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Imaginar as
possibilidades
de um futuro
mais justo
começa
com ações
concretas hoje.

Por isso, a TIM tem o compromisso diário de criar
ações e políticas internas de inclusão para a
construção de uma sociedade mais igualitária, como:

do total de vagas foi preenchido
por talentos que se autodeclararam
pessoas pretas ou pardas, superando
a meta inicial de metade das vagas.

PROGR AMA DE ESTÁGIO TIM

Um aplicativo que tem como missão 
educar as pessoas a respeito do racismo 
estrutural presente nas palavras e ser 
uma ferramenta prática de mudança.

TECL ADO CONSCIENTE TIM

64,8% 



SUMÁRIOg
RH

FORNECEDORES PARA RH

32

OS MELHORES ENTRE OS MELHORES

GENTE

INDICADORES

ANUNCIANTES DESTA EDIÇÃO

16 
8 

22 
26 

28

46 

62 

68
72 

66 

50 
60 

74 
78

20 LEGISLAÇÃO
Gratificações e prêmios integram 
a remuneração dos empregados?

DIVERSIDADE E INCLUSÃO
Lei de Cotas, 30 anos: a reserva 
que falta é a conscientização 

RH EM FOCO
Empoderamento inspirador

GESTÃO DO CONHECIMENTO
Educação 4.0

RH E NEGÓCIOS
Empresas psicologicamente 
saudáveis e o desempenho 
organizacional

TREINAMENTO E 
DESENVOLVIMENTO HUMANO
Está tudo na conta do líder?

ARTIGO
O avanço da atuação do RH nas 
fusões e aquisições em cenário 
de pandemia

ARTIGO
Diversidade e Inclusão 
Uma janela de oportunidade

ARTIGO
O impacto do RH nos negócios e 
seu potencial de evolução

ARTIGO
Gente, estratégia e marca 
uma tríade de grande sinergia

DIRETO AO PONTO
Tire o improviso do caminho

ARTIGO
Líder assume em home office: 
comunicação resulta em 
confiança da equipe

RH DIGITAL
O futuro é agora

52

ARTIGO
Cultura e engajamento na 
transformação de empresas em 
momentos de crise

56

Imaginar as
possibilidades
de um futuro
mais justo
começa
com ações
concretas hoje.

Por isso, a TIM tem o compromisso diário de criar
ações e políticas internas de inclusão para a
construção de uma sociedade mais igualitária, como:

do total de vagas foi preenchido
por talentos que se autodeclararam
pessoas pretas ou pardas, superando
a meta inicial de metade das vagas.

PROGR AMA DE ESTÁGIO TIM

Um aplicativo que tem como missão 
educar as pessoas a respeito do racismo 
estrutural presente nas palavras e ser 
uma ferramenta prática de mudança.

TECL ADO CONSCIENTE TIM

64,8% 

Edição 153 • 2021   Gestão RH  | 3     







Bons ventos, novos tempos. Essa é 
a sensação depois de um prolongado 
período de estagnação. É alentador 
assistir nos noticiários à retomada 
paulatina – claro que cercada de cui-
dados – dos eventos de entretenimen-
to e corporativos, das atividades turís-
ticas, do setor de bares e restaurantes. 
Tudo requer ainda muita ponderação, 
muito bom senso, mas já é um movi-
mento de boas vibrações e esperança 
da volta à normalidade.

As máscaras continuarão por um 
bom tempo a fazer parte do nosso co-
tidiano, mas isso é o de menos. Sincera-
mente, acho que a maioria de nós não 
se importa mais. 
Vejo muita gente 
dizer que pretende 
continuar usando, 
mesmo quando não
houver mais a obri-
gatoriedade. O que 
importa é nos pro-
tegermos e prote-
germos os outros. 
Foi assim que realiza-
mos, em setembro, 
a 15ª edição do prê-
mio Melhores For-
necedores para RH, 
resultado de uma 
extensa pesquisa.

Em 2020, com 
a pesquisa finali-
zada no ápice da 
pandemia, não tivemos alternativa a 
não ser a de suspender o evento de 
premiação. Lembro o quanto foi doído 
tomar a decisão. Foi frustrante demais. 
E sei que os finalistas também ficaram 
frustrados, entretanto, sabiam da gra-
vidade da situação e nos deram todo 
o apoio. Para compensar o vácuo dei-
xado pelo cancelamento, nossa equi-
pe sugeriu a criação de um guia com 
todas as informações das empresas 
vencedoras e depoimentos de seus 
executivos. Foi um longo trabalho e o 
resultado superou nossas expectati-
vas. Houve uma participação massiva 
dos fornecedores, que nos ajudaram a 
produzir uma ferramenta de consulta 
com informações preciosas para a to-
mada de decisão dos RHs.

Felizmente, neste ano, pudemos 
realizar o evento e nos reencontrar-
mos. A sensação foi muito boa e, em-
bora seja realizado há 15 anos conse-
cutivos, parecia ser um evento único. 
Foi especialmente marcante.

Nem todos puderam comparecer, 
outros preferiram acompanhar pela 
nossa plataforma digital, pela qual fi-
zemos a transmissão da cerimônia ao 
vivo, mas a energia humana presente 
todo o tempo foi intensa. A jornalista 
da CNN Roberta Russo, nossa mestre de 
cerimônias, comentou sobre a sua ale-
gria de estar novamente diante de uma 
plateia. Por outro lado, a transmissão 

pela internet per-
mitiu o inusitado: a 
intensa torcida dos 
colaboradores das 
empresas finalis-
tas, que puderam 
acompanhar a pre-
miação de suas ca-
sas, em qualquer 
cidade, estado ou 
país que estives-
sem. Foi demais a 
movimentação no 
chat.

Nesse clima, 20 
dias depois, realiza-
mos o Fórum Líder 
RH, com seis horas 
de duração, a parti-
cipação de 16 exe-

cutivos C-level da área e mais de 
3.500 pessoas nos assistindo ao vivo 
pela plataforma e interagindo pelo 
chat – os eventos híbridos surgiram 
como uma possibilidade importante 
na pandemia e não viveremos mais 
sem eles.

Os impactos da pandemia continu-
am muito presentes. Ainda temos de 
esperar um pouco para retomar parte 
da rotina do passado. Talvez algumas 
das rotinas nem voltem mais, porque 
mudou o nosso modelo mental. Mas o 
mais importante é que agora começa-
mos a viver o futuro que tanto falamos 
em 2020: “uma hora tudo isso vai pas-
sar”. Felizmente, estamos aqui para vi-
venciar esse tão esperado futuro. Com 
saúde e vacinados!
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RH EM FOCOg
RH

Empoderamento 
inspirador

Vice-presidente de RH para América Latina da Honeywell, 
Sandra Barbosa tem muitas histórias para contar sobre 

como concilia família e trabalho. E faz questão de 
compartilhar sua trajetória com as colaboradoras da 

empresa para inspirá-las no empoderamento feminino

Por  Thaís Gebrim
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Eu me lembro de 
comentar com 
meu chefe que 
gostaria de fazer A 
implementação após a 
licença-maternidade, 
pois queria 
muito participar 
desse processo. 
Fiquei muito feliz 
quando a empresa 
decidiu colocar a 
minha região on 
hold e fizemos a 
implantação seis 
meses depois, após a 
minha volta

RH EM FOCOg
RH

Há 17 anos, Sandra Barbosa 
iniciou a carreira profis-
sional como estagiária em 

Análise de Negócios. A empre-
sa era a centenária Honeywell, 
fundada nos Estados Unidos em 
1885 e presente no Brasil desde 
1958. Aqui, os negócios prospe-
raram e o país ocupa o centro da 
história da companhia na Améri-
ca Latina. Para dar uma ideia, a 
empresa, que entrega soluções 
tecnológicas para diferentes se-
tores da economia – por exem-
plo, produtos e serviços aeroes-
paciais e tecnologias de controle 
para construções –, tornou-se 
uma das principais fornecedoras 
da tecnologia do pré-sal e seus 
sistemas de automação estão 
presentes em diversos aeropor-
tos brasileiros. 

Sobre a estagiária, ela fez 
carreira na própria Honeywell e 
prosperou junto com a empresa: 
foi analista de Negócios, analista 
de RH, gerente de RH – Brasil, di-
retora de RH para América do Sul 
e, desde 2018, é vice-presidente 
de RH para América Latina, ten-
do sob sua responsabilidade oito 
países e cerca de 12 mil colabora-
dores. Para ocupar o cargo, San-
dra precisou se mudar para o Mé-
xico, onde permanece até hoje, 
com o marido e as filhas. Quando 
perguntada sobre o futuro de 
sua carreira, ela prefere não fa-
zer planos e deixar a obra aberta. 
Confira na entrevista a seguir.

Gestão RH – Quando ingressou 
como estagiária na Honeywell, 
você pensava em desenvolver a 
sua carreira dentro de uma única 
organização?
Sandra Barbosa – Eu sempre quis 
trabalhar em uma empresa em que 
tivesse oportunidade de aprender, 
desenvolver projetos, conhecer 
novas culturas e crescer. Encontrei 
tudo isso na Honeywell. Quando 
comecei meu estágio, tive oportu-
nidade de fazer parte de um pro-
jeto com um time fora do Brasil, o 

que me deixou muito encantada. 
Sempre foi parte dos nossos pila-
res uma forte cultura de integri-
dade, inclusão e diversidade e um 
ambiente de trabalho positivo, que 
pude experimentar e colocar em 
prática desde o meu primeiro ano.

Gestão RH – Como se deu a mu-
dança para RH?

Sandra Barbosa – Eu fiz faculda-
de de Administração de Empresas 
com ênfase em Finanças e a minha 
expectativa era trabalhar na área 
de Finanças. Depois de estagiar, 
eu me tornei analista de Negócios 
e nessa função trabalhava com al-
guns clientes internos, sendo um 
deles Recursos Humanos. A direto-
ra de RH da época me falava mui-

to sobre a área, entretanto, eu não 
a considerava uma possibilidade 
para mim. Mas aí ela começou a 
me mostrar um outro lado, de en-
tender o negócio, poder trabalhar 
a parte analítica, a parte soft den-
tro de Recursos Humanos. Ainda na 
função de analista de Negócios, eu 
comecei a apoiar alguns projetos 
de RH e fui me encantando. Acabei 
fazendo pós-graduação na área e 
mestrado em Psicologia Social.

Gestão RH – Durante o proces-
so seletivo para diretora de RH, 
você ficou grávida. Isso trouxe 
algum conflito interno?
Sandra Barbosa –  Eu fiquei grá-
vida no meio do processo seletivo 
para minha primeira posição de di-
retora. A empresa me apoiou para 
seguir no processo e eu fui aprova-
da com sete meses de gestação. Eu 
me senti apoiada desde o início e 
assim não passei por nenhum con-
flito interno.

Gestão RH – Como foi assumir a 
diretoria aos sete meses de gra-
videz?
Sandra Barbosa – O que mais me 
marcou nessa época foi que eu ti-
nha que implementar um modelo 
de RH global no Brasil e na América 
do Sul, que tinha toda uma timeli-
ne de implantação com todos os 
países. Eu me lembro de comen-
tar com o meu chefe que gostaria 
de fazer a implementação após a 
licença-maternidade, pois queria 
muito participar do processo. Fi-
quei muito feliz quando a empresa 
decidiu colocar a minha região on 
hold e fizemos a implantação seis 
meses depois, após a minha volta.

Gestão RH – A porcentagem 
de mulheres no quadro da Ho-
neywell é expressiva? Como o seu 
exemplo repercute entre elas?
Sandra Barbosa – A Honeywell 
aposta nos melhores talentos. Nós 
medimos a melhora na nossa repre-
sentação de gênero dentro de ní-
veis dentro da empresa. Não temos 
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RH EM FOCOg
RH
uma meta, mas nosso foco é asse-
gurar que estamos melhorando 
essa representação com iniciativas 
de desenvolvimento. Por exemplo, 
temos programas de desenvolvi-
mento de mulheres para cargos de 
liderança dentro de várias áreas. Eu 
mesma sou um exemplo de mulhe-
res em posições de liderança em 
nossa região, juntamente com Kelly 
Moraes, nossa vice-presidente Ju-
rídica da América Latina; Lourdes 
Montoya, diretora de Compliance 
Latam; e Laura Paradas, diretora de 
Comunicações para a região.

Gestão RH – O seu case serviu 
de inspiração para o programa 
de empoderamento feminino da 
empresa, o Power up?
Sandra Barbosa – Não foi necessa-
riamente inspirado pelo meu case, 
mas, certamente, ter uma lideran-
ça feminina que não tem medo de 
compartilhar a sua história e sua 
trajetória inspira as nossas funcio-
nárias. Esse programa trabalha o 
empoderamento de mulheres por 
meio de cinco elementos, do tipo: 
como você se posiciona e como tra-
balha seus interesses de carreira.

Os temas são tratados por meio 
de workshops, trabalhos em gru-
pos de discussões sobre  temas da 
liderança feminina e programas de 
mentoria, por exemplo. Nessas ses-
sões, eu compartilho muito o meu 
exemplo e a minhas histórias, tipo: 
Eu, Sandra, sou mãe, tenho duas 
crianças; quando viemos para o Mé-
xico, o meu marido deixou o trabalho 
dele e eu também tive meus desafios. 
Estou aberta a conversas com as 
nossas funcionárias.

A gente também tem um pro-
grama de mentorias para qualquer 
tema, até mesmo os não ligados 
à carreira, no qual perguntamos 
quem quer ser mentorada e quem 
quer mentorar, e criamos uma rede 
móvel de apoio. Nós conectamos as 
pessoas e isso tem feito a diferença 
na vida das nossas funcionárias.

Gestão RH – Você assumiu o car-

go atual em 2018, sendo respon-
sável por oito países, incluindo o 
Brasil, e 12 mil funcionários. Qual 
é o grande desafio diante da mul-
tiplicidade de culturas e legisla-
ções? 
Sandra Barbosa – Atualmente, te-
nho sob minha responsabilidade 
Argentina, Brasil, Chile, Colômbia, 
México, Paraguai, Peru e Uruguai. 

Antes de vir para o México, quan-
do ainda estava no Brasil, cuidei da 
América do Sul por cinco anos, en-
tão eu posso dizer que senti o sabor 
desse desafio cultural.

Apesar de a gente se chamar 
América Latina, cada país tem a sua 
particularidade e eu precisei enten-
dê-las. Alguns países são mais dire-
tos na comunicação, outros menos. 

Ter a sensibilidade de saber como 
aprofundar algumas perguntas para 
obter as informações necessárias me 
ajudou bastante. E também a opor-
tunidade de morar fora do Brasil, de 
estar no México hoje, me ajudou mui-
to a reconhecer as diferenças, valori-
zá-las e entender as particularidades 
de cada país.

Gestão RH – Como foi liderar um 
RH de abrangência latino-ameri-
cana na pandemia?
Sandra Barbosa – Eu sempre falo 
para o meu time que não existiu 
treinamento para passar pela pan-
demia. Nós precisamos aprender 
durante o caminho; me ajudou 
muito escutá-los e criar novos fó-
runs para ouvir os funcionários. 
Tivemos dois grupos: um, dos escri-
tórios, que teve a oportunidade de 
trabalhar de casa, e outro que teve 
de ir para fábricas todos os dias. E 
o RH apoiou muito os funcionários 
para que as fábricas no México, Bra-
sil e Argentina pudessem permane-
cer abertas com toda a segurança. 
Assim, pudemos apoiar setores crí-
ticos e essenciais para esses países, 
como, por exemplo, o de produção 
de sensores de respiradores hospi-
talares e de produção massiva de 
máscaras N95.

Foi um grande desafio trabalhar 
com esses dois grupos. O processo 
de escuta foi essencial, já que era 
a primeira vez na minha carreira 
que eu não podia ir até o lugar en-
tender a situação. Fazer contatos 
virtuais foi essencial para ter ideias 
de como lidar com a situação. Nós 
criamos várias iniciativas e mode-
los de atendimento diferenciado 
à saúde, até em domicílio. Tenho 
muito orgulho de ver todo o nos-
so cuidado. Mobilizamos RH, Se-
gurança do Trabalho e líderes de 
planta para manter as nossas fábri-
cas, que são o nosso coração, fun-
cionando.

Muitas das nossas soluções tive-
ram um papel essencial na pande-
mia e era muito importante man-
ter o nosso trabalho acontecendo. 

Compartilho muito 
o meu exemplo e a 
minhas histórias: 
Eu, Sandra, sou 
mãe, tenho duas 
crianças; quando 
viemos para o 
México o meu 
marido deixou o 
trabalho dele e eu 
também tive meus 
desafios. Estou 
aberta a conversas 
com as nossas 
funcionárias

12 |  Gestão RH   Edição 154 • 2021



Os esquemas de 
trabalho flexível 
estão remodelando 
o mundo de RH 
como o conhecemos 
e é nossa 
responsabilidade 
nos adaptar e 
aprender com 
essas mudanças 
para fomentar 
a criatividade 
e a inovação, 
especialmente com 
os mais jovens – 
os millennials e a 
geração Z

Por isso, era fundamental fornecer 
aos trabalhadores o equipamento 
necessário e implementar as medi-
das adequadas que nos ajudassem 
a prevenir a propagação do vírus, 
assim como fornecer a eles e seus 
dependentes os testes de Covid-19 
por meio de instituições privadas 
locais, cobrindo quaisquer outras 
despesas daqueles que precisas-
sem ser tratados da doença.

Gestão RH – Por que foi preciso mu-
dar para o México com sua família? 
Sandra Barbosa – Como nossa 
maior presença é no Brasil e no Mé-
xico, foi importante mudar para en-
tender os nossos negócios e as nos-
sas operações, para melhor apoiar 
as nossas pessoas, especialmente 
porque temos 11 fábricas no Méxi-
co. Com relação à família, foi a nos-
sa primeira mudança internacio-
nal. Posso dizer que foi desafiador 
e gratificante ao mesmo tempo, 
com todas as novidades: escola das 
meninas, novo idioma, já que não 
falávamos espanhol, e hoje vejo 
como aprendemos muitas coisas 
juntos. Fico muito orgulhosa de ver 
minhas filhas falando três idiomas 
e com menos sotaque que eu. É in-
crível vê-las crescendo e amadure-
cendo em um novo país.

Gestão RH – Como você avalia a 
evolução do RH da Honeywell 
nesses 17 anos?
Sandra Barbosa – Temos um mo-
delo de Recursos Humanos sólido, 
com visão de negócio, de região 
e das diferentes áreas de espe-
cialidades – remuneração, desen-
volvimento de talentos, etc. Essa 
integração nos permite apoiar o 
negócio de forma integral e ter um 
nivelamento dos nossos recursos 
apoiando todas as necessidades 
dos negócios na América Latina. 
Sempre converso com o meu time 
que somos líderes de negócios que 
entendemos muito de pessoas e as-
sim temos a possibilidade de atuar 
em projetos com diferentes áreas e 
agregar valor na resolução de pro-

blemas, incluindo temas não tradi-
cionais da agenda de RH.

