
ge
st

ão

www.gestaoerh.com.br
Ano XXVI . Edição 141 . 2019

ge
st

ão RH
D

IS
TR

IB
U

IÇÃO


 D
IR

IG
ID

A

RH em FocoCEO em Foco

Candido 
Lima fala da 
experiência à 
frente da Parker 
Hannifin

Marcia Baena 
comenta 
longa 
trajetória no 
Burger King

Engajamento

Caminhos 
para a 
felicidade 
no trabalho



Sabe o que faz 
diferença?  
Um cuidado 
coordenado por 
quem conhece  
a saúde dos seus 
colaboradores.

amilcuidadocerto.com.br

A Amil está renovada e preparada para garantir a você  
e à sua empresa um benefício de saúde sustentável  
e com resultados melhores para os seus colaboradores. 
Cada vez mais, os nossos esforços estarão direcionados para 
proporcionar o cuidado certo, na hora certa, no lugar certo. 
Para isso, criamos um sistema integrado, em que o beneficiário 
não fica perdido. Esse sistema engloba um modelo de atenção 
primária e coordenação do cuidado que dá as mãos ao seu 
colaborador, conduzindo-o por uma estrutura completa  
e conectada. Isso muda a forma como o sistema funciona. 
Muda a forma como os seus colaboradores são cuidados.  
E muda a previsibilidade e o controle dos custos 
para a sua empresa. Juntos, nós vamos ajudar  
o sistema de saúde a funcionar melhor para todos.  
E isso vai fazer toda a diferença para você.
Amil. Cuidado certo pra você viver o seu melhor.
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Burger King

ENGAJAMENTO

CAMINHOS 
PARA A 
FELICIDADE 
NO TRABALHO

Otimismo é uma palavra cujo signifi-
cado no Brasil de hoje deve servir como 
base para se construir um país de mais 
oportunidades para todos. Após um 
ano eleitoral turbulento, e ainda com 
uma nação dividida entre ricos e po-
bres, esquerda e direita, chegamos ao 
governo de Jair Messias Bolsonaro.

Com um discurso ainda confuso 
sobre o que pensa sobre as minorias e 
a respeito de seu modo de imaginar a 
construção de um Brasil inclusivo, o pre-
sidente foi eleito por um partido desco-
nhecido - o PSL- e trouxe em seu bojo 
diversos representantes da área militar. 
Eles passaram a ocupar ministérios, au-
tarquias, bancos e 
empresas estatais. 
A volta de tantos 
representantes mi-
litares, bem como 
a criação de super-
ministérios como o 
da Economia, com 
Paulo Guedes, e da 
Justiça e Seguran-
ça, com o juiz Moro, 
podem significar 
avanços e profissio-
nalização em áreas 
estratégicas. Por ou-
tro lado, a extinção 
da pasta do Traba-
lho traz preocupa-
ções sobre possíveis 
reações do mundo 
sindical no novo governo.

Crescimento econômico é impor-
tante, e a retomada dos empregos pode 
dar uma certa calma inicial ao time Bol-
sonaro. Não se deve imaginar, no entan-
to, que as reformas duras que ele preci-
sa promover possam garantir a simpatia 
prolongada. Sua experiência de três dé-
cadas na Câmara dos Deputados deve 
lhe ajudar no relacionamento com o po-
der legislativo. No entanto, deve haver 
resistência a promessas da campanha 
eleitoral, como porte e posse de armas. 
Tendo cidadãos mais armados, é possí-
vel combater a violência urbana e rural? 
E a causa indígena, como vai sobreviver 
diante do novo modelo de demarcação 
das suas terras, quando o Estado brasi-
leiro acena com benevolência para os 

que invadem suas reservas já demarca-
das por governos anteriores?

A escolha foi feita pelo voto, e agora 
temos que torcer para que a renovação 
da Câmara dos Deputados e do Senado 
Federal seja capaz de colaborar e legis-
lar a favor do povo brasileiro, e não em 
benefício próprio de deputados e sena-
dores, como tem sido uma rotina nas 
últimas décadas.

É fácil culpar o Partido dos Traba-
lhadores (PT) por todos os desarranjos 
da economia e da política no Brasil. 
Todos esquecem que nossa história 
política não foi construída em 13 anos 
de PT, e a velha tradição de achacar 

os cofres públicos 
em benefício de 
determinados par-
tidos políticos, cor-
porações e velhas 
lideranças políticas 
está arraigada des-
de o Império na 
vida dos brasileiros.

Criar uma nova 
Ética na política e 
combater a corrup-
ção deve passar 
também pelo fim 
dos modelos de 
proteção a determi-
nadas castas no Bra-
sil, inclusive juízes, 
desembargadores, 
militares, servidores 

públicos e políticos. O país precisa re-
pensar urgentemente seu modelo de 
gestão pública e respeitar mais cada ci-
dadão que contribui com seu trabalho 
através dos impostos.

Nesta edição abordamos a felicida-
de nas organizações, e sabemos que a 
sociedade cobra muitas vezes das em-
presas o que o Estado não é capaz de 
lhe prover. A sociedade civil deve sem-
pre ficar alerta e cobrar seus direitos 
independentemente de suas crenças e 
valores políticos. Não é possível se fazer 
a gestão das pessoas nas empresas se o 
Estado fica à deriva e não assume suas 
responsabilidades diante dos seus cida-
dãos.

Na torcida por dia melhores para to-
dos os brasileiros.
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INVISTA NO DESENVOLVIMENTO
DOS PROFISSIONAIS
DA SUA EMPRESA
COM A MAIOR REFERÊNCIA
EM EDUCAÇÃO DO PAÍS.

O FGV In Company é um
dos maiores provedores

de soluções corporativas
customizadas do país.

É o único que pode oferecer
a inovação, expertise e estrutura 

da FGV, um dos 10 maiores
Think Tanks do mundo.

Possui rede conveniada
em mais de 100 cidades

e parcerias internacionais
com mais de 200 instituições

estrangeiras. Por tudo isso,
o FGV In Company desenvolve, 

com a sua empresa, as melhores 
soluções de acordo com

as necessidades do seu negócio.

Entre em contato e
conheça nossas soluções.

A FORÇA FGV DENTRO DA SUA EMPRESA

FGV.BR/IN-COMPANY
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O COMPROMISSO COM
A INOVAÇÃO DO RH
E COM O SUCESSO
DE NOSSOS CLIENTES.

Conheça tudo que podemos oferecer: lg.com.br

LG lugar de gente: pela 11ª vez no ranking “Melhores Fornecedores para RH”.

Chegamos até aqui porque levamos a sério o compromisso de apoiar nossos 

clientes com tecnologia inovadora, que contribua verdadeiramente com 

as empresas. É para eles que trabalhamos, prezando pela parceria e pelo 

relacionamento consultivo. Por isso, dividimos mais essa conquista com todos 

que acompanham nossa trajetória. São mais de 30 anos dedicados a um único 

propósito: prover tecnologia que conecta pessoas, facilita processos e ajuda

as organizações no desafio de se manterem competitivas.

O QUE OFERECEMOS PARA APOIAR 
A TRANSFORMAÇÃO DIGITAL DO RH? 
- Games corporativos para recrutamento, avaliação e capacitação dos colaboradores.

- People Analytics para melhor (e mais rápida) tomada de decisão.

- Aplicativos mobile de feedback contínuo, ponto, recrutamento e autoatendimento.

- Portal do Colaborador integrado e mobile.

- Chatbots para automatização de diversas atividades cotidianas, como solicitação 
   de férias e agendamento de entrevistas.

- Entrevistas por vídeo via mobile.

- Paperless através da automatização de diversas tarefas, como concessão de benefícios.

   E muito mais.

ALGUNS DE NOSSOS 900 CLIENTES: 
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Sim à facilidade. 
Mais de 1.300 lojas.

Sim à economia. 
Garantia de descontos
em todos os medicamentos.

Sim à comodidade. 
Identificação via CPF.

Sim à inteligência. 
Relatórios customizados.

Sim à flexibilidade. 
Débito em folha ou 
pagamento à vista.

Sim à gratuidade. 
Custo zero para a empresa.

SIM
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FARMÁCIA?
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8662_PG01_Anuncio_Convênio_Grupo_DPSP.indd   All Pages 16/01/19   14:42



Sim à facilidade. 
Mais de 1.300 lojas.

Sim à economia. 
Garantia de descontos
em todos os medicamentos.

Sim à comodidade. 
Identificação via CPF.

Sim à inteligência. 
Relatórios customizados.

Sim à flexibilidade. 
Débito em folha ou 
pagamento à vista.

Sim à gratuidade. 
Custo zero para a empresa.

SIM
SUA EMPRESA 
JÁ DISSE

AO CONVÊNIO 
FARMÁCIA?

CONVÊNIO FARMÁCIA. SÓ EXISTEM MOTIVOS PARA DIZER SIM.

8662_PG01_Anuncio_Convênio_Grupo_DPSP.indd   All Pages 16/01/19   14:42



Ativo precioso
Empresas investem em estratégias para aumentar a 

felicidade dos colaboradores

CAPAg
RH

A pesquisa “Tendências Globais 
de Capital Humano 2018”, rea-
lizada pela Deloitte em 124 pa-

íses, listou as dez principais áreas em 
que as empresas devem se focar para 
aprimorar a organização, a gestão, o 
desenvolvimento e o alinhamento das 
pessoas no trabalho. Na amostra brasi-
leira da pesquisa, que teve 337 partici-
pantes, entre líderes de negócios e de 
Recursos Humanos, 92% das respostas 
apontaram a atenção ao bem-estar 
dos colaboradores como um fator im-
portante no dia a dia. Em outras pala-

vras: a felicidade tem se tornado um 
ativo cada vez mais precioso nas orga-
nizações. Mas como é possível ser mais 
efetivo nessa busca?

A trajetória de Bruno Rodrigues 
aponta um caminho possível para tra-
tar dessa questão. Atleta profissional 
de karatê durante 16 anos, competin-
do em alto nível pela seleção brasilei-
ra, Bruno desenvolveu uma rotina de 
treinamentos e cuidado com corpo e 
mente que só passou a valorizar anos 
depois. “Já como executivo de uma 
empresa de comunicação e envolvi-

Por Adriano Garrett
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pessoas com questões clínicas mais 
severas, como pré-diabetes e/ou altos 
níveis de obesidade.

Para o primeiro grupo, é oferecida 
uma plataforma aberta na qual os co-
laboradores podem acompanhar mais 
de 50 hábitos de atividades físicas, ali-
mentação saudável, controle de stress, 
sono e peso, utilizando gamification 
e recebendo recompensas por atin-
girem as metas de mudança de estilo 
de vida, como dinheiro a ser doado a 
ONGs parceiras. Para o segundo grupo, 
existe o apoio de um coach de saúde 
especializado para tratamento remoto 
utilizando um protocolo médico foca-
do em evitar a incidência de diabetes. 
Neste caso, a intervenção se assemelha 
a um tratamento, com grupo de apoio 
social, recebimento de uma balança 
digital, chat com a especialista e um 
cronograma estabelecido, com metas 
em cada um dos períodos dentro dos 
quatro meses.

“Programas tradicionais de bem-es-
tar como ginástica laboral, palestras de 
saúde e profissionais alocados sofrem 
com baixos índices de adesão e o cus-
to proibitivo de escalabilidade. Para 
empresas pequenas o custo destas so-
luções é alto demais, e para empresas 
maiores existe uma dificuldade de ofe-
recer os programas ideais para as dife-
rentes necessidades dos colaborado-
res, o que causa uma adesão de menos 
de 10% na maioria dos casos. É preciso 
entender que cada indivíduo tem uma 
necessidade diferente, e quer a flexi-
bilidade de realizar suas práticas em 
qualquer lugar, a qualquer momento. 
E apenas a tecnologia consegue con-
templar essas necessidades”, defende 
Bruno, que aponta ainda o crescimen-
to da prática de home office como um 
fator que incentiva o surgimento de 
novos tipos de programas de saúde.

A empresa paulista BRQ Digital So-
lutions, que possui mais de dois mil 
colaboradores em seu quadro, iniciou 
em 2018 uma parceria com a GoGood. 
A gerente de Endomarketing Lígia 
Marcondes conta que a primeira ideia 
que surgiu era construir uma platafor-
ma que gameficasse e gerasse inte-
resse nos profissionais a praticar ati-

CAPAg
RH

Bruno Rodrigues, CEO da GoGood

do em uma rotina intensa de trabalho 
e dificuldades para cuidar da minha 
qualidade de vida, imaginei que essa 
disciplina do esporte poderia ajudar o 
crescente número de pessoas com ne-
cessidade de emagrecimento a mudar 
seu estilo de vida”, conta.

O pensamento principal foi que os 
ensinamentos do esporte de alto nível, 
junto com as facilidades trazidas pela 
tecnologia, poderiam criar programas 
realmente efetivos e significativos de 
mudança de estilo de vida, algo que 
é um dos fatores para a felicidade de 
qualquer pessoa. Após um curso de 
empreendedorismo e inovação da 
Universidade de Stanford, ele enten-
deu que era possível criar um negócio 
que ajudasse as pessoas e tivesse sus-
tentabilidade financeira, com foco em 
resolver o problema real do aumento 
de doenças crônicas, como diabetes. 
Nascia assim a GoGood, empresa na 
qual atua como CEO até hoje.

A empresa, uma startup de saúde 
digital corporativa, implementa pro-
gramas completos de saúde e bem-es-
tar corporativos, desenhando junto às 
companhias parceiras a melhor abor-
dagem para dois grupos de colabora-
dores: um grupo geral, formado por 
pessoas que não possuem doenças 
ou alto risco identificados; e outro de 

É preciso entender 
que cada 
indivíduo tem 
uma necessidade 
diferente, e quer 
a flexibilidade 
de realizar suas 
práticas em 
qualquer lugar, 
a qualquer 
momento. E apenas 
a tecnologia 
consegue 
contemplar essas 
necessidades
Bruno Rodrigues
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vidades físicas; o resultado, contudo, 
foi além do esperado. “Os profissionais 
podem dizer como estão se alimen-
tando e como estão se sentindo na-
quele momento. É possível também 
gerar uma competição super saudável 
de pontos (e ninguém quer ficar pra 
trás). Além disso, fizemos várias ou-
tras ações: Caminhada na Primavera, 
Desafios de Times, Brincadeiras no Dia 
das Crianças, tudo isso com a platafor-
ma como pilar”, enumera.

Francielle de Oliveira, colaborado-
ra da BRQ, estava 20 quilos acima do 
peso ideal, e isso a incomodava. “Co-
mecei a fazer dieta e academia, mas 
não estava obtendo muitos resulta-
dos. No último mês de agosto baixei o 
app do GoGood e comecei a utilizá-lo 
diariamente. Ele me deu a oportuni-
dade de acompanhar o meu dia a dia 
e cuidar da minha alimentação, aju-
dando a pensar se estava bebendo a 
quantidade de água suficiente e até 
me fazendo abandonar muitas vezes 
a escada rolante. Além disso, o ranking 
do GoGood gera uma competitivida-
de super bacana, que me incentivou 
a me exercitar mais. Quatro meses 
depois, e com oito quilos a menos, já 
começo a me sentir mais saudável e 

estou cada dia mais motivada a correr 
atrás dos 12 que faltam”, conta.

A história de Francielle não é ape-
nas uma exceção. Vários outros cola-
boradores, não só da BRQ, que tinham 
dificuldades para melhorar o estilo de 
vida, conseguiram realizar essa trans-
formação. Um usuário perdeu 12% do 
seu peso e resolveu parar de fumar ao 
usar a nossa solução. Ele reportou me-
lhoria na felicidade no trabalho e com 
a sua família. Outro perdeu 9 kg e dei-
xou de sentir os sintomas provenien-
tes do alto stress; houve ainda quem 
perdeu 20 kg e diminuiu o risco de se 
tornar hipertenso. 

“São todos casos que demonstram 
que estamos no caminho certo”, diz 
Bruno. “Como empresa, temos orgu-
lho também que usuários GoGood 
têm uma média de frequência de pas-
sos diários quase 50% acima da média 
brasileira, e quando começamos o tra-
balho eles chegam abaixo desta mé-
dia. Atualmente estamos cruzando os 
dados dos colaboradores que foram 
ajudados para demonstrar claramen-
te o impacto na utilização do plano de 
saúde”, explica.

Os caminhos para melhorar o clima 
organizacional e aumentar a felicida-
de e o engajamento dos colaborado-
res são diversos. Outro case nesse sen-
tido é o da Cheesecake Labs, empresa 
de TI Microservice que trabalha com 
design e desenvolvimento de aplicati-
vos Mobile e Web, em áreas como IoT, 
e-commerce, blockchain e conectivi-
dade global. 

A companhia foi criada para resol-
ver um grande problema de conecti-
vidade global: grandes empresas dos 
EUA têm uma dificuldade enorme em 
encontrar engenheiros qualificados, 
enquanto no Brasil existe uma gran-
de oferta de engenheiros excelentes 
que não encontram um lugar legal 
para trabalhar. “Criar um fluxo de tra-
balho para conectar essas duas partes 
é extremamente benéfico para os dois 
lados, e este modelo de trabalho, que 
nasceu em 2013, tem evoluído com 
sucesso até hoje”, conta Caroline Sch-
mitz, diretora de Gestão de Pessoas na 
Cheesecake Labs.

CAPAg
RH

Lígia Marcondes, gerente de Endomarketing da 
BRQ Digital Solutions

Os profissionais 
podem dizer 
como estão se 
alimentando e 
como estão se 
sentindo naquele 
momento. É 
possível também 
gerar uma 
competição super 
saudável de 
pontos (e ninguém 
quer ficar pra 
trás)
Lígia Marcondes
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A inspiração no mercado estran-
geiro também resultou na importa-
ção de práticas comuns em empresas 
internacionais. Uma delas é a política 
pet friendly, que visa melhorar o clima 
organizacional ao permitir, em deter-
minadas datas (como o Pet Day), que 
os colaboradores levem seus animais 
de estimação para o trabalho.

Caroline aponta que uma pesqui-
sa realizada pelo Hospital Veteriná-
rio de Banfield, nos Estados Unidos, 
concluiu que funcionários que levam 
seus pets para o trabalho são mais 
motivados, menos estressados e pos-
suem um maior equilíbrio entre vida 
pessoal e profissional. O estudo ouviu 
mil colaboradores e 200 profissionais 
de RH do país, e mostrou que jovens 
de 18 a 35 anos são particularmente 
receptivos a empresas que permitem 
animais no escritório.

“Esta política traduz o nosso DNA: 
por termos nascido com o interesse 
de conectar talentos e impactar posi-
tivamente a vida das pessoas, garan-
tir a qualidade de vida delas sempre 
foi um norteador. Experienciamos 
na prática que a política pet friendly 
impacta de duas maneiras a roti-
na dos(as) cakers, como chamamos 
quem trabalha na Cheesecake Labs: 
ajuda a deixar o ambiente de traba-
lho mais leve e aconchegante para 
quem convive com os pets e estimula 
a motivação dos que os levam para o 
escritório, deixando-os menos preo-
cupados e mais focados nas ativida-
des diárias. Além disso, diminui o es-
tresse, com pausas estratégicas para 
brincar com os visitantes, e aproxima 
os times”, diz.

A relação direta entre felicidade e 
produtividade é também percebida 
em outras praticas da companhia, 
como trabalho em equipe, pouca hie-
rarquização e transparência para que 
todos saibam qual é o impacto do seu 
trabalho nos produtos finais entre-
gues pela empresa.

“Oferecemos um pacote de benefí-
cios adicionais que pode ser ajustado 
conforme as necessidades particula-
res de cada caker, que pode escolher 
livremente, dentro de um pacote pré-

determinado, os benefícios que mais 
lhe interessam e que mais se adaptam 
ao seu perfil, sendo eles: aula de yoga, 
aula de inglês, massagem, nutricionis-
ta, etc. Esta medida busca garantir a 
satisfação das necessidades individu-
ais do(a) colaborador(a), tanto econô-
mica quanto socialmente. Somando 
estes benefícios com uma estrutura 
pensada para gerar leveza no ambien-
te, contamos e confiamos na entrega 
de um projeto de qualidade, sabendo 
que isso está diretamente ligado ao 
bem-estar do colaborador. No fim, o 
budget com estas iniciativas se rever-
te, na verdade, em investimento”, re-
sume Caroline.

Daniel Leite, Desenvolvedor Sênior 
da empresa, é um exemplo de como 
ações realizadas para aumento da fe-
licidade e do bem-estar dos colabo-
radores traz resultados tangíveis. “Na 
minha opinião, essas práticas desen-
volvidas pelo time de DHO e pela ges-
tão ajudaram muito no engajamento 
dos cakers com a empresa. O Backing 
Solutions é um ótimo exemplo de en-
gajamento, onde nós, cakers, temos 
voz ativa para discutir e definir novas 
soluções relacionadas ao ambiente 
de trabalho”, complementa.

Caroline Schmitz, diretora de Gestão de 
Pessoas na Cheesecake Labs

Oferecemos um 
pacote de benefícios 
adicionais que 
pode ser ajustado 
conforme as 
necessidades 
particulares de 
cada caker, que 
pode escolher 
livremente, dentro 
de um pacote pré-
determinado, os 
benefícios que mais 
lhe interessam e 
que mais se adaptam 
ao seu perfil
Caroline Schmitz
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Desenvolvendo 
Pessoas

Gestão RH realiza 12ª edição da pesquisa “As Melhores 
Empresas em Indicador de Desenvolvimento Humano e 

Organizacional”
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A tradicional premiação da 
pesquisa “As Melhores 
Empresas em Indicador de 

Desenvolvimento Humano e Orga-
nizacional – IDHO 2018” foi realiza-
da pela Revista Gestão RH no GS1 
Brasil (R. Henrique Monteiro, 79 
– Pinheiros – São Paulo). A Aperam 
foi eleita como “Empresa do Ano”, 
enquanto a relação dos “10 Mais” 
foi composta por: Roche, Accor, 
AES, Parker, Imerys, Ipiranga, Aji-
nomoto, Pirelli e Bradesco.

Desde 2007, a Revista Gestão 
RH promove a pesquisa, que tem 
o objetivo de analisar as princi-
pais práticas adotadas pelas em-
presas listadas em IDHO em rela-
ção à governança corporativa, ao 
capital humano, à transparência, 
à sustentabilidade e à cidadania 
corporativa.

O estudo IDHO foi desenvolvido 
com referência no Índice de De-
senvolvimento Humano (IDH), que 
avalia o desenvolvimento humano 
nos países por meio de indicadores 
em educação, saúde, longevida-
de e renda per capita. Em todas as 
edições, a pesquisa busca dimen-
sionar nas organizações os fatores 
que facilitam o desenvolvimento 
das pessoas, voltando sua análise 
para a área corporativa, usando 
como parâmetro as principais atu-
ações que envolvem o cenário bra-
sileiro.

DIMENSÕES DA PESQUISA

- Transparência
Observam-se os balanços so-

ciais, os relatórios de sustentabi-
lidade, além do relacionamento 
com os stakeholders. As práticas de 
liderança e comunicação da orga-
nização com os seus colaboradores 
e todos os grupos sociais também 
são consideradas.

- Governança Corporativa
Analisa os balanços econômicos 

e financeiros, tomando como parâ-
metro os conceitos disseminados 
pelo Instituto Brasileiro de Gover-

nança Corporativa (IBGC) e pela 
BM&FBovespa. Indicadores do Índi-
ce Dow Jones e da Bolsa de Valores 
de Nova York também são levados 
em conta.

- Sustentabilidade
São considerados como parâme-

tros de análise certificações ABNT/ 
ISO14000, ABNT/ISO16000, A 1000, 
SA8000 e ações voltadas para sus-
tentabilidade do planeta e do ne-
gócio.

- Cidadania Corporativa
Nesta dimensão consideram-se 

práticas de voluntariado, de res-
ponsabilidade social e de ética e 
o envolvimento dos colaboradores 
nas ações sociais e ambientais da 
organização, além da qualidade de 
vida proporcionada pela empresa 
aos seus colaboradores. 

Essa dimensão foi aprofundada 
e gerou a premiação “As Melhores 
Empresas em Cidadania Corpo-
rativa”, na qual são analisadas as 
práticas das organizações nos pi-
lares de responsabilidade social, 
responsabilidade ambiental, quali-
dade de vida, ética, relacionamen-
to com os stakeholders e políticas 
inclusivas.

- Capital Humano
Constitui o capital humano o 

conhecimento acumulado, a habi-
lidade e experiência dos funcioná-
rios para realizar as tarefas do dia a 
dia, os valores, a cultura, a filosofia 
da empresa e diversos ativos intan-
gíveis, ou seja, as pessoas que são 
os ativos humanos da empresa. A 
principal estratégia da empresa 
será de atrair, reter, desenvolver 
e aproveitar ao máximo o talento 
humano, que será, cada vez mais, a 
principal vantagem competitiva.

As empresas listadas no ranking 
“As Melhores Empresas em IDHO” 
são reconhecidas nas seguintes 
categorias: “Empresa do Ano”, “10 
Mais” e “Destaques” nas cinco di-
mensões.

