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It's all about people.



Um dos maiores desafios da area responsavel por Gestao de Pessoas é
passar a ser um facilitador de negdcios em vez de apenas um aplicador
das politicas. E encontrar a melhor forma de transitar entre processo,
estratégia e pessoas.

Definir o que fazer e como fazer n&o é tarefa simples. E preciso olharmos
para o futuro e para o presente a0 mesmo tempo, para entao
construirmos as melhores praticas que atendam a realidade de nossas
organizacdes hoje, mas principalmente que preparem todos para as
organizacdes que queremos e temos que ser no futuro.

Como aponta Miles H. Overholt, especialista em desenho e mudanca
organizacional, as empresas bem sucedidas serao aquelas que
institucionalizarem sua capacidade de adaptagao constante e criarem um
ambiente estavel para a mudancga continua — o que parece um paradoxo.
Elas serdo organizacdes flexiveis, que estardao sempre desenvolvendo
novas estratégias e adaptando-se as novas realidades do mercado.

Muwitos colsas séo- incertas no- mercado de trabalivo- atual may
o necessidade de adaptogdo nio & wma delas. A mudanga
nao- & malsy umar escoliva may umaor obrigagdo:




A complexidade do mundo moderno deve-se, em parte, por sua
pluralidade. Nao existe mais um uUnico modelo a ser seguido e muito

menos respostas que servem para todos. Vivemos um mundo do
trabalho diverso, composto por:

Diferentes Diferentes Diferentes

Llaodles generoy

Empoderamento talentos

gLO‘{QO«(/S/ de trabalho

diversos



Um ambiente de trabalho plual significa inclusao

e pratica de valores como ética e respeito. Mas
também tem tudo a ver com estratégia:

Resp ej to

Estratégia

7% dos funcionarios de empresas que se preocupam

com diversidade reconhecem que tem espagco para
expor suas idéias e inovar no trabalho. Em empresas que
nao tem esta pauta na agenda o indice cai para 55%.

Colaboradores que percebem a diversidade como ponto

positivo da organizacao sao mais engajados e dispostos
a ir além de suas responsabilidades formais (1 7% mais

engajados que nas demais empresas).

Em empresas onde a diversidade é reconhecida e

praticada, a existéncia de conflitos (que prejudicam
produtividade e eficiéncia) chegam a ser 50% menor

que nas demais organizacgoes.

Fonte: Hay Group/2015



E pluralidade também significa estar melhor
preparado para a mudanca, para a adaptacao e
para a inovacao, portanto, é condicao basica para
a sustentabilidade do negdcio.

O pensamento plural, em que o repertério diverso
das pessoas é considerado e posto em pratica,
tornam os projetos, processos e servicos mais
completos e abrangentes, tornam os produtos
mais alinhados com as necessidades e
expectativas dos consumidores.

Nada pior para a inovacao do que colaboradores
que pensam exatamente igual, que tém o mesmo
ponto de vista na hora de analisar oportunidades
e conceber ideias.

E ver a inovagao acontecendo nas empresas nao €
desejo apenas de seus executivos.

84% dos profissionais

j "M com idade entre 17 e
N 26 anos esperam trabalhar
em empresas com
para processos e produtos
o

Fonte: Nextview People/2015




Os profissionais brasileiros citam a inovacao como um dos valores/crencas que mais admiram
em uma organizacao.

CARREIRA X X
DOS EBNNGS Jovem Méedia Gestio-
2016
Inovacao e Qualidade de
melhoria constante (50%) produtos/servicos (46%)
Qualidade de Inovacao e melhoria
produtos/servicos (49%) constante (45%)
Paixao pelo Respeito pelo colaborador/
que faz (41%) reconhecimento (42%)

Fonte: Carreira dos Sonhos 2016 / Cia de Talentos

Al Luderango

Inovacao e
melhoria constante (40%)

Qualidade de
produtos/servicos (37%)

Respeito pelo colaborador/
reconhecimento (36%)



Para os profissionais brasileiros:

lnovogdo

significa:

Melhorar sempre e
acompanhar as necessidades
de mercado. Preocupacao real
com a contribuicao para uma
sociedade melhor.

