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1. (e) SINOPSE - O QUE E O PDG

O PDG é um treinamento de formacéo de gestores de pessoas, como base
no conceito de gestdo estratégica de RH. Tem enfoque predominantemente
vivencial e € fundamentado nas melhores praticas do mercado.

Vem sendo realizado nas dependéncias da Motrisa, em Maceid, Alagoas. A
Motrisa € uma industria de moagem de trigo fundada em 1964 e tem faturamento
anual de R$350.000.000,00.

Ao longo de 6 meses 0s participantes conhecem e praticam o que existe de
mais atualizado em competéncias técnicas e interpessoais da liderancga proativa.
Mais a frente explicaremos a dinamica do curso, que € ministrado em 48 horas /
aula, em turmas de até 30 gestores, divididos em 4 ou 5 grupos. Até o momento
foram realizadas 4 turmas, num total de 133 participantes. As aulas ocorrem em
duas manhas, em dias seguidos.

N&o héa custos, uma vez que o treinamento é ministrado pelo gerente de RH,
nas instalacdes da prépria empresa.

O curso ndo é uma colecao de palestras, uma vez que entendemos que sem
atividades praticas ndo ha aprendizagem e mudanca de comportamento, por
iISSO 0s participantes tem tarefas entre os modulos mensais: leituras, visitas,
cursos online etc.

Héa total disponibilidade para troca de experiéncias através do instrutor
Wellington Maciel, pelo telefone 81 994055044 e e-mail wellrhl@gmail.com



mailto:wellrh1@gmail.com

2. (f) INTRODUCAO

Os objetivos do PDG — Programa de Desenvolvimento de Gestores, sdo 0s
seguintes:

» Capacitar gerentes, coordenadores, supervisores e funcionarios em
processo de carreira em relacao as melhores préaticas do mercado, no que
se refere as habilidades e competéncias da gestao estratégica de
recursos humanos.

+ Fortalecer o empowerment, tornando o0s gestores ainda mais
comprometidos com o0s objetivos da empresa, sendo modelos para os
liderados e capazes de se adaptar as mudancas constantes pelas quais
passam as organizacfes e, em especial, a Motrisa.

* Incentivar inovagdes junto as equipes.

» Garantir gestores como profissionais conscientes sobre o conceito de RH
Estratégico, cuja principal premissa € a de que o sucesso da organizacao
€ sempre fruto do resultado das pessoas, quando essa encontram um
ambiente motivador.

+ Reforcar o papel dos gestores como influenciadores da mudanca da
cultura organizacional, uma vez que a empresa vem passando por
processo de profissionalizagéo da antiga gestao familiar.

() CORPO DO TRABALHO

3. JUSTIFICATIVA

Em fevereiro de 2017, no inicio dos nossos servicos como gerente de RH
da Motrisa, nos deparamos com uma questdo levantada pela diretoria da
empresa e que se resume nas perguntas a seguir:

- Como se aprende a ser chefe?

- Como treinar habilidades e competéncias de lideranca?

- Qual a diferenca de chefe, gestor e lider?

- Com quais gestores podemos contar nos proXimos anos?

- Como as organiza¢cées-modelo em gestéo de pessoas formam os seus
gestores?



O PDG ¢ a resposta a todas essas questdes, uma vez que 0 Curso tem
como finalidade transformar gestores “tradicionais” de pessoas, onde € comum
se ouvir o ditado “Manda quem pode, obedece quem tem juizo”, em gestores
modernos, “estratégicos”, que entendem e praticam o conceito de que gestao
estratégica € o resultado do negécio através das pessoas, que sdo reconhecidas
e celebradas por isso.

O PDG foi um dos 20 programas implantados pela geréncia de Recursos
Humanos, desde fevereiro de 2017, os quais vem dando sustentacdo as
mudancas organizacionais em curso na empresa. Nao haveria sentido se
capacitar os gestores e nao Ihes disponibilizar ferramentas de gestdo. Entre os
principais programas em andamento podemos citar: Politica de gestdo de
pessoas, mapeamento de potenciais, trilhas de carreira, manual do gestor,
mentoring e feedback, comunicacdo interna, habilitacdo de multiplicadores,
plano de cargos e salarios, convénios para graduacdo e pos-graduacao e
preparacdo de sucessores. A sistematica de cada programa foi impressa em
folheto e entregue a cada gestor.

