade.

Portanto, healing leader, sua hora chegou. Uma mudanca de cul-
tura global e histérica est4d em desenvolvimento, e seu papel é Gnico
para potencializar as oportunidades em meio aos desafios e atrair
todo o capital alinhado que for necessario para a prosperidade do
seu negocio, da sociedade e do nosso planeta.CO
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POTENCIALIZAR AS
OPORTUNIDADES

E ATRAIR CAPITAL
ALINHADO AO _
PROPGSITO SAO
PAPEIS ESPERADOS
DESSA LIDERANGA
QUE COMEGA A
EMERGIR
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MANUFATURA DIGITAL;
DISRUPGAO OU ADAPTAGAO?

O LANCAMENTO DAS PRIMEIRAS IMPRESSORAS 3D FOI CERCADO
DE PREVISOES APOCALIPTICAS SOBRE METODOS TRADICIONAIS DE
PRODUCAD. E HOJE? O QUE DIZEM 05 ESPECIALISTAS? | POR HEINAR MARACY

ndustria 4.0 ja virou um bordao

corporativo. E senso comum dizer

que o futuro da inddstria estd em

equipamentos conectados, digi-

tais, alimentados e gerenciados

por inteligéncia artificial e com uma

rede de suprimentos e logistica integrada que

vai eliminar a necessidade de grandes estoques
e acelerar o desenvolvimento de produtos.

Mas como essa evolucao se dara? Novas in-

dastrias disruptivas surgirao, tornando irrele-
vantes empresas com modelos de negocio ba-
seados em métodos de producio tradicionais?
Ou serd uma transicdo gradual, adaptativa,
com linhas de producio digitais trabalhando
lado a lado com processos analdgicos?
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Nos ultimos dois anos, um grande passo foi
dado nesse sentido. Maquinas de impressao 3D,
também conhecida como manufatura aditiva, fi-
caram mais rapidas, trabalham com mais varie-
dade de materiais e chegam a fabricar produtos
finais. HA uma mudanca de paradigma aconte-
cendo nessa area que deve afetar a producao in-
dustrial nos proximos anos e talvez até acabar
com o modelo fordista que dominou a industria
nos ultimos cem anos.

A impressdo 3D nao é novidade, vem sen-
do aperfeicoada h4 mais de 30 anos. No inicio
desta década, houve um boom de impressoras
desktop que, impulsionado pelo movimento
Maker, gerou um belo barulho sobre o futuro
da tecnologia. Makers sdo uma nova categoria

IMAGEM: SHUTTERSTOCK




#MANUFATURADIGITAL
#IMPRESSORA3D
#DISRUPCAD

de consumidores/inventores que nao se con-
tentam com o modelo de cima para baixo da
industria de bens de consumo. Preferem criar,
modificar e “hackear” produtos para solucio-
nar problemas ou personalizar o uso de pro-
dutos industriais.

Gracas a seu baixo custo, as impressoras 3D
desktop abriram um mundo de possibilidades
de prototipagem e desenvolvimento de pro-
dutos. No auge de sua expansao, entusiastas
previam que, no futuro, cada casa teria a sua
3D printer, com a qual os usuarios poderiam
imprimir sapatos, brinquedos e bens de con-
sumo, que seriam vendidos como software. Em
poucos anos, a realidade veio e derrubou os en-
tusiasmados do cume das expectativas inflacio-
nadas. Alguns fabricantes quebraram, outros
foram comprados por empresas maiores e o
mercado de impressoras 3D se consolidou em
volta de um core business: impressao em baixa
escala (até poucas dezenas de unidades), proto-
tipagem, reposicdo e producio de pecas tnicas
personalizadas.

UM NOVO PATAMAR

Em 2017, isso comegou a mudar. Novos equi-
pamentos de fabricantes como Hewlett-Packard,
Stratasys e 3D Systems comecaram a chegar ao
mercado com a promessa de serem competiti-
vos em escala com processos tradicionais, como
a injecao de plastico. De poucas centenas de
pecas, a impressao 3D comecou a ser utilizada
por grandes industrias para produzir milhares
de unidades, em alguns casos especificos até
milhées. HSM Management conversou com
alguns representantes dessas empresas para
mapear como isso estd mudando os processos
industriais no Brasil e no mundo.

“O movimento da impressao 3D é sair da pro-
totipagem réapida para a utilizagdo em produtos
finais”, diz Andreia Cavalli, gerente de canais da
3D Systems. “E isso que est4 orientando o desen-
volvimento de novas tecnologias e matérias-pri-
mas. Obviamente existem alguns desafios. Hoje
ja temos bons produtos para producido de pegas
para uso final, novas ligas plasticas, impressao em
metal, mas tudo ainda em pequena escala. Porém,
existem nichos em que ela ja esta presente, como a
industria aeroespacial, a area médica e mercados
que precisam de produtos com qualidade e preci-
sa0, mas em pequenas quantidades.”

A PREVISAO ERA QUE
CADA CASA TERIA SUA
PROPRIA IMPRESSORA
3D, COM A QUAL
USUARIOS IMPRIMIRIAM
SEUS SAPATOS,
BRINQUEDOS E BENS _
DE CONSUMO. E ISSO NAO
SE CONCRETIZOU

No inicio de 2019, a HP lancou no Brasil sua
linha Jet Fusion, que traz um novo patamar de
produtividade para a impressao 3D. Segundo a
empresa, seu equipamento seria capaz de com-
petir em preco com a tecnologia de injecao de
plastico em volumes de até 110 mil unidades. “A
HP vem durante 15 anos investindo recursos para
se reinventar, e a impressao 3D est4 dentro des-
sa reinvencdo”, diz Thiago Raimundo, gerente de
desenvolvimento de negocios de 3D da HP. “Ha
uns dez anos, testamos o mercado de 3D com
uma impressora FDM e sentimos as dores que os
clientes mais tinham: velocidade de impressao,
custo de material, resisténcia de pecas e qualida-
de de acabamento de pecas. Com a HP 3D Mul-
ti Jet Fusion conseguimos alcancar todos esses
niveis. Hoje ja entregamos pecas 10 vezes mais
rapido do que outras tecnologias de impressao”.

Siegfried Koelln, diretor da SKA, o canal de
vendas da HP para suas Jet Fusion, diz que é
preciso uma mudanga cultural nas inddstrias.
“E uma tecnologia nova, ainda desconhecida
aqui. Ela muda totalmente a maneira como
sdo desenvolvidos pecas e produtos. Como
trabalhamos com solugoes tanto de software
como de hardware, estamos investindo mui-
to em semindrios, treinamentos e estudos de
caso para que os clientes possam ter uma per-
cepcao adequada sobre o quanto eles podem
avancar com essa tecnologia.”