Qualidade Respeito-

Significa significa:
Respeito pelas pessoas e Reconhecimento da
comprometimento com a importancia do colaborador
construcao de um futuro para a empresa.

melhor.

CRESCE

A VALORIZAGCAO DE
ATUACAO RESPONSAVEL.

O lucro é um objetivo, mas vem acompanhado da preocupacao em construir uma
sociedade mais justa, o que envolve economia solida, respeito ao meio ambiente, politicas
sociais que garantam melhores condic6es de vida e respeito aos colaboradores. Valores
que apontam cada vez mais para a urgéncia de estimularmos ambientes plurais.

Fonte: Carreira dos Sonhos 2016 / Cia de Talentos




F 2 Sao valores para jovens com
(@)

25 idadeentre 14 ¢ 19 anoy:

Respeito // Honestidade //
Nao julgar o outro //
Companheirismo // Esforco

//Determinacao

Fonte: Proximos Jovens 2016 — Cia de Talentos /Nextview People

33% dos jovens com
idade entre 14 €19 anos
esperam trabalhar em um

ambiente cooperativo,
onde fodoy se ajudam

e s respeifom.



Povr onde ew ?

Engaje os lideres
envolvendo-os no conceito
mas principalmente
mostrando os beneficios
para a equipe, o negdcio
e a sociedade

Avalie a efetividade das
praticas da organizacao
que viabilizam um ambiente
de trabalho plural

Garanta que o olhar para a
pluralidade faca parte da
cultura da organizagao e

integre desde processo de

recrutamento e selecao até
a formacao de futuros lideres

Amplie a visao sobre
diversidade e inclua diferentes
grupos minoritarios no foco
da organizacao
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Ha 40 anos...

Mais de 80% do valor do indice 500 da
Standard & Poor consistia em bens tangiveis

Hoje...

Mais de 80% do valor das maiores empresas € intangivel
— os conhecimentos e habilidades de seus empregados e a
propriedade intelectual incorporadas a seus produtos



Para Gary Hamel, os bens que importam hoje e no futuro sao menos
propensos a serem bens fisicos, que as regras contabilisticas definem
como ativos e, mais provavel, que sejam intelectuais e humanos. Os ativos
que sao importantes em um "Coordinating the Uncoordinated.” sao
software, propriedade intelectual, conhecimento, confianca e
relacionamentos. Pessons e infeligéncio estio emergindo- como- oy

Os profissionais talentosos serao necessarios para todas as organizacoes e
estas precisam ser imas para talentos e isso sO ira acontecer se tiverem

uma proposta de valor clara! C/



Confianca Visao a longo Lideranca pelo
empresarial prazo

Exemplo

Sao aspectos presentes em culturas organizacionais com senso de propésito claro




Confianca
empresarial

Fonte: Deloitte

Visao a longo Lideranca pelo
prazo Exemplo

82% dos entrevistados que trabalham para uma organizacao
com um forte senso de propdsito, estao confrantes de que a

sua organizacao vai crescer. Entre empresas que nao tém um
forte senso de propdsito este indice cai para 48 %.



Confianca
empresarial

Fonte: Deloitte

Visao a longo Lideranca pelo
prazo Exemplo

Forte senso de proposito impulsiona as
empresas a terem visao de longo prazo
e investir para o crescimento.



Confianca
empresarial

Fonte: Deloitte

Visao a longo
prazo

Cerca de 1/5 dos entrevistados disseram que mesmo que a sua
orgamzac;ao tenha senso de propdsito, seus Uderes ndo
vivem por esse cédigo de condutn e, como resultado, o
proposito ndo tem o mesmo impacto positivo. Aspecto esse que
relaciona-se diretamente com a transparéncia verdadeira.

Lideranca pelo
Exemplo



Uma pesquisa conduzida pelas
universidades Columbia e Duke com mais
de 1.800 CEOs e CFOs de todo o mundo,
avaliou a importancia da cultura
organizacional para este publico.