(ANEXO K)
4. DIAGNOSTICO

Para que tivéssemos certeza de que o PDG seria 0 primeiro passo para
atender o0s questionamentos da diretoria (comentadas na Justificativa)
realizamos diagnostico organizacional, que serviu para fundamentar a
elaboracdo dos 20 programas citados. O diagndstico confirmou que o PDG
deveria ser o primeiro programa a ser implantado, uma vez que a gestao de
pessoas (nosso maior patrimonio) deve ser exercida diretamente pelos gestores,
entdo € obvio que esses precisam ser capacitados para tanto, no menor prazo
possivel. Cabe ao RH ser consultor interno (business partner), assessor,
fornecedor de ferramentas.

Para o diagndstico nos baseamos em algumas premissas, uma delas foi a
pesquisa realizada pela revista Vocé S.A. A revista entrevistou empregados de
empresas privadas em todo o Brasil e a questdao “ O que faria vocé ficar na
empresa por mais 5 anos?” houve as respostas abaixo. Cada pessoa poderia
marcar duas opg¢oes.

Crescimento e Aprendizado (85%); Ambiente e Gestor (43%); Qualidade
de Vida (29%); Salario (26%); Direitos legais (24%). Pelo menos as duas
respostas iniciais tem relacdo direto com o estilo de gestéo, e isso hos mostrou
a necessidade do PDG.

Além, disso, através de estudos de mercado, constatamos que as
organizacdes reconhecidas como as de melhor gestdo de pessoas focam o seu



diagnéstico em 4 fases, a saber: entendimento do clima organizacional,
conhecimento do planejamento estratégico da diretoria, analise das melhores
praticas do mercado e leitura de livros sobre o tema.

Na Motrisa, desdobramos essas fases em 10 etapas e analisamos cada uma
frente as necessidades apresentadas pela diretoria, e que resultaram no PDG
como primeira acgao:

1. Planejamento estratégico da diretoria;
2. O que a diretoria espera de uma area de Recursos Humanos;

3. Principais problemas da empresa na gestdo de pessoas e qual o estilo
dos gestores atuais;

4. Situacao atual do RH da empresa e quem s&o as pessoas da equipe;

5. O que prevé a convencdao coletiva de trabalho em relacdo a formacgao dos
gestores;

6. Qual o benchmarking de 6timo RH no ramo da empresa (moinhos);
7. Resultado da ultima pesquisa de clima organizacional realizada;
8. Entrevista com os gestores e com os diretores

9. Networking na cidade de Maceio, junto a profissionais de RH,
associac¢0Oes, universidades etc.;

10. Lista das melhores praticas do mercado

De posse dessas premissas, desenvolvemos a fase mais importante do
diagnéstico, que foi o conhecimento profundo de todos os gestores e
funcionarios com potencial de carreira, de forma a definirmos as turmas. Houve
duas turmas iniciais, composta de 73 gerentes, coordenadores e supervisores e
em seguida mais duas turmas, compostas por supervisores, encarregados e
pessoas em carreira, cada uma com 30 participantes, num total geral de 133.

Além disso, participaram analistas seniores que exerciam atividades de
destague na empresa.

Para melhor conhecimento da turma, foi realizado um mapeamento de
potencial, que constou de: assessment de perfil psicologico (DISC), andlise de
historico na organizagdo, avaliagdo de curriculum vitae e entrevista individual
com o gerente de RH, que foi o instrutor. Os nomes foram confirmados pelos
gerentes e diretores.

(ANEXOS | e J— APRESENTADOS CONFORME AUTORIZACAO ESCRITA DO
TREINANDO)




Além disso, descrevemos com a diretoria as competéncias interpessoais
esperadas dos gestores da organizacao, porque sé assim poderiamos ter um
parametro do perfil esperado de cada gestor.