Gestão RH – Pensando em futuro, 
há planos de expandir sua atua-
ção como RH para além da Amé-
rica Latina?
Sandra Barbosa – Na Honeywell, 
todos podemos explorar diferentes 
movimentos de carreira. Para mim, 

lugar, gostaria de mencionar a di-
gitalização crescente, acelerada 
pelo impacto da pandemia, e nossa 
economia digital mais forte. Como 
qualquer outro setor, as equipes 
de Recursos Humanos enfrentam o 
desafio de implementar tecnologia 
para aumentar a eficiência e nave-
gar no ambiente de trabalho em 
mudança constante. Nesse senti-
do, fechar qualquer lacuna digital e 
em questões como privacidade de 
dados, soluções de software ERP e 
trabalho remoto será a chave para 
sustentar a produtividade, perma-
necendo perto das necessidades 
dos funcionários.

Um segundo elemento é a ges-
tão de talentos. As estratégias da 
força de trabalho de amanhã de-
vem se concentrar em atrair e re-
ter os melhores talentos e garantir 
que os funcionários tenham aces-
so a ambientes de requalificação, 
muito necessários para se mante-
rem produtivos, saudáveis e bem 
comunicados. Os esquemas de 
trabalho flexível estão remodelan-
do o mundo de RH como o conhe-
cemos e é nossa responsabilidade 
nos adaptar e aprender com essas 
mudanças para fomentar a criativi-
dade e a inovação, especialmente 
dos mais jovens – os millennials e 
a geração Z.

E, por fim, a conversa sobre 
bem-estar e saúde mental terá 
destaque nas próximas décadas. 
Questões como a cultura de es-
gotamento e o crescente isolacio-
nismo levantaram preocupações 
sobre como a saúde física e mental 
do funcionário deve fazer parte de 
qualquer estratégia de crescimen-
to da empresa. Essa tendência le-
vará as equipes de RH a desenvol-
ver estratégias mais robustas para 
garantir que seus funcionários 
tenham o suporte e a autonomia 
adequados para prosperar no local 
de trabalho – seja se trabalharmos 
em casa, seja se voltarmos para o 
escritório. Não vamos esquecer 
que as pessoas são o nosso bem 
mais valioso.

sempre foi um diferencial ter a pos-
sibilidade de alinhar momento pes-
soal com a necessidade do negócio 
e assim decidir quando fazer uma 
mudança. 

Gestão RH – Ainda sobre futuro, 
na sua visão, qual é o futuro do 
RH?
Sandra Barbosa – Em primeiro 
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DIVERSIDADE E INCLUSÃOg
RH

O Brasil tem hoje mais de 530 mil 
pessoas com deficiência atuando no 
mercado formal de trabalho, o que 
representa 1,1% da classe trabalha-
dora, segundo a Rais (Relação Anual 
de Informações Sociais), do Ministério 
da Economia.

Muito (ou quase tudo) se deve 
à Lei de Cotas, que, em julho, com-
pletou três décadas de existência. A 
maior prova da sua importância é que 
93% dos profissionais com deficiência 
contratados em regime de CLT estão 
em empresas que são obrigadas a 
cumprir o Artigo 93° da Lei 8.213/91.

Por outro lado, só metade das re-
servas previstas é preenchida e temos 
ainda cerca de 5 milhões profissionais 
aptos ao trabalho que estão desem-
pregados. Ou seja, há um enorme 
descompasso a ser observado – e que 
merece muita atenção por parte dos 
gestores de Recursos Humanos.

O entrave, ao que tudo indica, 
está na conscientização – que deve-
ria se sobrepor à imposição da lei, de 
modo a tornar a inclusão algo natural, 
comum a qualquer ambiente corpo-
rativo e diverso. Creio que esse seja 
o grande desafio a ser superado para 

Lei de Cotas, 30 anos: 
a reserva que falta é a 

conscientização 

quem lida com gestão de pessoas. 
Afinal, inclusão só dá certo quando é 
feita por convicção, não por obriga-
ção ou conveniência.

Os números da própria Rais, in-
clusive, evidenciam que não foi pelo 
convencimento, mas, sim, pela obri-
gação que hoje estamos presentes 
no mercado de trabalho formal. So-
mente a partir de 2007, quando a fis-
calização do cumprimento da reserva 
legal tornou-se obrigatória, é que de 
fato houve um salto de contratações: 
52,93% entre 2009 e 2017.

Isso mostra o quão foi impositivo 

Por  Carolina Ignarra
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o caráter dessa conquista. Da mesma 
forma, reforça que temos que valori-
zar o entendimento, a compreensão 
da importância de tal política afirma-
tiva, para que de fato seja aceita e re-
conhecida. E isso vale não só para as 
empresas, como também para as pró-
prias pessoas com deficiência.

Em 2003, quando ouvi falar pela 
primeira vez sobre a Lei de Cotas, lem-
bro que me senti ofendida. Isso por-
que não conhecia a realidade da pes-
soa com deficiência, principalmente 
no que se refere às oportunidades de 
estudo e de trabalho. Como eu tive 
muitas oportunidades, a lei não me 
parecia necessária.

Só depois de refletir que eu vivia 
numa realidade de privilégios, mes-
mo com uma deficiência que impacta 
a locomoção, pude compreender a 
necessidade dessa lei - embora traba-
lhe para que ela não seja necessária 
no futuro.

Histórias reais de pessoas que ti-
veram suas vidas transformadas pela 
inclusão também nos ajudam nessa 
reflexão. Um exemplo é a Michelle 
Balderama, que, após um acidente 
que a deixou cadeirante em 2006, 
por meio do trabalho, do estudo e 
da oportunidade, conseguiu crescer 
profissionalmente. Beneficiada pela 
legislação, ela hoje trabalha em um 
banco de investimentos multinacio-
nal, já conquistou duas promoções e 
é bem remunerada.

Casos como esse despertam a 
consciência daqueles que não com-
partilham das mesmas dificuldades 
e, sobretudo, afloram o senso de per-
tencimento entre nós, pessoas com 
deficiência. Diferente dos movimen-
tos de orgulho negro e LGBTQIA+, 
que têm uma identidade de causa, 
vejo que não há um eixo em comum, 
algo que catalise o nosso segmento 
como um todo.

Essa ausência de unidade nos tor-
na vulneráveis a tentativas de retro-
cessos que sempre rondam o cenário 
político. O Projeto de Lei 6159/2019, 
que prevê compensações e alter-
nativas de cumprimento da Lei de 
Cotas, é um exemplo recente e que 

merece mobilização da nossa parte. 
Caso aprovado, empresas poderão 
simplesmente pagar uma restituição 
financeira ao governo federal e, as-
sim, se esquivar desse compromisso 
social.

As novas relações corporativas ins-
tituídas a partir da reforma trabalhista 
de 2017, e que se aceleraram a partir 
da pandemia, é outra questão que 
precisa ser olhada com atenção. O im-
pacto do home office na contratação 
de profissionais com deficiência é um 
debate que vem acontecendo. Existe 
o lado positivo, que é a ampliação das 
oportunidades de trabalho a esse pú-
blico. Mas há preocupações quanto à 
precarização, uso indevido de mão de 
obra e, sobretudo, a desvirtuação do 
propósito inclusivo da Lei.

Pessoas com deficiência unidas, 
orgulhosas de ser quem são, formam 

uma corrente mais forte para comba-
ter os retrocessos que nos perseguem.

Temos ainda uma causa para de-
fender junto à sociedade. Parte do 
meu trabalho é conscientizar o em-
presariado e fazê-lo entender sobre a 
necessidade da Lei de Cotas, seu ob-
jetivo de transformar uma realidade 
de exclusão e desequilíbrio social, e, 
ao mesmo tempo, convencer as pes-
soas com deficiência que nossas de-
ficiências não nos definem e, muito 
menos, nos desvalorizam.

Passados 30 anos, os desafios con-
tinuam presentes. Então, devemos, 
sim, enaltecer as conquistas. Mas ja-
mais esmorecer no propósito de tor-
nar a inclusão e a diversidade algo 
natural, que vai além das políticas 
afirmativas, e que resulta em benefí-
cios mútuos. Esse é o horizonte que 
não pode ser perdido de vista.

Isadora
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A pandemia da Covid-19, como 
é notório, trouxe um impacto ex-
pressivo para as empresas e para as 
relações de emprego. O contexto 
pandêmico não se mostra apenas 
como uma crise sanitária, mas tam-
bém como uma crise econômica 
e social. O advento da MP 936/20, 
transformada na Lei 14.020/20, e da 
MP 1.045/20, tiveram como objeti-
vo a manutenção dos empregos e 
das empresas, estabelecendo o Pro-
grama Emergencial de Manutenção 
do Emprego e da Renda e trazendo 
alternativas para os empregadores, 
com a suspensão do contrato e a re-
dução da jornada e dos salários dos 

empregados.
Mesmo com essas medidas, hou-

ve um crescimento expressivo no 
desemprego segundo a divulga-
ção de dezembro de 2020 da PNAD 
(Pesquisa Nacional por Amostra de 
Domicílios Contínua), do IBGE. Os 
dados indicam que, no trimestre de 
julho a setembro de 2020, houve a 
maior taxa de desocupação dos úl-
timos anos, ocasião em que foram 
estimadas 14,1 milhões de pessoas 
desempregadas. Em comparação 
com igual trimestre de 2019, houve 
um crescimento de 19,7% na taxa 
de desocupação, um acréscimo de 
2,3 milhões de pessoas desocupa-

 

das no espaço de um ano.
Em geral, a alta taxa de desem-

prego culmina em um crescimento 
nas reclamações perante a Justiça 
do Trabalho, vez que, via de regra, 
os trabalhadores distribuem ações 
trabalhistas apenas depois do fim da 
relação empregatícia. No entanto, o 
Relatório Geral da Justiça do Traba-
lho indica que, nas varas de primeira 
instância, foram recebidos 1.463.481 
casos novos em 2020, 19,7% a me-
nos que em 2019. Todavia, o Portal 
Covid-19 do Tribunal Superior do 
Trabalho (TST) indica que, a partir de 
março houve um aumento expressi-
vo na quantidade de processos em 

Por  Cláudia José Abud
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primeira instância relacionados à 
Covid-19, sendo que os dois meses 
com mais processos foram maio de 
2020 (4.311) e junho de 2020 (4.159). 
A maioria trata de verbas rescisórias 
em geral, como aviso prévio, multa 
do FGTS e multa prevista no artigo 
477 da CLT.

Considerando o aumento de de-
missões, do desemprego e o reco-
nhecimento pelo Supremo Tribunal 
Federal (STF) de que a Covid-19 pode 
ser considerada doença ocupacional, 
é de se esperar que, com a melhora 
do cenário pandêmico, haja um au-
mento considerável de ações distri-
buídas em um futuro próximo. 

Todavia, a diminuição da quanti-
dade de casos novos na Justiça do 
Trabalho em 2020 suscita um ques-
tionamento: o cenário pandêmico 
tem prejudicado o acesso à Justiça 
pelos empregados que foram dis-
pensados nesse período? No Portal 
de Notícias do TST, há a indicação 
de que, em um ano de pandemia, 
a Justiça do Trabalho destinou mais 
de R$ 225 milhões ao combate da 
Covid-19. 

De fato, de acordo com a coorde-
nadoria de Estatística e Pesquisa do 
TST, de 16/3/2020 a 14/3/2021, se 
comparado com o período de março 
de 2019 a fevereiro de 2020, houve 
um aumento de 5,98% na produti-
vidade da Justiça do Trabalho. Tais 
dados indicam que, apesar da sus-
pensão das atividades presenciais, a 
prestação jurisdicional foi mantida, 
com sucesso, por meio do trabalho 
remoto e de audiências e sessões te-
lepresenciais.

Considerando que a Justiça do 
Trabalho manteve a prestação juris-
dicional de forma adequada durante 
a pandemia, quais seriam os fatores 
que contribuíram para a diminuição 
de distribuição de reclamações tra-
balhistas nesse período? Um primei-
ro fator a ser considerado é a refor-
ma trabalhista de 2017, que, desde 
a sua vigência, tem contribuído para 
a redução de ajuizamento de casos 
novos. A determinação de honorá-
rios de sucumbência, por exemplo, é 

uma das principais alterações legisla-
tivas da reforma que desincentiva os 
trabalhadores a proporem reclama-
ções trabalhistas.

Em uma ação de valor elevado, 
a insegurança sobre o que será de-
cidido pelos tribunais e a possibili-
dade de arbitragem de honorários 
de sucumbência em caso de impro-
cedência podem desestimular os 
trabalhadores a ingressarem com a 
ação. 

Por outro lado, o próprio isola-
mento social pode dificultar o acesso 
dos trabalhadores aos advogados e à 
própria Justiça, vez que muitos inte-
ressados em ingressar com ação po-
dem não ter os equipamentos neces-
sários para realizar audiências tele-
presenciais, ou até mesmo reuniões 
com o advogado, como computado-
res e celulares com acesso adequado 

à internet. Ainda, a crise econômica 
e a taxa elevada de desemprego le-
vam muitos trabalhadores a não de-
sejarem rescindir os contratos de tra-
balho e, assim, evitam ingressar com 
ações contra seus empregadores, já 
que a perspectiva de encontrar ou-
tra oportunidade mostra-se extrema-
mente difícil.

Conclui-se, diante do exposto, 
ser extremamente provável que haja 
um aumento expressivo de distribui-
ção das ações trabalhistas quando a 
população brasileira estiver, em sua 
maioria, imunizada, possibilitando a 
volta das atividades presenciais. Ain-
da, com base nas decisões que forem 
proferidas relacionadas à Covid-19, 
é provável que haja um aumento de 
segurança jurídica sobre esse tema, 
o que também pode contribuir com 
um aumento das ações.
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Durante a pandemia, vimos o cres-
cimento vertiginoso do e-learning ou 
EaD (ensino a distância) na educação 
corporativa. Antes uma alternativa, 
por motivos óbvios da necessidade 
de distanciamento, passou a ser ado-
tado como solução protagonista. É 
certo que no pós-pandemia voltare-
mos aos sistemas híbridos de desen-
volvimento, mas o virtual não será 
mais coadjuvante.

É hora de aprofundarmos nossa 
reflexão sobre seu papel, eficiência e 
evolução de forma ampliada: não do 
EaD apenas, mas do ecossistema de 
possibilidades que a tecnologia traz e 
em perspectiva futura – olhando não 
para o que ela é hoje, mas para o que 
poderá vir a ser.

Economia e educação têm alto 
grau de correlação. As indústrias 1.0 
(mecanização e vapor), 2.0 (eletricida-
de e produção em massa), 3.0 (com-
putação e automação) e 4.0 (ciberes-
paço e inteligência artificial) tiveram 
correspondentes sistemas educa-
cionais denominados Educação 1.0, 
2.0, 3.0 e 4.0, que se adaptaram para 
acompanhar as tendências e as de-
mandas de cada revolução, espelhan-
do seus modelos.

Na 2ª Revolução Industrial, por 
exemplo, onde o trabalho nas fábri-
cas era mecânico, repetitivo e seg-
mentado por tarefas, seguindo uma 
esteira de produção linear, o ensino 
nas escolas era massificado, repetitivo 
e segmentado por disciplinas, em sé-

Educação 4.0

ries consecutivas. Também os treina-
mentos eram elaborados por funções, 
delimitados por áreas, em turmas res-
tritas e ministrados em salas de aula.

Já a Indústria 3.0, com a internet 
e a revolução informacional, trouxe 
novos desafios e a necessidade de 
ruptura com padrões antigos. Me-
nos memorização, mais pensamento 
analítico; menos respostas prontas, 
mais soluções criativas; modelos de 
treinamento híbridos e participativos, 
metodologias ágeis, comunicação em 
rede e interdisciplinaridade, foco em 
times e colaboração, entre outros.

Rapidamente adaptamos nos-
sos planos de desenvolvimento para 
essas habilidades e a formação do 
mindset digital, mas a pergunta é: ok, 

Por  Daniela Campos
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mudamos os temas dos cursos e os 
transportamos para o ambiente vir-
tual, mas criamos de fato novos pro-
cessos de formação sob a lógica digi-
tal? Ou os treinamentos continuam 
sendo lineares, segmentados, com o 
conhecimento centralizado em quem 
o aplica?

Na minha opinião, vivemos um 
período de transição da Educação 
3.0 para a 4.0. Avançamos na adoção 
das tecnologias e metodologias, mas 
a forma com que faremos uso delas 
é que impulsionará o maior salto nas 
questões de ensino e aprendizagem.

A revolução da educação na era 
digital e pós-digital será mediada pe-
las TICs (Tecnologias da Informação 
e da Comunicação), mas só resultará 
em mais conhecimento se as usarmos 
para criar interatividade, diálogo, co-
nexão e autonomia.

A relevância do papel de quem 
ensina não está mais na autoridade 
de detentor exclusivo do conhecimen-
to, mas na habilidade de mediação e 
orientação e na capacidade de criar 
um ambiente que combine as ferra-
mentas a favor do sujeito que aprende.

O papel de quem aprende tam-
bém mudou: mais ativo, colaborativo 
e protagonista, porque a revolução 
informacional trouxe a informação, 
mas a construção do conhecimento 
requer capacidade reflexiva, analítica, 
crítica, de contextualização e síntese 
de quem a recebe.

Sempre educamos para as respos-
tas; precisamos educar para as per-
guntas. Com as transformações ace-
leradas, as respostas vão mudando 
e quem sabe o caminho para encon-
trá-las, caminhará; já quem ficar ali-
cerçado no conhecimento adquirido, 
estará sempre correndo atrás.

Neste ano em que o antropólogo, 
sociólogo e filósofo francês Edgar Mo-
rin completa seu centenário, uma das 
ideias de seu livro Cabeça Bem-feita é 
para mim um ponto de encontro en-
tre o passado, o presente e o futuro da 
educação: “A aptidão para contextua-
lizar e integrar é uma qualidade fun-
damental da mente humana, que pre-
cisa ser desenvolvida e não atrofiada”. 

ciplinares.
•	 Valorização da aprendizagem ex-

pedicionária com a criação de 
campos de experiência, para que 
cada um possa vivenciar, formular 
suas hipóteses e encontrar sentido 
e soluções.

•	 Abordagem prática em ciclos cur-
tos e completos, indo do apren-
dizado à aplicação, ao resultado, 
feedback e ajuste. A prática (in-
cluindo os erros) fornece a base 
para aprender mais.

•	 Uso de recursos multimodais (di-
ferentes linguagens) e multimi-
diáticos (diferentes mídias), que 
engajem e entretenham.