Koelln usa como exemplo pecas que normal-
mente sdo compostas de diversas outras pecas
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PARA MERCADOS

QUE DEMANDAM ALTA
CUSTOMIZAGRO E
PRECISAO, COMO
AINDUSTRIA
AEROESPACIAL E A AREA
MEDICA, A MANUFATURA
ADITIVA AGREGA MUITO
VALOR AQ PROCESSO

que sao parafusadas ou montadas. “Com a im-
pressao 3D é preciso transformar tudo em uma
peca so6. Imagine um painel de um carro: se vocé
reduz a quantidade de pecas, automaticamente
esta reduzindo a quantidade de possiveis fontes
de ruido, a necessidade de mao de obra, a mon-
tagem, o estoque etc.”

DISRUPGAO OU ADAPTAGAO?

Para Andre Wegner, CEO da Authentise, plata-
forma de automacio de processos de manufatura
aditiva, o uso de impressoras 3D para volumes em
torno de 100 mil pegas ja é uma realidade. “Al-
guns de nossos clientes produzem até 2 milhdes
de pecas ao ano. Eles produziam zero pecas ha
dois anos. Esse crescimento em geral esta ligado a
necessidade de alguma forma de customizacao do
produto final, com pecas que demandam algum
tipo de personalizacao (como palmilhas de sapato
adequadas ao pé do cliente, por exemplo).”

Segundo Wegner, existem alguns exemplos de
impressao de produtos nao personalizados tam-
bém. A Adidas deve imprimir em 3D mais de 1
milhao de solas de sapato este ano e a GE ja pro-
duz mais de 10 mil bicos de injegao de combustivel
usando manufatura aditiva. “A chave para o cres-
cimento futuro é identificar aplicagbes que possam
se beneficiar da liberdade de design (seja pela per-
sonalizacdo ou pelo aumento do desempenho), e
promover melhorias continuas do custo total de
posse/producao, repetitividade e qualidade.”

A manufatura aditiva vai tornar obsoletos os
atuais processos de fabricacdo? Tudo indica que
ndo, pelo menos no médio prazo. “Trabalhamos
com manufatura hd mais de 30 anos”, diz Erica
Massini, da Stratasys. “Desde o principio nos te-
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mos como principais aplicacoes a prototipagem e a
producao de ferramental — gabaritos, bercos, fixa-
dores e moldes para apoio de linhas de fabricacao e
montagem. No Brasil, o principal foco da Stratasys
é este: ferramental e pecas para o uso final. Pro-
totipagem aqui ndo é tao forte, porque o mercado
de desenvolvimento de produtos nao é tao grande
quanto o de 14 de fora.”

Massini diz que h4 um mercado para impressao
de produtos finais, mas ele € restrito a nichos nos
quais a tecnologia viabiliza a producdo em baixos
volumes, como o mercado aeroespacial. “Sao itens
bem especificos, como pecas de reposicao ou pegas
finais para alguma aeronave, com a producgao de
poucas unidades de um mesmo modelo de avido.”

Koelln, da SKA, acredita que as duas tecnolo-
gias vao trabalhar juntas, mas apenas por algum
tempo. “Havera todo um reposicionamento. Uti-
lizar moldes para baixas quantidades nao vai fa-
zer mais sentido. Mas isso € s6 o comeco, quando
se utiliza a manufatura digital replicando o que
ja foi feito. Essa ndo é sua vantagem competiti-
va. A grande vantagem é fazer o que até entao era
impossivel. Ela permite um design muito mais
refinado, muito mais avancado do que eu estava
acostumado. Claro que o cara que faz balde de
plastico ndo vai sair imprimindo baldes de plasti-
co, ndo faz sentido. Mas, na medida em que vocé
usa a tecnologia de engenharia regenerativa, na
qual o proprio software mostra a melhor geome-
tria de uma peca para que vocé tenha a melhor
resisténcia com o menor uso de material, a coisa
muda de figura. Ai a questao deixa de ser apenas
quanto custa a peca A ou a peca B.”

NAO E SO 0 CUSTO

Ricardo Cavallini, fundador da Makers, empre-
sa que realiza projetos de inovacao, lembra que a
fabricacao em larga escala era um gargalo para a
impressao 3D, mas que ha muitos outros benefi-
cios que devem ser levados em conta na hora de
escolher a tecnologia. “Além da o6bvia producio
personalizada, a tecnologia permite produzir for-
mas que nao sao possiveis usando moldes, e com
isso é possivel criar pecas com a mesma resistén-
cia mecanica, mas muito menos material. Em um
avido, uma peca mais leve pode significar milhGes
de dolares em economia de combustivel por ano.
Nesse caso, o custo de fabricacdo da peca em si
pode acabar ficando em segundo plano. Fora isso,
é possivel produzir pecas que demandam menos



#MANUFATURADIGITAL
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interferéncia humana (sem soldas, parafusos e
porcas), diminuindo néo apenas custos e prazos de
montagem e manutencao, mas também possiveis
erros humanos.”

Cavallini complementa com algo importantis-
simo quando se trata de industria 4.0: “parte do
principio da transformac@o da industria estd em
poder se manter em constante evolu¢do. Com toda
ainteligéncia e sensores que teremos nas fabricas e
nos equipamentos, os produtos poderao ser cons-
tantemente aprimorados, assim como acontece
com software. Se no meio do caminho temos um
alto custo da producido de molde para injecao de
plastico de uma nova versao, boa parte dessa inte-
ligéncia ndo vai trazer frutos praticos”.

Massini ndo acredita que a impressao 3D venha
a substituir os métodos tradicionais de produgao
como CNC e injecio de plastico. “Sdo comple-
mentares. A manufatura aditiva possibilita a cus-
tomizagdo, mas ndo faz sentido para a producgio
em massa. As tecnologias que noés desenvolvemos
hoje estao mais voltadas para resolver questoes
de produtividade da empresa nio necessaria-
mente substituindo os métodos tradicionais de
producdo. Entramos na parte de diminuicao de
custo, na otimizacao das linhas de producao, re-
ducao de tempo. Nao estamos pensando em co-
locar uma solucao dentro da fabrica que vai fazer
todos os seus produtos com manufatura aditiva.
Ainda nao estamos nesse ponto.”

