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O valor humano como
estratégia de negocio

visdo de que o es-
gotamento dos fun-
cionarios gera lucro

é um equivoco que ainda
persiste no mundo corpo-
rativo. Esta mentalidade
nao apenas viola principios
éticos fundamentais, como
também demonstra um
profundo desconhecimen-
to sobre o real caminho
para resultados sustenta-
veis.

Os niimeros do Relatoério
Global de Engajamento da
Gallup (2023) sao conclu-
sivos: empresas que prio-
rizam a felicidade de seus
colaboradores alcancam
23% mais lucratividade e
reduzem o absenteismo
em 78%. Nao por acaso,
organizacgoes como Heine-
ken, Suzano e Chilli Beans
ja incorporaram praticas
voltadas ao bem-estar em
suaestratégia de negocios.

Durante o CONARH
2024, apalestra“Experién-
ciada Alegriano Trabalho”
trouxe uma reflexdo im-
portante: a qualidade dos
relacionamentos interpes-
soais € o principal fator para
a felicidade no ambiente
profissional. Este dado é
reforcado pela pesquisa
“Work Wellbeing Is Good
for People — And Profits”,
que demonstra como co-
nexoes positivas entre co-
legas e gestores impactam
diretamente o desempenho
organizacional.

O investimento no bem-
-estar dos colaboradores
transcende a simples busca
por resultados financeiros.
Quando uma empresa
proporciona um ambiente
onde as pessoas podem
prosperar, estad construin-
do uma base sdlida para
seu crescimento. Nume-
ros da Society for Human
Resource Management
(SHRM) comprovam: a
probabilidade de perder
talentos cai 86% quando
ha investimento genuino
no bem-estar das pessoas.

A transformacgio pode
comecar com acdes sim-
ples. Nao é necessario
criar imediatamente uma
diretoria de felicidade. Um
workshop, uma roda de
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conversa ou um momen-
to de feedback positivo
podem ser os primeiros
passos. O essencial € medir
os resultados e expandir
gradualmente asiniciativas
bem sucedidas.

A mensagem apresenta-
dano congressoressoacom
forca: “100% dos clientes
e colaboradores sdo pes-
soas. Se ndo entendermos
de pessoas, nao enten-
deremos de negdbcios”.
Esta compreensio precisa
permear toda a estrutura
organizacional, nao ficando
restritaapenasao departa-
mento de RH.

O sucesso financeiro é
uma consequéncia natural
quando as pessoas se sen-
tem valorizadas e respei-
tadas. Precisamos superar
definitivamente a ideia ul-
trapassada de que pressao
e sofrimento geram resul-
tados. A responsabilidade
de criar ambientes onde
0s profissionais possam
crescer sem comprometer
seu bem-estar pessoal ndo
é apenas uma escolha es-
tratégica - ¢ umimperativo
moral.

A construcio de um am-
biente corporativo ético,
fundamentado no respeito
e no desenvolvimento hu-
mano,nao € apenas uma es-
colhamoral - é umadecisdo
estratégica com impacto
direto nos resultados.

Os indicadores sio ine-
quivocos: quando prio-
rizamos o bem-estar e a
realizacdo profissional,
geramos um ciclo virtuoso
onde a satisfacdo pessoal
se converte em engaja-
mento, produtividade e,
consequentemente, em
retorno financeiro. Esta é
anova equacao do sucesso
empresarial.

Saiba quem é a nossa Colunista:

Denise Debiasi é CEO da Bi2
Partners, reconhecida pela expertise
e reputacéo de seus profissionais
nas areas de investigagoes

globais e inteligéncia estratégica,
governanca e finangas corporativas,
conformidade com leis nacionais

e internacionais de combate

a corrupgao, antissuborno e
antilavagem de dinheiro, arbitragem
e suporte a litigios, entre outros
servigos de primeira importancia em
mercados emergentes.