•	 E, principalmente, valorização do 
sujeito com um ensino mais perso-
nalizado, flexível, inclusivo e intera-
tivo. Afinal, a razão não é a tecnolo-
gia e sim as pessoas.

O ensino deve promover uma cabeça 
“bem-feita”, em lugar de “bem cheia”.

E a Educação 4.0? Onde podemos 
avançar? Resumi alguns pontos com 
foco em “como” podemos ensinar (e 
não “no que” ensinar), que podem aju-
dar a nortear nossa forma de pensar 
a educação corporativa nesses novos 
tempos:

•	 Abordagem por meio de proble-
mas ou projetos, que proporcio-
nam processos mais dialógicos, 
criativos, colaborativos e críticos.

•	 Formatos que promovam acessi-
bilidade e mobilidade, enfatizan-
do a igualdade como princípio e a 
emancipação como método.

•	 Percursos que estimulem o com-
partilhamento de conhecimento, 
explorando a riqueza das cone-
xões em rede e de times multidis-
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Na última Olimpíada, a desistência 
da ginasta Simone Biles de participar 
de uma série de provas em que era 
favorita reacendeu o debate sobre a 
importância de um ambiente psico-
logicamente saudável para que a alta 
performance possa ocorrer.

Não é de hoje que a preocupação 
com o bem-estar dos colaboradores 
está na pauta do mundo corporativo. 
Historicamente, essa preocupação 
surge com criação das áreas de Saú-
de e Segurança no Trabalho nas em-
presas e pela associação desse tema 
com os índices de produtividade. Mas 
também pela pressão regulatória vol-

tada para manutenção da integridade 
física dos trabalhadores. Ao longo dos 
anos, contudo, a visão nas melhores 
empresas foi se expandindo para uma 
perspectiva mais abrangente.

Como lembra meu colega Alberto 
Ogata, médico e pesquisador do FGV 
Saúde – um dos maiores especialistas 
que conheço na área de qualidade de 
vida no trabalho e saúde corporativa 
–, o conceito de bem-estar nas organi-
zações contemporâneas envolve uma 
perspectiva integrada, não apenas os 
aspectos relacionados com a saúde 
e integridade física dos profissionais, 
mas também com sua saúde mental.

Empresas psicologicamente 
saudáveis e o desempenho 

organizacional

Em janeiro deste ano, o tema ga-
nhou grande destaque em Davos, na 
reunião anual do Fórum Econômico 
Mundial, naturalmente pelo impac-
to provocado pela pandemia de Co-
vid-19. Mas o que me chamou a aten-
ção, acompanhando remotamente 
as lives e publicações do evento, foi 
a atenção dada não aos efeitos ób-
vios dos afastamentos provocados 
pela doença, mas sim aos aspectos 
relacionados à saúde mental dos co-
laboradores, submetidos a situações 
de trabalho com alto nível de estresse 
diante dos desafios da conjuntura.

Pesquisa da Mckinsey & Co, divul-

Por  João Lins
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gada durante o evento, apontava que 
62% dos empregados globalmente 
consideravam aspectos relacionados 
com a saúde mental como um grande 
desafio. E, embora 96% das empresas 
pesquisadas indicassem que tinham 
adotado medidas adicionais de apoio 
à saúde mental, apenas um em cada 
seis colaboradores se sentia adequa-
damente suportado. O tema se tor-
nou tão crítico que a capacidade de 
construir o bem-estar no ambiente de 
trabalho tem sido destacado pelo Fó-
rum Econômico Mundial como uma 
das prioridades para as organizações 
no pós-pandemia.

Mas como construir o bem-estar no 
ambiente de trabalho? Como trabalhar 
em prol da saúde mental? A 1ª Pesqui-
sa de Excelência em Gestão de Pessoas, 
realizada pela Gestão RH e pelo FGV in 
Company e destaque na edição pas-
sada desta revista, traz algumas lições 
aprendidas das melhores empresas.

Pela pesquisa, foi possível cons-
tatar que um conjunto abrangente 
de políticas e práticas voltadas para 
garantir a saúde mental dos colabo-
radores está presente nas empresas 
mais bem posicionadas no Índice de 
Empresas Psicologicamente Saudáveis 
(um dos pilares da pesquisa). 

Pelo menos quatro dimensões são 
mais comuns nesse conjunto de polí-
ticas:

•	 A primeira dimensão é a das me-
didas clássicas para manutenção 
da saúde e prevenção de aciden-
tes, onde se destacam programas 
como medicina preventiva, ali-
mentação saudável e incentivos 
ao esporte.

•	 O segundo conjunto de políticas 
está relacionado à prevenção do 
burnout e redução do estresse no 
ambiente corporativo, com medi-
das para evitar o trabalho fora da 
jornada normal, flexibilização de 
horários, ações de suporte para 
ajudar o colaborador a lidar com 
questões pessoais, etc.

•	 A terceira dimensão refere-se a 
um conjunto de políticas volta-
das para promover a socialização 

e relacionamentos positivos no 
ambiente de trabalho, tais como 
eventos, visitas, criação de espaços 
de convivência e celebrações, con-
tribuindo para o desenvolvimento 
de uma cultura de colaboração e 
espírito de equipe.

•	 Finalmente, a quarta e última di-
mensão se volta justamente à or-
ganização do trabalho nas equipes 
e à dinâmica da liderança. Esse é 
um dos aspectos-chave evidencia-
dos na teoria organizacional para 
garantir um ambiente psicologica-
mente saudável: aquilo que acon-
tece no dia a dia de trabalho.

Na pesquisa, as empresas psicolo-
gicamente saudáveis se caracterizam 
por ter um ambiente de comunicação 
aberta nas equipes de trabalho, troca 
constante e colaboração entre diver-

sos setores, razoável grau de autono-
mia e participação nas decisões por 
parte dos colaboradores e um clima 
de compreensão e confiança entre os 
colegas e, principalmente, em relação 
à liderança.

As evidências mostram que, assim 
como acontece nos esportes, não é 
possível vencer no jogo competitivo 
global sem uma equipe com as me-
lhores condições de saúde física e 
mental, em que o talento de cada um 
possa emergir e se combinar com os 
demais. Um time que possa repetir 
picos de performance nos sucessivos 
desafios que marcam nosso ambiente 
corporativo sem, com isso, prejudicar 
sua integridade física e mental. 

Sem dúvida, essa é mais uma ta-
refa para a liderança, se quisermos 
construir negócios sustentáveis e de 
alto desempenho.
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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANOg
RH

Recebemos uma mensagem 
de um líder, que, após assistir ao 
vídeo 5 Erros do Home Office, no 
nosso canal no YouTube, nos escre-
veu para dizer que em sua opinião 
estávamos pegando pesado com 
as lideranças das empresas ao res-
ponsabilizá-las por boa parte da 
insatisfação dos colaboradores. 
Mas “amigo”, deixa eu te contar: as 
pessoas pedem demissão do chefe 
e não da marca. Diversos estudos 
já comprovaram isso, entre eles o 
Leadership Quarterly, publicado 
pela Universidade do Estado da 
Flórida. Mas nem precisa ser grin-
ga para notar o impacto que o líder 
exerce sobre seus liderados.

No vídeo citado, assim como 
em todos os conteúdos do nos-
so canal, discutimos os principais 
desafios do mundo corporativo e 
sempre trazemos soluções práticas 
para resolvê-los. E, na boa, a lide-
rança tem o poder – e o dever – de 
promover mudanças relevantes e 
urgentes no jeito de trabalhar. Está 
em suas mãos alterar rotinas, eli-
minar reuniões inúteis, conceder 
maior autonomia para a equipe, 
simplificar processos, acabar com a 
burocracia, formar equipes que se-
jam diversas e inclusivas e muitas 
outras iniciativas que promoverão 
uma melhor relação dos colabora-
dores com o trabalho, seja ele re-

Está tudo na
conta do líder?

moto ou presencial.
Lembrando que uma boa lide-

rança é exercida pelo exemplo. Por-
tanto, cuide da imagem que você 
está passando para a sua equipe e 
tenha consciência do seu papel na 
vida e na carreira de cada um deles. 
Você não quer que o seu colabora-
dor se atrase para uma reunião? 
Seja pontual. Quer que a sua equi-
pe seja questionadora? Aprenda a 
dizer não para o seu chefe. Deseja 
que sua equipe se relacione me-
lhor entre eles e com outras áreas 
da empresa? Seja você alguém que 
circula, que se envolve e que é im-
pecável nos seus feedbacks com 
pares, líderes e equipes. Quer que 

Por  Vania Ferrari e Anna Nogueira
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Presente em mais de 80 países, e há mais de 70 anos no Brasil, a Air Liquide representa inovação, 

competitividade, confiabilidade e parceria de longo prazo. Afinal, antecipamos os desafios dos nossos 

mercados com ideias que agregam valor para nossos mais de 3 milhões de clientes e pacientes. 

Air Liquide. O oxigênio é a nossa fonte de inspiração.

Liderança mundial em gases, 
tecnologias e serviços 

para indústria e saúde.

www.airliquide.com.br
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a sua equipe se mantenha atuali-
zada? Tenha sempre uma boa re-
comendação de livro que você leu. 
Ou seja, um bom olhar para o seu 
desenvolvimento é importante.

E aqui vai um adendo para 
você que é uma liderança da área 
de Recursos Humanos ou, mais 
especificamente, de Treinamento e 
Desenvolvimento: você tem o de-
safio de treinar esses líderes em 
aspectos técnicos e, principalmen-
te, comportamentais de manei-
ra contínua. Está nas suas mãos a 
oportunidade de ser um grande 
aliado das lideranças, munindo-os 
de ferramentas e caminhos práti-
cos para promover as transforma-
ções necessárias. Mas, para isso de 
fato acontecer, é preciso conhecer 
a fundo os desafios do negócio, as 
dores dos líderes e das equipes, e 
só então buscar conteúdos, meto-
dologias e abordagens realmente 
eficientes.

Uma curadoria atenta garanti-
rá a seleção de bons profissionais 
para ministrar esses treinamentos, 
avaliar profundamente formato e 
conteúdo e acompanhar as turmas 
para que ajustes sejam realizados. 
Um bom treinamento pode trans-
formar carreiras, e trazer resulta-

dos excelentes para a organização. 
Investir no conhecimento é a cha-
ve do sucesso!

O caminho da liderança é ár-
duo, mas se é algo que te faz feliz, 
siga em frente! Cuidar de você, de-
senvolver o seu autoconhecimento 
e a sua inteligência emocional são 
passos importantíssimos na cons-
trução de uma melhor relação sua 
com o seu trabalho, e que vai gerar 
impacto direto na relação com a 
sua equipe.

Aí é só colher os frutos de ter e 
manter uma equipe engajada, di-
versa, inovadora e feliz com o seu 
trabalho. Essa combinação é garan-
tia de sucesso! Ser líder é tudo isso. 
E ainda receber “um toque amigo” 
de duas consultoras descabeladas 
e caras de pau, que circulam pelo 
YouTube. É a vida. 

Vania Ferrari e Anna Nogueira 
são sócias da Pensamentos Transformadores, empresa 

de Treinamento e Desenvolvimento. Também são escritoras, 
palestrantes e youtuber sem um dos principais canais de RH 

do Brasil. Acesse: youtube.com/canalvaniaferrari
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QUEREMOS
DIVIDIR ESTA 
CONQUISTA
COM VOCÊ!

Acesse o site
e saiba mais
univers-pbm.com.br

Acompanhe o
nosso LinkedIn
/universpbm

A Univers acaba de ser eleita, pela 11ª vez, o melhor benefício da categoria 
Benefício Farmácia na premiação Melhores Fornecedores para RH 2021.

Queremos agradecer aos nossos clientes e parceiros pela confi ança em 
nosso trabalho e reforçar que nada é mais importante para nós do que 
proporcionar mais saúde e bem-estar a seus funcionários e suas famílias.

E se você ainda não conhece a Univers, acesse nosso site e nossa página 
no Linkedin. Temos muito o que contar.

UNIVERS.
SAÚDE E BEM-ESTAR COMO MELHOR BENEFÍCIO.
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OS MELHORES ENTRE 
OS MELHORES

Por  Thaís Gebrim

Em um ano ainda pautado pela crise sanitária, o prêmio 
Melhores Fornecedores para RH 2021 foi entregue no 
mês passado, em evento híbrido, com muita torcida e 
comemorações, tanto presencialmente como no chat
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Na noite de 10 de setembro, 
as empresas fornecedoras 
de soluções para Recursos 

Humanos se reuniram para cele-
brar os resultados conquistados em 
tempos tão difíceis. Naquele dia, o 
Grupo Gestão RH premiou os Me-
lhores Fornecedores para RH 2021, 
em um evento realizado no formato 
híbrido, que teve como palco a Casa 
Itaim, na capital paulista.

Ao longo da cerimônia, em uma 
participação pautada pela descon-
tração, a jornalista da CNN Roberta 
Russo anunciou os finalistas e ven-
cedores em 34 segmentos de negó-
cios, distribuídos em cinco catego-
rias, além da Revelação do Ano e dos 
10 Melhores Fornecedores para RH, 
em que está incluído o Fornecedor 
do Ano. A cada anúncio dos vence-
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dores, as torcidas vibraram e come-
moraram a conquista, fosse na Casa 
Itaim ou no chat aberto para a parti-
cipação do público em geral. Muitas 
empresas representadas presencial-
mente também foram festejadas pe-
los colaboradores que acompanha-
ram a entrega dos troféus a distân-
cia (a lista completa de vencedores e 
finalistas pode ser conferida no final 
desta matéria).

O grande destaque deste ano foi 
a Protege, que, além de encabeçar 
a lista dos Melhores Fornecedores 
para RH em Segurança Patrimonial, 
recebeu o título de Fornecedor do 
Ano. Quem recebeu o prêmio foi Ro-
naldo Toneloto, gerente corporativo 
de Negócios da companhia. 

Para ele, a conquista confirma o 
compromisso do Grupo Protege com 

a excelência das soluções oferecidas 
aos clientes e valida a eficiência e 
qualidade das práticas de gestão 
da companhia. “São 50 anos de uma 
história pautada pelo compromisso 
com os nossos clientes colaborado-
res e demais parceiros de lealdade, 
responsabilidade, competência e 
inovação”, comemorou.

A lista dos Melhores Fornecedo-
res para RH 2021 é resultado de uma 
extensa pesquisa realizada pelo Gru-
po Gestão RH com o apoio técnico 
do FGV in Company. Na primeira eta-
pa, a votação foi aberta ao público, 
que pôde participar de forma online 
prestigiando as empresas que consi-
deram exemplares no fornecimento 
de produtos e serviços. Já a segunda 
etapa, de caráter qualitativo, teve a 
participação dos clientes dos forne-
cedores, que puderam avaliar aspec-
tos como qualidade do atendimen-
to, capacidade de inovação, nível 
de confiabilidade, transparência no 
relacionamento e criatividade na so-
lução de problemas, entre outros.

Na abertura, Renato Fiochi, CEO 
do Grupo Gestão RH, salientou que 
cerca de 1.400 empresas participa-
ram neste ano e que todas as fina-
listas receberão gratuitamente o re-
latório da pesquisa, com as métricas 
utilizadas e avaliações. “A pesquisa 
é um termômetro importante dos 
clientes”, afirmou, recomendando 
aos finalistas a utilização das infor-
mações para saber como suas em-
presas são percebidas pelo mercado 
e como é possível aprimorar o de-
sempenho para ganhar mais com-
petitividade e conquistar e fidelizar 
clientes.

REVELAÇÃO DO ANO
Como nas edições anteriores, a 

premiação destacou a Revelação 
do Ano, ou seja, o fornecedor cujo 
nome apareceu pela primeira vez 
entre os finalistas da pesquisa. Em 
2021, foi a vez da Ben Visa Vale, per-
tencente ao Santander Brasil, rece-
ber a homenagem.

Criada em 2018 para fornecer ao 
RH serviços de gestão de benefícios, 
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a empresa, antenada às tendências 
tecnológicas, promove a relação das 
pessoas com seus benefícios de for-
ma digital, por meio de uma interfa-
ce amigável e atualizações em tem-
po real. Com um portfólio composto 
pelo Ben Alimentação, Ben Refeição 
e Ben Transporte, a marca é aceita 
em mais de 360 mil estabelecimen-
tos comerciais por todo o Brasil. 

“Somos uma nova empresa no 
mercado de benefícios, com grande 
potencial de expansão, e o prêmio 
fortalece nossa marca, nossos pro-
dutos e serviços. Somos uma em-
presa ágil que consegue entender 
tendências do segmento e lançar 
ofertas inovadoras. A conquista do 
prêmio é também dos nossos milha-
res de clientes, entre RHs, estabe-
lecimentos comerciais e colabora-
dores, que nos inspiram a construir 
uma organização melhor a cada dia”, 
assinala Lorena Moreira, superinten-
dente Comercial da companhia, que 
recebeu o troféu.

ENTRE OS 10 MAIS
Pioneira em cestas congeladas e 

produtora do Peru Sadia e Chester 
Perdigão, a BRF não só conquistou o 
título de Melhor Fornecedor em Ali-
mentos Congelados, como a tercei-
ra posição na lista dos 10+. Marcos 
Pola, gerente executivo de Novos 
Negócios, foi quem representou a 
empresa no evento. “Para nós, essa 
premiação é de extrema importân-
cia, pois é o resultado do esforço e 
da dedicação de toda BRF e do time 
de kits natalinos ao longo do ano. 
E isso demonstra que estamos no 
caminho correto, reforçando o tra-
balho e compromisso de fazer o me-
lhor Natal para os nossos clientes e 
estando presentes mesa de mais de 
20 milhões de colaboradores com 
os ícones dessa data tão especial”, 
avaliou.

Quem também vibrou com a du-
pla conquista foi Maria Ester Domin-
gues de Oliveira, diretora de RH da 
RB Serviços, empresa de gestão de 
benefícios (vales transporte, com-
bustível, refeição e alimentação e 

cartão presente), premiada como 
Melhor Fornecedor de Vale Trans-
porte – quarta vitória consecutiva 
no segmento – e 10ª colocada no 
ranking dos 10+. “É uma honra e 
um motivo de muito orgulho. Esse 
reconhecimento é fruto de muito 
trabalho e dedicação em oferecer o 
melhor serviço para nossos clientes, 
um esforço recompensado quando 
somos agraciados com o prêmio do 
Grupo Gestão RH”, salientou a exe-
cutiva, complementando que a con-
quista é a confirmação da dedicação 
e do empenho de um time engajado 
e comprometido. “Nada disso seria 
possível se não tivéssemos profis-
sionais competentes”, afirmou.