90% dos executivos
disseram que a cultura
é importante em suas

empresas

Mas apenas 15% disseram
que sua propria cultura
corporativa esta
exatamente onde
deveria estar

78% disseram que a
cultura esta entre as
cinco principais coisas
que tornam sua empresa
valiosa

92% disseram acreditar
que melhorar a cultura
corporativa de sua
empresa melhoraria o
valor da empresa




Embora a percepcao sobre a
importancia da cultura organizacional
seja unanime entre os executivos de
empresas de diferentes paises, ainda
existem desafios para serem vencidos.

De acordo com um levantamento
realizado em 2016 junto a
profissionais brasileiros que atuam na
area de Gestao de Pessoas, grande
parte das organizacbes sabem seus
propositos mas ainda nao
conseguiram integra-los aos seus
processos.

Fonte: Cia de Talentos / Nextview People

Sua empresa:

Tem propositos claros
e “faz o que fala”

Alta Lideranca

Tem propdsitos claros, mas nao
estao integrados nos processos
do dia a dia

Média Gestao

Ainda n&o tem propdsitos claros



Existe um gap significativo entre a
visao da Alta Lideranca e os demais
publicos da pesquisa quando o
assunto é a clareza dos propdésitos:
50% dos Executivos disseram que a
empresa tem clareza de proposito e
faz o que fala, mas apenas 22% dos
Gerentes e 16% dos Coordenadores
concordam com isso.

Fonte: Cia de Talentos / Nextview People

Sua empresa:

Tem propositos claros
e “faz o que fala”

Alta Lideranca

Tem propdsitos claros, mas nao
estao integrados nos processos
do dia a dia

Média Gestao

Ainda n&o tem propdsitos claros

m Coordenadores



Os profissionais que ocupam
posicdes de média gestao,
apontam que, para atender as
necessidades do novo mundo do
trabalho, é preciso mudar:

Fonte: Cia de Talentos / Nextview People
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Povr onde ew ?

A cultura de proposito
responde as perguntas
criticas de quem somos
e por que existimos. Na sua
organizacao isso acontece?

A criacao ou revisao de
uma cultura organizacional
s pode ser feita com o
envolvimento dos colaboradores

Comunicar com frequéncia
e transparéncia os aspectos
que envolvem a cultura e
propdsito da organizacao

O formato de lideranca
precisa conversar
genuinamente com a
cultura e propésito

A N rxxxx




Em 1 muinwtfo-..
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Fonte: Intel/2015



Gracas a sua crescente habilidade de acessar (e distribuir!) informacao, os latino-americanos
esperam saber tudo sobre produtos, servicos, experiéncias e historias das marcas antes da
escolha por adquirir seus produtos ou servicos. Este mesmo desejo é percebido quando
consideramos o mercado de trabalho: colaboradores - atuais e futuros — esperam
informacdes claras e honestas das empresas.

Uma empresa transparente é aberta ao didlogo- (fala e ouve), facilita o contato entre as
pessoas e apresenta os dados e informacdes como eles sdo, sem usar qualquer tipo de
maquiagem com objetivo de minimizar ou potencializar impactos. A transparéncia € mais
gue uma pratica, é uma postura, um valor gue a empreso adoto em todeys as snas
comadas e com todoy oy stakeiroloers.

Ndo- existe mais confianga cego. Consumidores-colaboradores testam as empresas e
buscam nao apenas informacdes sobre elas mas garantir que o que viram ou ouviram é
verdade. A confianca na empresa precisa ser construida e alimentada.



Em 2013, 73% dos consumidores
brasileiros disseram que gostariam que
as marcas fossem transparentes sobre
a origem e a fabricacao dos produtos. Em
2014, esse numero foi de 84%.

Fonte: EDELMAN TRUST BAROMETER / 2014
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Os consumidores confiom mais em
informacdes citadas por seus amigos e
parentes (84%) em redes sociais do que

em dados vindos das empresas (81%)
ou de um CEO (59%).

Fonte: EDELMAN TRUST BAROMETER / 2014



95% dos jovens com idade entre 17 e 26
anos esperam que a empresa civmpow 0S
principais combinados feitos. Imprevistos

acontecem, mas a empresa nao pode
mudar o que ja estava combinado.

