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Grupo amil

Somos uma empresa brasileira
com a missdo de cuidar.

Somos Grupo Amil.

Conheca nosso Relatério ESG 2024.




Nosso cuidado acontece todos os dias, com exceléncia médica
e odontologica, em um processo continuo feito por pessods.
Um time plural, diverso e inclusivo pois acreditamos que, para
cuidar, & preciso ser sustentdavel em todas as acoes

5 milhoes

de beneciciarios

Temos duas grandes
unidades de negbcios
que formam o Grupo
Amil: Amil e Rede
Total Care.

A Amil lidera S
a operacgdo dos 12 milhoes
\ | detratamentos

planos médico odontologicos

e odontolégico e

a Rede Total Care
lidera a operagdao
da rede assistencial
prépria.

E assim que agimos.
E assim que construimos o futuro.

Acesse nosso Relatorio ESG 2024
e saiba mais.




Maior

protecao UV

do mercado de
lentes incolores*

J

ZEISS UVProtect
Protecao maxima contra
raios UV em todas as lentes




EEl SUMARIO
RH

TECNOLOGIA E RELACOES HUMANAS -

RH 2030: QUEM NAO ADOTAR NOVAS TECNOLOGIAS
SERA INVISIVEL PARA OS TALENTOS DO FUTURO

CAPA
O RHEM ACAO NO COMBATE

AOS CIBERATAQUES

REMUNERACAO

MENOS DE 20% DAS EMPRESAS DA AMERICA
LATINA ESTAO PREPARADAS PARA A
TRANSPARENCIA SALARIAL

102

RH EM FOCO
VIVENDO INTENSAMENTE O
NEGOCIO

TENDENCIAS EM GENTE
SENSE GIVERS E A LIDERANGA COMO
INFLUENCIA E CAMINHO

CULTURA & COM_UNICA([\O
TRANSFORMAGAO CULTURAL
CULTIVANDO CONFIANGA ABSOLUTA

VISAO DE LIDER

A EMPRESA COMO INOVAGAO:
REMODELANDO ORGANIZAGOES
PARA O FUTURO

INDICADORES

ARTIGO
ERGONOMIA MENTAL:
O FUTURO DO TRABALHO SUSTENTAVEL

ARTIGO

O QUE TENIS E PICKLEBALL
REVELAM SOBRE LIDERANGCA E
CULTURA CORPORATIVA

ARTIGO

DIVERSIDADE QUE IMPULSIONA
COMO O MULTICULTURALISMO
TRANSFORMA EQUIPES

ARTIGO

UM BOM LiDER
NUNCA DEIXA DE SER UM APRENDIZ

ARTIGO

QUANDO O TIME TRAVA
O QUE OS LIDERES PODEM APRENDER
COM O SILENCIO NAS REUNIOES

GENTE

ANUNCIANTES DESTA EDICAO

Edigdo 1692025 GestdoRH |5



TOTALPASS

FAZ TOTAL SENTIDO
»> CUIDAR DOS

COLABORADORES
COM A TOTALPASS

Mais do que um beneficio corporativo, a TotalPass oferece uma experiéncia
que valoriza a rotina dos seus colaboradores, trazendo flexibilidade,
momentos de autocuidado e equilibrio no dia a dia de forma acessivel.

celi Lk bl TRANSFORMAMOS O TREINO NUMA AVENTURA

Z 5 o sem limites, permitindo que cada um escolha,

MODALIDADES, experimente e viva o esporte do seu jeito.

AO TODO, SAO smart il BIORITMO  VELOEITY
MAIS DE 26 MIL

ACADEMIAS E ©)aaB RACE VIDYA
ESTUDIOS PELO

BRASIL, COMO: EE TONUSGYM K KORE

Q FAZ TOTAL SENTIDO FAZER TOTALPASS




Para um cuidado ainda mais

E M u ITO MAIS! completo, oferecemos solugdes

voltadas & satde mental e nutricional:

TOTAL MIND TOTAL NUTRI
Milhares de psicélogos on-line Plano alimentar personalizado
Mais de 400 audios de meditacéo Receitas praticas e sauddaveis

Mais de 27 mil jornadas
de autoconhecimento

CUIDAR DO BEM-ESTAR DO TIME TRAZ VARIAS
VANTAGENS PARA 0 SEU NEGOCIO:

& MAIS PRODUTIVIDADE & MENOS ABSENTEISMO

& REDUCAO DO TURNOVER & MENOS GASTOS COM SAUDE

& CULTURA ORGANIZACIONAL MAIS FORTE

FAZ TOTAL SENTIDO FAZER TOTALPASS Q



CRISTIANO VIEIRA

S EDITORIAL
RH

Vivemos uma eraem que ainformacdo
se tornou o ativo de grande valor nas
organizagoes e, consequentemente, o
mais visado. A transformacao digital
ampliou a velocidade, a conectividade
e a eficiéncia dos negdcios, mas tam-
bém trouxe um novo tipo de vulnera-
bilidade: os riscos cibernéticos. Hoje,
nao é exagero dizer que a seguranca
da informacao é um tema de gover-
nanga corporativa e, cada vez mais, de
cultura organizacional. Nesse contex-
to, o papel do RH é determinante. Essa
é grande razao para que uma revista
focada em gestdo de pessoas traga os
ciberataques como assunto de capa.

A ciberseguranca nao é apenas uma
questao técnica. E, acima de tudo,
uma questao humana. De nada adian-
ta investir em softwares, firewalls e in-
teligéncia artificial se as pessoas que
utilizam essas ferramentas ndo esti-
verem preparadas para agir de forma
consciente e preventiva.

Mais do que comunicar regras, o RH
precisa inspirar comportamentos.
Uma politica de ciberseguranca eficaz
nasce do engajamento: quando os
colaboradores entendem o propésito
da protecao digital, sentem-se parte
da solucao. Campanhas educativas,
simulacbes de ataques, reconheci-

Renato Fiochi
CEO
linkedin.com/in/renatofiochi

mentos por boas praticas e trilhas
de aprendizado personalizadas sao
ferramentas que reforcam o senso de
corresponsabilidade.

A medida que a tecnologia avanca,
a linha entre o mundo fisico e o digi-
tal se torna cada vez mais ténue e o
comportamento humano, mais deci-
sivo. O futuro da ciberseguranca pas-
sa, inevitavelmente, pela gestdo de
pessoas. O RH que compreende isso
se torna protagonista nao apenas na
protecao dos dados, mas na protecao
da reputacdo, da confianca e da es-
séncia da empresa.

Queremos trazer esse olhar e, do pon-
to de vista pratico, apresentar dicas
valiosas para serem compartilhadas
com todos, por toda a empresa. Afi-
nal, seguranca é, antes de tudo, um
valor humano.

Mas quem conhece nossa revista sabe
que a diversidade de assuntos é ca-
racteristica editorial. Nesse sentido, o
RH em Foco, secao de grande sucesso
por mostrar a face pessoal e profis-
sional de importantes liderancas da
area, traz uma entrevista inspiradora
com Gustavo Fermino, hoje lider de
RH da MetLife, que comecou a carreira
como comissario de bordo e nos con-
ta como a experiéncia contribui na sua
trajetéria em Recursos Humanos.

Entre nossos colunistas, temos uma
novidade: Nuno Lopes Alves, da Visa,
que sempre traz abordagens inte-
ressantissimas sobre lideranca, alcou
novo posto na companhia, passando
de country manager no Brasil a pre-
sidente para América Latina e Caribe,
cargo que, tenho certeza, desempe-
nhara com grande éxito, como tudo o
que tem feito.

Aproveito para fazer o convite a lerem
nossos colunistas, porque todos eles
sao fantasticos.

Bem, espero que leiam cada pagina
com o0 mesmo prazer que tivemos ao
elabora-las para vocés.

Revista Gestdao RH
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Levando mais vida as
pessoas ha quase 60 anos.

No Aché, acreditamos que levar mais vida as
pessoas comecga no cuidado com os colaboradores
e na garantia de um ambiente de trabalho diverso,
colaborativo e de alta performance.

Aqui, somos mais de 6 mil pessoas dedicadas
a melhorar a jornada de saude de milhoes
de brasileiros.

ache

mais vida para vocé



Il RH EM FOCO
RH

VIVENDO INTENSAMENTE
O NEGOCIO
o g -

Ex-comissario de bordo, Gustavo Fermino, hoje lider
de Recursos Humanos da MetLife — posto assumido
recentemente —, conta como ter trabalhado na aviacao
o ajudou a ser o RH que é hoje. Ele também comenta
como pretende fazer a diferenca na companhia

Por Thais Gebrim
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De comissario de bordo a diretor
de RH, Gustavo Fermino construiu
uma carreira marcada por experién-
cias transformadoras. Foram quase
oito anos nos ares, convivendo com
culturas diferentes e aprendendo, na
pratica, o valor da escuta, da empatia
e da atencao aos detalhes — licoes
que hoje se refletem no seu jeito de
liderar pessoas e negdcios. Depois de
vivéncias intensas em setores como
aviacao e agronegocio, ele chega a
MetLife levando uma bagagem de
quem ja esteve perto da operacao,
das equipes e dos clientes, e que
acredita no RH como protagonista
da transformacao organizacional.

A frente da area de Recursos Hu-
manos da MetLife ha poucos meses,
Gustavo encara o desafio de fortale-
cer a cultura organizacional, apoiar
as liderancas e estruturar praticas
que garantam engajamento e re-
tencao de talentos. Nesta entrevis-
ta, ele compartilha sua visao sobre
os rumos do RH, a importancia dos
beneficios como diferencial compe-
titivo, os aprendizados das fusoes e
aquisicoes pelas quais passou e até
os prazeres fora do escritorio.

Gestao RH - Sua chegada a MetLife
se deu em junho, depois de atuar
por anos no RH da Syngenta, que é
do agronegécio. Como esta se dan-
do essa transicao? Ha muitas dife-
rencas?

Gustavo Fermino - A transicdao tem
sido muito positiva. Embora os seto-
res sejam diferentes, os desafios com
pessoas sao bastante semelhantes: de-
senvolver liderangas, aproximar cada
vez mais o RH do negécio e reforcar o
desenvolvimento de carreira dos cola-
boradores. O que muda é o contexto
em qgue tudo isso acontece. Na MetLife,
um ponto muito interessante tem sido
a agenda de transformacao cultural,
ja que o Brasil vive um momento bas-
tante estratégico dentro da companhia
globalmente. Isso torna a experiéncia
ainda mais desafiadora e a0 mesmo
tempo muito estimulante.

Gestao RH - Qual é a sua prioridade

neste primeiro momento?

Gustavo Fermino - Quero reforcar a
participagao do RH como um parceiro
estratégico do negécio, cuidando das
pessoas, estando presente, com uma
agenda potente e, a0 mesmo tempo,
com simplicidade. Minhas prioridades
sao fortalecer a cultura organizacional,
apoiar a lideranga e estruturar praticas
que garantam engajamento e retencao
de talentos.

Gestao RH - O que vocé considera ter
levado de mais importante na baga-
gem nessa transicao?

Gustavo Fermino - O mais importante
é a experiéncia de ter vivido intensa-
mente o negdcio na pratica. Estive sem-
pre presente na operagdo, o que me
deu clareza sobre como o RH pode ser
mais consultivo, préoximo das lideran-
¢as e com impacto real. Vivenciei essas
experiéncias na industria da aviacao
e depois no agronegécio. Trabalhei a
bordo de aeronaves, estive no campo
com clientes no mercado agro acom-
panhando as lavouras e isso é algo que
trago comigo para a MetLife.

Gestao RH - A area de beneficios é
bastante competitiva, como isso se

¢

ESTIVE SEMPRE
PRESENTE NA
OPERACAO, O QUE

ME DEU CLAREZA
SOBRE COMO O

RH PODE SER MAIS
CONSULTIVO, PROXIMO
DAS LIDERANCAS

E COM IMPACTO

REAL. VIVENCIEI

ESSAS EXPERIENCIAS
NA INDUSTRIA DA
AVIACAO E DEPOIS NO
AGRONEGOCIO ) )

reflete na gestao e retencao de pes-
soas?

Gustavo Fermino - A competitividade
da area de beneficios é um tema cen-
tral para qualquer empresa que queira
atrair e reter talentos. A MetLife realiza
anualmente uma pesquisa com mais
de mil profissionais e 250 tomadores
de decisao para entender as tendéncias
dos beneficios para os empregados, a
EBTS [Employee Benefits Trends Study,
estudo com empregadores e funciond-
rios sobre expectativas em beneficios e
cuidado no trabalhol. Veja o que essa
pesquisa trouxe esse ano: no Brasil,
82% dos funcionarios afirmam que os
beneficios oferecidos pela empresa sao
fator decisivo para permanecerem ou
nao no emprego. Além disso, mais de
70% destacam que beneficios perso-
nalizados, que considerem diferentes
fases de vida e necessidades, aumen-
tam o engajamento e a produtividade.
Beneficios voltados a saude mental e
qualidade de vida séo extremamente
valorizados.

Na pratica, isso significa que be-
neficios deixaram de ser apenas uma
obrigacao legal ou um pacote padrao
para ser um diferencial estratégico. As
pessoas buscam empresas que cuidam
delas de forma integral, e isso impacta
diretamente na percepcao de valor, na
motivagao e na retencao. Para nds, li-
deres de Recursos Humanos, o desafio
é equilibrar custos e competitividade,
mas principalmente criar programas
que facam sentido para diferentes per-
fis e que reflitam a cultura que quere-
mos fortalecer na companhia.

Gestao RH - No inicio da carreira, an-
tes de ingressar em RH, vocé foi co-
missdrio de bordo da Latam Airlines.
Da para contar um pouco sobre essa
experiéncia e como se deu a migra-
¢ao para o RH na prépria companhia
aérea?

Gustavo Fermino - Ser comissario
de bordo foi uma experiéncia incrivel.
Viajei o mundo, conheci culturas dife-
rentes e aprendi a lidar com pessoas e
situagdes muito diversas. Foram quase
oito anos a bordo de aeronaves, repre-
sentando a companhia e o0 nosso pais
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E RHEM FOCO
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em distintos destinos. Essa vivéncia
me ensinou a importancia da atencao
aos detalhes, empatia e comunicagao
assertiva. Eu costumo dizer que para
passar mais de 12 horas por dia (ou por
noite) em uma aeronave fechada com
mais de 200 pessoas precisa gostar
muito de gente! Ja vivenciei histoérias hi-
lérias, casos criticos de saude, algumas
pequenas emergéncias... tudo isso me
ajudou a construir uma habilidade de
lidar com pessoas diferentes em am-
bientes sob pressao.

Sem contar o tema de diversidade.
Equipes diversas, publicos de varias
partes do mundo, foi uma escola incri-
vel de diversidade! Precisamos de uma
entrevista s6 para esse assunto (risos).
Até hoje sou apaixonado pela aviacao.
Apds quase oito anos de voo, recebi um
convite para migrar para o RH, ainda
dentro da Latam, com foco na gestao
dos comissarios e, depois, em treina-
mento das equipes de voo. Percebi que
poderia unir esse aprendizado humano
a uma atuagao mais estratégica dentro
da empresa. Foi assim que comecei a
construir minha carreira na drea de Re-
cursos Humanos.

Gestao RH - Qual foi a sua primeira
impressao quando chegou ao RH?
Gustavo Fermino - Minha primeira
impressao quando cheguei a édrea de
RH foi de surpresa com o impacto que
a area de RH poderia gerar. Percebi que
muitos RHs estavam distantes do ne-
gocio e das pessoas, e senti que queria
fazer algo diferente: um RH com uma
linguagem simples, que se conectasse
de verdade com lideres e equipes. An-
tes de vivenciar na pratica, eu ndo tinha
clareza de quanto o RH pode influen-
ciar diretamente na vida das pessoas e
nos resultados da empresa.

Gestao RH - O que mais o atrai na
area?

Gustavo Fermino - O que mais me
atrai é a possibilidade de transformar.
Transformamos pessoas, transforma-
mos equipes, transformamos culturas.
O RH tem o poder de criar ambientes
mais diversos, humanos e colabora-
tivos, impactando ndao sé o negécio,

como também a vida das pessoas. Tudo
isso dentro de empresas, onde, sim, o
foco sdo os resultados, o lucro. Estamos
no universo capitalista e tudo bem.
Agora, saber que dentro desse mundo
0 RH pode de fato atuar para transfor-
mar pessoas, ajudar a formar lideres
melhores, criar oportunidades para
jovens profissionais, ouvir as histérias
das pessoas e ajuda-las a ocupar seus
lugares de maior potencial... isso tudo
é incrivel e de uma grande responsabi-
lidade.

Gestao RH - E o que menos o atrai?
Gustavo Fermino - O que menos me
atrai é quando o RH é visto apenas
como operacional. Acredito que nosso
papel vai muito além disso - precisa-
Mos ser protagonistas na estratégia e
na cultura das empresas. Mas a culpa é
do proéprio RH, que muitas vezes é dis-
tante, sem propriedade de como os ne-
gocios funcionam, ou que se colocam
em um lugar "diferenciado" gerando
distanciamento e falta de confianca das
pessoas.

Gestao RH - No seu entendimento,
o que é ser um lider de RH nestes
tempos de volatilidade e rapidez em
tudo o que acontece?

Gustavo Fermino - Significa ser fle-
xivel, agil e capaz de se adaptar sem
perder a clareza de propésito. E equili-

¢

TRABALHAR COM
PESSOAS NAO E UMA
CIENCIA EXATA, E ESTA
TUDO BEM. CADA VEZ
MAIS, PRECISAMOS
ESTAR CONFORTAVEIS
EM LIDAR COM ZONAS
CINZENTAS, TEMAS
AMBIGUOS, E NAO
SABERTODAS AS
RESPOSTAS

)

brar analise de dados com proximida-
de humana, tomar decisdes rapidas,
mas sempre ouvindo as pessoas e
construindo confianca. O mundo esta
mudando muito rapido. Trabalhar com
pessoas ndo é uma ciéncia exata, e esta
tudo bem. Cada vez mais, precisamos
estar confortaveis em lidar com zonas
cinzentas, temas ambiguos, e ndo saber
todas as respostas. Ajudar os times a
lidarem com isso também é um papel
das liderangas de Recursos Humanos.

Gestao RH - Recentemente, ainda na
Syngenta, vocé vivenciou um proces-
so de aquisicao de outra empresa.
Esse foi o seu maior desafio profis-
sional?

Gustavo Fermino - Sim, foi um dos
maiores desafios da minha carreira. Nos
ultimos quatro anos, participei de qua-
tro aquisicoes, e cada uma tinha suas
particularidades. O trabalho envolveu
alinhar culturas diferentes, engajar lide-
res e equipes em momentos de muita
incerteza e, a0 mesmo tempo, manter a
operacao funcionando bem.

Em um processo de fusao ou aqui-
sicdo, 0 maior risco é perder o engaja-
mento das pessoas, perder talentos-
chave e conhecimento. Isso acontece
pois em um M&A o primeiro sentimen-
to que vem para os colaboradores é
o medo. Medo de perderem suas po-
sicoes, medo da mudanga, medo do
desconhecido. O medo é algo total-
mente humano, e precisamos ter cla-
reza disso para ajudar as liderangas e
as empresas.