Danilo Ribeiro, gerente de desenvolvimento da
Mimaki, fabricante de impressoras 2D e 3D, con-
corda que o uso da impressao 3D na manufatura
em larga escala ainda esta distante. “A manufatu-
ra digital viabiliza produtos e mercados que nao
sdo atendidos pela manufatura analogica”, diz
ele. Ribeiro traca um paralelo com o mercado de
impressao 2D. No mercado grafico existiam os
processos graficos tradicionais, como offset ou
flexografia, cujas matrizes de impressao eram tao
caras que geravam um gap de 1 mil a 10 mil c6-
pias inviaveis economicamente. Acredito que da
mesma forma que as impressoras 2D evoluiram
em velocidade e custo e acabaram viabilizando o
mercado de baixas tiragens, o mesmo deve acon-
tecer com o 3D. Quando a gente fala de produ-
zir qualquer quantidade em volume industrial,
o processo ainda é o convencional, analégico. A
tecnologia atual pode demorar de 10 a 20 horas
para produzir uma peca, mas acredito que com
a evolucdo das tecnologias essa é uma tendéncia
que pode virar realidade no futuro.”

0MOMENTO NO BRASIL

Segundo Leandro Santos, gerente geral da Flex,
primeira empresa a ter uma HP Multi Jet Fusion
instalada em seu parque, o interesse das empre-
sas nacionais pela manufatura aditiva esté alto.
“Muitas empresas nos procuram para conhecer
a tecnologia e ver como estamos aplicando, prin-
cipalmente na area médica e automotiva”, disse
ele sem citar nomes. “Em termos de custo e re-
sisténcia, a peca impressa ja tem caracteristicas
tdo boas quanto as injetadas. A tecnologia ainda é
bem nova e existe a necessidade de adaptacao do
modelo de desenvolvimento de produto. A medi-
da que as empresas forem conhecendo a tecnolo-
gia, novos produtos serao langados.”

Para Joao Alfredo Delgado, diretor de Tecno-
logia da Abimag, a utilizacdo de impressoras 3D
é uma questao de custo, em que cada oportuni-
dade deve ser avaliada na ponta do lapis. “Tudo
depende do que vocé vai fazer. A tecnologia e
as maquinas ja existem, mas é preciso avaliar o
custo. Originalmente a impressora 3D era para
projetos personalizados, mas hoje no é mais, a
tecnologia barateou muito. Entretanto, ndo ve-
mos a impressdo 3D como substituta, mas como
complemento que preenche uma lacuna existen-
te que acabava nao sendo atendida no mercado
porque nao era viavel. Deve resolver problemas
de estoque também. Antigamente vocé tinha que
fazer uma producao a mais de uma peca injeta-
da, manter em estoque para alimentar o mer-
cado secundario, o mercado de reposicao. Hoje
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vocé ja consegue imprimir de acordo com a de-
manda. Infelizmente, porém, todas essas tecnolo-
gias evoluiram muito exatamente no momento em
que a industria no Brasil est4d numa crise enorme.
Por esse motivo, seu uso por aqui ainda esta inci-
piente. Estao todos de olho, mas o Brasil parou. Os
equipamentos sio até baratos, mas o mercado nao
est4 permitindo investimento, nem em novas tec-
nologias, nem nas tradicionais.”

Para Delgado, a impressao 3D pode se equipa-
rar em custo a um processo tradicional, mas ndo
em produtividade. “Uma impressora, por mais
veloz que seja, nao vai conseguir a mesma produ-
tividade que uma injetora. E uma questio fisica.
Para fabricar uma impressora com a velocidade
e a precisao de uma injetora, seria necessario co-
locar tanta coisa que ela ficaria muito cara, invia-
vel. Existem muitos problemas de engenharia a
serem resolvidos ainda. Por exemplo, o problema
da resisténcia que eu preciso ter. Por mais que
seja possivel imprimir em fibra de carbono, fibra
de vidro, diversos materiais, ainda existe um pro-
blema micromolecular de resisténcia. Para algu-
mas pegas, ela ndo funciona.”

Para Koelln, depende do que vocé considera
produtividade. O conceito, segundo ele, é dife-
rente. “Uma injetora nao injeta nada sozinha, ela
precisa de um molde que precisa de manutencio e
uma série de outros cuidados. Com uma impresso-
ra, vocé s tem o equipamento e um arquivo para
imprimir. Isso tem um impacto muito grande na
velocidade e na flexibilidade da operagdo. Nao da
para comparar diretamente, ¢ um novo mundo.”

“Essa crise atual da industria fez com que o
Pais desacelerasse demais e os investimentos
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em inovacdo quase que desapareceram”, diz
Rodrigo Krug, CEO da Cliever, fabricante na-
cional de impressoras 3D. “O Brasil é um pais
de servigos. Se comparado a qualquer outro
pais do mesmo nivel, nossa atividade ‘criati-
va’ industrial é baixissima, pouco se cria aqui.
Basta comparar nossa carga tributaria sobre
servigo versus produto. Nosso ecossistema nao
ajuda, e a indastria como um todo recebe pou-
co incentivo a investimentos em inovacgao. Isso
tudo faz com que o Pais fique com um atraso
de mais ou menos cinco anos para a ado¢ao de
novas tecnologias e processos.”

Com uma visao mais otimista, Cavallini acre-
dita que olhar a nova tecnologia apenas como
substituta da tecnologia atual é um erro comum.
“Quando a TV surgiu, muitos imaginavam que
seu grande uso seria para assistir concertos
musicais. Uma tecnologia de ruptura como a
impressao 3D permite criar mercados novos e
trabalhar com novos players. Muitas empresas
e consumidores ndo utilizam inje¢ao de plastico
porque o processo sO faz sentido para se pro-
duzir milhGes de pecgas. Agora, se a impressao
3D tiver um custo interessante para entregar
centenas de milhares de pecas, todo um mer-
cado novo pode se abrir. Pequenas empresas e
artistas poderao criar novos produtos e produ-
zir com escala suficiente para testar mercados e
atender nichos maiores.”

E com as transformacOes acontecendo de
forma tdo acelerada no mundo, no médio pra-
zo sera possivel saber se as previsoes sobre a
manufatura aditiva estavam sub ou superesti-
madas no mercado. CQO
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ASSUNTO PESSOAL

SUA CARREIRA, SEU EQUILIBRIO E MODELOS INSPIRADORES

LER FAZ BEI
PARA A SAUDE

0 HABITO DA LEITURA PODE
AUMENTAR EM ATE DOIS ANOS A
EXPECTATIVA DE VIDA, SEGUNDO
ESTUDO DA YALE UNIVERSITY

hébito da leitura sempre esteve as-

sociado ao conhecimento, ao pra-

zer, ao desenvolvimento pessoal.

Enfim, os livros sempre foram

vistos como um alimento da alma.

Um estudo da Yale School of Public

Health, da Yale University, nos Estados Unidos,

comprova, porém, que ler faz parte, também, da

receita para uma vida mais saudavel e, portanto,

mais longa. Os pesquisadores analisaram dados

coletados ao longo de 12 anos, sobre 3.635 ho-
mens e mulheres com 50 anos ou mais idade.

