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Comunicacao eficiente: estratégia de sucesso do Gerhai

Em um mercado cada dia mais competitivo e versatil,
em que produtividade, comprometimento e,
principalmente, foco nos negocios sao fundamentais para
que as empresas evoluam e atinjam os seus objetivos, a
comunicacao interna surge como um dos principais
coadjuvantes no processo de consolidacao do nome do
empreendimento. O que também significa maior
interatividade entre colaboradores e clientes.

A comunicagao organizacional constitui elemento vital
paraa construcao de um universo simbadlico que, aliado as
politicas de administracao de Recursos Humanos,
contribui para aproximar e integrar os publicos aos
principios e objetivos centrais da organizacao.

Especialistas acreditam que é pela ética da comunicacao
que podemos conhecer e compreender a cultura
organizacional, além de captar a I6gica das relacdes

compreender os estdgios administrativos, sucessos e
fracassos organizacionais, além das facilidades ou dificul-
dadesimpostas as mudancas organizacionais.

Diante de tantos bons indicios, temos motivos mais do
que suficientes para acreditar que é com ela e a partir
dela, a Comunicacao, que podemos evoluir interna e
externamente. Como fruto desta filosofia de trabalho,
desenvolveremos e publicaremos, periodicamente, o
Comunicarh, informativo impresso do Gerhai que
transmitird, aos seus associados e empresas do setor, 0s
objetivos de negdcios, a evolucao dos setores e assuntos
relacionados ao dia-a-dia do agronegécio, estimulando,
assim, acoes e comportamentos, trazendo a tona grandes
resultados paratodos nos.
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Gerhai realiza Seminario de Gestao de Pessoas e Sustentabilidade no Agronegaocio

A sétima edicdo do Semindrio do Gerhai traz como tema "Gestao de
Pessoas e Sustentabilidade no Agronegdcio”. Realizado anualmente pelo
Grupo, o evento ja tem data marcada: dia 19 de setembro, a partir das 08
horas, no Hotel JP, em Ribeirdo Preto - SP. Para este ano, 0s convidados
poderdo participar de atividades, debates, workshops e palestras
voltadas as novidades do segmento de Recursos Humanos. Assim como
na edicdo anterior, que contou com a presenca do jornalista Luis Nassif e
do conferencista Max Gehringer, 0 Semindrio trard grandes nomes do
cendrio empresarial e exemplos de vida, que ministrardo palestras e
debates, como o0 maestro Jo3o Carlos Martins.

Entao programe-se e ja deixe o dia 19 de setembro reservado em sua
agenda para mais um Semindrio de sucesso com a assinatura do Gerhai,
buscando o avanco e a melhoria do setor de Recursos Humanos.
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Perseveranga e muito trabalho. Palavras-chaves
que ajudaram a definir e desenhar a histéria do

Gerhai.

Hoje, prestes a completar 22 anos de atuacdo, o
Grupo comemora 0s resultados alcancados e se
projeta para novas conquistas. Confira nesta
entrevista com o diretor executivo do Gerhai, José
Darciso Ruli, a historia e evolu¢ao do Grupo ao longo
de mais de duas décadas de trajetoria.

Comunicarh - Quais foram as razdes e o0s
objetivos iniciais que levaram a criacao do
Gerhai?

Rui - O Gerhai nasceu pela necessidade de mudancas
comportamentais e de estratégia de gestdo de
pessoas no fim dos anos 80 no setor, acompanhando
0 mercado trabalhista, em especial, setor
metallrgico, bancos, servicos, entre outros. Alguns
dos mais conceituados executivos de RH e
consultores empresariais, hoje no mercado
sucroalcooleiro ou nao, foram os mentores deste
grupo, apoiado pela STAB, na figura do Dr. José Paulo
Stupiello.

Como profissional, tenho orgulho e honra de fazer
parte deste seleto grupo de amigos, como todos que
tenho dentro do Gerhai.

Comunicarh - Inicialmente, como foi a aceitacao
deste novo Grupo? E como tem sido agora, mais
de duas décadas depois?

Rui - Foi dificil. Comecamos numa sala cedida pela
STAB em Piracicaba, depois fomos recebidos por
usinas, e aqui nao podemos deixar de mencionar a
Usina da Barra, que nos recebia todo final de ano e
nos proporcionava uma grande integracao.
Devemos muito ao Emilio Veguim, meu eterno
companheiro € amigo. O tempo passou, 0 Grupo
fortaleceu, nomes ilustres passaram por nds e
continuam conosco. Fortalecemos Nno0ssOS
propdsitos, modernizamos nossas reunidoes e Somos
felizes em nossos encontros. Hoje, somos mais de 70
associados cadastrados, que congregam mais de 100
unidades produtoras, mais de 35% da forca de
trabalho e de 40% do faturamento do setor.
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S6 perde quem, infelizmente, nao participa das
reunioes.

Comunicarh - Quais foram as conquistas do

Gerhai nestes ultimos 22 anos?
Rui - Temos muitas conquistas. O crescimento do

Grupo é uma delas. Outra é a realizacao anual do
Semindrio de Gestao de Pessoas e de
Sustentabilidade, que neste ano entra em sua sétima
edicao. 0 laureamento com o prémio MasterCanaem
CinCco anos consecutivos € uma questao impar e

respeitada portodos nos.
A criacao do nosso site e a nossa personalidade

juridicatambém sao pontos de destaque.

Comunicarh - Como o senhor avalia a atuacao do

Grupo no segmento?
Rui - O segmento € que deve avaliar a atuacdo do

Grupo. Vou ser breve! Existe um “divisor de aguas”
em Recursos Humanos no setor: antes e depois do
Gerhai (frase copiada de Erval Santo André, nosso
companheiro que anda um pouco afastado de
nos...tom de brincadeira).