Já no segmento de Benefício Re-
feição, quem ficou com o título de 
Melhor Fornecedor foi a Alelo, que 

também figurou entre os 10+, na sé-
tima posição. “Ficamos muito honra-
dos por sermos vencedores no seg-
mento de Refeição e por fazer parte 
da lista dos 10 Melhores Fornece-
dores. Estamos em constante ino-
vação, buscando estar um passo à 
frente para oferecer às empresas so-
luções que possam ajudá-las a criar 
um ambiente favorável para a reten-
ção de talentos. E acreditamos que 
os benefícios desempenham um pa-
pel fundamental nesse quesito”, afir-
ma Cesário Nakamura, presidente 
da Alelo, que acompanhou o evento 
por meio da plataforma da Gestão 
RH. Fundada há 18 anos, a empresa 
reúne 100 mil organizações clientes 
e 8 milhões de usuários.

 Também participante do evento 
pela plataforma da Gestão RH, a Bra-

Roberta Russo e Renato 
Fiochi na abertura do evento
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desco Saúde foi eleita Melhor For-
necedor de Seguro Saúde e ocupou 
a posição número nove no ranking 
dos 10+ de 2021. “Temos muito or-
gulho de ter atingido a mais alta 
pontuação em Seguro Saúde e estar 
no ranking dos 10 Melhores Forne-
cedores para RH, apontados por 
essa renomada e tradicional pre-
miação do segmento de Recursos 
Humanos”, assinala Fabio Daher, di-
retor da Bradesco Saúde e da Medi-
service. Segundo ele, essas conquis-
tas são decorrentes dos investimen-
tos constantes no aperfeiçoamento 
do portfólio de produtos, a partir da 
revisão de procedimentos baseados 
em elevados padrões internacio-
nais. “Nosso compromisso é cuidar, 
com excelência, das empresas que 
nos confiaram o benefício do segu-
ro saúde, juntamente com mais de 
46 mil prestadores credenciados. 
Para apoiar nossos mais de 3,7 mi-
lhões de beneficiários em todos os 
momentos, disponibilizamos servi-
ços diferenciados, como a platafor-
ma de telemedicina Saúde Digital 
que permite consultas por vídeo 24 
horas por dia.”

Representada por Gabriela Mati-
ve, superintendente de RH, a Luan-

dre comemorou o posto de Melhor 
Fornecedor no segmento Trabalho 
Efetivo e Temporário pelo quarto 
ano seguido. Nesta edição do prê-
mio, a empresa também está na lista 
dos 10 Melhores Fornecedores, apa-
recendo na quarta posição. “Foi uma 
honra representar a Luandre nesse 
dia tão importante! Há mais de 50 
anos, o nosso propósito de mudar 
vidas através do emprego tem nos 
ajudado a chegar onde estamos.” 
Para Gabriela, essa conquista só foi 
possível pela confiança dos candi-
datos e clientes, e, principalmente, 
pela dedicação dos colaboradores, 
que atuam diariamente para encon-
trar os melhores talentos para as 
empresas e gerar oportunidades de 
trabalho aos profissionais. Parte do 
Grupo GPS desde 2020, a Luandre 
atende a mais de 4 de mil clientes 
em suas demandas de contratação, 
conduzindo mais de 50 mil proces-
sos seletivos por ano. Além de R&S, 
a empresa fornece serviços de Ad-
ministração de Pessoal, RPO, Middle 
e Programas Especiais. 

FORA DA CURVA
Um caso inusitado na relação 

dos 10 Melhores Fornecedores para 

RH de 2021 foi o da Farmácias Pague 
Menos. Embora não tenha sido elei-
ta Melhor Fornecedor em Benefício 
Farmácia, título conquistado pela 
Univers, a empresa apareceu em 
sexto lugar do ranking das 10+; a 
Univers ficou com a vice-liderança, 
no segundo lugar, logo após a Pro-
tege. 

De acordo com o CEO da Ges-
tão RH, o destaque da Pague Me-
nos no ranking aconteceu porque 
o segmento foi um dos que rece-
beram pontuações bastante altas, 
acima da média, o que pode ser 
justificado pela importância adqui-
rida pelo segmento farmacêutico na 
pandemia. “O mesmo aconteceu com 
Segurança, em que as pontuações 
também foram muito expressivas”, 
conclui Renato Fiochi.

Ao anunciar os 10 Melhores For-
necedores para RH, o Fornecedor do 
Ano e o Destaque do Ano, Renato 
fez questão de quebrar o protoco-
lo, convidando os vencedores para 
subirem ao palco ao juntos, em 
um breve momento de interação e 
confraternização, registrado na foto 
que abre esta matéria. Nas próximas 
páginas, é possível conferir outros 
momentos do evento.

Na abertura e no encerramento, a cantora e compositora Ariane Villa 
Lobos proporcionou entretenimento aos participantes do evento
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ENTRE EM CONTATO CONOSCO.

(85) 3255.5536 | 5434 | 5536
convenio@pmenos.com.br

Presente em todos 
os estados do Brasil com 
mais de 1.100 farmácias.

Um Programa de 
Fidelidade com vantagens
personalizadas.

Acompanhamento
farmacêutico no
Clinic Farma.

Grandes eventos que 
promovem a saúde, o 
bem-estar e a cultura.

Preços e descontos
exclusivos em
medicamentos.

E muito mais.

A Pague Menos é a única rede de 
farmácias presente em todos os 
estados e no Distrito Federal, 
promovendo saúde, bem-estar, 
brasilidade e cidadania há 40 anos 
para que todos Vivam Plenamente. 

Em constante expansão, suas mais 
de 1100 lojas estão localizadas em 
mais de 320 cidades pelo país. Um 
verdadeiro hub de saúde com 
atuação omnichannel – chegando à 
população brasileira por diversos 
canais –, a Pague Menos é líder nas 
regiões Norte e Nordeste, além de 
contar com mais de 800 unidades do 
Clinic Farma em todo o Brasil. 

Incentivando a qualidade de vida, a 
rede ainda disponibiliza a plataforma 
de conteúdos Sempre Bem, e é a 
nova patrocinadora da CBF e da 
Seleção Brasileira de Futebol.

MAIS SAÚDE 
E ECONOMIA 
PRA SUA EMPRESA
CRESCER PLENAMENTE

OBRIGADA POR 
COLOCAR A 
PAGUE MENOS ENTRE 
OS 10 MELHORES
FORNECEDORES 
DE RH DE 2021.

CONHEÇA OS BENEFÍCIOS 
DO NOSSO CONVÊNIO
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GALERIA DOS 
VENCEDORES

CAPA

Ronaldo Toneloto, da Protege, vibrou ao falar 
das conquistas obtidas pela empresa

A BRF marcou presença com a participação 
de Marcos Pola, gerente executivo de Novos 
Negócios

O troféu de Revelação do Ano foi recebido 
e comemorado por Lorena Souza, da Ben 
Vale Visa

Segunda do ranking, a Univers foi 
representada por Alessandro Ferri, gerente 
de Vendas

Selma Lima, coordenadora comercial, subiu 
ao palco para receber o troféu concedido 
à Catho

A Haganá recebeu o prêmio por meio de 
seu diretor de Capital Humano, Rogério 
Nunes

Mathias Costa Pereira, head de 
Desenvolvimento de Novos Negócios, falou 
em nome da Pague Menos
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Patricia Finoti, coordenadora de 
Relacionamento e Matrículas da Laureate, 
representou a Anhembi-Morumbi

Maria Ester Domingues de Oliveira, diretora 
de RH da RB Serviços, comemorou as 
conquistas

Primeira a subir ao palco, Priscila Horikawa, 
diretora de Negócios, recebeu o troféu pela 
Apetit

Márcia Godoy, executiva de 
Desenvolvimento de Negócios, 
representou a Eagle’s Flight

Sócio-diretor da Career Center, Fábio 
Cassetari recebeu o troféu de Melhor 
Consultoria Geral

Quem subiu ao palco para receber o troféu 
conquistado pela Ahgora foi o seu CEO, 
Lázaro Malta 

Pelo FGV In Company, Vinícius Farias, 
gerente de Educação Corporativa, recebeu 
o prêmio

Diretora de Negócios da Ilog, Leticia 
Rodrigues comemorou a vitória em 
Educação a Distância

Quem representou a Impacta, vencedora em 
Cursos e Treinamentos, foi o seu CEO Célio 
Antunes
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Vencedora em Trabalho Efetivo e Temporário, 
a Luandre foi representada por Gabriela 
Mative, gerente de Negócios

Em Tecnologia da Informação, o troféu foi 
entregue a Elsimar Gonçalves, CEO da Leme 
Tecnologia

Manoel Jardim, diretor da LG Lugar de Gente, 
prestigiou o evento e recebeu o troféu pela 
empresa

Destaque em Programa de Jovens Talentos, 
a Renapsi marcou presença com seu gestor 
Brasil, Luciano Brogiollo

No segmento Saúde Ocupacional, o prêmio 
foi entregue ao diretor da Nova Saúde, Julio 
Souza

O diretor geral Ricardo Basaglia recebeu o 
troféu do Page Group em Consultoria de 
Headhunting

A Tejofran venceu em Conservação e 
Limpeza e Karina Saicaly, gerente regional 
de Vendas, recebeu o troféu

Premiada em Assistência Odontológica, 
a Uniodonto foi representada por sua 
diretora Luana Zaneratto

Pela Via Ápia, a gerente de Marketing 
Cristiane Serrano recebeu o prêmio no 
segmento Cestas Básicas
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METODOLOGIA
ÁGIL

Utilizamos o método ágil 
para desenvolvimento
de projetos

Seu RH sob
um novo olhar
Atuamos de forma efetiva
na gestão de saúde das empresas

EQUIPE 
MULTIDISCIPLINAR

Um conjunto de 
profissionais dedicados 
a cuidar da saúde
dos colaboradores

ATENDIMENTO 
ESPECIALIZADO

Destacamos um 
profissional de 
benefícios para 
atender sua empresa

FERRAMENTAS
DE ATUAÇÃO

Tecnologia aliada à bons 
profissionais, trazendo 
soluções customizadas 
aos clientes

NOSSOS DIFERENCIAIS

Victory Saúde - Uma marca It'sSeg Company

Sua nova consultoria de benefícios e gestão de riscos

Estamos no mercado há mais de 20 anos e atuamos na estruturação, negociação
e gestão dos benefícios das empresas. Temos foco nas questões relacionadas
à gestão de saúde com o objetivo de conter os custos e elevar a saúde dos seus colaboradores.

Em 2020 nos associamos à It'sSeg Company, fortalecendo ainda mais nossa atuação
com a ampliação da nossa capacidade técnica e tecnológica!

QUER SABER MAIS? 
ACESSE O NOSSO SITE 
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CAPA

1º Protege
(63,10 pontos)

ALIMENTAÇÃO 
COLETIVA

Apetit
Sapore

Tempero certo

ALIMENTOS 
CONGELADOS

BRF
Aurora

Seara

ASSISTÊNCIA 
ODONTOLÓGICA

Uniodonto 
ARM

Odontoprev

BENEFÍCIO FARMÁCIA
Univers
E-Pharma

Grupo DPSP
Pague Menos

BENEFÍCIO REFEIÇÃO
Alelo

Ben Visa Vale
Ticket

VR Benefícios

CESTA BÁSICAS
Via Apia

Agro Alimentos
Cestas Persona

Real Cestas 

CONSULTORIA DE 
BENEFÍCIOS
Qualicorp

B2 Saúde
Marso

Victory

QUALIDADE 
DE VIDA 

Gympass
Maratona 

Qualiforma

MEDICINA
PREVENTIVA

Edmed 
Ergocorp
Grupo 5A 

SAÚDE 
OCUPACIONAL

Nova Saúde 
Laborare.Med

SEG Saúde

SEGUROS EM GERAL
Sulamerica

Bradesco
Sompo 

SEGURO SAÚDE
Bradesco Saúde

Seguros Unimed
Sulamerica Saúde

VALE TRANSPORTE
RB Serviços 

Fretadão 
VB Serviços

VENCEDORES E FINALISTAS
DE 2021

2º Univers
(62,57 pontos)

3º BRF
(61,19 pontos)

4º Luandre 
(60,51 pontos)

5º Catho 
(60,47 pontos)

6º Pague Menos
(60,46 pontos)

7º Alelo
(60,42 pontos)

8º Haganá
(60,30 pontos)

9º Bradesco Saúde 
(60,18 pontos)

10º RB Serviços
(60,05 pontos)

Ben Visa Vale 
(57,28 pontos)
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CONSERVAÇÃO E LIMPEZA
Tejofran 
Brasanitas

Verzani & Sandrini

PORTARIA E CONTROLADOR 
DE ACESSO

Haganá
Engefort
Servsul

SEGURANÇA PATRIMONIAL
Protege

Grupo Souza Lima
Segurpro

CONSULTORIA GERAL
Career Center

Adecco Brasil
Dezorzi Consultoria Empresarial

Santos & Associados 
Consultores

CURSOS E TREINAMENTOS
Impacta

Duomo
Intercultural

EDUCAÇÃO A DISTÂNCIA
Ilog

FGV Online
Isat

EDUCAÇÃO CONTINUADA
Anhembi Morumbi 

Mackenzie
Saint Paul 

EDUCAÇÃO CORPORATIVA
FGV In Company

Ibmec
Senac

RECRUTAMENTO E SELEÇÃO
Randstad

Grupo Meta RH
Hiring

RH Brasil

SITE DE RECRUTAMENTO
Catho

Gupy 
Infojobs

TRABALHO EFETIVO E 
TEMPORÁRIO

Luandre 
Jobcenter
Gi Group
Soulan

CONSULTORIA DE GESTÃO
E REMUNERAÇÃO

KPMG
Grupo Baxtech

Rhumo

CONSULTORIA DE RH
Growth

Conexão Talento
Extended Disc

CONSULTORIA DE 
TREINAMENTO
Eagle’s Flight

CR Basso
Crescimentum

Instituto Passadori

CONSULTORIA DE 
HEADHUNTING

Page Group
Blumen Consultoria

Lens & Minarelli

PROGRAMA DE JOVENS
TALENTOS

Renapsi
ABC Aprendiz

Espro

CONTROLE DE FREQUÊNCIA
Ahgora 

Dimep
Ponto Mais

FOLHA DE PAGAMENTO
ADP

Metadados
Techware

GESTÃO INTEGRADA
Propay 

Senior Sistemas 
Sólides

SOLUÇÕES PARA RH
LG Lugar de Gente 

Apdata
SAP

TECNOLOGIA DA 
INFORMAÇÃO

Leme Tecnologia
Ebox
IBM
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Há um 
ponto 
que nos 
liga

We will be there

O ponto que conecta Broker de Seguros, 
Consultoria de Riscos, Resseguros e Alternativa 
de Transferência de Riscos & Soluções Cativas. 
O poto onde as forças do MDS Group são 
visíveis. A evolução acontece quando todos os 
pontos estão conectados.

Portugal | Brasil | Espanha | Angola | Moçambique | Malta | Suiça

Global Footprint through Brokerslink

www.mdsgroup.com.br

ALTERNATIVA DE TRANSFERÊNCIA 

DE RISCOS & SOLUÇÕES CATIVAS

BROKER DE SEGUROS

RESSEGUROS

CONSULTORIA DE RISCOS
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Contratação de pessoas com 
deficiência: falta preparo das 
empresas

Em um levantamento realizado pela InfoJobs com 
mais de 630 profissionais – 84,9% deles, pessoas com 
deficiência –, 44% das PcDs afirmaram já ter sofrido al-
gum tipo de preconceito em processo seletivo e 65% 
acreditam que não possuem as mesmas oportunidades 
no mercado de trabalho. Essa é a mesma percepção dos 
profissionais sem deficiências que participaram da pes-
quisa (15,1% do total de respondentes): 82,1% acham 
que as oportunidades não são igualitárias.

Para enfrentar esse cenário, 80% das PcDs acreditam 
que processos exclusivos para o grupo podem poten-
cializar sua inserção no mercado de trabalho, reforçan-
do a importância de políticas de inclusão mais sólidas. 
O levantamento também mostra que, para 50% das 
pessoas com deficiência, a falta de oportunidade é o 
maior desafio. Ausência de planos de carreira e falta de 
adaptação das empresas às suas necessidades apare-
cem empatadas em segundo lugar, com 17%.

Além disso, para 61% desses profissionais as empre-
sas não estão preparadas para contratar PcDs. Entre os 
motivos, estão a falta de reconhecimento do seu poten-
cial (57%) e preconceitos internos (22%). Ainda, 79% 

SH
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dizem que os líderes duvidam da sua credibilidade no 
trabalho por terem deficiência.

“É preciso fazer uma análise da cultura organizacio-
nal e dos processos, para que o ambiente de trabalho 
seja de fato inclusivo e que o profissional se sinta par-
te dos negócios”, aconselha Ana Paula Prado, country 
manager do InfoJobs.

Contratações voltam a crescer
A segunda edição da pesquisa Como sua empresa 

está reagindo à crise?, da PwC Brasil, traz uma nova 
percepção dos impactos socioeconômicos da pan-
demia no curto e médio prazo na gestão das em-
presas e nas dinâmicas do ambiente de trabalho. A 
consultoria ouviu mais de 20 indústrias entre outu-
bro de 2020 e março deste ano, período em que as 
contratações aumentaram 30% na comparação com 
a primeira edição, realizada em junho de 2020, com 
destaque para Agronegócio e Tecnologia; 60% delas 
pretendem fazer contratações nos próximos meses.

Com a mudança na rotina dos escritórios, 79% pre-
tendem manter ou implementar o trabalho remoto e 
68% adotarão o modelo híbrido de trabalho, combi-
nando expediente remoto e presencial. Além disso, 
28% adotaram o conceito de trabalho de qualquer lu-
gar, permitindo que seus profissionais atuem fora da 
cidade ou do país de origem da contratação. Os bons 
resultados fizeram com que 38% estudem aplicar essa 
possibilidade se assim precisar.

A oferta de infraestrutura de trabalho aos profis-
sionais que ficaram em casa, com reembolso de des-
pesas com internet e telefone passou de 10% para 
23% das empresas e 30% afirmam que vão estudar 

seguir com essa política nos próximos meses.
“As organizações estão cada vez mais adaptadas 

à nova realidade e a eventuais crises futuras. Nossa 
expectativa é que esse novo cenário também traga 
inovações na legislação brasileira voltada para a re-
lação de emprego, visando a correspondente ade-
quação à nova forma de gestão de pessoas”, afirma 
Flávia Fernandes, sócia da PwC Brasil.