As competéncias sdo as seguintes:

Entrega / foco em resultados

Lideranca

Resiliéncia

Cumprimento de prazos

Percepcdo/Priorizacdo

Energia vital

Tomada de decisao

Organizacao

Acompanhamento da equipe e do planejamento
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Adaptabilidade a mudanga

Esse conhecimento profundo dos participantes se deu em 5 etapas e gerou
dossiés individuais:

Andlise do perfil psicoldgico, através da ferramenta DISC, que foi aplicado
por consultoria especializada e que nos forneceu elementos de comparacao com
as competéncias esperadas. (ANEXO 1)

Avaliacéo do historico na organizagao: projetos de que participou, cargos que
ocupou, unidades onde atuou, departamentos onde trabalhou etc. Nao se
considerou o tempo de servico. (ANEXO J)

e Estudo do Curriculum vitae: background educacional, cursos,
experiéncias, voluntariado, vivéncias especiais, empresas onde
trabalhou etc.

e Entrevista com o gerente de RH, com todos os 133 futuros treinandos.

e Avaliacdo do desempenho de cada um junto ao gestor imediato, para
se entender o nivel de entrega em relacdo aos resultados previstos.

5. METODOLOGIA

Nas 48 horas de duracao do curso, os treinandos seguem 0 passo a passo
da metodologia em duas etapas, chamadas de Lideranca Fundamental, na qual
sao praticados os fundamentos do curso, e Lideranca Avancada, quando s&o
aprofundadas ferramentas de gestao.

Abaixo, o detalhamento das etapas e em seguida mais explicagdes sobre
cada uma:



Metodologia — Lideranca Fundamental

Seis meses, sendo um modulo por més, com 8 horas de atividades.

O modulo tem atividades presenciais (30% do tempo do mdodulo para
teoria e 70% para praticas)

Cursos por Ensino a Distancia

Atividades em grupos: leitura de um livro por més, discussao de 2 artigos
por médulo e analise de um filme por més.

Discussao de problemas comuns a todos os gestores

Programa Conheca Meu Lugar

Programa Conheca Minha Area

Programa Conheca Meu Mercado.

Metodologia — Lideranca Avancada

6.

Atuacdo como multiplicador de cursos internos.

Palestrantes convidados: ao longo dos 6 modulos pelos menos 2
especialistas em gestéo estratégica fazem palestra para o grupo.

Projeto de melhoria para a empresa: cada grupo deve apresentar pelo
menos um projeto durante o curso.

Plano de Desenvolvimento Individual

Participacédo na Gestao de Unidades

Termo de Compromisso

FERRAMENTAS

Alguns comentarios adicionais:

EAD —

Ensino a Distancia

Treinamentos online através da plataforma de e-learning da FGV Online

e da Fundacéao Bradesco. Os cursos séo simples e didaticos e podem ser feitos
na empresa ou em casa. Ha avaliacédo e certificados. Cada participante deve
fazer pelo menos 5 cursos.

Alguns dos cursos disponiveis: BSC Balanced scorecard; Relacdes
trabalhistas; Gestdo de custos; Motivacado nas organizacdes; Comunicacao
interna; Gestao estratégica; Produto, marca e servico; Gestéo de Tl; Escopo
de projetos; Qualidade de servicos; Diversidade; Etica empresarial; Recursos
Humanos.

Leitura de Livros Sobre Lideranca



Ao longo dos 6 meses os participantes leem 5 livros sobre gestéo, sendo
um por més. Sao os mais atualizados e adotados nos cursos de capacitacao no
Brasil.

No primeiro modulo ha curso de Oratéria para que os gestores tenham
facilidade na apresentacéo.

Andlise de filmes

Cada pessoa deve assistir a 5 filmes, que tenham relacdo direta com o
tema Lideranca. Os livros e filmes sdo apresentados pelos grupos nos modulos.

(ANEXO A)

(ANEXO F)
Artigos

Leitura de 2 artigos por més, durante a aula ou externamente. Os artigos sédo
enviados pelo RH ou encontrados do linkedin, onde ha 15 artigos disponiveis,
escritos pelo instrutor.