Comunicarh - O publico alvo do Gerhai é a
agroindustria, de uma maneira geral. Como o
senhor avalia a participacao de outros

segmentos no Grupo?
Rui - Este € um desafio. Transformar o Gerhai em

grupo de RH do agronegocio. A0S poucos,
conseguimos trazer algumas empresas fora do setor.
Mas confesso que € dificil e muito pouco até entao.
Tudo € questao de tempo. Um grupo de 22 anos de
existéncia significa perseveranca, confianca e
maturidade. Devagar chegaremos 4.

Comunicarh - Por que a adesao tem sido cada vez

maior por parte do setor sucroalcooleiro?
Rui - Creio que o nascimento no setor deu uma

identidade ao grupo, personalizando-o como
representante de RH das empresas do setor. Mas
esperamos que, com o tempo, o crescimento seja
em todo o segmento do agronegacio.




O setor sucroalcooleiro
em 2008

O crescimento expressivo do setor sucroalcooleiro
no cendrio nacional e internacional abriu caminhos

para que este segmento ganhasse flego, se tornasse
cada vez mais competitivo e se consolidasse mundo
afora. Em 2008, mesmo diante da forte concorréncia
do mercado indiano, as perspectivas continuam
animadoras. Para tracar um panorama da evolucao
deste setor, Edson Tanaka, da Usina Bandeirantes, € o
convidado desta editoria.

Comunicarh - Sob o ponto de vista do Gerhai,
quais sao as expectativas do mercado
sucroalcooleiro para 2008?

Edson Tanaka - Podemos afirmar, com seguranca,
gue os indicadores apontam para uma super safra,
acompanhada de novas unidades. Apesar de precos
baixos e queda nas vendas de alcool a0 mercado
externo, se compararmaos aos anos anteriores, o que
se vé sao altos investimentos, dos grandes grupos
nacionais e do capital estrangeiro, entrando em
operacao nesta safra, o que indica que o0s
investimentos continuarao aquecidos no setor. Em
relacdo a cotacao do acgucar, o mercado sinaliza para
este ano queda nos precos em funcao da grande
producdo da india, atualmente, uma forte e
expressiva concorrente. Portanto, diante das atuais
perspectivas, corremos o risco de frustrar as boas
expectativas paraasafra 2008.

Comunicarh - Quais conselhos o senhor daria para
o produtor?

Edson Tanaka - Hd uma grande necessidade de
reduzir custos e melhorar a eficiéncia, para proépria
subsisténcia do mercado. O panorama agora € outro:
estamos migrando das decisdes pessoais para
atender desejos dosacionistas nabolsa.

A danca das cadeiras

Apesar de atualmente afetado pelos baixos
precos do acucar e do etanol, nosso setor comprova

as previsdes de expansio das unidades produtoras.
Segundo a Datagro, 35 novas usinas entram em
funcionamento nesta safra. Confirma-se o esperado
impacto no aguecimento do mercado de trabalho,
provocando evasao de profissionais, particularmen-
te nos cargos técnicos e de gestdo. O alerta foi
amplamente sinalizado nos Ultimos trés anos e,
portanto, as dreas de Recursos Humanos nao podem
alegar surpresa.

0 primeiro quadrimestre deste ano confirmou esta
tendéncia e foi claro termdémetro da “danca das
cadeiras” entre profissionais das usinas. A aclamada
retencao de talentos desloca-se dos livros e artigos
académicos e, definitivamente, instala-se na rotina
dos profissionais de RH do setor, que sentirao pesar
sobre 0s seus ombros a pressao de evitar a saida de
pessoal.

Agora é a hora de atitudes consistentes e rapidas.
N3ao é mais o0 momento de somente pesquisar
salarios, e sim, de corrigi-los efetivamente,
adequando-os aos praticados pelo mercado. Nao ha
tempo de discutir programas de lideranca, €
necessario “encostar” os treinandos em lideres
experientes, criar mentores e adotar treinamentos
praticos.

E preciso intensificar a formacdo de mecanicos,
eletricistas, instrumentistas e cargos similares.
Reafirmo que é necessario focar as agcbes em cargos
técnicos e de lideranca. Acelerou-se o pulsar do
mercado. Nao ha outra saida: aceleremos as medidas
paraformar e reter nossos profissionais.

Por Mario Ibide
Diretor de Recursos Humanos do Grupo Nova América
ibide@novamerica.com.br
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Rui, Mdrio, Josias, Eliane, Ana Rosa, Erica, Neusa e Heloisa

Responsabilidade

socio-ambiental ganha Prémio

Parceria entre JornalCana e Gerhai
premiara as empresas do setor

Antecedendo a1342 reunido do Gerhai, aconteceu
em marco, nas dependéncias do CTC (Centro de
Tecnologia Canavieira), em Piracicaba - SP, a reuniao
decisiva sobre o Prémio MasterCana Social. Ele
acontecera em outubro, durante a premiacao do
MasterCana 2008, valorizando acdes de responsabi-
lidade sGcio-ambiental para o setor.

O Prémio, promovido pelo Gerhai e JornalCana, tem
por objetivo incentivar, reconhecer e premiar
praticas de gestao de pessoas e responsabilidade
s6cio-ambiental de empresas do setor
sucroalcooleiro, que contribuam para a promoc¢ao
do bem-estar social e do desenvolvimento
sustentavel.

ASs empresas poderao inscrever um ou mais cases,
seguindo o regulamento, € uma comissao do Gerhai
(incluindo Grupos Téchicos e Comissoes de Trabalho)
faraatriagem.

Serao nove categorias de premiacao (Educacao e
Cultura; Sustentabilidade e Meio Ambiente;
Valorizacdo da Diversidade; Saude Ocupacional;
Desenvolvimento Humano; Qualidade de Vida;
Comunidade; Comunicacao e Relacionamento, e
Empresa do Ano em Responsabilidade Social
Empresarial) e a taxa de inscricao sera revertida para
entidades assistenciais. Os cases selecionados serao
enviados para uma comissao isenta, chamada de
Comissao de Notaveis, sem ligacao com as empresas
participantes, que fara a avaliacao e a escolha do
vencedor, em cada categoria.