46 |  Gestão RH   Edição 154 • 2021



Trabalho remoto, a nova 
realidade dos profissionais

O retorno aos escritórios é um tema que impacta 
diretamente a retenção e contratação de talentos, se-
gundo uma pesquisa da Robert Half, que ouviu 358 
pessoas e mostrou uma tendência de opção pelo tra-
balho híbrido na volta ao ambiente corporativo, prin-
cipalmente por parte das mulheres. Quando pergunta-
das se buscariam uma nova oportunidade, caso a em-
presa atual decidisse não oferecer uma opção 100% ou 
parcialmente remota, 44,1% disseram que sim. Entre os 

homens, o percentual é de 31,4%.
“Antes da pandemia, a percepção geral dos colabo-

radores era de que o home office era um benefício, um 
diferencial de contratação. A pesquisa nos mostrou que, 
hoje, o colaborador tem consciência de que está diante 
de um novo modelo de trabalho, disposto a mantê-lo e 
conciliá-lo com sua nova rotina”, afirma Fernando Man-
tovani, diretor geral da Robert Half para a América do 
Sul. Ele destaca que 76,5% dos profissionais passaram a 
considerar o home office um novo modo.

Quando perguntados sobre o modelo de trabalho 
preferido para o pós-pandemia, 63,8% disseram que 
gostariam de trabalhar mais vezes em casa do que no 
escritório; apenas 16,7% preferem inverter a frequência.

De acordo com 58,1% dos entrevistados, as empre-
sas ainda não definiram como será o modelo de tra-
balho após a pandemia. Entre as que já decidiram, o 
híbrido é o mais adotado (65,4%), mas apenas 19,4% 
oferecem um modelo totalmente flexível, em que o co-
laborador opta pelo trabalho remoto ou no escritório 
sem dias definidos. Já o índice de retorno total ao escri-
tório foi citado pro 21,4%.

“Cada pessoa se relaciona com o trabalho remoto 
de uma maneira muito particular e a melhor forma de 
lidar com essas peculiaridades é por meio do diálogo 
aberto e da inclusão do colaborador nessa decisão de 
retorno”, conclui Mantovani.

CEOs pedem autogestão dos 
colaboradores

Em uma pesquisa da Indeed, feita com mais de 130 
CEOs, presidentes e diretores de empresas brasileiras, 
a maioria esmagadora (95%) afirmou que a cultura do 
trabalho está se tornando cada vez menos centralizada 
e, para a era pós-pandemia, será necessário aos talentos 
desenvolverem habilidades de autogestão.

“Um dado que surpreendeu foi o fato de 34% dos CEOs 
considerarem que modelos de equipe não hierárquicos 
serão parte fundamental para o futuro do trabalho”, conta 
Felipe Calbucci, diretor de Vendas do Indeed no Brasil.

Para cerca de 85% dos entrevistados, será cada vez 
maior a demanda por profissionais flexíveis e capazes 
de se empenhar em projetos ou áreas diferentes e de 
trabalhar em grupos multidisciplinares; já para 68%, 
também serão parte do novo modelo de trabalho os 
profissionais que trabalham em projetos de diferentes 
áreas da empresa.

Além disso, mais de dois terços afirmaram que a ca-
pacidade de adquirir novos conhecimentos será mais 
importante do que treinamento em capacidades espe-
cíficas. Comunicação, criatividade e colaboração serão 

mais e mais demandadas pelos dois lados da moeda 
– organizações e funcionários.

“É claro que as habilidades técnicas ainda serão 
importantes, afinal um especialista faz a diferença no 
mercado. Mas os líderes também procuram profissio-
nais adaptáveis e com inteligência emocional, capazes 
de aprender e se desenvolver também em novas áreas”, 
finaliza Calbucci.
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Para grandes resultados,
tenha times eficientes.

Para reforçar sua equipe,
conte com a Luandre RH.

Escaneie o QRCode ou acesse: luand.re/solucoesrh,
conheça nossas soluções em Recursos Humanos
e como podemos apoiá-lo. Conte com a Luandre ;)

+ 50 mil
processos
seletivos
por ano

Especializada 
em vagas 

Temporárias
e Efetivas

Efetividade e
agilidade para 

alto volume de 
contratações

 relacionamento@luandre.com.br

Seja qual for sua demanda de contratação, nossos 
+450 especialistas trabalham diariamente para 
encontrar os talentos que você precisa, afinal...

mudar vidas através do emprego é o que nos move! 
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DIRETO AO PONTOg
RH

Marcelo Nóbrega é coordenador do G3, 
executivo de RH e investidor e conselheiro de 
HR techs 

Graças a Brad Pitt, em O Homem 
que Mudou o Jogo (2011), conhecemos 
a história de Billy Beane, gerente do 
time de beisebol Oakland A’s. Ele revo-
lucionou o esporte ao adotar métodos 
estatísticos na contratação de atletas. É 
claro que a mudança não ocorreu facil-
mente. Foi preciso superar o apego, a 
desconfiança, a resistência e a incom-
petência dos olheiros e técnicos da old 
school.

No mundo corporativo, é impen-
sável que um VP de Marketing lance 
um produto baseado na sua intuição. 
Munido de técnicas ou ferramentas – 
design thinking, jornada de compra, 
MVP, focus groups, BI, funil de vendas 
ou ROI – farão experimentos até que 
a mira esteja bem calibrada. Um CEO 
que proponha um novo produto ao 
Conselho, sem uma projeção de ven-
das bem embasada, não sobreviverá a 
uma segunda tentativa.

Espera-se o mesmo dos executivos 
de Vendas, Logística e Finanças. Por 
que será que não é assim com o RH?

Assim como as demais disciplinas 
do universo da gestão, o RH possui sua 
base de conhecimento, metodologias, 
ferramentas e técnicas. Somos nós, 
profissionais da área, que as domina-
mos e devemos colocá-las em prática 
na organização, ensinando e inserindo
-as na agenda dos demais líderes.

Fundamentar nossas propostas em 
dados é essencial. É aí que entra o que 
chamamos de people analytics: co-
letar, estruturar e analisar dados para 
tomar melhores decisões no que diz 
respeito à gestão de pessoas.

A atual popularização do people 
analytics teve início com o Google (Um 

Novo Jeito de Trabalhar, Laszlo Bock, 
2015), a fim de determinar o melhor 
perfil entre os milhares de candidatos 
a uma vaga de emprego.

A PwC define quatro níveis de ma-
turidade no desenvolvimento do peo-
ple analytics:

1) 	 A empresa compila os dados de-
mográficos do seu quadro de 
pessoal. Por exemplo, número de 
funcionários por nível hierárquico, 
tempo médio de empresa, tempo 
médio no cargo. São como fotos 
em 2D.

2) 	 A empresa possui alguns indica-
dores e realiza benchmark externo 
a fim de determinar onde precisa 
atuar. Turnover e absenteísmo são 
alguns exemplos.

3) 	 Através de análises mais sofistica-
das, a empresa é capaz de identi-
ficar correlações e relações de cau-
salidade entre múltiplas variáveis e 
fenômenos observados. Por exem-
plo, funcionários costumam faltar 
com mais frequência no dia do pa-
gamento. Chegamos à imagem 3D.

4)	 É possível criar modelos de predi-
	 ção e, dessa forma, realizar ações 

que evitem desdobramentos in-
desejáveis. Inserimos mais uma 
dimensão na análise, o tempo, e 
chegamos assim ao aspecto em 
4D.

Segundo John Boudreau (Investing 
in People, 2011), existe uma barreira 
importante: ir da etapa 2 para a 3, e 
transformar os insights em ações es-
tratégicas.

Foque em fazer bem a lição de casa:

1) 	 Defina um problema de gente que 
seja relevante para o seu negócio. 
Isso pode ser turnover, absente-
ísmo, atração de novos talentos, 
formação de líderes ou outro.

2) 	 Reúna dados para testar uma hi-
pótese para a causa raiz do pro-
blema. Usando o exemplo de ab-
senteísmo, poderia ser que os fun-
cionários faltem muito nos finais 
de semana.

3) 	 Você não precisa de ferramentas 
sofisticadas para fazer os primei-
ros cálculos. Comece com o bom 
e velho Excel. Tampouco é neces-
sário ter todos os dados completos 
e estruturados. Dá para usar o que 
você já tem. Permita que os dados 
te deem as respostas.

4) 	 Teste ações mitigadoras ou cor-
retivas e monitore os resultados. 
Confirmando-se o nível alto de 
faltas nos fins de semana, ofereça 
jornadas mais curtas ou incentivos 
não financeiros para aqueles que 
são escalados nesses dias.

5) Aprenda e rode de novo.

De resto, mãos à obra e sucesso!
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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.

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.

15 ANOS
CONSECUTIVOS COMO 
DESTAQUE ENTRE OS 
FORNECEDORES DE CURSOS 
E TREINAMENTOS MELHOR 
AVALIADOS NO BRASIL! (GESTÃORH)

48 ANOS
FORMANDO
LÍDERES NO 
BRASIL!

35 ANOS
DE PARCERIA
COM A KEN 
BLANCHARD!

636
EMPRESAS
CLIENTES
NO PAÍS!

63 MIL
LÍDERES 
TREINADOS
NO BRASIL!

1
2

3

4

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

SLII® EXPERIENCE
do Dr. Ken Blanchard

C O N H E Ç A  A  N O VA  V E R S Ã O  V I R T U A L  D O
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!

TREINAMENTO

ABERTO:
29, 30/11/2021 e 01/12/2021

PARA INSTRUTORES:
13, 14, 15, 16 e 17/12/2021

ONLINE / VIRTUAL



Nossos processos, ações e práticas estão cada vez mais digitais, 
tendência acelerada nos últimos tempos pela Covid-19. Para fa-
lar da evolução do RH, das adoção de novas soluções na área, 

das tendências tecnológicas daqui para a frente e do futuro do traba-
lho, entre outros assuntos, a Gestão RH conversou com Marcus Vini-
cius Almeida (na foto ao lado), vice-presidente de SuccessFactors da 
SAP Brasil. Confira na entrevista a seguir.

Gestão RH – Embora buscasse ser 
menos operacional e mais estraté-
gico, historicamente, RH se mos-
trou resistente a tecnologias. Qual 
tem sido o movimento agora?
Marcus Vinicius Almeida – Muito 
obrigado pela oportunidade de falar 
aqui sobre pessoas. Eu me questiono 
se de fato se tratava de resistência à 
tecnologia ou se RH não era prioriza-
do pela organização para receber os 
aportes financeiro e de pessoas com 
conhecimento para investir em tec-
nologia e, por isso, aprendeu a se virar 
como podia. O RH foi criado para ser 
um mediador, negociar com os sindi-
catos e garantir que o negócio ficasse 
pouco exposto aos riscos trabalhistas. 
Mas hoje está claro que, para os ne-
gócios prosperarem, precisamos das 
pessoas. E, sem cuidar delas, a gen-
te não consegue criar um ambiente 
próspero e competitivo. Assim, RH 

tomou um papel protagonista e se 
tornou comum ver a área ocupando 
cadeira no board das empresas, aten-
dendo às necessidades do negócio, 
aportando o capital humano que 
possa gerar valor aos desafios da or-
ganização. E, para que o RH consiga 
fazer isso de maneira assertiva e dinâ-
mica, precisa estar alicerçado sobre o 
pilar da tecnologia. Por isso, trabalha 
cada vez mais em parceria com a área 
de Tecnologia e se instrumenta com 
grandes soluções de mercado para 
prover a informação na velocidade 
que o negócio precisa.

Gestão RH – Empresas de setores 
mais tradicionais estão acompa-
nhando o ritmo dessa revolução?
Marcus Vinicius Almeida – Não exis-
te um tamanho que sirva para todos. 
Cada empresa tem suas caracterís-
ticas mesmo dentro de um mesmo 
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segmento de negócio, então, se você 
pega uma empresa familiar ou uma 
indústria mais tradicional, pode estar 
no momento de transformação do RH 
diferente de uma empresa de alta tec-
nologia do varejo. Mas, obviamente, 
hoje todo mundo tem o desafio de 
gerir melhor as pessoas, até porque 
existe uma competição saudável no 
mercado por grandes talentos. Há 
empresas que não se modernizaram, 
que não estão atentas às diferenças 
geracionais e suas necessidades – a 
gente hoje trabalha com a estimativa 
que nas grandes empresas há cinco 
gerações simultaneamente. Como 
criar benefícios e plano de incentivos 
para atrair essa força geracional? Essa 
diversidade de gerações, inclusive, é 
necessária para ter inovação. Sem dú-
vida, existem empresas com maior ou 
menor grau de preocupação sobre o 
tema, mas é inquestionável que todas 
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têm na gestão de pessoas o desafio 
número um de sua agenda. A pande-
mia veio acelerar isso e ficou latente 
para todo mundo que o RH não estava 
suficientemente instrumentado para 
prover as informações necessárias 
nesse período tão turbulento. Tanto 
que continuamos vivenciando essa 
questão, mas agora com um pouco 
mais de conhecimento e controle.

GESTÃO RH – A pandemia acabou 
acelerando o processo de digita-
lização do RH de maneira forçada. 
Qual deve ser o desenrolar desse 
processo? Há risco de retrocesso?
Marcus Vinicius Almeida – Sem dú-
vida, quando você tem um motivador 
e um propósito real para se movimen-
tar, não há outra opção a não ser se 
movimentar. A pandemia trouxe isso 
de maneira muito latente no momen-
to em que, com a necessidade do 
trabalho remoto, do dia para a noite 
foi preciso ter métodos digitais para 
continuar operando. E o que é ope-
rar para RH? É contratar, promover, 
desligar pessoas e, portanto, assinar 
papéis. Era um tabu fazer isso de ma-
neira 100% digital, mas passou a ser a 
única condição. Todos os RHs tiveram 
que sair atrás e se adaptar à nova re-
alidade. Hoje, falamos do novo futuro 
do trabalho, porque a pandemia mu-
dou a rotina diária de deslocamento 
pendular – acordar de manhã sair 
para trabalhar e voltar para casa à 
noite – praticada há décadas. Vemos 
pessoas saindo dos grandes centros 
e voltando para o interior porque 
trabalham com muito mais prazer e 
a mesma produtividade de maneira 
remota. Vemos as empresas remode-
lando os seus escritórios. Mas conti-
nuam precisando contratar serviços 
que mantenham a força de trabalho 
motivada, com saúde mental, com o 
seu desempenho medido e avaliado 
com feedbacks constantes. E isso só 
é feito se tivermos pessoas com ca-
beças antenadas, com o RH olhando 
como realmente aportar valor do ne-
gócio e usando a tecnologia em seu 
benefício. RH não pode mais ser um 
silo dentro da empresa.

Gestão RH – Esse avanço pode ser 
considerado consistente para o pós- 
pandemia?
Marcus Vinicius Almeida – Eu acredi-
to que agora a gente vai ter evoluções 
incrementais. Isso não para. A compe-
titividade entre indústrias é cada vez 
mais clara, então você não conhece 
mais quem é o seu concorrente. Para 
citar um exemplo, a XP, que há 20 
anos era uma startup de investimento 
e hoje compete com os grandes ban-
cos, está mudando a forma tradicio-
nal de trabalhar no segmento. Vemos 
empresas que não existiam e se tor-
naram grandes unicórnios brasileiros. 

ção da organização. Você tem certeza 
de que sabe os motivos pelos quais 
a sua força trabalhadora continua na 
empresa? Entende realmente por que 
as pessoas se colocam à disposição 
para trabalhar oito ou mais horas por 
dia e se dedicar com criatividade adi-
cional em prol dos resultados? Você 
tem certeza de que o propósito e as 
metas estão alinhados com o que elas 
pensam? Sem tecnologia, você não 
consegue avaliar isso em escala. As-
sim como o pai com seus filhos, você 
imagina um presidente de empre-
sa que acha que está fazendo tudo 
certo para as suas pessoas, mas não 
consegue aferir de maneira tangível. 
E a única maneira de fazer isso é ter 
um RH instrumentado e alicerçado na 
tecnologia.

Gestão RH – Quais são os princi-
pais avanços em soluções digitais 
para RH nos últimos anos?
Marcus Vinicius Almeida – Acho 
que o RH percebeu que para ter a ca-
pacidade de personalizar em massa 
precisa sair de um RH tático e opera-
cional, das atividades de baixo valor 
agregado, do pântano operacional, e 
partir para um RH mais estratégico. A 
maneira que encontrou de fazer isso 
foi abrindo a porta para a tecnologia: 
você leva as atividades extremamen-
te operacionais para o sistema fazer e 
ganhar velocidade. A LGPD veio para 
reforçar essa necessidade, pois agora 
é preciso muito cuidado no trato da 
informação do colaborador. Com isso, 
o RH é deslocado para tratar de ques-
tões mais nobres: como atrair o ta-
lento correto para os novos rumos da 
empresa? Como transformar a cultura 
da organização? Como medir a trans-
formação de maneira adequada? Será 
que a minha estratégia está alinhada 
com o propósito da empresa? Se no 
passado o mundo tinha convicção de 
que as empresas foram feitas para au-
mentar o retorno aos seus acionistas, 
hoje o mundo revisitou essa máxima 
e tem certeza de que as empresas 
existem para prover o melhor servi-
ço. Então, os grandes chefes são os 
clientes e, para prestar um serviço de 

Então, realmente não dá para acer-
tar quem é o seu concorrente. Para 
prosperar, você tem que estar alerta 
e precisa ter boas pessoas motivadas 
e engajadas dentro da organização. E 
como você pode fazer para atrair as 
melhores pessoas? Como vai atrair 
os jovens talentos se a sua empresa 
não tiver soluções tecnológicas que 
facilitem o dia a dia deles? Como vai 
atrair é uma força diversa o suficien-
te se os benefícios que oferece são os 
mesmos para todos, apesar das ne-
cessidades diferentes? Hoje, dá para 
oferecer de forma inteligente benefí-
cios para cada segmento da popula-

Para os negócios 
prosperarem, 
precisamos das 
pessoas. E, sem 
cuidar delas, 
a gente não 
consegue criar um 
ambiente próspero 
e competitivo
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qualidade para eles, é preciso pres-
tar um serviço de qualidade para os 
meus colaboradores. Aí sim, você cria 
um círculo virtuoso. O retorno para o 
acionista não vai ser a sua meta prin-
cipal, mas consequência de um bom 
trabalho no atendimento, o que é fei-
to por pessoas. E essas pessoas estão 
satisfeitas e engajadas.

Gestão RH – Até que ponto as tec-
nologias afetam o emprego?
Marcus Vinicius Almeida – Eu tenho 
comigo que todas as profissões serão 
transformadas, podendo ou não se-
rem extintas, algo que a tecnologia 
já vem provando ao longo do tempo. 
Devo ter sido a última geração a fa-
zer curso de datilografia – nos anos 
1970 –, o que até me ajudou a digi-
tar mais rápido no computador, mas 
a profissão de datilógrafo, como ou-
tras, foi embora. E o que aconteceu 
com essas pessoas? Quem percebeu 
isso acontecendo sobreviveu. O pro-
fissional tem que estar atento aos 
acontecimentos. O maior skill que a 
gente precisa hoje não é o skill ma-
temático ou do conceito histórico, é 
aprender a aprender. Então, quan-
to mais a gente estiver treinado em 
saber aprender o novo, o medo de 
perder o emprego vai embora. A pre-
ocupação deve estar em aprender a 
próxima atividade. É claro que, no fu-
turo, e já está acontecendo isso hoje, 
a mão de obra humana só vai ser 
utilizada se for mais barata ou mais 
inteligente que a máquina. Mas nin-
guém melhor que o ser humano tem 
sensibilidade para lidar com pessoas, 
algo que a máquina nunca conse-
guirá reproduzir com o mesmo grau 
de excelência. A preocupação deve 
ser muito menos se o meu emprego 
existirá amanhã e muito mais sobre 
qual será o próximo trabalho, a pró-
xima atividade que eu vou aprender. 
Assim, você terá emprego garantido.