Gestao RH - Qual foi o grande apren-
dizado nesses processos?

Gustavo Fermino - Foi um aprendiza-
do enorme sobre como manter o ritmo
sem perder a proximidade com as pes-
soas, garantir que a comunicagao seja
clara e constante, e que as agdes sejam
consistentes. Percebi também o quanto
é importante estar sempre conectado
ao negdcio e aos objetivos estratégicos,
porque s6 assim o RH consegue real-
mente fazer a diferenca em processos
tao complexos.

Gestao RH - Qual é a sua caracteris-
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ICONIC faz o mundo acontecer.
Quem faz a ICONIC acontecer sao as pessoas.

Dos motores aos maguinarios, das turbinas aocs pistdes, a

ICONIC esté presente na vida moderna de todos os brasileiros.

Unidos pelas marcas Ipiranga Lubrificantes e Texace, nossos
produtos e servicos sdo a forga transformadora de indlstrias
e inovacoes.

E para liderar esta transformacgao contamos com os melhores

talentos, afinal, s3o eles que trazem a expertise e eneregia
para fazer o mundo fluir melhor.

Descubra 1',
a ICONIC 1

ICONIC

Fi Lubnficantes

iy TEXACO




E RHEM FOCO
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tica que mais ajuda no exercicio da
lideranca? E para atuar em RH?
Gustavo Fermino - A minha principal
caracteristica é a escuta ativa. Sempre
procuro ouvir antes de tomar decisoes,
entender diferentes perspectivas e cap-
tar o que realmente importa para cada
pessoa ou situacdo. Isso ajuda a fortale-
cer a colaboracdao dentro das equipes
e permite que as solugdes sejam mais
completas e efetivas.

No RH, essa habilidade é ainda mais
importante, porque nosso papel é es-
tar perto das pessoas e do negécio ao
mesmo tempo. Ouvir lideres e equipes
me permite entender necessidades,
identificar oportunidades de desen-
volvimento e construir confianga, ga-
rantindo que as iniciativas do RH fagcam
sentido de verdade e tenham impacto
real. Para mim, a escuta ativa é o ponto
de partida para gerar confianca. RH sem
confianga ndo consegue entregar o que
se propoe.

Gestao RH - Que legado vocé acredi-
ta deixar nas empresas em que tra-
balha?

Gustavo Fermino - Quero deixar um
RH reconhecido como estratégico, mas
também lembrado por cuidar das pes-
soas. Meu objetivo é transformar a for-
ma como a area de Recursos Humanos
é percebida: ndo apenas como suporte,
mas como protagonista do negécio e
da experiéncia das pessoas. E possivel
fazer uma gestdo responsavel, foca-
da em resultados, mas que ao mesmo
tempo seja leve, uma jornada divertida,
e com respeito as pessoas e sua diver-
sidade.

Gestao RH - E o que leva de maior
valor?

Gustavo Fermino - Levo sempre os re-
lacionamentos construidos. O que fica
sao as conexdes humanas, o aprendiza-
do conjunto e a sensacgao de ter contri-
buido para o crescimento das pessoas e
da organizacgao.

Gestao RH - Vocé vé jovens interes-
sados em atuar em RH?

Gustavo Fermino - Na minha experi-
éncia, ndo vejo um interesse forte. Mui-

tos ainda tém uma percepgao limitada
da area, enxergando apenas tarefas
operacionais, folha de pagamento ou
recrutamento. Poucos entendem que
o RH pode ser estratégico, proximo do
negocio e das pessoas, com impacto
real na cultura e nos resultados da em-
presa. Acredito que é importante mos-
trar para eles o quanto a area é ampla e
estratégica, para que mais jovens se sin-
tam motivados a seguir carreira em RH.

Gestao RH - Que conselho deixa para
quem pretende seguir carreira na
area?

Gustavo Fermino - Meu conselho é:
entenda o negdcio, seja curioso e man-
tenha a escuta ativa. O RH precisa estar
proximo das pessoas e da estratégia
ao mesmo tempo. Essa combinagao é
0 que garante relevancia. Nao se con-
forme com o modelo atual ou o que
vocés conhecem ou escutam falar do
RH. Precisamos de jovens talentos que
provoquem, tragam ideias novas, que
nos ajudem a transformar o RH.

Gestao RH - Qual é o futuro que ima-
gina para o RH?

Gustavo Fermino - Um RH cada vez
mais digital, orientado a dados e, ao
mesmo tempo, mais humano. A tecno-
logia vai nos ajudar a ser mais eficien-
tes, mas o que vai diferenciar as empre-

q ¢

COMOTODO LIDER
DE RH, PRECISO TER
CONSCIENCIA DE QUE
AS DECISOES QUE
TOMO IMPACTAM
DIRETAMENTE A
VIDA DAS PESSOAS,
SUAS FAMILIAS E ATE
A SOCIEDADE OU
COMUNIDADE ONDE
A EMPRESA ESTA
INSERIDA

)

sas serd a capacidade de construir rela-
¢oes de confianca e cuidado genuino.
Isso a inteligéncia artificial nao vai tirar
da gente.

Gestao RH - O que vocé pensa quan-
do olha para tras e vé onde esta?
Gustavo Fermino - Quando olho
para tras, vejo uma trajetéria de muito
aprendizado e experiéncias variadas
que me trouxeram até aqui. Nao come-
cei no RH; passei pela area comercial,
call center e fui comissario de bordo,
todas essas vivéncias me ensinaram
algo valioso. Sinto orgulho de cada pas-
so e honro essas experiéncias, porque
elas moldaram minha forma de liderar e
entender o negdcio. Ao mesmo tempo,
sinto uma grande responsabilidade
na minha posicao atual. Como todo
lider de RH, preciso ter consciéncia de
que as decisées que tomo impactam
diretamente a vida das pessoas, suas
familias e até a sociedade ou comuni-
dade onde a empresa estd inserida. Isso
é algo muito sério e que exige atencao,
cuidado e consisténcia em todas as
acoes. Estar em uma posicao de lide-
ranga significa continuar aprendendo
e devolver esse aprendizado para as
pessoas e para a organizacao, impac-
tando positivamente lideres, equipes e
resultados.

Gestao RH - Para finalizar, quem é o
Gustavo quando sai da empresa, o
que gosta de fazer?

Gustavo Fermino - Sou alguém que
valoriza estar com as pessoas que
ama — minha esposa, minha familia,
meus amigos. Momentos como almo-
¢os, churrascos, reunides entre familia
e amigos sao muito importantes para
mim. Também cuido da minha saude,
acordando cedo para ir a academia an-
tes do escritério, e tenho uma grande
paixdo por viagens, seja para destinos
internacionais, seja para cidades proéxi-
mas de Sao Paulo. Viajar é uma forma
de viver intensamente e conhecer no-
vas culturas. Sou também um apaixo-
nado por aviacdo. Os avides unem a en-
genharia e o sonho de voar, a razdo e a
emocao. Tudo o que envolve esse tema
eu me conecto e gosto muito. @
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Um Ticket.
Muitos beneficios.

Com o novo cartado e portal Ticket, vocé controla diversos
beneficios com mais agilidade em um Unico lugar.
Um cartdo, um contrato e muitas possibilidades.

@ Uma nota fiscal
Carteiras digitais Aderente ao PAT
@ Contrato Unico

@ Novo Portal do RH

10, Personalize conforme sua estratégia

Contrate agora: Ticket.com.br



Construir o amanha é
valorizar as nossas pessoas

Na Randoncorp, somos comprometidos em transformar
cada espaco de trabalho em oportunidades, unindo
dinamismo, inovacao e tecnologia. Com atitude
sustentavel e presenca global, reforgamos nosso
compromisso de, juntos, seguir construindo o amanha.

Aponte seu celular para o
OR Code ac lado e acesse
nossa pagina de carreiras.

#SomosRandoncorp
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RE;JITENDENGAS EM GENTE

SENSE GIVERS E A LIDERANCA
COMO INFLUENCIA E CAMINHO

Nem toda lideranca é formal. Nem
toda influéncia é explicita. Ainda
assim, todos os dias influenciamos
uns aos outros. Certa vez, participei
de um processo de M&A em uma
empresa de Telecomunicagbes que
estava sendo comprada. Na épo-
ca, eu era apenas parte do grupo
com menos informacao e sem sa-
ber o que viria. A forma cuidadosa
como os novos donos, trés irmaos,
e minha lider conduziram aquele
momento, indo até a empresa (que
ficava em outro estado), conversan-
do com transparéncia e cuidando

Por Alexandra D’Azevedo Nunes

das pessoas, fez toda a diferenca. A
atencdao que tiveram na comunica-
¢do e na conducgao da operagao me
inspira a escrever este artigo.

E importante lembrar que, por tras
de conceitos e narrativas, ha sem-
pre individuos e intengao. Quando
0s objetivos organizacionais estao
alinhados com propésitos voltados
as pessoas, a chance de bons resul-
tados aumenta significativamente.

Para equalizar conceitos, sem repe-
tir defini¢cdes ja conhecidas na érea

de Gente e Gestdao, o sensegiving,
estudado no campo do compor-
tamento organizacional, refere-se
a capacidade de dar sentido a si-
tuagdes, contextos e mudancas,
influenciando como as pessoas in-
terpretam o que acontece ao redor.
Enquanto sensemaking é o processo
individual de compreender o mun-
do, sensegiving é o esforco inten-
cional de guiar essa compreensao.
No fim, trata-se da lideranca em sua
esséncia: ajudar o outro a ver, en-
tender e sequir. E o que sao lideres,
senao grandes sensegivers?
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SEGURANCA

TAMBEM E CUIDAR

DE PESSOAS.

Mais do que proteger espacos,
nossa missao é cuidar de historias,
sonhos e talentos.

Na Hagana, desde o processo de recrutamento e ao
longo de toda a jornada dos colaboradores, criamos
ambientes seguros e acolhedores, onde cada pessoa

se sente valorizada e confiante para entregar o seu
melhor.

Porque seguranca vai muito além das barreiras fisicas:

é confianca, é bem-estar, é cuidado com gente.

NOSSA MISSAO SEMPRE SERA CUIDAR
E PROTEGER: EM QUALQUER LUGAR,
A QUALQUER MOMENTO.

FALE CONOSCO

11 3393-1717

www.hagana.com.br
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E TENDENCIAS EM GENTE
RH

Em tempos de transformacdo ace-
lerada, impulsionada por fatores
internos ou externos, e diante de
ambientes incertos, lideres (e todos
nos) sao desafiados a mais do que
decidir: precisam moldar narrativas,
contextualizar eventos, explicar es-
colhas. Para além do classico “nao é
s6 sobre o que ou como, e sim sobre
0 porqué’, proponho enxergarmos
as liderancas, especialmente nas
areas de Recursos Humanos e Gen-
te e Gestdo, como farois de sentido,
que ajudam todas as pessoas da or-
ganizag¢ao a caminhar.

Liderar empresas e areas é exercer
influéncia: uma chance de fortale-
cer a cultura, direcionar comporta-
mentos, alinhar propésitos e redu-
zir a ansiedade diante do novo e da
incerteza — que sempre existird,
em alguma medida. Como fardis,
é papel diédrio dos lideres iluminar
caminhos, dando contexto e con-
cretude as narrativas que ajudam a
organizagao a atingir seus objetivos
com pessoas mais alinhadas, dire-
cionadas e seguras.

Com o professor Joshua Margolis,
da Harvard Business School, apren-
di um framework poderoso que
conecta esse papel do lider-farol
a dinamica organizacional: o tripé
formado por cultura, pessoas e sis-
temas (como processos, ferramen-
tas, estrutura e incentivos). Quando
esse tripé recebe os insumos cer-
tos — contexto, propdsito, valores
e desafios —, cria-se o solo fértil
para comportamentos coerentes,
colaboracao verdadeira e resulta-
dos sustentaveis: o melhor output
gerado pelo bom uso do tripé. Esse
alinhamento entre os elementos
organizacionais e os lideres que os
fortalecem é o que torna a cultura
viva, presente e orientadora.

O momento atual exige menos one
size fits all, a solucao Unica que re-
solve tudo, e mais personalizacao.
Um paradigma comum nas orga-
nizacbes é buscar padrbes, como

Alexandra

D’Azevedo Nunes é
diretora de RH e Pessoas
da Peers Consulting +
Technology

receitas de bolo — solugdes pron-
tas que ignoram a singularidade
de cada empresa, sua histéria, seu
time, seu momento. Benchmarks
podem ser Uteis como inspiracao,
mas nos levam a um lugar que exi-
ge cuidado.

O sensegiving nos lembra que lide-
rar é contextualizar. E customizar
com profundidade, preparar com
atencao. E entender quais histdrias
precisam ser contadas e quais cami-
nhos precisam ser tracados em con-
junto. De um lado da corda, temos
o padrao universal; do outro, o clds-
sico “aqui é diferente”. Nem tanto
ao céu, nem tanto a terra. Aprender
com o padrao, sim, mas personali-
zar para a cultura, contexto e obje-
tivos da organizacao, sendo, acima
de tudo, faréis de uma narrativa po-
tente e influente. Essa capacidade
de traduzir o ambiente e adapta-lo
a realidade da empresa é o que di-
ferencia liderancas técnicas de lide-
rancgas transformadoras.

Um estudo de 2024 do Gartner
mostrou que lideres que conse-
guem articular com clareza o pro-
poésito por tras de mudancgas or-
ganizacionais aumentam em até
33% o engajamento de seus times
e reduzem em 22% os niveis de
resisténcia. Clareza narrativa, por-
tanto, € uma competéncia estraté-
gica. Um convite a lideranga com
intencao.

E uma lideranca que convida, que
da direcao sem impor, que constroéi
junto sem perder a visao do todo.
Uma condugao que reconhece a
forca dos simbolos e os utiliza na
pratica, que entende o valor das
palavras e o impacto dos gestos. A
lideranca que transforma o caos em
clareza, o ruido em significado. E
que, por fim, busca abrir caminhos
para mais pessoas, para a organi-
zacao e para o futuro que estamos
construindo. Mesmo no meio da
transformacdo, mesmo sem todas
as respostas. @
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ETECNOLOGIA E RELACOES HUMANAS

Cada vez mais, profissionais esco-
Ihem empresas que, mais que ofere-
cer bons saldrios, demonstrem visao
de futuro, propésito e um ecossiste-
ma tecnolégico capaz de prepara-los
para os desafios de amanha.

Hoje, candidatos, principalmente das
novas geragoes, entrevistam empre-
sas tanto quanto sao entrevistados. A
pergunta silenciosa que carregam é:
“Vocés estao preparados para o futu-
ro?” E aqui esta a verdade incomoda:
empresas que nao adotarem tecnolo-
gias emergentes se tornarao invisiveis
para os melhores talentos.

| ==

NS o
RH 2030
QUEM NAO ADOTAR NOVAS

TECNOLOGIAS SERA INVISIVEL PARA OS
TALENTOS DO FUTURO

Por Bruno Omeltech

Quando falamos em tecnologia no RH,
a maioria pensa em IA, recrutamento
digital ou plataformas de engajamen-
to. Mas esse ja é o basico. O diferencial
competitivo estard em como o RH aju-
dara a incorporar tecnologias que pa-
recem distantes, mas ja estao batendo
a porta das organizagoes.

Computacao Quantica: Imagine um
processo seletivo capaz de cruzar mi-
Ihdes de varidveis em segundos para
prever com altissima precisao nao
s6 a performance de um candidato
como seu nivel de adaptacao cultural
a empresa. A quantica tornara previ-

e

S T .

sbes de People Analytics exponen-
cialmente mais assertivas.

Robdtica Avancada: Robos colabo-
rativos (cobots) ja substituem tarefas
repetitivas em fabricas e, em breve,
estardo em escritérios, cuidando de
rotinas administrativas de RH e libe-
rando os humanos para focarem em
relacdes estratégicas.

Neurotecnologia e Interfaces Cé-
rebro-Maquina: Parece ficcdo cien-
tifica, mas ja ha startups permitindo
que colaboradores interajam com
sistemas apenas por sinais neurais.
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No futuro, programas de treinamento
poderao medir em tempo real niveis
de atencdo, engajamento e retengao
de conhecimento.

Biotecnologia aplicada ao bem-es-
tar: Dispositivos integrados a bio-
tecnologia permitirdio ao RH acom-
panhar nao sé passos e batimentos
cardiacos, mas também indicadores
moleculares relacionados a estresse e
fadiga. A gestdo da saude corporativa
deixara de ser “reativa” e passara a ser
preditiva.

Metaverso corporativo: Mais do que
reunides com avatares, é criar ecossis-
temas imersivos de desenvolvimen-
to, onboarding e colaboracao global,
onde a cultura organizacional é vivida
em tempo real, independentemente
da localizacéo fisica.

Blockchain: pode transformar a for-
ma como validamos experiéncias e
certificagbées profissionais, trazendo
mais transparéncia e seguranga para
processos de contratacao e movi-
mentacao de talentos.

Essas tecnologias, combinadas, criam
um novo ecossistema de RH. Nao
estou falando de substituir pessoas,
mas de potencializar o que temos de
mais humano: a capacidade de deci-
dir, criar e se conectar.

Adotar tecnologia nao é s6 comprar
ferramentas. E criar cultura. O RH pre-
cisa assumir o papel de ponte entre
inovacao e pessoas, traduzindo ten-
déncias em impacto humano real.

Quantas vezes vemos empresas com
softwares sofisticados, mas equipes
presas a processos antigos? Esse des-
compasso é letal. O RH do futuro tera
a missao de preparar lideres para gerir
com tecnologia, provocar executivos
a ousarem mais e cultivar uma men-
talidade onde testar, errar e aprender
fazem parte do jogo. E é ai que o RH
precisa assumir o protagonismo: tra-
duzindo inovagao para pessoas, crian-
do experiéncias que mostrem que a

Bruno Omeltech
é CEO da Omeltech
Desenvolvimento

tecnologia ndao é uma ameaga, mas
uma alavanca para que cada colabo-
rador alcance seu melhor potencial.

O recado dos talentos

A nova geracdo de profissionais nao
busca um “emprego’, busca ser parte
do futuro. Trabalhar em uma empresa
que ignora avancos tecnoldgicos é,
para muitos talentos, como entrar em
um tunel sem saida. Se sua organiza-
¢do ainda trata inovagao como luxo,
saiba: ela est4 perdendo a guerra invi-
sivel dos talentos. Inova¢ao nao é um
beneficio, € uma exigéncia.

A disputa por talentos, ja intensa hoje,
serd ainda mais implacavel. Empresas
inovadoras atrairao os melhores pro-
fissionais ndo so6 por saldrio, mas por
oferecerem a chance de evoluir junto
com o futuro. O RH precisa assumir a
lideranca de um movimento que vai
além de contratacdes e treinamentos.

E aqui esta a provocacao final: em
2030, ao olharmos para trés, a pergun-

ta ndo sera qual tecnologia adotamos
primeiro?, mas, sim, o quanto fomos
ousados para liderar essa mudanga?