Desde 2007, a Revista 
Gestão RH promove a 
pesquisa, que tem o 
objetivo de analisar 
as principais práticas 
adotadas pelas 
empresas listadas 
em IDHO em relação 
à governança 
corporativa, ao 
capital humano, à 
transparência, à 
sustentabilidade 
e à cidadania 
corporativa
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ABBOTT LABORATORIOS
ACCOR HOTELS
ADAMI
AES TIETÊ
AETHRA
AJINOMOTO DO BRASIL
AKZONOBEL
ALELO
ALIANÇA GERAÇÃO DE ENERGIA
ALLIANZ WORLDWIDE PARTNERS
AMAGGI
APERAM SOUTH AMERICA
APETIT SERVIÇOS DE ALIMENTAÇÃO
ARAUCO DO BRASIL
ATENTO BRASIL
AURORA ALIMENTOS
AUTOBAN
BANCO BRADESCO
BANCO CCB
BANCO DO BRASIL
BASF
BATERIAS MOURA
BELAGRICOLA
BOMBRIL
CELESC DISTRIBUIÇÃO DE ENERGIA

CONHEÇA AS MELHORES EMPRESAS EM IDHO
CENTRO DE INTEGRAÇÃO EMPRESA-

ESCOLA – CIEE
CONSÓRCIO NACIONAL EMBRACON
COPAGAZ
COPEL
CPFL PAULISTA
CPQD
DIA GROUP
DIVERSEY
ELETROPAULO
GAMA ITALY
GAS NATURAL FENOSA
GOL LINHAS AÉREAS
GRUPO BAUMGART
GRUPO PROTEGE
HEINEKEN
IBM
IMERYS RIO CAPIM CAULIM
INTELBRAS
IPIRANGA
KLABIN
KPMG
LIQUIGÁS
LOJAS MARISA
MACKENZIE

METRÔ SP
NATURA
OI S/A
OMINT
PARKER HANNIFIN
PIRELLI
PLASTIPAK PACKAGING
POLI NUTRI
PORMADE
REDE D’OR SÃO LUIZ
ROCHE PRODUTOS QUÍMICOS E 

FARMACÊUTICOS
SAP BRASIL
SAPORE
SHARECARE
SIEMENS
SODEXO
STEFANINI IT SOLUTIONS
SULAMÉRICA SEGUROS
SUPERMERCADO BAHAMAS
TEJOFRAN
TERMOMECÂNICA
TICKET
USINA CORURIPE

CONFIRA OS PREMIADOS POR CATEGORIA
DESTAQUE 
GOVERNANÇA
BANCO DO BRASIL 
PIRELLI 
BOMBRIL 
GAMA ITALY 
GRUPO BAUMGART 
PROTEGE

DESTAQUE 
TRANSPARÊNCIA
ELETROPAULO 
SIEMENS
BELAGRICOLA 
STEPHANINI 
SULAMERICA 
TERMOMECANICA 
TICKET 

DESTAQUE 
SUSTENTABILIDADE
Atento 
BASF 
BATERIAS MOURA
HEINEKEN 
OI 
SAP 

DESTAQUE CIDADANIA 
CORPORATIVA
BRADESCO
MACKENZIE
AURORA ALIMENTOS 
KPMG
PORMADE 
SAPORE 
USINA CORURIPE 

DESTAQUE CAPITAL 
HUMANO
ACCOR HOTEL
IBM
ABBOTT LABORATÓRIOS 
GAS NATURAL FENOSA
LIQUIGAS 
METRO 
SHARECARE 

10 MAIS
Roche  
accor  
aes 
parker 
imerys  
Ipiranga  
Ajinomoto  
pirelli  
Bradesco 

EMPRESA DO ANO APERAM
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QUANDO O ASSUNTO 
É SEGURANÇA, 
NÃO DÁ PARA SER 
PELA METADE.
SegurPro. 
Segurança por completo.

segurpro.com.br

O Grupo Prosegur apresenta a empresa que vai transformar 

o mercado de segurança: SegurPro. Ela chega com expertise 

de 40 anos de atuação global, somada a soluções baseadas 

em inovação tecnológica e integração de recursos. 

Tudo para oferecer alta performance, customização e níveis 

cada vez mais elevados de segurança. 

Com a SegurPro, é você completamente tranquilo 

e sua empresa completamente segura.



Nesse momento, estamos 
construindo um business 
case claramente 
articulado com ações que 
incluem treinamento sobre 
tendências inconscientes, 
mentoring, comitês 
com colaboradores e 
eventos e uma cultura 
que permeia e guia nossos 
comportamentos e 
práticas.

Conheça os diferenciais 
de alguns dos premiados

ações (tático), dar respaldo e aprovar essas ações (lide-
rança) e comunicar estas ações (multiplicadores).”

Diversidade
“Nesse momento, estamos construindo um busi-

ness case claramente articulado com ações que in-
cluem treinamento sobre tendências inconscientes, 
mentoring, comitês com colaboradores e eventos e 
uma cultura que permeia e guia nossos comporta-
mentos e práticas. O nosso objetivo é ter um espaço 
coordenado pelos nossos líderes de negócios para ter 
um entendimento mais profundo ligado à estratégia 
de negócios.”

Liderança
“O setor elétrico está vivenciando um turbilhão de 

mudanças e adaptações, e nossos líderes precisam 
acompanhar este movimento se desenvolvendo e aju-
dando as pessoas a se desenvolverem. Temos no nos-
so quadro um público muito jovem que já vem sendo 
trabalhado para este novo cenário e acreditamos pia-
mente na capacidade de liderança que aqui temos. 
Além disto, trabalhamos de forma muito intensa com 
os nossos planos de sucessão e talentos, o que nos faz 
atingir um indicador de mais de 50% de aproveita-
mento interno para posições ‘key positions’.”

IDHO g
RH

Rodrigo Porto 
(Diretor de Recursos Humanos e 

Serviços Compartilhados da AES Tietê)
– 10 Mais –

Comunicação
“Um dos projetos implementados nesse ano que 

estão completamente alinhados com a nova Cul-
tura da AES Tietê é o canal de comunicação interna 
Workplace by Facebook. Esta plataforma possui o 
conceito ágil e colaborativo e contribui para uma cul-
tura mais digital em nossa empresa e na forma como 
nos relacionamos com os nossos colaboradores. Essa 
comunicação feita por todos permite o compartilha-
mento de projetos e informações das áreas, o acom-
panhamento de tudo que acontece na empresa e a 
oportunidade de reconhecimento dos colaboradores 
de forma horizontal e perene.”

Cultura Organizacional
“Lançado em 2018, o Programa de Transformação 

Cultural e Digital construirá uma nova empresa junto 
aos nossos colaboradores, pautada em uma cultura 
baseada em três pilares: Cliente, Inovação e Colabo-
ração. O Programa está estruturado em grupos de 
trabalho que terão como foco: alinhar e desenvolver 
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Victor Queiroz
(Diretor de Recursos 

Humanos do Bradesco) 
– 10 Mais –

Responsabilidade Social
“Para reforçar nossa atuação social e fortalecer o 

relacionamento com a comunidade local, demos iní-
cio em 2018 ao projeto UniBrad Semear. Com a cola-
boração de nossos funcionários, que foram especial-
mente capacitados dentro do programa Voluntários 
Bradesco, promovemos, em escola pública munici-
pal de São Paulo, oficinas e cursos sobre educação 
financeira e inteligência emocional a 1,4 mil pessoas. 
Considerando todos os participantes desta iniciati-
va, alcançamos cerca de 2 mil pessoas. As aulas tive-
ram um público de perfil amplo, incluindo morado-
res, estudantes, professores e gestores, e abordaram 
temas como projeto de vida, consumo consciente, 
ciclo econômico, orçamento, a importância de pou-
par, crédito, taxa de juros, empreendedorismo, entre 
outros. O alcance deste projeto será expandido em 
2019. O Portal UniBrad Digital, inaugurado em 2018, 
também passou a disponibilizar conteúdos educa-
cionais, gratuitos e atualizados, a toda a sociedade 
sobre temas relevantes, como matemática financei-
ra, finanças pessoais e língua portuguesa.”

Liderança Feminina
“O Grupo de Afinidade de Gênero, também cria-

do em 2018, é composto por mulheres de diversas 
áreas da organização e tem como objetivos propor 
um plano de ação consistente para Pacto Global 
da ONU; um processo de comunicação que eduque 
e engaje a empresa e os funcionários e transmita 
nosso posicionamento para o público interno e 
externo para acelerar o tema; além de apoiar a Or-
ganização para que o tema Diversidade | Empode-
ramento feminino se mantenha estratégico para a 
empresa”.

Pessoas com Deficiência
“A Sede da ONU, em Nova York, foi palco da se-

gunda edição do Reconhecimento Global ‘Boas Prá-
ticas de Empregabilidade para Trabalhadores com 
Deficiência’. Na ocasião, fomos reconhecidos na ca-
tegoria Acessibilidade com um case que destacou 
o compromisso de nossa equipe de gestão de pes-
soas com a eliminação de barreiras físicas e atitudi-
nais para que nosso time possa alcançar seu pleno 
potencial. O Prêmio foi organizado pela Secretaria 
de Estado dos Direitos da Pessoa com Deficiência e 
pelo Centro de Tecnologia e Inovação do Estado de 
São Paulo, em parceria com a Missão Permanente 
do Brasil e com a Organização das Nações Unidas.”

Com a colaboração 
de nossos 
funcionários, que 
foram especialmente 
capacitados dentro do 
programa Voluntários 
Bradesco, promovemos, 
em escola pública 
municipal de São Paulo, 
oficinas e cursos sobre 
educação financeira e 
inteligência emocional 
a 1,4 mil pessoas
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Micheline Araujo
(Gerente de Recursos Humanos e 

Infraestrutura da Imerys) 
– 10 Mais –

Futuro
“A Imerys fornece grande parte de sua produção 

para indústrias de papel, ou seja, um mercado em 
retração. Buscamos através dos anos nos reinven-
tar buscando novas aplicações para o Caulim, as-
sim como realizar a otimização de recursos e fer-
ramentas. Assim, vamos garantindo nossa perma-
nência no mercado, consolidando ferramentas, de-
senvolvendo pessoas e crescendo como empresa.”

Inclusão
“Trabalhamos diariamente para construir um 

ambiente de respeito, inclusão e equidade, permi-
tindo que as pessoas desenvolvam melhor os seus 
talentos utilizando as suas características únicas. 
Nas nossas operações, trabalhamos a diversidade 
de forma assertiva, por meio de ações afirmativas. 
Dentro do nosso programa #tamojunto, promo-
vemos a reflexão sobre os vieses inconscientes. 
Promovemos a sensibilização das lideranças para 
que entendam a diversidade como maneira de nos 
fortalecer. A riqueza do potencial humano gerado 
a partir de pessoas com características, estilos e 
experiências de vida diferentes pode nos ajudar a 

atender melhor as expectativas do grupo e a criar 
um ambiente mais propício à segurança operacio-
nal.”

Liderança
“Quando falamos em renovação de liderança, a 

Imerys tem a percepção de que deve desenvolver 
os gestores constantemente, e assim renová-los 
profissionalmente. Ao longo do ano seguimos 
uma programação de treinamentos e encontros 
com esses líderes, que conseguem colocar em prá-
tica tudo o que é compartilhado com eles. Assim, 
por meio do desenvolvimento pessoal, consegui-
mos renovar os nossos líderes.”

Sustentabilidade
“Em 2018 iniciamos a internalização dos 17 Ob-

jetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS), 
que abrangem os pilares da sustentabilidade em 
sua integralidade, e as nossas ações ao longo do 
ano estavam todas alinhada aos ODS. No eixo am-
biental, temos uma equipe competente que de-
senvolve monitoramento de fauna, flora, recursos 
hídricos e emissão de gases, tudo isso para dirimir 
os impactos de nossas operações. A equipe res-
ponsável pelo social atende através de projetos 
sociais cerca de 12 mil pessoas por ano em ativida-
des que promovem a geração de renda, educação 
e saúde.”

IDHO g
RH

 A riqueza do potencial 
humano gerado a 
partir de pessoas 
com características, 
estilos e experiências 
de vida diferentes pode 
nos ajudar a atender 
melhor as expectativas 
do grupo e a criar 
um ambiente mais 
propício à segurança 
operacional
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Em 2019, pela 9a vez, fomos premiados pelo
Prêmio Melhores Fornecedores para RH!

Ser reconhecido por pessoas que cuidamos é o que nos traz a certeza 
que estamos fazendo um trabalho de qualidade e, mais do que isso, 
aprimorando nosso benefício e inovando cada vez mais. 

UNIVERS. 
Cada vez mais perto de você.

 Mais informações, acesse:

 www.univers-pbm.com.br      Linkedin.com/company/universpbm

UMA EMPRESA DE CONFIANÇA 
MERECE OS MELHORES FORNECEDORES PARA RH!
Conheça a Univers, o Benefício Medicamentos da maior rede de 
farmácias do país e reconhecido como um dos melhores fornecedores 
para RH do mercado. 

UNIVERS_Anuncio_GESTAO_RH_2019_210x280mm_v2.indd   1 17/01/2019   18:24



Marcelo Madarász
(Diretor de RH da Parker Hannifin 

para a América Latina)
– 10 Mais –

Cultura Organizacional
“Quando o atual presidente do Grupo Latino 

Americano da Parker assumiu, em 2013, seu pri-
meiro e mais importante projeto foi relacionado 
à mudança cultural da organização, mas não algo 
incremental; foram mudanças bastante radicais. O 
RH da Parker é o grande guardião e embaixador 
deste projeto, responsável, junto com o presiden-
te, pela governança dele. Em 2018 entramos numa 
fase mais evoluída. Criamos as Academias de Lide-
rança para 4 níveis, baseadas no modelo do Ram 
Charam. Além da possibilidade de nossos gestores 
irem para a sala de aula, atuando como facilitado-
res, tivemos a presença de inspiradores de dife-
rentes áreas, abarcando desde necessidades téc-
nicas (como o Modelo Lean ou Leitura Estratégica 
dos Indicadores Financeiros) até temas ligados à 
neurociência.”

Liderança
“Este é um dos calcanhares de Aquiles na Parker, 

não apenas na América Latina, mas no mundo in-

teiro, tanto que está na estratégia da empresa tra-
balhar fortemente em um talent pool e em planos 
que viabilizem o desenvolvimento de sucessores. 
Para a Parker, assim como para outras grandes em-
presas, isto é elemento de sobrevivência. Precisa-
mos renovar nossos líderes no curto, médio e lon-
go prazo. Por conta disso, a avaliação de perfor-
mance tem sido cada vez mais rigorosa, e, ao iden-
tificarmos problemas, muitas vezes o colaborador 
entra num plano de compromisso com a melhoria 
em sua performance, com metas e prazos. Se, in-
felizmente, após todo o apoio dado, não houver a 
recuperação, podemos optar pelo desligamento.”

Transparência
“A Governança Corporativa é muito forte em 

nossa matriz (a Parker tem capital aberto na Bolsa 
de Nova York). Temos na América Latina frequente-
mente auditorias internas e externas e ações como 
a obrigatoriedade de participação nos treinamen-
tos no código de conduta. Em cada planta há um 
Compliance Officer e temos um canal (0800) para 
denúncias de quaisquer ordens, não apenas para 
colaboradores, mas também para todo e qualquer 
stakeholder. O RH é responsável pela Ouvidoria e 
age com total independência. O envolvimento na 
auditoria tem início na matriz.”

Além da possibilidade 
de nossos gestores 
irem para a sala 
de aula, atuando 
como facilitadores, 
tivemos a presença 
de inspiradores de 
diferentes áreas, 
abarcando desde 
necessidades técnicas 
até temas ligados à 
neurociência
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Christiane Berlinck
(Diretora de Recursos 
Humanos da IBM Brasil)

– Destaque Capital Humano) –

Responsabilidade Social
“O P-TECH é uma iniciativa da IBM que será im-

plementada pelo Centro Paula Souza, uma das 
principais instituições de ensino do País. O pro-
grama, que fomenta o desenvolvimento de com-
petências profissionais ligadas a ciência, tecnolo-
gia, engenharia e matemática, é um novo modelo 
educacional que prepara os alunos para a econo-
mia digital, combinando currículo técnico com ex-
periências práticas. O projeto visa contribuir com 
a formação e a capacitação dos futuros profissio-
nais, oferecendo aos estudantes oportunidades 
para experiências práticas em empresas parceiras 
e criando uma jornada integrada que possibilita a 
obtenção de três diplomas - médio, técnico e su-
perior (tecnólogo) - em cinco anos.”

Combate a Preconceitos
A IBM também dispõe de um programa de 

mentoria reversa, que consiste em uma reunião 
de representantes de grupos de afinidades com 
mentores de executivos e lideranças da empresa. 

Eles compartilham com os líderes da IBM suas ex-
periências de vida e profissionais dentro e fora do 
ambiente organizacional, como suas conquistas, 
desafios, carreira e seu dia a dia como negros, mu-
lheres em tecnologia, LGBTs ou pessoas com defi-
ciência. Esse modelo de mentoria é muito impor-
tante para todos os participantes. Para os mento-
res, porque podem compartilhar e ouvir a história 
de outros colegas e para os líderes da IBM, porque 
a iniciativa permite que compreendam pela voz 
dos próprios colaboradores exemplos de resiliên-
cia por meio de situações que enfrentaram antes 
e depois de entrarem na empresa. Isso possibili-
ta que eles reflitam sobre suas responsabilidades 
como agentes de mudança e transformação da 
cultura organizacional e em como podem promo-
ver a inclusão e o respeito dentro da IBM.”

Apoio a Pessoas Trans
“A companhia lançou recentemente o progra-

ma PAT (Programa de Assistência à Pessoa Trans), 
que, além do apoio médico, psicoterápico e psico-
terapêutico aos seus funcionários trans, também 
concede subsídio de 75% na compra da terapia 
hormonal, com extensão também aos filhos/de-
pendentes legais de seus funcionários que sejam 
transgêneros.”

O programa (P-TECH), 
que fomenta o 
desenvolvimento 
de competências 
profissionais ligadas 
a ciência, tecnologia, 
engenharia e 
matemática, é um novo 
modelo educacional 
que prepara os alunos 
para a economia 
digital, combinando 
currículo técnico com 
experiências práticaS
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Sergio Piza

(Diretor de Gente e Serviços 
Corporativos da Klabin)

Conhecimento
“Há mais de três anos a Klabin disponibiliza o 

Portal ENK - Escola de Negócios Klabin (ENK). A 
plataforma de desenvolvimento tem o intuito de 
promover o crescimento profissional e pessoal dos 
colaboradores por meio de cursos, palestras e ati-
vidades. Recentemente, a plataforma foi aprimo-
rada e transformada em ENK Família, possibilitan-
do o acesso de dependentes e totalizando aproxi-
madamente 40 mil usuários recebendo conteúdos 
exclusivos e destinados a diversas faixas etárias.”

Engajamento
“Para nós, a inovação pode ser aplicada dentro 

de todos os nossos departamentos, se relacio-
nando com a forma com que trabalhamos e com 
a perspectiva com que enxergamos os desafios. 
Seguindo esse novo olhar, foi criado o Klabin Lab, 
programa de inovação que visa convidar os cola-
boradores a contribuir com ideias para solucionar 
desafios e otimizar os processos da companhia. O 
Klabin Lab promove a formação de grupos multi-
disciplinares, fomenta o intraempreendedorismo, 

cria propostas de soluções rápidas para proble-
mas do dia a dia das áreas e aporta conhecimen-
to em metodologias ágeis. Estamos, inclusive, 
com inscrições abertas para a terceira edição do 
programa. Até o momento já conseguimos imple-
mentar melhorias, desenvolver metodologias e 
rodar projetos-piloto em algumas áreas da com-
panhia.”

Mudanças
“Com foco nos princípios de crescimento sus-

tentável e transparência, a Klabin passou a contar, 
em 2018, com duas novas gerências: de Riscos e de 
Controles Internos. A primeira busca identificar, 
avaliar e monitorar potenciais eventos e situações 
que possam afetar os objetivos da companhia. A 
área está alinhada com a Comissão de Riscos da 
Diretoria, na qual são monitorados os principais 
riscos e desenvolvidos respectivos planos de ação 
para cada um deles. Já a gerência de Controles In-
ternos busca garantir as melhores práticas para a 
companhia, apoiando as áreas de negócio na aná-
lise de seus processos com foco em controles e 
avaliações de riscos. A nova área atua na seguran-
ça, mapeamento, padronização e melhoria contí-
nua de processos de negócios, visando o cumpri-
mento de normas vigentes.”

O Klabin Lab promove 
a formação de grupos 
multidisciplinares, 
fomenta o 
intraempreendedorismo, 
cria propostas de 
soluções rápidas para 
problemas do dia a 
dia das áreas e aporta 
conhecimento em 
metodologias ágeis. 
Estamos, inclusive, com 
inscrições abertas para 
a terceira edição do 
programa
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RH

Nelson Paulo Rossi 
(Gerente de Gestão de Pessoas da 

Aurora Alimentos)
– Destaque Cidadania Corporativa 

–

Ambiente Positivo
“Todo ano a Aurora trabalha com programas 

que visam o respeito às diferenças, e isso reflete 
no quadro de empregados, que é cada vez mais 
eclético e diversificado étnico e culturalmente. 
Estes programas são estruturados e seguem ca-
lendário anual, contando com a realização de pa-
lestras, teatros, rodas de conversas, entre outros. 
Também contamos com um Código de Ética e um 
canal de comunicação para envio de sugestões ou 
para denúncias, de forma anônima ou identifica-
da, de qualquer conduta que viole os preceitos 
éticos ou normas estabelecidas pela cooperativa.”

Diversidade
“A Aurora Alimentos sempre esteve atenta ao 

assunto, por ter como um de seus principais valo-
res o respeito ao ser humano e por acreditar que a 
diversidade vai além do gênero, cor ou orientação 
sexual, mas principalmente por manter o respeito 
às ideias, à cultura e às histórias de vidas de cada 

empregado e por acreditar que a diversidade au-
xilia na inovação e crescimento, pois as compa-
nhias precisam ser cada vez mais criativas e adap-
táveis aos seus clientes internos e externos.”

Renovação
“Com a previsão de crescimento da cooperati-

va, é constante a preocupação e criação de novas 
estratégias para renovação e/ou contratação/pro-
moção de novos líderes. Para tanto, a Aurora conta 
com programas que visam a retenção e promoção 
de talentos, e programas de desenvolvimento de 
líderes, que auxiliam todas as áreas a desenvolver 
empregados com potencial ou visualizar líderes 
para ascensão de carreira.”

Retenção
“Uma das ações para visualizar e desenvolver 

empregados com potencial investiu no programa 
‘Pensando no Amanhã’, desenhado em conjunto 
com cada área estratégica para atender os an-
seios e requisitos para cargos de novos gestores. 
O programa oferece uma série de atividades vol-
tadas para potencializar as competências de cada 
participante, bem como para trabalhar os gaps 
existentes, tendo profissionais preparados para 
as demandas da empresa.”

Uma das ações 
para visualizar 
e desenvolver 
empregados com 
potencial investiu 
no programa 
‘Pensando no Amanhã’, 
desenhado em 
conjunto com cada 
área estratégica para 
atender os anseios 
e requisitos para 
cargos de novos 
gestores 
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Priscila Lopes
(Gestora de Recursos Humanos da 

Aliança Geração de Energia)

Avanços
“Em 2018 realizamos a construção e dissemi-

nação da Missão, Visão e Valores da Aliança. Foi 
um momento ímpar para todos. Também passa-
mos a divulgar os indicadores de RH através da 
ferramenta Power BI. Fizemos a implantação do 
Canal de Ética e divulgação de várias políticas 
orientativas, tais como: política anticorrupção, 
política para presentes, brindes e hospitalidades 
e política de relacionamento com agentes e po-
der público.”

 
Desenvolvimento Local

“Em 2018 o programa de geração de renda da 
Aliança Energia, Rede Que Gera Renda, realizou 
a incubação de nove negócios e a aceleração de 
três, totalizando 12 negócios sociais participan-
tes do programa; eles estão localizados em cinco 
municípios mineiros: Aimorés, Itueta, Resplen-
dor, Lavras e Ijaci, e um município capixaba: Bai-
xo Guandu. Os negócios desenvolvem atividades 
diversas como: reciclagem, costura, artesanato, 
culinária, doces e prestação de serviços. O tra-
balho realizado no ano resultou na melhoria da 

renda das famílias envolvidas e, em outubro de 
2018, foi batido recorde de faturamento dos ne-
gócios, que, juntos ultrapassaram a marca dos R$ 
230.000,00 em faturamento bruto no mês”

Educação Ambiental
“No ano passado a Aliança recebeu 2.936 vi-

sitantes no Parque Botânico da UHE Aimorés e 
1.042 no Centro de Educação Ambiental da Usi-
na de Funil. Foram realizadas atividades externas 
em comemoração ao Dia da Água e Dia do Meio 
Ambiente, envolvendo mais de 3.000 participan-
tes.”

Gestão de Impacto
“A Gerência de Relações Sociais da Aliança 

Energia, além de conduzir ações realizadas por 
liberalidade visando o desenvolvimento local, 
também atende algumas condicionantes da Li-
cença de Operação nº 512/2005 da Usina de Ai-
morés. Em 2018 a Aliança fechou cinco acordos 
com produtores rurais e realizou uma obra de 
proteção na margem do Rio Doce no Norte da 
cidade de Resplendor, aumentando o dique de 
contenção para uma altura de 1,3 metro. Esta 
elevação trará mais segurança à população nos 
períodos de chuva, quando o nível do rio costu-
ma subir”.

No ano passado a Aliança 
recebeu 2.936 visitantes 
no Parque Botânico da 
UHE Aimorés e 1.042 no 
Centro de Educação 
Ambiental da Usina de 
Funil. Foram realizadas 
atividades externas 
em comemoração ao 
Dia da Água e Dia 
do Meio Ambiente, 
envolvendo mais de 
3.000 participantes
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HISTÓRICO
Fundada em 1984, a Jobcenter do Brasil nasceu de um sonho ambi-
cioso: ser a melhor fornecedora de trabalhadores temporários e 
terceirizados do país, tanto nos princípios éticos, como na qualidade 
dos serviços prestados. Passo a passo, desenvolvemos uma expertise 
única no mercado, sempre atualizados quanto às práticas administra-
tivas de ponta, investindo em tecnologia, pessoas e seguindo 
fielmente a legislação. 