Empregadores priorizam habilidades
quatro vezes mais que diplomas, mas
transicao deve ser cautelosa

Nos ultimos anos, as praticas de RH com foco em habilidades ganharam popularidade. “Skills-first”,
como sao amplamente conhecidas, se referem a praticas de contratacao e desenvolvimento da
forca de trabalho que priorizam as habilidades e competéncias demonstradas por uma pessoa —
independentemente de como ou onde foram adquiridas — em vez de sinais mais tradicionais, como
diplomas ou cargos anteriores

m novo estudo di-

vulgado pela OCDE

mostrou dados que
demonstram que esse mo-
vimento tem ganhado forga.
Mundialmente, os recruta-
dores mais frequentemente
realizambuscas combase em
critérios de habilidades: 12%
das pesquisas no LinkedIn
filtram por habilidades e 3%
filtram por diplomas. Ouseja,
eles tém priorizado 4 vezes
mais as habilidades do que
as certificacdes.

Estenovo cendrio se forma
a medida que as empresas
percebem a necessidade de
mais adaptabilidade e um
melhorreconhecimento dos
diferentes caminhos pelos
quais as pessoas podem
adquirir habilidades. De ma-
neira geral, empregadores,
mentores e governos —estao
apostando na priorizacao
das habilidades como forma
de reduzir a escassez de
habilidades do mercado de
trabalho, assim como facili-
tar a inclusédo e estimular a
produtividade. Ao mesmo
tempo, os profissionais estao
usando maneiras novas e
maisinovadoras, comoredes
sociais, para compartilhar
as suas habilidades com os
empregadores.

Para Giuliano Amaral, CEO
da Mileto, uma HRTech vol-
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tada a empregabilidade de
estudantes do Ensino Médio
Técnico, os dados mostram
umamudanga quantoao que
o mercado tem esperado
dos profissionais. “Esses
ndmeros dizem muito. Os
diplomas serdo sempre im-
portantes, mas comum peso
decrescente que caminha
para ser menor do que as
habilidades efetivamente
demonstradas por um can-
didato”.

Entre 2015 e 2023, o
numero de recrutadores
nos paises da OCDE que
relataram problemas para
contratar aumentou de 39%
para 75%. O Brasil acompa-
nha esse movimento: dados
da FGV indicam que, em
2024, 77,2% das empresas
brasileiras também tiveram
esse desafio. Para Giuliano,

esses numeros reforcam a
necessidade de caminhos
alternativos a formacao
tradicional. “O modelo clas-
sico de educacdo e inicio
de carreira ndo tem dado
conta da demanda atual.
Por isso, vemos crescerem
alternativas como cursos
livres, formagdes técnicas e
micro certificacoes digitais”.

Corporacoes e 6rgaos
publicos ja estdo eliminan-
do a exigéncia de diploma
para determinados cargos,
no entanto, as pequenas e
médias empresas tém mais
dificuldade para implemen-
tar essas mudancas por
contarem com estruturas
de recursos humanos me-
nores. “E fundamental que
essas empresas recorram a
plataformas especializadas
que vao além da divulgacao

de vagas. Elas ajudam a
qualificar o processo seletivo
como um todo, garantindo
mais eficdciana contratacio
e, inclusive, suporte ao de-
senvolvimento”, completa o
CEO da Mileto.

Outro ponto relevante
destacado pela OCDE é o
potencial dessa abordagem
para ampliar o acesso ao
mercado de trabalho. Ao
reconhecer aprendizados
obtidos por meio de cursos
online, programas de capa-
citacdo no trabalho ou for-
macodes nao convencionais,
empresas tém a chance de
identificar talentos que fica-
riam invisiveis em processos
baseados exclusivamente na
formagdo académica.