Nas proximas semanas, serao divulgadas informa-
coes sobre o Prémio nos sites dos parceiros:
wWww.gerhai.org.br

WWW.procana.com.br

Boas praticas em RH
garantem profissionais
de sucesso

O Gruper (Grupo de Profissionais de Estudos de
Remune-racao) esta lancando as novas Pesquisas de
Remuneracao e Beneficios € de Indicadores e
Praticas de RH.

Esta pesquisa hasceu do empenho do Gruper e do
Gerhai, ha anos, e vem sendo ampliada e
aperfeicoada, constantemente. Atualmente, a
responsavel técnica pela realizacao destas pesquisas
é a Wiabiliza-RH, que tem desenvolvido um trabalho
dealta performance para os grupos em questao.

As pesquisas mantém peculiaridades do setor e tém
sido alinhadas as necessidades dos participantes,
que ano a ano apresentam solicitacoes que vao
sendo incorporadas, facilitando a obtencao de
informacoes paratomadas de decisoes.

Com mais de 70 empresas participantes em 2007, a
Pesquisa retrata o que vem acontecendo no setor
sucroalcooleiro em ambito nacional, podendo ser
acessada a qualquer instante online, pelo site da
Consultoria (www.wiabiliza-rh.com.br), permitindo
segregar varias informacoes, desde que mantidos os
hiveis de seguranca sobre o sigilo de todos 0s dados,
garantindo tranquilidade aos participantes.

outros diferenciais sao a adesao a Pesquisa de
Remuneracao de Gestores (Diretores e Gerentes)
e aobtencao de informacoes de outros mercados do
interior do Estado de S3ao Paulo (regido de Ribeirao
Preto onde estda a maioria das usinas € Seus
fornecedores), contendo mais de 400 cargos e
produzindo relatérios personalizados.

Mais informacoes:

Ronaldo Donizeti de Oliveira
Coordenador do GRUPER
(17) 3541-2000

Edson Caseiro

Coordenador da Comissao de Remuneracao e
Salarios do Gerhai

(17)3567-9017

José Darciso Rui

Diretor Executivo do Gerhai
(19) 3456-2298

(19) 9789-3069
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Treinamento, Seguranca e Saude no Trabalho

A convencdo da OIT n° 155, que trata da SST
(Seguranca e Saude dos Trabalhadores) aborda o
compromisso dos empregadores em instruir seus
colaboradores, qualificando-os de forma a
desempenharem suas atividades de modo seguro e
consciente.

Nossa legislacao trabalhista determina, através das
NRs (Normas Regulamentadoras), do Ministério do
Trabalho e Emprego, o treinamento em SST. Seu
papel preponderante para evitar acidentes e
doencas do trabalho.

No desdobramento deste tema, lembramos a seguir
onde sao citadas as recomendacoes de treinamento
de SST, e estaabordagem pode servir de roteiro para
averiguar se estamos cumprindo o dever de casa.

NR 1 (Disposicoes Gerais): determina que a
empresa devera instruir seus empregados sobre as
praticas seguras no intuito de evitar acidentes e
doencas; no processo de integracao do colaborador,
deve ser incluido, textualmente, elementos de SST -
esta recomendacao também aparece na NR 18,
estabelecendo, inclusive, carga horaria para
treinamento de integracao de SST.

NR 5 (CIPA): faz mencao ao treinamento dos
membros designados e eleitos para melhor
desempenho de suas atribuicoes legais.

NR 6 (EPD: estabelece que o colaborador deve ser
treinado no uso correto dos EPIs fornecidos em

virtude de possiveis riscos.
NR 7 (PCMSO): determina a realizacido de

treinamento de primeiros socorros para emprego

correto dos recursos destinados a essa finalidade.
NR 9 (PPRA): determina, através de treinamento,

orientacao aos colaboradores sobre as
caracteristicas dos riscos a que estao sujeitos e as
medidas de protecao disponiveis e necessarias paraa
sua protecao.

NR 10 (Instalacoes e Servicos em Eletricidade):
determina que todos os profissionais envolvidos,
direta ou indiretamente, nas atividades com

eletricidade sejam treinados.

NR 11 (Transporte, Movimentacao, Armazena-
gem e Manuseio de Materiais): também determina
que 0s colaboradores sejam orientados, se
envolvidos em atividades manuais ou mecanicas.

NR 12 (Maquinas e Equipamentos): estabelece que
0s operadores tenham acesso as informacoes sobre
0 modo de operacao, através de instrucoes, o que
sugere treinamento especifico nas mais variadas
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maquinas utilizadas no processo industrial.

NR 13 (Caldeiras e Vasos sob Pressao): considera
operador habilitado o colaborador treinado
conforme critério estabelecido nos AnexosI-A e I-B.
NRs 15 e 16: tratam respectivamente, de
insalubridade e periculosidade, pelo risco que 0s
agentes envolvidos representam. Condicionam a
execucao de treinamento aos colaboradores
envolvidos parase precaverem dos seus efeitos.

NR 17 (Ergonomia): complementa com treina-
mento as recomendacdes de ambiente de trabalho
confortavel.

NR 18 (Condicoes e Meio Ambiente de Trabalho na
Indastria da Construcao): determina que o0s
colaboradores devam receber treinamento
admissional e periddico com objetivo de executar
suas atividades de modo seguro.

Nrs 19 e 20 (Explosivos, Liquidos Combustiveis e
Inflamaveis): respectivamente, também sugerem
treinamento, pelas caracteristicas das suas
substancias. Quanto a NR 20, ja se encontra em
discussao alteracdes que devem transforma-la em
programa, semelhante ao PPRA, com énfase no
treinamento dos colaboradores envolvidos nestas

atividades.