As empresas que entenderem isso
agora terdao vantagem competitiva
impossivel de recuperar depois. As
que ignorarem, cedo ou tarde, se tor-
narao invisiveis.

O futuro ndo espera, os talentos tam-
bém ndo. O que estd diante do RH
hoje ndo é apenas uma lista de novas
tecnologias, mas um convite a cora-
gem de questionar o dbvio, de en-
frentar resisténcias internas, de dizer
que o amanha nao sera construido
com as ferramentas de ontem.

O RH do futuro ndo é sobre tecnolo-
gia em si, é sobre decisdes ousadas
que podem mudar destinos. E, no fim
das contas, talvez seja essa a esséncia
de liderar pessoas: enxergar além do
presente e ter coragem de preparar
o terreno para um tempo que ainda
nao existe. @
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ECULTURA & COMUNICACAO

(%

TRANSFORMACAO CULTURAL
CULTIVANDO CONFIANCA

Ha algum tempo, a transformacao
cultural deixou de ser uma estratégia
superficial de gestao e se tornou uma
exigéncia vital para que as empresas
possam inovar, evoluir e se adaptar
de forma rapida. Nesse cenario, a li-
deranca desempenha um papel fun-
damental alinhando o propdsito co-
letivo, e isso acontece através da con-
fianca. Quando os lideres promovem
um ambiente pautado na confianca
absoluta, eles criam uma cultura em
que a autonomia, a vulnerabilidade e

ABSOLUTA

Por Mariana Adensohn

os erros florescem, impulsionando a
inovacdo e fortalecendo a resiliéncia.

Ao contrario da confianca superficial,
que muitas vezes depende de con-
troles e regras, a confianca absoluta é
uma atitude de abertura entre lideres
e equipes. Isso cria um ambiente onde
as pessoas se sentem seguras para
compartilhar suas opinides, cometer
erros e se desafiar, sem medo de se-
rem julgadas ou penalizadas. Essa pos-
tura cria uma atmosfera de seguranca

real, na qual ideias novas surgem sem
medo e a autonomia se fortalece.

Lideres que cultivam confianga abso-
luta conseguem acelerar a inovacao,
melhorar a colaboracdao e aumentar
0 engajamento para gerar resulta-
dos. Quando as pessoas se sentem
realmente confiantes, deixam de gas-
tar energia vigiando uns aos outros
e buscando justificativas do porqué
nao “entregaram” ao invés de focar no
que de fato precisam fazer.
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E CULTURA & COMUNICACAO

A confianca verdadeira muda o jogo.
As pessoas passam a se focar na reso-
lucdo de problemas, em pensar estra-
tegicamente e fazer melhores entre-
gas. Um estudo da Harvard Business
Review (HBR) mostra que equipes
com altos niveis de confianga repor-
taram até 65% mais produtividade e
75% mais inovacao do que equipes
com baixa confianca. Além disso, a
confianca ajuda a fortalecer a resili-
éncia da organizagdo em momentos
dificeis, porque cria uma base sdlida
de apoio mutuo, no qual pessoas se
sentem seguras para enfrentar desa-
fios, inovar e superar obstaculos jun-
tas (como um time).

Mas se tem algo que eu tenho certeza
é que existem muitos momentos di-
ficeis no processo de transformacéo
cultural. Liderar essa mudanga é para
poucos, porque gerar confianga abso-
luta exige maturidade, experiéncia e
desprendimento do ego. E quem estd
disposto a tudo isso? Pouca gente.
Algumas pessoas nao possuem auto-
conhecimento suficiente para sairem
desse lugar e o autoconhecimento
é essencial para que um lider possa
desenvolver maturidade, empatia e a
seguranca emocional necessdria para
construir confianca verdadeira em
sua equipe.

Entdo, por onde comeca? Nao tendo
medo de demostrar vulnerabilidade.
Isso é muito dificil e deve acontecer
de forma auténtica, confirmando suas
proprias limitagdes e erros. Na minha
jornada, sempre que eu demostro vul-
nerabilidade, os meus erros e minha
pouca experiéncia em algo, aproveito
para reafirmar o quao complementar
o time é, o quao importante é trazer
pessoas que te complementem, que
sao melhores do que vocé em algo.
E isso ndo apenas me fortalece como
lider, mas fortalece quem estd ao meu
lado, se dedicando, e fortalece as co-
nexdes. Reconhecer isso é libertador,
pois é impossivel ter todas as “habili-
dades’, é impossivel ter vivido tudo,
até porque os ambientes sao distin-
tos e em cada lugar vocé age de for-

Mariana Adensohn
é diretora de Gente
da Loungerie

ma diferente, nds somos situacionais,
entado, liberte-se.

Incentivar a cultura de transparén-
cia e reciprocidade também é um
passo importante. Investir na auto-
nomia dos times, dando espaco para
experimentacdes e aprendizado, é
um outro caminho que fortalece a
confianca mutua e o sentimento de
propriedade. Além disso, incentivar
a reflexao e o compartilhamento de
experiéncias, incluindo fracassos, so-
lidifica uma cultura de crescimento
conjunto baseada na honestidade
(fora que as chances de errar de novo
diminuem).

Por fim, valorizar as contribuicoes de
cada um, sem julgamentos precipi-
tados, reforca que todos sao vistos
e ouvidos de forma auténtica. Crie
espagos onde as pessoas se sintam
seguras para compartilhar inseguran-
cas, ideias e dificuldades sem medo
de represalias. Isso é essencial para
transformacdes culturais.

Ao adotar essa abordagem de lideran-
¢a baseada na confianca absoluta, as
organizagdes passam a ser mais ageis,
humanas e inovadoras. Essa mudan-
¢a cultural ndo acontece de forma
abrupta; exige uma construgao cons-
ciente e continua, em que os lideres
se tornam exemplos e facilitadores
desse ambiente de desenvolvimento.

Transformar a cultura organizacional
para além do controle e promover a
confianga absoluta é uma das manei-
ras mais inteligentes de preparar as
empresas para o futuro.

Liderar com vulnerabilidade e au-
tonomia ndo apenas potencializa
a inovagao, mas também promove
um ambiente mais humano, onde
cada individuo se sente inspirado a
contribuir com o melhor de si. E, de
fato, a melhor transformacéo cultural
gue um executivo pode fazer. Afinal,
quando a confianca é uma base, a
inovacdo e a transformacdo fluem
naturalmente. @
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Sua rentabilidade esta trabalhando
tanto quanto a sua equipe?

ge.com.br e
especialistas

Como CEO ou Diretor de RH, vocé sabe que desempenho nao é sé sobre pessoas - é
também sobre como os recursos da sua empresa sao investidos e administrados para ter
melhor rentabilidade.

A Accesstage conecta multiplos bancos, centraliza a gestdo de saldos e automatiza
operagdes financeiras para que cada real gere o maximo de resultado. Mais eficiéncia,
mais previsibilidade e mais tempo para o que realmente importa: estratégia e crescimento.

DESCUBRA COMO TRANSFORMAR A GESTAO FINANCEIRA EM
UM DIFERENCIAL COMPETITIVO PARA SUA EMPRESA.

Procure um dos nossos especialistas em <
nosso site ou ligue para (11) 9 5559-5835 qcce >tqge




e visAo DE LIDER
RH

A EMPRESA COMO INOVACAO:
REMODELANDO ORGANIZACOES
PARA O FUTURO

Quando falamos em inovacao, é co-
mum associar imediatamente a tec-
nologia recursos como novos softwa-
res, inteligéncia artificial, blockchain
e metaverso, entre outros. Mas, cada
vez mais, o que realmente diferencia
uma organizagao inovadora ndo é a
ferramenta que ela usa, e sim a forma
como se organiza, pensa e atua para
gerar valor. A tecnologia, afinal, esta
amplamente disponivel para todos, e,
sozinha, ja ndo é um diferencial com-
petitivo.

Inovagao nao é um destino, mas uma

jornada continua e, muitas vezes, des-
confortavel. Ela exige plasticidade
institucional: a capacidade de remo-
delar o préprio DNA organizacional
em resposta a realidades que mudam
rapidamente. No passado, empresas
que transformaram setores inteiros
nao o fizeram inventando tecnologias
inéditas, mas sim dando alguns pas-
sos para trds, redesenhando proces-
sos, repensando modelos operacio-
nais e reinventando a experiéncia do
cliente. No final, o que as destacou foi
uma mentalidade diferente sobre seu
papel e sua forma de entregar valor.

Essa mentalidade inovadora se ma-
nifesta menos em saltos grandiosos
e mais em ajustes continuos que se
acumulam ao longo do tempo. Pe-
quenas mudancgas culturais, novas
formas de colaboracdo ou revisées
simples de processos podem gerar
um impacto muito maior do que um
projeto de tecnologia milionario. Esse
tipo de transformacgao, muitas vezes
silenciosa no inicio, sustenta cresci-
mento e relevancia duradouros.

No setor de meios de pagamento,
esse desafio é diario. A velocidade das
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mudancas é alta, impulsionada por
novos padroes regulatérios, avangos
em seguranca digital, comportamento
de consumo e tendéncias como paga-
mentos instantaneos ou moedas digi-
tais. Liderar nesse cendrio significa ir
além de acompanhar essas mudancas.
E preciso antecipar movimentos e criar
condig¢bes internas para que a organi-
zagao possa se adaptar com agilidade.

Isso exige muito mais do que investir
em tecnologia de ponta. Trata-se de
construir uma cultura organizacional
que estimule a colaboracao - e, tam-
bém, a dissidéncia saudavel de ideias
-, aceite riscos de forma responsével,
valorize a diversidade de perspectivas
e mantenha processos suficientemen-
te flexiveis para se adaptar. Sao prati-
cas que tornam a inovagao parte da
rotina, ndo um evento isolado.

Em mercados dinamicos, vejo que a
inovacao verdadeira é a que conecta
estratégia e execucdo de forma fluida.
Isso pode significar repensar estrutu-
ras de trabalho, abandonando silos e
adotando modelos orientados a resul-
tados concretos para o cliente. Nao é
apenas formar equipes multifuncio-
nais, é criar organismos vivos, que se
reorganizam de acordo com os desa-
fios que surgem, com ciclos de decisao
curtos e foco claro no impacto.

As empresas mais inovadoras que
conheco costumam parecer simples
quando observadas de fora. Essa sim-
plicidade nao é auséncia de sofistica-
¢ao, mas resultado da eliminagao de
camadas de complexidade que outros
consideram inevitaveis. Ela da veloci-
dade e clareza para agir. No setor de
tecnologia financeira, por exemplo,
grandes avangos ja vieram nao de no-
vas solucdes técnicas, mas da capaci-
dade de simplificar jornadas e integrar
experiéncias priorizando a seguranca,
seja para consumidores, seja para par-
ceiros de negdcios.

Outro aspecto critico é a capacidade
de interpretar sinais fracos do merca-
do, aqueles indicios de mudanca que

Nuno Lopes
Alves é presidente
regional da Visa
para América
Latina e Caribe

ainda nao estdo nos relatérios de ten-
déncias. Detecta-los exige escuta ati-
va, proximidade com diferentes ecos-
sistemas e curiosidade genuina sobre
comportamentos emergentes. Muitas
das rupturas mais impactantes vieram
de empresas que souberam agir antes
que o consenso se formasse, usando
essas percepgdes como combustivel
para se reposicionar.

A lideranca adaptativa é portanto,
um componente essencial para nave-
gar esse cendrio em constante trans-
formacéo. Ela é a habilidade de guiar
equipes em contextos em que a rota
muda constantemente (e, as vezes,
até o formato do “veiculo” que usamos
para chegar 13). Essa liderancga implica
flexibilidade para ajustar a estratégia,
humildade para ouvir diferentes pon-
tos de vista e coragem para tomar de-
cis6es que rompem padrdes estabele-
cidos.

Mais do que um conjunto de habilida-
des, a lideranga adaptativa é uma pos-

tura. Ela demanda abertura para desa-
prender, revisar crengas e reconhecer
que respostas antigas raramente resol-
vem problemas novos. Essa forma de
liderar nao busca controlar cada vari-
avel, mas criar um ambiente em que
pessoas e equipes possam responder
com criatividade e rapidez as inevita-
veis mudangas do caminho.

O futuro pertence as organiza¢des que
tratam sua prépria estrutura como um
protétipo em constante evolugao. Que
entendem que seu modelo de negé-
cios &, na pratica, uma tecnologia de
coordenacao humana capaz de ser
atualizada, reconfigurada ou até rees-
crita. E que, mais importante que do-
minar as ferramentas da moda, é de-
senvolver a capacidade de se recons-
truir sempre que necessario.

Quando a prépria empresa é a inova-
¢ao, a tecnologia deixa de ser o ponto
de chegada para se tornar o meio. E
as possibilidades de transformacao se
tornam infinitas. @
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GRUPO PROTEGE:
Foco nas pessoas para potencializar resultados

Estratégia humanizada integra desenvolvimento, bem-estar
e responsabilidade social na jornada do colaborador

Em um mercado cada vez mais competitivo, 0 Grupo Protege solidifica sua posicao ao colocar seus
colaboradores no centro de sua estratégia de negdcio. Com um ecossistema de gestao de pessoas
que vai muito além do ambiente de trabalho, a companhia investe em uma jornada
cuidadosamente planejada para garantir a melhor experiéncia em cada etapa da carreira de seus
profissionais. A iniciativa, baseada nos pilares de desenvolvimento, bem-estar, relacionamento e
responsabilidade social, reflete a cultura organizacional resumida no lema "de pessoas para
pessoas’, que norteia a relacao com colaboradores, clientes e a comunidade.

A preocupacao com a experiéncia do colaborador comeca antes mesmo da contratacao. O processo
seletivo é pautado por um tratamento respeitoso, com comunicagao transparente, e 05 novos
integrantes sao recebidos por um "Protutor”, um profissional experiente dedicado a guiar e facilitar
a adaptacao as novas rotinas. Essa atencao se estende por toda a trajetdria do colaborador, com um
forte investimento em capacitacdo por meio da Universidade Corporativa Protege (UCP). A
plataforma oferece trilhas de aprendizagem, bolsas de estudo, workshops e programas de sucessao,
visando o crescimento continuo de todos os niveis hierarquicos.



0 bem-estar é outro pilar fundamental, gerenciado por um comité especifico que promove a satde
e a qualidade de vida. Através do programa "Proativo”, a empresa oferece acesso a academias,
incentiva a participacdao em corridas de rua e promove cuidados com a saude emocional e
nutricional. As acoes de relacionamento fortalecem o sentimento de pertencimento, tratando os
colaboradores como a "familia Protege” e estendendo beneficios, como cursos e eventos, aos seus
familiares.

Para Jorge Tavares de Almeida, Diretor de Gente e Gestdo & Juridico do Grupo Protege, essa
abordagem é o que diferencia a companhia e fortalece seus resultados.

"No Grupo Protege, entendemos que nosso maior ativo sao as pessoas. Por isso, cada etapa da
jornada do colaborador é pensada para garantir nao apenas o seu desenvolvimento profissional,
mas também o seu bem-estar e o de sua familia. Investimos em um ambiente que valoriza o
respeito, o crescimento e as relagdes humanas, pois acreditamos que o sucesso da nossa empresa é
um reflexo direto da satisfacao e do engajamento de nossa equipe. Cuidar de quem cuida do nosso
negdcio é a base da nossa cultura.”

0 compromisso da empresa transcende seus muros através de robustas acoes de responsabilidade
social. A "Comunidade Protege” é beneficiada por iniciativas sociais, incluindo campanhas de
doacdo que contam com ampla participacao dos colaboradores, como a Campanha do Agasalho e
as doacoes de alimentos, que ja fazem parte do calendario oficial do Grupo. Dessa forma, a
organizacao reafirma que seu valor mais importante sdo as pessoas, consolidando uma narrativa de
cuidado e desenvolvimento mutuo.

Sobre o Grupo Protege

Fundado em 1971, com cerca de 12 mil colaboradores e
presente em todas as regioes do pais, 0 Grupo Protege
tem atuacdo diversificada que engloba logistica,
processamento e custddia de valores, servicos
aeroportuarios, seguranca patrimonial e eletrdnica, além
de formacdo de profissionais e terceirizacdo e mao de
obra para as atividades relacionadas a seguranca. O
Grupo Protege é formado por quatro empresas: Protege,
Provig, Proair e Protege Servicos Especiais.

Mais informacdes para a imprensa:

protege@giusticom.com.br
Denis Prado - (11) 5502-5440 - denis.prado@giusticom.com.br %

Giusti Comunicagao GRUPO PROTEGE
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O RH EM ACAO NO COMBATE
AOS CIBERATAQUES

Malwares, phishing e engenharia social sao algumas das
expressoes que ja fazem parte do dia a dia das empresas,
cada vez mais suscetiveis a ataques digitais. Mais do que um
arsenal tecnoldgico, a prevencao contra criminosos virtuais
passa por informacao, conhecimento e treinamento das

equipes. Mas, para ter efetividade, é preciso criar uma cultura
cibernética. E é ai que o RH entra em cena

Por Thais Gebrim
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m cada tela que se abre, abre-se também um portal

de possibilidades instantaneas. O acesso a novas ferra-

mentas, noticias, informagoes, tendéncias e conexdes
multiplas nos permite ter respostas rapidas, ficar por dentro
de tudo e colaborar em tempo real. Mas, por tras de toda
essa fluidez, esconde-se outro portal, esse indesejado e si-
lencioso: o dos riscos cibernéticos. Eles aparecem em cada
clique impensado, em softwares instalados sem validacdo
ou em dados compartilhados sem critério. Seja por descui-
do, desconhecimento ou mesmo ma-fé, o comportamento
humano tem colocado a prova a capacidade das empresas
de se protegerem. A mesma conectividade que acelera pro-
jetos, facilita decisoes e viabiliza o trabalho remoto também
aumenta a superficie de ataque da empresa.

No relatério Cyber Risk Report 2025, da Trend Micro, empre-
sa global de seguranca cibernética, consta que uma de suas
solugdes, a Trend Vision One, detectou e bloqueou 57 mi-
Ihdes de ameacas de e-mail de alto risco em 2024, aumen-
to de 27% na comparagao com 2023. Soma-se a isso que
as violagées de prevencao contra perda de dados ficaram
em sexto lugar entre as principais ameacas, revelando um
comportamento preocupante: muitos colaboradores ainda
enviam, inadvertidamente, e-mails com informacgoes sen-
siveis, dados financeiros ou propriedade intelectual, sem a
devida protecao ou classificacdo de seguranca. Isso signifi-
ca que, ainda que sejam feitos investimentos em protecdo
digital, as falhas humanas seguem como a principal vulne-
rabilidade nas estratégias de ciberseguranca das organi-
zacdes. Exemplo disso é o e-mail corporativo permanecer
como um dos vetores preferidos dos cibercriminosos para
a entrega de cargas maliciosas.