Em busca destes objetivos, a Jobcenter é a única empresa do setor 
no Brasil com Sistema da Qualidade certificado pelas Normas Inter-
nacionais ISO 9001 em todos os departamentos e seções, e com 
solidez atestada internacionalmente pela Dun & Bradstreet por meio 
de avaliações anuais de risco empresarial. 

Mantendo-se fiel aos seus princípios, a Jobcenter tem orgulho de ter 
atendido ao longo destes 35 anos, mais de 1700 empresas multina-
cionais e nacionais de grande e médio porte, dos mais diversos 
segmentos da economia, conquistando os mais elevados índices de 
satisfação e de confiança, tanto de clientes, quanto de colaboradores.

Mas a Jobcenter ainda não está satisfeita e talvez nunca esteja. 
Porque quando a gente faz o que realmente gosta é sempre assim: 
recomeçamos todos os dias.  Vamos continuar trabalhando pela 
viabilização de empregos e geração de negócios, porque acredita-
mos que é assim que se constrói um país. 

PRODUTOS 
E SERVIÇOS
A Jobcenter do Brasil é especializada na disponibilização de traba-
lhadores temporários e na prestação de serviços a terceiros.

ENDEREÇO
Avenida Paulista, 688 - 13º andar - Bela Vista
São Paulo/SP – CEP: 01310-100.

Filial: Centro – Rio de Janeiro/RJ.
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Melhores FORNECEDORESg
RH

Feedback mais que 
positivo

Pesquisa da Gestão RH reconhece fornecedores com 
produtos e serviços de qualidade 

Criada há 12 anos pela Revista 
Gestão RH, a pesquisa “Me-
lhores Fornecedores para RH” 

chega em 2019 a mais uma edição. 
O levantamento tem como objetivo 
valorizar o trabalho dos fornecedores 
de produtos e serviços de RH e avaliar 
as práticas direcionadas aos clientes 
nas áreas de benefícios, talentos, tec-
nologia para RH, gestão do negócio e 
facilities & service. 

A primeira fase da votação envolve 

Por  Adriano Garrett

os profissionais que atuam na área 
de gestão de pessoas, que podem 
escolher até dez empresas dos 41 
segmentos selecionados no estudo. 
Ainda nessa fase, as empresas são 
votadas por seus próprios clientes e 
pelos RHs das “1.000 Maiores Empre-
sas” (critério Valor Econômico) e das 
“Melhores Empresas para Trabalhar” 
(critério de Exame). Os participantes 
das listas anteriores já fazem parte 
automaticamente da pesquisa. 

Os prestadores de serviços/forne-
cedores mais bem posicionados no 
ranking são selecionados para a se-
gunda etapa da votação. Nessa fase, 
todos os prestadores de serviços/for-
necedores cadastrados indicam até 20 
clientes para que respondam ao Ques-
tionário de Avaliação de Prestação de 
Serviços. Esse questionário é compos-
to por 15 questões, e cada uma delas 
tem peso na avaliação que elege os 
“Melhores Fornecedores para RH”. 
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CONHEÇA OS MELHORES 
FORNECEDORES PARA RH 2019

ACCENTURE
ACCOR HOTELS
ADECCO BRASIL
ADILIS
ADP
AGRO ALIMENTOS
ALELO
ALLIS
AMIL
AON
APETIT SERVIÇOS DE 

ALIMENTAÇÃO
ARM ODONTOLOGIA
AURORA ALIMENTOS
B2 SAÚDE
BENNER
BRADESCO SAÚDE
BRADESCO SEGUROS 
BRADESCO VIDA E PREVIDÊNCIA 
BRASANITAS
BRASILPREV
BRF
CAREER CENTER
CASAS MAXIMA
CATHO EMPRESAS
CBS CESTAS
CIA DE EXPERTS
CIA DE TALENTOS 
CIATECH
CIEE - CENTRO DE INTEGRAÇÃO 

EMPRESA ESCOLA
CR BASSO
DIMEP
DORSEY, ROCHA & ASSOCIADOS
DUOMO EDUCAÇÃO
E-PHARMA
EBOX GESTÃO EPROTEÇÃO DE 

INFORMAÇÃO
ELANCERS
ENGEFORT SISTEMA AVANCADO 

DE SEGURANCA
ERGOCORP
ESPRO - ENSINO SOCIAL 

PROFISSIONALIZANTE
EXAKTA
FARAH SEGUROS

FEBRACIS - COACHING INTEGRAL 
SISTEMICO

FELLIPELLI
FGV IN COMPANY
FGV ONLINE
FUNCIONAL CARD
FUNDAÇÃO DOM CABRAL
GI GROUP
GRABER SEGURANÇA - GRUPO 

GPS
GRAND HYATT
GROWTH CONSULTORIA
GRUPO 5A
GRUPO DPSP
GRUPO EMPREZA
GRUPO META RH
GRUPO PROSEGUR
GRUPO VERZANI & SANDRINI
GYMPASS
HAGANÁ SEGURANÇA
HALLOS
HAPVIDA
HIRING
IBM
ICATU SEGUROS
INFOJOBS
INSTITUTO BRASILEIRO DE 

COACHING - IBC
INSTITUTO HOLOS
INTERCULTURAL
ISAT
ITAÚ SEGUROS E PREVIDÊNCIA
JBS FOODS
JOBCENTER
KELLY SERVICES BRASIL
KORN FERRY
KPMG BRASIL
LABORARE.MED
LAUREATE
LEE HECHT HARRISON - DBM
LEME CONSULTORIA
LENS MINARELLI
LG LUGAR DE GENTE
LUANDRE
MADIS

MARATONA QUALIDADE DE VIDA
MEDNET SAÚDE OCUPACIONAL
METADADOS
METLIFE
MICHAEL PAGE
NASAJON SISTEMAS
NORBER SOFTWARE
ODONTOPREV
OMINT
PEOPLE UP
PORTO SEGURO 
PREVERMED
PROPAY
PROTEGE
QUALICORP
QUALIFORMA
RB SERVIÇOS
RH BRASIL
RHUMO CONSULTORIA
SANTOS & ASSOCIADOS 

CONSULTORES
SAP
SAPORE
SEG SAUDE OCUPACIONAL
SENAC
SENIOR SISTEMAS
SERVSUL
SODEXO ON-SITE
SOU Educação & Talentos
SOULAN
SULAMÉRICA SAÚDE
TALENTO INCLUIR
TECHWARE
TEJOFRAN
TEMPERO CERTO
TICKET
TOKIO MARINE SEGURADORA
TOTVS
UNIODONTO DO BRASIL
UNIVERS RAIA DROGASIL
UNIVERSIDADE MACKENZIE
VB SERVIÇOS
VR BENEFÍCIOS
VT SERVICE
WTC EVENTS

Melhores FORNECEDORESg
RH

36 |  Gestão RH   Edição 141 . 2019





Melhores FORNECEDORESg
RH

Benefícios

Conheça alguns dos 
premiados por categoria

“Na área de Previdência, fomos pioneiros em 
atuar com uma arquitetura aberta e nos tornamos 
um marketplace de Previdência. Temos cerca de 70 
gestores parceiros, entre os mais renomados do 
país, e mais de 230 fundos que atendem aos mais 
variados perfis de investidores. Este ano, lançamos 
pelo menos um novo fundo e trouxemos um novo 
gestor por mês. Entendemos que há um novo ho-
rizonte para a experiência do usuário: os consumi-
dores estão livremente conectados a estratégias 
de investimento, gestoras de fundos, formas de 
contratação e comparação de produtos. E, neste 
cenário, eles precisam de uma consultoria especia-
lizada. Esse é o nosso propósito”, conclui Snel.

Fundada em 1991 pelo Grupo Icatu, a Icatu Se-
guros é especialista em oferecer as melhores so-
luções de proteção e planejamento financeiro aos 
seus 6,5 milhões de clientes. Líder entre as segura-
doras independentes nos segmentos de Vida e Pre-
vidência e Capitalização, atua também com Gestão 
de Recursos e Fundos de Pensão, estando presente 
em todas as capitais nacionais e distribuindo seus 
produtos por meio de uma extensa rede de correto-
res, clientes empresariais e parceiros comerciais. A 
organização administra ativos e recursos de tercei-
ros que ultrapassam R$ 20 bilhões, e possui 1.579 
colaboradores.

O presidente da empresa, Luciano Snel, conta 
que o ritmo de crescimento foi mantido em 2018, 
com quase 30% de aumento no faturamento no pri-
meiro semestre, se comparado ao mesmo período 
de 2017. “Estamos investindo R$ 84 milhões em tec-
nologia, montante superior aos R$ 55 milhões do 
ano passado. Há 37 projetos em andamento, envol-
vendo parcerias, novos produtos, serviços digitais, 
eficiência operacional e experiência do cliente. Am-
pliamos as parcerias para distribuição e gestão dos 
nossos produtos e apostamos em ferramentas que 
facilitam o dia a dia do corretor e garantem melhor 
experiência para o nosso cliente”, conta Snel.

Em 2018, a Icatu Seguros passou a oferecer um 
seguro de vida ainda mais completo, com a opção 
de cobertura de 11 doenças graves – antes havia a 
cobertura para cinco doenças -, e capital segurado 
de até R$ 1 milhão. A companhia também desen-
volveu ferramentas para contratação 100% digital 
de seus produtos de Vida e Previdência, o que re-
presenta uma facilidade para o dia a dia do corretor 
e uma segurança e transparência para o segurado. 
Também foram firmadas importantes parcerias com 
plataformas e bancos digitais para oferecer a maior 
diversidade de produtos de previdência, contri-
buindo para a democratização do acesso.

A Maratona QV, pioneira no desenvolvimento 
de projetos de qualidade de vida em empresas, foi 
fundada em 1992. Desde então, vem se especia-
lizando em projetos e ações que priorizam a me-
lhora da condição de saúde geral do colaborador, 
objetivando a conscientização da necessidade de 
um estilo de vida saudável, valorizando os hábitos 
benéficos e a conquista da saúde holística. Isso se 
dá através de projetos de manutenção e melhora 
da condição de saúde individual, que consistem 
em programas de condicionamento físico, ginás-
tica preventiva, ginástica terapêutica, programas 
de conscientização de limites e potencialidades 
individuais, conhecimento corporal, relaxamento, 
entre outros.

A equipe, formada por profissionais de Educa-
ção Física, fisioterapeutas, terapeutas corporais, 
assistentes sociais, psicólogos, nutricionistas e 
médicos do trabalho, tem atualmente 65 colabo-
radores. Em 2018, o diretor comercial Osvaldo Ste-
vano conta quais foram os principais avanços da 
empresa: “Pudemos definir mais claramente metas 
e aprimorar a qualidade de nossos serviços. Com a 
melhora da economia e a maior confiança no go-
verno, as empresas buscaram investir mais no cola-
borador, que já estava pressionado com o cenário 
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de desemprego”. Stevano também cita a atenção às 
mídias sociais como um dos grandes destaques do 
ano. Em 2019, a Maratona QV pretende continuar 
investindo em divulgação, participando de feiras 
e eventos (workshops, seminários) para reforço da 
marca e investindo em treinamento, relacionamen-
to e tecnologia.

implementados processos totalmente digitais refe-
rentes a solicitações de validações prévias de pro-
cedimentos e materiais, auditoria médica interna 
e externa, gestão de casos complexos, análise e 
pagamento de contas médicas e reembolsos (para 
consultas de até R$ 1 mil). “Atualmente, mais de 
três milhões de imagens circulam internamente na 
operação de sinistro de saúde, substituindo docu-
mentos impressos. O objetivo é conferir ainda mais 
agilidade e transparência ao acompanhamento dos 
processos, evitando a armazenagem de arquivos e 
facilitando a troca de informações”, conta.

A SulAmérica é a maior seguradora indepen-
dente do Brasil. Fundada em 1895, a empresa pos-
sui um portfólio de ofertas de seguros, previdên-
cia, investimentos e capitalização, sendo que os se-
guros Saúde e Odonto respondem por 75% do fa-
turamento. Os seguros de automóveis respondem 
por 17% e os 8% restantes são distribuídos pelos 
produtos como seguros massificados (residencial, 
empresarial e condomínio), seguros de vida, previ-
dência, capitalização e investimentos.

Fazendo referência à categoria de seguros, o vice
-presidente comercial André Lauzana aponta que, 
considerando o acumulado de janeiro a setembro 
de 2018, a SulAmérica registrou um crescimento 
de 13,1% em receitas operacionais na comparação 
com mesmo período do ano anterior, alcançando 
R$ 15,1 bilhões. O ganho de eficiência operacional, 
em conjunto com o crescimento de receitas, levou 
o lucro líquido do período a alcançar R$ 511,4 mi-
lhões, um aumento de 41,8%. 

“Continuamos investindo fortemente para apre-
sentar uma oferta completa aos nossos clientes, 
estreitar ainda mais nosso relacionamento com os 
corretores e aprimorar nossos processos de ven-
da e operacionais. Em todos estes investimentos, 
a tecnologia é a grande aliada para inovarmos. No 
ano passado, desenvolvemos muitas soluções di-
gitais pioneiras para nossos clientes e corretores, 
como o Médico em Casa, que permite agendar, 
via aplicativo SulAmérica Saúde, um atendimento 
pediátrico ou geriátrico em 19 cidades brasileiras. 
Também realizamos mais de um milhão de aten-
dimentos com a inteligência cognitiva no relacio-
namento via chats com segurados e corretores, 
reduzindo em 90% o tempo médio de resposta”, 
enumera Lauzana.

Sobre as operações de saúde, Raquel Giglio, di-
retora Técnica e de Relacionamento com Clientes 
de Saúde e Odonto da empresa, conta que foram 

Criada em 2005, a VT Service é uma prestado-
ra de serviços que oferece gerenciamento de va-
le-transporte e outros benefícios para empresas: 
solicitação de 1ª via de cartão para funcionários, 
inserção de créditos, entrega de cartões novos; 
gerenciamento de vale-alimentação, vale-refeição 
e vale-combustível, cartão-presente. Com larga 
experiência no ramo, a empresa só tem crescido 
desde então, e hoje conta com uma equipe de pro-
fissionais qualificados de diversas áreas.

O ano de 2018 foi de grandes mudanças para a 
VT, que adquiriu uma sede maior e mais moderna 
e investiu em um sistema mais completo, robusto 
e automatizado, tendo um crescimento em torno 
de 25%. “Continuamos exercendo uma prática que 
é o nosso diferencial diante da concorrência: man-
ter um atendimento personalizado e de qualidade 
para atender e solucionar rapidamente quaisquer 
necessidades dos clientes. Também participamos 
de alguns eventos-chave e realizamos ações estra-
tégicas para aumentar nossa presença – e visibi-
lidade – no mercado”, diz Servolo Tobias Madeira, 
diretor da empresa.

Para 2019, a estratégia é investir de forma mais 
profunda nas plataformas digitais, trazendo conte-
údo relevante para o público, aumentando a pre-
sença no meio digital. Também estão sendo traça-
dos planos para aumentar a participação em even-
tos, executando algumas estratégias e novidades 
que visem a divulgação da marca e a captação de 
novos clientes. Por fim, uma das metas internas é 
aumentar a equipe comercial.
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Facilities & Services

Premiada na mesma categoria, só que no seg-
mento de Conservação e Limpeza, a Tejofran foi 
fundada em 1957 como uma empresa limpadora. 
Em 1975, quando adquirida pelos atuais acionistas, 
contava com pouco mais de 100 colaboradores. Em 
1985, nasceu a Power, uma empresa de segurança 
para complementar a atuação da Tejofran. E em 
2012, como forma de ganhar eficiência e compe-
titividade, nasceu a Trail, agregando os serviços de 
ferrovia, saneamento, gerenciamento de serviços e 
limpeza ambiental. Atualmente, são mais de 15 mil 
colaboradores atuando na organização.

Em 2018, o Grupo Tejofran desenvolveu estudos 
do comportamento da concorrência e entendeu 
que uma importante ferramenta para acompanhar 
toda a movimentação do mercado e de seus con-
correntes seria implantar a Inteligência de Mer-
cado ligada ao departamento comercial privado. 
Para garantir o aumento de market share, o plane-
jamento de vendas atua diretamente em parceria 
com a gestão de carteiras de clientes, atualmente 
sob a gestão do operacional, de modo a garantir 
a expansão do número de serviços prestados aos 
atuais clientes. Neste ano, a companhia vai conti-
nuar buscando a excelência em seu atendimento, 
superando as expectativas qualitativas e quantita-
tivas de seus clientes, fornecedores e parceiros, tra-
balhando estratégias para ampliar sua participação 
no mercado.

Gestão do Negócio

Melhores FORNECEDORESg
RH

Com capital 100% nacional, o Grupo Protege 
está há 47 anos no mercado. Atualmente possui 
16 mil colaboradores, atuando com a prestação 
de serviços de transporte e logística de valores, 
segurança, terceirização de mão de obra especiali-
zada - como portaria, recepção, serviços auxiliares 
nos aeroportos, dentre outros. Contando com uma 
frota de mais de 1.800 veículos, o grupo possui 45 
filiais e faturamento anual de R$ 1,8 bilhão. Está 
presente em mais de mil  municípios com pessoal 
alocado diretamente nos clientes e em mais de 40 
aeroportos.

Mario Baptista de Oliveira, vice-presidente do 
Grupo Protege, fala sobre os principais lançamen-
tos da empresa no ano. “Ampliamos nossa família 
de Cofres Inteligentes, com o lançamento da uni-
dade Multiclientes – serviço que pode ser compar-
tilhado por varejistas que estão localizados em um 
mesmo ponto comercial. O Cofre Inteligente é um 
serviço inovador que permite aos lojistas a redução 
de custos com gestão de numerário, melhorando a 
eficiência de seus processos e eliminando a conta-
gem e recontagem de cédulas. O sistema permite o 
acompanhamento do fluxo de caixa em tempo real, 
onde o numerário depositado no Cofre Inteligen-
te está automaticamente garantido, monitorado e 
protegido, com cobertura securitária dos valores 
depositados. O acesso ao cofre é realizado apenas 
pela Protege e a abertura é feita por meio de fecha-
dura eletrônica com senha randômica”.

Neste ano, a meta segue sendo oferecer serviços 
e soluções em segurança que atendam e satisfaçam 
as necessidades dos clientes. “Como uma empresa 
de serviços, temos nas pessoas nosso maior capi-
tal. São elas que trazem o sucesso à nossa organi-
zação. É de suma importância que tenhamos essas 
pessoas continuamente capacitadas e motivadas, 
e por isso somos incansáveis em zelar por nossos 
programas educacionais e de capacitação técnica. 
Em 2019 iremos ampliar esse trabalho com novos 
projetos de valorização e bem-estar dos nossos co-
laboradores”, conclui Mario.

O FGV In Company é a unidade de Educação 
Executiva da Fundação Getulio Vargas respon-
sável por mobilizar as expertises da FGV, gerando 
soluções educacionais a partir do conteúdo de-
senvolvido pela instituição para a superação dos 
desafios de organizações públicas e privadas, na-
cionais e globais. Com operação baseada no Rio de 
Janeiro e São Paulo, atua em todos os estados do 
País e conta com 54 colaboradores em seu quadro 
funcional.

“2018 foi um ano de mudanças internas e bas-
tante contato com o mercado de educação cor-
porativa. Realizamos cinco eventos do RH In Foco, 
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nosso fórum com diretores para discutirmos os 
desafios do RH e da Educação Corporativa. Parti-
cipamos de diversos eventos explorando o futuro 
do trabalho e seus impactos para a capacitação de 
pessoal. O resultado foi network e estreitamento 
das relações com o mercado. Também foi um ano 
de propor e realizar soluções inovadoras, com pro-
gramas de curta duração, muita ênfase na aplica-
ção prática e capacitação para resolução de proble-
mas empresariais”, diz João Lins, diretor executivo 
da FGV.

A empresa desenvolveu vários programas inova-
dores em termos de conteúdo e forma em conjun-
to com seus clientes. Com as lideranças do Banco 
do Brasil, em 20 turmas no País todo, está sendo 
desenvolvida uma solução de educação a distância 
customizada para as necessidades do banco. Com 
relação ao conteúdo, foram desenvolvidos vários 
programas relacionados com os temas Indústria 
4.0, data Science & Analytics, Riscos & Compliance.

seu papel na organização precisa estar disponível 
e de maneira estruturada, de forma que qualquer 
colaborador possa acessar esse conhecimento”, co-
menta.

A Leme Consultoria oferece ao mercado na-
cional e internacional, desde 1996, soluções ino-
vadoras e personalizadas para a gestão estraté-
gica dos Recursos Humanos. Organizações de 
todos os portes, públicas, privadas ou do terceiro 
setor, têm acesso ao seu know-how em consul-
toria, educação corporativa e softwares. Os con-
sultores da empresa também são professores, 
articulistas, palestrantes e escritores que abor-
dam temas e tendências em gestão estratégica 
de pessoas e organizacional. A equipe é formada 
por 45 profissionais, dedicados a entender as ne-
cessidades do mercado e transformá-las em so-
luções sustentáveis para todas as organizações.

Rogerio Leme, diretor presidente da empresa, 
aponta que um serviço que tem recebido aten-
ção especial é o das Trilhas de Aprendizagem 
com Mentoria. “Esse projeto ocorre na sequência 
dos resultados da avaliação, depois de identifi-
cadas as necessidades de T&D. Temos ciência de 
que as pessoas têm necessidades distintas e que 
aprendem de formas diferentes. Por isso, nem 
sempre é preciso tirar as pessoas de seu local de 
trabalho e colocá-las em uma sala de aula, para 
se desenvolverem técnica ou comportamental-
mente. O conhecimento para desempenharem o 

Outra consultoria premiada, a Talento Incluir 
promove a relação entre profissionais com defici-
ência e o mercado de trabalho. Com dez anos de 
atuação, vem quebrando barreiras atitudinais e 
com igualdade de oportunidades. A empresa, hoje 
com 20 colaboradores, leva conscientização e mu-
danças de paradigmas sobre a inclusão às compa-
nhias, viabilizando empregos e desenvolvimento 
profissional para mais de cinco mil pessoas com 
deficiência em toda sua trajetória. 

Uma pesquisa inédita da Talento Incluir, realiza-
da em parceria com a VAGAS.com, revelou que a 
maioria das empresas no Brasil não possui progra-
mas de diversidade e não está totalmente prepa-
rada para lidar com o assunto. A pesquisa indicou 
ainda que pessoas com deficiência também sofrem 
com a discriminação no mercado de trabalho. Mais 
da metade (59%) dos respondentes se sentiram 
prejudicados em processos seletivos, ante 50% da 
base total de candidatos.

“2018 foi um ano de muito trabalho para nosso 
setor. As mudanças na lei trabalhista impactaram 
nas oportunidades de trabalho para as pessoas 
com deficiência e abriu-se a discussão, por exem-
plo, para o aprimoramento das regras do trabalho 
intermitente para esses profissionais. Muitas em-
presas contratam pessoas com deficiência nesse 
regime, porém nunca as inclui nas rotinas; em mui-
tos casos esses profissionais nem são convocados 
para o trabalho”, diagnostica Carolina Ignarra,

Para 2019, a estratégia da empresa é dar conti-
nuidade ao trabalho de conscientização e contri-
buir para que cada vez mais empresas e sociedade 
façam a inclusão da forma mais natural e completa.

“Além disso pretendemos avançar nas discussões 
e treinamentos para o setor de serviços, principal-
mente o turismo e consumo em geral, entendendo 
que à medida que as pessoas com deficiência têm 
acesso ao mercado de trabalho qualificado, esta-
rão mais dispostas a investir em outras atividades 
como lazer e viagens. O mercado ainda precisa ser 
preparado para isso”, aponta.
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Com mais de 23 anos de atuação e presença no 
mercado, a Rhumo é uma empresa especializada 
na prestação de serviços envolvendo construção 
e implementação de soluções personalizadas 
nas áreas de Remuneração, Desenvolvimento 
Humano, Organização, Métodos e Processos. 

Sua metodologia de trabalho pressupõe atuar 
de forma simples e prática, na busca de soluções 
que possam ser efetivamente traduzidas em ino-
vação, desenvolvimento, qualidade e melhoria 
nos resultados dos clientes, respeitando a iden-
tidade e a filosofia de cada organização. 

Com projetos realizados para mais de 580 or-
ganizações nacionais e multinacionais, a empre-
sa conta com uma equipe fixa de consultores, 
atualmente 15, com formação multidisciplinar e 
com expressiva capacitação, experiência e vivên-
cia profissional prática e acadêmica. 

Talentos

mesmo ano, o grupo mudou de endereço para 
um coworking e lançou novo jeito de trabalhar: 
mais orgânico, colaborativo e compartilhado. 
Realizou também duas grandes pesquisas, como 
a Carreira dos Sonhos e também em parceria 
com a Brasa, mostrando que apesar da situação 
econômica do País, os jovens que moram no ex-
terior pretendem voltar ao mercado de trabalho 
e fazer a diferença no Brasil. 

Melhores FORNECEDORESg
RH

O Grupo Cia de Talentos é uma consultoria 
de educação para a carreira, movida por desen-
volver talentos para transformar vidas. Formado 
pelas empresas Cia de Talentos e Cia de Experts 
(antes conhecida como DMRH), já promoveu 
bons encontros entre mais de 2000 empresas e 
milhões de profissionais nos seus 30 anos.