NR 23 (Protecao contra Incéndios): determina que
todos os colaboradores devam ser orientados sobre
prevencao e utilizacao dos recursos para combate a
incéndios, além das equipes de brigadistas, com
conhecimento aprimorado para controle de
emergéncias.

NR 31 (Seguranca e Saude no Trabalho,
Agricultura, Pecuaria, Silvicultura, Exploracao
Florestal e Aqlicultura): determina o treinamento
em varios segmentos, tais como: agrotoxicos,
transporte de pessoal e de cargas, operacao de
maquinas e equipamentos, CIPATR.

NR 33 (Seguranca e Saude nos Trabalhos em
Espacos Confinados): determina a proibicao de
envolvimento de trabalhador nao treinado em
qualquer fase deste tipo de atividade.

Bons treinamentos!

Por Joao Augusto Ribeiro de Souza

Técnico de Seguranca do Trabalho

Assessor de SST - GTseg

Diretor Executivo do GSO

Vice-Coordenador do Conselho Municipal de Prevencao de
Acidentes de Piracicaba-SP

ja@gtseg.com.br



Formacao de mao-de-obra no setor sucroalcooleiro
e novas tecnologias para difusao de conhecimento

Tenho acompanhado o crescimento do setor
sucroalcooleiro desde a década de 90, quando
atuava na drea de agronegdcios de uma grande
empresa, de origem internacional, da area quimica.
Desde ent3o, sabemos que a evolucio da qualidade
da ma3o-de-obra contribuiu sobremaneira para a
expansiao do mercado sucroalcooleiro.

Informacdes e estudos recentes sobre o setor
indicam, por exemplo, que o numero de
trabalhadores cresceu acima de 50% nos ultimos
sete anos, principalmente nas regides Nordeste e
Sudeste - a despeito do avanco verificado no
periodo das tecnologias de mecanizacdo de colheita.

No ano de 2006, o setor sucroalcooleiro respondeu
por 11% dos novos empregos do setor industrial e
por 46% dos postos criados no setor agricola.

Em relacao a qualificacido da mao-de-obra, temos
diferentes cenarios em diferentes regides. Mas 0s
indicadores gerais revelam uma forte vocacao do
setor paraaempregabilidade, agora e no futuro.

somente no Estado de S3o Paulo, 400 mil pessoas
trabalham hoje no setor sucroalcooleiro, enquanto
todas as previsdes apontam que até 2012 outros 400
mil postos de trabalho terdo surgido na cadeia
produtiva, do campo ao setor industrial e deste 2
administracdo das unidades produtoras.

como gestores da drea de Recursos Humanos,
teremos um enorme desafio para oferecer suporte e
orientacdo em processos de contratacio de
profissionais, bem como no desenvolvimento e
retencdo da forca de trabalho alocada pelas
unidades produtoras de acticar, etanol e energia.

Uma das dificuldades encontradas para desenvolver
e capacitar pessoas diz respeito a cargos que exigem
niveis elevados de conhecimento, como gerentes,
supervisores, cargos técnicos, etc. 1sso também
acontece, guardadas peculiaridades, no tocante aos

-
_

trabalhadores de atividades agricolas (tratoristas,
motoristas, etc.). Capacitar profissionais com esses
perfis constitui, hoje, o principal desafio dos
gestores de RH. Convém ponderar ainda, que a
expansao projetada para o setor sucroalcooleiro
podera gerar escassez de profissionais nos escaldes
gerencial, técnico e agricola.

Para promover a capacitacio de gerentes e
supervisores, varias opcoes vém sendo criadas, como
a participacao de universidades de ponta (Fundacao
Getullio Vvargas e USP, por exemplo), que tém
impulsionado cursos avancados em pos-graduacao,
MBA e outros, nas principais regides paulistas. A
presenca no mercado de consultores experientes e
capacitados para treinar liderancas, sem falar em
iniciativas como o surgimento da Universidade da
Cana, do CEISE/Sertaozinho, também contribuem,
notadamente, com o aumento das oportunidades
de treinamento profissional.

Mas é necessario intensificar as opcoes, exatamente
pelo cendrio pujante que se vislumbra para o setor
de agora e ao longo dos proximos anos. Se ha
urgéncia em capacitar mao-de-obra, ha também
urgéncia em criar mecanismos alternativos
eficientes, que permitam disseminar conhecimento
por meio de estratégias avancadas e velozes em
tecnologia da educacao, para todos os perfis de
profissionais de que precisam as unidades
produtoras.

Certamente, os cursos de capacitacdo online (e-
learning) recém-lancados pelo CTC (Centro de
Tecnologia Canavieira) tendem a se transformar
numa das mais eficazes estratégias “pedagdgicas” a
disposicao do setor sucroalcooleiro, tanto para
evitar a escassez de mao-de-obra qualificada no
futuro como assegurar a qualidade dos profissionais

€em exercicio.

Por Francisco Paternostro Neto
Lider de Desenvolvimento Humano
CTC - Centro de Tecnologia Canavieira




Medida provisoria 410 — Uma visao distorcida

Com ajustificativa de estimular ainsercao de maior
nuamero de trabalhadores rurais na Protecao

Previdenciaria, no dia 28 de dezembro de 2007, o
Executivo Federal editou a Medida Provisoria n°® 410
que, entre outros, cria o contrato de trabalhador
rural por pequeno prazo e estabelece normas
transitorias sobre aaposentadoria do mesmo.

Entidades dos mais variados segmentos,
notadamente aquelas que se intitulam protetoras
do trabalhador rural, vieram a publico discordando
da MP, por considera-la danosa a este profissional. Os
principais argumentos utilizados para justificar seu
posicionamento contrario a MP s3ao a falta de
anotacao do contrato de trabalho na CTPS € no Livro
ou Ficha de Registro de Empregados, que provocara
perdas de direitos basicos decorrentes e instituidos
pela legislacdo trabalhista e a discriminacdo social
nas relacdes comerciais pela falta de comprovacao
de vinculo empregaticio.