Gestão RH – Qual tem sido o princi-
pal desafio do RH diante do rápido 
avanço de tecnologias na área?
Marcus Vinicius Almeida – O maior 
desafio do RH é conseguir ter pessoas 

que consigam explicar para a organi-
zação o benefício do investimento na 
melhoria de seus processos. Então, 
hoje, não é incomum você ver pes-
soas com grandes conhecimentos fi-
nanceiros e de tecnologia dentro do 
RH para apoiar em algo que, historica-
mente, a área de Recursos Humanos 
não soube fazer. Vejo que o RH hoje 
tem se transformado cada vez mais, 
com profissionais que estão evoluin-
do na sua mentalidade, trazendo o 
oxigênio necessário para acompa-
nhar a velocidade com que o negócio 
está se transformando – e não vai pa-
rar de se transformar, é uma questão 

mento como está a sua organização 
de maneira a desenvolver ações es-
pecíficas por subgrupos, saber se as 
iniciativas de diversidade estão com-
patíveis com tudo o que a sua em-
presa preconiza e como é que você 
está de fato aportando inteligência 
do RH para ajudar aos negócios a 
prosperarem. E tudo isso de uma ma-
neira bastante simples, fácil de utili-
zar, integrada e totalmente digital. O 
processo de atração do candidato, a 
sua entrada na empresa, o seu ciclo 
de vida dentro da organização e até 
a sua despedida, tudo isso será cada 
vez mais digital e feito com respeito 
ao colaborador. O RH poderá saber 
exatamente o que deu certo e o que 
deu errado, cuidando das pessoas de 
maneira humanizada.

Gestão RH – Para finalizar, que 
mensagem você deixa para os nos-
sos leitores?
Marcus Vinicius Almeida – Eu sou 
muito otimista. Tenho para mim que 
a raça humana é a espécie que pre-
valeceu na Terra não à toa. Somos 
sobreviventes porque soubemos nos 
adaptar. Então, eu não acredito que 
exista o mundo pós-pandemia. Na 
verdade, já temos um novo mundo. 
A variante está por aí e não temos 
noção exata da amplitude de blin-
dagem que a gente alcançará com 
as vacinas. Vamos conviver com isso. 
Claro que há e muita preocupação 
com a saúde pública, é uma questão 
sanitária e muitas pessoas não con-
seguiram prosperar nessa situação. 
Mas a verdade é que a gente vai ter 
isso como mais um item do cotidiano. 
Estamos nos cuidando muito mais e 
aumentou a preocupação com a hi-
giene de todos, e eu vejo isso de uma 
maneira muito positiva: os negócios 
se transformaram, se adaptaram, a 
gente pode trabalhar de casa. A tec-
nologia viabiliza isso e tem um papel 
sensacional nessa mudança. O sol 
continua brilhando, as viagens conti-
nuam acontecendo, o mundo prosse-
gue e, agora, é uma questão de ajuste 
fino para a gente seguir prosperando 
como sociedade e como espécie.

de sobrevivência. Além disso, é uma 
oportunidade única de mostrar sua 
importância.

Gestão RH – Quais são as tendên-
cias tecnológicas para o futuro do 
RH? Há muito por vir?
Marcus Vinicius Almeida – Sem dú-
vida, a parte operacional será toda 
automatizada e, cada vez mais, será 
necessária uma capacidade analítica 
muito grande de dados, utilizando a 
inteligência artificial, por exemplo, 
para ter match de candidatos com 
a cultura da empresa. Com a tecno-
logia, você pode sentir a cada mo-
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sobreviventes 
porque soubemos 
nos adaptar. Então, 
eu não acredito 
que exista o mundo 
pós-pandemia. Na 
verdade, já temos  
um novo mundo
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“guerra de preços”.
Aumentar os lucros e a participação no mercado.

• 
• 

• 

• 
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A pandemia de Covid-19 abalou o 
mercado como um todo – e isso não é 
novidade para ninguém. Muitos seto-
res sofreram com a queda de deman-
da, empresas precisaram rever seus 
processos, operações foram adequa-
das e novos estilos de trabalho foram 
adotados. O mundo dos negócios 
se transformou. Essas circunstâncias 
serviram como verdadeiros desafios 
que colocaram a cultura organizacio-
nal das empresas sob prova de fogo, 
evidenciando a necessidade de ela 
estar presente nessa nova forma de 
trabalho.

Na minha visão, um dos princi-
pais fatores para que a cultura inter-
na de uma empresa se mantenha 

firme e enraizada é o olhar sobre o 
engajamento dos funcionários. Co-
laboradores dedicados, que acredi-
tam no propósito da corporação, que 
compartilham de seus valores e que 
vivem a cultura da empresa, são pe-
ças-chave para que uma instituição se 
mantenha de pé em meio aos abalos 
provocados por desafios, sejam eles 
econômicos, políticos ou sociais.

E esse é um case na Azul. Até o 
mês de março do ano passado, quan-
do a pandemia ainda não havia sido 
declarada, operávamos uma média 
de 1.000 voos diariamente em uma 
operação com mais de 14 mil tri-
pulantes, como chamamos todos 
os nossos colaboradores. Da noite 

Cultura e engajamento 
na transformação de empresas 

em momentos de crise
Por Camila Almeida
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para o dia, vimos essa demanda cair 
drasticamente para 70 voos diários e 
nossos aviões, que antes coloriam os 
céus, permanecerem estacionados. 
Como, então, manter a cultura e o 
sentimento de pertencimento vivos 
quando uma empresa aérea quase 
para de voar e se vê obrigada a pen-
sar de maneira diferente, buscando 
soluções inimagináveis em prol do 
bem-estar de seus colaboradores?

Foi nesse momento que a força da 
nossa cultura se mostrou fundamen-
tal e nos guiou para passarmos por 
essa grande turbulência. Mesmo en-
frentando a maior crise da nossa exis-
tência, obtivemos índices ainda mais 
satisfatórios em nossas pesquisas in-
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ternas de engajamento se compara-
dos a anos anteriores, sem pandemia. 
Qual o segredo para isso? O fato de 
não termos deixado para trás o nosso 
compromisso com nossos clientes e 
tripulantes.

Por sinal, vale ressaltar o compro-
metimento dos nossos tripulantes. 
Não dá para tornar os obstáculos me-
nos complexos se a empresa não é 
comprovadamente reconhecida, res-
peitada e valorizada por seu funcio-
nário.

Uma comunicação efetiva e aber-
ta aliada às práticas organizacionais 
que buscam o bem-estar de nossos 
tripulantes são marcas muito fortes 
da cultura da Azul. Temos uma cultu-
ra humanizada, voltada para pessoas, 
que nasce, genuinamente, no mais 
alto nível hierárquico da empresa e 
flui através da nossa liderança.

De acordo com pesquisas da Har-
vard Business, empresas que inves-
tem de forma efetiva em gestão de 
pessoas e em políticas de boas prá-
ticas organizacionais como a nossa 
possuem, em média, produtividade 
51% superior às outras. Com isso, é 
possível estabelecer nos dias de hoje 
um grande diferencial competitivo de 
mercado, já que comparativamente 
um profissional motivado se desen-
volve muito mais e o seu desempe-
nho alcança maior eficiência quando 
ele se sente engajado, participante 
e responsável pelos resultados con-
quistados pela empresa.

Outra conclusão a partir desse 
mesmo estudo é que a sensação de 
pertencimento de um colaborador e 
o seu grau de satisfação estão intima-
mente ligados aos resultados apre-
sentados por aquelas equipes com 
perfis de alta performance, conside-
rando-se que as estatísticas de turn- 
over têm aumentado de forma veloz 
no mercado atual. Sob esse aspecto, 
o senso de pertencimento se torna 
essencial para que o profissional se 
sinta respaldado e dê continuidade 
para obter resultados duradouros, 
pois, a partir daí, se estabelece uma 
relação de comprometimento com 
a organização da qual a pessoa faz 

parte – um envolvimento emocional, 
inconsciente e subjetivo, que gera 
resultados extraordinários a curto, 
médio e longo prazos, mesmo nestes 
tempos de mudanças aceleradas pela 
pandemia.

Outro aspecto que se acentuou 
em meio ao atual cenário é a discus-
são sobre o futuro dessas pessoas. 
Queremos que nossos tripulantes 
cresçam com a gente, construam his-
tórias conosco. E nada faz mais senti-
do nesse objetivo do que dedicarmos 
um olhar criterioso sobre o que cha-
mamos de sucessões.

Precisamos preparar nossa empre-
sa para o futuro e, para isso, necessi-
tamos contar com tripulantes que 
estejam prontos para assumir novos 
desafios aqui dentro. Mas a sucessão 
não acontece da noite para o dia. É 
preciso trabalhar no planejamento e 

lapidação dos futuros líderes da Azul 
desde já. A pandemia acelerou esse 
movimento e os impactos e reflexos 
são notoriamente já percebidos nas 
corporações.

Antes da pandemia, a Azul plane-
java dobrar de tamanho a cada ano e, 
embora essa meta tenha sido poster-
gada, ainda se mantém. Por isso, nos-
sos atuais e futuros líderes entendem 
que cuidar das pessoas não é mais 
apenas função da área de RH, mas é o 
maior dos papéis deles.

O olhar humanizado para todos 
os nossos tripulantes é algo praticado 
no dia a dia da Azul e, por isso, somos 
orgulhosamente reconhecidos como 
uma empresa de pessoas. Essa essên-
cia, independentemente da área da 
instituição da qual estamos tratando, 
com ou sem pandemia, não pode se 
perder.

Camila Almeida 
é diretora de 

Pessoas da Azul 
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Em uma das minhas reuniões vir-
tuais com o time comercial, quando 
um dos líderes foi questionado sobre 
a atualização da semana, ele respon-
deu que não havia nada relevante. 
Perguntei novamente e ressaltei que 
a área teve um grande ganho para a 
empresa naquela semana. Sem en-
tender ele ficou pensando o que seria, 
até que eu mesmo respondi: “a volta 
de um dos seus funcionários que teve 
Covid-19, ficou hospitalizado na UTI e, 
felizmente, voltou para casa”.

Por que eu levantei essa questão 
justamente em uma reunião com as 
áreas comerciais onde os números 
imperam? Porque o nosso maior pa-
trimônio em uma instituição, sem 

sombra de dúvidas, são as pessoas. 
Pode parecer clichê, mas materializar 
o cuidado com o ser humano é ainda 
um enorme desafio nas grandes com-
panhias.

Meu interesse e cuidado com as 
pessoas é genuíno, está no meu DNA 
e, para minha surpresa, tive que tor-
ná-lo ainda mais presente ao assumir 
a liderança da operação brasileira da 
líder global de tecnologias para a área 
médica. A diferença entre o que eu es-
tava praticando e a nova posição era 
o pano de fundo: a pandemia. Nesse 
período, impulsionado pelas deman-
das de tecnologias utilizadas no tra-
tamento da Covid, como respirado-
res, oxímetros e monitorizadores de 

anestésicos, além de dispositivos para 
outros tratamentos, não havia tempo 
para construir um relacionamento 
com as pessoas no modo conven-
cional. Então, como reafirmar e fazer 
de fato chegar para todo o time que, 
mesmo diante de um cenário em que 
o intervalo de tempo para entender 
a pandemia e agir é mínimo, a nossa 
missão de salvar vidas com o apoio da 
tecnologia, nunca foi tão necessária 
para a humanidade?

Como nos unirmos em capaci-
dade máxima para desenvolvermos 
entregas que apoiem os médicos 
com soluções de saúde, não só para 
a Covid, mas em todas as esferas que 
podem custar uma vida?

Líder assume em home office: 
comunicação resulta em 

confiança da equipe 
Por Felipe Barreiro
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Sem receita de bolo pronta, optei 
pela proximidade, mesmo que virtu-
al, e pela total transparência. Ao che-
gar na empresa, em um período de 
60 dias, realizei 70 entrevistas, para 
entender as perspectivas da equipe 
e quais ajustes seriam necessários 
para equalizarmos com os objetivos 
de crescimento do negócio. A sim-
ples atitude de escutar o time e de 
interagir diretamente com eles antes 
de tomar decisões difíceis, fortalece a 
sensação de pertencimento.

Essa abordagem certamente é tra-
balhosa, pois cada um tem uma visão 
e opiniões diferentes, porém, é nesse 
momento que entra a objetividade: 
antes de começar a avaliar do ponto 
de vista técnico, considerei as suges-
tões voltadas à sustentabilidade do 
nosso ecossistema. Só aí foi possível 
filtrar uma imensidão de ideias e ado-
tar aquelas que realmente têm siner-
gia com a operação e seus objetivos 
de longo prazo.

Conversei também, e permaneço 
interagindo constantemente, com 
nossos clientes, distribuidores e par-
ceiros estratégicos para entender 
expectativas, nossas fortalezas e, 
principalmente, o que precisamos 
melhorar.

A combinação das informações in-
ternas e externas foi um verdadeiro ar-
cabouço para revisitar a estratégia da 
companhia no Brasil e redefinir nosso 
rumo estratégico. Como agregamos 
valor no sistema de saúde brasileiro e 
fomentamos sustentabilidade.

Além disso, passei a fazer reuniões 
mensais, nomeadas Jogo Aberto, com 
todos os funcionários para apresentar 
o resultado desse trabalho inicial e 
responder qualquer dúvida, mesmo 
que a resposta tenha que ser “eu ain-
da não tenho essa informação, vou 
buscá-la e retorno a você”. O poder de 
uma resposta, principalmente duran-
te uma pandemia, mesmo que seja 
“ainda não a tenho”, é inimaginável e 
fortalece relacionamentos por meio 
da transparência.

E como ainda não é possível reu-
nir todos presencialmente, o uso de 
mensagens regulares, em formato de 

vídeo ou texto, reforçando os temas 
abordados nas reuniões, passaram 
a ser muito bem recebidas. Enviadas 
pelos meios de comunicação inter-
na, essas mensagens alimentam e 
solidificam os relacionamentos que 
vêm sendo construídos. A ação foi 
tão positiva, que passei a receber em 
meu e-mail inúmeras respostas, com 
sugestões, críticas e até pílulas de oti-
mismo.

A que conclusão posso chegar? A 
principal delas é que a liderança de 
uma organização, que vive atualmen-
te o maior desafio da humanidade, 
precisa ser autêntica no processo de 
dar transparência nas decisões estra-
tégicas e receber críticas ou ser desa-
fiada, sem filtros. O filtro pode custar o 
tempo para reagir e corrigir a rota ou 
ainda inibir a manifestação de inquie-
tações genuínas, vindas dos diversos 
níveis organizacionais, ao passo que 

estimular esse processo permite con-
siderar a experiência coletiva comple-
ta no processo decisório.

Outro ponto é que a gestão ho-
rizontal ganhou força na pandemia. 
Agora, mais do que nunca, os fun-
cionários precisam se sentir parte da 
operação. A remuneração já não é o 
único atributo que evidencia o quan-
to a empresa valoriza o funcionário. 
Ele precisa fazer parte, ou seja, ser 
ouvido, saber que os líderes sabem 
do seu nome, da sua existência e da 
importância do seu trabalho para a 
operação.

Trata-se de um exercício diário, 
trabalhoso, mas que, quando verda-
deiro, é demasiadamente prazeroso 
e compensador. Afinal, a principal 
responsabilidade de alguém que tem 
uma cadeira de liderança é cuidar das 
pessoas, sejam elas funcionários, par-
ceiros, fornecedores ou clientes.
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Um dos clássicos quotes de Pe-
ter Drucker – Culture eats strategy 
for breakfast – é frequentemente 
compartilhado pelo seu impac-
tante significado e o entendemos 
profundamente quando vivencia-
mos processos de fusões e aquisi-
ções (M&A). Sabemos que um pro-
cesso de integração de empresas 
é um momento bastante confuso 
e nebuloso para as empresas: fun-
cionários, colaboradores, líderes, 
clientes, fornecedores e acionistas.

Recursos Humanos compreen-

de o seu papel de liderança dentro 
de um robusto processo de M&A 
que define, por meio de uma aná-
lise crítica, um plano estratégico 
com as diretrizes do que deve ser 
seguido no post merger integra-
tion. Contudo, por razões diversas, 
essas diretrizes nem sempre são 
amplamente compartilhadas com 
todos os níveis da empresa envol-
vidos na integração. Daí, o primei-
ro desafio é confirmar e promover 
a clareza que a empresa quer colo-
car quanto à comunicação de sua 

O avanço da atuação do RH 
nas fusões e aquisições
em cenário de pandemia

Por Karina Alonso
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estratégia da fusão e dos efeitos 
para a cultura que, em geral, ten-
dem a ser mais nebulosos. A partir 
dessa compreensão, traça-se um 
plano de ações a fim de buscar 
claros benefícios estratégicos e de 
resultados – seja a curto, médio e 
longo prazo – definidos na toma-
da de decisão da aquisição de uma 
companhia.

Como RH, sabemos que os de-
safios do post merger integration 
são inúmeros e que as diferentes 
culturas, quando não observadas, 
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podem reduzir benefícios e dimi-
nuir ganhos esperados. Conhece-
mos que, além dos desafios mais 
táticos das rotinas nas operações 
que envolvem sistemas e proces-
sos, há as demissões inerentes a 
uma integração que geram uma 
enorme apreensão e tensão orga-
nizacional. Entendemos o quão 
fundamental é a formação de uma 
nova liderança e consideramos o 
risco de substituições em papéis 
relevantes da nova estrutura or-
ganizacional anunciada, incluindo 
CEOs, durante o período da inte-
gração. É da natureza desse pro-
cesso, logo, é esperada a gestão de 
todos esses temas por RH.

Nesse contexto, RH dedica uma 
atenção plena observando, mo-
nitorando, tomando as medidas 
necessárias e acompanhando os 
resultados em um ambiente onde 
se formam os detratores, os neu-
tros e os engajados, que serão os 
responsáveis pela continuidade 
dos negócios, resultados e pela 
cultura organizacional dessa nova 
empresa.