Em 2018, o comando da empresa passou para 
Alessandra Caramico, que assumiu como CEO em 
maio, e houve também a contratação de Adriana 
Cambiaghi, que assumiu como diretora executi-
va. As plataformas de inovação (Biruta, Bettha, e 
Jornada para o Futuro) foram reforçadas, garan-
tindo maior produtividade, desempenho e me-
lhores resultados nos processos de carreiras. No 

A Elancers foi fundada em 1999, por Cezar 
Tegon. Desde sua fundação, oferece aos profis-
sionais Recrutamento e Seleção com soluções 
inovadoras, focadas em otimizar e organizar os 
processos da área. O Grupo Elancers é formado 
pela própria Plataforma Elancers, que oferece 
sistemas para os profissionais de Recrutamento 
e Seleção (B2B). Em sua linha de produtos des-
tacam-se o Elancers Corporate, destinado a em-
presas que desejam trabalhar com workflow das 
fases e gestão completa do processo de Atração, 
Recrutamento e Seleção; Elancers Vertical, desti-
nado a comunidades específicas, como universi-
dades, sindicatos, ONG’s, etc.

“O ano de 2018 foi um ano complicado para 
o todo o mercado, com reflexos maiores para 
o mercado B2B de Recrutamento e Seleção. 
Aproveitamos o momento para fortalecer o seg-
mento soluções para pessoas, trazendo para os 
candidatos, através do Vagas Online®, serviços 
exclusivos, como caçador de vagas, o robô de 
inscrições automáticas e Concierge do emprego. 
Dentro das novidades, trouxemos ainda para as 
empresas o Outplacement Digital (Vale Recolo-
cação), que oferece aos funcionários demitidos 
sem justa causa um plano de recolocação no 
mercado”, aponta Tegon.

Para 2019, a estratégia é continuar fortale-
cendo as soluções para candidatos, e paralela-
mente oferecer nas soluções para empresas in-
formações estratégicas, apuradas em sua base 
de dados, para subsidiar toda a área de Gestão 
de Pessoas, principalmente as contratações e o 
Recrutamento Interno.
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Fundada em 1984, a Jobcenter do Brasil é reco-
nhecida pelos clientes como referência de idonei-
dade e qualidade na disponibilização de temporá-
rios e prestação de serviços a terceiros. Em cons-
tante atualização e sempre em busca da excelên-
cia, foi a primeira empresa do setor no Brasil a ser 
certificada pelas normas internacionais ISO 9001 e 
a ter seu grau de risco empresarial avaliado anu-
almente pela Dun&Bradstreet. Atende atualmente 
mais de 150 empresas nacionais e multinacionais 
de grande porte em todo o território nacional e 
conta com aproximadamente 1100 profissionais 
entre os contratados pela CLT e os trabalhadores 
temporários contratados sob a Lei 6019/74.

Alexandre Lopes, diretor de Negócios da Job-
center, conta que em 2018 a empresa concentrou 
esforços na melhoria de seus processos e sistemas, 
de forma que fosse possível atender aos clientes 
de maneira mais ágil, eficaz e com total qualidade. 
Com este objetivo, conseguiu melhorar ainda mais 
o atendimento e manter os custos sob controle, de 
maneira a ampliar sua competitividade. “Para o ano 
de 2019, a meta é a manutenção do crescimento 
sólido e permanente do faturamento e a melhoria 
contínua de nossos processos. Sempre em busca 
do melhor atendimento aos clientes, com total 
qualidade e profissionalismo”, conclui o executivo. 

nos. Atualmente, oferece todo seu know-how em 
Recrutamento e Seleção em 10 escritórios localiza-
dos em São Paulo (Centro, Faria Lima e Santo Ama-
ro), Alphaville, ABC, Guarulhos, Campinas, Jundiaí, 
Rio de Janeiro e Curitiba.

“Em 2018, a Luandre teve um crescimento ex-
pressivo, com recordes históricos de resultados. Foi 
um ano de muito trabalho, mas de um enorme re-
conhecimento. Conquistamos as premiações mais 
importantes para o mercado de RH, como o Top of 
Mind de RH (7 vezes vencedora na categoria Tem-
porários e Efetivos), 150 Melhores Empresas para 
Trabalhar e Melhores Fornecedores de RH. Só te-
mos a agradecer nossos parceiros, clientes, candi-
datos, colaboradores e fornecedores”, diz Fernando 
Medina, diretor de operações.

A Luandre Soluções em Recursos Humanos 
completa 48 anos de atuação em 2018 e oferece 
ao mercado soluções técnicas e inovadoras na área 
de RH. Atualmente administra uma carteira de mais 
de quatro mil empresas clientes. Além de todo o 
seu know-how em Recrutamento e Seleção, a em-
presa oferece ainda os serviços de Administração 
de Pessoal, Programas Especiais (em Saúde, Varejo, 
Logística e PARP), Avaliação Profissional e RPO (Re-
cruitment Process Outsourcing).

Fundada em 1970 em São Paulo, a Luandre tem 
por objetivo a excelência nos serviços e o investi-
mento em soluções criativas, além de construir o 
elo entre a organização e o colaborador em todas 
as etapas de desenvolvimento dos Recursos Huma-

Outra premiada da categoria, a Michael Page faz 
parte do PageGroup, um dos grupos de consultoria 
de recrutamento especializado mais conhecidos 
e respeitados do mundo. Fundado na Inglaterra 
em 1976 e presente no Brasil desde 2000, fornece 
serviços de recrutamento para clientes através de 
uma rede de 140 escritórios em 36 países com um 
negócio substancial e equilibrado em todas as re-
giões. Através da organização de seus consultores 
em 15 setores de mercado, garante a prestação do 
serviço de recrutamento especializado de qualida-
de aos clientes e um atendimento mais focado nos 
candidatos.

Em seu portfólio, conta com especialistas em po-
sições temporárias e terceirizadas, em recrutamen-
tos de grande porte, em programas de estágio e 
trainee, além de profissionais capacitados em RPO, 
Assessment e em Executive Search. Atualmente, 
conta com mais de 300 colaboradores em São Pau-
lo, Campinas, Rio de Janeiro, Curitiba, Porto Alegre 
e Recife, e segue em expansão.

Em 2018, alinhados à retomada do mercado, a 
Michael Page, assim como PageGroup, superou os 
momentos menos favoráveis da crise e bateu re-
cordes de faturamento e contratações no mundo 
inteiro, com um crescimento de mais de 13% na 
América Latina. Como grande conquista, uniu to-
das as marcas (Page Executive, Michael Page, Page 
Personnel, Page Outsourcing e Page Interim) em 
um só escritório, mais moderno, dinâmico e funcio-
nal, atendendo às principais necessidades de seus 
consultores, candidatos e clientes.
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Melhores FORNECEDORESg
RH

Tecnologia para RH Com fabricação 100% nacional, os produtos são 
projetados seguindo os mais rigorosos padrões de 
qualidade, oferecendo baixa manutenção e alta dura-
bilidade. Isso se reflete na aprovação dos clientes: mais 
de 95% recomendam a empresa. Grande parte dos 
investimentos da companhia são direcionados para 
Pesquisa, Desenvolvimento e Inovação, o que garante 
que suas soluções estejam em constante evolução.

“2018 foi um ano de muitos desafios e também de 
muitas conquistas para a DIMEP. Temos como foco 
principal atender às necessidades de nosso cliente, 
por isso estamos em busca constante de oferecer as 
melhores soluções do mercado e superar as expec-
tativas. Para isso, investimos pesado em inovação, 
lançamos novos produtos e serviços e inauguramos 
novos modelos de negócios. Tivemos o reconheci-
mento do mercado por meio de diversos prêmios, 
como o Top Of Mind de RH (pela 15ª vez consecuti-
va), Top Educação, Prêmio AFRAC, Melhores Forne-
cedores para RH e ClienteSA, sempre reverberando 
nossos valores de Qualidade, Respeito e Lealdade”, 
diz Juliana Teixeira Cardoso, Gerente de Marketing.

Como uma das maiores fornecedoras de soluções 
de tecnologia para Gestão de Capital Humano do 
mundo, a ADP oferece uma ampla gama de ferra-
mentas para Recursos Humanos, Folha de Pagamen-
to, gestão de talentos e administração de impostos 
e benefícios, e também ajuda seus clientes a ficarem 
em dia com mudanças regulatórias e legais. No Bra-
sil, o núcleo da folha de pagamento continua um 
importante gerador de receita, mas serviços relacio-
nados a HCM, compliance e integração com outros 
sistemas estão crescendo.

Para Breno Madeira, vice-presidente de Finanças 
da companhia para a América Latina, 2018 foi um 
ano de muito trabalho e recompensas. “Além do lan-
çamento de novos produtos, reforçamos ainda mais 
nossa estrutura para garantir a entrada em operação 
do eSocial da melhor forma possível, além de seguir-
mos com todas as ações para garantir que nossos 
colaboradores se mantenham engajados em nossa 
missão. Estamos em um ciclo de forte crescimento 
em toda a América Latina, pelo menos nos últimos 
cinco anos, mais do que triplicando nosso tamanho. 
Todos os nossos esforços continuam direcionados 
para que esse crescimento se mantenha de forma 
sustentável, entregando cada vez mais valor aos 
nossos clientes, o que só pode ser feito garantindo 
que nosso time de colaboradores se mantenha al-
tamente engajado, continuamente nos escolhendo 
como um excelente lugar para se trabalhar”, pontua.

 Fundada há 82 anos, a DIMEP Sistemas de-
senvolve soluções tecnológicas para Controle de 
Acesso, Ponto, Estacionamento e Automação Co-
mercial. Com exclusiva assistência técnica em todo 
o Brasil, é a maior indústria do ramo no Hemisfério 
Sul, e tem como missão prover soluções de alta 
tecnologia que agregam valor às empresas, simpli-
ficando o dia a dia dos clientes, buscando atender 
e superar suas necessidades, sempre primando 
pela qualidade. 

Mais uma premiada entre os Melhores Fornecedo-
res nesta categoria, a Nasajon Sistemas foi fundada 
em agosto de 1982 pelo programador Claudio Nasa-
jon, quando ele tinha apenas 17 anos. Hoje a empre-
sa atua em todo o Brasil com seus sistemas de gestão 
integrada, os ERPs, e se destaca pela qualidade das 
operações de escrituração fiscal e contábil dos seus 
produtos, reconhecidos pelos contadores de todo o 
País e pelo atendimento de excelência, que rendeu à 
empresa um índice de satisfação de 92%. 

Atual presidente da companhia, Eduardo Nasajon 
conta as principais novidades obtidas pela Nasajon 
em 2018. “Lançamos alguns novos módulos do ERP, 
como o sistema de Atendimento Web, uma ferramen-
ta de comunicação entre a empresa e seus clientes na 
qual os clientes recebem notícias, consultam bases 
de conhecimento, abrem chamados de atendimento, 
emitem 2ª via de boletos de cobrança, entre outras 
funcionalidades. Também lançamos o Pedidos Mobi-
le, que permite aos profissionais de campo emitirem 
pedidos de venda por meio de dispositivos móveis. 
Além disso, estamos terminando o desenvolvimento 
de ferramentas de apoio aos contadores, como o Per-
sona Cliente, para receber movimentações na folha 
de pagamento direto de seus clientes”, conclui.
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Construção de longo prazo

Marcia Baena é diretora de 
Gente & Gestão do Burger King

Marcia Baena comenta trabalho à 
frente da área de Gente & Gestão do 

Burger King do Brasil
Por Adriano Garrett

Marcia Baena tem orgulho de contar que é a colaboradora nú-
mero 20 do Burger King do Brasil, que hoje tem mais de 15 
mil colaboradores em todo o País. A atual diretora de Gente 

& Gestão da companhia explica como foi o seu trabalho nos primeiros 
anos de atuação. “Construímos toda a área de Gente & Gestão do zero, 
desde folha de pagamento, seleção, treinamento até desdobramento 
de diretrizes em metas, modelo de remuneração, gestão de processos, 
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engajamento, comunicação, en-
fim, todo o modelo para construir 
e manter a cultura de atitude de 
dono e meritocracia”, comenta.

O Burger King do Brasil é um 
master franqueado do Burger 
King Corporation. A marca está 
no País desde 2004, quando inau-
gurou seu primeiro restauran-
te, no Shopping Ibirapuera, em 
São Paulo. Contudo, foi em 2011, 
após o Burger King Corporation 
ser adquirido pelo grupo 3G capi-
tal, que foi iniciada uma operação 
própria no Brasil,  através de uma 
joint venture entre Vinci Partners 
e 3G Capital. Foi nesse momento 
que Marcia Baena chegou à orga-
nização.

Graduada em Psicologia pela 
Universidade Federal do Paraná 
(UFPR), Marcia realizou formações 
complementares, principalmente 
em business, incluindo pós-gra-
duação, MBA e pós MBA. “Aprendi 
nesse tempo todo que a oportuni-
dade nem sempre está onde você 
está, então a coragem para mudar 
e ir atrás foi muito importante 
para mim. Também aprendi a im-
portância de assumir a responsa-
bilidade sobre a minha carreira, a 
importância de estar num negócio 
que cresce e numa cultura que 
você acredita. Embora pareça pie-
gas, essa parte da cultura ainda é 
subestimada por muitos profissio-
nais”, diz a executiva.

Nesta entrevista concedida à 
Gestão RH, Marcia Baena falou so-
bre os principais desafios que en-
frentou no passado e projetou o 
futuro à frente da área de Gente & 
Gestão do Burger King do Brasil. 

Gestão RH - Como foi a sua traje-
tória até chegar à posição de dire-
tora de Gente e Gestão do Burger 
King?
Marcia Baena - Quando me per-
guntam sobre isso, a primeira coisa 
que gosto de falar é que, na minha 
história, chegar à posição de direto-
ria nunca foi um objetivo, mas sim 
uma consequência. Trabalho duro, 

muito preparo, uma dose de cora-
gem, enfim... nada diferente dos 
ingredientes de todas as carreiras 
bem-sucedidas.

Sou formada em Psicologia pela 
Universidade Federal do Paraná 
(UFPR) e comecei minha carreira na 
área de Gente como estagiária no 
SESC PR, em Curitiba, atuando em 

recrutamento e seleção. Mas antes 
disso eu já estava no mercado de 
trabalho; comecei a trabalhar cedo, 
aos 17 anos. Dava aulas de alfabeti-
zação para crianças e para adultos. 
Depois que fui efetivada, pude co-
nhecer ainda mais sobre a atuação 
em psicologia organizacional e o 
impacto que ela podia ter no de-

senvolvimento das pessoas, então 
percebi que era a área na qual eu 
gostaria de trabalhar. 

Após alguns anos de crescimen-
to no SESC, fui para a ALL – América 
Latina Logística, também em Curi-
tiba. A ALL foi a primeira empresa 
do grupo 3G em que eu trabalhei 
(na época GP Investimentos), e isso 
foi um divisor de águas na minha 
carreira. Costumo dizer que, aon-
de quer que eu chegue em termos 
de carreira, eu só vou chegar por-
que um dia passei por lá. Na ALL 
eu aprendi tudo o que o ambiente 
de negócios valoriza: mensurar re-
sultados, atingir e superar metas, 
usar a criatividade para trabalhar 
com poucos recursos, pensar como 
dono, valorizar meritocracia, en-
fim... Lá dentro eu cresci rápido e 
tive a oportunidade de atuar com 
os diversos subsistemas de Recur-
sos Humanos. Também foi lá que eu 
conheci a área de Gestão, e isso foi 
um outro diferencial para a minha 
carreira. 

Como minha formação é em Hu-
manas, aprender sobre metodologia 
foi o máximo, pois foi quando fiz ami-
zade com os números, e na minha 
área ter realizado isso logo cedo foi 
um diferencial para mim. Após cinco 
anos incríveis lá, recebi um convite 
para trabalhar na Seara, em Santa Ca-
tarina. A empresa estava sendo com-
prada pela Cargill e eu participei de 
um projeto gigante de transforma-
ção cultural da companhia e da área 
de RH. Foi uma experiência ótima, 
pessoal e profissionalmente. 

Como toda grande multinacio-
nal, a Cargill tinha processos ro-
bustos e maduros, e aprendi muito 
com isso, além de adquirir uma vi-
são mais global das empresas, do 
mundo dos negócios e da minha 
área de atuação. Depois vim para 
São Paulo a convite do GPA. Eu era 
responsável pela área de Cultura (a 
empresa tinha acabado de comprar 
Ponto Frio e Casas Bahia e passava 
por uma grande transformação), e 
cuidava também de outras inicia-
tivas de desenvolvimento organi-

Costumo dizer 
que, aonde quer 
que eu chegue em 
termos de carreira, 
eu só vou chegar 
porque um dia 
passei por lá. Na 
ALL eu aprendi tudo 
o que o ambiente 
de negócios 
valoriza: mensurar 
resultados, atingir 
e superar metas, 
usar a criatividade 
para trabalhar com 
poucos recursos, 
pensar como 
dono, valorizar 
meritocracia, enfim
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zacional. Foi meu primeiro contato 
com o varejo. 

Olhando para trás eu diria que 
foi o “aquecimento” para o que viria 
depois: o convite para me juntar ao 
Burger King do Brasil e para voltar 
para uma empresa do grupo 3G. 
Isso aconteceu no momento em que 
a empresa estava sendo constituí-
da no Brasil (a empresa é o master 
franqueado da marca aqui no País). 
Foi um convite irrecusável porque 
eu vi a oportunidade de ajudar a 
construir uma história do zero, em 
cima daquilo que eu acredito e que 
aprendi nesse tempo todo. Comecei 
aqui em uma posição gerencial lide-
rando a startup na frente de Gente, 
depois assumi também a área de 
Gestão. A promoção para a direto-
ria aconteceu em 2016, e hoje atuo 
como diretora de Gente & Gestão. 

Fui a primeira pessoa a ser pro-
movida para a posição de diretoria 
e a primeira mulher no grupo de di-
retores. Mas o que gosto mesmo de 
contar é que sou a colaboradora nú-
mero 20, e hoje somos mais de 15 
mil colaboradores em todo o Brasil! 
Tenho um orgulho imenso de todo 
o trabalho que estamos fazendo 
aqui. Esse trabalho aparece através 
do crescimento sem precedentes da 
marca Burger King dentro do País, e 
agora da estreia da nossa segunda 
marca, o Popeyes. 

É claro que ao longo desse tem-
po também fui me preparando atra-
vés de formações complementares, 
principalmente em business. Para 
isso fiz pós-graduação, MBA e pós 
MBA. Aprendi nesse tempo todo que 
a oportunidade nem sempre está 
onde você está, então a coragem 
para mudar e ir atrás foi muito im-
portante para mim. Também aprendi 
a importância de assumir a respon-
sabilidade sobre a minha carreira, a 
importância de estar num negócio 
que cresce e numa cultura que você 
acredita. Embora pareça piegas, essa 
parte da cultura ainda é subestima-
da por muitos profissionais.

Gestão RH - O que mais te moti-

vou a atuar profissionalmente no 
segmento de RH?
Marcia Baena - Não sei dizer se eu 
escolhi a área ou se a área me es-
colheu. A maior parte das pessoas 
que escolhe fazer Psicologia pensa 
mais na área clínica, e comigo não 
foi diferente. Mas quando tive con-
tato com a área, através do estágio, 

fui percebendo a força de transfor-
mação que o trabalho tem na vida 
das pessoas, da sociedade, do País. 
Foi a força dessa transformação que 
me fisgou. Minha própria história 
de vida foi muito transformada pela 
força do trabalho. Então, quando 
olho pra trás e vejo o quanto me 
desenvolvi e me transformei, penso 

que todas as pessoas deveriam ter o 
direito de passar pela mesma trans-
formação. Nesse sentido, estar em 
grandes empresas, numa área tão 
estratégica como Gente & Gestão, 
que tem influência direta no jeito 
de ser das organizações, é um gran-
de privilégio.

Gestão RH - Você chegou ao Bur-
ger King em 2011. De lá para cá, 
quais foram as principais ações 
do RH e quais são as principais 
metas para o futuro?
Marcia Baena - Aqui chamamos a 
área de Gente & Gestão, e isso não 
é uma questão só de semântica. O 
principal desafio sempre foi a cons-
trução e sustentação de uma cultura 
forte, e para isso acreditamos muito 
na soma desses dois fatores: gente 
boa + forte modelo de gestão. E te-
mos atuado de fato nas duas fren-
tes, ou seja, fomos colocando em pé 
todas as iniciativas necessárias para 
construir esses dois pilares. Constru-
ímos toda a área de Gente & Gestão 
do Burger King do zero, desde folha 
de pagamento, seleção, treinamen-
to até desdobramento de diretrizes 
em metas, modelo de remuneração, 
gestão de processos, engajamento, 
comunicação, enfim, todo o mode-
lo para construir e manter a cultura 
de atitude de dono e meritocracia. 
Isso é nosso DNA, nosso diferencial. 
Como o crescimento foi muito rápi-
do e agressivo, o desafio foi conse-
guir gerir isso tudo em tempo recor-
de e com qualidade.

Pensando no futuro, nosso ob-
jetivo como companhia é continu-
ar crescendo. Sabemos que esse 
crescimento passa pela melhora na 
experiência do nosso consumidor e 
por inovação. Então, o foco é ajudar 
a companhia a olhar esses aspec-
tos. Temos duas formas bem diretas 
de atuar nisso: a primeira é melho-
rando ainda mais a experiência do 
nosso colaborador, e a segunda é 
fazendo com que as métricas vin-
culadas a esses desafios ganhem 
ainda mais relevância no nosso mo-
delo de gestão. Nas duas situações, 

Foi um convite 
irrecusável porque
eu vi a 
oportunidade de 
ajudar a
construir uma 
história do zero, 
em cima daquilo 
que eu acredito 
e que aprendi 
nesse tempo 
todo. Comecei 
aqui em uma 
posição gerencial 
liderando a 
startup na frente 
de Gente, depois 
assumi também a 
área de Gestão 
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Pensando 
em atração e 
retenção,
conseguir pessoas 
qualificadas
e aderentes à 
nossa cultura 
continua sendo 
o nosso grande 
desafio em 
todos os níveis. 
Fortalecer a 
nossa liderança 
para esse processo 
de atração, 
desenvolvimento e 
engajamento
é o caminho para 
isso

temos um condutor comum: forta-
lecer cada vez mais nossos líderes

Gestão RH - Na área de atração e 
retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o segmen-
to de Gente e Gestão do Burger 
King em momentos de instabili-
dade política e incipiente recupe-
ração econômica?
Marcia Baena - Apesar de todo o 
ambiente político e econômico, 
nosso crescimento continua forte. 
Abrimos capital no final de 2017, 
adquirimos um franqueado, esta-
mos mantendo nosso ritmo de inau-
gurações de restaurantes e recente-
mente começamos a operar nossa 
segunda marca, a Popeyes. Então, o 
ritmo aqui continua o mesmo, mas 
agora com outras complexidades.

Pensando em atração e reten-
ção, conseguir pessoas qualificadas 
e aderentes à nossa cultura conti-
nua sendo o nosso grande desafio 
em todos os níveis. Fortalecer a nos-
sa liderança para esse processo de 
atração, desenvolvimento e engaja-
mento é o caminho para isso.

Gestão RH - Como o RH do Burger 
King incentiva a diversidade (de 
gênero, orientação sexual, reli-
gião, etc.)? Quais são as metas da 
companhia para que a equidade 
de gênero seja alcançada no qua-
dro de lideranças?
Marcia Baena - Nós não temos me-
tas para a diversidade, mas incenti-
vamos que o colaborador seja quem 
ele quer ser, em um ambiente onde 
todos são bem-vindos. Sabemos que 
temos um ambiente propício para a 
diversidade por três fatores: o posi-
cionamento e vocação da nossa mar-
ca #aquitodomundoebemvindo; o 
fato de termos um público bastante 
diverso na nossa operação; e de ter-
mos como valor a meritocracia, ou 
seja, você é valorizado pelo que você 
entrega, e não por qualquer outra 
característica. Mas sabemos também 
que isso não é suficiente, pois meri-
tocracia sem equidade não sustenta 
um trabalho de diversidade, visto 

que algumas barreiras na sociedade 
impossibilitam a mesma oportunida-
de para todos. 

Pensando nesse assunto, come-
çamos a nos estruturar para olhar 
o tema de uma forma mais consis-
tente: temos vários projetos vincu-
lados à causa, incluindo a extensão 
dos benefícios para casais homoa-

grávidas. Pensando nisso, temos na 
equipe uma pessoa dedicada para a 
gestão da diversidade.

Gestão RH - De que modo a tecno-
logia é utilizada como parceira do 
segmento de Gente e Gestão do 
Burger King?
Marcia Baena - Em relação à tecno-
logia, ela é utilizada principalmente 
para conectar pessoas e otimizar os 
processos dentro do BK. Hoje, 100% 
dos colaboradores da companhia 
possuem acesso a uma plataforma 
em que ficam disponíveis diversos 
treinamentos online para capacita-
ção e desenvolvimento do público 
do restaurante. 

Além disso, para integrar todos 
os colaboradores espalhados pelo 
Brasil, existe uma rede de comuni-
cação interna, na qual além de rea-
lizar e comentar postagens, os cola-
boradores podem se informar sobre 
as vagas disponíveis, descobrir as 
novidades da empresa e participar 
de programas de engajamento. Os 
comunicados mais importantes são 
feitos por uma transmissão ao vivo.

