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CONVERSA COM O CEO

Em tempos de empregabilida-
de alta e pouca gente disponí-
vel no mercado, é momento

de as organizações começarem a di-
minuiroturnoveregarantirqueaque-
les talentos – muitas vezes atraídos a
peso de ouro – permaneçam na em-
presa e tragam o retorno esperado.

Como é que se retém um talento?
Engajando esse profissional com a
cultura organizacional da empresa
e com a importância do seu trabalho
para o grupo. Em artigo publicado
no ano passado, a Forbes forneceu
interessante definição, que vale a pe-
na ser citada aqui: “Engajamento é o
compromisso emocional que o pro-
fissional tem com a organização em
que trabalha e com seus objetivos”.

Isso significa que essa pessoa não vai
trabalhar somente para receber seu sa-
lário, ou para ser promovida, mas esta-
rá mais satisfeito e envolvido com o
seu trabalho se estiver alinhado com as
metas da corporação. E para se engajar
pessoas, é preciso ter um ambiente de
fomento ao crescimento, transparen-
te e movido pela meritocracia.

E eis aqui um bom motivo para você
apostar em um programa de retenção
de talentos e engajamento: uma pes-
quisa realizada pela Gallup e publicada
em 2012 mostra uma relação direta en-
tre o nível de engajamento dos empre-
gados e a performance global da organi-
zação: quanto maior o engajamento,
maior é a performance da empresa. E,
de acordo com a Forbes, ao menos 25%

dos talentos são, na verdade, profissio-
nais desengajados, e que planejam dei-
xar a empresa. Como engajar esses fun-
cionários com alta performance e po-
tencial para assumir desafios em ou-
tras companhias?

Há um outro aspecto importante
que não deve ser esquecido quando fa-
lamos de pessoas desengajadas dentro
da empresa. Um profissional infeliz e
trabalhando no piloto automático irá,
fatalmente, contaminar o ambiente ao
seu redor, cometer erros que podem
custar caro para a organização e, até
mesmo, não respeitar políticas e proce-
dimentos importantes para racionali-
zação de custos, por exemplo.

Para se ter uma ideia, o custo dessa
falta de engajamento, no Brasil, pode

ultrapassar os R$ 100 bilhões. É uma
conta cara, cuja origem não pode mais
ser ignorada pelas organizações brasi-
leiras – e muitas, ainda, encaram RH
como “departamento pessoal”, e não
como uma área que pode, sim, trazer
resultados à organização.

O primeiro passo para engajar é iden-
tificar os fatores de engajamento des-
ses profissionais e trabalhar sobre esses
pontos. Além disso, desafiá-los ao cres-
cimento dentro de casa pode trazer
bons resultados. É possível, com apoio
de ferramentas tecnológicas, implantar
programa de gestão de performance
que estabeleça metas e objetivos indivi-
duais e corporativos vinculados a um
plano de carreira bem estabelecido.

Por incrível que pareça, a maior par-
te dos profissionais procura por desa-
fios, e há mais engajamento se os desa-
fios estiverem alinhados com as metas
do grupo no qual ele se insere. Muitas
vezes, o salário não é o maior fator de
engajamento.

A empresa em que você está até po-
de oferecer uma remuneração alta aos
melhores profissionais – mas se a posi-
ção dele na empresa não favorece que
ele cresça e se desenvolva, você já tem
uma boa chance de perdê-lo.

Outro aspecto fundamental é o forta-
lecimento da cultura organizacional

da empresa, da meritocracia e da
transparência. De novo: um progra-
ma de gestão de desempenho é uma
solução que pode transformar o am-
biente organizacional de forma radi-
cal. A gestão do desempenho facilita
o alinhamento em torno dos objeti-
vos do negócio, e o engajamento da
equipe na busca da meta da organiza-
ção como um todo. E esse é o princí-
pio do engajamento: envolver a to-
dos em busca do mesmo sonho.

Por fim, investir em um programa
de engajamento não serve apenas
para reter seus talentos, mas tam-
bém pode ajudá-los no seu cresci-
mento profissional, tornando-se, as-
sim, um investimento que beneficia
tanto o profissional quanto a pró-
pria empresa.