Aindaassim, orelatorio faz
um alerta: a transicdo para
uma contratacdo orientada
por habilidades exige cui-
dado. Métodos de avaliacdo
mal estruturados ou ferra-
mentas automatizadas de
triagem, como algoritmos
enviesados, podem reforcar
desigualdades em vez de
corrigi-las. Além disso, um
foco exagerado nas necessi-
dades imediatas pode com-
prometer a capacidade de
adaptacao dostrabalhadores
no futuro, especialmente se
nao houver investimentos
em aprendizagem continua.
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1 Especialista em gestdo e fundador
I do Grupo Acelerador defende que
I descanso prolongado ndo é privilé-
gio, mas consequéncia de estrutura
; solida, lideranca distribuida e lucros
| consistentes.
[
' Nomésdejulho, enquanto milhoes
: de brasileiros ajustam suas rotinas
; bor conta das férias escolares, a
1 maioria dos donos de pequenas e
I médias empresas continua imersa
" nas operacoes didrias. Para Marcus
: Marques, CEO do Grupo Acelerador
€ referéncia nacional em acelera-
1 ¢cao de PMEs, a dificuldade de se
I afastar do préprio negdcio nao esta
:apenas na falta de tempo, mas na
, auséncia de uma estrutura capaz de
; funcionar sem o comando direto do
I proprietario.“O descanso do dono é
Ium indicador de satde do negécio.
" Quando a empresa depende 100%
, do empresario, algo esta errado”,
 afirma Marques.
[
I Commaisde 20 anos de experiéncia
"4 frente de negocios e mentorias que
; J& impactaram mais de 250 mil em-
| presarios, ele reforca que tirar 15, 30
I ou até 60 dias de férias ndo é um pri-
' vilégio inalcancavel é uma conquista
: estratégica. “Quanto mais lucro vocé
; 8era, mais direito de liberdade vocé
1 tem”, diz.

Otemasetornaaindamaisrelevante
nesta época do ano, em que muitos
empresarios se veem diante do dilema
entre aproveitar o periodo de recesso
escolar ou manter-se a frente da ope-
racdo. Segundo Marques, o problema
¢é estrutural. “O empresario brasileiro
raramente tira férias. Vive apagando
incéndio, acumulando funcoes e sen-
do gargalo da prépria empresa. Mas
isso é um padrao que pode e deve ser
quebrado”, aponta.

Para que sejapossivel o afastamento
prolongado, é necessario que a empre-
sa tenha trés pilares funcionando de
forma sincronizada: previsibilidade de
lucro, lideranca distribuida e cultura
de autogestdo. “Néo existe férmula
magica. Vocé s6 consegue sair da roti-
na quando ha um sistema funcionando
em seu lugar”, afirma.

Segundo a metodologia do Grupo
Acelerador, € essencial que os trés ni-
veis de lideranca, estratégico, tatico e
operacional, estejammapeados e bem
ocupados. “Se o dono estd no comeco
dajornada, mal fazendo caixa, nao faz
sentido se afastar por 60 dias. Ele vai
quebrar. Mas se a empresa € solida,
com lucro acima de R$10 milhdes por
ano, com processos, pessoas certas e
culturaforte, por que ndo?”, questiona
Marques.

Para veiculacao de seus Balancos, Atas,

Editais e Leildes neste jornal, consulte 3 1 06-41 7 1

sua agéncia de confianga, ou ligue para

Como empresarios conquistam liberdade
sem abandonar resultados

Casos reais da comunidade Giants, j
liderada por ele e formada por mais I
de 800 empresarios de alto valor, !
mostram que o afastamento é pos- '
sivel. “Temos empresarios que hoje ,
viajam por semanas, tiram um més j
sabatico, passam férias com a fami- !
lia, sem que os resultados sofram. !
O segredo ndo é estar ausente, mas '
estar substituido por um sistema que
funciona”, explica.

Paraisso, é preciso preparar o time.
Delegar, treinar e criar um ambiente |
onde decisdes possam ser tomadas
com clareza, mesmo sem o olhar
constante do dono. “Autonomia néo !
nasce do nada. Ela vem da seguranca "
gerada por processos claros, metas
bem definidas e lideres preparados”,
afirma o especialista.
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Marques recomenda que, mesmo:
em estagios avancados de maturidade |
empresarial, as férias sejam inicial- j
mente “picotadas”, ou seja, divididas 1
em periodosmenores aolongo doano. '
“E uma forma de testar a autonomia :
da equipe e garantir que a operacao ,
continue fluindo. Mas, mais impor- |
tante do que o tempo de descanso, |
é 0 que o0 empresario constréi para
merecé-lo. Liberdade é colheita. Antes :
dela vem o plantio: estrutura, lucro e ;
gestdo”, conclui. I