Gestão RH - Qual é a importân-
cia da integração entre todos os 
departamentos de uma empresa 
para impulsionar as ações ligadas 
ao segmento de Gente e Gestão? 
Como isso se verifica no Burger 
King?
Marcia Baena - A integração entre as 
áreas é fundamental para o sucesso 
de qualquer negócio. Aqui fazemos 
isso através dos diversos programas 
e iniciativas de comunicação e enga-
jamento, mas diria que a forma mais 
poderosa é através da frente de Ges-
tão, no que se refere ao nosso mode-
lo de desdobramento de metas. Atra-
vés dele transformamos a estratégia 
da empresa em metas anuais, que 
são desdobradas para todos os ní-
veis e áreas, fazendo assim com que 
todos remem para o mesmo lado, em 
busca do mesmo objetivo. Isso certa-
mente tem sido um dos fatores que 
contribuem para a consistência do 
nosso crescimento.

fetivos, recolocação de moradores 
de rua no mercado de trabalho, 
atração e retenção de pessoas com 
deficiência, aumento do índice de 
mulheres em posições de lideran-
ça, palestras de sensibilização para 
toda a liderança e demais colabora-
dores, até coisas mais simples, como 
uniforme próprio para as mulheres 
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A Arcos Dorados, maior franquia inde-
pendente do McDonald’s no mundo, 
anunciou o brasileiro David Grinberg 
como novo vice-presidente de Comu-
nicação Corporativa e de Relações com 
Investidores da companhia para a Amé-
rica Latina. Com a mudança, o executivo 
deixa o cargo de diretor de Comunica-
ção Corporativa da Divisão Brasil da Ar-
cos Dorados, no qual atua há quase três 
anos. Grinberg é prata da casa. Jornalis-
ta de formação, chegou à empresa em 
2010 para comandar os planos de pa-
trocínio esportivo da marca. Coordenou 
a equipe multidisciplinar que imple-
mentou os projetos das Olimpíadas de 
2012 e 2016 (Londres e Rio de Janeiro, 
respectivamente), da Copa das Confe-
derações (2013) e da Copa do Mundo (2014) - ambas realizadas no Brasil. “Ao longo 
desses oito anos na companhia eu tive o exemplo e o apoio de grandes líderes para 
superar os desafios que a carreira impôs, mas que me credenciaram para essa nova 
etapa da minha vida corporativa. Além da grande responsabilidade de estar à fren-
te de duas áreas estratégicas para a Arcos Dorados, uma das maiores empresas da 
América Latina, é também com orgulho que me coloco à disposição da companhia 
e da marca, para que continuem sendo relevantes para os milhões de clientes que 
atendemos hoje”, afirma o executivo. No início de 2016, Grinberg assumiu o cargo 
de diretor de Comunicação Corporativa da companhia, que sob a sua liderança foi 
reconhecida por duas vezes com o prêmio Great Place to Work.

Em linha com a estratégia glo-
bal Powering Our Beauty Growth, 
Ariadne Oliveira foi anunciada 
como a nova VP de Marketing da 
divisão de consumo da Coty para 
a América Latina. Dentro de uma 
das maiores empresas de beleza do 
mundo, ela terá a missão de liderar 
uma nova área, dedicada a poten-
cializar significativas oportunidades 
para os negócios na região. Com 
responsabilidades que incluirão de-
finir e planejar estrategicamente as 
atividades de marketing nos mer-
cados da América Latina, incluindo 
campanhas, estratégias de canais e 
de preços, Ariadne ficará baseada 
em São Paulo e terá como desafio 
expandir e intensificar o potencial 
das marcas da Coty na região. Com 
cerca de 20 anos de experiência 
na área, Ariadne teve sua trajetória 
desenvolvida em importantes mul-
tinacionais de bens de consumo, 
como Reckitt-Benckiser, Danone, 
Kraft Foods, Colgate Palmolive e, 
mais recentemente, na Nestlé, onde 
liderava a área de Marketing no Bra-
sil para a categoria infantil. Nascida 
no Brasil, Ariadne também tem na-
cionalidade britânica, sendo fluente 
em inglês, além de falar espanhol e 
francês. Graduada em Administra-
ção de Empresas pela FGV, possui 
ainda especializações pela CEAG/
FGV e MBA cursado na INSEAD (The 
Business School of World).

A Sompo Seguros S.A, empresa do Gru-
po Sompo Holdings – um dos maiores 
grupos seguradores do mundo, contra-
tou Graziela de Oliveira Souza como 
nova gerente do Departamento Jurídico. 
A advogada, que conta com mais de 10 
anos de experiência em departamentos 
jurídicos de seguradoras multinacionais, 
chega para contribuir com a orientação 
jurídica aos clientes internos e externos 
da companhia com foco na prevenção e 
melhor condução de acordos e deman-
das. “Atualmente há vários recursos jurí-
dicos que minimizam as possibilidades 
de controvérsias. Eles vão desde a elabo-
ração de um contrato que prevê todos 
os aspectos necessários ao negócio até a 
orientação ao segurado demandado ju-
dicialmente por um terceiro, por exemplo. Com isso, os mecanismos de gestão e atua-
ção preventiva sempre trazem resultados efetivos para a companhia”, ressalta Graziela. 
A profissional é advogada especialista nas áreas de Contratos e Contencioso Cível de 
Massa. Atua efetivamente na advocacia empresarial, consultiva e contenciosa, com 
foco em matérias relacionadas ao Direito Civil, Consumidor, Securitário e Contratual, 
entre outros. É formada em Direito pela Universidade Cruzeiro do Sul, com especializa-
ção em Processo Civil pela Universidade Presbiteriana Mackenzie. Também conta com 
MBA Executivo em Seguros e Resseguros pela Funenseg – Escola Nacional de Seguro. 
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O Conselho de Administração da CPFL 
Energia, holding que controla o Grupo 
CPFL, elegeu Gustavo Estrella, atual 
diretor vice-presidente Financeiro e 
de Relações com Investidores da CPFL 
Energia, para o cargo de diretor pre-
sidente da empresa. Desde 2001 no 
Grupo CPFL, Gustavo é formado em 
Administração na Universidade Esta-
dual do Rio de Janeiro (UERJ) e possui 
MBA em Finanças pelo IBMEC-RJ. “Será 
uma grande honra estar à frente da 
CPFL Energia, um dos maiores grupos 
empresariais do Brasil e do mercado de 
energia. Agradeço desde já ao Conse-
lho pela confiança”, comentou o execu-
tivo. Atual presidente da CPFL Energia, 
André Dorf decidiu se dedicar a outros 

projetos profissionais e comunicou seu desejo de deixar a presidência da empresa. 
“Tive o privilégio de liderar a empresa num momento de mudanças no setor de 
energia. Acredito no imenso potencial do grupo no futuro, com excelentes profis-
sionais, tecnologia e confiança dos acionistas. Agradeço a cada um pelo esforço e 
comprometimento nos últimos dois anos e meio, e também ao Grupo State Grid, 
na pessoa do nosso presidente do Conselho, Sr. Bo Wen, pela parceria e confiança 
neste período. Desejo, por fim, boa sorte ao Gustavo Estrella pela merecida indica-
ção”, completou Dorf. Andre Dorf permanecerá na presidência da CPFL Energia até 
o final do mês de janeiro de 2019, conduzindo o processo de transição em conjunto 
com Gustavo Estrella, que assumirá em 1º de fevereiro. Para a posição de diretor 
vice-presidente e de Relações com Investidores da CPFL Energia, o Conselho de 
Administração elegeu o Sr. Yuehui Pan, atual diretor vice-presidente Financeiro Ad-
junto da CPFL Energia, que também assumirá em 1º de fevereiro de 2019.

A Serasa Experian anunciou a contra-
tação de Sirlene Cavaliere como sua 
nova diretora de Marketing, Comunica-
ção e Sustentabilidade. Com mais de 30 

O executivo Pablo Roberto Fava 
assumiu a diretoria executiva para 
Digital Factory e Process Industries 
and Drives da Siemens no Brasil, 
substituindo Renato Buselli. Forma-
do em Engenharia pela Universidad 
Tecnologica Nacional em Córdoba 
- Argentina, o engenheiro tem de-
sempenhado cargos na Siemens 
desde 1996, com atuações na Argen-
tina, na Alemanha e no Brasil. Nos úl-
timos anos, destacou-se à frente das 
unidades de negócios de Produtos e 
Sistemas de Distribuição de Energia 
de Baixa Tensão, Automação de Ma-
nufatura e Processos e Customer Ser-
vice Industrial, tendo também lide-
rado a equipe de Account Manage-
ment de grandes contas industriais. 
Com 48 anos, Pablo possui MBA em 
Gestão Empresarial pela Fundação 
Getúlio Vargas, entre outros cursos 
em diferentes áreas de Liderança, 
Gestão, Marketing e Vendas.

anos de experiência no mercado, a exe-
cutiva chega com o objetivo de fortale-
cer a comunicação e o relacionamento 
da companhia com todos os públicos 
estratégicos para o seu negócio. Sirle-
ne passa a responder pelas atividades 
de gestão da marca, marketing, comu-
nicação interna, eventos, pesquisas, 
relações públicas e sustentabilidade. 
“Com a experiência e apoio da Sirlene, 
reforçaremos o posicionamento da Se-
rasa Experian como empresa líder em 
serviços de informações que, por meio 
de soluções inovadoras e digitais, con-
tribui para transformar o mercado e 
para apoiar seus clientes na tomada de 
decisões”, diz o presidente da Serasa Ex-
perian e Experian América Latina, José 
Luiz Rossi. Vinda da Capgemini, Sirlene 
possui passagens anteriores pela IBM 
e PwC. Em sua trajetória profissional, 
tem sólida vivência em estratégia de 
posicionamento de marca, desenho 

de proposta de valor, rebranding, ges-
tão de crises, campanhas de geração 
de pipeline, programas de integração 
de funcionários em fusões e aquisi-
ções, com foco em mudança cultural e 
engajamento. Em 2015, conquistou o 
reconhecimento como “CMO do Ano” 
em premiação da IT Mídia. Formada em 
Língua e Literatura Inglesa pela Pontifí-
cia Universidade Católica de São Paulo 
(PUC-SP), a nova diretora tem pós-gra-
duação em Administração de Empresas 
pela FAAP.
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Engenheiro especializado 
em gente

Candido Lima é presidente da Parker 
Hannifin para a América Latina

Candido Lima fala da experiência 
à frente da Parker Hannifin na 

América Latina

CEO EM FOCOg
RH

Por Adriano Garrett

“Sempre me dediquei a de-
senvolver e buscar o me-
lhor das pessoas. Hoje, esta 

é a melhor e principal parte do meu 
trabalho, pois são elas, as pessoas, 
que genuinamente transformam 
uma organização”, diz Candido 
Lima, presidente da Parker Hannifin 
para a América Latina há cerca de 
seis anos.

Fabricante diversificada líder 
mundial em tecnologias e sistemas 

de movimento e controle, fornecen-
do soluções de engenharia de pre-
cisão para uma grande variedade 
de mercados móveis, industriais e 
aeroespaciais, a Parker está presen-
te no Brasil há mais de 40 anos, e 
atualmente conta com mais de mil 
colaboradores locais e mais de 200 
distribuidores autorizados espalha-
dos por todo o País.

Antes de chegar à empresa, Can-
dido teve passagens por organiza-
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ções como a Mercedez-Benz, onde 
permaneceu por mais de uma déca-
da, e a Monsanto. Sua graduação se 
deu na área de Engenharia Elétrica, 
na Universidade Estadual de São 
Paulo (Unesp), e ele também reali-
zou cursos de especialização como 
o MBA da Fundação Getúlio Vargas 
(FGV). 

Em entrevista à Gestão RH, Can-
dido Lima contou sua trajetória e 
discorreu sobre os inúmeros desa-
fios que compõem a liderança de 
uma empresa com este porte. 

Gestão RH - Qual foi a sua trajetória 
acadêmica e profissional anterior, e 
como ela impacta o seu dia a dia de 
trabalho na Parker?
Candido Lima - Gosto de dizer que 
sou um engenheiro especializado em 
gente. Sempre me dediquei a desen-
volver e buscar o melhor das pessoas. 
Hoje, esta é a melhor e principal parte 
do meu trabalho, pois são elas, as pes-
soas, que genuinamente transformam 
uma organização. 

Tecnicamente falando, tenho for-
mação em Engenharia Elétrica e tive 
a oportunidade de contribuir em di-
ferentes áreas nas organizações onde 
atuei, inclusive em contabilidade e fi-
nanças por alguns anos. Ao longo de 
minha carreira, busquei também por 
programas de pós-graduação e exten-
são, tanto aqui no Brasil como no exte-
rior. Participei de programas internos 
para desenvolvimento de executivos 
com módulos em diversas partes do 
mundo.

Gosto muito de aprender, conhe-
cer novas culturas, utilizar minha intui-
ção e ouvir - esta diversificada expo-
sição me possibilita avaliar questões 
e desafios por diferentes lentes, esti-
mular os colaboradores a encontrarem 
soluções, assim como tomar decisões 
com maior rapidez e segurança. 

Da mesma forma, aprendi sobre 
a importância de uma organização 
orientada por valores, o que me levou 
a implementar um processo de mu-
dança cultural a partir de 2013, quan-
do assumi a liderança da Parker para a 
América Latina.

Gestão RH - Quais foram os princi-
pais desafios da Parker desde a sua 
criação?
Candido Lima - Temos trabalhado 
fortemente no nosso projeto de mu-
dança cultural, que nomeamos de Viva 
Novos Tempos. Viva no sentido “viven-
cie” e no sentido “celebre”. Tudo o que 
fazemos em nossa organização tem 
como norte nossos 10 Princípios e nos-
sa Visão do Futuro Ideal. Por meio de 
uma longa parceria com a Amana-Key 

e o querido amigo Oscar Motomura, 
iniciamos esta jornada em 2013, e ela 
tem sido bastante desafiadora e ao 
mesmo tempo muito gratificante. 

Entre várias atividades, tenho tra-
balhado com um forte apoio do RH, na 
expansão do nível de consciência de 
nossos colaboradores. Desta forma, es-
pero que encontrem e compreendam 
seu propósito, alinhando seus valores 
pessoais aos nossos valores organiza-
cionais. Parece mágica, mas quando 

isto acontece as pessoas se doam e 
dão o seu melhor, colocando-se a ple-
no serviço da organização, levando 
também este aprendizado para a vida 
pessoal e familiar.

Os desafios são múltiplos. A Parker 
atua nos mais diversos segmentos da 
indústria e está no Brasil há mais de 
40 anos - passou por momentos de 
expansão e por outros um tanto quan-
to desafiadores, a exemplo de outras 
organizações instaladas em nosso 
país. Sempre acreditamos, porém, no 
potencial do Brasil: começamos com 
uma pequena operação em São Paulo, 
adquirimos empresas e investimos em 
novas tecnologias – atualmente, con-
tamos com cinco fábricas, um centro 
de serviços, vários escritórios de ven-
das e uma vasta rede de distribuição. 
Com o apoio dos nossos colaborado-
res e de nossas equipes de alta perfor-
mance, temos tido muito sucesso ao 
encarar todos estes desafios. 

Gestão RH - Quais foram os reflexos 
específicos da crise econômica bra-
sileira para a empresa, e quais são 
as principais metas da companhia 
no médio prazo?
Candido Lima - Quando a crise eco-
nômica começou e deu sinais de que 
seria árdua e longa, conversei com os 
líderes da empresa, explorando duas 
possibilidades: 
1) 	 ficar lamentando a situação, que 

seria realmente muito difícil, e de 
alguma forma justificando nosso 
descontentamento, ou; 

2) 	 encarar a situação com maturida-
de, persistência e lucidez, fazendo 
algo muito diferente.
Sem muitas dúvidas, escolhemos 

a segunda opção, entendendo tam-
bém que seria um momento de nos-
sa história e que o futuro seria muito 
melhor se fizéssemos a coisa certa – 
nomeamos, então, este desafio como 
“Travessia do Deserto”. Ou seja, haveria 
muitas dificuldades e perdas a serem 
gerenciadas, mas também algumas 
conquistas e vitórias (oásis) que nos 
dariam forças para celebrar (mesmo as 
pequenas conquistas) e, desta forma, 
ganhar energia para seguir adiante. 

Gosto muito de 
aprender, conhecer
novas culturas, 
utilizar minha 
intuição
e ouvir - esta 
diversificada 
exposição
me possibilita 
avaliar questões
e desafios por 
diferentes lentes, 
estimular
os colaboradores a 
encontrarem
soluções, assim 
como tomar decisões
com maior rapidez 
e segurança
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Nesta travessia, implementamos 
importantes restruturações e altera-
ções organizacionais, sempre com o 
cuidado de manter uma comunicação 
transparente e valorizando as con-
tribuições daqueles que precisaram 
sair. Por outro lado, decidimos inves-
tir fortemente na experiência de nos-
sos clientes (inclusive novos clientes 
conquistados), na produtividade de 
nossas fábricas e, principalmente, no 
desenvolvimento e engajamento de 
nossos líderes e colaboradores. 

Aceleramos a implantação de ener-
gizadas EAPs (Equipes de Alta Perfor-
mance), com envolvimento direto dos 
colaboradores em tomadas de decisão 
e implantação de ideias em suas áreas 
de atuação. Durante esta travessia, de-
senvolvemos também um detalhado 
plano de negócios com participação 
ativa de nossos líderes, o qual se en-
contra em implantação até hoje, e por 
eles próprios, com correções de rota 
de minha parte e dos demais líderes. 

Tenho muito orgulho em dizer 
que, mesmo durante uma fase tão di-
fícil, fomos reconhecidos por impor-
tantes certificações externas que nos 
colocam, ineditamente, como uma 
das melhores empresas para se traba-
lhar no Brasil. A prática dos nossos 10 
Princípios foi e tem sido fundamental 
nesta jornada. 

Um deles diz: “Envolva-se de corpo 
e alma em tudo que fizer”. Isto significa 
estar apaixonado pelo que você faz e 
verdadeiramente presente o tempo 
todo para atuar sempre em seu melhor 
estado. Significa renovar diariamen-
te sua motivação e energia para lidar 
com todo tipo de barreira (inclusive 
uma longa recessão) de forma natural, 
construtiva e criativa.

Gestão RH - Como você define seu 
estilo de liderar? De que forma ele 
reflete na atuação dos colaborado-
res da empresa?
Candido Lima - Procuro ser um líder 
facilitador e servidor, pavimentando o 
caminho dos colaboradores para que 
consigam realizar seus sonhos. Não 
existe sonho certo ou errado, existem 
os sonhos de cada um, e que são mui-

to importantes. Temos uma frase divul-
gada por toda a organização que diz: 
“O futuro pertence àqueles que acredi-
tam no poder de seus sonhos”. 

Passei a entender que este também 
é meu propósito, no sentido de ajudar 
as pessoas a expandirem seu nível de 
consciência e ganharem uma nova 
perspectiva sobre a vida, a sociedade 
e o mundo em que vivemos. Falamos 
muito também sobre o papel de cida-
dãos, expandindo as fronteiras da em-

presa. Dedico uma boa parte de meu 
tempo dialogando com as pessoas e 
mostrando minha visão, fazendo coa-
ching e compartilhando experiências.

Um exemplo seria uma iniciativa 
chamada Diálogo com o Presiden-
te, que é um diálogo informal com 
aproximadamente 20 pessoas em 
cada sessão – é muito interessante, 
pois falamos sobre assuntos diversos 
durante algumas horas (inclusive res-
truturações), e de uma forma geral os 

diálogos têm sido muito ricos em seu 
conteúdo. Muitas sugestões apresen-
tadas por colaboradores durante estes 
diálogos já foram implementadas em 
nossa organização. Já conversei pesso-
almente com quase 1.000 colaborado-
res nos últimos dois anos.

Num processo de comunicação 
transparente, informo os resultados 
da empresa a todos os colaboradores, 
em uma conferência mensal chamada 
Reunião de Resultados. Isto também 
faz parte do processo de engajamen-
to, pois todos ficam a par do que está 
acontecendo e de como podem con-
tribuir em suas respectivas unidades 
de negócios. Iniciativas como estas 
têm contribuído para aumentar signi-
ficativamente o engajamento de nos-
sos colaboradores, que, tenho certeza, 
têm dado o seu melhor.

 
Gestão RH - Como a Parker incentiva 
a diversidade (de gênero, orienta-
ção sexual, religião, etc.)? Quais são 
as metas da companhia em relação 
à equidade de gênero?
Candido Lima - Todos são muito bem-
vindos em nossa organização. Para 
tanto, melhoramos significativamente 
o processo de recrutamento de talen-
tos, sempre buscando a diversidade e 
a inclusão. Da mesma forma, melhora-
mos nossos processos de recrutamen-
to interno, no qual todos são convi-
dados a participar, sem distinção - as 
posições abertas são amplamente di-
vulgadas para a organização como um 
todo. Nos últimos três anos, aumenta-
mos bastante a presença feminina em 
cargos de liderança, inclusive em áreas 
técnicas/operacionais. Temos também 
os Diálogos de Carreira, liderados pelo 
RH, no sentido de orientar nossos co-
laboradores (aberto a todos, sem ex-
ceção) em seu potencial crescimento 
dentro da organização. 

Gestão RH - Na prática, como você 
entende a importância do equilíbrio 
entre vida pessoal e profissional 
para o sucesso nos negócios?
Candido Lima - Na Parker, considera-
mos o equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional um valor que chamamos 

Tenho muito 
orgulho em dizer
que, mesmo durante 
uma fase tão difícil,
fomos 
reconhecidos por 
importantes
certificações 
externas que nos
colocam, 
ineditamente, como 
uma das melhores 
empresas para se 
trabalhar
no Brasil. A prática 
dos nossos 10
Princípios foi e tem 
sido fundamental
nesta jornada
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um plano de 
negócios tem que 
ser elaborado por 
diversas mãos e 
envolvendo toda 
a liderança.
Caso contrário, 
existe um alto 
risco de ser 
mais uma bonita 
apresentação de
PowerPoint com 
questionável 
execução. Temos 
um outro Princípio 
que fala sobre 
isto: “Vá sempre até 
o fim e cuide dos 
prazos

de bem-estar (físico, emocional, men-
tal e espiritual), e é fundamental para 
o sucesso nos negócios. Não é tarefa 
fácil, principalmente após tantas alte-
rações organizacionais e de processos. 
Por outro lado, quando se tem um con-
junto de princípios e uma comunica-
ção transparente, os caminhos a serem 
trilhados ficam melhor pavimentados. 

Como estamos estimulando nos-
sos colaboradores a uma jornada de 
autoconhecimento, este processo 
tem ajudado muito nesta jornada de 
bem-estar. Temos também estimulado 
várias iniciativas a fim de proporcionar 
um melhor equilíbrio. Entre elas estão: 
Happy Day (dia de folga no aniversá-
rio, que o colaborador pode passar 
junto com sua família), Open Houses 
(amigos e familiares visitam as fábricas 
e têm a oportunidade de conhecer o 
local de trabalho dos colaboradores), 
licenças paternidade e maternidade 
estendidas, rígido controle nas horas 
extras (todos os dias nosso sistema en-
via uma mensagem informando que o 
expediente acabou), check-up anual 
obrigatório para todos os líderes. 

Temos também um time de alta 
performance que busca a simplificação 
de processos liderados por um Ministro 
da Simplificação, além de horário flexí-
vel aos mensalistas. É também muito 
comum iniciarmos algumas reuniões 
com uma sessão de meditação, outra 
importante iniciativa que está sendo 
progressivamente implementada. To-
dos os líderes já tiveram orientações so-
bre mindfulness e cada um, a seu tem-
po, tem procurado praticar e evoluir.

Gestão RH - Quais foram os principais 
aprendizados que você teve em sua 
trajetória de crescimento como em-
preendedor e executivo? Que conse-
lhos daria para profissionais que es-
tão começando suas carreiras?
Candido Lima - Em meus diálogos 
com os colaboradores, sempre fala-
mos sobre a evolução em “espiral”, 
visto que muitos ainda têm o conceito 
de evolução em “escada”. Quero dizer 
que passamos por vários momentos 
e experiências, tanto pessoais como 
profissionais, que nos levam à pessoa 

e ao profissional que somos hoje, num 
processo de evolução contínua e que 
por vezes não é tão rápido como gos-
taríamos. Mas precisamos querer evo-
luir e estarmos abertos para tanto. 

Por incrível que pareça, muitas pes-
soas não têm esta predisposição. Ao 
compreender esta dinâmica, sempre 
dei o meu melhor e me permiti apren-
der e usar minha intuição, fazendo com 
que portas fossem se abrindo na cons-
trução de uma trajetória. Outra impor-

como um todo.
- 	 Seja líder de si. Seja uma pessoa de 

ação.
- 	 Participe e ajude a criar ambientes 

de alta participação.
- 	 Inove, aperfeiçoe, seja criativo.

Gestão RH - Que conselhos você 
pode dar para empresas que es-
tão passando por um momento de 
transformação em seus segmentos 
de negócio? 
Candido Lima - Temos uma frase que 
é disseminada dentro de nossa organi-
zação que diz: “O poder da transforma-
ção vem de atitudes proativas de pes-
soas extraordinárias”. Praticamos isto 
todo o tempo na Parker, pois vivemos 
em um ambiente de negócios em pro-
funda e contínua transformação. Os 
stakeholders também estão evoluindo 
com diferentes e crescentes deman-
das. A humanidade está rapidamente 
evoluindo com uma radical e fantásti-
ca revolução digital à nossa frente. Isto 
quer dizer que estamos e estaremos 
transformando nossos negócios todo 
o tempo e de forma continuada - pre-
cisamos inegavelmente estar prepara-
dos para tanto. 

Sempre existe uma maneira me-
lhor de se fazer as coisas - hoje tem que 
ser melhor do que ontem e amanhã 
tem que ser melhor do que hoje. Uma 
das principais lentes, portanto, é com-
preender que o processo de transfor-
mação é contínuo e não acaba nunca. 
Outra questão importante é se cercar 
de um time competente, criar vínculos 
de confiança, assim como praticar uma 
transparente comunicação com cola-
boradores e demais envolvidos.