A conclusdo do estudo aponta para um ga-
nho de dois anos, em média, na expectativa de
vida das pessoas que leem ao menos 30 minu-
tos por dia. Os beneficios sdo maiores para quem
apresenta o habito de ler livros (de ficcdo e ndo

ficcdo), com um risco 23% menor de morrer.
Aleitura de jornais e revistas também ¢ saudavel,
mas com impacto menos significativo sobre a ex-
pectativa de vida.

Diante dos resultados, os pesquisadores de Yale
se viram diante da mesma pergunta que qualquer
um faria: o que torna a leitura de livros tao espe-
cial? Uma das teorias se baseia na constatagao
de que os livros estimulam a chamada “leitura
profunda”, mais do que jornais e revistas, e, é
claro, muito mais do que posts em redes sociais
e pequenas notas na internet. Assim, os livros
demandam que o leitor estabeleca conexdes que
criam novas ligacOes neurais entre regioes nos
dois hemisférios do cérebro. Além de manter a
mente saudavel, isso contribui para outras fun-
¢oes do organismo, como o fluxo sanguineo. CQO
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ASSUNTO PESSOAL

DESCOBRIR SEUS BLOQUEADORES E IMPULSIONADORES E DECISIVO NO PROCESSO DE
EVOLUCAD, EXPLICA IAN WOODWARD, PROFESSOR DO INSEAD

Cada lider é tnico em suas caracteristicas e,
por isso mesmo, também sao especificas as for-
mas pelas quais ele ou ela deve buscar se apri-
morar no exercicio da lideranca. Com base nesse
principio, o professor do Insead Ian Woodward,
especialista em lideranca e comunicacgao, afirma
que é preciso se aprofundar no esforgo de autoco-
nhecimento para enfrentar o desafio de se tornar
um lider melhor. Somente assim sera possivel
explorar as forcas internas que, consciente ou in-
conscientemente, sao capazes de impulsionar ou
bloquear as mudangcas necessérias.

“Uma maior consciéncia sobre os impulsio-
nadores e bloqueadores contribuiu para a cons-
trucdo de um plano de acao de desenvolvimen-
to da lideranca”, escreve Woodward em artigo
publicado no portal Knowledge. No texto, ele
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comenta alguns dos elementos centrais do livro
Exploring Leadership Drivers and Blockers,
que escreveu com Samah Shaffakat (professor
da Liverpool Business School) e Vincent H. Do-
miné, também do Insead.

Com base em pesquisa académica, pratica de
desenvolvimento executivo e estudos de campo,
o livro inclui uma ferramenta que ajuda as pes-
soas a trazerem a tona tanto aspectos motivado-
res quanto obstaculos ao melhor desempenho da
lideranca. Segundo os autores, incluem visoes de
mundo, emocoes, tracos de personalidade, assim
como valores e outros componentes que podem
promover ou inviabilizar os esfor¢os na direcao
da mudanca.

Woodward explica no artigo que o livro propoe
um processo “sisteméatico e dinamico” composto
por 14 passos, que incluem algumas questdes:

¢ Que tipo de lider vocé almeja ser?

e Qual objetivo especifico de desenvol-
vimento vocé gostaria de alcancar
para suportar essa visio de futuro?

¢ Que comportamentos especificos es-
tao impedindo que vocé seja o lider
que deseja ser e alcance seu objetivo
de desenvolvimento?
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* Pense no oposto radical a esses com-
portamentos. Que preocupacdes e
medos vocé experimenta quando se
imagina adotando comportamentos
opostos?

e Quais emocoes, sentimentos e pensa-
mentos positivos vocé acredita que ex-
perimentara se alcancar seu objetivo?

e Que caracteristicas ou vivéncias pes-
soais podem explicar por que vocé teria
sentimentos positivos ou negativos?

“Esse tipo de processo é especialmente rele-
vante para coaches e profissionais que atuam
com o desenvolvimento de liderancas e que bus-
cam ajudar os lideres a se aprofundar no autoco-
nhecimento”, destaca o professor do Insead. As
respostas a perguntas como as exemplificadas
por Woodward sdo decisivas para identificar os
impulsionadores e os bloqueadores.

Os impulsionadores sdo “pressupostos” e “for-
cas” que dao as pessoas o impeto para agir. Os
bloqueadores, por sua vez, sdo “pressupostos” e
“forcas” que se colocam no caminho da mudan-
ca, mesmo quando as pessoas, racionalmente,
desejam adotar novos comportamentos. “Quan-
do tentamos mudar, travamos uma guerra des-
conhecida, ou seja, essencialmente uma competi-
¢do entre nosso consciente e nosso inconsciente”,
destaca Woodward.

O especialista chama a atencao para o fato de
que se deve comecar explorando os bloqueado-
res, pois eles traduzem descobertas profundas
e s@o essenciais para que se defina o que deve
ser confrontado pelo lider. Embora venham em
segundo lugar na metodologia proposta no li-
vro, os impulsionadores desempenham um pa-
pel decisivo quando se trata de implementar as
agoes que fazem parte do plano de desenvolvi-
mento da lideranca.

Ressaltando que a mudanca é sempre dificil, o
professor do Insead afirma que a visao que emer-
ge da anélise dos impulsionadores e dos bloquea-
dores abre caminho para um conjunto de agoes
amplo e pratico. “Alavancar o nivel de conscién-
cia para jogar luz sobre as forgas psicologicas po-
sitivas e negativas aumenta significativamente
as chances de sucesso”, escreve Woodward, para
acrescentar, logo em seguida que esta deve ser
uma das etapas de um “processo bem desenhado
e integrado” de desenvolvimento de liderancas.

“O desejo de se tornar um lider melhor, por
mais forte que seja, raramente é suficiente para
criar uma mudanca duradoura, que se sustente
ao longo do tempo”, diz o especialista. De acor-
do com ele, a pesquisa que conduziu com os dois
colegas, envolvendo os impulsionadores e os blo-
queadores, assim como a ferramenta proposta
no livro, apontam para a¢des concretas que pre-
cisam ser implementadas e que sdo obrigatdrias
para a mudanca sustentavel.

“O autoconhecimento é uma forca transfor-
madora. Promover os fatores impulsionado-
res e superar os bloqueadores pode fazer com
que suas intencoes de mudanca se tornem
realidade”, conclui Woodward.




ASSUNTO PESSOAL

PRECONCEITO DE IDADE COMEGA
ANTES DO QUE VOCE IMAGINA

E £ ALTO O PERCENTUAL DE PESSOAS QUE JA VIVENCIARAM OU PRESENCIARAM
SITUACDES EMBARACOSAS NO AMBIENTE DE TRABALHO, SEGLINDO ARTIGO

PUBLICADO NA REVISTA FAST COMPANY

Nao é de hoje que profissionais mais velhos
sofrem preconceito no mercado de trabalho. No
entanto, é cada vez mais importante discutir o
assunto, a julgar pelos resultados da mais recen-
te pesquisa da Fairygodboss, uma plataforma de
empregos voltada ao publico feminino.