(ANEXO G)

Conheca Meu Lugar:

Cada gestor visita outro por 2 horas por quinzena (planilha em anexo)
Conheca Minha Empresa:

Gestores que precisam resolver assuntos fora da empresa chamam um colega
para acompanhar

Cases

Sao discutidos cases de sucesso, como o da Renault Nissan e do Magazine
Luiza.

(ANEXO H)

Conheca Minha Area:

Cada gestor faz palestra sobre a sua area para os demais, uma vez por més.

7. REGRAS DE CONVIVENCIA



No primeiro médulo sdo definidas as regras de convivéncia entre 0s
treinandos, a cumprir durante o treinamento:

o Certificados sdo entregues a quem tiver 80% de frequéncia e

cumprir 100% das tarefas;

Atrasados pagam uma prenda,;

Nao é permitido sair da sala para resolver assuntos de trabalho;

N&o pode haver interrup¢céo de pessoas de fora durante as aulas

Celulares e notebooks ficam guardados;

Devem-se evitar conversas paralelas;

Perguntas e comentarios sdo sempre bem vindos;

Sobre as apresentagdes dos grupos: todos os componentes apresentam;

sugestdo que leiam 5 paginas do livro por dia e grifem o que for

importante;

o Ler o livro todo e ver o filme inteiro, o instrutor pode perguntar sobre
qualquer parte do livro ou do filme

o Olivro e o filme s&o para sua aprendizagem, comparada com a realidade
da empresa e nédo uma tarefa para o professor

o Todos mostram o certificado do curso online feito no més

o O 0O 0O O O O

(ANEXO B)
8. TEMAS ABORDADOS DURANTE O CURSO

O Lider e a Organizacéo: Conhecendo o negocio; Papel e conceito do lider;
Indicadores e metas das areas; Gestao estratégica; O mundo em transformacao.

Gestdo e Planejamento: Administracdo do tempo: Delegacdo e execucao;
Como alinhar agendas, projetos, contratos, processos... ;

Relagdes trabalhistas.

Lideranca Servidora: Negociacdo e administracdo de conflitos;
Relacionamento interpessoal; Avaliacdo de desempenho e potencial; Ambiente
motivador; Inteligéncia emocional; Como pensar como dono;

Custos e orgcamento.

Estilo de gestédo: Autogerenciamento; Comunicacdo; Reunides e feedback;
Estilo X Modelo de gestdo; Competéncias gerenciais; Conhecendo a equipe e a
si mesmo; Equipes de alto desempenho; Delegacéo.

Gestdo da Mudanca: O lider como agente de mudancas e como professor;
Cultura Organizacional; Manual do gestor.



A Pratica da Gestéo: Entrevistas de selecdo, demisséo, carreira, retengéo e
sucessao; Tomada de decisao; Vivéncia das politicas; Oratoria; Gestao de
conflitos.

(ANEXO C)
(h) ORCAMENTO:

O curso praticamente ndo tem custos, uma vez que o instrutor € funcionario
da Motrisa e se utiliza sala da propria empresa. Os Unicos gastos efetivados se
referem a aquisicao de livros para leitura pelos grupos. Nas 48 horas de cursos
ndo foram gastos mais que R$2.000,00.

9. (i) RESULTADOS ALCANGCADOS E (j) AVALIACAO

Como se trata de um treinamento de capacitacdo ndo é claramente tangivel
o calculo do ganho financeiro do curso, uma vez que o investimento é totalmente
voltado para a melhoria da gestao dos treinandos.

O maior resultado do PDG foi ter permitido aos gestores e funcionarios em
plano de carreira acessar as praticas mais atuais de gestdo. Como a empresa
tem mais de 50 anos de existéncia e nunca possuiu uma area de RH, os chefes
assim chamados sempre seguiram um estilo de gestao personalizado, baseado
no senso comum. Isso fez com que a empresa tivesse areas que eram “a cara
do chefe”, que atuavam sem qualquer fundamento cientifico de gestéo.

A mudanca no ambiente de trabalho é notavel, Os processos seletivos se
tornaram muito mais eficazes. As sessbes de feedback se tornaram préticas
habituais. A leitura de livros continua mesmo apos 0 curso.