Acima de qualquer prognóstico
do cenário econômico, sua empresa
precisará continuar crescendo e ino-
vando para se manter competitiva.
Para isso, uma contribuição funda-
mental será envolver neste projeto
os promissores talentos que for-
mam as bases da companhia.
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Aos 42 anos de idade, Ricardo
Bastos (foto) é diretor-presi-
dente da Fundação Toyota do
Brasil, gerente geral de rela-
ções públicas e governamen-
tais da montadora e vice-presi-
dente da Associação Nacional
dos Fabricantes de Veículos
Automotores (Anfavea). Ape-
sar de ser economista formado
pela Universidade de Brasília,
ele desenvolveu sua carreira
em atividades envolvendo rela-
ções com o governo. Foi geren-
te de Assuntos Governamen-
tais na Ford Brasil durante 10
anos (1997 a 2007). Antes, já
havia chefiado o escritório de
representação política da Asso-
ciação Brasileira da Indústria
de Máquinas e Equipamentos
(Abimaq) em Brasília, onde fi-
cou de 1992 a 1997. Bastos não
vê grande diferença entre diri-
gir uma fundação e uma empre-
sa e diz que sempre procurou
valorizar a ideia de que as pes-
soas fazem a diferença. A se-
guir, trechos da entrevista.

● Qual é a diferença entre ser
presidente de uma fundação e de
uma empresa?
A fundação é uma entidade au-
ditada pelo Ministério Públi-
co. Há a responsabilidade pe-
las suas contas, pelos objetivos
da fundação, já que ela conta
com benefícios fiscais, tam-
bém. Quando se recebe doa-
ções, está se tratando, de certa
forma, também com recurso
público. Então, não é diferente
a responsabilidade que você
tem em uma empresa. A funda-

ção, no Brasil, exige essa pres-
tação de contas ao MP, exige
que se defina o seu foco e que
se atue exatamente no foco es-
tabelecido. Procuramos gerir a
Fundação Toyota assim.

● Como?
Eu tenho experiência também
de empresa, não tenho como
presidente de empresa, mas eu
estou lá dentro da empresa
também. Então, eu sei dos con-
troles, do foco, da dificuldade
que temos no orçamento, mas
também sei do objetivo final
que nós temos e procuro agir
com a fundação da mesma for-
ma, como se fosse uma empre-
sa privada. Nós temos os mes-
mos controles, o mesmo rotei-
ro de aprovação, procuramos
compartilhar as decisões den-
tro da fundação também e sem-
pre agir de acordo com o nos-
so objetivo, com o nosso foco.
No nosso caso, é meio ambien-
te e educação.

● Como se mede o resultado?
O que facilita muito é a cone-
xão com a Toyota, porque ela é
uma empresa de KPI’s (key per-
formance indicator, ou indicador-
chave de desempenho), de men-
suração, que realmente procu-
ra dar muita atenção ao proces-

so. A definição dos projetos es-
tá orientada ao nosso foco:
educação e meio ambiente. E
para cada uma de nossas
ações, procuramos ter os
KPI’s. Por exemplo, em proje-
tos locais, em cada etapa que
fazemos, há o objetivo de redu-
zir em 5% o consumo de ener-
gia ou o gasto de água nas esco-
las. Então, procuramos avaliar
se esse objetivo está sendo
atingido. Ou seja, trabalhamos
muito em cima de objetivos,
mensuração. Há sempre plane-
jamento, pesquisa para avaliar
o resultado e uma avaliação fi-
nal para definir as metas e a
continuidade ou não dos proje-
tos. É a mesma linha de raciocí-
nio de uma empresa.

● A fundação tem uma equipe?
Há alguns escritórios de advo-
cacia separados, que traba-
lham para a gente, alguma audi-
toria separada, mas no proces-
so interno, eu uso muito a es-
trutura da Toyota. Isso permi-
te que eu tenha algum ganho e
possa focar a equipe da funda-

ção nos projetos. A fundação é
muito jovem, ainda. Com cer-
teza, vamos precisar ter estru-
tura própria logo mais. Hoje,
nós temos uma estrutura mui-
to enxuta.