O levantamento mostra que 28% dos entre-
vistados ja vivenciaram o preconceito de idade
no local de trabalho, mas quase o dobro disso,
44%, observaram casos assim em sua trajetoria
profissional. As formas mais comuns de precon-
ceito incluem observagbes negativas dos colegas
e ser preterido em relacdo a uma oportunidade
de emprego.

Um dos aspectos da pesquisa que mais cha-
mou a atencao se refere a época da vida em que
o preconceito de idade comeca a ser percebido.
Uma em cada trés pessoas que vivenciaram al-
gum tipo de preconceito passaram por essa expe-
riéncia antes dos 45 anos, explica a presidente e
cofundadora da Fairygodboss, Georgene Huang,
em artigo publicado na revista Fast Company.

Nao surpreende, portanto, que 45% das pes-
soas que participaram da pesquisa queiram se
aposentar quando chegarem aos 65 anos e que
25% tenham medo de perder o emprego antes
disso por causa da idade. Também é compativel
com os resultados gerais o fato de as pessoas que
ja vivenciaram esse tipo de preconceito apre-
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sentarem quase quatro vezes mais chances de
temer a demissdo por conta da idade do que as
demais. “A diversidade de ideias, de experién-
cias e de habilidades que uma forca de trabalho
intergeracional oferece é de valor inestimavel”,
escreve Huang. “Esta na hora de os empregado-
res fazerem sua parte e reconhecerem esse fato,
assegurando que atitudes e praticas preconcei-
tuosas ndo tenham mais lugar no ambiente de
trabalho”, acrescenta.

HOMENS E MULHERES

Um dos objetivos primordiais da pesquisa era
investigar se homens e mulheres vivenciam o
preconceito de idade da mesma forma. A conclu-
sdo, destaca Huang, é que sao distintas as formas
como eles e elas lidam com o problema.

Para combater o problema ou, pelo menos,
evitar suas consequéncias negativas, mais mu-
lheres apresentam tendéncia de tingir os cabe-
los, esconder a idade no curriculo, usar 6culos
para disfarcar rugas e ouvir musicas e ler livros
identificados com o publico mais jovem, mesmo
que nao se encaixem exatamente no gosto delas.
Além disso, 31% das mulheres que participaram
da pesquisa, e que ja vivenciaram situagoes de
preconceito de idade, contaram que buscaram
fazer cursos envolvendo novas tecnologias para
escapar da discriminacdo.CO
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0 QUE O SERIADO FRIENDSTEM
A ENSINAR PARA SUA CARREIRA

ENTREGAR UM BOM TRABALHO, MESMO QUANDO A TAREFA E
SECUNDARIA, FOI A DESCOBERTA FEITA POR JOSH LEVS COM

AS PERSONAGENS MONICA E PHOEBE

O que uma sitcom, aparentemente despre-
tensiosa, tem a ensinar a vocé na gestio de sua
carreira? Para o consultor Josh Levs, que ja foi
jornalista da rede CNN de televisdo, o seriado
Friends e, mais especificamente um episédio em
particular, foi muito importante.

Em artigo na revista strategy+business, ele
conta que uma historia envolvendo duas das per-
sonagens de Friends, sucesso em todo o mundo,
ajudou-o a entender plenamente que qualquer
colaborador, independentemente da posigdo que
ocupa na organizacdo, se vé constantemente
diante de oportunidades de provar sua capacida-
de. E que mesmo as tarefas e os projetos mais
secundarios podem levar a algo bem maior.

No epis6dio, Monica e Phoebe estio preparan-
do uma festa de aniversario para Rachel. Monica,
a personagem controladora do grupo de amigos,
quer organizar tudo sozinha, mas Phoebe tam-
bém quer participar. Como Monica ndo confia
em Phoebe, sempre meio aérea, para nenhuma
tarefa, acaba encarregando-a de providenciar os
copos e o gelo.

Para a maioria das pessoas, cuidar dos copos e
do gelo seria a pior forma de ser colocada de lado,
uma tarefa totalmente secundaria. Afinal, destaca
Levs, trata-se de um trabalho que néo requer ne-
nhuma criatividade, e muito pouca competéncia.

Mas Phoebe, com seu jeito excéntrico, adota
uma abordagem peculiar. Ela aproveita essa tare-
fa rotineira e usa a imaginacdo, uma de suas ca-
racteristicas principais. Prepara o gelo de todas as
formas, incluindo baldes de gelo picado, cones de
neve e gelo seco, e também usa os copos na deco-
racgdo. “Para desgosto de Monica, os copos e o gelo
viram a foco da festa”, lembra Levs.

O consultor comenta, entao, que, em qualquer
organizacdo, had sempre um conjunto de tarefas
que sdo tratadas como menos importantes ou

secundarias, das quais as pessoas geralmente
fogem. Sao vistas como trabalhos a serem feitos
o mais rapidamente possivel, e ninguém lembra
muito bem de quem as realizou. “No entanto,
para funcionarios ambiciosos, essas podem ser
oportunidades significativas, que possibilitam
criatividade e comprometimento. Algo aparen-
temente pequeno pode ser uma grande chance
de mostrar do que vocé é capaz”, escreve Levs.

Ele reconhece que amplificar o valor de tare-
fas secundéarias requer um tanto de autopromo-
¢do. E sugere: garanta que seus colegas, assim
como seu chefe, percebam o trabalho que vocé
fez, peca feedback e, no préoximo trabalho desse
tipo que vocé pegar, demonstre que conseguiu
melhorar ainda mais. CO
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|0 PASSOS PARA
A FELICIDADE

NA PLATAFORMA MEDIUM, ALUNA

00 CURSO MAIS POPULAR DA YALE
UNIVERSITY DESTACA APRENDIZADOS
PARA UMA VIDA FELIZ

O curso “A ciéncia do bem-estar”, ministra-
do na Yale University pela professora Laurie
Santos, ficou conhecido em todo o mundo como
o mais popular da prestigiada universidade nor-
te-americana.

Em agosto, a consultora e escritora Kristi
Andrus concluiu o curso e publicou, na platafor-
ma de blogs Medium, um artigo com dez passos
decisivos para conquistar a felicidade.

Saiba quem vocé é e o que quer: Para

isso, é preciso tentar diferentes caminhos,

alargar suas fronteiras, sair da zona de
conforto e buscar alternativas que vao além do que
jé esté disponivel para vocé.