O recrutamento interno agora funciona de verdade e a prova foi o
preenchimento de uma vaga de Auxiliar de Almoxarifado com a presenca de 11
candidatos internos, todos cursando nivel superior. O candidato escolhido &
aluno do PDG e da Engenharia de Producéo, curso que é fruto do PDG.

A partir do PDG inimeros gestores voltaram a estudar, principalmente para
concluir o curso superior. Conseguimos criar uma turma de Engenharia de
Producdo na FAN / FGV - Faculdade de Negdcios, a partir da presenca de 15
empregados da empresa.

(k) APLICABILIDADE

A aplicabilidade do PDG é clara a partir da constatacdo de que os que
foram treinados utilizam a aprendizagem no seu dia a dia.

Em 2017 a Motrisa foi eleita uma das melhores empresas para trabalhar
em Alagoas (GPTW ) e muito se deve ao novo estilo de gestao implantado.



Ja recebemos diversas solicitacbes de palestras sobre o PDG em
universidades, associagdes, empresas e grupos de profissionais de RH.

Ao final do curso, no médulo 6, os participantes escreveram um Termo de
Compromisso, através do qual se comprometeram a mudar o seu estilo de
gestao e assinaram o banner para garantir a execucdo. Esse Termo esta afixado
nas salas das geréncias das unidades de Macei6 e Aracaju.

Termo de Compromisso

% TER FOCO NO LUCRO CUIDAR DA PERENIDADE DA EMPRESA
% GARANTIR AMBIENTE MOTIVADOR NO MEU DEPARTAMENTO
% INVESTIR NA MINHA CAPACITACAO E LER UM LIVRO SOBRE
GESTAO POR MES
< DISSEMINAR O CONHECIMENTO ADQUIRIDO, ASSIM COMO O
CONCEITO DE LIDER SERVIDOR
< SER EXEMPLO, E TER CERTEZA QUE O MELHOR GESTOR E AQUELE QUE
AGE COMO PROFESSOR
< PRATICAR COMPETENCIAS INTERPESSOAIS: RELACIONAMENTO, E
ESCUTA, DISCIPLINA, NEGOCIAGAO, COMUNICAGAOQ, ENTUSIASMO,
AUTOGERENCIAMENTO, RESILIENCIA, EMPATIA ETC.
% SER ETICO, RESPEITAR AS DIFERENCAS E A DIVERSIDADE
% PESQUISAR AS MELHORES PRATICAS DE GESTAO DO MERCADO E APLICA-LAS

% APERFEICOAR A CULTURA ORGANIZACIONAL E MANTER O QUE ELA TEM DE
MELHOR

¢ PRATICAR A DELEGACAO E OTIMIZAR A CRIATIVIDADE

(ANEXO D)
(ANEXO E)

10.(m) CONCLUSAO E PALAVRA DO PRESIDENTE DA MOTRISA



Conforme decisdo da presidéncia, o PDG sera ministrado a todos os 500 de
Macei6 e Aracaju funcionarios, com pequenos ajustes e modificacdes, de acordo
com as caracteristicas das turmas.

Nas palavras do presidente da Motrisa (Paulo Floréncio da Silva), podemos
concluir este trabalho:

“Posso garantir com 100% de certeza que ha duas Motrisa: antes e depois
do PDG. E impressionante como essa capacita¢io atingiu em cheio a principal
necessidade da empresa, que € a formacdo de profissionais alinhados as
melhores préaticas do mercado. Os 133 treinandos sdo hoje pessoas muito
evoluidas, ndo s6 como lideres mas também como cidaddos. Nao vamos parar
de aplicar o PDG e o0 meu objetivo € que todos os empregados fagam o curso,
sendo gestores ou ndo. Com o0s conhecimentos e mudancas de atitude
adquiridos no curso agora é muito facil implementar qualquer acao positiva sobre
o corpo funcional.”

(n) ANEXOS

Modelo de trabalho apresentado pelos grupos durante as aulas.
Foto de uma turma.

Modelo de assunto apresentado pelo instrutor.