BRASIL NA MIRA

De acordo com o levantamento da Trend Micro, o Brasil
estd entre os dez paises com maior nimero de ameacas de
malwares (softwares maliciosos criados para infectar, dani-
ficar ou obter acesso ndo autorizado a sistemas e disposi-
tivos) detectadas e bloqueadas. O pais também figura na
lista dos dez com ameacas de ransomwares (popularmen-
te, podem ser definidos como softwares para sequestro
de dados e pedido de resgate). Flavio Silva, diretor técnico
da empresa no pais, diz que isso se deve a dois motivos.
O primeiro é o amplo mercado digital brasileiro, com uso
intensivo de internet mobile banking e grandes volumes
de transacbes online, que transforma o pais em alvo. Por
outro lado - e ai vem a boa noticia —, estar entre os “top 10”
também indica que o pais hoje apresenta uma capacidade
de detec¢ao mais madura, na qual empresas e provedores
tém adotado ferramentas de seguranca mais robustas, ca-
pazes de identificar e bloquear ameacas antes que causem
danos.

“Em alguns casos, o nUmero alto de bloqueios indica inves-
timento preventivo, mas também reflete o alto interesse

de cibercriminosos no pais. Ou seja, é tanto um indicador
de que estamos nos preparando melhor quanto de que es-
tamos na mira’, sintetiza o especialista.

Entre os brasileiros, o vetor mais comum de ataques ain-
da é phishing por e-mail. Nesse tipo de invasdo, os gol-
pistas usam mensagem ou site falsos, que aparentam ser
confidveis, induzindo as vitimas a clicarem em um link ou
preencherem um formulario e abrirem a porta de acesso a
dados pessoais, como senhas, dados bancarios e nUmeros
de cartao de crédito.

Para agravar, a inteligéncia artificial tem sido uma impor-
tante aliada de criminosos. Roberto Reboucas, gerente ge-
ral da Kaspersky no Brasil, também fornecedora global de
seguranca cibernética, alerta: “Um dos principais usos da
IA é feito no aprimoramento das mensagens de phishing
e em golpes baseados em engenharia social [quando ci-
bercriminosos exploram a confian¢a das pessoas para rou-
bar dados e facilitar os ataques]. Com a |IA, é possivel gerar
e-mails, SMS e sites falsos extremamente convincentes,
imitando a comunicagdo legitima com uma precisao alar-
mante, aumentando significativamente o risco de as viti-
mas, mesmo as mais experientes, serem enganadas e te-
rem suas informagées comprometidas”.

Dados da empresa apontam que a popularizacao da IA
aumentou o numero de ataques no mundo. No Brasil, de
acordo com o relatério intitulado Defesa cibernética e IA:
vocé estd pronto para proteger sua organiza¢do, 85% das
empresas consideram os ataques digitais baseados em IA
uma séria ameaca e 26% afirmam ter sofrido mais golpes
com uso de IA do que sem ela.

Indo além, a IA generativa, como ChatGPT e Gemini, pode
se tornar fonte de alto risco. Rodrigo Souto, diretor de RH
da IBM Brasil, explica que isso se deve ao fato de que, em
algumas empresas, 0 acesso a essas ferramentas foi restrin-
gido. Com isso, muitos funcionarios passaram a utiliza-las
fora do ambiente corporativo, levando para casa dados
relacionados ao trabalho e inserindo essas informagées
em plataformas externas. “Esse movimento representa um
risco, pois informacoes restritas e confidenciais podem ser
processadas por modelos de linguagem de larga escala
(LLMs), sem o devido controle da organizacao”, alerta o
executivo.

REPUTACAO EM JOGO

Depois de um ciberataque, algumas organizacdes se con-
centram em mitigar as consequéncias operacionais, mas
muitas vezes negligenciam outro custo que pode se esten-
der por meses ou até anos apds o incidente: os danos a
reputacao. Um estudo de 2023 da Kaspersky mostra que
quase um terco (31%) das empresas no Brasil havia sofrido
ciberataque nos ultimos dois anos e relataram ter sentido
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DIVULGAGAO/KASPERSKY

Roberto, da Kaspersky: a diferenca nao esta em evitar todos os
incidentes, mas em como evita-los

impacto direto em sua imagem. Embora pareca intangi-
vel em um primeiro momento, nao é raro esse impacto se
traduzir em desconfianca por parte do mercado e duvidas
sobre a capacidade de a companhia operar com seguranca
mesmo muito tempo depois de ter restaurado seus siste-
mas, operacoes e informagdes sensiveis. Portanto, quando
uma empresa sofre uma violacdo de seguranca, ndo ape-
nas o incidente em si é avaliado, mas também sua capaci-
dade de resposta.

A mesma pesquisa mostra que 36% das violagdes de segu-
ranca no pais tém sua origem em ameagas internas, pratica
em que os funciondrios, sem saber, abrem a porta da em-
presa para ataques. Esses erros, longe de serem casos iso-
lados, muitas vezes sao interpretados externamente como
falta de investimento em treinamento de pessoas ou pro-
tocolos robustos de seguranca digital, o que enfraquece
sua credibilidade.

Quando a credibilidade fica comprometida, as consequ-
éncias rapidamente se materializam em decis6es externas
que afetam a continuidade dos negdcios:19% das em-
presas brasileiras afetadas por incidentes de seguranca
perderam a confianca de seus clientes e 6% enfrentaram
a retirada dos investidores no pais. Além disso, 11% tém
sentido impactos econdmicos mais amplos, entre eles,
cancelamento de pedidos de produtos ou servigos, queda
no valor das agées e rompimento de aliangas com clientes-
chave.

A boa noticia é que, embora o dano a reputacao possa ser
profundo, ndo é irreversivel. As organizagbes que adotam
uma postura proativa, investem na cultura de seguranca
cibernética e respondem de forma transparente aos inci-
dentes podem recuperar a confianca do mercado.

Para o gerente geral da Kaspersky, essa é uma decisao
estratégica de negdcios, pois protege também a reputa-
¢ao, a continuidade operacional e o relacionamento de
confianga com clientes, parceiros e investidores. “Em um
ambiente em que os ataques sao inevitaveis, a diferenca
nao esta em evitar todos os incidentes, mas em como eles
sdo evitados, como as empresas reagem e, acima de tudo,
quais aprendizados deixam’, orienta Roberto. Isso signifi-
ca que ter uma estratégia solida de protecao digital, que
inclua tecnologia avangada, treinamento de funcionarios
e protocolos de resposta claros, reflete lideranca atuante,
compromisso e responsabilidade.

O PAPEL DO RH

E nestes tempos digitais e perigosos que a area de Recur-
sos Humanos assume (mais) um papel: conduzir a organi-
zagdo para uma cultura consistente, que transforme cada
pessoa em linha de defesa, e ndo em ponto de risco.

“Somos os guardides da experiéncia do colaborador. So-
mos Nds que promovemos a conscientizagao, apoiamos 0s
lideres a serem exemplos e criamos espacgos de didlogo e
aprendizado. O RH atua como elo entre as necessidades de
compliance, privacidade e tecnologia, guiando comporta-
mentos e estabelecendo padrdes éticos em governanca
de dados e uso de inteligéncia artificial, um desafio que
exige adaptacdo constante as mudancas regulatérias’, ar-
gumenta Rodrigo, da IBM.

Roberto, da Kaspersky, concorda: “O RH desempenha um
papel crucial na garantia da ciberseguranga, atuando
como um elo entre a tecnologia e os colaboradores, pro-
movendo uma cultura de seguranca e conscientizagao”.
Essa atuacgdo, assinala, envolve a parceria com a area de Tl,
na qual o RH pode auxiliar na implementacao de politicas
de seguranca, treinamento dos funciondrios e na criacao
de um ambiente de trabalho mais seguro.

De acordo com ele, a maioria dos erros ocorre porque 0s
funciondrios nao conhecem os riscos. “Vocé pode reduzir o
erro humano por meio de treinamento eficaz de conscien-
tizacdo sobre ciberseguranca, incluindo a instrucao dos
funciondrios sobre os riscos da engenharia social. O objeti-
vo deve ser aumentar a conscientizagdo sobre as ameagas
de ciberseguranca a empresa. O treinamento da equipe,
um boletim informativo regular por e-mail ou intranet ou
cursos de introducao no trabalho serao uteis.”

Flavio, da Trend Micro, se une ao coro: “As empresas nao
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TOP OF MIND DE RH 2025

Vote no Senac Sao Paulo
Categoria Treinamento & Desenvolvimento

Um Atendimento Corporativo reconhecido
por oferecer solucdes educacionais alinhadas
a necessidade e a cultura de cada organizacao,
para contribuir no desenvolvimento de times
e alavancar resultados de forma estratégica.

Contamos com seu reconhecimento e confiancal

Aponte a camera do seu celular ou acesse:
votetopofmindderh.com.br

 a ‘ ATENDIMENTO
SenaC CORPORATIVO
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conseguem se defender daquilo que seus colaboradores
nao conhecem. Por isso, investir em conhecimento é o pri-
meiro passo para transformar os funcionarios na linha de
frente contra ataques’; afirma o executivo.

Ao prever e antecipar caminhos de ataque baseados no
comportamento dos usuarios, a resposta vem de forma
muito mais rapida e precisa. Assim, a conscientizacao dei-
xa de ser um complemento e passa a ser um pilar funda-
mental da seguranca cibernética.

NA PRATICA

Se 0 assunto é seguranca cibernética, nada mais natural do
que buscar inspiragao em uma empresa de tecnologia. Re-
feréncia eminovacao, a IBM alia sua expertise técnicaa uma

Neste ano, a Kaspersky detectou uma série de tentativas de
ataques destinados a equipes financeiras de empresas, bus-
cando induzi-las a fazer pagamentos de faturas maliciosas.
Foram enviados e-mails falsos que simulavam uma corres-
pondéncia entre CEOs e empresas contratadas solicitando
pagar com urgéncia “faturas” por “servicos de consultoria”
—amensagem podia vir sem anexo ou com uma falsa fatura
anexada. Esses ataques sdo baseados em comprometimen-
tos de e-mail corporativo (BEC, na sigla em inglés). Como
regra, eles sdo feitos em nome de um representante da alta
administracdo que teve dados comprometidos. Em todos
0s casos, os remetentes eram falsos: os enderecos reais de
onde os e-mails eram enviados ndo tinham qualquer rela-
¢ao com os nomes de remetentes exibidos.

“Ao fabricar conversas por e-mail convincentes e imitar
executivos de alto escaldo, os atacantes apostam que os
funciondrios ndo questionarao solicitacdes que parecem
auténticas’, comenta Fabio Azzolini, diretor da Equipe Glo-
bal de Pesquisa e Andlise (Gera) para a América Latina da
Kaspersky.

forte cultura de conscientizacdo e capacitagao de pessoas,
processo no qual Recursos Humanos tem atuagao central.

Na visdao do diretor de RH, a seguranca digital nao é ape-
nas uma atribuicao técnica, vai além da tecnologia, envol-
ve comportamento, portanto, é preciso fazer cada pessoa
compreender que proteger dados significa proteger a em-
presa, os colegas e os clientes.

AIBM buscainserir esse valor desde o primeiro dia de onbo-
arding e o reforca ao longo da jornada do colaborador. Ro-
drigo conta que ingressou na companhia como estagiario
e nessa época ja recebia treinamento sobre o que era infor-
macao pessoal e sensivel e como deveria ser tratada.“Posso
afirmar que, apoés alguns anos de capacitagdo, um IBMista

Para esse tipo de golpe, as recomendacdes sdo:

& No endereco do remetente, ndo confie apenas
no nome exibido, pois os enderecos reais podem
nao ter relacdo com a empresa ou pessoa que
aparentemente enviou a mensagem.

Cheque minuciosamente a ortografia do endere-
¢o, que pode conter mudancas dificeis de perce-
ber a primeira vista, como “1” em vez de “I” ou “0”
em vez de “O".

JA

111 "

S6 abra e-mails e clique em links se houver certe-
za absoluta da legitimidade do remetente.

Se o remetente for legitimo, mas o contetudo da
mensagem parecer suspeito, vale confirmar sua
autenticidade por outro canal de comunicacao.

Por fim, use uma solucao de seguranca confidvel
ao navegar na internet.
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ALTA GESTAO \* FGV

LIDERE PARA O FUTURO COM
EXCELENCIA E CONHECIMENTO.

Os programas de Alta Gestao da FGV sao desenhados
para executivos que buscam antecipar e moldar
cenarios, com impacto real em suas organizac¢oes.

PROGRAMA C-LEVEL

Preparacao de novos CFOs,ClOs, CMSOs, COOs e CHROs

m Desenvolva estrategias para uma lideranca multigeracional.

m Fomente a inovacao por meio da diversidade e da inclusao.

m  Construa uma cultura organizacional colaborativa, .

B Promova a adaptacao continua nos times de colaboradores.

QOutros programas de Alta Gestao FGV:
Programa CEO - Aprofundamento de competéncias-e-habilidades de lideranea.
Governanga - Gestao profissiohalizada em empresas familiares owestatais.

Gestor Publico - Preparacao para desafios da administracdo publica direta e indireta.

Modulos Internacionais = Para CEOs e C-Levels, com imersdao em negocios globais.

Escaneie o QR Code E
e salba mais.

o =]

(1) 93299-7098 oy
© =]
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E CAPA
RH

se torna um verdadeiro especialista no tema. No meu caso,
até mesmo em casa e entre amigos, acabo sendo consulta-
do sobre questdes relacionadas a seguranca digital’, relata.

Todas as areas da IBM atuam de forma integrada nesse
objetivo. O tratamento das informagoes segue os padroes
locais e, no Brasil, respeita a LGPD. Desde antes de sua vi-
géncia, ja havia treinamentos para lidar adequadamente
com diferentes tipos de dados. No RH, por exemplo, que
lida com informagdes pessoais e sensiveis, o tratamento e
compartilhamento sao restritos a quem realmente preci-
sa, pelo tempo necessario e com finalidade especifica. Isso
vale ndo apenas para dados de colaboradores, como tam-
bém cddigos de sistemas, informacdes de clientes, parcei-
ros e fornecedores.

Hoje, um dos principais desafios do executivo é a adaptacdo
as mudangas tecnoldgicas cada vez mais rapidas e a forma
como elas sao incorporadas ao ambiente corporativo. A in-
troducao macica de agentes de IA, a descentralizacao do
uso de tecnologia — todas as areas podem ter seu proprio
agente de lA, ndo apenas Tl -, e a necessidade de padroniza-
¢ao e governancga agora sao parte dos negdcios. “Muitas ve-
zes, a legislagdo nao acompanha esse ritmo, e as empresas
precisam agir por meio de novas politicas, sempre alinhadas
a padroes éticos e de governanga’, recomenda.

Para se proteger, a IBM promove treinamentos frequentes

Flavio, da Trend Micro: as empresas ndo conseguem se defender do
que os colaboradores nao conhecem

sobre seguranca digital e ameacas cibernéticas, de forma
a acompanhar as mudancas globais, e realiza campanhas
internas que reforcem boas praticas, como o uso conscien-
te de senhas, a atengao a e-mails suspeitos e a protecao de
dados sensiveis.

Ao longo desse processo, os gestores sao pegas-chave na
comunicagao e na gestao do tema. Nos treinamentos da
IBM, dependendo da ameaca ou da situagcao, o gerente
pode ser a primeira pessoa procurada. A partir dai, em con-
junto com os colaboradores, aciona os times internos de Se-
guranca da Informacao para a adog¢do das medidas neces-
sarias. Frequentemente, a area de Seguranca da Informacao
envia comunicagoes de incidentes cibernéticos para o RH,
que utiliza os casos reais nos treinamentos, compartilhando
seus impactos e as boas préticas de prevencao. “Os lideres,
nesse processo, tém a responsabilidade de multiplicar esse
conhecimento e refor¢ar com suas equipes uma postura s6-
lida de protecao de dados’, comenta Rodrigo.

TREINAR, TREINAR, TREINAR

Flavio, da Trend Micro, reforca que o combate eficaz aos ris-
cos humanos comega por um programa bem estruturado
de conscientizacao e treinamento. Diante do numero ex-
pressivo de violagbes, é essencial adotar uma abordagem
sistémica, que envolva desde a alta lideranga até o engaja-
mento continuo dos colaboradores.

Nesse sentido, ele indica oito frentes para “fechar o cerco” a
ataques cibernéticos:

1. Envolvimento da lideranca
A adesdo da diretoria garante orcamento, recursos e
disseminacao da cultura de seguranca e posiciona a ci-
berseguranca como prioridade que reverbera por toda
a organizacao.

2, Avaliacao do cenario
Pesquisas internas, anadlise de incidentes anteriores e
simulagdes de phishing ajudam a identificar o nivel de
maturidade da empresa em seguranga cibernética e as
principais lacunas de conhecimento.

Metas claras e mensuraveis

As metas devem ser baseadas em risco e orientadas por
resultados, como reducao de cliques nas simulagdes de
phishing, aumento na denuncia de e-mails suspeitos e
melhorias nas pontuacoes de risco dos usuarios.

5

Ferramentas adequadas

A escolha das plataformas de treinamento deve consi-
derar o porte da empresa, sua estrutura tecnolégica e
necessidades especificas. Combinar simulagées praticas
com contetido educativo mantém o treinamento atual
e relevante.
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. Engajamento
Comunicacao clara, personalizacdo de mensagens e
uso de gamificacao e incentivos ajudam a manter os
funcionarios motivados e participativos.

. Medicao da eficacia
Mais do que taxa de conclusao dos treinamentos, é fun-
damental avaliar a mudanga de comportamento ao lon-
go do tempo, com relatérios de incidentes e evolugao
das pontuagdes de risco.

. Personalizacao
Cada colaborador representa um nivel diferente de ris-
co. O uso de automacgao permite direcionar treinamen-
tos de acordo com cada perfil e comportamento.

. Criacao de cultura de seguranca
O objetivo é gerar mudangas comportamentais susten-
taveis e integrar a seguranga a rotina organizacional.
A unido entre conscientizacao, gestao de exposicao e
identidade é a chave para uma abordagem mais estra-
tégica e eficiente.

Depois de tudo posto, como diz o diretor de RH da IBM,  Rodrigo, dalBM: RH como elo entre as necessidades de compliance,

Rodrigo Souto, seguranca digital é também uma respon- privacidade e tecnologia

sabilidade cultural. E cultura se constréi com pessoas, por  guranca digital. “Afinal, ninguém entende mais de pessoas
isso, sim, é papel do RH criar e sustentar uma culturade se-  do que o RH’, frisa o executivo. @

tv

GESTAO

tv.grupogestaorh.com.br

Acesse e assistal

grh



Quando o ambiente
acolhe, as pessoas
florescem.

Um ambiente de trabalho precisa inspirar, proteger € acolher.
E isso comega com quem cuida dele todos os dias.
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Entregamos solugdes integradas em facilities, seguranca
e tecnologia, com atendimento humanizado e inovagao,
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Reinven

tando o Cuidar:

A nova jornada de pessoas
no Grupo Amil

A venda do Grupo Amil marcou
o inicio de uma nova fase, um mo-
mento de transformacao profunda
que exigiu coragem, escuta ativa e
reinvencdo. Foi nesse contexto que
a area de Pessoas assumiu um papel
ainda mais estratégico, conduzindo
uma renovacao significativa de seus
principais pilares para sustentar a
evolucdo da organizacao.

