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Do Marketing para RH

m 2000, depois de 23 anos atuando na area

de Marketing da Johnson & Johnson, Sonia
Marques migrou para o RH da empresa, dando
inicio a uma nova fase em sua carreira. Em ja-
neiro passado, ela deixou a fabrica em Sao
José dos Campos (SP), onde durante quatro
anos ocupou o
cargo de dire-
tora regional
de RH de sup-
ply chain na
América Latina,
e voltou para a
sede, na capital
paulista, para
substituir Nilson
Gomes, diretor
de RH da divi-
sdo de consu-
mo, que se apo-
sentou apo6s 35 anos na empresa. Na entrevista
a seguir, Sonia fala do novo desafio e conta
como a vivéncia em Marketing tem influenciado
seu trabalho em Recursos Humanos.

DIVULGAGAQ

ABRH — Depois de tantos anos em Marketing,
como se deu o seu envolvimento com RH?

SM — Originalmente, eu pensava em traba-
lhar na &rea de RH, com énfase em Educagao,
tanto que a minha primeira formagao foi em Ser-
vico Social. Entrei na J&J em 1977 para atuar na
area de educacao em produto. Era um trabalho
voltado ao negécio e integrado ao Marketing,
porque envolvia a estratégia de produto com o
consumidor. Para exemplificar, o0 Sundown foi
lancado em 1983; imagine falar de protecéo
solar numa época em que tudo o que as pessoas
queriam era ir para a praia se bronzear.

Bem, em 2000, como gerente de produto,
participei de uma reunido de planejamento es-
tratégico, na qual houve uma ampla discussao
sobre as oportunidades de melhoria e cresci-
mento da companhia. Ali ficou claro que uma
das fragilidades era a area de RH, por estar
muito distanciada dos negdcios e, consequen-
temente, onde tudo demorava muito para acon-
tecer. Foi quando surgiu a ideia de levar para RH
pessoas envolvidas com o negdcio e interessa-
das em mudar de area. Aquele momento bateu
forte no meu coracao e me ofereci para colabo-
rar no projeto. Depois, ao fazer os primeiros con-
tatos com o Nilson Gomes, despertei para o fato
de que era naquilo que eu queria trabalhar.

ABRH — Como o Marketing influencia o seu tra-
balho em RH?

SM — Quando vocé atua nas areas relacio-
nadas ao mercado, lida com prazos muito defi-
nidos, sazonalidades, estratégias, concorrén-
cia, contexto econdmico, entre outros fatores.
Com essa experiéncia, desenvolvi fortemente a
competéncia de ter agilidade em dar respostas.
Mas tenho o entendimento de que, em RH, o
processo de gestdao de pessoas se da num
campo mais lento. Gosto muito do Cortella [fild-
sofo e educador Mario Sergio Cortella] que diz
que ndo nascemos prontos. A gente demora
para se formar e 0 mundo de RH esta dentro
desse processo. Porisso, para ter agilidade em
RH, as vezes é necessario assumir riscos. Nao
posso querer, por exemplo, ter 100% de acerto
na contratacdo de todas as pessoas da em-
presa, caso contrario, o processo serd hem
mais demorado.

A segunda competéncia que adquiri é ter
uma visdo sistémica da organizacdo, enten-
dendo o todo e cada uma de suas areas, as
suas implicagdes e expectativas, os modelos

Mais acao e menos gas

A sensacdo geral foi a de que se podia

avancar mais nos resultados da Con-

feréncia da ONU sobre Mudancas

Climéaticas, realizada em dezembro,

na Dinamarca. Em meio a discus-

sdes entre paises pobres, emer-

gentes e ricos, chegou-se ao

consenso de que o indice de

redugdo de gases de efeito estufa

(GEE) sera de 20% até 2020, embora os especia-
listas defendessem, no minimo, 25%. Seja como

em que atuamos, para onde a organizagao ca-
minha, quais sdo os seus gaps, etc. E por atuar
assim que muitos profissionais de RH hoje se
tornaram parceiros do negdcio.

ABRH — Quais foram os reflexos dessa mudanca
de area na sua vida profissional?

SM — Tive que fazer um exercicio enorme
para aprender e entender todos os processos.
Mas, como dizem os livros de lideranga, apren-
der tecnicamente é facil. Por isso, comecei a
trabalhar a reflexao e o autoconhecimento — e
esse tem que ser um exercicio continuo. Se eu
trato da carreira, da vida das pessoas, tenho
que saber quando falar com elas, quando parar
e quando dar espaco para refletirem. E preciso
entender como eu impacto nas pessoas. Entao,
fui atrads de aprimoramento e desenvolvimento,
nao so assistindo a palestras, como fazendo
coaching e participando de féruns com meus
pares para trocar ideias.

Ainda, depois de trés anos, pedi uma licenca
de seis meses para trabalhar na J&J dos Estados
Unidos. Ao voltar, assumi a diretoria de RH da
area de operagdes, que até entdo eu nao
conhecia, com responsabilidade pela América
Latina. Ai aprendi mais profundamente os aspec-
tos de RH no campo das relagdes trabalhistas.
Depois de quatro anos, o Nilson se aposentou, fui
chamada para substitui-lo e vi nisso também uma
oportunidade de voltar para Sao Paulo.