Foto do Termo de Compromisso e Termo assinado.
Modelo de certificado.

Filmes utilizados.

Modelo de artigo usado nos médulos.

Exemplo de case discutido nos modulos.

Perfil psicoldgico dos treinandos

Histdrico e curriculo dos treinandos.

Alguns folhetos dos programas de RH, incluindo o PDG.

AT IOMMOO®m>

(0) BIBLIOGRAFIA

Os livros utilizados para elaboracdo do PDG, foram lidos e discutidos ao
longo do tempo e embasaram o programa do curso. Muitos desses livros foram
adotados pelos grupos.

GESTAO

RH que dé& lucro — Wellington Maciel

Paixao por vencer — Jack Welch

Livro de ouro da lideranca — Maxwell

O segredo da Toyota — Magee

Principios da lideranga de Jack Welch — Krames
Gestado de RH, tradicional e estratégica — Gilson Fidélis

o0k wbdPE
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7. Gestéao estratégica de pessoas — Carlos Bastos
8. Estilo 80g2- - Richard Koch

9. Afinal, o que fazem os lideres — Kotter
10.Como se tornar um lider servidor - James Hunt
11. A semente da vitéria — Nuno Cobra

12.Vida e carreira — Cortella

13. Transformado suor em ouro — Bernardinho
14.Qual a tua proposta? — Cortella

15.0 lider criador de lideres — Ram Charam

16. Empresas feitas para servir — Dan Sanders
17.Lideranca para um mundo melhor — Dalai Lama
18. Consultoria interna de RH — Elizenda Orlickas
19. Gestéo de pessoas ndo é com o RH — José Luiz Bichuetti
20. Insights de um RH estratégico — Alfredo Bottone
21.RH essencial — Maria Célia Pereira

REMUNERACAO

Remuneracao estratégica — Jean Pierre Marras

Como gerenciar a remuneragcao na sua empresa — Luiz Paschoal
Administracdo de cargos e salarios — Luiz Paschoal

4. Remuneragdo, cargos e salarios ou competéncias? - Rogério Leme

whn e

CARREIRA
5. Administracao de carreira — Joel Dutra
6. Gestdo de carreira na empresa contemporanea — Joel Dutra
7. Plano de carreira — Djalma Oliveira
8. Gestéo de carreira na época do conhecimento — Hélio Martins
ANEXOS
(ANEXO A)

COMO LIDAR COM
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(ANEXO B)

(ANEXO C)
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(ANEXO E)

GERTIFICADG

JORANA UE Ut SE

Conferimos ao Sr.(a)

NVOLVIMENTO DE GESTORES

o presente certificado, pela participagdo, com total
cumprimento de carga horaria de 48 horas e atingimento
do conceito de aprovagao, no curso de capacitagdo PDG,
ministrado por Wellington Maciel, realizado de julho
a dezembro de 2017

Motrisa

(ANEXO F)

STREEP HATTIAWA
PRADA

%

(ANEXO G)

HR BUSINESS PARTNER -~ REVISTA EXAME

Quiase Quas Hcadas depols de David Lirkch ter Ringado ¢ concaite
che M business pactrer (BP], no fwo Human Resoorce Champlons, &3
smpresas sinda confundem o paped cesse profissionst
O guru cda gestic de possods oo a figun da consultor intermo ce 1 com
O objetivo de apraximar o depirtamento da dres deo regicios. Em sus
wisho, eles tdo alinhados s das empresarios que,
om vez de medir os pr 2 mensurae .

TMaS, nesEa primein Tontativa das companhiag e adotar & figura do BF,
algumasndo souberam como fazer”, afirma Roberts Yoshida, diretare d=
consultoria e gestio de capital hrumano da Deloitte. Ao que parece, o
fugar de ser o auvdos do nagdcio, o BP Wrou um grande “imdor de
pedidos”,

Nesza confusdo de papéis, que val do esteategico puro & ums
exptoe de | ¢ Juxg, O cor Intomo acaba tendo um status
ST B AR AINEXESA <= ¢ QU W8 (eflete DR aTAMaNTE aIT SUd
remuneragio