Pela importância dos efeitos 
da gestão de um RH de qualidade 
e excelência, nota-se que ele tem 
sido cada vez mais envolvido es-
trategicamente nesses processos e 
se tornado ainda mais protagonis-
ta, reconhecido e de grande valor 
agregado quando tem sua atua-
ção em conjunto com os principais 
stakeholders e os colaboradores na 
gestão e na construção da nova 
organização e da cultura esperada 
após a fusão e aquisição. RH as-
sume como o “maestro”, o grande 
observador e o impulsionador das 
ações requeridas, juntamente com 
seus parceiros dos negócios.

Durante a pandemia, as fusões 
e aquisições não pararam, logo, 
os desafios se multiplicaram ou 
triplicaram (risos). Os desafios dos 
planos de post merger integration 
dentro de um cenário normal fo-
ram somadas às demais necessi-
dades decorrentes da pandemia: 
a implementação do modelo de 

trabalho remoto e da gestão da 
própria pandemia em si.

RH foi exposto a um lugar onde 
foram potencializados seu papel e 
sua responsabilidade nessa trans-
formação organizacional, assumin-
do-se como um grande líder e ar-
ticulador de várias frentes dentro 
da empresa. O trabalho remoto exi-
giu um novo modelo de gestão e 
de liderança, a utilização de ferra-
mentas colaborativas e digitais, a 
criação de diferentes meios de co-
municação, etc. 

Líderes e colaboradores neces-
sitaram de um suporte profissio-
nal e pessoal (talvez nunca tenha 
sido tão exigido trabalhar o work 
life balance de maneira genuína) 
para lidar com esse verdadeiro 
tsunami, que exigiu a implemen-
tação de um plano de ação mais 
humanizado e efetivo em uma 

velocidade recorde. Se já existia 
um plano de transformação cul-
tural planejado ou em implemen-
tação, foi inevitável somar novos 
elementos a esse projeto e traçar 
novas diretrizes adequando-as às 
novas demandas da realidade de 
forma ágil. Caso não houvesse tal 
plano, a necessidade da criação 
imediata foi acionada. Diante des-
se cenário, os esforços dos times 
de Recursos Humanos foram gi-
gantescos em repensar suas es-
tratégias, programas, políticas e 
em se reinventar como estrutura 
e estabelecer um novo modelo de 
governança.

Se a atuação de RH já era en-
tendida como fundamental nas 
transformações organizacionais re-
sultantes das fusões e aquisições, a 
pandemia colocou-a em spot e tor-
nou-a imprescindível.

Karina Alonso 
é head de Pessoas 

e Cultura da V8 
Consulting. É 

executiva de RH há 
23 anos, com atuação 

em companhias 
como The Walt Disney 

Company, Schneider 
Electric, IBM e PwC
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Há no mercado uma procura cada 
vez maior por benefícios flexíveis, 
que atendam às necessidades e re-
alidades tanto das empresas quanto 
dos colaboradores. Para alguns, os 
auxílios mais tradicionais, como o va-
le-alimentação e refeição, são os pre-
feridos. Já outros gostam de utilizar 
os recursos para abastecer o carro, 
comprar livros ou até mesmo cuidar 
da saúde. A Alelo, bandeira especia-
lizada em benefícios, incentivos e 
gestão de despesas corporativas, en-
tendendo o novo perfil dos consumi-
dores, trouxe essa flexibilidade para 
o seu cartão Alelo Natal.

Nesta época, muitas empresas 
já iniciaram as discussões e planeja-
mento para as festas e presentes de 
fim de ano. É aí que entra o Alelo Na-
tal, uma opção para as companhias 
presentearem seus colaboradores 
substituindo as cestas físicas nata-
linas. Aceito em 100% das cidades 
brasileiras, o cartão pode ser utiliza-
do em supermercados, restaurantes, 
padarias, açougues, bares, postos 
de combustível e na rede de cultu-
ra – que contempla cinemas, teatros, 

shows, livrarias, museus e exposi-
ções. O produto dá autonomia para 
o colaborador decidir o que fazer 
com o valor. Dessa forma, o usuário 
não fica preso aos itens específicos 
disponibilizados em cestas e pode 
celebrar as festas da maneira que se 
sentir mais seguro e confortável.

Uma pesquisa realizada pelo time 
de Inteligência de Mercado da Alelo 
com milhares de funcionários de em-
presas clientes revela que, entre os 
respondentes, 53% gostariam que o 
valor correspondente à cesta básica 
natalina fosse disponibilizado como 
saldo extra no benefício alimenta-
ção/refeição. Já 32% prefeririam re-
ceber um cartão de benefício Natal 
com saldo para ter a liberdade de es-
colher entre os itens de preferência 
e 16% julgam que receber o valor de 
uma cesta como ajuda de custo seria 
a melhor opção.

O cartão possibilita organizar 
uma ceia de acordo com as prefe-
rências da família, com liberdade de 
escolha dos produtos e a facilidade 
de levar para casa itens mais frescos, 
como carnes, legumes, verduras e 

Alelo Natal: flexibilidade nos benefícios 
para presentear os colaboradores
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O planejamento para as festas de fim de ano já 
começou em muitas empresas e o Alelo Natal é uma 
ótima opção para as companhias presentearem seus 
funcionários, substituindo as cestas físicas natalinas

frutas. O produto também elimina a 
necessidade de transportar uma cai-
xa pesada para casa, representando 
economia nos gastos com transpor-
te, logística, armazenagem e distri-
buição da cesta física. 

Além de todas essas vantagens, 
os usuários do cartão Alelo Natal 
contam ainda com a facilidade do 
aplicativo Meu Alelo, que possibilita 
realizar consulta de saldo, extrato, 
rede de aceitação e aproveitar des-
contos exclusivos de até 80% em 
mais de 400 estabelecimentos par-
ceiros. O app também dá acesso a 
medicamentos a preços mais acessí-
veis e uma rede com mais de 26 mil 
farmácias.

O Alelo Natal pode ser 
solicitado por empresas 
de todos os portes e de 

todas as regiões do Brasil. 

Mais informações: 
www.alelo.com.br
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Qualquer pessoa com alguma 
experiência em gestão consegue 
imaginar que não é simples a tarefa 
de garantir a execução da estraté-
gia em uma empresa com mais de 
12 mil colaboradores espalhados 
em 4 mil cidades no Brasil, Colôm-
bia, México e Argentina. Felizmente, 
essa não é uma missão de uma área 
isolada, e sim o fruto da união de 
diversos esforços de maneira inte-
grada e coesa. Nesse caminho, por-
tanto, sinergia é fundamental e foi 
justamente pensando nisso que a 
Algar Tech escolheu juntar em uma 
única diretoria as frentes de Gente, 
Estratégia e Marca, em novembro de 
2020.

Essa decisão foi fundamentada 

na crença de que os resultados de-
pendem da execução estratégica de 
pessoas de alta performance, inse-
ridas em uma cultura favorável ao 
crescimento contínuo.

Já dizia Peter Drucker, famoso 
autor da administração moderna, 
que “a cultura come a estratégia no 
café da manhã”. Nessa afirmação, 
ele apontava exatamente o risco de 
uma estratégia ir por água abaixo se 
não for suportada por uma cultura 
adequada, com engajamento dos 
colaboradores, foco e clareza em 
torno dos mesmos objetivos. O nú-
cleo de Estratégia e Cultura é, por-
tanto, um dos quatro que compõem 
a diretoria de Gente, Estratégia e 
Marca, junto com Pessoas e Paga-

mentos; Saúde e Bem-estar; e Marca 
e Experiência do colaborador.

Com essas temáticas alinhadas, 
trocando informações diariamente 
e compartilhando metas, potencia-
lizamos a diversidade de perspecti-
vas e as interações entre pares, in-
tegrando talentos e competências 
que fomentem o crescimento do 
negócio.

A visão compartilhada para cres-
cimento é um dos motivos para a 
atração e retenção de talentos e, por 
isso, alinhamentos frequentes são 
essenciais. Temos o desafio de tra-
duzir a estratégia de forma simples 
e fazer com que ela permeie toda a 
organização. Fazemos isso por meio 
de iniciativas como o “Fale com a 

Gente, estratégia e marca 
uma tríade de grande sinergia

Por Luciana Gonçalves
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Presidência”, diálogos segmentados 
e frequentes nos quais comparti-
lhamos os direcionamentos estra-
tégicos, a fim de que cada talento 
compreenda qual é a sua contribui-
ção no dia a dia. Sem isso, perde-
se a sensação de pertencimento, o 
senso colaborativo e a satisfação de 
poder fazer sua parte pelo coletivo, 
por algo maior e que é de responsa-
bilidade de todos.

Mas, uma vez cientes de seu pa-
pel, como extrair o potencial das 
pessoas para suportar a estratégia? 
Sendo uma empresa de serviços, 
que coloca o cliente no centro, te-
mos aprendido que nossa força está 
nos princípios de “Gente que gosta 
de Gente” e “Gente que faz junto e 
que serve de um jeito único”. Além 
disso, olhamos para cada colabora-
dor com o mindset que utilizamos 
com clientes, procurando entender 
o que ele pensa, o que sente, como 
decide e age, quais são suas aspira-
ções e dores.

Foi com esse ponto de vista que, 
no início de 2021, decidimos ir além 
do NPS (Net Promoter Score), métri-
ca que avalia a satisfação do cliente, 
e passamos a mensurar também o 
eNPS (Employee Net Promoter Sco-
re), indicador que mede a satisfação 
dos colaboradores em todos os seus 
pontos de contato. Entendemos que, 
quanto mais monitoramos a jornada 
para aprimorar a experiência desde 
a admissão até o desligamento, mais 
efetivos somos em atrair e manter as 
competências que precisamos para 
crescer.

Em meio à guerra por talentos, 
acelerada por uma pandemia que 
acabou por quebrar definitivamen-
te as barreiras geográficas, é um im-
perativo tornar a empresa cada vez 
mais atrativa, tanto para quem está 
dentro quanto fora. E um aspecto 
relevante nesse sentido, e nem sem-
pre considerado pelas empresas, é 
a comunhão de propósitos. Aí, mais 
uma vez, entra a importância de 
que as pessoas tenham clareza so-
bre onde queremos chegar, pois só 
assim elas poderão conectar suas 

em capacitações aderentes às com-
petências demandadas pelos clien-
tes e compatíveis com a estratégia 
de crescimento da companhia. 

Precisamos, por fim, mostrar aos 
colaboradores o quanto eles pode-
rão aprender e crescer se a empre-
sa alcançar seus objetivos. Afinal, 
quanto mais a organização cresce, 
mais interessante fica, já que as 
oportunidades de carreira surgem 
com essa espiral positiva.

Ainda temos muito para avan-
çar e não estamos ilesos à perda de 
talentos. Contudo, reconhecemos 
o impacto de tudo isso para a exe-
cução de nossa estratégia e abra-
çamos os desafios de evoluir nossa 
cultura e nossas práticas de gestão, 
estruturando-nos de forma sinérgi-
ca e integrada para acelerar o cres-
cimento organizacional e de nossos 
talentos.
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Luciana Gonçalves 
é diretora de Gente, 

Estratégia e Marca 
da Algar Tech

aspirações pessoais com a aspiração 
organizacional.

Uma boa estratégia de atração 
e retenção também envolve, por 
exemplo, oferecer flexibilidade para 
que as pessoas trabalhem de qual-
quer localidade (anywhere office), 
tornando-se uma empresa remo-
te-first. Passa, ainda, por priorizar 
a gestão da saúde física e mental, 
promovendo o equilíbrio entre vida 
pessoal e trabalho – com ações como 
sextas-feiras sem reunião ou progra-
mas estruturantes, como o Bem-Es-
tar na Tech, que oferece atendimen-
to terapêutico e telemedicina gra-
tuitos, conteúdos sobre nutrição e 
aulas de pilates e ioga.

É necessário fomentar a diversi-
dade e a inclusão, por meio de pro-
gramas como o Algar Sem Barreiras, 
assim como investir continuamente 
na formação de jovens talentos e 
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A pandemia acelerou muitas 
tendências, como a transformação 
digital e o futuro do trabalho, e inse-
riu na estratégia corporativa temas 
relevantes, a exemplo do ESG e da 
cultura remota. Entre os assuntos 
que já estavam presentes na agen-
da estratégica do RH e que ganha-
ram muita força junto aos CEOs e 
os boards, a Diversidade e Inclusão 
(D&I) certamente merece destaque 
especial.

Tendência global, nos últimos 
anos a agenda de D&I se fortaleceu 
no mercado brasileiro, em função 
das desigualdades sociais, agrava-
das pela crise econômica e a pan-
demia da Covid-19, e também pela 
diferença de oportunidades entre 

os diversos recortes da sociedade, 
seja no acesso à educação, seja na 
qualidade do ensino e nas chances 
de encontrar oportunidades de tra-
balho.

A boa notícia é que essa dis-
cussão, que até pouco tempo atrás 
era restrita aos gestores de RH, tem 
sensibilizado e recebido apoio de 
executivos de outras áreas e da alta 
liderança das organizações. Não são 
poucos os exemplos de empresas 
que, lideradas pelos seus conselhos 
e CEOs, apresentaram publicamente 
metas de avanço na diversidade em 
suas empresas.

Uma vez dentro das estratégias 
corporativas, os investimentos no 
tema deixam de ser paliativos e pas-

Diversidade e Inclusão 
Uma janela de oportunidade

Por Luiz Drouet
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sam a atingir o patamar para come-
çar a transformação necessária. Nes-
se contexto, programas afirmativos 
e dirigidos a grupos minorizados 
tornam-se mais comuns e inspiram 
outras organizações a seguir o mes-
mo caminho. 

Dentro dos exemplos de desta-
que podemos citar o Programa de 
Trainee da Magalu. Esse não foi o 
primeiro programa voltado exclusi-
vamente para pessoas negras, mas, 
talvez, por ter sido lançado por uma 
empresa de grande destaque, le-
vantou um polêmico e caloroso de-
bate sobre a iniciativa, que só não se 
transformou em crise institucional 
por conta da excelente preparação 
e conduta da empresa na comunica-
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ACESSE O QR CODE
E SOLICITE SEU ORÇAMENTO WWW.CESTASVIAAPIA.COM.BR

VALORIZAR O CAPITAL HUMANO
É O NOSSO MAIOR PRÊMIO
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ção para o mercado.

A discussão sobre o tema, que 
já não é simples, é frequentemente 
prejudicada pela polarização políti-
ca instalada no país e contaminada 
por posturas radicais dos extremos 
de cada lado. Ainda que a empatia 
e a capacidade de ouvir, sem preci-
sar concordar, sejam recomendadas, 
nessa agenda é sempre importante 
lembrar que o preconceito é crime e 
não tem lugar em qualquer discus-
são razoável.

Frente a esses desafios, acredito 
na importância do papel das orga-
nizações, não só para sensibilizar os 
seus gestores e público interno, mas 
principalmente para liderar a trans-
formação desse cenário através de 
práticas consistentes que não só 
alterem as suas realidades corpora-
tivas, como também influenciem as 
mudanças tão desejadas para a so-
ciedade.

Por mais complexa que possa 
parecer essa jornada, ela segue uma 
sequência conhecida pelas práticas 
de gestão de mudança organiza-
cional: diagnóstico, sensibilização, 
definição de objetivos e plano de 
ação, de preferência construídos de 
forma colaborativa, envolvendo os 
stakeholders, com destaque para os 
colaboradores e gestores.

Não se trata do caso de tentar 
pegar carona na moda e promover 
iniciativas superficiais que procu-
rem exclusivamente favorecer a 
marca do ponto de vista institucio-
nal e/ou empregador. Como sem-
pre, esse caminho, mais curto e 
aproveitador, representa sério risco 
de ser percebido como hipócrita e 
incoerente. É preferível avançar em 
uma velocidade mais lenta, mas de 
forma consistente, do que acelerar 
o passo e acabar pisando em falso.

Nessa linha, recomenda-se co-
meçar por um trabalho interno, até 
que ele esteja maduro, para então 
ir para o mercado. A construção de 
grupos de afinidade é uma prática 
poderosa, na medida em que cria 
ambientes seguros para que as dis-
cussões ocorram de forma estru-

turada, garantindo o lugar de fala 
para cada grupo, que pode ajudar 
na construção de alternativas e so-
luções.

Falando de recrutamento e se-
leção sob a perspectiva da diversi-
dade e inclusão, entendemos que 
é fundamental não só revisitar os 
processos e práticas para evitar os 
vieses inconscientes e valorizar a ex-
periência dos candidatos, mas tam-
bém fazer o esforço intencional ne-
cessário para encontrar alternativas 
de pessoas candidatas que atendam 
aos perfis técnico-comportamen-
tais e os objetivos de ampliação da 
diversidade.

Tão importante quanto atrair e 
contratar talentos diversos é garan-
tir que os ambientes onde eles esta-
rão inseridos sejam inclusivos e pre-
parados para respeitar e valorizar as 
diferenças. Cito aqui, mais uma vez, 

a importância de programas de sen-
sibilização e educação para gestores 
e colaboradores. Outra prática fun-
damental é garantir um canal con-
fiável para recebimento e apuração 
de denúncias de práticas conside-
radas inaceitáveis e desalinhadas a 
esse novo momento.

Acredito que, assim como diz o 
livro Empresas que curam, de Raj Si-
sodia e Michael J. Gelb, as organiza-
ções têm o potencial de curar seus 
colaboradores e, por consequência, 
suas famílias e toda a sociedade. 
Nesse sentido, tenho convicção de 
que quanto mais as empresas avan-
çarem estrategicamente na agenda 
de D&I, com práticas consistentes 
e transformadoras, haverá menos 
desigualdade de oportunidades e 
preconceitos no Brasil e no mundo. 

Só não podemos desperdiçar 
essa janela de oportunidade…
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A disrupção provocada pela com-
plexidade e incerteza no mundo dos 
negócios, impulsionada pelos nefas-
tos efeitos da pandemia, impacta os 
empreendimentos e a força de traba-
lho que lhes dão existência. As orga-
nizações enfrentam demandas cres-
centes de clientes, aperto por maior 
produtividade, pressão dos concor-
rentes e ameaças de novos produ-
tos ofertados em seus mercados. A 
alteração do cenário geopolítico, o 
impacto contínuo das novas tecnolo-
gias, as mudanças demográficas e as 
demandas de uma força de trabalho 
mais jovem adicionam constante-
mente novas forças remodeladoras. 
As empresas devem, rapidamente, 
se antecipar para adaptar, manobrar, 
decidir e desdobrar, de forma ágil, o 

curso dos acontecimentos para en-
frentarem as constantes mudanças.

O RH é a única função com o al-
cance e capacidade de efetivamente 
transformar essas interrupções em 
oportunidades para um desempe-
nho empresarial sustentável. O im-
pacto das áreas de RH tem tido uma 
tendência ascendente nos últimos 
anos, com progresso significativo 
nas áreas de engajamento, cultura, 
análises do ambiente de trabalho e 
a adoção de tecnologia de RH base-
ada na nuvem. Enquanto as equipes 
de RH ainda enfrentam desafios de-
sanimadores – particularmente em 
experiências com projetos de data 
analytics, design thinking e diversi-
dade & inclusão –, uma nova gera-
ção de inspirados líderes de RH está 

entrando na profissão e o progresso 
tem sido real.