A constru¢dao da nova Cultura
foi o ponto de partida. Mais do que
uma atualizag¢dao de valores, tratou-
se de um processo coletivo de res-

Por Renata Pache de Faria Gusmon

significacdo da identidade organi-
zacional. A missao de Cuidar passou
a ser o centro de tudo: cuidar das
pessoas colaboradoras, para que
elas possam cuidar com excelén-
cia da populagdao que atendemos.
Essa missao se desdobra em seis
valores fundamentais: Performance,
Agilidade, Relacionamento, Acolhi-
mento, Exceléncia e Coragem, que
orientam atitudes, decisdes, intera-
¢bes no dia a dia e que sempre es-
teve no nosso DNA, pois Nascemos
para Cuidar.

Para garantir que essa Cultura
continue sendo vivida, criamos di-
versas acoes de sustentacao: trei-
namentos, pilulas de conteudo, en-
contros com liderangas e materiais
de apoio que reforcam os rituais e
simbolos da organizagao. A Cultura
deixou de ser um conceito abstra-
to e passou a ser percebida como
pratica cotidiana, visivel nas rotinas,
nas conversas e nas decisoes.

Inspirado por essa nova base
cultural, o Modelo de Competén-
cias também foi completamente

FOTOS: DIVULGACAO/AMIL
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redesenhado. Com uma linguagem
simples, acessivel e conectada a
realidade do negdcio, o modelo
foi desenvolvido com 16 compe-
téncias essenciais que orientam o
desenvolvimento e a performance
das pessoas colaboradoras dentro
da organizacao. As 16 competén-
cias sao agrupadas em 4 dominios:
Cuidar de Si, Cuidar das Pessoas,
Cuidar dos Resultados e Cuidar do
Futuro. A estrutura foi pensada para
ser aplicavel a diferentes niveis da
organizacao, com comportamentos
observaveis adaptados a cada con-
texto de atuacao.

A reformulacdo dos nossos pi-
lares de gestao de pessoas foi um
movimento essencial para susten-
tar a nova fase estratégica do Gru-
po Amil. Mais do que rever proces-
sos, tratamos de fortalecer a nossa
identidade como organizagao que
cuida, com consisténcia, clareza e
proposito. Essa transformacao im-
pacta diretamente o negdcio, pois
aproxima cultura e estratégia, gera
engajamento genuino e impulsiona
resultados sustentaveis. Para o time
de Pessoas, foi também uma opor-
tunidade de protagonismo: condu-
zimos mudancgas estruturantes com
escuta ativa, colaboracao e foco em
gerar experiéncias mais humanas e
coerentes em cada etapa da jorna-
da. Seguimos comprometidos em
evoluir com exceléncia, colocando
as pessoas no centro de tudo o que
fazemos.

Esse modelo ndo apenas orienta
o desenvolvimento individual, mas
também serve como referéncia
para a gestao de talentos, conec-
tando competéncias a estratégia,
metas e objetivos da organizagao.
Ele é a ponte entre o que acredi-
tamos e o que esperamos ver em
acao. Uma ferramenta viva, que
apoia tanto a performance quanto
a evolucao continua das pessoas
colaboradoras.

O Modelo de Competéncias da
Amil, alinhado a nossa Cultura, esta
incorporado as principais prati-
cas de Gestao de Pessoas, desde a

Renata Pache

de Faria Gusmon é
Diretora Executiva
de Pessoas do
Grupo Amil

atragdo, selecdo e permanéncia de
talentos até todo o ciclo de expe-
riéncia das pessoas colaboradoras.
Ele é aplicado no planejamento da
forca de trabalho, no engajamento,
no desenho de treinamentos, no ci-
clo de performance, no recrutamen-
to, na formacédo de times, além do
mapeamento de talentos, sucessao
e carreira.

Ao mesmo tempo, tornou-se es-
sencial mostrar para fora o que ja se
vivia internamente. O fortalecimen-
to da marca empregadora ganhou
protagonismo, especialmente por
meio das redes sociais e do novo
site de carreiras, que passaram a re-
fletir com autenticidade o ambiente
de trabalho e as praticas de gestao
de pessoas. Essa visibilidade amplia-
da reforcou o orgulho de pertencer
e posicionou o Grupo Amil como
uma marca desejada no mercado.

A experiéncia das pessoas tam-
bém foi revista com profundidade.
A partir de uma escuta ativa e con-
tinua, langamos uma nova pesquisa
de experiéncia que trouxe insumos
valiosos para redesenhar jornadas

criticas. O fluxo de admissao foi
aprimorado para garantir uma inte-
gracao mais acolhedora e eficiente,
com foco em gerar conexao desde o
primeiro contato. Ja o fluxo de des-
ligamento passou a ser conduzido
com mais empatia e estrutura, res-
peitando a histéria de cada pessoa
colaboradora e assegurando uma
transicdo mais humana e transpa-
rente. O processo de boas-vindas
foi reformulado, e cada ponto de
contato com a organizagao, da en-
trada a saida, passou a ser pensado
com intencionalidade, reforcando o
cuidado como valor central. Essas
mudangas tornaram a experiéncia
mais fluida, significativa e alinhada
a cultura que estamos construindo.

Essa jornada de transformacgédo
fortaleceu os processos de Pessoas
e consolidou uma cultura que cuida,
das pessoas, dos resultados e do fu-
turo. O Grupo Amil segue evoluindo
com coragem, exceléncia e acolhi-
mento, fortalecendo ainda mais um
ambiente que sempre valorizou o
desenvolvimento e o bem-estar das
pessoas.




IS INDICADORES
RH

OS DESAFIOS DA NOVA GERACAO DE
LIDERES

A multinacional francesa Cegos Group, especiali-
zada em educacgdo corporativa e desenvolvimento de
liderancas, divulgou os resultados do estudo Manage-
ment Barometer 2025, sobre a experiéncia de profissio-
nais que assumem pela primeira vez cargo de gestao.
Realizado com 4.271 gestores iniciantes e 441 profis-
sionais de RH em dez paises, o levantamento, que, no
Brasil, é promovido pela Crescimentum, empresa do
Cegos Group, mostra a predominancia de um cendrio
de pressédo crescente, mas, também, de forte engaja-
mento e sentimento de propdsito.

De acordo com os dados do estudo, 69% dos novos
lideres assumiram o cargo por vontade prépria, moti-
vados por melhores salarios e pelo desejo de resolver
desafios, ambos apontados por 37%. Mas a transicao
ndo tem sido facil: 67% relatam aumento significativo
da carga de trabalho e quase metade afirma nao ter
tempo para apoiar suas equipes em aspectos humanos
e de desenvolvimento.

Os principais desafios sdo conflitos entre departa-
mentos (73%), gestao de urgéncias constantes (60%)
e dificuldade de conciliar a fungdo com a vida pessoal
(58%). Ainda assim, 89% afirmam estar se saindo bem
e 77% recomendariam o cargo a um amigo, indicando
que, apesar da pressao, ha alto nivel de engajamento.

FOTOS: SHUTTERSTOCK

Segundo Renato Curi, Chief Product Officer da Cres-
cimentum, a maioria dos primeiros gestores é promo-
vida por bom desempenho técnico, mas sem preparo
completo para liderar pessoas. Dai a importancia de
dar suporte a essa transicao com capacitacao técnica
e emocional.“Apoiar os primeiros gestores é investir no
futuro da cultura e da performance das empresas’, afir-
ma o executivo.

PREPARADOS, MAS INSATISFEITOS

Outro estudo - este feito com 2.018 brasileiros pela
internet, entre abril e maio - revela que alcancar cargos
de lideranca ja ndo é mais um anseio no mundo corpo-

rativo. A terceira pesquisa Futuro do Trabalho: Onde esta-
mos e para onde vamos?, feita pela plataforma de inteli-
géncia Futuros Possiveis, com apoio da Totvs e do I10S
(Instituto da Oportunidade Social), mostra que apenas
12% dos profissionais do pais aspiram se tornar lideres,
embora 97% afirmem estar preparados para o futuro do
trabalho - uma confianca histérica, com 10 pontos per-
centuais a mais que em 2024.

"Pela primeira vez, temos uma forca de trabalho que
se sente preparada para o futuro, mas rejeita como o
trabalho esta organizado hoje", diz Angelica Mari, CEO
e cofundadora da Futuros Possiveis.

A rejeicdo ao modelo tradicional fica evidente quan-
do 63% apontam longas jornadas como principal pro-
blema para o bem-estar mental. Na sequéncia, 46%
criticam a competicdo excessiva entre colegas e 37%, o
acionamento fora do expediente.

"Os brasileiros querem ser mais produtivos em me-
nos tempo, ndao mais produtivos trabalhando mais
horas", observa Marcelo Gripa, cofundador da Futuros
Possiveis. Para ele, trata-se de uma recalibracao funda-
mental que desafia décadas de cultura organizacional
focada na presenca, e ndo na performance.
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REJUVENESCIMENTO DOS CONSELHOS

A pesquisa 2025 Board Monitor, da Heidrick & Stru-
ggles, consultoria em lideranga executiva, aponta uma
queda de 3,5% nos ultimos cinco anos em relacao a ida-
de dos diretores ou CEOs contratados para conselhos
de empresas da B3. Nas 98 vagas preenchidas em 2024,
56% dos executivos tinham até 54 anos — em 2021, a
média era 58. No entanto, os mais experientes ainda
despontam na avaliacao curricular, pois 38% ja estavam
aposentados quando foram contratados.

“A quebra de paradigmas acontece tanto na con-
tratacdo do mais experiente, ou seja, aqueles que ja
estavam até mesmo aposentados, mas que carregam
muito conhecimento e uma bagagem importante, as-
sim como essa maior abertura para executivos cada
vez mais novos, que trazem, além de um ritmo interes-
sante, ideias e perspectivas inovadoras. Essa pequena
queda significa muito quando falamos de empresas
tradicionais listadas na bolsa e essa tendéncia deve se-
guir nos proximos anos’, avalia Natasha La Marca, sécia
da Heidrick & Struggles para o escritério de Sao Paulo.

Entre as posi¢cbes que ocuparam em outras orga-
nizagdes, 46% ja atuaram como CEO, 12% como CFO,
5% como COO e 22% em outras posi¢oes C-level. O le-
vantamento também apontou que 32% dos executivos
contratados tinham experiéncia em comités de Susten-
tabilidade, uma demanda atual forte na cultura e no
orcamento das empresas, e 18% possuiam experiéncia
internacional.

Um dado ainda discrepante é relativo ao género:
80% dos contratados eram homens e apenas 20%, mu-
Iheres. “A presenca feminina em conselhos administra-
tivos infelizmente ainda é um desafio, apesar dessa re-
alidade ja ser algo diferente de anos atras’, diz Natasha,
que vé as referéncias de mulheres presidindo empresas
listadas na B3 uma fonte de inspiracao tanto para ou-
tras mulheres quanto para outras organizacgées, a fim
de reduzir essa desigualdade.

AS DEMISSOES ENTRE CEOS MULHERES

E quando o assunto é desigualdade de género, ou-
tro estudo mostra que as mulheres em cargos de CEO
tém 33% mais probabilidade de serem demitidas na
comparac¢do com os homens. E o que mapeou o Indice
Global de Rotatividade de CEOs, da Russell Reynolds As-
sociates, consultoria especializada em liderancas, que
analisou 1.142 transi¢cdes de CEOs em empresas de ca-
pital aberto em 25 paises.

De acordo com o levantamento, os executivos per-
manecem, em média, 7,9 anos em seus mandatos, ante
5,2 anos registrados quando o CEO é do sexo femini-
no, cuja permanéncia média no cargo é de cerca de 5,2
anos. Desde 2018, 32% das mulheres CEOs deixaram o
cargo em até trés anos, frente a 24% dos homens.

Além disso, o estudo aponta que elas sdo frequen-
temente nomeadas para liderar empresas em contex-
tos de crise, fendmeno conhecido como glass cliff, o
que eleva os riscos e pressoes sobre seu desempenho.

Para promover a equidade de género na lideranga,
a recomendacao é para que os Conselhos de Adminis-
tracdo adotem praticas mais estruturadas de planeja-

mento sucessorio, invistam em programas de mentoria
e promovam o desenvolvimento de liderancas femini-
nas com suporte continuo apds a nomeacgao.
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DNA

DONO DO HECOHCKS

Athena Saude transforma
colaboradores em protagonistas
da cultura com programa de
embaixadores

Iniciativa inovadora mobiliza profissionais como
influenciadores internos e agentes de mudanca

Apo6s aquisicoes de diversas mar-
cas de assisténcia médica, hospitalar
e odontoldgica, que deram origem
a uma operagao com 57 centros mé-
dicos, 12 hospitais e 3 operadoras
de saude, a Athena Saude - um dos
maiores grupos do setor no Brasil se
encontrou diante de um importante
desafio: garantir que colaboradores
alocados de Norte a Sul do pais se

em todo o pais

sentissem pertencentes ao mesmo
ecossistema e cultura organizacional.
Foi a partir desta necessidade que,
em 2022, a companhia inovou e criou
o programa Embaixadores da Cultura.

Em um mundo onde a interacao
genuina tem se tornado cada vez
mais escassa, a Athena Saude enten-
deu que o verdadeiro poder de enga-
jamento esta na conexdo, e mais do

que isso, ele nao se limita a cargos de
lideranca. Por isso, guiada por meio
de uma metodologia de analise de
redes, a iniciativa identifica quem sédo
os colaboradores que exercem influ-
éncia positiva dentro da organizacao,
sempre associando esse reconheci-
mento a avaliacdo de desempenho
e ao alinhamento com a cultura da
companhia.

DIVULGAGAO/ATHENA SAUDE
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A partir dessa identificagdo, o
programa Embaixadores da Cultu-
ra transforma esses colaboradores
em protagonistas do fortalecimen-
to cultural. Eles sdo preparados para
atuar como coautores de iniciativas
transformacionais, participando de
workshops, rodas de conversa e ou-
tras experiéncias que estimulam a
escuta ativa, a troca entre diferentes
areas e a vivéncia dos valores organi-
zacionais no dia a dia.

A atuacdo é baseada no concei-
to walk now, talk later (na traducao,
primeiro realize e depois conte sobre),
para isso, no dia a dia os embaixado-
res identificam pontos de melhorias
nas operagdes e levam insights as
equipes de Comunicagao Interna e
RH. Atuando como pontes estratégi-
cas, eles apoiam na implementacao
das solugbes e ajudam a personali-
za-las de acordo com as realidades
locais, sempre respeitando as particu-
laridades de cada regido do pais.

Os embaixadores também contri-
buem com campanhas internas que
tém o objetivo de tornam mais posi-
tiva a jornada do funciondrio. Para a
companhia, a experiéncia do colabo-
rador e do cliente caminham lado a
lado e as agdes de engajamento reali-
zadas refletem em impactos positivos
para a produtividade e cordialidade
das equipes junto aos pacientes e be-
neficiarios.

Rodrigo Ladeira, Vice-Presidente
de Recursos Humanos, Qualidade e
Comunicacao da Athena Saude - e
idealizador da iniciativa, destaca: “O
crescimento da companhia ocorreu
de maneira acelerada, evoluimos de
25 para 10 mil colaboradores em pou-
co tempo, nesse cenario, para tornar a
cultura algo sustentavel entendemos
que ela precisava ser de fato vivida e
conectada as particularidades regio-
nais. Gerir pessoas em uma organiza-
¢do com presenca nacional e formada
por dezenas de aquisicdes exige uma
escuta ativa e, claro, um profundo
respeito as raizes locais e as culturas
originais dessas empresas, porém
sempre pensando em evolugao. Os
Embaixadores da Cultura tém um

papel essencial na constru¢ao de um
ambiente mais colaborativo e inspira-
dor, onde cada pessoa se sente parte
importante e coautor da transforma-
¢ao que vivemos”.

Observando o impacto dos
Embaixadores da Cultura na
pratica

Um exemplo concreto do impac-
to do programa ocorreu na operacao
de Vitéria (ES), onde os embaixadores
identificaram a necessidade de me-

Os Embaixadores da
Cultura também atuam
na criagao e na execugao
de campanhas internas
que tornam a jornada do
colaborador mais positiva
e significativa. Para a
companhia, a experiéncia
do colaborador e a

do cliente caminham
lado a lado: cada

agdo de engajamento
reflete diretamente em
maior produtividade,
empatia, humanizagdo e
acolhimento das equipes
no cuidado com pacientes
e beneficidrios

Ihorar a comunicacao com pessoas
com deficiéncia (PcD). A partir disso,
a empresa firmou uma parceria para
oferecer capacitacdo em Libras (Lin-
gua Brasileira de Sinais) na unidade.
O conteudo também sera disponibili-
zado na Universidade Corporativa da
Athena, ampliando o alcance da acéo
para toda a companhia.

Ja em Teresina (PI) e Maringa (PR),
os embaixadores identificaram uma
oportunidade para expansao do pro-
grama de medicina preventiva ofere-

cido pela empresa. Para isso, realiza-
ram diversas agoes de engajamento
que contaram com: afericdo de pres-
sdo arterial, verificacdo de glicemia
capilar e o calculo de IMC, a fim de
potencializar a conscientizacdo sobre
os cuidados com a saude e ampliar
a divulgacdo sobre os beneficios da
iniciativa. Como resultado da mobi-
lizagdo, em um intervalo de apenas
cinco dias, 40 colaboradores elegiveis
ao beneficio realizaram a adesdo ao
programa e passaram a ser acom-
panhados por uma equipe de saude
multidisciplinar.

O ciclo atual corresponde a ter-
ceira edicao do programa, que hoje
conta com a participagao de 76 em-
baixadores ativos em diversas regides
do Brasil. Para Rodrigo Ladeira, a ini-
ciativa representa uma mudanca de
paradigma na forma como as organi-
zagbes constroem e sustentam a sua
identidade.

“Acreditamos que o engajamento
genuino acontece quando o colabo-
rador deixa de ser apenas espectador
e passa a ser protagonista. Em um ce-
nario onde a cultura organizacional se
tornou fator decisivo para a retencao
de talentos e o sucesso empresarial,
dar voz e espago para esses agentes
de transformacéo fortalece e impul-
siona uma experiéncia de trabalho
mais humana, diversa e conectada’,
destaca o executivo.

A iniciativa também desempenha
um papel fundamental na construcdo
de uma cultura intencional. De acor-
do com o artigo “Construindo uma
cultura com propésito”, publicado
em maio deste ano pela consultoria
McKinsey, empresas que priorizam
a saude organizacional constroem
culturas mais sustentaveis a longo
prazo. Na Athena Saude essa teoria
é observada na pratica, pois com o
apoio dos Embaixadores da Cultura,
a companhia estabelece e comunica
de forma clara quais sdo os comporta-
mentos esperados e aceitos dentro da
organizagao, 0 que proporciona mais
senso de alinhamento e resulta em
colaboradores engajados, produtivos
e resilientes.
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OS AVANCOS EM DE&I NAS EMPRESAS
DO PAIS

A DE&I (diversidade, equidade e inclusdao) vem se
consolidando como tema estratégico nas empresas
brasileiras, de acordo com nova edicao da pesquisa Pa-
norama da Diversidade nas Organizagées, da to.gather,
plataforma de inteligéncia em diversidade corporati-
va, feita com 305 empresas. Segundo o levantamento,
69,2% das organizacdes ja possuem metas formais de
DE&l e 58% das liderancas reconhecem a importancia e
0 seu impacto nos negécios. E mais: 54,4% devem im-
plementar acdes de desenvolvimento afirmativo neste
ano, como mentorias, capacitagcdo técnica e programas
de aceleracao de carreira para talentos diversos, um
avanco de 35,1% sobre 2024.