Quem assina a MP tem um histdrico de vida sindical-
trabalhista bastante conhecido e, como tal neste
caso, considera o Direito de Realidade em
detrimento dos possiveis prejuizos alegados por
gquem é contra. Por esse Direito que atualmente
constatamos a existéncia da informalidade na
relacdo trabalhista entre o empregador, pessoa
fisica, e seus trabalhadores, isto €, a precarizacao das
relacdes de trabalho no campo ja estd instalada ha
muito tempo.

Além de facilitar ao empregador rural pessoa fisica a
contratacao do trabalhador para atividades nao
superiores a dois meses em cada ano, a MP nao
suprime nenhum direito previsto na atual legislacao
trabalhista. A simples liberacao de anotacido na
Carteira de Trabalho e Previdéncia Social ou em Livro
ou Ficha de Registro de Empregados, por si sO, hao

retiram direitos trabalhistas e nem prejudicam a
ac3o fiscal.

A MP amplia as atuais garantias, pois a ndo inclusao
desse trabalhador na GEFIP, ou ainda, se o prazo da
prestacao de servicos ultrapassar dois meses dentro
do periodo de um ano, excluird o empregador rural
pessoa fisica da MP 410, obrigando-o a cumprir
integralmente os dispositivos da Lei n° 5.889 de
08/06/1973.

Nos preocupa apenas o disposto no paragrafo oitavo
do artigo primeiro dessa MP, conseqliente § 8° do
art. 14-A da Lei 5.889, que deixa duvida sobre a
obrigatoriedade de pagamento didrio das parcelas
devidas. Se tal pagamento for didrio, ter-se-a a
diluicao dessas verbas, dificultando ao trabalhador a
gestao de seu orcamento. Convém salientar que a MP
410 n3o revoga nem subtrai nenhum direito do
trabalhador rural. Independentemente do periodo
de trabalho, s3o aplicaveis integralmente as
condicbes contidas na NR31, especifica da atividade
rural.

0 empregador continua obrigado a adotar as
medidas preventivas de seguranca e saude do
trabalho, necessarias a garantia do exercicio das
atividades laborais de modo seguro e saudavel,
como, por exemplo, entrega, orientacdo e
obrigatoriedade do uso de Equipamentos de
Protecao Individual adequados aos riscos
ocupacionais das atividades a serem exercidas.

somente apos a implementacao dessa MP 410 e seus
efeitos poderemos, efetivamente, avaliar se o nobre
intento que levou a sua edicao realmente foi
atingido.

Por Erotides Gil Bosshard

Assessor de Relacdes Institucionais da COSAN,

Vice Presidente do GERHAI e Consultor em
Relacbes Trabalhistas e Sindicais
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Sistema de Gestao de Seguranca
e Saude no Trabalho

Pode-se afirmar que a estratégia mais adequada e
eficaz para combater o alarmante problema social e
econdmico dos acidentes e doencas do trabalho é a
adocao de um Sistema de Gestdo de Seguranca e
Saude no Trabalho (SGSST), podendo, inclusive, ser
um componente positivo para aumentar a
competitividade das empresas.

As praticas de SST nas empresas evoluem em funcao
de acdes reativas, oriundas de pressdes da
fiscalizacao do Poder Publico, acordos e convencoes
trabalhistas, acordos comerciais € alinhamento com
outros Sistemas de Gestao, como Qualidade, Meio
Ambiente e Responsabilidade Social.

As tendéncias evidenciam a introduc3o, por parte
das empresas, dos Sistemas de SST formais, como as
diretrizes da OIT e OHSAS 18001.

convém lembrar que as recentes NRs (Normas
Regulamentadoras) do Ministério do Trabalho e
Emprego tém destacado a implementacido de
Sistema de Gestdo de SST; as NRs 31, 32 e 33
mencionam textualmente SGSST nas atividades
pertinentes a elas. Outras NRS, se nao sugerem
literalmente, insinuam nas entrelinhas que o
controle de riscos deve ser organizado, monitorado
e atualizado de forma continua.

Nosso desafio € formalizar um modelo capaz de
integrar, de forma adequada, as particularidades do
setor sucroalcooleiro. 0 momento é oportuno, basta
comecar por definir a politica, as diretrizes e as
responsabilidades de SST, envolvendo alta
administracdo, gerentes, supervisores e demais
colaboradores, além da selecdo e acompanhamento
de prestadores de servicos, planejamento,
acompanhamento, avaliacido e revisido dos
programas de SST (PPRA, PCMSO, PCMAT, PCA, PPR),
assim como toda documentac3o de SST necessaria.

Por Joao Augusto Ribeiro de Souza
Técnico de Seguranca do Trabalho
ja@gtseg.com.br
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Fortes acoes, empresas solidas
De que forma o Gruper tem contribuido para a

evolugdo das empresas

Em tempos de mercados vorazes e urgéncia em
resultados, um dos maiores desafios das empresas
brasileiras tem sido seu fortalecimento e
solidificacdo (com eficacia e lucratividade, diga-se de
passagem), tanto em ambito nacional quanto
internacional, diante de inimeros fatores que vém
pesando no bolso do empresario, como oscilacdes do
mercado financeiro, mudancas radicais em
legislacdes e alta dos juros.

Diante de tantos efeitos imediatos no dia-a-dia do
empresariado, nada mais coerente do que buscar
ferramentas que levem a eficiéncia, solidificacao e
visibilidade. Uma delas, que merece a devida atencao,
€ a ajuda mutua. Em outras palavras, colocar em
pratica o cooperativismo entre as empresas, em que,
na troca de experiéncias, informacdes e casos de
sucesso, empresarios e lideres de mercado alcancem
solucdes praticas e louvaveis para a melhoria de suas
acoes.