As organizações precisam de uma 
área de RH que se mostre diferen-
te das clássicas. A entrega efetiva e 
eficiente de seus serviços deve ser a 
principal marca. Ser um RH diferente 
é estabelecer e alcançar resultados 
na gestão da força de trabalho, na en-
trega dos resultados estratégicos, no 
engajamento da força de trabalho, 
na gestão da cultura organizacional 
e no aprimoramento das experiên-
cias vividas pelas pessoas dentro da 
empresa. Quando o RH se mostra 
diferente e assume a liderança dos 
atos, é capaz de navegar através das 
disrupções que acontecem tanto na 
formação e disponibilidade da força 
de trabalho, quanto dos negócios em 

O impacto do RH nos negócios 
e seu potencial de evolução

Por Vicente Picarelli
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geral, afetando positiva e significati-
vamente o mundo corporativo.

Os líderes de RH enfrentam um 
novo conjunto de desafios poten-
ciais, incluindo um mandato para 
realizar a gestão da força de traba-
lho e atrair talentos de um mercado 
onde as variações demográficas po-
dem fazer a força de trabalho mais 
jovem, mais velha ou diversificada. É 
esperado também que eles promo-
vam uma cultura de engajamento e 
impulsionem o desempenho empre-
sarial; atendam à demanda por ser-
viços de classe mundial enquanto a 
digitalização e a tecnologia mudam 
radicalmente o local de trabalho, 
causando revolução nos modelos de 
negócios; construam e apoiem equi-
pes habilitadas e qualificadas; criem 
um inteligente pipeline de liderança; 
e reúnam e organizem dados analíti-
cos para tomar decisões baseadas na 
força de trabalho.

Para tanto, é preciso romper com 
os padrões tradicionais que orientam 
a visão de parte dos líderes responsá-
veis pelos serviços de RH, que ainda 
estão atados aos modelos mais clás-
sicos na execução de suas atividades 
e admitem, inconscientemente, o 
limite de atuação e responsabilida-
de da área, imposto, ao longo dos 
tempos, pelas organizações em geral. 
Esses padrões são sistematicamente 
incutidos nos demais profissionais 
de RH, jovens na maioria, limitando 
suas possibilidades de participar com 
ideias e inovações e expandir sua atu-
ação na organização e contribuir para 
o conjunto.

Não obstante a inércia presente, o 
impulso potencial existe e precisa ser 
aplicado e acelerado. Um passo ini-
cial é devolver aos profissionais de RH 
a confiança em si mesmos e resgatar 
a sua missão, trabalhando com novas 
possibilidades de ação e permitindo-
lhes ir além dos limites culturais.

A convivência baseada na con-
fiança e no propósito de viver um ide-
al comum, que extrapole as próprias 
barreiras de atuação, deve ser susten-
tada pela principal liderança da área 
através do estímulo à construção de 

fissionais de RH desafiando seus 
modelos mentais a buscarem so-
luções não ortodoxas, fundamen-
tadas em tecnologia e análises de 
combinação de dados.

•	 Empoderar as comunidades na 
empresa: promover a horizontali-
zação da empresa, abandonando 
a formação e conservação de silos 
e criando comunidades empreen-
dedoras.

•	 Impulsionar a credibilidade: po-
sicionar o RH voltado para os re-
sultados de negócios, maximizan-
do sua força de trabalho e ofere-
cendo soluções personalizadas.

O tempo dessa jornada será defi-
nido pelos componentes coragem e 
resiliência, ou seja, a capacidade dos 
profissionais da área de impulsionar 
a mudança e superar os obstáculos 
que se formarão a cada ação.
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um RH que inspire e lidere a força de 
trabalho da empresa a realizar o obje-
tivo do seu empreendimento, ao mes-
mo tempo em que ela experimenta 
ricas experiências profissionais e po-
tencializa suas próprias capacidades.

Quatro pilares devem ser conside-
rados para embasar e sustentar essa 
jornada de transformação:

•	 Criar capacidade: identificar os 
conhecimentos e comportamen-
tos necessários para transformar 
o atual modelo e colocá-lo em li-
nha com os negócios da empresa. 
A principal demanda de conheci-
mentos será em tecnologia. Já a 
de comportamentos será a capa-
cidade de atuar por projetos de 
forma colaborativa.

•	 Acelerar o desenvolvimento de 
capacidades: incentivar o pro-
cesso de aprendizado dos pro-
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A IDtech Unico anunciou Francine Graci como vice- 
presidente de PeopleX, como é chamada a área de RH e 
Pessoas da startup. Ex-diretora de Career Experience do 
Twitter para América Latina e Canadá, ela ingressou na 
Unico com o desafio de contribuir na construção de uma 
organização de alta performance sem barreiras geográ-
ficas. Isso porque, com a crise sanitária provocada pela 
Covid-19, os times da empresa, que tem sede na cidade 
de São Paulo e unidades em Londrina e Porto Alegre, pas-
saram a operar 100% em home office e, atualmente, há 
profissionais trabalhando em diferentes localidades do 
Brasil e países como Suíça, Espanha e Estados Unidos. 

“Acredito na solidez do negócio e em como a Unico 
opera. Há um potencial de crescimento nesse mercado. 
E, como toda boa profissional de RH, me apaixonei pelas 
pessoas que conheci. Me junto ao time para fortalecer a 
cultura organizacional, atrair e reter talentos do Brasil e 
do mundo”, afirma Francine.

Depois de três anos à frente das áreas de RH, Finanças, 
TI, Compras e Serviços Gerais na Ypê, Bruno Szarf che-
ga à Cruzeiro do Sul Educacional como diretor de RH. O 
executivo possui experiência na utilização de tecnologias 
para melhorar o desempenho organizacional, em otimi-
zação de recursos e custos e na criação e execução de 
estratégias para fusões e aquisições. Sob sua gestão, as 
empresas pelas quais passou – o que inclui a Neoenergia 
e a Elektro – avançaram nos temas de governança e bem- 
estar dos colaboradores. 

Fabio Fossen, CEO da Cruzeiro do Sul Educacional, diz 
que a instituição está passando por mudanças e a nova 
área, liderada por Bruno, vai potencializar os objetivos 
de acelerar e aprimorar o processo de transformação e 
as adaptações necessárias às novas tecnologias e atender 
às crescentes demandas de seus públicos. “Estou muito 
confiante e entusiasmado, ainda mais nesse novo e pro-
missor momento da companhia”, afirma Bruno.
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 Simone Lima é a nova diretora de RH da Cobli, logtech 

de gestão de frotas. Até então, ela atuava como diretora de 
Pessoas da Unico. Formada em TI, Simone iniciou a carreira 
na área de Dados, Insights e Analytics e trabalhou em em-
presas como Itaú, Dotz e OLX Brasil. Na OLX, liderou o time 
de RH de Talent Acquisition, Desenvolvimento, BP e Cultu-
ra. Como diretora de RH da Easynvest e da Unico, aplicou 
conceitos inovadores de experiência do colaborador. 

“Estou entusiasmada com o desafio de liderar o time de 
RH da Cobli, uma empresa de crescimento acelerado, onde 
vou poder deixar a minha marca e contribuir para a cons-
trução de uma empresa com um modelo de negócios ro-
busto e uma cultura organizacional coesa”, diz Simone. Sua 
contratação será fundamental para que a logtech alcance 
a meta de duplicar o time em 2022. A executiva também 
levará à empresa soluções mais escaláveis de gestão de 
carreira e retenção, com o intuito de construir uma cultura 
forte de tecnologia.

74 |  Gestão RH   Edição 154 • 2021



A Arcos Dorados, responsável pela operação do McDo-
nald’s na América Latina e Caribe, reestruturou a área de 
RH no Brasil, que passa a se chamar Diretoria de Gente, Di-
versidade e Inclusão. A mudança segue as novas priorida-
des estratégicas da companhia, que passou a ter a Diversi-
dade & Inclusão como pilar de sua plataforma de atuação 
ESG, Receita do Futuro. A novidade chega com a nomeação 
de Fábio Sant’Anna como diretor de Gente, Diversidade e 
Inclusão. Fabio atuou em empresas, como AB InBev, Vale, 
Votorantim Cimentos, Dotz e Alliar. 

“Chego com o grande desafio de dirigir a área de Gen-
te em uma rede que conta com uma força de trabalho de 
mais de 50 mil pessoas. Saber que o tema Diversidade e 
Inclusão é um dos pilares da estratégia de atuação da em-
presa foi um dos motivos que me inspiraram a me juntar a 
esse time e colaborar para torná-lo cada vez mais inclusi-
vo”, comenta Fábio.
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A Flash, HRtech de benefícios corporativos flexíveis, 
contratou quatro novos executivos para reforçar o seu time 
de gestão. Entre os contratados, está Alana Azevedo, que 
assumiu o posto de diretora de Cultura e Pessoas. 

Formada em Psicologia pela UFRJ e pós-graduada em 
Liderança e Gestão de Pessoas pela FGV, Alana trabalhou 
como gestora de RH em empresas brasileiras de grande 
porte, como o Itaú, e da nova economia, como o Hotel 
Urbano. Na Flash, seus principais projetos estão voltados 
à renovação cultural de forma a adequá-la ao modelo de 
gestão do mercado tech. Além do crescimento registrado 
no período de pandemia, a startup recebeu um novo apor-
te financeiro de US$ 22 milhões e, agora, busca ir além de 
uma provedora de benefícios para se posicionar como um 
hub de soluções de RH. Alana é formada em Psicologia pela 
UFRJ, pós-graduada em administração e marketing pela 
ESPM e Master em Liderança e Gestão de Pessoas pela FGV.

Especializada em conectar hospitais a fornecedores de 
medicamentos e suprimentos hospitalares, a health tech 
Bionexo anunciou Patrícia Piñeiro para a posição de dire-
tora de Gente e Gestão. Com 25 anos em RH, Patrícia atuou 
em empresas como Marcopolo e Valid. “Na Bionexo, uma 
das principais frentes de atuação é a incorporação de no-
vos negócios, além de futuras aquisições, trabalhando em 
uma estratégia que valoriza ainda mais as pessoas, com-
partilhando os objetivos da companhia, para onde esta-
mos indo e tornando a autonomia um valor genuíno”, co-
menta a nova contratada, que já participou de 11 proces-
sos de aquisição no Brasil e no exterior nos últimos anos. 

Com 100% da operação da Bionexo ainda em home offi-
ce, Patrícia diz ser a favor de um modelo híbrido e vai acom-
panhar a transição dos mais de 460 colaboradores. Para ela, 
quem se fechar dentro do seu casulo geográfico, não vai 
mais conseguir atrair gente, pois a pandemia mostrou que 
dá pra ter produtividade e engajamento no remoto.
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No início de setembro, Douglas Pereira assumiu a 
vice-presidência de RH da Volkswagen Brasil e Região 
SAM, que engloba os países da América Latina, exceto 
o México. Ele substitui Marcellus Puig, que retorna para 
a Volkswagen AG, na Alemanha, onde será o primeiro 
brasileiro nomeado head de RH da Marca Volkswagen 
Passenger Cars. 

A empresa já é grande conhecida de Douglas: por 
mais de 26 anos, ele trabalhou na VW, onde chegou 
em 1995, como aprendiz. Depois, atuou em áreas de 
Manufatura até 2006, quando migrou para Recursos 
Humanos. Trabalhou em diversas posições da área, de 
assessor da vice-presidência a gerente executivo, com 
foco em estratégia, cultura, desenvolvimento, relações 
trabalhistas e negociações. Em 2018, Douglas ingres-
sou na Renault-Nissan, como diretor de RH Brasil.

Após dois anos como diretor de Gestão de Pes-
soas do Magazine Luiza, Luiz Massad assumiu a di-
retoria de RH da scale-up Omie, plataforma de ges-
tão (ERP) na nuvem. Além de aprimorar processos, o 
executivo tem o papel de colaborar com os planos 
de expansão pós-aporte – R$ 580 milhões recebidos 
do SoftBank –, que consistem em acelerar o cresci-
mento da empresa e aumentar em cerca de 50% o 
quadro de funcionários até o final do ano. Luiz atua 
em Recursos Humanos há mais de 20 anos e, além do 
Magalu, trabalhou em organizações como AIG, Sera-
sa Experian, Mercado Livre e Gympass. 

“Sinto que será uma experiência enriquecedora 
com uma possibilidade enorme de inovação. Pode-
remos escalar o negócio de forma mais rápida e ace-
lerar a agenda de RH sem perder o foco nos nossos 
colaboradores e na nossa cultura, aprimorando os 
processos já existentes”, avalia o executivo.

D
ivulgação










/O
mie



Pedro



 D

a
n

thas




A Co.Aktion, holding de customer experience, 
anunciou Flávia Rezende como head de RH. Além de 
encontrar talentos para a área de TI, ela chega em um 
momento especial: após se transformar em um hub de 
empresas focadas na experiência do cliente, a Co.Aktion 
também está empenhada em promover a diversidade 
em uma área predominantemente masculina. 	

“É superimportante a gente dar esse espaço e, de 
fato, dar voz para as mulheres, principalmente em áre-
as mais masculinas, como a de tecnologia, em que isso 
acaba acontecendo muito mais por questões sociais e 
culturais do que por habilidades”, afirma Flávia. A nova 
contratada possui 16 anos de experiência na área de 
RH e passou os últimos dez anos na consultoria Busi-
ness Partners Consulting, conduzindo projetos de ges-
tão de pessoas.
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Com 28 anos de trajetória profissional e larga ex-
periência no setor de Tecnologia e Telecomunicações, 
Rodrigo Dienstmann assumiu a presidência da Erics-
son no Brasil, Argentina, Chile, Peru e Uruguai, países 
que compõem o Cone Sul da América Latina para a 
companhia, reportando-se a Arun Bansal, presidente 
da empresa para Europa e América Latina. Rodrigo é co-
fundador e foi CEO, de 2017 até ingressar na Ericcson, 
das empresas Mobicare e Akross. 

Nos dois anos anteriores, atuou como COO (Chief 
Operating Officer) da Vivo, onde liderou as áreas de 
Engenharia e Operações, TI, Logística, Atendimento ao 
Cliente e Garantia de Qualidade. Também foi CEO da 
Cisco do Brasil, vice-presidente executivo da GVT e pas-
sou pelas áreas de Marketing, Gestão de Produto, Ven-
das e TI de empresas como Oi, Intelig Telecom, Iridium 
Sudamerica e Siemens.
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O Grupo Ferrero, dono das marcas Nutella, Kinder, 
Ferrero Rocher, Raffaello e Tic Tac, nomeou o italiano 
Max De Simone para CEO para América do Sul. Sediado 
em São Paulo, o executivo substitui Leonardo Limitone, 
transferido para a América do Norte. Nos últimos cin-
co anos, Max foi responsável pelo desenvolvimento da 
operação comercial da Ferrero do Brasil. 

Como CEO para a América do Sul, impulsionará o 
crescimento estratégico dos negócios em expansão na 
região e o programa de responsabilidade social Kinder 
Joy of Moving. Max acumula quase 30 anos de experiên-
cia no grupo, tendo passado por países da Europa – foi 
CEO em Portugal –, Austrália, América do Norte e Amé-
rica Latina. 

“Estou orgulhoso com essa nomeação e pronto para 
continuar a gerar valor para o mercado, fortalecendo a 
presença da Ferrero na América do Sul”, diz o executivo.

Tijana Jankovic é a nova country manager da star-
tup Rappi no Brasil. Primeira mulher a assumir a lide-
rança da empresa, ela ocupava anteriormente o cargo 
de general manager de São Paulo. Nascida na Sérvia, 
Tijana está radicada há oito anos no Brasil e trabalha 
no Rappi desde agosto do ano passado. Antes de in-
gressar na empresa, trabalhou no Google e Uber. 

“Nossa missão se mantém em contribuir ativa-
mente com o desenvolvimento econômico a partir 
do impulsionamento dos mercados locais e do aten-
dimento e da antecipação das necessidades de nos-
sos clientes. Mas passaremos a inovar ainda mais, 
assumindo o papel de fomentar e liderar a evolução 
do setor. Temos uma atuação e uma responsabilidade 
únicas em contribuir para um ecossistema tecnológi-
co sustentável que está transformando o futuro”, afir-
ma a nova líder.
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 O modelo de  
desenvolvimento 

de líderes mais 
adotado  no mundo

A Intercultural é licenciada das The Ken Blanchard Companies e da Carew International
 para o Brasil e está filiada ao Instituto Brasileiro dos Consultores de Organização (IBCO).

Dr. Ken Blanchard, com  
63 livros publicados (15 dos 
quais nos últimos 5 anos), criou 
o modelo de liderança mais 
adotado no mundo

Prof. Peter Barth, presidente 
da Intercultural, é o consultor 
mais experiente do Brasil em 
desenvolvimento de habilidades 
de liderança

Há 30 anos no Brasil 
596 clientes corporativos
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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1Volta Pra Mim é o Programa de Cashback do Banco BMG, disponível para os titulares da Conta Digital BMG que aderirem ao Programa, conforme condições previstas em seu regulamento, e utilizarem o cartão 
BMG da conta nas funções crédito ou débito. Para participar, o cliente precisa ter aderido a um dos Programas de Benefício do BMG e ao Poupa pra Mim. Os valores de Cashback serão depositados diretamente 
na sua conta do Poupa pra Mim. Consulte as condições no Regulamento do programa, disponível em www.bancopramim.com.br. 2Conta Positiva BMG é o conceito do conjunto de produtos e serviços oferecidos 
pelo Banco BMG aos clientes da Conta Digital, sendo que a contratação de cada produto individualmente dependerá do seu interesse e anuência, mediante assinatura da documentação contratual correspondente. 
Sujeito a análise de crédito. 3Poupa pra Mim: programa financeiro que ajuda os clientes do BMG a pouparem, a partir do arredondamento dos valores de transações realizadas pelo cliente e aplicação automática 
das quantias poupadas, quando atingido o montante previsto em regulamento. Consulte as condições no Regulamento do Programa em www.bancopramim.com.br. Consulte taxas, tarifas, tributos, prazos e demais 
condições previamente à contratação dos produtos. Condições sujeitas a alteração sem aviso prévio. Canais de Atendimento do Banco BMG: Central de Relacionamento outros produtos (exceto cartão de crédito): 
0800 031 8866. Central de cartões BMG: 0800 770 1790 (telefone fixo) 4002 7007 (ligação de celular). SAC: 0800 979 9099. Deficientes Auditivos e/ou de Fala: 0800 979 7333. Ouvidoria: 0800 723 2044.
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