“Estamos vendo um movimento claro de profissio-
nalizagcao da pauta. Empresas que antes tratavam a di-
versidade de forma simbdlica agora buscam estrutura,
dados e resultados’, afirma Erika Vaz, CEO e cofundado-
ra da to.gather.

Um dado importante é a confirmacao do papel rele-
vante da alta lideranga no sucesso das estratégias. Entre
as empresas que contam com comités de Diversidade
com participacao da diretoria, o investimento médio
em DE&I é até trés vezes maior; a inclusdao de pessoas
LGBTQIA+ e com deficiéncia é expressivamente mais
ampla; e ha maior propensao a mensuragdo estrutura-
da e continua de indicadores. A participacao de lideres

nos comités acontece em 64,6% das empresas, refor-
¢ando o avanc¢o da pauta como tema de governancga.

Apesar disso, ainda se faz necessdrio aprimorar a
mensuragao de dados, como reten¢ao, promogao e en-
gajamento de grupos minorizados, e a integracdao com
a gestao de pessoas, especialmente quando se trata de
vincular metas de DE&I a performance dos lideres, pra-
tica adotada por 44,5% das empresas.

SAUDE MENTAL EM SEGUNDO PLANO

Apesar de o tema estar em alta, apenas 46,4% das
empresas realmente investem em iniciativas continuas
voltadas a saude mental. As demais ainda se apoiam
em ac¢bes pontuais, como campanhas sazonais. E o que
mostra uma pesquisa encomendada pela Safe Care Be-
neficios junto a mais de 500 profissionais de RH.

Um dos dados mais reveladores é relacionado ao
papel da alta lideranca. Embora 40,8% dos entrevista-
dos percebam abertura total para discutir questdes de
sauide mental, 49,7% enxergam uma postura ambigua,
com acessibilidade apenas em algumas situagoes - si-
nal de que a consisténcia ainda é um ponto fragil. Além
disso, 25,1% citam a falta de recursos financeiros para
investir em salde mental, indicando que o cuidado
com as pessoas ainda precisa ser entendido como prio-
ridade nos orcamentos.

A boa noticia é que o RH sabe o que estd em jogo:
para 48,6%, o maior beneficio de investir em saude
mental é o aumento de produtividade e engajamento,
seguido pela melhoria do clima organizacional (42,4%).
O maior desafio, contudo, permanece: 41,6% dos res-

pondentes apontam a tensao entre produtividade e
qualidade de vida como o principal obstaculo a ser
vencido. @
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Cognizant fortalece sua
posicao no Brasil

Inovacao, lideranca e integracao marcam uma
nova fase da companhia no pais

Em um cenario global em rapida
transformacdo, impulsionado por
tecnologias disruptivas e tendéncias
que redefinem a forma como vive-
mos, trabalhamos e nos relaciona-
mos, as empresas enfrentam o desa-
fio de nao apenas acompanhar essas
mudancas, mas também adotar uma
postura de lideranga proativa. Ali-
nhada a sua estratégia global, a Cog-
nizant estd consolidando sua pre-
sencga no Brasil com uma abordagem
que permitird a companhia liderar a
transformacao digital e cultural que
define a nova era dos negdcios.

Reconhecida globalmente como
uma das principais consultorias em

Por André Gatti

tecnologia e transformacao digital -
e como lider em Inteligéncia Artificial
Generativa (IA) — a Cognizant vem
reforcando sua atuagdo no mercado
brasileiro ao assumir um papel prota-
gonista em um momento de intensas
mudancas. Em vez de apenas reagir
as tendéncias, a empresa as antecipa,
identifica oportunidades e lidera mo-
vimentos de inovagao, posicionando
o Brasil como pega-chave em sua es-
tratégia regional.

As operag¢ées da Cognizant no
Brasil estao alinhadas a sua visao glo-
bal de transformar desafios em opor-
tunidades e fomentar, junto a clientes
e colaboradores, o desenvolvimento

de solugdes que impactem positiva-
mente o mercado e a sociedade.

Liderar a inovagdo exige mais do
que intencao - requer uma estratégia
clara e consistente, capaz de escalar
iniciativas e transformar ideias em
resultados concretos. A Cognizant
no Brasil estruturou uma abordagem
robusta para perseguir a inovagao
em escala, baseada em trés pilares
fundamentais: investimento em ta-
lentos, desenvolvimento de ecossis-
temas colaborativos e uso das tecno-
logias mais avancadas disponiveis no
mercado.

Esse compromisso se reflete em
parcerias estratégicas com universi-

GETTY IMAGES
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dades, comunidades de desenvol-
vedores e grandes empresas de tec-
nologia. O objetivo é fomentar um
ambiente propicio a experimentacao,
ao aprendizado continuo e a criagao
de solugdes inovadoras que possam
ser implementadas em larga escala,
atendendo as demandas de diversos
setores da economia.

A IA esta no centro da revolugao
tecnoldgica, redefinindo modelos de
negocio, experiéncias dos clientes
e processos internos —e a Cognizant
tem investido fortemente na prepa-
racdo de sua forca de trabalho para
ser nao apenas apta para a IA, mas
verdadeiramente orientada por ela.

A Cognizant também realizou o
maior evento de codificacdo Vibe do
mundo, que resultou em um titulo re-
cente do Guinness World Records pela
maior participagao em um hacka-
thon online de IA generativa. Ao lon-
go de dez dias, mais de 53 mil cola-
boradores da Cognizant em 40 paises
participaram de uma iniciativa global
voltada a inserir profissionais nao téc-
nicos e programadores treinados em
uma nova era da programacao, para
atender as crescentes demandas da
economia impulsionada pela IA.

Além disso, o CEO da Cognizant,
Ravi Kumar S., foi recentemente ho-
menageado ao ser incluido na presti-
giada lista Time 100 Al. A lista destaca
os lideres, pensadores, cientistas e
formuladores de politicas mais in-
fluentes em diversas areas, que estao
moldando o cenario atual da IA. A
inclusao de Ravi ndo apenas reflete
sua dedicagdo e contribuicbes para
0 avancgo da tecnologia de IA, como
também reforca o compromisso da
Cognizant com a inovagao e a exce-
Iéncia no setor.

A cultura de inovagao da Cognizant

também se manifesta nos espacos
fisicos oferecidos aos seus colabora-
dores. Recentemente, foi inaugura-
do um novo espac¢o no Brasil, proje-
tado para ser mais do que um local
de trabalho. Trata-se de um ambien-
te moderno, voltado a experimenta-
¢ao, colaboragao e cocriagao, que re-
flete as melhores praticas globais em

André Gatti

é Brazil Country
Manager da
Cognizant

design corporativo para fortalecer o
engajamento das equipes, incen-
tivar a troca de ideias e acelerar os
processos de inovacao. Ao criar um
ambiente que valoriza a integracao
e 0 bem-estar, a Cognizant promove
uma cultura organizacional vibrante,
que coloca as pessoas no centro da
transformacdo. Além disso, a confi-
guracdo do novo espaco favorece
agilidade, flexibilidade e autonomia
das equipes, permitindo que os pro-
jetos fluam de forma dinamica e in-
tegrada, em sintonia com as deman-
das atuais do mercado.

O avanco acelerado de tecnolo-
gias como |A generativa, computacao
em nuvem, automacao e analise de
dados apresenta as empresas novos
desafios e oportunidades. Muitas or-
ganizagdes buscam entender como
essas ferramentas podem ser utiliza-
das estrategicamente para agregar
valor e transformar seus modelos
operacionais. A Cognizant entrega
resultados especificos por setor por
meio de uma combinag¢ao Unica de
conhecimento profundo da industria
e visao tecnoldgica — aproveitando

uma das maiores praticas de dados
e analytics do mundo e uma enge-
nharia digital de ponta que poucas
empresas conseguem igualar. Com
décadas de experiéncia em transfor-
macao bem-sucedida, a Cognizant
ajuda seus clientes a se beneficiarem
de um modelo operacional intuitivo,
modernizando suas tecnologias, rein-
ventando seus processos e transfor-
mando suas experiéncias.

O fortalecimento da posicao da
Cognizant no Brasil expressa um
compromisso genuino com a lideran-
¢a, a inovacao e o desenvolvimento
de pessoas e organizacdes. Ao ali-
nhar sua estratégia local aos valores e
a visdo global, a empresa ndo apenas
impulsiona o crescimento dos negé-
cios, mas também contribui para o
avanco do ecossistema tecnoldgico
brasileiro.

Com investimentos em ambien-
tes modernos, talentos orientados a
IA e foco em parcerias consultivas, a
Cognizant esta pronta para antecipar,
inspirar e construir o futuro dos ne-
gécios junto a seus colaboradores e
clientes.

DIVULGACAO
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MENOS DE 207% DAS EMPRESAS DA AMERICA
LATINA ESTAO PREPARADAS PARA A
TRANSPARENCIA SALARIAL

Diante de um cenario ainda mar-
cado por desigualdade salarial, um
estudo da empresa global Aon PLC
mostra o movimento mundial das em-
presas, especialmente multinacionais,
em relagdo a Diretriz de Transparéncia
Salarial da Unido Europeia, que entra-
ra em vigor em 2026. O levantamento
também “conversa” com a lei brasileira
n° 14.611/2023, sobre a exigéncia de
medidas que assegurem igualdade sa-
larial entre homens e mulheres nas em-
presas com mais de 100 funciondrios.

Segundo o estudo, mundialmen-
te existe uma disparidade salarial
de 18,3% entre géneros, percentual
proximo aos 20,9% identificados, em
2024,pelo governo brasileiro, chegan-
do a 53% no recorte étnico-racial.

Embora desafiadora, a agenda de
transparéncia e equidade salarial tende
a se fortalecer, representando também
uma oportunidade de atrair talentos e
atender as expectativas das novas ge-
ragoes, que valorizam clareza e justica
nas relacdes de trabalho.

Na América Latina, apenas 18% das
empresas se consideram preparadas

para implementar a transparéncia sa-
larial, 40% afirmam nao estar prontas
e 42% estao em processo de prepara-
¢ao. Isso pode ser explicado pelo fato
de que a maioria ainda nao considera
o assunto uma prioridade estratégica.

Entre os fatores que impulsionam
esse esforco, o principal é o fortaleci-
mento da proposta de valor para os
empregados (EVP), seguido pela con-
formidade regulatdria —o principal mo-
tivador no restante do mundo - e pelo
alinhamento aos valores corporativos.

Pressdao por maior equidade de gé-
nero, atracao e retencao de talentos e
exigéncias crescentes de investidores
e stakeholders também foram citados.
No entanto, a disparidade salarial en-
tre homens e mulheres continua signi-
ficativa na regido, sendo considerada
um dos maiores riscos reputacionais
para empresas que ndo apresentarem
avangos concretos.

Apesar disso, apenas 26% realiza-
ram uma anadlise de equidade salarial
nos ultimos 12 a 18 meses e, em 80%
dos casos, foram identificadas dispa-
ridades que demandam intervencao,

incluindo revisbes salariais adicionais
e, em alguns casos, a criacdo de fun-
dos especificos para correcao das di-
ferencas.

No campo da comunicagao, os nu-
meros também chamam a atencao:
72% das organizagbes ndao possuem
uma estratégia estruturada sobre trans-
paréncia salarial. Entre as que tém, 67%
incluem capacitagao de gestores e 53%
tém planos para esclarecer o tema a
todos os colaboradores. Apenas 13%
acreditam que os empregados compre-
endem plenamente as politicas salariais
e s6 17% confiam que seus gestores
estao preparados para discutir remu-
neracao de forma eficaz, um obstaculo
relevante para o avan¢o do tema.

Atualmente, as trés prioridades nas
empresas instaladas na América La-
tina sdo: andlise de equidade salarial,
educacao e treinamento de gestores,
e gestao de desempenho. Para os pré-
ximos seis a 12 meses, destacam-se
também a avaliacdo e classificacdo de
cargos (31%), a revisao da arquitetura
de cargos (16%) e a correcao de dispa-
ridades salariais (10%). @
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Salario ainda basta?
Porque experiéncias
sao o novo diferencial
competitivo

Por Elaine Dantas,
CHRO da Copastur

O saldrio mensal continua sendo
a base da relagao entre empresas e
pessoas colaboradoras. Mas, sozinho,
ja ndo é suficiente. Profissionais de
hoje esperam mais: reconhecimento,
personalizacao da jornada e valoriza-
¢do continua. Por isso, empresas co-
nectadas ao tempo atual tém inves-
tido em beneficios corporativos que
vao além do convencional.

Uma pesquisa do Wellhub mos-
trou que 94% dos(as) CEOs percebe-
ram retorno financeiro ao investir no
bem-estar das equipes. Outro estu-
do, do Journal of Experimental Social
Psychology, revelou que experiéncias
geram mais felicidade imediata do
que bens materiais.

Mas que experiéncias seriam essas?

Viagens a lazer custeadas pela
empresa, programas de intercambio
gue unam desenvolvimento profis-
sional e pessoal ou suporte em docu-
mentacao para vivéncias internacio-
nais sao opgoes. Além de considerar
o orcamento disponivel, é importan-
te entender que cada perfil valoriza
diferentes tipos de reconhecimento.

Na Copastur, desenvolvemos a
Copastur Premia para oferecer essa
flexibilidade: a empresa carrega o
saldo no CopasturCard, a pessoa co-
laboradora escolhe entre trés univer-
sos de experiéncias e tem até 1 ano
para utilizar esse valor, recebendo
atendimento humanizado 24/7.

A légica é simples: dar liberdade
para que cada pessoa decida como

quer ser reconhecida, criando me-
morias que fortalecem o vinculo com
a empresa. Experiéncias conectam
melhor a equipe a cultura organiza-
cional que beneficios padronizados.

Iniciativas assim mostram que a
corporacgao esta ao lado da pessoa
colaboradora na sua vida, e ndo ape-
nas na rotina de trabalho, e demons-
tram que a organizagao investe no
bem-estar das suas equipes.

O futuro do reconhecimento
corporativo passa por entender que
cada individuo é Unico. Empresas
que abragam a personalizacao criam
relacionamentos soélidos, atraindo e
retendo talentos. Afinal, sua equipe
merece mais que prémios. Merece
histérias!
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SEMPRE UM ESTAGIO A FRENTE
O futuro se constroi aqui!

No CIEE, a transformag¢do comeg¢a com uma vaga de =,
Estagio ou Aprendizagem e vai muito além. Ha 61 anos, P oy
encontramos os melhores talentos para organizagdes que (. %

investem em diversidade, produtividade e impacto social.

Em 2024

+ de 27 mil

empresas parceiras
contrataram pelo CIEE

+ de 180 mil

jovens inseridos
Programa de Estagio

FACA PARTE DESSA TRANSFORMACAO!

Ajude o CIEE a conquistar pelo segundo
ano consecutivo o 1° lugar na categoria
Plataforma de contratacdo de Jovem
Aprendiz e Estagiario!

Reconhega quem constroi
o futuro com vocé.

VOTENO CIEE! gkt crondcsce
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ERGONOMIA MENTAL.:

O FUTURO DO "

"RABALHO

SUSTENTAVEL

O RH vive um momento decisivo.
Nunca se falou tanto sobre saude
mental no trabalho e nunca se exigiu
tanto um posicionamento proativo
em termos de cuidado com as pesso-
as. Afinal, o Brasil atingiu o maior nu-
mero de afastamentos por ansiedade
e depressao em pelo menos uma dé-
cada, segundo dados do Ministério da
Previdéncia Social. Além disso, o pro-
ximo ano promete um grande avanco
com a vigéncia da obrigatoriedade
da avaliacao e gestao dos riscos psi-
cossociais nas empresas por meio da
atualizacao da NR-1.

As empresas avancaram em progra-
mas de bem-estar, seja em incentivo

Por André Fusco

a pratica de exercicios, mindfulness,
apoio psicolégico e campanhas de
autocuidado. Sao conquistas relevan-
tes, mas que precisam ser ampliadas
para enfrentar a raiz da crise de saude
mental.

O paralelo com a LER/DORT

A histéria da LER/DORT ajuda a en-
tender esse ciclo. Primeiro, houve re-
sisténcia em reconhecer o problema.
Depois veio a inclusdao dessa condi-
¢ao no rol de doencgas reconhecidas,
0 que obrigou as empresas a adota-
rem medidas concretas, inicialmente
com a implementacdo da ginastica
laboral (ainda focando nos doentes) e
finalmente a implementacéo da ergo-

nomia osteomuscular com mudangas
estruturais nos postos de trabalho.

Hoje estamos em estagio semelhan-
te com a saude mental. A sindrome
de burnout, reconhecida pela OMS
como doenga ocupacional, tornou-se
simbolo dessa nova etapa. Se o bur-
nout é o “LER/DORT da cabeca’, pre-
cisamos de um olhar mais amplo que
va além das solu¢des individuais de
autocuidado. E nesse ponto que sur-
ge a ergonomia mental.

Esse conceito tem origem nos estu-
dos de Christophe Dejours, que inte-
grou a psicandlise com a ergonomia
da atividade para desenvolver a psi-
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codinamica do trabalho. enquanto a
ergonomia osteomuscular se dedica
ao corpo, a ergonomia mental tem
como objeto o aparelho psiquico. Isso
significa olhar para metas, sistemas
de avaliacdo, formas de lideranca, di-
visdo de tarefas e relacdes de poder
que vao além do setor de RH, mas que
moldam o dia a dia e impactam dire-
tamente a motivacdo, o engajamento
e a saude emocional dos profissionais.

O que adoece no trabalho ndo é o so-
frimento em si, mas o sofrimento sem
sentido. O que da sentido é perceber
o valor do que se entrega e a possibili-
dade de evolucao pessoal. E tudo isso
depende das regras que organizam o
trabalho.

A proposta é clara: identificar o que,
no trabalho, gera saude e pertenci-
mento e o que gera sofrimento sem
propdsito, para entao redesenhar re-
gras e praticas que sejam:

¢ Saudaveis, ao reduzir riscos psicos-
sociais;

¢ Realizadoras, ao favorecer engaja-
mento e propdsito;

¢ Sustentdveis, ao equilibrar resulta-
dos com cuidado as pessoas.

Em vez de um sistema de avaliacao
de qualidade que ignora a subjeti-
vidade das pessoas e apenas pune,
estimulando a competitividade, por
que néo transforma-lo em um meca-
nismo de reconhecimento individual
dos acertos e coletivizar as metas?
Esse foi um exemplo que desenvolvi
em uma empresa do setor financeiro
e que resultou em mais produtivida-
de, estimulo a colaboracao, apoio en-
tre colegas e um ambiente de traba-
lho mais humano. Isso é Ergonomia
Mental na pratica: melhorando clima,
engajamento, produtividade e dimi-
nuindo gastos com sinistralidade, li-
tigio e absenteismo.