Finalmente, um plano de negócios 
tem que ser elaborado por diversas 
mãos e envolvendo toda a liderança. 
Caso contrário, existe um alto risco de 
ser mais uma bonita apresentação de 
PowerPoint com questionável execu-
ção. Temos um outro Princípio que fala 
sobre isto: “Vá sempre até o fim e cui-
de dos prazos”. Isto significa ser muito 
persistente no desenvolvimento de 
todos os trabalhos sob sua responsa-
bilidade, assegurando foco, excelência 
em execução e olho nos resultados. 

tante questão está ligada a trabalhar 
em uma organização onde exista “liga”, 
ou seja, alinhamento de valores. É mui-
to difícil prosperar e evoluir em uma 
organização em que não há valores 
ou na qual os valores conflitam com 
os conceitos pessoais do colaborador. 
Desta forma, gostaria de citar outros 
princípios que se aplicam a quaisquer 
profissionais, inclusive àqueles que es-
tão começando suas carreiras:
- 	 Esteja a serviço da organização 
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Gestão RH - Quais são as caracterís-
ticas de sucesso de um líder para o 
futuro?
Candido Lima - Gosto muito da abor-
dagem dos líderes que trabalham para 
o sucesso das pessoas que trabalham 
com eles, pois, consequentemente, 
serão líderes bem-sucedidos. Líderes 
servidores e que se encontram neste 
estágio geralmente despertaram para 
seu propósito e apresentam um nível 
de consciência expandido, compre-
endendo de forma muito mais clara 
seu papel na organização e na socie-
dade. Compreendem suas limitações, 
mas a complementam com o saber 
de sua equipe e das pessoas que o 
cercam. Utilizam-se da intuição, são 
criativos, sabem ouvir e lideram pelo 
exemplo. 

Em nossa Visão do Futuro Ideal te-
mos uma atenção especial aos líderes: 
“A liderança possui grande credibilida-
de e é vista como exemplo em todos 
os níveis da organização. Os colabo-
radores enxergam grande coerência 
entre aquilo que os líderes pregam e o 
que praticam no dia a dia. As pessoas 
se espelham nos líderes, assim como 
os líderes se espelham nas pessoas 
que se destacam em suas equipes. Há 
um grande senso de ajuda mútua na 
organização que leva os líderes e os 
pares a ajudarem os colaboradores 
que estejam passando por momentos 
difíceis e superá-los. Esta retroalimen-
tação líder-colaborador, colaborador
-líder e colega-colega permite que as 
equipes tenham alto desempenho e 
estejam sempre melhorando suas pró-
prias marcas.”

Gestão RH - Com tantos colaborado-
res sob seu comando, qual é a sua re-
ceita para inspirar as lideranças a de-
senvolver suas equipes de trabalho?
Candido Lima -Considero muito im-
portante compartilhar continuamente 
uma visão com os líderes que expres-
se, de forma clara e inspiradora, nosso 
propósito e aonde queremos chegar – 
é o que chamamos de Visão do Futuro 
Ideal, e buscamos a excelência em to-
das as dimensões: operacional, comer-
cial, humana e cultural. 

Assim é também em relação à lide-
rança: “Nossos líderes compreendem 
que as pessoas gostam de responsa-
bilidade e criam condições favoráveis 
para sua participação. Por isto, empo-
deram efetivamente os membros de 
suas equipes por meio de ações con-
cretas. Confiam nas habilidades das 
pessoas para que possam criar e lidar 
com os erros que eventualmente ocor-
ram no meio do caminho. As pessoas 
se sentem livres para expressar suas 

reunião mensal chamada de Check 
Point, que também objetiva alinha-
mento e correções de rota. 

Todas estas iniciativas têm ajuda-
do muito na evolução e no despertar 
de nossos líderes. Além do reconheci-
mento de estarmos entre as melhores 
empresas para se trabalhar, temos al-
cançado vários resultados importantes 
como fruto de todos estes esforços: eli-
minação de acidentes em nossas insta-
lações (zero acidentes mesmo), maior 
índice de engajamento da Parker glo-
bal nas pesquisas internas, recorde de 
vendas, aumento de nossa lucrativida-
de, entre outros. Tenho muito orgulho 
de nossa liderança!

Gestão RH - De que maneira você 
incentiva o RH como setor estratégi-
co para os negócios e para o cresci-
mento dos colaboradores?
Candido Lima - O RH tem um papel 
muito relevante em nossa organiza-
ção. É um time extremamente bem 
qualificado e trabalha como catalisa-
dor de um longo e complexo processo 
de engajamento, auxiliando fortemen-
te no desenvolvimento dos líderes e 
colaboradores. Da mesma forma, au-
xiliam na criação de condições para 
que as pessoas se sintam parte de uma 
organização com grande significância 
para a sociedade e com um sentimen-
to de responsabilidade pelos resulta-
dos, levando todos os colaboradores a 
atuarem como donos do negócio.

Já realizei vários eventos exclusivos 
entre o time de RH e a liderança sênior, 
fortalecendo esta parceria estratégica. 
Implementamos também uma Aca-
demia de Liderança desenhada por 
nossos talentos de RH - buscamos pelo 
desenvolvimento de líderes que esta-
rão continuamente desenvolvendo 
as pessoas, gerando um alto grau de 
autodesenvolvimento na organização. 
Do mesmo modo, o time de RH auxi-
liou muito no desenho do plano de 
negócios, assim como no acompanha-
mento da execução e nos acertos de 
rota. Somente um RH parceiro e estra-
tégico, com forte autonomia e poder 
de atuação, pode levar a organização 
a novos patamares.

ideias e pontos de vista, sendo reco-
nhecidas e valorizadas por isto”.

Frequentemente, faço sessões de 
coaching com nossos líderes e, duas 
vezes por ano, me reúno com todos 
eles em um evento chamado Lear-
ning Journey, no qual compartilha-
mos boas práticas, avaliamos progres-
sos e correções de rota, ministramos 
treinamentos e, principalmente, pro-
movemos a integração. Com a lide-
rança sênior da empresa, temos uma 

o time de RH 
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do plano de
negócios, 
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Representação Comercial
+55 (19) 3329-3130
+55 (11) 9 8129-5886

Nordeste
Recife – PE
Regional de Operações e 
Representação Comercial
+55 (81) 98195-7750

• Gestão Integrada do Benefício (saúde);
• Sistema preditivo “healthcare analytics”;
• Contenção e Manutenção da Sinistralidade;
• Gestão e Controle de Afastados;
• Programas de Qualidade de Vida no Trabalho;
• Gestão e Controle Previdenciário;
• Gestão e Acompanhamento do FAP (RAT / SAT).
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O sonho de trabalhar em uma 
gigante da tecnologia é comparti-
lhado por muitas pessoas. Empre-
sas como Facebook, Linkedin, Goo-
gle, Apple, Netflix e Nubank abrem 
anualmente processos seletivos 
rigorosos e disputadíssimos para 

transformarem estas ambições em 
realidade. Fazer parte desses times 
é encarado como um troféu, um si-
nal de vitória na carreira.

Mas será que trabalhar nestes 
lugares tão cobiçados é realmente 
tão bom quanto parece? Integrar 

essas gigantes corporações é uma 
boa decisão no âmbito profissional 
e pessoal? Pode até ser, mas hoje, 
em especial, eu trago um caso que 
me chamou atenção para refletir a 
respeito: a política de franqueza e 
transparência radical da Netflix.

Por Uranio Bonoldi

Netflix: política de 
Recursos Humanos 

expõe empresa e gera 
polêmica
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Recentemente, um incidente na 
gigante do streaming de vídeo ge-
rou um murmúrio na mídia. No caso 
em questão, o presidente-executi-
vo da empresa, Reed Hasting, cho-
rou diante de 500 colaboradores 
da Netflix após ter que justificar o 
motivo pelo qual havia demitido o 
vice-presidente de comunicações, 
poucos dias antes.

A decisão foi tomada após o de-
mitido, Friedland, ter usado a pala-
vra “nigger” (termo preconceituoso 
para designar pessoas negras). Por 
sua declaração ter gerado forte 
polêmica, foi também influenciada 
por funcionários de toda a empre-
sa.

A política de demissão da Netflix 
foge dos tradicionais meios de rea-
lizar o desligamento de um colabo-
rador de uma empresa. A decisão é 
feita em conjunto e se chama ‘Ke-
eper Test’ (‘Teste do Fica’), prática 
pela qual os próprios colegas de 
trabalho decidem se o outro deve 
ou não ficar na organização. Esse 
comportamento é definido pelo 
CEO da empresa como uma cultura 
de transparência que permeia todas 
as áreas da multinacional.

Outra prática polêmica da Netflix, 
neste sentido, é a exposição públi-
ca de um colaborador. O feedback é 
feito em frente a todos os funcioná-
rios da empresa e, em casos de ava-
liações negativas, é solicitado que o 
funcionário exposto peça desculpas 
para os seus colegas e superiores.

Sou contrário a essa prática. Ao 
meu ver, estas ações da Netflix fa-
zem com que o colaborador viva 
com uma pressão ineficiente e des-
cabida pela “cultura de medo” den-
tro da organização. Nesses casos, 
lembro sempre a frase do filósofo 
Mário Sérgio Cortella: “Elogie em 
público. Critique no particular”.

Só assim o feedback será asser-
tivo e, principalmente, construtivo, 
não gerando medo na organização 
– medo da execração pública. É im-
portante lembrar que, ainda que al-
guns digam que o medo nos move, 
ele também paralisa ou, dependen-

do do grau da pressão, altera a índo-
le da pessoa.

Isso pode significar um efeito 
comportamental, por parte dos co-
laboradores, contrário aos propó-
sitos corporativos e desalinhado a 
seus valores. A empresa, porém, re-
bate essa imagem, apontando que 
ficou em segundo lugar no ranking 
dos “trabalhadores mais felizes” da 
Comparably’s, de outubro de 2018.

Não podemos negar que a Netflix 
tem em sua cultura valores elogiá-
veis como liberdade, confiança no 
bom senso de seus colaboradores, 
diálogo transparente, responsa-
bilidade da liderança em formar e 
manter a cultura corporativa, entre 
outros pontos louváveis. O contra-
ponto, a meu ver, fica na exposição 
excessiva do colaborador, em nome 
da transparência.

O serviço de streaming é atra-
ente para pessoas que desejam 
trabalhar na vanguarda da mídia 
e da tecnologia. Os salários são al-
tos e, às vezes, a empresa oferece a 
novos colaboradores remuneração 
de mais de 100% do que a anterior. 
No entanto, para aqueles que veem 
em empresas de tecnologia, como a 
Netflix, o emprego dos seus sonhos, 
é sempre importante ter conheci-
mento da política de conduta da 
empresa antes de aplicar para qual-
quer vaga.

Para terminar nossa reflexão, dei-
xo a pergunta: para que a Netflix al-
cance o “state of the art” da gestão 
de pessoas, não precisaria fazer um 
pequeno ajuste em sua política de 
RH?

Acredito que vale muito a pena 
esta reflexão e estudo...
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Com uma população que está en-
velhecendo rapidamente, a deman-
da por provedores de assistência mé-
dica em domicílio aumentou muito. 
Hoje, 8,5% das pessoas em todo o 
mundo (617 milhões) têm 65 anos 
ou mais. Em 2050, esse número deve 
saltar para quase 17% - 1,6 bilhão de 
pessoas. Já no Brasil, uma pesquisa 
recente publicada pelo IBGE revelou 
que a população brasileira manteve 

a tendência de envelhecimento dos 
últimos anos e superou a marca dos 
30,2 milhões em 2017.

Enquanto isso, os empregos na 
área de saúde estão crescendo sete 
vezes mais rápido do que o resto da 
economia, em parte para garantir 
que essa população possa envelhe-
cer no conforto de suas casas. Sendo 
assim, embora esse pico populacio-
nal apresente muitas oportunidades 

para a indústria, ele não vem sem 
desafios. Nesse ritmo, parece que a 
demanda por assessores de saúde 
em casa superará de longe o cresci-
mento do setor. 

 Além disso, o envelhecimento 
da população significa que a força 
de trabalho está se aposentando 
rapidamente. Muitas agências es-
tão descobrindo que não têm pro-
fissionais suficientes para cobrir os 

Três maneiras de 
recrutar e reter os 

millennials na saúde
Por  Barret Coakley
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turnos, muito menos para atender a 
demanda que está aumentando. E, 
no meio de avaliadores de alta rota-
tividade, tem demorado um tempo 
recorde para preencher as vagas de-
vido à escassez de profissionais de 
saúde qualificados.

Muitas organizações estão recor-
rendo à tecnologia, como soluções 
automatizadas de gerenciamento 
de serviços de campo, para ajudar 
a balancear a falta de pessoas qua-
lificadas. No entanto, para realmente 
prosperar nesse cenário em constan-
te mudança, os provedores devem 
aprender a contratar e manter a pró-
xima geração de trabalhadores – os 
millennials (a geração do milênio).

Hoje os millennials fazem parte da 
maior geração de força de trabalho 
dos Estados Unidos e o Brasil está 
em sétimo lugar entre os países com 
mais pessoas dessa geração, cerca 
de 51 milhões de acordo com dados 
da ONU. Por isso, é importante que 
as empresas que desejam recrutar 
os millennials entendam as pecu-
liaridades dessa geração e como ela 
difere dos Baby Boomers.

Enquanto os Baby Boomers bus-
cam satisfação no trabalho e se re-
portam aos seus chefes, os millen-
nials estão em busca de desenvol-

fim, mas, para um millennial, a vida 
pessoal e o crescimento importam 
muito mais.

Acima de tudo, os millennials são 
movidos por um senso de propó-
sito. Ao contrário de muitos Baby 
Boomers, eles desejam mais do que 
apenas um salário em seus empre-
gos. Eles querem que seus trabalhos 
tenham significado e esperam sentir 
que estão tendo impacto positivo 
em qualquer coisa que façam. A boa 
notícia faz com que uma indústria 
como a assistência domiciliar seja 
mais atraente para os millennials. 
Com isso em mente, vamos ver algu-
mas maneiras para que as organiza-
ções de assistência médica possam 
recrutar, contratar e reter essa gera-
ção-chave.

1. Faça a declaração de 
missão ser importante

A declaração de missão de uma 
empresa é apenas um exercício 
clichê feito, na maioria das vezes, 
apenas uma vez. Contudo, reunir os 
millennials em torno de uma missão 
e propósito pode aumentar drasti-

vimento e olham para os gestores 
como um “coach”, ou seja, um apoio. 
Para um boomer, um trabalho é uma 
parte da vida e um meio para um 

Enquanto os Baby 
Boomers buscam 
satisfação no 
trabalho e se 
reportam aos seus 
chefes, os millennials 
estão em busca de 
desenvolvimento 
e olham para os 
gestores como um 
“coach”, ou seja, um 
apoio
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camente o engajamento dos funcio-
nários e atrair essa geração para sua 
organização. 

Escreva uma declaração de missão 
mais forte e promova-a consistente-
mente em toda a sua organização 
e processos. No caso dos cuidados 
de saúde, a missão deve destacar a 
importância das interações com os 
pacientes e o fato de que os auxilia-
res de saúde conseguem ajudar os 
pacientes todos os dias.

 E não faça apenas uma decisão 
executiva. Obtenha feedback da 
organização e garanta que todos 
estejam a bordo e de acordo com a 
visão. Os millennials são muito mais 
engajados no trabalho quando con-
cordam fortemente com o propósito 
de sua empresa.

2. Encoraje o 
desenvolvimento 
profissional

Embora as gerações mais velhas 
normalmente permaneçam no mes-
mo cargo por vários anos – ou até 
mesmo em toda a sua carreira –, os 
millennials são mais propensos a 
trabalhar em diversos. Isso pode ter 
a ver com o fato de que os millen-
nials estão constantemente buscan-
do crescimento e desenvolvimento. 
Se você quiser mantê-los por perto, 
é importante fornecer oportunida-
des para que eles desenvolvam suas 
habilidades.

Uma maneira é investir em pro-
gramas de treinamentos. Embora 
tecnicamente hábil, boa parte dessa 
geração mais jovem não tem habili-
dades sociais, como comunicação e 
resolução de problemas, o que pode 
ser um bom começo. Além disso, os 
millennials buscam por feedbacks 
consistentes. Em vez de seguir o 
processo de revisão anual tradicio-
nal, implemente uma sequência de 
feedbacks mais frequente. 

E, finalmente, mostre a eles que 
você valoriza sua educação, imple-
mentando vantagens como reem-
bolso de mensalidades ou planos 
de reembolso de empréstimos estu-
dantis. Esse é um grande incentivo, 

especialmente para os enfermeiros, 
com dívidas substanciais de em-
préstimos estudantis.

3. Atualize sua 
tecnologia

A maioria dos millennials está 
acostumada com a tecnologia mo-
derna e espera ter acesso a ela no 
trabalho. Talvez mais: eles tendem 
a ser impacientes com processos 
desatualizados e ineficientes que 
atrapalham o trabalho que eles real-
mente se importam em fazer. Coisas 
como papelada manual desnecessá-
ria e roteamento ineficiente podem 
fazer com que essa geração mude 
de ideia em se juntar à sua força de 
trabalho.

Dê uma olhada em suas tecnolo-
gias atuais e atualize ferramentas e 
sistemas legados. Com orçamentos 

tão apertados, isso pode parecer 
fora de alcance. Mas as soluções 
em nuvem, como o software de ge-
renciamento de serviços de campo 
baseado em SaaS, podem fornecer 
aos millennials acesso aos aplica-
tivos e informações mais recentes. 
Muitas empresas aproveitam esse 
tipo de tecnologia para otimizar o 
planejamento, aumentar a precisão 
do planejamento e melhorar o rote-
amento.

 Com a demanda por assistência 
médica domiciliar em ascensão e 
uma crise de contratação no meio, 
é importante fazer do recrutamento 
da geração do milênio uma priori-
dade máxima. Organizações bem-
sucedidas serão aquelas que en-
tenderão essa geração e priorizarão 
aspectos como cultura da empresa 
e tecnologia moderna.
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AUMENTE A PRODUTIVIDADE, A LUCRATIVIDADE 
E A RETENÇÃO DE TALENTOS ATRAVÉS DO 
TREINAMENTO DE LIDERANÇA 
MAIS ADOTADO NO MUNDO!
SOMENTE PARA CLIENTES CORPORATIVOS

15  M I L H Õ E S
DE LÍDERES
TREINADOS
EM MAIS DE
100 PAÍSES!

O TREINAMENTO DE
SLII® - EXPERIENCE
OFERECE:

24 novos vídeos.
21 novas ferramentas
de aplicação no
pós-Treinamento.
4 novas dinâmicas.
4 novos role-plays.
2 novos jogos.
2 novos instrumentos
de autoavaliação.

Novos materiais
instrucionais 100%
em cores.

Novo aplicativo para
Celular ou Tablet.

Nova metodologia de 
treinamento baseada
em Neurociência.

Acesso ao Portal de
Aprendizagem da
Blanchard (em 
Português) por 1 ano, 
após o treinamento.

30% de preleções
do instrutor e 70% de 
atividades interativas.

Retorno sobre o
investimento 50% a
60% maior do que com 
qualquer treinamento 
de liderança anterior.

FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONSULTORES DE ORGANIZAÇÃO (IBCO)

INSCRIÇÕES
E INFORMAÇÕES:
0800 026 2422
info@interculturalted.com.br

5

Aprenda a diagnosticar o Nível 
de Desenvolvimento de cada 
colaborador em relação aos 
seus objetivos ou tarefas.

1

2 Identifique o Estilo
de Liderança que
maximizará a motivação
e o desempenho dos
colaboradores.

3 Estabeleça
parcerias com os
colaboradores,
utilizando o Estilo
adequado para
aumentar a
produtividade e
melhorar os
resultados.

4 Saiba como evitar
as consequências
danosas de
supervisionar
excessiva ou
insuficientemente.

5 Melhore o clima
organizacional,
reduzindo o turnover
e retendo talentos.

14 ANOS
PREMIADA COMO A 
FORNECEDORA DE CURSOS 
E TREINAMENTOS MELHOR AVALIADA NO BRASIL!

46 ANOS
FORMANDO
LÍDERES NO 
BRASIL!

33 ANOS
DE PARCERIA
COM A KEN 
BLANCHARD!

618
EMPRESAS
CLIENTES
NO PAÍS!

61 MIL
LÍDERES 
TREINADOS
NO BRASIL!

1
2

3

4

SLII® - EXPERIENCE

A SLII® - EXPERIENCE É A NOVA GERAÇÃO DA LIDERANÇA SITUACIONAL® II DO DR. KEN BLANCHARD

TREINAMENTO DE 
SL®II - EXPERIENCE

08 e 09/04/2019
SÃO PAULO - SP
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Vivemos talvez a primeira gera-
ção em que os netos ensinam os 
avós. Como nativos digitais, essas 
crianças absorvem e incorporam 
inovações que posteriormente se-
rão transferidas no âmbito fami-
liar. Algo similar vem ocorrendo no 
mercado: a transformação digital 
se tornou um assunto obrigatório 
em quase toda grande empresa, 
dos mais diferentes setores. Ao 

mesmo tempo, temos uma gera-
ção de startups nativas digitais 
buscando ocupar escala e posição 
de liderança nos espaços deixados 
pelo mercado tradicional.

As startups, em geral, nascem 
com o objetivo de resolver um pro-
blema relevante de mercado e criar 
um modelo de negócio disruptivo 
e escalável. Empresas estabeleci-
das muitas vezes procuram, como 

parte do seu processo de transfor-
mação digital, oportunidades para 
atualizar ou melhorar processos ou 
modelos de negócios existentes.

O dilema do inovador é decidir 
quando implementar uma inova-
ção. Para a startup, não pode ser 
muito antes de o mercado estar 
pronto para recebê-la, pois pode fi-
car sem recursos e morrer no meio 
do caminho. Também não pode 

Por Bruno Rondani

Nativos Digitais 
e a Transformação 

Digital
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ser muito tempo depois, quando 
o mercado já estiver sendo explo-
rado por concorrentes que podem 
estabelecer vantagens de posicio-
namento e criar barreiras para no-
vos entrantes. Para a grande em-
presa, a maior dúvida estratégica 
é quando a inovação potencial se 
torna relevante o suficiente para 
justificar a substituição de um pro-
cesso ou um modelo consolidado 
que ela já tornou eficiente com 
melhorias contínuas ao longo dos 
anos.

Hoje vemos serviços digitais ori-
ginados por startups ou por gran-
des grupos tradicionais conviven-
do e competindo no mercado. Por 
exemplo, o ZAP Viva Real, antigo 
Zap Imóveis, nasceu como inicia-
tiva do Grupo Globo para ser uma 
plataforma de aluguel de imóveis 
residenciais, e se uniu à startup 
Viva Real. Por outro lado, temos 
o QuintoAndar, um nativo digital 
que acaba de se tornar um unicór-
nio com o aporte da empresa de 
investimentos General Atlantic.

No mercado de fintechs obser-
vamos o Nubank, um nativo digi-
tal, tornando-se referência em usa-
bilidade para serviços financeiros 
e acelerando a movimentação de 
bancos como Itaú e Bradesco, em 
rápido processo de transformação 
digital.

No setor de transporte de car-
gas, a CargoX, empresa nativa digi-
tal que conecta os caminhoneiros 
com quem precisa desse tipo de 
serviço, une tecnologia, inovação 
e big data no transporte de carga, 
enquanto que grandes empresas 
líderes do setor, como a TNT, pas-
saram por um rápido processo de 
transformação para também ofere-
cerem projetos atualizados digital-
mente a seus clientes.

Duas décadas atrás, a disputa 
que prevaleceu entre o modelo de 
inovação corporativo e o modelo 
de inovação empreendedor era a 
aposta em pesquisa e desenvolvi-
mento (P&D), por parte das gran-
des empresas, e no Venture Capital 

(VC), por parte dos empreendedo-
res. Quem tinha recurso para fazer 
P&D em escala mantinha a posição 
de liderança em inovação, e um 
grupo muito seleto de empreen-
dedores tinha acesso a investimen-
tos de VC. Hoje, o jogo da inova-
ção está completamente mudado 
e muito mais democratizado. Os 
modelos de inovação corporativa 
e empreendedora utilizam méto-
dos similares, além de ser cada vez 
mais comum startups se aliando a 
grandes empresas, e vice-versa.

As grandes companhias têm 
aprendido rapidamente a se com-
portar como startups e a se rela-
cionar com essas comunidades. 
As novatas têm aprendido a ino-
var em parceria com organizações 
estabelecidas, de forma a acelerar 
seu crescimento. Médias empre-

sas, antes com pouco papel no 
desenvolvimento de inovação dis-
ruptiva, passaram a fazer cada vez 
mais parte do jogo estabelecendo 
parcerias com startups inclusive de 
forma mais ágil.

Universidades no mundo todo, 
antes focadas na transferência de 
tecnologias, começaram a traba-
lhar de maneira muito mais diversa, 
como verdadeiros motores de re-
des de inovação. Políticas públicas, 
antes mais orientadas a estímulo 
de investimento em P&D e VC, pas-
saram a enfatizar estratégias de 
fomento a redes de inovação. Pas-
samos a viver um ambiente onde 
a inovação acontece cada vez mais 
em rede e de forma distribuída.

Em pouco tempo, não será mais 
o neto ensinando os avós, mas to-
dos aprendendo juntos!
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Descobrir o que está por trás das 
avaliações realizadas pelos profis-
sionais de RH foi o ponto de partida 
desta reflexão que faço como forma 
de contribuir com os processos da 
área, principalmente com aqueles 
que podem não estar surtindo os 
efeitos esperados simplesmente por 
não sabermos, muitas vezes, o que 
estamos buscando nos candidatos.

E para quem está lendo esse tex-
to ansioso por encontrar a fórmula 
mágica para resolver todos os pro-
blemas de avaliações, sinto informar 
que não existe uma “receita do bolo” 

– muito pelo contrário! Mas espero 
provocar algumas reflexões que po-
dem tornar essa tarefa mais bem-su-
cedida.

Geralmente, as avaliações são ba-
seadas apenas no histórico do can-
didato, deixando de lado aspectos 
como habilidades e competências 
diversas que são tão importantes 
quanto o conhecimento técnico. Ou 
seja, quando avaliamos apenas o 
histórico, não conseguimos prever 
as reais chances de sucesso daquele 
profissional nas funções que o cargo 
exige.