Fonte: Nextview People / 2015

(...) Neste novo mundo dos negdcios, as empresas e os lideres
terdo de mostrar autenticidade, equidade, transparéncia e boa
fé. Se nao o fizerem, clientes e funcionarios podem vir a
desconfiar deles e o efeito pode ser desastroso.

Mas no geral essas mudancas sugerem um futuro brilhante para
as empresas e a sociedade em todo o mundo. O mundo esta se
tornando mais democratico e reflexivo da vontade das pessoas
comuns. E pragmaticamente, o poder social pode ajudar empresas
a manterem sua relevancia. Empresas armadas de clientes e
funcionarios ativistas pode se tornar a fonte de criatividade,
inovacgao e novas ideias para levar sua organizacao para a frente.

Social Power And The Coming Corporate Revolution Forbes/2011




Empresas vistas como lideres em confianca:

96% dos funcionarios afirmam que seus chefes tomam decisdes

P . KN
consistentes, previsiveis e transparentes.
; 5 Tém chance 2,5 vezes maior de também serem lideres no
aumento de faturamento e de inovarem mais.

| Superamv significativamente as demais no que diz respeito a ééé
| fidelizar e reter clientes, em posicao competitiva no mercado e
em comportamento ético.

Fonte: HSM MANAGEMENT Edicao 115 Extra (abril de 2016)
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John Lake




Povr onde ew ?

A cultura de proposito
responde as perguntas
criticas de quem somos
e por que existimos. Na sua
organizacao isso acontece?

A criacao ou revisao de
uma cultura organizacional
s pode ser feita com o
envolvimento dos colaboradores

Comunicar com frequéncia
e transparéncia os aspectos
que envolvem a cultura e
propdsito da organizacao

O formato de lideranca
precisa conversar
genuinamente com a
cultura e propésito

A N rxxxx




Ser estratigico

Nao existe uma definicdo Unica para a palavra estratégia. Ela pode significar um plano,
um padrdo, uma perspectiva ou um posicionamento. Para Michael Porter, professor
da Harvard Business School, estratégia € a combinacdo dos objetivos que a empresa
persegue e 0s meios pelos quais busca atingi-los. Se utilizarmos esta definicdo para
entendermos o que significa uma gestdo estratégica de pessoas, concluimos que sao
politicas e praticas voltadas para atracao, selecao e desenvolvimento de pessoas
alinhadas com os objetivos e metas que a organizacao pretende alcangar, ou seja, sao
acoes que visam apoiar e desenvolver os colaboradores para que estes estejam
prontos para conquistar os resultados desejados.

Para David Ulrich, para a gestao estratégica de pessoas (ou talentos) contribwir
efefiwamente pare oy resultodoy unstifucional, € preciso:

a) clareza estratégica: ser parceiro estratégico, contribuindo para a compreensao e
disseminacgao da estratégia organizacional;

b) ser agente da mudanca: fazer com que as mudangas ocorram, contribuindo
efetivamente para o processo de mudanga;

c) desenvolver capital intelectual: ser defensor dos empregados, colaborando para o
aumento das suas competéncias e do seu comprometimento;

d) ser exemplo de exceléncia operacional: ser consultor especializado na sua area de
competéncia, e atuar de forma coerente com os processos que implanta



O novo papel novo papel dos responsaveis por gestao de pessoas € garantir que os colaboradores tenham uma
experiéncia positiva com a empresa e que isto gere resultado direto ou indireto para a organizacao. Porém, os
profissionais que atuam na area de Gestdo de Pessoas apontam que nem todos estdao preparados para isso.

O quanto estamos preparados para exercer este papel?

Muito preparados Mais ou menos preparados Nao estamos preparados

Alta Lideranca ® Media Gestao 8, Coordenadores




O presente-futuro aponta novas configuragdes no mundo do trabalho e as melhores praticas
de gestdao nascem do alinhamento entre as necessidades do mercado e as expectativas
profissionais das pessoas. A parceria entre empresa e colaborador nunca foi tao essencial.

A Unica razao para as mudancas acontecerem € que elas irao melhorar o que existe hoje.
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