O papel do RH e da lideranca

O desafio é que o RH sozinho nao
consegue avancar. Para além do co-
nhecimento técnico, a implementa-

André Fusco é
médico-psicanalista,
especialista em
Ergonomia Mental e
consultor em saude
mental no trabalho

¢do da ergonomia mental deve en-
volver vdérias dreas com o apoio da
lideranca e garantir autonomia para
que profissionais especializados re-
visem processos em toda a cadeia
produtiva.

Um bom caminho é iniciar com pro-
jetos-piloto em areas especificas, revi-
sando processos como feedback, ava-
liagao de desempenho, PDI e modelos
de remuneracao. A participacao dos
trabalhadores também é essencial. E
na escuta ativa de suas vivéncias, in-
clusive em contradicoes e afetos, que
se revelam as causas estruturais do
sofrimento.

Essas andlises qualitativas trazem
resultados estratégicos e, ao incluir
referéncias internas, fortalecem a
adesédo de todos e favorecem a par-
ticipacdao da lideranca ao reduzirem
resisténcias.

Com isso, também ha uma virada de

chave na mentalidade: nao se trata

de cuidar da saude mental sem pre-
judicar os negécios. Cuidar da saude
mental é um excelente negdcio. E in-
vestir em sustentabilidade humana,
condicao essencial para resultados
consistentes e de longo prazo.

Quando essa légica se alinha, todos
ganham: trabalhadores, gestores e
empresas. E um ciclo virtuoso.

A oportunidade da NR-1 para o
futuro do trabalho

Nesse contexto, a nova NR-1 nao
deve ser encarada como burocracia,
mas como oportunidade de trans-
formacao.

Se a ergonomia osteomuscular ja nos
ensinou que adaptar o trabalho ao
corpo gera ganhos duradouros, agora
é hora de aplicar o mesmo raciocinio
a saude mental. O futuro do trabalho
deve passar por essa transicdo para
garantir resultados sustentaveis. @
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edusense,

Edusense lanca

funcionalidade de gestao
de habilidades

A Edusense, edtech brasileira que
combina os pilares de LXP, LMS, IA,
learning analytics, dd mais um passo:
a plataforma que ja liderava em expe-
riéncias de aprendizagem personali-
zadas, lanca sua nova funcionalidade
de gestao de habilidades, um recurso
estratégico que visa transformar o
modo como organizagdes desenvol-
vem talentos, estruturam carreiras
e constroem vantagem competitiva
por meio do conhecimento.

A nova funcionalidade surge para
preencher uma lacuna real do mer-
cado. Até entdao, nenhuma solucao
nacional oferecia de forma integrada
a capacidade de mapear habilidades
especificas por cargo e guiar o de-
senvolvimento individual com base
em dados e IA. “Essa é uma evolucao
natural, mas altamente estratégica.
O mercado precisa de algo além de
plataformas de cursos, precisa de so-
lugbes que direcionem o desenvolvi-

mento de pessoas com base em me-
tas reais, funcoes especificas e com-
peténcias criticas. A gestdo de habi-

lidades conecta tudo isso”, comenta
Vinicius Arakaki (foto), cofundador e
CEO da Edusense.

Solucdo completa da Edusense de desenvolvimento organizacional
continuo, integrando quatro pilares principais:

LXP (Learning Experience Platform): Foco na experiéncia do usuario,
com social learning, mobile first, omnichannel e comunicacéo integrada.

LMS (Learning Management System): Gestao educacional com trilhas,
SCORM, gamificacdo, turmas, avaliacoes, certificacoes e catdlogo com
mais de 150 conteudos atualizados, incluindo soft skills e microlearning.

Inteligéncia artificial: IA generativa para personalizacdo de conteudo,
tutor virtual, jornadas automatizadas e dashboards com dados analiticos.

Gestao de habilidades: Mapeamento de competéncias por funcao,
planos de desenvolvimento individual, radar de evolucao, acesso a espe-
cialistas, feedback estruturado e integracdo com uma central de vagas e
mentoria. Tudo isso com foco em performance e carreira.

Saiba mais sobre a nova funcionalidade em nosso site:
https://edusense.com.br/site

IMAGEM GERADA POR IA/EDUSENSE

DIVULGAGCAO
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Inteligéncia
Artificial

Seu novo
especialista

A primeira IA brasileira
que faz, responde e resotva__ﬂ
no lugar da operagdo

O primeiro agente inteligente
de RH do Brasil ja esta pronto
para transformar a forma
como vocé trabalha.

A LiGiaPro vai alem da automacao.
Ela compreende solicitagdes, decide
com base nas regras de negocio

e executa as acdes de forma agil.
Assim, o RH permanece ne comando
enguanto os agentes de |A assumem
a operacao de folha de pagamento,
banco de horas, beneficios

e muito mais.

L ]
Descubra a LiGiaPro 1 -
e leve seu RH ao préximo nivel. l 4 G .

l}ggur de gente

Sistemas lmanos

lg.com.br




Deel Local Payroll

powered by payspace.

Folha de Pagamento em
Nuvem. RH Poderoso.
Uma So Plataforma.

Gerenciar a folha de pagamento no Brasil — com impostos

complexos, contribuigdes sociais e relatérios do eSocial —

nao precisa mais significar caos no fechamento do més.

Certificado
\ Workday GPC

.......

“A folha de pagamento em tempo real facilitou as
tarefas de RH e contabilidade para nds. Tudo
acontece de forma mais rapida e eficiente, o que
reduziu significativamente a carga administrativa.”

Diretor Geral
at Fliber

“Adoro que o sistema esteja alinhado com a
legislagdo. Os funcionarios tém confianga nas

informagdes do holerite e nao questionam o PAYE.
O sistema me economiza tempo todos os meses.”

Consultor Executivo
at Prabashnee Pillay Consulting



Deel Local Payroll

powered by payspace.

Completo.
Com autoatendimento.
Sem complicacao.

Do caélculo automatico de impostos aos relatérios em tempo real, a Deel
Local Payroll oferece tudo o que vocé precisa para a folha de pagamento
no Brasil — com precisado, conformidade e sempre atualizado.

I
=ag

Preco acessivel — Folhas ilimitadas com E o autoatendimento via
pagamento por funcionario, calculos em tempo real. WhatsApp — holerites,
sem taxas ocultas. férias, 13° salario, sem

gargalos no RH.

-

e

Seguranca empresarial Mais controle: permissées Integracdes perfeitas com
— LGPD, ISO 27001:2022, avancadas por funcao em sistemas de RH/HCM e
SOC1e2. todas as equipes. softwares contabeis.
SABA MAIS
Fale Conosco
3 vendas@payspace.com.br \. Ligue: +55 11 5241 4380

(O WhatsApp: +55 21 97616-3813 @ www.payspace.com/pt-br/
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Como a automacao da folha de pagamento
ajuda pequenas e médias empresas

Administrar uma empresa é um desafio didrio: cuidar de
marketing, vendas, atendimento e operacoes. Mas a folha
de pagamento ndo precisa aumentar o caos.

Desafios comuns

B Recursos limitados: pouco tempo e conhecimento para
lidar com folha e conformidade.

B Trabalho manual: calculos manuais aumentam erros e
reduzem a produtividade.

B Conformidade: acompanhar regras em constante
mudanca é dificil.

B Escalabilidade: sistemas antigos ndo crescem com a
empresa.

Como ajudamos

B Solucao acessivel e escalavel, facil de usar.

B Automacao de folha, impostos e beneficios.

B Atualizagdes automaticas para manter conformidade.

B Autoatendimento para holerites, férias e dados pessoais.
Bl Relatdrios e insights para decisdes estratégicas.

B Suporte dedicado sempre disponivel.

Na Deel Local Payroll, entendemos esses desafios e ofe-
recemos solucoes simples para automatizar folha e RH, libe-
rando vocé para focar no crescimento.

Foque no seu negécio

B Ganhe tempo, reduza riscos e custos.

B Simplifique a conformidade e reduza o estresse.

B Aumente a satisfacdo da equipe com pagamentos
corretos e no prazo.

B Direcione energia para crescer, nao para tarefas
operacionais.

Implementacao inteligente do eSocial

B Integracdo automatica, rapida e segura com dados
oficiais.

B Menos riscos e mais precisao.

B Validagao proativa para corrigir problemas antes que
ocorram.

Nao deixe que a folha de pagamento atrase seu negdcio. Entre em contato com a Deel Local Payroll e descubra como

simplificar processos, capacitar sua equipe e acelerar resultados: https://www.payspace.com/pt-br/book-a-demo

PEXELS



Grupo
NovaSaude

Medting Deipacional & Prevenkiva

SUD empresn merece uma nova salde!

O Grupo NovaSaude, traz com exclusividade um sistema
completo para valida¢do digital de atestados com IA.

Nossa IA, é capaz de identificar: atestado falso, rasurado,
validacdo de CRM e gerar dados demograficos.

Gestdo completa em Medicina Validac¢ao digital de atestados com IA e
Ocupacional e Seguranca do parecer médico
Trabalho

Seguranga juridica, menos passivos e mais
Cebertura nacional e relatérios produtividade para o RH.

executivos para decisao.

ASO digital agil

Suporte premium dedicado _ . "
Entrega em até 24h para exame clinico / 48h

Mucleo téCﬂiCD, executiva C,EEdiCC]dU, COMm exames Cc,”-||::,|ementgresl
Fale com Doc, comité de saude e suporte

previdencidrio
Agende sua consultoria executiva!

Escaneie & veja como o NovaSaude
transforma 55T em vantagem
competitiva,

NovaSaude, sua parceira estrategica em
Medicina Ocupacional e Seguranca do Trabalho.

) @& www.novasaude.digital
(L) (11) 93208-1022

[in] @novasaudedigital

] comercial@novasaude. digital
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O QUE TENIS E PICKLEBALL
REVELAM SOBRE LIDERANCA E
CULTURA CORPORATIVA

Em tempos de transformacéo cultural
nas empresas, poucos temas tém reve-
lado tanto sobre satide emocional e li-
deranca quanto o esporte. Em umadas
conversas mais instigantes do SXSW
2025, a pesquisadora Brené Brown e o
ex-tenista Andy Roddick exploraram o
que o ténis e o pickleball podem nos
ensinar sobre performance, pertenci-
mento e propdsito. E ndo se trata ape-
nas de esporte, mas de uma metéfora
poderosa sobre relagbes humanas,
gestao de times e construcao de am-
bientes saudaveis.

A crescente popularidade do pickle-

Por Lisia Prado

ball, especialmente nos Estados Uni-
dos, nao é a toa. Trata-se de uma mo-
dalidade que combina movimento,
estratégia e conexao humana - carac-
teristicas cada vez mais desejadas tam-
bém nas organiza¢des. Mais inclusivo
e de rapida aprendizagem, o pickleball
redine, em quadra, desde executivos
de alto nivel até iniciantes com histé-
rico de sedentarismo. O ponto de vira-
da? Sua acessibilidade emocional e fi-
sica, que gera pertencimento imediato
e reduz a comparacgao paralisante.

Processos, nao apenas resultados
Na conversa em Austin, Brené enfa-

tizou um ponto essencial: em vez de
jogar apenas para vencer, pickleball
convida os jogadores a jogarem para
aprender. Isso ecoa com forca nas em-
presas. Segundo o relatério global da
McKinsey (2023), organiza¢bes que va-
lorizam o processo e a aprendizagem
continua em seus times sao 29% mais
resilientes diante de adversidades e
tém rotatividade até 50% menor.

Tanto no ténis quanto no ambiente
de trabalho, a diferenca entre “jogar
para ganhar” e “jogar para nao per-
der” muda completamente a postura.
No primeiro caso, ha presenca, risco,
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autenticidade. No segundo, ha rigi-
dez, defesa e retracao. Esse contraste
é especialmente visivel em times que
operam sob pressdo sem seguranca
psicolégica - e pode ser revertido
com praticas intencionais de desen-
volvimento emocional, como feedba-
ck estruturado, escuta ativa e a nor-
malizagdo do erro como aprendizado.

Treinar acima do seu nivel: o estado
de flow social

Brown também citou o fenémeno
de “treinar acima da prépria média”
- aquele momento em que, em par-
ceria, uma dupla de jogadores joga
melhor do que jogaria sozinha. Ela
chama isso de estado de elevacao
compartilhada. Em psicologia positi-
va, é o que Mihaly Csikszentmihalyi
chamou de flow: foco intenso, prazer
e desempenho alinhados.

Um estudo da Gallup (2022) indica
que funcionarios que vivenciam esse
tipo de experiéncia em grupo tém
duas vezes mais chances de permane-
cer na empresa por mais de trés anos
e 48% mais engajamento no dia a dia.

Outras pesquisas recentes em neu-
rociéncia social indicam que o flow
coletivo aumenta a producao de oxi-
tocina, o que potencializa a confianca
e reduz a percepgao de ameaca entre
colegas - tornando equipes mais co-
laborativas e eficazes (Rock & Ringleb,
2022).

Trazido para a pratica, isso pode sig-
nificar lideres que compartilham vul-
nerabilidades, metas e aprendizados,
em vez de apenas delegar e cobrar. A
coragem de errar junto fortalece a co-
ragem de crescer junto.

Adversidade como alicerce da
cultura

Outro ponto forte da conversa entre
Brown e Roddick foi o papel da adver-
sidade. Brown lembra que normalizar
o desconforto é vital - tanto na qua-
dra quanto na lideranca. Esconder fa-
Ihas ou buscar uma zona permanente
de conforto prejudica a confianca e

Lisia Prado é sécia

e consultora da House
of Feelings, primeira
escola de sentimentos
do mundo

esvazia o sentido de pertencimento.

O relatério da Deloitte (2024) mos-
trou que empresas que incentivam a
exposicao segura ao erro e ao feed-
back tém 37% mais inovagao incre-
mental e 24% mais confianca interna
em processos decisérios.

Estes dados sustentam uma verdade
desconfortavel, porém necessaria:
nao ha crescimento emocional sem
incomodo. E a cultura da confianca
nasce exatamente da permissao para
enfrentar, juntos, o que ainda néo
estd resolvido.

Esportes como o pickleball, que en-
volvem constante adaptacao, erros
rapidos e correcbes em tempo real,
sdo metaforas vivas do que significa
liderar com coragem, vulnerabilidade
e constancia emocional.

Uma oportunidade para lideres
Ao promover atividades fisicas como
parte da rotina, especialmente aque-

las que envolvem jogo, estratégia,
leveza e socializagao, lideres tém a
chance de transformar o clima das
suas equipes. A pratica pode comecar
pequena, com encontros semanais,
torneios internos ou convites abertos
a experimentacao.

E também uma maneira de mostrar
coeréncia: quando a lideranca se en-
gaja,ostimespercebemqueodiscur-
so de cuidado nao é apenas retérico,
mas vivido. Mais do que endomar-
keting, essas iniciativas alimentam a
cultura de pertencimento por meio
da vivéncia, onde o esporte vira sim-
bolo de uma empresa que se move
com e para as pessoas. E poucas coi-
sas conectam tanto quanto estar ao
lado do time, na quadra, dividindo
aprendizados, derrotas e vitdrias.

Talvez o sucesso crescente de espor-
tes como o pickleball esteja nos lem-
brando disso: que o trabalho pode (e
deve) ser um lugar onde corpo, men-
te e relagbes importam. @
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>ONHAR NAO TEM LIMITES

Cuidar de quem lidera:
o caminho da Embracon para uma
gestao cada vez mais humana

Por Sheila Menezes, gerente de Atracao e Desenvolvimento de Talentos

Na Embracon, acreditamos que
realizar sonhos nao é apenas entre-
gar produtos e servi¢os, mas também
construir um ambiente onde as pes-
soas possam se desenvolver, pros-
perar e se sentir seguras para serem
quem sao. Nossa missao de Gerar En-
cantamento comeca pelas liderancas,
que tém o papel de inspirar, apoiar e
guiar times em um mercado dinami-
co e desafiador.

Foi desse entendimento que nas-
ceu o Lidere, um programa que trans-
formou a forma como cuidamos da li-
deranca. Sua origem remonta as ana-
lises de pesquisas de clima organiza-

cional, que durante anos apontavam
um padrdo preocupante: enquanto
as areas apresentavam boas notas, a
percepcdo geral da empresa era infe-
rior. Essa discrepancia revelava a ne-
cessidade de promover mais unidade
e integracdo entre areas e aprimorar
a forma como as tarefas e responsa-
bilidades eram distribuidas por essas
liderancas.

Nos primeiros anos, foram reali-
zadas reunides e workshops com a
diretoria administrativa e, posterior-
mente, também com a comercial e
regionais. Contudo, os planos de acao
criados nao se sustentavam diante da

rotina acelerada. “Fizemos varias ten-
tativas, mas nada se consolidava. Fal-
tava um espaco dedicado ao desen-
volvimento continuo das liderancas”.

A mudanca de rota aconteceu no
terceiro ano: em vez de buscar solu-
¢oes pontuais, a estratégia foi desen-
volver a lideranca de dentro para fora,
com foco em capacitacdo, bem-estar
e consciéncia de seu papel transfor-
mador. Assim nasceu o Lidere, que
teve sua primeira edicdo no ano pas-
sado (2024), com cerca de 55 lideres,
abordando um tema essencial: segu-
ranca psicoldgica.

A seguranca psicoldgica é um dos

FREEPIK
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pilares para que lideres criem um am-
biente de confianga, inovacdo e alta
performance. “Acreditamos que so6 é
possivel gerar encantamento quan-
do lideres tem seguranca para errar,
aprender e compartilhar vulnerabili-
dades”. O sucesso da primeira edi¢ao
demonstrou que o caminho era esse:
cuidar da lideranga para que ela pu-
desse cuidar de suas equipes.

Em 2025, o Lidere avanc¢ou ainda
mais. Com o mote “Ecos da Lideran-
¢a: cuidar de si para inspirar o outro”,
0 programa reuniu 65 lideres, entre
diretores, regionais e gerentes admi-
nistrativos e comerciais, e trouxe uma
abordagem integral: corpo, mente e
espirito. Oficinas, palestras e experi-
éncias praticas abordaram saude fisi-
ca, mental, emocional, espiritual e até
o envelhecimento saudavel, sempre
com um olhar voltado para o equili-
brio entre vida pessoal e profissional.

Esse movimento dialoga direta-
mente com as exigéncias da NR-1,
que reforca a importancia da gestao

O Clube

podcasts, material p ‘
mais para voce se desenvolver na area
gestdo com proﬁssuﬂs imers

Faca sua assinatura e

ara leitur

de riscos ocupacionais, incluindo fa-
tores psicossociais que afetam a sau-
de mental. Ao proporcionar espagos
de reflexdo e autocuidado, o Lidere
contribui para a prevencao do adoe-
cimento e para a criagdo de um am-
biente mais saudavel e produtivo.

Mais do que um
investimento em
desenvolvimento, o Lidere
€ um compromisso com as
pessoas e com o futuro do
negocio, porque cuidar da
lideranca é cuidar de todas
as pessoas.