É essa reflexão que temos que fa-
zer diariamente! Então, vamos trazer 
algumas estatísticas para compro-
var que a forma como os candidatos 
vêm sendo avaliados pode não ser 
tão eficiente como deveria.

As avaliações têm por objetivo 
apoiar na previsão dos resultados 
que os profissionais contratados vão 
proporcionar às empresas. Então, é 
claro que a área de RH deve continu-
ar usando-as, mas é possível aprimo-
rar o trabalho incluindo nessa busca 
dados diversos e complementares, 
que são capazes de nos apontar o 

Por Marcelo Souza

Minimizando os 
vieses inconscientes 

no processo de 
recrutamento e seleção
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profissional com as melhores com-
petências.

Um estudo feito pela Universida-
de da Pensilvânia em 1998 e atuali-
zado em 2016 confirma que quanto 
mais ferramentas utilizamos, maior é 
a chance de acertar em nossas previ-
sões. O estudo destaca ainda que, se 
não utilizamos nenhuma ferramenta 
e nos baseamos apenas no histórico 
do profissional, a chance de acerto é 
de apenas 16%, ou seja, há 84% de 
chances de erro na seleção. Porém, 
quando incorporamos ferramentas a 
esta análise, podemos chegar a 65% 
de chances de acerto.

Aliando as ferramentas corretas 
aos sistemas de Inteligência Artificial 
de recrutamento e seleção, traremos 
para as empresas os profissionais 
pelo seu desempenho e competên-
cia. Acredito que o fator mais impor-
tante proporcionado pela comple-
mentação das avaliações é o senso 
de justiça, porque se eu avalio as 
pessoas pensando apenas e tão so-
mente nas competências delas, sem 
olhar para o nome, para o rosto, para 
o gênero, só considerando suas com-
petências, certamente a seleção será 
mais justa.

Isso não quer dizer que as pessoas 
devam ser transformadas em núme-
ro, de forma alguma. Mas se eu tra-
go para a minha realidade os perfis 
mais aderentes, baseado em dados e 
fatos, a chance de obter bons resul-
tados é maior. E a tomada de decisão 
acontece sem que eu deixe o meu 
viés inconsciente interferir nas mi-
nhas escolhas.

Para entendermos a eficiência dis-
so, fizemos um levantamento de to-
dos os profissionais que responderam 
nossa Análise de Perfil Pessoal, ferra-
menta baseada na metodologia DISC. 
Foram mais de 463 mil pessoas, sendo 
274 mil mulheres e 189 mil homens, 
e descobrimos que não existem dife-
renças significativas nos traços com-
portamentais entre os gêneros.

No resultado, estatisticamente 
temos a mesma quantidade de ho-
mens e mulheres com alta Dominân-
cia. E o mesmo vale para os quatro 

existem! Mas além das óbvias, que 
são as biológicas, e da neurociência, 
que nos mostra que o comportamen-
to do cérebro de cada um é diferen-
te, estou querendo dizer que, se es-
tudarmos os traços de liderança para 
o mercado de trabalho, não existem 
diferenças em relação ao gênero.

E acrescento que a utilização de 
ferramentas de avaliação, de forma 
controlada e correta, pode ser o ali-
cerce para a criação e desenvolvi-
mento de políticas de valorização da 
diversidade nas empresas.

Enfim, o que sabemos realmente 
é que os melhores resultados vêm 
de equipes diversas, e devemos con-
tar com todos os avanços disponíveis 
para otimizar os processos da área de 
Recursos Humanos. Afinal, essa área é 
crucial para o sucesso das ações de di-
versidade em qualquer organização.

comportamentos do DISC (Domi-
nância, Influência, Estabilidade e 
Conformidade).

Realizamos também o estudo 
“Woman in Business” com 137 líde-
res mulheres da Inglaterra, Holanda 
e Austrália, e o mesmo número de 
homens em igual posição. Compa-
ramos os traços de liderança desses 
profissionais de acordo com o estu-
do do University College of London, 
baseado nos indicadores de High 
Potencial (personalidade) e de Inte-
ligência Emocional. A conclusão, ao 
analisarmos os traços de potencial 
de liderança relacionados à persona-
lidade, mostrou a nós que não exis-
tem diferenças estatísticas significa-
tivas entre os gêneros. 

Então estou querendo dizer que 
não existem diferenças entre ho-
mens e mulheres? Não, é claro que 

Marcelo Souza é 
CEO do Grupo Soulan, 

que é referência no 
mercado de RH, e 

Country Manager da 
Thomas International 

no Brasil
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Ir a lugares diferentes, viajar 
para outras cidades ou conhecer 
outros países são oportunidades 
para testarmos o nosso nível de 
respeito à diversidade. A neuro-
ciência explica que demoramos 
1/20 de segundo para formar um 
pensamento sobre uma nova si-
tuação ou pessoa. O que vem à 
nossa cabeça quando nos depara-

mos com uma situação nova, em 
uma cultura que não é a nossa, 
não deve ser a única informação 
para formar nossa opinião. Ama-
durecer nossa primeira opinião é 
o caminho para aproveitarmos as 
diferenças e aprendermos mais e 
melhor.

Vou usar esse ponto como um 
norte, para dividir neste artigo mi-

nhas experiências no Chile. Recen-
temente, eu e a minha sócia, Ju-
liana Ramalho, fomos a Santiago 
para participarmos de um Fórum 
da Weconnect, uma certificação 
internacional que apoia empre-
endedorismo feminino. Nosso se-
gundo objetivo era conhecer as 
ações de inclusão do mercado chi-
leno, que recentemente começou 

Por Carolina Ignarra

O Chile e a inclusão 
de pessoas com 

deficiência
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a implantar a Lei de Cotas. Nosso 
terceiro objetivo era aproveitar 
a oportunidade para ‘turistar’, eu 
com a minha filha e minha sócia 
com o marido.

Nossas surpresas em relação ao 
tema da inclusão já começaram 
quando ainda estávamos no Bra-
sil. Pretendíamos ficar no mesmo 
hotel do evento; porém, quando 
fizemos as reservas, descobrimos 
que o quarto acessível, com estru-
tura para pessoas em cadeira de 
rodas, teria um acréscimo de U$ 
100 por diária. Como assim? Isso 
mesmo, o quarto acessível não 
se enquadrava na categoria mais 
simples, por isso teria diferença 
de tarifa. Decidimos, então, ficar 
em outro hotel, que nos deu um 
upgrade e nos acomodou nos me-
lhores quartos sem nenhuma di-
ferença de preço. Este outro hotel 
ficava a três largos quarteirões do 
evento. Eu consegui ir de cadeira, 
só precisando de um empurrãozi-
nho ou outro em algumas guias de 
inclinação exagerada.

Voltando à história de formar 
opinião com insuficiente infor-
mação, poderíamos ter parado no 
primeiro entrave e sair divulgan-
do que, no Chile, os hotéis cobram 
mais por quartos acessíveis, e isso 
não é verdade. Fomos excepcio-
nalmente bem atendidos no se-
gundo hotel.

No caminho para o evento, nos 
deparamos com uma placa sina-
lizando a reserva de vaga acessí-
vel para pessoas com dificuldade 
de locomoção, utilizando o termo 
“Minosválido”. Menos válido? É 
isso? Sim! Esse era o termo utiliza-
do no Chile no passado e que ain-
da perpetua na cultura local, de-
vido ao pouco espaço que o tema 
inclusão ocupa no país.

Em um ponto turístico, um sani-
tário acessível de um Pátio de Res-
taurantes tinha na porta outra pla-
ca que quase me fez cair pra trás 
da cadeira de rodas: “Discapacita-
dos”. Faltou trazer o sujeito antes 
do termo, como usamos aqui no 
Brasil, de acordo com a convenção 

Nossas surpresas 
em relação ao tema 
da inclusão já 
começaram quando 
ainda estávamos no 
Brasil. Pretendíamos 
ficar no mesmo 
hotel do evento; 
porém, quando 
fizemos as reservas, 
descobrimos que o 
quarto acessível, 
com estrutura para 
pessoas em cadeira 
de rodas, teria um 
acréscimo de U$ 100 
por diária
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Carolina Ignarra 
é sócia fundadora da 
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da ONU de 2006: “Pessoas com 
Deficiência”. Em espanhol, a placa 
deveria ser “Persona com discapa-
cidad”. E ainda para piorar o que 
já está ruim, o termo “discapacita-
dos” está “traduzido” para o inglês 
como Handicap, que surgiu com a 
imagem de pessoas com deficiên-
cia pedindo esmola com chapéu 
na mão.

Num restaurante badaladíssi-
mo, dentro de um parque, com 
uma vista incrível, acessei o andar 
das mesas pelo elevador de carga. 
No caso, as cargas eram peixes e 
frutos do mar, especialidade do 
restaurante. Imaginem o cheiro do 
elevador de carga?

Na visita à vinícola mais conhe-
cida de Santiago, não havia acesso 
para eu fazer o tour completamen-
te. Apenas parte dele. Por conta 
disso, fiquei com a minha sócia es-
perando o marido dela completar 
o trajeto e se juntar a nós, para o 
momento da experiência de de-
gustação. Esta sim foi incrível!

E no último restaurante que fo-
mos, bem divertido porque repro-
duz o fundo do mar, tivemos uma 
das mais incríveis experiências e 
atendimento. Só não foi perfeita 
porque um dos cenários da atra-
ção ficava no andar de cima, que 
não era acessível. Gentilmente, 
os garçons se ofereceram para 
me levar, o que até seria uma op-
ção para a falta de acessibilidade, 
porém precisei recusar por ques-
tões de segurança, já que o pro-
cedimento apresentava riscos de 
queda e, na minha idade e com o 
meu histórico, prevenir quedas é 
o melhor que tenho a fazer. Ain-
da assim, o passeio foi incrível, o 
atendimento impecável e o jantar 
inesquecível.

Essa experiência nos fez notar 
que avançar em terminologia é 
avançar em cultura inclusiva. Pelo 
que percebemos, pessoas com 
deficiência não circulam no Chile, 
não são tão comuns. O mercado 
de trabalho abriu recentemente 
a Lei de Cotas local, que obriga a 

contratação de 1% do quadro de 
empregados, para empresas com 
mais de 100 colaboradores.

A fiscalização por lá acontece 
de um jeito muito interessante. 
As empresas terão três anos para 
incluir suas cotas. Até lá, serão co-
bradas constantemente e pode-
rão cumprir as exigências de três 
formas diferentes, durante os três 
primeiros anos:

1. 	 Contratar o percentual de 1% 
do quadro;

2. 	 Contratar fornecedores que te-
nham em seus quadros pessoas 
com deficiência, atuando dire-
tamente no negócio da empre-
sa;

3. 	 Apoiar alguma ação de insti-
tuições que favoreçam o de-
senvolvimento de pessoas com 

deficiência, pagando o dobro 
do valor da multa, que seria um 
salário mínimo por pessoa não 
contratada.

As opções 2 e 3 só serão aceitas 
nos três primeiros anos de fiscali-
zação. Após esse período, as em-
presas só terão a opção 1, que é a 
contratação de empregados com 
deficiência de fato.

Fizemos turismo, contatos, cur-
timos Santiago! Acredito que te-
mos muito a agregar neste início 
de inclusão corporativa lá. Perce-
bemos que o que eles estão pas-
sando, já superamos no Brasil, e 
a nossa experiência poderá ajudá
-los a diminuir o tempo de matu-
ridade para o tema e avançar mais 
rápido pelo caminho mais curto e 
inclusivo.
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Muito provavelmente você já deve 
ter ouvido várias vezes alguém dizer 
que o tempo está passando rápido de-
mais. Possivelmente você até já tenha 
dito isto também. O fato é que todos 
nós temos esta sensação e sentimen-
to. Nem todos conseguem ter acesso 
a memórias de infância, muitos têm 
até mesmo bloqueios mais sérios, mas 
passamos por vários rituais: nossa infân-
cia, as pessoas que cuidaram de nós, o 
aconchego de casa, o desmame – em 
todos os sentidos. 

Nosso primeiro dia na escola, nossos 
primeiros anos na vida e na escola, as 
provas, o boletim, a recuperação, pas-
samos de ano! Nossas férias, a volta às 
aulas e a redação de como foram nossas 

férias. Os anos escolares. O que mesmo 
vou fazer? Qual a faculdade que tem 
mais a ver comigo? Passamos no vesti-
bular, trote, primeiro ano. Provas, traba-
lhos, TCC. Nosso primeiro estágio. Nosso 
primeiro dia no trabalho. Como será 
meu chefe? Como as pessoas irão me 
tratar? Nosso primeiro salário... A lista 
seria infinita. O fato é que ontem com-
pletamos 18 anos e, alguns dias depois, 
estamos com 45.

Há inclusive tentativas científicas 
para explicar este fenômeno da avassa-
ladora passagem do tempo. Para alguns, 
a sensação de o tempo estar voando 
está relacionada à enorme quantidade 
de informações e experiências a que 
estamos sujeitos cada vez mais. As no-

vidades que nos acontecem fazem com 
que muitos dados fiquem armazenados 
em nossa memória. Tudo é novidade. 
Nosso cotidiano está definitivamente 
mais acelerado, principalmente pelos 
intensos avanços tecnológicos. Nosso 
ritmo biológico natural é mais lento e 
há um choque entre ele e a roda viva da 
tecnologia e das infinitas informações. 
Este descompasso pode trazer algum 
tipo de perturbação.

Quando pensamos em nossas jor-
nadas – entendendo-as de uma forma 
muito abrangente – sabemos que os 
desassossegos e inquietações existen-
ciais nos acompanham desde sempre. 
Buscamos a realização plena, o sucesso, 
seja pessoal, profissional ou de qualquer 

Por Marcelo Madarász

Ano novo, desafios novos. 
Será mesmo?

2018 2019
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ordem, mas nem sempre nos dispomos 
a refletir sobre o que é sucesso para nós. 
Em nossas travessias, precisamos de 
um mapa ou guia de viagem, mas nem 
sempre paramos para refletir se aque-
la fórmula funciona para nós. Será que 
adotei uma fórmula alheia e, justamen-
te por isso, não consigo me encaixar, ter 
a sensação de plenitude?

Antes de abrirmos as portas das em-
presas e falarmos do mundo organiza-
cional, com todas as suas implicações, va-
mos pensar um pouco num dos proble-
mas que assola os homens hoje: o stress. 
As causas clássicas (sempre relacionadas 
a situações que causam ansiedade) para 
que o stress ocorra podem ser: baixa au-
toestima (vale a pena investigar quando 
este processo teve início), desejo de ser 
aprovado socialmente, doenças graves, 
doenças crônicas (na própria pessoa ou 
em familiares próximos), morte de pes-
soas amadas, abandono, separações, 
divórcios, sentimento de inadequação, 
medos (de todas as ordens), conseguir 
um emprego, a intensa competição - 
principalmente no ambiente organiza-
cional, mas também na família. Descon-

fiança, medo de que puxem o tapete, 
processos de fritura na empresa, pressão 
excessiva por resultados… 

Esta é outra lista que pode ser muito 
extensa e que contribui sobremaneira 
para o stress e para o fenômeno conhe-
cido como Síndrome de Burnout, que 
vem atingindo um número cada vez 
maior de brasileiros. De acordo com o 
psiquiatra e médico do trabalho Duílio 
Antero de Camargo, presidente da Co-
missão Técnica de Saúde Mental e Tra-
balho da Associação Nacional de Medi-
cina do Trabalho (ANAMT), o transtorno 
está vinculado a uma exposição con-
tínua a fatores de estresse crônicos no 
ambiente profissional, e costuma causar 
inúmeros prejuízos ao trabalhador. Uma 
característica marcante dos trabalhado-
res que desenvolvem a Síndrome é a 
dedicação exagerada ao trabalho. A ori-
gem disso pode ser um medo absurdo 
de perder o emprego, mas também o 
fato de que a pessoa associa sua autoes-
tima com o sucesso profissional.

Como tudo está entrelaçado, as orga-
nizações hoje enfrentam um outro pro-
blema muito sério. Como normalmente 

as despesas com os convênios médicos 
só perdem para a folha de pagamento 
(em valores), evidentemente há uma 
preocupação muito grande com este 
aspecto. As taxas de sinistralidade dos 
planos médicos têm estado cada vez 
mais altas, independentemente de 
campanhas preventivas que são feitas. 
Claro que estas campanhas e tudo que 
promova a conscientização e saúde nos 
colaboradores contribuem de forma 
significativa para a redução da sinistra-
lidade, mas ainda assim este problema 
tem se agravado.

Pesquisa realizada pela International 
Stress Management Association do Bra-
sil (ISMA-BR) com mil profissionais de 
São Paulo e Porto Alegre, com idades 
entre 25 a 60 anos, revela que no Brasil 
o problema atinge 30% da população 
economicamente ativa (PEA). Os dados 
mostram ainda que, dos 30% dos entre-
vistados que sofrem de Burnout, 94% 
se sentem incapacitados para trabalhar; 
89% praticam presenteísmo - significa 
que estão presentes no trabalho, mas 
não conseguem realizar as tarefas pro-
postas -, e 47% sofrem de depressão.
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Chistophe Dejours, psiquiatra, psi-
canalista, professor do Conservatório 
Nacional de Artes e Ofícios e diretor do 
Laboratório de Psicologia do Trabalho 
da França, uma das maiores autorida-
des em psicopatologia do trabalho, em 
1999, em “A Banalização da Injustiça 
Social”, analisou: “Como fazemos para 
tolerar a sorte reservada aos desem-
pregados e aos novos pobres, cujo 
número não para de aumentar? Como 
conseguimos aceitar sem protesto as 
pressões do trabalho, que cada vez são 
maiores e chegam a pôr em risco nossa 
integridade mental e física?” Mais tarde, 
em 2010, Dejours, em seu novo livro 
“Suicide et Travail: Que faire?”, aborda 
a questão do suicídio no trabalho - em 
todas as categorias, e em vários países. 
Para ele, a avaliação individual de de-
sempenho, a introdução de técnicas li-
gadas à qualidade total e o outsourcing 
estão associadas aos altos índices de 
suicídio. Como diria Caetano Veloso, al-
guma coisa está fora da ordem, fora da 
nova ordem mundial...

Vamos colocar mais pimenta neste 
prato?

Caminho sem volta rumo ao digital. 
Inteligência artificial, analytics, mobili-
dade, games. Ferramentas baseadas em 
Inteligência Artificial, Machine Learning 
e People Analytics reduzem as decisões 
subjetivas. Se, por um lado, ajudam na 
produtividade, certamente tais mudan-
ças fecharão muitos postos de traba-
lho... Será que, como profissionais de 
RH ou de qualquer outra área, estamos 
nos preparando para este novo mundo, 
que acontecerá, como costumo dizer, 
daqui a algumas horas? Se por um lado, 
isto tudo nos leva a repensar a forma e 
o futuro do mercado de trabalho, com 
um possível aumento do desemprego 
(com a utilização crescente de robôs), 
por outro lado, novas profissões serão 
criadas. Estamos preparados para lidar 
com isso? E para as novas competên-
cias? Como será, por exemplo, ser Ge-
rente de Equipe Homem- Máquina?

Neste cenário perturbador, com 
uma tendência a olhar o copo meio 
vazio, devemos observar que mesmo 
com esta situação de perigo (desem-
prego, instabilidade e insegurança, 

violência, desequilíbrio, etc.), podemos 
nos lembrar do ensinamento que vem 
do chinês: o termo crise, para eles, é 
composto de duas palavras: perigo e 
oportunidade. Crise mobiliza energia 
e traz uma grande oportunidade de 
transformação, de evolução. Será que 
esta ruptura não vai justamente promo-
ver a expansão do nível de consciência? 
Como transformar esta aparente ame-
aça em oportunidade? De novo, tudo 
dependerá de nossa atitude.

Não é por acaso que um dos cursos 
mais concorridos de Harvard é justa-
mente um sobre felicidade. O professor 
Tal Ben-Shahar usa um ramo da psi-
cologia para ajudar os estudantes na 
busca da realização pessoal. Para ele, 
“o que realmente interfere na felicidade 
é o tempo que passamos com pessoas 
que são importantes para nós, como 
amigos e familiares — mas só se você 

Marcelo Madarász 
é diretor de RH para 

América Latina da 
Parker Hannifin 

estiver por inteiro: não adianta ficar no 
celular quando se encontrar com quem 
você ama. Hoje, muita gente prioriza o 
trabalho em vez dos relacionamentos, e 
isso aumenta a infelicidade. ”

Percebemos um movimento atual 
de busca por algo superior. Meditação, 
em todas as suas modalidades, tem sido 
cada vez mais utilizada. Para o Rabino 
Nilton Bonder, numa era de incertezas 
e competição, o ser humano se sente 
carente de valor. O resgate desta estima 
tem hoje dois caminhos: o racionalismo 
e o esoterismo. Um quer redimir o ser 
humano pelo controle e o outro pelo 
privilégio; um pelo poder, o outro pelo 
desejo; um pela tecnologia, o outro pelo 
segredo. Há, porém, uma terceira via 
milenar: “O Sagrado”. Como podemos 
descobrir o que nos conecta com algo 
superior e com o nosso Propósito?

Feliz 2019 para todos nós!
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Em livro organizado em parceria 
com a Gestão RH, executivos 

compartilham experiências de 
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Na minha área, TI, 
trabalhávamos
com equipamentos 
e softwares de
ponta. Éramos 
beta-tester da 
Microsoft e de 
outros produtos 
de informática.
Posso dizer que 
essa experiência 
foi decisiva para 
meu futuro 
profissional. Foi
ali que aprendi 
como a combinação 
de pessoas da 
melhor qualidade, 
tecnologia e 
meritocracia 
traz melhores 
resultados para 
uma organização

Lançado pela editora Leader, o livro “Histórias de Executivos dos RHs Mais 
Admirados” é uma parceria entre o Grupo Gestão RH e a Alta Gestão. Or-
ganizado por Andréia Roma, Cristiano Lagôas e Renato Fiochi, o trabalho 

apresenta entrevistas com 38 profissionais que se destacam na área de Recursos 
Humanos e de Gestão de Pessoas por suas competências e habilidades, e que 
por isso tiveram papel relevante na história da premiação “Os RHs Mais Admira-
dos do Brasil e da América Latina”, feita pela Gestão RH. 

As quase 300 páginas da publicação contêm relatos nos quais os executivos 
tocam em temas como o alcance do sucesso a partir de oportunidades identi-
ficadas e desafios superados. A narrativa é agradável, com respostas bastante 
objetivas que trazem ao leitor casos inspiradores, nos quais todo mundo pode 
se inspirar, adaptando-os às suas diferentes aspirações.

A ideia primordial é levar o leitor a refletir sobre os valores, conceitos e com-
portamentos necessários para alcançar o sucesso na vida corporativa, servindo 
como livro de cabeceira para os que estão no início da carreira, assim como para 
os líderes encontrarem soluções nas experiências compartilhadas.

Como uma amostra da publicação, temos compartilhado nas últimas edições 
da revista algumas das entrevistas que constam no livro. A seguir, apresentamos 
as entrevistas concedidas por Marcelo de Freitas Nóbrega, diretor de Recursos 
Humanos da Arcos Dourados (operadora da marca McDonald’s no Brasil), e por 
Patricia Coimbra, diretora de Capital Humano e Sustentabilidade da SulAmérica.

Foi uma grande experiência conviver 
naquele ambiente de trabalho arrojado 
onde se buscava sempre a melhor solu-
ção para os dois lados – a empresa e os 
clientes. Na minha área, TI, trabalháva-
mos com equipamentos e softwares de 
ponta. Éramos beta-tester da Microsoft 
e de outros produtos de informática. 
Posso dizer que essa experiência foi de-
cisiva para meu futuro profissional. Foi 
ali que aprendi como a combinação de 
pessoas da melhor qualidade, tecnolo-
gia e meritocracia traz melhores resul-
tados para uma organização. Resulta-
do: cá estou eu, atuando em RH.

Gestão RH - Que pessoas inspiraram 
ou motivaram sua carreira e sua his-
tória de vida?
Marcelo de Freitas Nóbrega - No pla-
no profissional, tenho três histórias 
marcantes. A primeira aconteceu ainda 
na universidade, quando um profes-
sor visitante, que estava ali apenas por 
um semestre, chamou cada aluno para 
conversar. A mim, ele disse: “Se você não 
sabe aonde quer chegar, vai ser difícil 
conquistar qualquer coisa”. Hoje, talvez 
isso pareça um chavão, mas causou cer-
to impacto naquele jovem Marcelo, de 
19 anos, que curtia a vida sem muito 
rumo e ainda estava indeciso na escolha 

Gestão RH - Como e onde você come-
çou sua trajetória profissional?
Marcelo de Freitas Nóbrega - Fiz fa-
culdade de Ciência da Computação na 
Universidade de Columbia, nos Estados 
Unidos, e quando voltei ao Brasil fui tra-
balhar em um banco de investimentos. 
Respondi a um anúncio de jornal (ima-
ginem só!), que dizia algo do tipo: “Se 
você acredita em ser remunerado pelos 
resultados que gera para a empresa, res-
ponda a este anúncio”. A ideia que esta-
va implícita – a meritocracia – me atraiu, 
e eu resolvi enviar meu currículo. Passei 
por um processo seletivo bem rigoroso: 
fui entrevistado por pelo menos oito exe-
cutivos – alguns inclusive eram sócios do 
banco. Tudo aquilo me estimulou: o rigor, 
o interesse e envolvimento dos sócios, a 
duração das conversas e até a amplitu-
de dos assuntos abordados. Percebi que 
estava lidando com pessoas muito inte-
ligentes. Quando me mostraram o escri-
tório, outra surpresa: eles já utilizavam o 
modelo de open space, que era uma no-
vidade naquela época (anos 1990). Todos 
tinham o mesmo tipo de mesa – ou seja, 
todos eram tratados como iguais. Além 
disso, o banco estava fazendo o primeiro 
downsizing de ambiente de mainframe 
para uma rede de microcomputadores. 
Como não ficar atraído por tudo aquilo?