A pasquisa YOCE R MO que & variagho salarial desse
profissional & umas dos muiores da dres de A vai de 5000 ress — o
equivalente ao valor pago & um supervsor de tremamento e
desanvoldmento — 3 13 000 reals,

Ma 3 todons £50 business pariners (ou dtores infernos)
mes aquele gue recede 5 000 reals e=ta mas para um ana¥sta perdido
Mm@ grande unidade de negocios sam 3ok 6o que de Ta10 para um
parceio de negdtion

Ao perceber que criaram um cargo sem uma fungio definida, alpumas
ampresas estio redesenhando Sud eSIrutea Dara gue O CorGuUltor Iterma
passe n o1 um papel mais estratégico, “Commantins que pEssanm par esss
tentatha & ero agom estlo contratando BPs de nvel mais sénlor, com
parfii gerencial”, atima flobena, da Celoifte

Negse novo perfil, 0 consultor interno deve ter tonhedmento de grande
parte dos proceszos de gesto de peszoas e tem de conhecer o negido e
olsoutir sakucdes, Foi 0 que aconteceu na Johnson & Jahnson Medical, Ha
(18 ance, 8 empreda organizou & res de RH seguindo o modelo proposto
por Daveld Ulrich,
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Obhém com menas de wete snos de - # 0 partil

partner ¢ tho importante quanto s estrutura da dres”. afiima Fernanda Selimas
dirator Sa MK da Jomasen & Jfnson Medizal.

O trabalho comtarnte do 57 & snebsar quando deve usar sx ol jd etabelncde
o e ™ einaridede s squeladl

AD negar sempre ¢ peBidodo clente. 5 3P perde 4 racho de asntir Mag, 30 cader
tods hora. ele wiits 20 papel de tiroder de pedida.
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sopretio mith am S3aer a5 perguntas certad, £ comUm UM gevents de negdoas pedic
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aprendizado constante, o projeto cris uma nos p | dir
Fernando Soinas. Assam, o 8F tem ) do que o fists faz, 0
que faciita a relagic entre ambos.

(ANEXO H)

Estudo de Caso: Carlos Ghosn

(Primeira pagina)

No alvorecer do século XX|, com os EUA desempenhando a fungio tante de
maotor econdmico da globalizagdo quanto de estandarte de uma nova guerra santa contra
os mugulmanos, surpreendentemente um dos executivos de maior prestigio

internacional &, justamente, de origem érabe!

Carlos Bichara Ghosn - ou simpiesmente Carlos Ghosn - nasceu no Brasil,
numa familia de arabes maronitas cristdos e aos seis anos de idade mudou-se para o
Libano, No berco da cultura drabe foi educado em colégio jesuits, que lhe incutiu
valores como |iberdade de pensamento, ética, organizaco, disciplina, & qualidade no
trabalho. Além de valores sdlidos, aprende a importancia de extrair a simplicidade de
questdes complexas, Indo a0 cerme dos temas analisados. Aos 17 anos, parte para Parls &
cursa a Escola Politécnica. Na Europa desfruta do cinema, da leitura, e toda
efervescéncia cultural do velho continente. Estuda idiomas— arabe, francés, portuguas e
inglés -, conhece os EUA, gradua-se em Engenhariade Minase, em segulda, obtém um
titulo de pos-graduagao equivalente a um MBA em gestao empresarial. Dos seus tempos
de estudante universitario, fica-the 2 lembranca de que o ensinaram a pensar e a resolver
problemas. Ao ingressar na vida profissional, essas eram as suas credencials...

(ANEXO 1)

L Aot Lacal - ANDND | - SERIL PRCOUOGE0
= . .

T ik e e Ve R s A ——
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PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO
DE GESTORES

PROGRAMA DE
MULTIPLICADORES

Motrisa

(ANEXO J)

POLITICAS DE PROGRAMA DE
RECURSOS HUMANOS MENTORING

PLANO DE
CARREIRA

POLITICADE §
REMUNERAGAO
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PLANO DE
SUCESSAO PARA
HERDEIROS

PROGRAMA DE
INTEGRAGAO

PROGRAMA DE
BENEFICIOS
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