Tenha prioridades: Vocé deve dar prio-

ridade a quem vocé é e ao que vocé quer.

Estabeleca o desafio de fazer ao menos
uma coisa por dia que o coloque no caminho de ali-
nhar sua vida aos seus valores e ao seu proposito.

Deixe pra la todo o resto: Sentimen-

tos de raiva e arrependimento, por exem-

plo, além de obrigacbes que nao estdo
relacionadas ao seu propdsito, sao apenas distra-
¢Oes, destaca Kristi.

Explore o “enquanto isso”: E pre-

ciso investir no futuro e se reconciliar

com o passado. Mas vocé deve também

viver o momento. Isso inclui peque-
nas atividades cotidianas e, como diz a autora,
aqueles minutos que passam sem vocé perce-
ber, porque os vé apenas como meio para al-
cancar um fim.
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Va procurar sua turma: Sao essas pes-

soas que vao ajudar vocé a brilhar. Para
isso, cultive bons relacionamentos, identifique
mentores e busque suas inspiracoes.

Eleve o nivel: Marcos e metas funcio-

nam e servem de motivacdo. Para elevar
seu padrao de exigéncia, Kristi recomenda partir
de seus pontos fortes. “Quando vocé se sente no
seu melhor, vocé esta no seu melhor. Permaneca
nessa faixa de atuacdo o maximo que puder, em
tudo o que faz”, escreve.

Explore o maravilhoso mundo ao

seu redor: E um privilégio viver nos dias
atuais e isso deve ser celebrado a todo momento,
sem esperar ter mais dinheiro, ou o parceiro certo,
ou perder peso, e assim por diante.

Deixe para la ainda mais coisas: Sen-

timentos e problemas vao continuar apa-
recendo e atrapalhando sua jornada. Deixe para 14
tudo isso: magoa, raiva, decepcao, tristeza, medo,
monotonia, e assim por diante. “Veja essas coisas
voarem pela janela para o céu, levadas pelo vento e
dispersas no nada”, escreve a autora.

Aprenda de forma ativa: O aprendiza-

do é fundamental para encontrar a felici-
dade. Aprenda o que deve aprender, o que quer e
mesmo aquilo que vocé acha que nao vai precisar.

Faca escolhas melhores: Por fim, afir-

ma, quando vocé encontra a felicidade,
deve fazer escolhas que possibilitem manté-la, pro-
moveé-la e compartilha-la com os outros. CO
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ASSUNTO PESSOAL

WILMA BOLSONI

TIRE SEUS SAPATOS

ESTRESSE, MEDO E A SENSACAD DE QUE 0 TEMPO
ESTA PASSANDO RAPIDO DEMAIS SAQ S0 ALGUMAS
CONSEQUENCIAS DA NOSSA DESCONEXAOD COM A
TERRA. PRECISAMOS NOS RECONECTAR

Tenho visto, cada vez mais, as pessoas perderem raizes e
se desconectarem da terra e delas mesmas. A nossa vida, por
sua vez, esti cada vez mais conectada, com excessos de esti-
mulos, distracoes e mensagens de medo que geram deman-
das interminaveis para a mente.

A mente, constantemente ocupada, drena a energia para
os centros racionais, reduzindo o contato energético com o
solo. Assim, passamos a viver em nossas mentes, desenraiza-
dos da terra e do momento presente.

As consequéncias sdo previsiveis: os pensamentos, que na
verdade inexistem, alternam do passado para o futuro; os
esquecimentos sdo frequentes; a percepcao de excesso de ta-
refas e de falta de tempo prevalecem; a dificuldade para se
concentrar é grande, além da desconexdo das proprias emo-
¢Oes, da irritacdo, do estresse e do medo.

O que poucos sabem é que 0 “enraizamento” é uma pratica
simples, de contato intencional com o solo, que ajuda a pes-
soa a se reconectar com suas fundagoes, ampliando a capa-
cidade de concentragdo, e trazendo sensacao de equilibrio,
seguranga e bem-estar.

O termo enraizamento significa estar ligado a terra e se es-
tende por intmeras culturas, tradicoes e praticas espirituais.
Est4 associado a sensacGes de conexao, atencao, alinhamen-
to e profundidade.

Veja aqui algumas dicas simples para aumentar o seu en-
raizamento:

+ Faca exercicios fisicos ao ar livre.

e Caminhe descalco.

¢ Cuide de suas plantas no vaso ou no jardim.

¢ Pratique ioga ou técnicas que ampliem a cone-

X0 com seu corpo.

¢ Aumente o consumo de raizes como cenoura,

beterraba e inhame.

e« Amplie o contato com a natureza e dance!

E, na impossibilidade de fazer essas coisas, ao menos tire
seus sapatos! CO
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LUCIAND BUEND

FORGAS EM AGAO

TER UMA BOA IDEIA E ESTAR PREPARADOD PARA
EMPREENDER JANAO E DIFERENCIAL POR AQUI.
CONHECA A FORCA QUE PODE FAZER VOCE SE DESTACAR

Devido as frequentes viagens que faco ao Brasil e a outras cidades dos
Estados Unidos, acabo passando muito tempo em aeroportos. Portanto,
longas filas de imigracdo, voos atrasados, malas extraviadas, comida cara
(e ruim), passageiros mal-educados, falta de espaco para guardar a mala,
entre outros problemas, fazem parte dessa rotina que, em geral, deixa de
mau humor até o mais contente dos seres humanos.

Acredito que o leitor sabe do que estou falando porque certamente ja pas-
sou por experiéncias ruins como essas. O curioso é que, enquanto vocé lia o
meu primeiro paragrafo, é possivel que, s6 de lembrar dessas dificuldades,
sua frequéncia energética tenha caido e que, daqui em diante, vocé passe a
atrair outros pensamentos na mesma frequéncia.

Mas, calma 14, que eu nao quero que vocé termine este texto frustrado ou
desanimado. Pelo contrario! Quero dividir com vocé o que tenho aprendido
sobre energia, um tema bastante discutido por empreendedores aqui no Vale.

Apalavraenergiatem suaorigem no grego e no latim sendo que, no grego,
“energueia” significa forcas em acao. Ela nao pode ser criada nem destrui-
da, sempre transformada. Esta presente em tudo, desde o seu alimento até
oelétron gerado pelo seu carro. Entao, ndo é esoterismo. Ela existe, sempre
existira, e cabe a vocé saber usé-la da melhor maneira.

Diariamente eu fago algumas atividades que, de certa forma, aprimoram
meu controle sobre meu campo energético, tais como reiki, meditacdo, e
exercicios fisicos e de agradecimento. Mas foi s6 ha pouco tempo que enten-
di aimportéancia que a energia tem no fechamento de negoécios.