Marcelo de Freitas Nóbrega
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do curso que iria seguir. Desde então, 
estabeleço objetivos pessoais com os 
respectivos planos que desejo alcançar.

Outra: no meu primeiro emprego, um 
executivo me mostrou a mesa em que 
trabalhava. Não havia nada pessoal no es-
paço, além de seu paletó. Ele comentou: 
“Não tenho apego nenhum a este traba-
lho ou a esta empresa. Dependo de mim 
e confio exclusivamente em mim. Vou 
trabalhar aqui enquanto fizer sentido. No 
dia em que já não fizer, só preciso pegar 
meu paletó e ir embora”. Por fim: traba-
lhei com um CEO que se aposentou aos 
50 anos de idade. Fiquei muito surpreso, 
pois obviamente era ainda muito jovem 
para largar o mundo corporativo.

Essas duas interações profissionais 
ajudaram-me a colocar o trabalho na 
perspectiva correta dentro da minha vida. 
Porque não somos apenas trabalhadores: 
temos vários outros papéis relevantes – 
como os de filhos, pais, cônjuges, amigos, 
vizinhos e colegas.

Gestão RH - Do que você tem orgulho?
Marcelo de Freitas Nóbrega - Em pri-
meiro lugar, orgulho-me de ter um bom 
olho para identificar talentos. Não sei 
quantos candidatos já entrevistei, para 
todos os níveis: estagiários, trainees, ge-
rentes, diretores e CEOs. E o saldo é que 
já contratei muita gente talentosa. Hoje 
tenho amigos no mundo inteiro, e em 
empresas de todos os setores, graças a 
esse meu “bom faro”. Tenho orgulho de 
ver essas pessoas em posições de lide-
rança em empresas de renome. Mui-
tas delas seguiram carreiras brilhantes, 
com etapas internacionais. Algumas 
são hoje diretoras de RH. Outras se tor-
naram empresárias. E tem o caso de um 
estagiário que hoje é CEO.

Outro aspecto fundamental para 
qualquer pessoa em posição de lideran-
ça: orgulho-me de sempre ter sabido 
formar boas equipes. Procuro trabalhar 
com gente bem-intencionada e curiosa, 
que sabe que a motivação é algo intrín-
seco. Pessoas com talentos complemen-
tares e com mais potencial do que eu 
para crescer, porque me desafiam a cada 
momento, pois querem o meu lugar.

Gestão RH - Quais as principais dife-

renças do atual mercado de trabalho, 
quando se compara com o da gera-
ção anterior?
Marcelo de Freitas Nóbrega - Posso 
identificar quatro tendências que estão 
cada vez mais se acentuando.

A primeira diz respeito a diversidade e 
inclusão. Antes, as empresas recrutavam 
sempre nas mesmas fontes e contrata-
vam clones de seus empregados. Hoje, 
o discurso é incluir e valorizar a diversi-
dade. Porque ela representa a sociedade 
e, portanto, é correto, inteligente e lucra-
tivo. O ambiente corporativo deve per-
mitir que cada indivíduo seja feliz e pro-
dutivo mantendo a identidade – sendo 
exatamente quem ele é. Chega de discri-
minação, seja de gênero, orientação se-
xual, diferença geracional, etnia, religião, 
nacionalidade ou qualquer outra. Essas 
características pessoais nada têm a ver 
com o desempenho no trabalho.

A segunda tendência é aquilo que o 
sociólogo polonês Zygmunt Bauman 
chamou de talento líquido: os vínculos 
profissionais estão se tornando mais 
flexíveis e curtos. Trabalhadores e em-
presas formarão e manterão “alianças” 
enquanto houver interesse mútuo. Essa 
combinação será fluída como um líqui-
do, mas isso tem um lado positivo: pense 
como a água se espalha e ocupa todos 
os espaços vazios que encontra. Assim, 
o talento líquido é atraído por oportu-
nidades que aproveitarão o seu melhor. 
Arranjos inovadores (como trabalho 
por projeto, equipes autogerenciadas, 
nômades digitais, jornadas parciais ou 
temporárias e atuação multidisciplinar) 
serão mais comuns. O termo carreira 
perderá significado. No fim das contas, o 
que vai contar será a bagagem do profis-
sional, desenvolvida através das diversas 
experiências por que ele passou.

Terceira tendência: a onipresença da 
tecnologia. Hoje, quase tudo que utiliza-
mos inclui um chip, com enorme poder 
computacional. Isso multiplicou o nosso 
nível de conectividade: estamos poten-
cialmente conectados a tudo e a todos, 
todo o tempo. Também é possível ar-
mazenar, disponibilizar e processar um 
volume de informação impressionante. 
Resultado: temos algoritmos inteligentes 
realizando o trabalho de análise que até 

Hoje tenho amigos 
no mundo inteiro, 
e em empresas de 
todos os setores, 
graças a esse meu 
“bom faro”. Tenho 
orgulho de ver 
essas pessoas 
em posições de 
liderança em 
empresas de 
renome. Muitas
delas seguiram 
carreiras 
brilhantes, 
com etapas 
internacionais. 
Algumas são hoje 
diretoras de RH. 
Outras se tornaram
empresárias. E 
tem o caso de um 
estagiário que hoje 
é CEO.
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Executivos dos RHs Mais Admiradosg
RH

bem pouco tempo cabia a nós, humanos, 
fazer. Não estou falando de trabalho bra-
çal ou administrativo sendo substituído 
por máquinas – isso já é coisa do passado. 
Os computadores estão elevando o tra-
balho intelectual para um novo patamar.

A quarta tendência é a chamada 
ditadura do desempenho, talvez em 
decorrência das três anteriores: preve-
jo um mundo do trabalho muito mais 
competitivo. Com maior nível de escola-
ridade, e com o acesso amplo e imedia-
to à informação, o consumidor brasileiro 
está muito mais exigente. Quer produ-
tos e serviços de qualidade, a preços 
competitivos, de entrega imediata e 
com venda e pós-venda personalizadas. 
E as empresas estão se esforçando para 
atender. Isso cria um ambiente de con-
corrência bastante acirrado: o número 
de consumidores potenciais é finito, e 
isso acaba se transformando em pres-
são por resultados dentro das empresas.

Gestão RH - Neste novo ambiente, 
que habilidades serão cada vez mais 
importantes no mercado?
Marcelo de Freitas Nóbrega - Os soft 
skills sempre foram importantes. Para 
acompanhar os avanços do conheci-
mento, temos que estudar todo o tem-
po, para não sermos “apanhados de sur-
presa” por transformações tecnológi-
cas, de comportamento, demográficas 
ou sociopolíticas. Toda a diferenciação 
vai estar na vontade de fazer (atitude) 
e na capacidade de fazer (habilidades).

No passado recente, valorizava-se o 
aprofundamento do conhecimento, den-
tro de uma mesma disciplina. Hoje, o que 
conta é a amplitude de conhecimentos 
e experiências: aprender um pouco de 
tudo. Por isso ninguém se espanta ven-
do engenheiros em Recursos Humanos 
ou advogados em Marketing. Essa mul-
tidisciplinaridade traz benefícios visíveis 
para a empresa: acaba com feudos e silos, 
porque derruba o “sempre se fez assim”, e 
amplia o gosto pelo risco e a inovação.

Esse movimento exige que os profis-
sionais demonstrem duas característi-
cas: adaptabilidade, que é a capacidade 
de se adequar às necessidades, situa-
ções e circunstâncias; e versatilidade, 
que é a qualidade de saber fazer dife-

rente. Em resumo, é um processo de 
retroalimentação do learning agility.

Gestão RH - O que surpreende você em 
um currículo ou entrevista de emprego?
Marcelo de Freitas Nóbrega - Antes 
de qualquer coisa, o candidato deve de-
monstrar protagonismo pela sua carrei-
ra. Ele está sendo entrevistado porque a 
movimentação faz sentido para a sua car-
reira, e ele precisa saber explicar de forma 
lógica como esse passo de carreira fará 
sentido para ele e para o seu crescimento 
profissional. Com isso, ele demonstra au-
toconhecimento, que está ciente de seus 
pontos fortes e habilidades, que sabe o 
que pode fazer por uma empresa. Mas 
também é muito positivo saber o que 
ele não sabe fazer, seus pontos fracos: re-
conhecer os erros que já cometeu e me 
contar o que aprendeu com eles.

Uma carreira é uma sequência de 
experiências e realizações. O que me in-
teressa é escutar sobre essas entregas e 
conquistas, resultados concretos que fo-
ram alcançados. Se é um vendedor, que-
ro ouvir sobre aumento de faturamento 
ou de market share. Se a entrevista for 
para uma posição de liderança, é fun-
damental perceber como o candidato 
trabalha para a equipe e quantas pesso-
as ajudou a crescerem ao longo de sua 
carreira. E também se ele preparou seus 
sucessores, para os momentos em que 
foi promovido ou saiu da empresa. Em 
resumo: vontade de aprender e arrojo ou 
ousadia; vontade de crescer, correr risco, 
testar coisas novas. É isso o que eu avalio.

Um último ponto: quero saber se o 
candidato fez o “dever de casa” e pes-
quisou sobre a empresa e o entrevista-
dor. Isso dá a medida de seu interesse 
pela posição, e o quanto ele está inves-
tindo no processo e quer efetivamente 
aquele trabalho.

Gestão RH - Quais os reflexos das 
práticas de cidadania empresarial 
para as organizações, profissionais e 
sociedade?
Marcelo de Freitas Nóbrega - Nos úl-
timos tempos, em datas como 3 de de-
zembro (Dia Internacional da Pessoa 
com Deficiência) e 8 de março (Dia Inter-
nacional da Mulher), o McDonald’s tem 

Antes de 
qualquer coisa, 
o candidato deve 
demonstrar
protagonismo 
pela sua carreira.
Ele está sendo 
entrevistado 
porque a
movimentação 
faz sentido para 
a sua carreira, e 
ele precisa saber 
explicar de forma
lógica como esse 
passo de carreira 
fará sentido para 
ele e para o seu 
crescimento
profissional
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Para entender os 
movimentos de 
mercado, costumo 
visitar praças de 
alimentação,
avaliando os nossos 
restaurantes e os da
concorrência – 
tanto os de rua 
quanto os de 
shopping centers. 
Todos os membros
da minha equipe de 
RH também fazem
isso periodicamente. 
Depois dessas visitas,
eles trazem as 
percepções e 
aprendizagens
para refletirmos e 
tomarmos medidas
internas

se destacado por iniciativas pioneiras. A 
empresa inteira abraçou essas ações com 
muita naturalidade. Somos um dos maio-
res empregadores de jovens no Brasil – e 
também um dos líderes em oferecer o pri-
meiro emprego. Não fazemos nenhuma 
exigência de experiência profissional pré-
via, ao contratar para os nossos restauran-
tes. Basta ter vontade de aprender, crescer 
e servir bem nossos clientes. Faz parte do 
nosso DNA dar oportunidades iguais a 
todos, independentemente de caracterís-
ticas pessoais. Graças a isso, nosso público 
interno é bastante diverso, e essas ações 
são a celebração dessa diversidade. Fize-
mos isso com sucesso em 2017, e preten-
demos repetir todos os anos.

No dia 3 de dezembro, operamos uma 
unidade inteira, na Rua Augusta, próximo 
à Avenida Paulista – um dos pontos mais 
movimentados da cidade de São Paulo 
– só com funcionários PcD (Pessoas com 
Deficiência). Com essa ação inédita, qui-
semos trazer uma reflexão sobre o tema 
para a sociedade, mostrando que as limi-
tações geradas por uma deficiência física 
ou intelectual não impedem o perfeito 
convívio em sociedade, principalmente 
no que se refere ao trabalho. Aliás, a ocu-
pação e a rotina podem ser fatores deter-
minantes para aumentar a autoestima 
de uma pessoa e com isso ampliar sua 
independência e autonomia.

Quanto às mulheres: é um fato que 
existem poucas em posições de lide-
rança no mercado de trabalho brasi-
leiro. Mas no McDonald’s não é assim: 
um pouco mais de 50% dos nossos 
restaurantes é liderado por mulheres, 
e elas representam mais da metade 
do nosso contingente. E chegaram aí 
por mérito próprio. Afinal, para nós, 
lugar de mulher é onde ela quiser. 
Para deixar isso bem claro, resolve-
mos operar vários restaurantes no Dia 
Internacional da Mulher com equipes 
100% femininas.

O McDonald’s acredita que dessa 
forma está ajudando a sociedade a 
aprender a conviver com as diferenças.

Gestão RH - Você acha que a atuação 
do RH pode impactar nos rumos e 
resultados da empresa? Como isso 
pode ser feito?

Marcelo de Freitas Nóbrega - O obje-
tivo de toda empresa é aumentar sua 
produtividade. Existem claramente 
seis áreas onde o RH e todas as demais 
funções podem contribuir para isso, 
de forma direta ou indireta: aumentar 
receitas; reduzir custos; mitigar riscos; 
desenvolver talentos e líderes; engajar 
e promover a inovação.

Por isso o RH não pode ficar apenas 
no escritório: ele precisa ir aonde o ne-
gócio está. Nas empresas por onde pas-
sei, por exemplo, eu visitava campos de 
petróleo, supermercados, farmácias e 
aeroportos. Na Arcos Dourados, vou a 
diversas cidades para visitar nossos res-
taurantes, acompanhar o atendimento 
e conversar com nosso pessoal. É ali, afi-
nal, que está o nosso negócio – e é onde 
podemos interagir com o cliente. Para 
entender os movimentos de mercado, 
costumo visitar praças de alimentação, 
avaliando os nossos restaurantes e os da 
concorrência – tanto os de rua quanto os 
de shopping centers. Todos os membros 
da minha equipe de RH também fazem 
isso periodicamente. Depois dessas visi-
tas, eles trazem as percepções e aprendi-
zagens para refletirmos e tomarmos me-
didas internas. Há muita gente entrando 
nesse nosso segmento. Nosso desafio é 
continuar sendo líder e conseguir que 
nosso cliente se mantenha fiel.

Ainda com o propósito de apren-
der, identificar tendências e soluções 
inovadoras, também fazemos muito 
benchmarking com outras empresas e 
profissionais, mesmo que trabalhem em 
outros setores. Por exemplo: há pontos 
em comum do nosso negócio com os se-
tores de entretenimento e hospitalidade.

Em resumo, o RH pode contribuir 
para o negócio se tiver o chamado “sen-
timento de dono”, sede de aprendizado, 
e a inquietação permanente pela me-
lhoria contínua.

Acrescento que uma tendência atual 
para o RH tem sido trabalhar mais com 
indicadores, big data e métodos quanti-
tativos. Quem quer trabalhar com o Peo-
ple Analytics, como vem sendo chamado 
esse movimento, deve entender que ele 
ajuda a conhecer melhor nosso pessoal 
– e, com isso, tomar decisões mais inte-
ligentes. Só para dar um rápido exemplo: 
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Orgulho-me em 
fazer parte de uma 
equipe que entrega 
bons resultados 
para o negócio e 
que apresenta,
ainda, uma 
forte saúde 
organizacional,
o que nos garante 
sustentabilidade.
Trata-se de uma 
forma de fazer as 
coisas acontecerem 
– com coragem, 
tomando
riscos, aprendendo 
e trabalhando 
juntos

fizemos análises quantitativas na nossa 
base de dados para tentar entender por 
que as pessoas faltam. Em determinado 
caso, pensamos em implementar um 
bônus de fim de semana, porque as pes-
soas faltavam muito nesses dias. Mas eu 
quis confirmar se isso era verdade. Para 
nossa surpresa, as faltas eram distribu-
ídas igualmente por todos os dias da 
semana. Ou seja, se implementássemos 
aquele bônus, jogaríamos dinheiro fora, 
porque não iria diminuir o absenteísmo.

Então, cabe fazer novas perguntas – 
quantas forem necessárias –, até que se 
identifique a verdadeira raiz do proble-
ma. E isso pode ser aplicado para inves-
tigar outras questões como acidentes 
e rotatividade de pessoal. Vale também 
para situações mais soft, como ajudar nas 
contratações e promoções.

Mas isso não quer dizer que o RH pre-
cise dominar métodos quantitativos de 
análise de dados e estatística. O impor-

tante é o mindset, a curiosidade e a atitu-
de sempre questionadora, sem se dar por 
satisfeito com respostas fáceis. Em suma: 
saber fazer perguntas e testar hipóteses.

Gestão RH - Qual mensagem de moti-
vação você gostaria de deixar para os 
leitores deste livro?
Marcelo de Freitas Nóbrega - Diga não 
à mediocridade. Busque sempre fazer o 
seu melhor. Não se acomode, não se ren-
da ao status quo. Seja curioso, mante-
nha-se atual, estudando constantemen-
te. Canalize seus esforços para as suas 
áreas de interesse e para aquilo que você 
sabe fazer. Não responsabilize ninguém 
pelos seus insucessos ou falta de oportu-
nidades. Pense no longo prazo. Dinheiro 
não deve ser o principal fator para suas 
decisões. Apoie-se em boas pessoas: te-
nha bons chefes e mentores. E tente se 
divertir enquanto faz tudo isso. Porque a 
vida é muito curta.

Patricia Coimbra

Gestão RH - Como e onde você iniciou 
a sua trajetória profissional?
Patricia Coimbra - Sou graduada em 
Economia e em Tecnologia da Infor-
mação e pós-graduada em Marketing 
pela Pontifícia Universidade Católica do 
Rio de Janeiro (PUC/RJ). Minha trajetó-
ria profissional começou no segmento 
de TI e depois migrei para as áreas de 
planejamento financeiro, econômico e 
estratégico. Nesta última, surgiu uma ex-
celente oportunidade de contribuir para 
a transformação da área de treinamento 
da organização para a qual trabalhava 
naquele momento. Desde então, minha 
carreira se encaminhou para Recursos 
Humanos. Além de seguros, atuei nos 
ramos de óleo e gás, bens de consumo 
e telecomunicações, tanto em empresas 
nacionais quanto internacionais.

Gestão RH - Quais os principais desa-
fios e resultados que você vivenciou 
ao longo da sua carreira?
Patricia Coimbra - Sempre busquei no-
vos desafios e acredito que a experiência 
de passar por empresas que atuam em 
diferentes segmentos permitiu que ao 
longo da carreira eu desenvolvesse uma 
forte capacidade de adaptabilidade, de 

aprendizado rápido e de leitura de am-
biente, bem como uma ampla bagagem 
ferramental e cultural. A oportunidade 
de estar em contato com profissionais 
com diferentes formações e experiências 
também fez toda a diferença. Todos eles 
contribuíram, de alguma maneira, para o 
meu crescimento pessoal e profissional.

Estou na SulAmérica desde 2013, 
onde comecei como responsável pela es-
tratégia de Recursos Humanos e, pouco 
tempo depois, passei a liderar também a 
área de Sustentabilidade. Uma das princi-
pais conquistas na companhia foi poder, 
ao longo dos últimos anos, fortalecer o 
nível do engajamento dos colaboradores.

Gestão RH - Do que você tem orgulho?
Patricia Coimbra - Orgulho-me em fazer 
parte de uma equipe que entrega bons 
resultados para o negócio e que apresen-
ta, ainda, uma forte saúde organizacio-
nal, o que nos garante sustentabilidade. 
Trata-se de uma forma de fazer as coisas 
acontecerem – com coragem, tomando 
riscos, aprendendo e trabalhando juntos.

Gestão RH - Quais dicas você daria 
para aqueles que estão iniciando a car-
reira profissional?
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Patricia Coimbra - Acredito que o inte-
resse nas pessoas e a preocupação com 
os negócios devem sempre caminhar 
juntos. Para atuar na área de Recursos 
Humanos, é preciso gostar das diferen-
ças, ter um forte propósito, um olhar 
apurado para as tendências, além de sa-
ber trabalhar em equipe e se questionar 
constantemente, pois a todo momento 
é necessário balancear a estratégia das 
empresas com a perspectiva dos co-
laboradores. Cada situação exige um 
caminho novo, envolvendo diferentes 
stakeholders em um ambiente de mui-
tas mudanças. Nesse cenário, toda solu-
ção e iniciativa exigem muito diálogo e 
compreensão mútua.

Gestão RH - Ao recrutar um profissio-
nal, quais características comporta-
mentais você considera fundamentais?
Patricia Coimbra - Com o mundo em 
constante transformação, onde a con-
corrência fica cada vez mais acirrada, é 
preciso que o profissional esteja dispos-
to a sair da sua zona de conforto para 
crescer e atuar em diferentes áreas e seg-
mentos, considerando a diversidade um 
ativo de qualquer empresa moderna. E 
é nisso que enxergo a beleza deste tra-
balho. A gestão de capital humano deve 
estar sempre atenta às necessidades da 
empresa e dos colaboradores, identifi-
cando talentos e engajando em prol de 
um objetivo comum.

Gestão RH - Quais os reflexos das práti-
cas de cidadania empresarial para as or-
ganizações, profissionais e sociedade?
Patricia Coimbra - Aprender a lidar com 
a diferença de opiniões é primordial, 
já que é a diversidade que constrói um 
mundo mais rico de ideias e oportunida-
des. Por isso, é importante formar equi-
pes multidisciplinares, capacitar colabo-
radores, realizar treinamentos e consoli-
dar uma cultura organizacional pautada 
pelo questionamento, pela vontade de 
aprender, curiosidade e pelo trabalho 
coletivo em direção ao que foi acertado 
previamente. Afinal, uma organização é 
sustentável quando trabalha alinhada 
aos seus diversos stakeholders.

Gestão RH - Como você define o papel 

da liderança?
Patricia Coimbra - Líderes devem ser 
inspiradores, algo que sem dúvida im-
pacta na entrega dos colaboradores, 
além de apoiar o crescimento das pesso-
as e o desenvolvimento de projetos. Por 
isso, aprecio e acredito na liderança do 
cotidiano, na qual encaramos dificulda-
des e encontramos soluções lado a lado.

Gestão RH - O que você aprendeu 
com a vida que gostaria de deixar re-
gistrado nesta obra?
Patricia Coimbra - Um dos grandes 
prazeres que tenho trabalhando na ges-
tão de pessoas são as inúmeras possibi-
lidades que a área traz. O RH não tem 
respostas e fórmulas prontas. Nosso de-
safio é propor processos e ferramentas 
novas para a organização e sua cadeia 
de valor, que incluam as contribuições 
e desenvolvimento das pessoas.

Acredito ainda que o principal papel 
do RH é apoiar a liderança e as equipes 
para que elas desempenhem sempre o 
melhor das suas atividades, alinhadas 
aos desafios da companhia. As soluções 
e ferramentas de gestão propostas de-
vem ser relevantes para o negócio, e 
úteis e simples para as pessoas. O nosso 
objetivo deve ser promover um am-
biente de transparência e construção, 
onde todos possam cooperar.

Gestão RH - Com base no que você 
vivenciou, ao longo da sua vida cor-
porativa, qual o segredo para ser um 
dos RHs Mais Admirados?
Patricia Coimbra -Tenho muito orgu-
lho da trajetória dos projetos dos quais 
participei e das relações construídas ao 
longo da minha carreira. E penso que é 
daí que vem o segredo para ser um RH 
admirado: trabalhar em conjunto com 
as pessoas nas soluções e entregas.

Ficha Técnica
Livro:  “Histórias de Executivos dos RHs 

Mais Admirados” 
Autores e autoras diversas 

(Organização: Andréia Roma, 
Cristiano Lagôas e Renato Fiochi)

300 páginas
Editora Leader

Ano: 2018
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 para o Brasil e está filiada ao Instituto Brasileiro dos Consultores de Organização (IBCO).

Dr. Ken Blanchard, com  
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quais nos últimos 5 anos), criou 
o modelo de liderança mais 
adotado no mundo

Prof. Peter Barth, presidente 
da Intercultural, é o consultor 
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Há 30 anos no Brasil 
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54.000 executivos e  
gerentes treinados

Solicite, grátis, uma cópia do “Impact Study” da Blanchard, que comprova a eficácia da Liderança Situacional® II (LS® II)  
na redução do turnover, no aumento de vendas, da lucratividade e da satisfação de colaboradores e clientes.
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Em 2015, a Intercultural foi novamente a 
empresa melhor avaliada no segmento de 

consultoria de treinamento, dentre os  
100 Melhores Fornecedores para RH do Brasil 

Pesquisa Gestão & RH (9º ano consecutivo)
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Estamos completando 40 anos. E, para celebrar este 

momento, vamos lutar para deixar tudo mais simples. 

Do sistema de saúde ao nosso portfólio de produtos. 

Agora, todos eles estão sob uma única marca. Amil One, 

Amil, Amil Fácil e Amil Dental. É a qualidade da Amil 

adequada ao perfil de cada colaborador. Cada vez mais, 

vamos estar ao seu lado para oferecer à sua empresa 

um benefício de saúde viável, com o melhor cuidado 

para os seus colaboradores. 

Amil. Cuidado certo pra você viver o seu melhor.

amilcuidadocerto.com.br

Uma Amil 
renovada 
está chegando.
E isso é muito 
bom pra
sua empresa.
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A PAIXÃO POR PERFORMANCE 
LEVA A PIRELLI AOS 

MELHORES RESULTADOS.

Conheça mais em pirelli.com.br
Há 15 anos consecutivos a Pirelli é eleita a marca mais lembrada pelos consumidores na 
pesquisa Top of Mind da Folha de São Paulo. Além de recente premiação como um dos 
RHs mais admirados da América Latina, pela pesquisa do Grupo Gestão RH. 

Há mais de 85 anos no mercado, a marca 
preferida dos brasileiros conta com uma 

gama de produtos que se destaca em 
tecnologia, segurança e performance.