Um dos grupos que vem se destacando no mercado,
seguindo esta filosofia, € o Gruper (Grupo de
Profissionais de Estudos e Remuneracdo), que busca,
notadamente, desenvolver e promover estudos e
acdes que incentivem a troca de informacdes e
experiéncias para a tomada de decisdes nas
empresas.

Ha mais de 17 anos atuando fortemente nos mais
diversos segmentos, principalmente no setor
sucroalcooleiro, o Gruper, que hoje conta com 100
participantes, também tem ganhado visibilidade
focando o trabalho em Pesquisas Salariais e de
Indicadores de RH e Beneficios, bem como pelos
treinamentos anuais de integracao do grupo e
reunides bimestrais.

Neste ritmo de crescimento e evolucao, o Gruper,
que no més de maio sera formalizado como Pessoa
Juridica, anuncia para 2008 trés importantes acoes:
formalizacdao do Grupo, reformulacdao do pacote de
pesquisas, treinamentos técnicos para capacitacao
dos integrantes e upgrade do seu site, via provedor
doGerhai.

Por Ronaldo Donizeti de Oliveira
Sup. Cargos & Remuneracao

Saiba quando e quais serao as proximas
reunioes do Gruper

Junho - Usina Santelisa Vale

Agosto - em conjunto com o Gerhai; o local
aindasera definido

Outubro - Grupo Equipav

Dezembro - Usina Ester (Reunido Festiva)




Colaborador saudavel,
empresa produtiva

Néo ha como negar que o ritmo de vida rapido e
voraz assimilado pelo homem contemporaneo, bem
como o0 aumento da carga de trabalho e da
responsabilidade dentro e fora do trabalho, tem
trazido umasérie de implicacdes a sua saude, Como o
estresse psicoldgico, sedentarismo e a incidéncia de
doencas crbnicas.

Diante deste novo cendrio, grandes empresas,
cientes de que alta produtividade caminha junto
com profissional saudavel e plenamente satisfeito
com as condicdes de trabalho oferecidas, tém se
mobilizado para zelar pela saude de seus
colaboradores.

Exemplo disso € o Programa de Qualidade de Vida,
projeto que busca a prevencdo de riscos a saude e
promocdo do bem-estar, melhorando o
desempenho do trabalhador e diminuindo o
ndmero de afastamentos.

Uma das empresas que tem colocado em pratica o
Programa € a Usina Pitangueiras. Ha sete meses, uma
equipe de nutricionistas vem realizando o trabalho
de tratamento e prevencao de inumeras doencas,
como Hipertensao, Diabetes, Colesterol e
Triglicérides, Obesidade, etc.

com atendimento personalizado, no qual é
elaborado um plano alimentar individualizado
baseado nas preferéncias alimentares e de acordo
com as necessidades fisioldgicas, nutricionais e
objetivos de cada um, os colaboradores tém acesso
ao maximo de informacdes possiveis para resultar
numa alimentacdo mais sauddvel e prazerosa.

0s resultados ja sdo visiveis. 0s colaboradores
reduziram a taxa de Colesterol e Triglicérides, e
passaram a controlar os niveis de glicemia e de
pressao arterial. E um dos dados mais interessantes:
alguns deixaram de utilizar medicacao e iniciaram
atividades fisicas.

Prova mais do que concreta de que o0 bom
acompanhamento nutricional dentro de uma
empresa torna seus colaboradores mais ativos e
produtivos, gerando melhores resultados para
todos. O colaborador com saude, disposicio e uma
melhor qualidade no ambiente de trabalho, acaba
por refletir este bem-estar em sua produtividade.

GEDESPE

O GEDESPE (Grupo de Estudos em Desenvol-
vimento e Sele¢do de Pessoas) iniciou suas atividades

em 1991, com o objetivo de trocar informacoes e
experiéncias que possibilitem o aprimoramento de
técnicas e estratégias empregadas no desenvol-
vimento e selecdo de pessoas. Além disso, 0 Grupo
visa promover, facilitar e manter o relacionamento
dos profissionais da drea, com mutua colaborac3o,
exercitando o trabalho de estudo em grupo.

A gestao 2008/09 tem a coordenacao de Maria Juliana
Kamel, da Usina Andrade; como Relacdes Publicas,
Ana Elisa Morelli, da Usina Sao Domingos, € na
tesouraria Meiry Angela Lucas, da Usina Santa Adélia.

As reunioes sao realizadas nas Usinas, a cada 45 dias,
sempre as sextas-feiras, das 9h as 13h30, cuja pauta,
previamente elaborada, aborda assuntos de
interesse dos profissionais das areas de R&S, T&D e/ou
RH.

As usinas participantes sao: Usina Agrest, Usina
Andrade - Agucar Guarani, Usina Sdo Domingos,
Grupo Cosan, Grupo ETH, Usina Santa Cruz, Usina
Santa Adélia, Usina Ruete, Usina Guarani, Usina Alta
Mogiana, Grupo Colorado, Usina Alvorada Acucar e
Alcool, Usina Cerradinho, Usina Acucareira Estér,
Fundacao Nova Ameérica, Usina da Pedra, Louis
Dreyfus Commodities - Bionergia, Nardini
Agroindustrial, Paraiso Bioenergia, Usina Noroeste
Paulista - Petribu, Usina Santa Rita — Grupo Diné,
Usina Sao José da Estiva, S3o Luiz - Grupo Dedini,
Usina Santa Isabel, Usina Coruripe, Usina Passatempo,
Usina Pitangueiras e Branco Peres Aglicar e Alcool.




Setor sucroalcooleiro: 0s avancos conquistados

Segundo fontes do setor, as usinas brasileiras ja
iniciaram a maior safra da historia. Os precos do
acucar e do alcool continuam baixos, € claro, mas o
crescente mercado interno de etanol - 90% dos
carros novos produzidos sao flexfuel - a
bioeletricidade, os investimentos estrangeiros no
setor, expansao do cultivo da cana-de-acucar para
outros estados gerando novos projetos e usinas,
criacdo de empregos, fazem com que o setor
sucroalcooleiro ocupe seu lugar de destaque no
crescimento do nosso pais.