S6 me dei conta quando, pela terceira vez, recebi o seguinte feedback em

uma reunido: “Adorei sua energia, o negbcio é incrivel”.
Primeiro falaram da minha energia, e depois do
meu negdcio. Notei que eu poderia ter fala-
do de qualquer produto ou servigo diferen-
te que, ainda assim, receberia 0 mesmo
feedback. O quefazadiferencaéaforma
como explico, e a energia que libero
nesse processo, que o outro consegue
captar e o faz se entusiasmar.

Nao acredita? Entdo faca testes.
Comece um dia assistindo um jornal
s6 sobre desgracas, nao faca exerci-
cios, nao dé bom-dia ao vizinho, ex-

ponha-se a essas frequéncias energé-
ticas negativas e va para uma reuniao
importante de negdcios. Em outro dia,
faca tudo ao contrario e garanto a vocé
que a diferenca serd bastante evidente. CQO
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Edward Tse é
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autor do livro
China’s Disruptors.

UM MUNDO, DOIS SISTEMAS

HA MAIS ESPACO PARA ESTADOS LINIDOS E CHINA COLABORAREM DO
QUE BRIGAREM DIANTE DOS DESAFIOS GLOBAIS QUE VEM POR Al

Em um relatério da Camara Americana de Comércio de Xangai, publicado re-
centemente, 77% das empresas entrevistadas afirmaram que suas operacdes na
China sao lucrativas. Cerca de 60% estavam otimistas quanto as perspectivas de
negdcio nos préoximos cinco anos, e por volta de metade esta aumentando o in-
vestimento na China em 2019. Esses dados sao consistentes com outro relatério,
do US-China Business Council, de agosto, que sugere que 87% das empresas nor-
te-americanas que operam na China nao querem sair. Ambos sao tapas na cara
do presidente dos Estados Unidos, Donald Trump, que recentemente convocou
as empresas do pais a deixarem a China e voltarem para casa. Poucas — se é que
alguma — atenderam.

Em julho passado, uma centena de académicos e consultores politicos ligados
aos EUA escreveram uma carta aberta ao Sr. Trump afirmando que Pequim ndo
é uma ameaca — nem econ0mica, nem de seguranca nacional. A animosidade
em relagdo a China, afinal, deve prejudicar a reputagdo dos EUA e os interesses
econdmicos de todos os paises. Nao havera vencedores nesse jogo de soma zero.

Com base em minha experiéncia pessoal como consultor de empresas norte-a-
mericanas naChina, osresultados dessas pesquisas easreagoesao apelode Trump
sdo compativeis. A maioria das empresas escolheu ficar devido ao tamanho do
mercado chinés, ao nivel de integracao de suas cadeias de suprimento com for-
necedores ou fabricantes chineses, ou ambos. Paradoxalmente, depois do apelo
de Trump, a varejista norte-americana Costco abriu sua primeira loja em Xangai.

Entre os que escolheram ficar, ha uma necessidade cada vez maior de criar uma
estratégia diferente paraa China. Conforme o ambiente operacional do pais evolui,
suas condicoes de mercado se tornam mais sofisticadas e tnicas. Terry Guo, fun-
dador da Foxconn Technology, previu que o futuro da tecnologia 5G evoluira para
uma dicotomia: a 5G da China e a 5G dos EUA — devido a diferencas no posiciona-
mento estratégico, modelo de desenvolvimento e necessidades do mercado. Con-
forme a 5G e suas aplicacdes comerciais evoluirem, tal divergéncia s6 se ampliara.

Em escala mais ampla, mas no mesmo sentido, 0 G2 — EUA e China — vai subs-
tituir o G20 em uma nova estrutura de liderang¢a: um mundo, dois sistemas.

Algumasempresasjaestdodesenhandosuasestratégiasnesse sentido. AToyo-
ta se deu conta de que um equilibrio sutil entre China e EUA sera critico para sua
operacaoglobal. Enquantoisso, enfrentaatarefadelicadade criarumaestratégia
centrada na China para atender especificagbes de fabricagio e tecnologia daqui.

Empresas norte-americanas que decidiram ficar na China precisam ser muito
mais sofisticadas. Modelos de negdcio copiadas dos EUA para a China nao fun-
cionam mais. Inovacgoeslocais serdo fundamentais, e precisarao estar associadas
aempresas locais e governos a fim de render bons frutos.

Por mais que haja diferencas, o mundo se beneficiara da cooperacao entre as
duas maiores economias. O fundador e CEO da Huawei, Ren Zhengfei, sugeriu
que a empresa pode vender a tecnologia 5G para empresas norte-americanas,
para criar melhor concorréncia e um ambiente tecnolégico global mais unifica-
do. Empresas até agora s6 visam bater a concorréncia. H4 mais espago para EUA
e China colaborarem do que brigarem diante dos desafios globais que vém por ai,
muitos dos quais transcenderao fronteiras nacionais. CO
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JORGE FORBES #

DIVERSIDADE OU RACISMO

A GLOBALIZACAD PRODUZ NDVOS RALISMOS
DISFARCADOS EM GRUPOS DE BOA VONTADE

Até os nossos pais, o mundo era bem mais simples. Tudo acontecia no
modelo dualista do branco ou preto. Ou trabalho, ou descanso; ou ho-
mem, ou mulher; ou certo, ou errado; ou rico, ou pobre; ou tradicional,
ou rebelde; ou bonito, ou feio.

E o0 mundo era assim porque o laco entre as pessoas e com elas mesmas se
organizava em torno a poucos e fortes padroes verticais de comportamento,
que fabricavam essas dualidades maniqueistas. Ai, fomos acometidos pelo
tsunami da revolugdo tecnoldgica, em especial a criacio da web nos anos
1990, que transformou essa padronizacao hierarquizada em incontéaveis pos-
sibilidades, gerando uma sociedade de multipla escolha, flexivel, variada. Do
“dever ser” assim ou assado, conforme modelos preestabelecidos, passamos
ao “poder ser” conforme o proprio desejo, o que, se por um lado é entusias-
mante, por outro pode ser apavorante. Conhecemos a dificuldade de respon-
der a pergunta que pus em titulo de um livro: Vocé quer o que deseja?