ABRH -0 que o RH da J&J tem feito de diferente?
SM - As estratégias de RH mudam de érea
para area. A que se aplica em Pesquisa e De-
senvolvimento, por exemplo, é completamente
diferente da estratégia para Vendas. Por isso,
temos uma pessoa de RH em cada area de ne-
gdcio. Esses profissionais participam das reu-
nides interferindo na dindmica, questionando as
pessoas sobre as suas necessidades e pro-
pondo solucdes. Mas, antes, fazem uma imer-
sdo naquela area, elaboram um diagnéstico e
ai, sim, entram na reunido discutindo de igual
paraigual, com foco no pilar Pessoas.

ABRH - Qual é o seu desafio agora?

SM — Eu entrei numa organizacao que de-
senvolvia e fabricava produtos para criangas e
absorventes higiénicos femininos; hoje estou
em uma organizacao que também trabalha com
oral care, 0TCs [medicamentos de venda livre],
produtos beauty e cosméticos. Sinto-me abso-
lutamente pronta para contribuir com a area co-
mercial no crescimento e na consolidacao dos
negocios da empresa no Brasil. E o cenario fa-
voravel a esse crescimento também abre a
oportunidade de desenvolver estratégias de
carreira e de crescimento profissional. O Brasil
é um grande pipeline de pessoas para a Amé-
rica Latina, o que é muito bom, porque significa
prepara-las para o mercado global. J4 do ponto
de vista pessoal, os principais desafios sdo tra-
balhar muito para criar uma organizacédo de RH
mais forte e preparar minha sucessao para o fu-
turo, entre outros tantos.

ABRH - 0 que a senhora gostaria de dizer para
os profissionais de RH?

SM —Recursos Humanos precisa falar a lin-
guagem do neg6cio, o que passa por aprendi-
zagem. As vezes, a gente tende a achar que ja
sabe tudo, mas nao sabe. Quando falo em RH
ganhar mais agilidade e estar proximo das de-
mais areas, estou dizendo que é preciso con-
quistar credibilidade, porque isso significa
“estar junto” e ndo “prestar servico para”.
A palavra é protagonismo.

for, o Brasil pretende dar exemplo nessa questao

e as empresas nao podem ficar fora

disso. Qual seré a participagdo de RH?

Como a area responsavel pela gestdo de

pessoas pode contribuir? Essa é a matéria

de capa da revista Melhor— Gest&o de Pes-
soas deste més.
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Ano novo, vida nova, emprego novo?

essa época é muito comum fazermos uma ava-

liagdo do ano anterior e pensarmos: 0 que
deve ser mudado? Como a questdo profissional
¢ um dos pilares mais importantes da vida de
qualquer pessoa, é também alvo constante de
reflexdes e questionamentos. Dedico o artigo a
vocé, que se fez essa pergunta e sente na alma a
divida da resposta.

Mudar de emprego ndo € uma acao simples. Ao
contrario, causa impacto em nossas vidas. E em va-
rios aspectos: emocional, financeiro, familiar.
Mudar de emprego, abrir um neg6cio proprio ou
mudar a area de atuagdo requer planejamento e
profunda analise, e ndo impulsividade. Pensar em
deixar o cargo atual devido a um fato isolado, como
uma discussao com seu chefe, falta de aumento ou
algo similar, seria 0 mesmo que acabar um casa-
mento por causa de uma briga pontual.

Para aqueles que realmente pensam em mudar,
uma boa dica é analisar trés fatores importantes
que, de uma forma ou de outra, precisam estar pre-
sentes em nossas vidas. E claro que ndo teremos
os trés satisfeitos em sua plenitude o tempo todo,
mas ha um limite pessoal a ser determinado do
quanto cada um quer ceder e onde quer estabele-
cer o grau minimo de aceitagdo dos fatores.

0 primeiro é a perspectiva: ha uma perspectiva
de crescimento na sua atividade atual? Vocé vi-
sualiza um cenario minimo de médio prazo de onde
quer e vai chegar com o que esta fazendo e reali-
zando todos os dias? 0 segundo fator é a remune-
racdo. Ndo existe remuneracdo ideal, perfeita,
completamente equilibrada. Mas, no ambito geral,

Por Elaine Saad*

vocé deveria considerar aquilo que ganha “justo”
para o que vocé faz e para o que o mercado paga
em cargos similares ao seu. O terceiro fator
é aquilo que chamo de “satisfacdo diaria”, ou seja,
vocé levanta pelas manhas animado com o que vai
fazer? Isso nao significa absolutamente que vocé
nao tera dias ruins e complicados, mas o saldo total
ao final da semana ou do
més tem de ser positivo.
Vocé tem de sentir-se
mais alegre e feliz do
que triste.

Muito bem, esses trés
fatores se alteram em
intensidade e valor con-
forme nosso momento de

vida, momento de carreira e momento financeiro,
mas teoricamente deveriam existir de alguma
forma “equilibrada” em todas as nossas atividades
profissionais.

Apo6s essa boa reflexdo, caso um desses
fatores esteja muito defasado em relagdo aos
outros e vocé nao veja perspectiva de melhoria,
ai, sim, talvez seja hora de vocé comecar a plane-
jar uma mudanca. No entanto, com muita calma,
com analise, com preparagdo e com a certeza de
que ird buscar algo para, no geral, sentir-se melhor
e mais feliz, 0 que na verdade é o que todos nés
queremos. Escolha com muita calma e faga tudo
com tranquilidade.

LUIZ ALONSO

*Vice-presidente da ABRH-Nacional e diretora
da Right Management
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