Isso nhos remete a prospectar que, ho longo prazo, o
Brasil sera o lider mundial na drea de combustiveis de
origem vegetal, principalmente o etanol da cana-de-
acucar.

Engajado no setor sucroalcooleiro desde 1966, pude
ver e sentir uma alternancia de valores, mesclando
crescimento, evolucao de novas tecnologias, livre
mercado, com crises - muitas vezes, repercutindo
negativamente no cenario econdémico nacional e
internacional. Vi o nascimento e a expansao do
Proalcool, nos anos 70, em decorréncia da crise do
petroleo. Esse programa representou, a meuver, um
significativo progresso das empresas sucro-
alcooleiras e, por consequéncia, contribuiu para o
surgimento de novos modelos de gestdo e
crescimento profissional dos colaboradores das
unidades produtoras.

Sempre atuei na area de Recursos Humanos ao longo
de minha carreira. Deixamos para tras um sistema de
contratar e pagar pelo servico prestado e entramos
na modernidade da gestdo de pessoas. Saimos do
sistema rigido de um organograma funcional para o
trabalno em equipe, este sempre gerando
excelentes resultados.

concomitantemente, vimos o crescimento das
entidades sindicais, suas relacdes com o patronato,
proporcionando umaaproximacao necessaria parao
bem-estar dos trabalhadores. Os acordos coletivos
de trabalho passam a ditar as regras das relacées do
capital x trabalho, com ganhos significativos para as

partes. Mas ainda ha muito aser feito.

Vi também excepcionais avancos do setor em
relacao a protecdo e saude dos trabalhadores,
oferecendo a eles melhor qualidade de vida. Vejo
hoje o respeito ao meio ambiente e a solucao dos
problemas a ele inerentes. A visao do hovo modelo
de gestdao das empresas do setor esta mudando e
bem rapido. Também importante foi, € e continua
sendo a formacao dos colaboradores. NoS
engajamos em programas avancados de formacao
profissional, de educacao continuada, tendo em
mente que o aprendizado é uma maneira de nos
tornarmos mais familiarizados com as mudancas de
gestao e de tecnologia.

Nos anos 80, ja com realizacdes consideraveis na area
de RH, sonhos de crescimento e realizacao
profissional em mente e os olhos voltados para o
futuro, tive a grata satisfacido de conhecer e
participar de um grupo de Gerentes de RH de
diversas unidades produtoras, com aidéia de formar
um grupo de relacionamento na darea de Recursos
Humanos. Com 0 apoio e incentivo do nosso amigo
José Paulo Stupiello, da STAB, é constituido o Gerhai
(Grupo de Estudos em Recursos Humanos ha
Agroindustria), do qual tive a honra de ser membro
fundador e coordenador por duas gestodes.
Abnegados e 4avidos por conhecimento e
crescimento profissional, 0s componentes desse
Grupo partiram para a luta e em busca do merecido
reconhecimento. As experiéncias vividas
a0 longo desses 20 anos de convivéncia com esse
grupo, a mim, particularmente, sé trouxe
aprendizado, crescimento profissional e pessoal e
grandesamigos.

O mercado estd cada vez mais competitivo e
exigente. Isso requer flexibilidade, inteligéncia,
tanto para nos profissionais quanto para as
empresas. Os desafios que temos pela frente devem
serencarados como oportunidade de crescimento. E
0 Gerhai € um dos caminhos de m3o dupla que nos
proporciona essa oportunidade.

Por Emilio Francisco Veguin




O desafio de capacitar profissionais

U m dos principais desafios do setor da bioenergia
para os proximos anos sera a formacao de mao-de-

obra especializada para atuar neste segmento, que
cresce exponencialmente ano a ano, com a
perspectiva, segundo dados da UDOP ( Unido dos
Produtores de Bioenergia), de gerar até 300 mil
postos de trabalho, sendo 100 mil deles de
mao-de-obra especializada.

Esta demanda por profissionais € decorrente do
crescimento do setor que ocorre, principalmente,
na regido centro-sul do Brasil, onde se concentram
mais de 80% de toda a cana-de-aclicar produzida no
pais. Muitas usinas ja encontram hoje dificuldade de
contratacao de profissionais para um trabalho mais
especializado em suas unidades.

0s dados de nossa pesquisa mostram ainda que das
100 mil vagas que serdo disponibilizadas no mercado
sucroalcooleiro, 60 mil delas deverdo ser
preenchidas por profissionais da drea agricola,
contra 30 mil do setor industrial e os outros 10 mil,
por profissionais para atuar nas dreas administrativa-

financeira das usinas.

Muitas iniciativas estdao sendo encampadas para a
formacao desta mao-de-obra, dentre elas destaca-se
0 papel da UDOP que, desde sua fundacao, ha23anos,
ja formou mais de 55 mil profissionais para o setor, e
que deve nos préximos cinco anos formar pelo
menos mais 50 mil.

Os trabalhos da entidade estdo voltados a varias
frentes, desde cursos que atendam categorias
especificas, como o Curso de Tratorista que a UDOP

comecou aimplementar noinicio deste ano, voltado

para cortadores de cana, passando pelo Curso
Técnico em Andlise e Produc3o de Acticar e Alcool, o
Curso Superior de Tecndlogo em Bioenergia, estes

ultimos numa parceria com o Centro Paula Souza.

A UDOP ainda oferece cursos de pds-graduacao e
especializacdes realizadas em parceria com a FAAP
(Fundacao Armando Alvares Penteado), com turmas
em Aracatuba, Ribeirao Preto, Sao Paulo, Piracicaba,
Sao José do Rio Preto, Dourados/MS, Uberaba/MG,

Brasilia/DF, dentre outras.