● Além de comandar a fundação,
você também é gerente geral de
relações públicas e governamen-
tais da Toyota e vice-presidente
da Anfavea. Quantas horas você
trabalha por dia?
(Risos) Eu acredito que eu tra-
balhe umas dez horas mais di-
reto, eventualmente um pouco
mais. O meu trabalho também
tem muita atividade de leitura,
de acompanhamento de notí-
cias. Isso eu não considero tan-
to um trabalho, até porque gos-
to de estar conectado com o
que está acontecendo, mas en-
fim, eu acredito que umas dez
horas. Na fundação, da mesma
forma como na empresa, eu te-
nho de visitar os projetos. Te-
mos projetos no Pantanal, no
Nordeste, na costa de Pernam-
buco e Alagoas, então acaba di-
vidindo bastante esse tempo.

● Você, então, se considera uma
pessoa organizada?
Razoavelmente, não muito. Eu
acho que eu tenho pessoas or-
ganizadas trabalhando comi-
go. Talvez eu seja um pouco de-
sorganizado.

● Como foi o início da carreira?
Eu comecei em Brasília, na Ca-
terpillar. Eu entrei nessa em-
presa quando ainda estava cur-
sando economia na Universida-
de de Brasília (UnB), como es-
tágio, já no final do curso. Meu
começo foi na área de gover-
no, trabalhando com assuntos
governamentais. Em Brasília
não tem como ser muito dife-
rente: você está sempre, de al-
guma forma, ou trabalhando
no governo ou com o governo.

● E gostou?
Tomei gosto, me agrada mui-
to. Acompanhava muito o Con-
gresso. Foi uma época em que
não havia muita internet, en-
tão era preciso acompanhar in
loco, o que acontecia em rela-
ção a projetos. E isso me deu

uma base muito boa de proces-
so legislativo. Depois segui pa-
ra a Abimaq (Associação Brasi-
leira da Indústria de Máquinas e
Equipamentos).

● Em que ano?
Foi em 1991. Estava com 22
anos, trabalhava com assuntos
governamentais. Fiquei dois
anos na Caterpillar, passei
mais cinco anos na Abimaq, de-
pois fui para a Ford e fiquei
dez anos na empresa: três lá
em Brasília e sete em São Pau-
lo. E nos últimos seis anos e
meio estou na Toyota, onde pu-
de trabalhar com a área de rela-
ções públicas e no projeto de
criação da fundação.

● Que habilidades precisou de-
senvolver ao longo da carreira?
Eu sempre procurei focar mui-
to em uma coisa que para mim
sempre fez o diferencial – e ti-
ve bons professores – é que as
pessoas podem fazer a diferen-
ça. Não é simples, não é algo
que se nasce sabendo. Acho
que tem de haver predisposi-
ção, mas tem de se preparar
também: muita leitura, ouvir
as pessoas, procurar entender,
ter um pouco de psicólogo den-
tro de si. Mas sempre acreditei
no desenvolvimento das pes-
soas, desenvolvimento da mi-
nha equipe, apostar também
em projetos que tenham a edu-
cação ou o desenvolvimento
das pessoas como foco.

● Essa atividade com o governo
não exige certa capacidade de
convencer as pessoas? Não que-
ria falar lobby, mas é isso.
(Risos) O trabalho de assuntos
governamentais me ajudou
sim, com certeza. Você está li-
dando com prioridades, com
negociações. Hoje, temos parce-
ria com o governo federal, por
exemplo, no projeto Costa dos
Corais, nas costas de Pernam-
buco e Alagoas. É uma área de
preservação ambiental que per-
tence ao Instituto Chico Men-
des. Então nós temos o gover-
no federal, o Instituto Chico
Mendes, a SOS Mata Atlântica,
e nós Fundação Toyota, somos
três parceiros aí. Nós também
temos parcerias com prefeitu-
ras. Então, saber entender o go-
verno, como ele funciona, co-
mo ajudar e também não se
frustrar nos momentos mais di-
fíceis, isso também foi muito
importante. Então, essa área de
governo me deu essa formação,
essa base de poder para poder
começar a fundação.
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‘Eu sempre
acreditei na
evolução
das pessoas’
Líder da entidade ainda ocupa um cargo na
montadora e é vice-presidente da Anfavea
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“O trabalho de assuntos
governamentais me ajudou
sim, com certeza.Você está
lidando com prioridades,
com negociações.
Hoje, temos parcerias
com o governo federal”

 