No primeiro momento foi tudo festa, foi um “liberou geral” cheio de alegrias.
Mas durou pouco. O motivo é simples: ocorreu uma quebra das identidades.
A identidade da pessoa humana nao é como a dos animais que ja vem prét-
-a-porter, pronta para vestir. Nossa identidade se constréi na relagdo com o
outro, desde o nascimento, ao recebermos um nome de familia. A sociedade
atual de multiplas escolhas gera ansiedade nas pessoas, pela falta de quem lhes
diga o certo e o errado. Dai ao horror a diversidade é um pequeno passo. Isso
porque se alguém ¢ diferente de José, ele fica em divida se nao haveria uma
melhor escolha a fazer. Constatamos uma forte sensacdo no ar de se estar per-
dendo alguma coisa importante. Os americanos, que adoram siglas, sintetiza-
ram esse sentimento na expressao FOMO: “fear of missing out”, medo de estar
perdendo alguma coisa. Esse medo leva as pessoas a se enclausurarem em gru-
pos sociais que, sob a aparéncia de bom-mocismo, nada mais sao do que clubes
de elogios reciprocos. Poupo dar exemplos por saber o quanto irritaria cotistas
de boa vontade. Paradoxalmente, como previu Jacques Lacan, a globalizacao
levou ao surgimento e & proliferacio de novos racismos. E onde estamos.

H4 solucgdo? Sim. Temos que abandonar as tentativas de responder a
insaciavel expectativa do outro — missao fadada ao fracasso — e passar a
constituir nossa identidade, em um duplo movimento: Invencao e Res-
ponsabilidade. Invencao de uma resposta singular ao seu desejo, e res-
ponsabilidade de expressa-lo no mundo. Se assim fizermos, entendere-
mos a imensa importancia da diversidade em todos os aspectos da nossa
vida pessoal e profissional. E porque o outro é diferente de mim que eu
posso, com ele, construir caminhos até entao impensados. Contrariamen-
te, a recusa da diversidade alimenta os novos racismos. CQO
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LIFELONG LEARNING, BY H5M

GRAZIELA MORENO/~

A ESSENCIA DO APRENDIZADO

REFLETIR SOBRE QUESTOES HUMANAS QUE NORTEIAM
0 APRENDIZADO E FUNDAMENTAL PARA CRIARMOS O
FUTURO NO QUAL QUEREMOS VIVER

Quando falamos em lifelong learning, costumamos manter o foco
em metodologias de inovacdo e processos tecnologicos. Sem duavi-
das, sdo ferramentas extremamente importantes para lidar com os
desafios de um mundo cada vez mais veloz e conectado.

Mas, desse ponto em diante, gostaria de fazer algumas provoca-
¢Oes, ampliando nosso olhar para as questdes humanas que nor-
teiam uma educacao de esséncia, alicercada por competéncias dura-
veis (aquelas que nao ficam obsoletas com o passar do tempo).

Nesse sentido, acredito que existam trés pontos de reflexdo que
podem elevar as liderancas de organizacGes a outros patamares. Es-
ses patamares sdo:

1. SOFTWARE INTERND: O processo de aprendizado comeca por uma
analise criteriosa dos nossos mecanismos de tomada de decisdo. E
preciso fazer perguntas como: quais sao as crencas que estao na base
das nossas acoes diarias? Nossas decisoes sao pautadas por crencas
limitantes, como medo ou escassez? Ou trabalhamos com base em
confianca, abundancia e colaboragao? O quanto confiamos que o ser
humano é capaz de criar e viabilizar o impossivel?

2. EMOGOES: Nesse caso, as perguntas-chave devem ser: qual é 0 nosso
nivel de consciéncia sobre nossas emocoes? Estamos investindo em
um modelo educacional (de criancas e adultos) que promove o auto-
conhecimento e nos capacita a lidar com questdes complexas no dia a
dia? Ou simplesmente ignoramos esses aspectos mais sutis, tentando
nao sentir e varrendo nossas emocgdes para debaixo do tapete”?

3. ESTADO DE PRESENCA: O quanto estamos verdadeiramente presentes
e conectados com os desafios e as oportunidades reais do dia a dia?
Buscamos trabalhar o estado de presenca que nos permite ter uma
“visao de helicoptero”? Honramos o aqui e o agora, sendo protago-
nistas de nossas trajetorias? Quanta energia investimos em planos
que nao levam a lugar nenhum?

Reflex0es como essas sdo essenciais para desenvolver as qualidades
que nos tornam mais conscientes e conectados a nossa esséncia. Traba-
lhadas diariamente, podem ser o primeiro passo para surfar as proximas
ondas de mudanca — e criar um futuro no qual queremos viver. CO
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Uma jornada inovadora de
transformacao emrede

A 08 Inovacao Consciente existe para libertar
o potencial humano de se inovar com
consciéncia. Por meio de jornadas de inovacao
ajuda empresas a se reinventarem na erada
transformacao digital.

Com o propésito de contribuir para que as
pessoas, as organizacoes e a sociedade sejam
melhores, a BTA - Betania Tanure Associados
apoia as empresas e organizacdes no processo
de Change Management, na Gestdo da Cultu-
ra e no Desenvolvimento da Liderancas.

Agora, 08 e BTA unem forgas para apoiar a
transformacao, de forma pratica e com resul-
tados efetivos, nas empresas que desejam
desenvolver uma Cultura de Inovacdo. Assim
nasce o BT8!

O BT8 é uma jornada que alavanca a Cultura

e a Estratégia de Inovacio das empresas. Eum Y o

programa estruturado em 8 meses, que vai 7 » a O a O
ajudar a sua empresa na implementacdo dos i

seus projetos de inovacao. Alia tematicas e | '- C e d e

acoes “hard” (racionais) e “soft” (comporta-

mentais) e mescla atividades em plataforma ‘

virtual, encontros presenciais, agées consulti- e n a S e
vas e atividades na prépria empresa. g A M 2 d ®

EM UM MUNDO DE CONSTANTES E RAPI- e I a S
DAS MUDANCAS, NOVAS FORMAS DE

PENSAR E AGIR TORNAM-SE VITAIS. e m res a S
< e 2R

E VOCE? ESTA PRONTO PARA EMBARCAR
NESSA JORNADA DE TRANSFORMACAO?

" WWW.BT8.COM.BR

ﬁ‘

TRANSFORMAGAO DE CULTURA [ . | -"F;[_’% INOVACED
E ESTRATEGIA DE INOVACAO '“ }r | (J} CONSCIENTE

s alll



Diversidade.
Neo-humanismo.
Ambidestria.

2020

JEFFREY PFEFFER « HENRY TIMMS
JEREMY HEIMANS . EFOSA 0JOMO
JONATHAN ZITTRAIN . AMY WEBB
CHARLES DUHIGG . PORTER ERISMAN

Descubra o novo DNA da
lideranca com speakers
internacionais em um encontro
de empreendedores, executivos
e lideres das mais relevantes
empresas do Brasil.

Antecipe sua inscrigdo e
obtenha descontos diferenciados

Em breve, mais informacgoes.

9 a 11 de Novembro | Transamérica Expo Center - SP
11 4689.6666 | eventos@hsm.com.br