Além destes cursos, a UDOP ainda realiza outros,
chamados de aulas/palestras, nas dreas agricola,
administrativo-financeira, industrial e mecanica
automotiva, nas cidades de Aracatuba e Ribeirao
Preto, numa parceria com a UFSCar (Universidade
Federal de S3o Carlos). Outra novidade da entidade
seraarealizacao inédita, a partir de maio de 2008, de
cursos agricolas na cidade de Dourados, no Mato

Grosso do Sul.

Cursos a distancia também serao o foco da entidade
para o ano de 2008, onde poderemos formar mao-
de-obra e qualifica-la através da rede mundial de

computadores.

Todos estes esforcos consolidam a idéia de que o
setor precisa se unir e, 0 quanto antes, disponibilizar
no mercado, profissionais especializados para dar
suporte ao crescimento do setor, gerando assim
mais oportunidades e contribuindo, ainda mais, para

o desenvolvimento do Brasil.

Por Vanessa Olivieri
Coordenadora de Treinamentos da UDOP
treinamento@udop.com.br
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Ccomunicacao como ferramenta de gestao

Todo profissional que ocupa cargo de comando
precisa desenvolver ao maximo suas competéncias
de comunicacao. Afinal, é sua responsabilidade
aumentar a produtividade, melhorar o clima, reduzir
erros, evitar “retrabalhos”, diminuir conflitos,
aumentar confianca e fortalecer o comprome-
timento, dentre outras coisas. E faz parte do seu
cotidiano instruir tarefas, orientar projetos,
informar metas e comunicar mudancas indesejaveis.
Como fazer isso sem um conjunto de habilidades
efetivas de comunicacdo? Para saber quais sao as
mais importantes, é necessario conhecer como as
pessoas € o proprio mercado reagem a
determinados comportamentos da chefia.

1. As pessoas gostam dos chefes que perguntam
suas opinioes, que as ouvem, com os ¢quais elas

podem falar.
Uma pesquisa realizada pela Universidade de Loyola

perguntou a milhares de trabalhadores em todo o
mundo se gostavam de seus chefes. Dentre as
respostas obtidas, a mais recorrente foi: “sim, eu
gosto do meu chefe porque ele me ouve, porque eu

posso falarcomele”.
As pessoas disseram: “ele me ouve" e nao "ele me

escuta”. Isso porque escutar € um fendbmeno
bioldgico, ndo depende de nenhum ato consciente.
Escutamos o barulho dos automaveis e o latido dos
cachorros. Ja ouvir € outra coisa. Ouvir € um ato
psicoldgico. Depende de umaintencao consciente. 0
chefe que as pessoas gostam “quer ouvir'. Ele
demonstra estar interessado no que o trabalhador
tem a dizer. Ele para o que esta fazendo, presta
atencao, nao interrompe, nao atende o telefone,
nao fica de olho no micro, faz perguntas, procura
esclarecer as idéias. Sobre esse chefe as pessoas
dizem: “ele pergunta a minha opiniao”, “quer que eu
indique o que deve mudar no setor”, “pede feedback
sobre sua forma de gerenciar”. Ele ouve ativamente,
como diz a literatura administrativa contem-

poranea.
Outra coisa dita pelos trabalhadores na pesquisa: “eu

posso falar com ele”. I1sso porque a maior parte dos
chefes parece estar sempre indisponivel. E, mesmo
0s que trabalham “de portas abertas’, parecem nao
perceber que seus subordinados ficam
constrangidos, pouco a vontade, em sua presenca. O
chefe que as pessoas gostam se esforca para deixa-las

avontade, procura manter uma agenda de reunides
individuais e faz convites para conversas informais
sobre o trabalho em geral.

2. As pessoas confiam nos chefes que falam o que

pensam, que sao positivos.
As pessoas percebem quando o chefe “esconde o

jogo”, quando mantém uma agenda oculta, quando
nao se abre, quando quer parecer bonzinho. As
pessoas preferem o chefe que “ndo manda recado,
fala o que tiver que ser dito na frente”, que é
transparente, expde seus pensamentos,
sentimentos e opinides, que diz “n3o sei” quando
desconhece uma coisa e elogia quando é feito um
bom trabalho. As pessoas detestam chefe “falso” ou
“mascarado”. Esses fatos por si sO ja seriam bons
motivos para todos os gestores intensificarem suas
praticas de dar e solicitar feedback.

3. Chefes com alto nivel de franqueza e abertura
tém ascensao profissional mais rapida e

consciente.
Estudo que acompanhou durante 12 anos a vida

profissional de centenas de executivos de grupos
privados de diversos paises revelou que aqueles que
falam o que pensam e dao abertura para os outros
dizerem o que pensam sao 0S que Mais prosperamna
carreira. Esses chefes sabem que as pessoas tém
medo de dizer que nao entenderam uma instrucao
de trabalho, orientacao ou novo projeto. Sabem que
as pessoas deixam de opinar quando o chefe nao
demonstra estar interessado. Sabem que as pessoas
sao fortemente afetadas pelo jeito como as coisas
sao ditas pelo chefe. Sabem que os chefes, de um
modo geral, s3ao péssimos ouvintes e que
desperdicam opinides e idéias porque nao prestam
atencao. Por isso, agem de maneira diferente,
cuidam dos seus processos de comunicacao. Por isso,
sa0 mais bem sucedidos.

Por Darley Miranda
Educador e consultor de empresas, com mais de 20 anos de

atuacao em atividades de educacdo, treinamento e
desenvolvimento de executivos. E consultor da FGV-EAESP,
Instituto Florestan Fernandes e Equifax University. Foi
consultor da American Management Association
International, responsavel pela adaptacao dos Seminarios
“Management Skills for New Supervisors’, “Successfully
Managing People” e “Making the Transition from Manager
to Leader" paraarealidade brasileira