Momentos marcantes, como as
oficinas de bonsai, que simboliza pa-
ciéncia e persisténcia, e a de Sound
Healing, experiéncia de meditagao
guiada por sons, e palestras sobre

HV:]W GESTAO RH

garanta os primeiros
7 dias totalmente gratis.

na area.
bl

Acesse!

qualidade dos pensamentos, espiri-
tualidade e bem-estar, reforcaram a
mensagem de que liderar é também
um ato de autoconsciéncia. “Vivemos
em um cenario de metas ambiciosas
e ritmo acelerado. Mas, se nao provo-
carmos nossas liderangas a estabele-
cer limites e cuidar de si, nao conse-
guiremos sustentar resultados a lon-
go prazo”.

O Lidere nao é apenas um evento.
Ele se tornou um programa estratégi-
co, que conecta a lideranga ao propé-
sito da Embracon de Realizar Sonhos,
pois lideres mais conscientes e sau-
ddaveis geram equipes mais engaja-
das e ambientes mais colaborativos.
Indiretamente, isso se reflete em um
melhor clima organizacional, gestao
mais empadtica e resultados mais sus-
tentaveis.

Mais do que um investimento em
desenvolvimento, o Lidere é um com-
promisso com as pessoas e com o fu-
turo do negdcio, porque cuidar da li-
deranca é cuidar de todas as pessoas.

clubegestao.com.br
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DIVERSIDADE QUE IMPULSIONA
COMO O MULTICULTURALISMO
TRANSFORMA EQUIPES

Como executiva responsavel pela
gestdo de pessoas em uma organiza-
¢ao global, gostaria de retomar a dis-
cussao de um tema fundamental para
empresas com esse perfil: o multicul-
turalismo. Esse conceito, utilizado e
desenvolvido por pensadores que se
debrucam sobre os temas da globa-
lizacdo e da modernidade, se refere
a coexisténcia de culturas diferentes
em um determinado ambiente, seja
um pais, uma cidade ou em organiza-
¢oées/empresas. Quando incorporado
nas praticas internas, pode se tornar

Por Mariana Pimenta

um pilar estratégico que impulsiona
a inovacao, fortalece a colaboracao,
além de promover o bem-estar e o
desenvolvimento dos colaboradores,
seja qual for o nivel em que atuam.

Isso se deve ao aspecto pluralista
abarcado pelo multiculturalismo, que
nao sé aceita como estimula a diversi-
dade de pensamentos e ideias a res-
peito de um determinado tema. Em
organizagdes que se guiam por esse
conceito, o debate é visto como salu-
tar em vez de algo a ser evitado. Nao

existe pensamento Unico ou verdades
impostas a partir de posicdes hierar-
quicas, por exemplo. O didlogo entre
culturas e vis6es de mundo é entendi-
do como uma mola propulsora para a
criatividade e a inovacgao.

Ao alargar as fronteiras geogrificas,
o multiculturalismo se manifesta na
forma pela qual os colaboradores
de uma organizacao aplicam seus
conhecimentos e se adaptam a no-
vos contextos. Temos um exemplo
bastante representativo, de uma das
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lideres da SumUp. Ao migrar para a
nossa operacao nos Estados Unidos,
uma executiva brasileira notou um
tipo de comunicacao interpessoal
muito mais direta e objetiva, que ndo
chegou a causar incOmodo porque
ela ja tinha um perfil parecido. Ainda
assim, utilizando-se da origem latina,
uma cultura que se alimenta da festi-
vidade, fez questao de inserir no am-
biente de trabalho um grau maior de
proximidade entre os integrantes de
sua equipe.

Esse caso ilustra as diferencas no trato
interpessoal existentes entre as cultu-
ras, visiveis tanto nas acOes cotidianas
e informais quanto dentro de uma di-
namica empresarial. A executiva em
questdo foi habil em fazer a leitura do
que a nova realidade lhe demanda-
va. Mesclou caracteristicas que eram
apropriadas ao contexto norte-ame-
ricano com as que carregava consigo
por ser brasileira. Essa fusdo de cos-
tumes no dia a dia € um ganho ines-
timavel, pois humaniza as relagoes e
enriquece o ambiente.

O multiculturalismo exige também
atencao redobrada aos processos de
comunicagao entre os colaboradores.
E fundamental desenvolver uma fala
clara, inclusiva e sensivel as nuances
culturais, pois o que é aceitdvel em
um pais pode ser mal interpretado
em outro. Precisamos criar canais e
treinamentos que promovam a escu-
ta ativa e a empatia, garantindo que
todos se sintam compreendidos e
valorizados. Isso é vital para a saude
mental e o senso de pertencimento.

Outro ponto importante é a adapta-
¢ao de processos e politicas. Desde a
integracdo até a gestao de desempe-
nho, é necessario que haja politicas
flexiveis para acomodar diferentes ex-
pectativas e legislacdes. A experiéncia
de uma de nossas especialistas, que se
mudou para a Europa e percebeu um
ritmo de trabalho mais lento, mas com
maior clareza em relagdo a processos
de trabalho, mostra a necessidade de
entender e respeitar essas diferencas.

Mariana Pimenta é
head de People para o
Brasil na SumUp

Devemos ser facilitadores dessa tran-
sicdo, oferecendo suporte em realo-
cacdo, documentacao e consultoria
cultural, assegurando uma mudanca
positiva e menos estressante.

Os ganhos de incorporar o multicul-
turalismo no ambiente organizacio-
nal sdo multifacetados e se refletem
na performance e na vida dos co-
laboradores. A inovacao é um dos
maiores beneficios: quando pessoas
de diferentes origens, com variadas
formas de pensar e resolver proble-
mas, se unem, a criatividade explode.
Solugdes mais robustas e abrangen-
tes surgem, testadas e validadas por
uma gama mais ampla de perspecti-
vas. Essa mistura rica de experiéncias
e pontos de vista nos impulsiona a ser
mais ageis e adaptaveis.

Além disso, ha um fortalecimento da
colaboracao e da resiliéncia. Equipes
multiculturais aprendem a navegar
pela complexidade e a construir pon-
tes entre diferentes formas de traba-

Iho. Isso se traduz em uma organiza-
¢ao mais robusta, capaz de enfrentar
desafios globais com maior eficacia,
e em colaboradores mais flexiveis e
adaptaveis.

Em sintese, entendemos que a diver-
sidade de culturas e nacionalidades
nao é apenas uma escolha, mas uma
necessidade estratégica. E a partir
dessa mescla rica de experiéncias e
pontos de vista que as empresas po-
dem ser impulsionadas a se tornarem
mais ageis e adaptdveis as demandas
de um mercado global. Essa sinergia
permite inovar com mais profundida-
de, criar conexdes auténticas com os
colaboradores e, fundamentalmente,
impulsionar o crescimento de cada
um dos talentos, tornando-os profis-
sionais ainda mais completos e feli-
zes em seu ambiente de trabalho. O
multiculturalismo é, sem duvida, um
pilar para o futuro do mundo do tra-
balho, e especialistas em pessoas tém
um papel central em pavimentar esse
caminho. @
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RH Estratégico

O humano no centro das
transformacoes

Por Julianna Burgos

Ao longo das ultimas décadas, o pa-
pel do Recursos Humanos passou por
uma profunda transformacdo. De uma
area antes associada apenas a proces-
sos administrativos, o RH evoluiu para
ocupar lugar de destaque na estratégia
organizacional. Hoje, mais do que nun-
ca, somos chamados a antecipar ten-
déncias, compreender cenarios com-
plexos e traduzir tudo isso em agdes
que garantam a sustentabilidade dos
negdcios e a valorizagao das pessoas.

E justamente nesse contexto que o
G3 se fortalece. Criado em 1974, o gru-
po nasceu da convic¢ao de que os gran-
des desafios da lideranca sé podem ser
compreendidos em rede. Somos execu-
tivos e pensadores da gestao de pesso-
as que acreditam no poder da troca, da
diversidade de perspectivas e do didlo-
go aberto para gerar impacto real nas
empresas e na sociedade.

Desde que me juntei a este seleto
grupo, em 2023, tenho vivido a inten-
sidade das conversas e o privilégio de
compartilhar experiéncias com lideres
que, como eu, acreditam no papel do
RH como protagonista das transforma-
¢Oes. Este ano, esse propdsito ganha

uma nova dimensao com a realizacao
do Férum G3: “O Futuro do Humano:
Lideranca na Era do Exponencial”, um
encontro exclusivo que nasce para ser
disruptivo e trazer um nivel de debate
diferenciado sobre os rumos da lideran-
¢a e da gestao de pessoas no Brasil.

Durante um dia inteiro, CEOs e exe-
cutivos seniores se reunirdo em um
espaco de reflexdo e provocacao, dis-
cutindo temas que tocam diretamente
a estratégia de Recursos Humanos: as
megatendéncias econémicas e geopo-
liticas que influenciam nossas decisoes,
os impactos das tecnologias exponen-
ciais, 0 avanco da biotecnologia na vida
produtiva, além da urgéncia de uma
lideranca humanizada que entende o
cuidado como estratégia de negdcio.

Esse movimento reforca a convicgao
de que o RH ndo pode estar a margem
das grandes discuss6es — ao contrario,
deve estar no centro delas. Somos nés
que traduzimos os desafios do ambien-
te externo em praticas de gestao que
valorizam o humano e que, a0 mesmo
tempo, sustentam a competitividade
das organizagoes.

Como executiva de Recursos Hu-

manos, acredito que estar a frente do
negocio significa justamente enxergar
o0 humano como vantagem estratégica.
Nao se trata de um discurso romantico,
mas de reconhecer que a inovagao, a
produtividade e a longevidade empre-
sarial s6 acontecem quando as pessoas
sao cuidadas, inspiradas e desafiadas a
crescer.

Afinal, a verdadeira estratégia de
negocios comega com a Revolugao Hu-
mana.

Sobre a autora

Julianna Burgos é mée da Mariana, Luca
e Martin, executiva de Recursos Humanos,
com mais de 23 anos de experiéncia LA-
TAM em empresas de diversos segmentos
(Santander Brasil e Colémbia, Fiducidria
Bogotd e Pdtria Investimentos. Atualmen-
te CHRO da Great Schools Platform, mem-
bro do G3 - Grupo de Executivos de RH e
Formada no Programa de Conselheiros
de Admnistragdo - IBGC. Hoje, integra a
comissdo organizadora do Férum G3: “O
Futuro do Humano: Lideran¢a na Era do
Exponencial’; reforcando seu compromis-
S0 em antecipar tendéncias e valorizar o
ser humano no centro dos negdcios.
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UM BOM LIDER
NUNCA DEIXA DE SER UM
APRENDIZ

Por Roberto Vilela

Entre as muitas competéncias atri-
buidas a boa lideranca, poucas sao
tdo determinantes e duradouras
quanto a capacidade de aprender
continuamente. A experiéncia é va-
liosa, claro, mas é a humildade que a
transforma em sabedoria. Um bom
lider ndo se apoia apenas no que ja
sabe. Ele permanece em movimen-
to, atento, curioso e disposto. Enten-
de que, para liderar com relevancia
e consisténcia, é preciso reconhecer
que o conhecimento é uma jornada
infinita, ndo um ponto de chegada.

A imagem tradicional do lider como

alguém que possui todas as respos-
tas, infalivel e inquestionavel, ja ndo
se sustenta no mundo atual. Vivemos
tempos de profundas transforma-
¢Oes sociais, tecnoldgicas e compor-
tamentais. Novos modelos de traba-
Iho, novas expectativas das equipes,
novas formas de se relacionar com
clientes e parceiros. Diante desse ce-
nario cada vez mais dinamico, o lider
que se acomoda no que ja aprendeu
corre o risco de se tornar obsoleto.
Em contrapartida, aquele que per-
manece em constru¢do constante,
que escuta, observa e que se permite
ser desafiado, conquista legitimida-

de. E, mais do que isso, inspira.

Liderar, portanto, nao é sindnimo
de saber tudo, mas é estar disponi-
vel para aprender junto. Um bom li-
der sabe que ndo caminha sozinho,
apesar de ndao poder compartilhar
todas as suas responsabilidades.
Ele constréi respostas em parceria,
valoriza diferentes perspectivas e
reconhece a riqueza da escuta. Per-
cebe que cada conversa com a equi-
pe, cada desafio inesperado, cada
erro, cada acerto e até cada siléncio
trazem consigo oportunidades de
evolucdo. O aprendizado estd em
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todo lugar: na troca com liderados
e com outros lideres, no feedback
honesto, no didlogo com clientes,
na observacao atenta do mercado.
Basta sensibilidade para perceber e
disposicao para acolher.

Esse olhar continuo para o aprendi-
zado exige uma forma especial de
humildade. Nao aquela que diminui
ou anula a autoridade do lider, mas
a que a fortalece. Humildade aqui é
sindbnimo de lucidez - é saber que a
lideranca nao é um lugar de supre-
macia, e sim de servico, de influén-
cia e de construcao coletiva. O lider
humilde nao perde sua firmeza,
mas ganha profundidade. Torna-se
alguém capaz de unir, mobilizar e
cultivar um ambiente onde o desen-
volvimento é permanente.

E é importante dizer: esse aprendi-
zado constante nao se limita a cur-
sos, leituras ou especializagOes. Ele
estd, principalmente, nas vivéncias
do dia a dia. Nos conflitos enfrenta-
dos com maturidade, nas decisdes
dificeis que exigem escuta ativa,
nas mudancgas que obrigam a sair
da zona de conforto. O bom lider
observa o contexto, questiona seus
préprios padrées e entende que
aquilo que funcionou ontem pode
nao fazer mais sentido hoje. Assim,
ele se reinventa.

Alideranca baseada no aprendizado
continuo também é uma poderosa
ferramenta de cultura organiza-
cional. Quando o exemplo vem de
cima, os comportamentos se espa-
Iham. Se o lider demonstra interesse
genuino por aprender, se assume
seus erros com honestidade, se bus-
ca melhorar constantemente, ele
encoraja sua equipe a fazer o mes-
mo. Cria-se, entdao, um ambiente de
seguranc¢a, onde nao ha medo de
errar, mas compromisso em acertar,
onde a colaboragao prevalece sobre
a competicdao e onde o protagonis-
mo coletivo é valorizado.

Além disso, essa postura reforca o

Roberto Vilela é
consultor empresarial,
estrategista de
negocios, escritor e
palestrante

papel do lider como alguém que
prepara o futuro - ndo apenas o
seu, mas o da organizagdo como
um todo. Um lider que assume a
condicdo de eterno aprendiz ndo se
fecha em suas certezas, ele observa
tendéncias, busca novas referéncias,
se conecta com diferentes geragdes
e saberes. Esta disposto a descons-
truir ideias antigas para construir
solugdes melhores. Essa adaptabili-
dade ndo é um detalhe, é uma con-
dicdo essencial para a sobrevivéncia
e o crescimento em mercados cada
vez mais imprevisiveis.

Eimportante lembrar que manter-se
em constante aprendizado nao sig-
nifica inseguranca. Pelo contrdrio, é
sinal de maturidade. O lider que nédo
precisa provar o tempo todo que
sabe mais, que nao teme ser con-
frontado por ideias diferentes, que
reconhece quando precisa de ajuda,
demonstra uma forcga silenciosa e,
justamente por isso, poderosa. Ele
inspira confianca ndo por sua per-

feicdo, mas por sua autenticidade e
honestidade.

A lideranga que se sustenta apenas
no passado ou na soberba, cedo ou
tarde, se enfraquece. Ja aquela que
se alimenta da busca constante por
evolucdo se torna cada vez mais re-
levante. Porque liderar é, em essén-
cia, um exercicio de generosidade:
com a equipe, com a empresa, com
os resultados — e consigo mesmo.
Aprender &, nesse sentido, uma das
formas mais nobres de cuidar. Cui-
dar da qualidade das decisées, das
relacbes que se constroem, do im-
pacto que se deixa no outro e da
visao de futuro que se deseja con-
solidar.

Por tudo isso, um bom lider nunca
deixa de ser um aprendiz. Ele sabe
que, mais do que ocupar um car-
go, exerce um papel. E os papéis
mudam, evoluem, se transformam.
Permanecer aprendendo é a Unica
forma de permanecer liderando. @
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A mentalidade de campeao no
ambiente corporativo

A forca mental que transforma
atletas em medalhistas é a mesma
que eleva profissionais ao topo. De-
pois de quatro medalhas olimpicas e
anos competindo no mais alto nivel
da natacdo mundial, posso afirmar
com certeza: a diferenca entre o bom
e o extraordindrio nao esta na técni-
ca, mas na mente. E essa verdade que
aprendi nas piscinas se tornou ainda
mais evidente quando mergulhei no
mundo empresarial.

Durante minha trajetéria como
atleta, descobri que a conexao entre
a pessoa e o empreendimento é es-

Por Gustavo Borges

sencial para o sucesso. Hoje, como
empresario e palestrante, vejo dia-
riamente como profissionais talen-
tosos ficam aquém de seu potencial
simplesmente porque nao desenvol-
veram a mentalidade para alcangar o
sucesso.

O alto desempenho aparece nos
momentos decisivos. E ali que a men-
talidade se revela: manter clareza,
escolher o essencial e executar com
consisténcia.

No mundo corporativo, aconte-
ce 0 mesmo. Reunides estratégicas,
negociacoes e decisdes importantes

exigem mais do que técnica; pedem
uma mente treinada para sustentar a
performance.

A diferenca estd em como vocé
se prepara mentalmente para esses
momentos. Nao é sobre nao sentir
pressao — é sobre transforma-la em
combustivel.

OS TRES PILARES DA PREPARACAO
MENTAL CORPORATIVA

1. Clareza de Propdsito
Todo atleta sabe exatamente
por que estd ali. Nas empresas,
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poucos profissionais conseguem
articular com precisao seu "por-
qué". Sonho, Comprometimento
e Resultado sdao os pilares que
sustentam qualquer jornada de
exceléncia.

Pergunte-se: qual é seu verda-
deiro objetivo? Nao o que vocé
acha que deveria ser, mas aquilo
que genuinamente o move. Essa
clareza se torna sua bussola nos
momentos de turbuléncia.

2. Rotina de Exceléncia

Ganhei medalhas olimpicas por-
que fazia as coisas certas quando
ninguém estava olhando. Acor-
dava as 5 horas da manha nao
porque gostava, mas porque sa-
bia que meus concorrentes ainda
estavam dormindo.

No mundo corporativo, sao os pe-
quenos habitos diarios que criam
grandes resultados: a preparagao
meticulosa para reunides, a dis-
ciplina de estudar o mercado, a
consisténcia em desenvolver sua
equipe. A exceléncia em habitos,
rotinas e resiliéncia de um cam-
peao pode ser utilizada pela sua
equipe.

3. Mentalidade Antifragil

Atletas de elite ndo apenas re-
sistem a pressao, eles ficam mais
fortes com ela. Cada derrota nas
piscinas me ensinava algo que
nenhuma vitdria poderia ensinar.
Profissionais com mentalidade de
campedo veem fracassos como
dados, nao como verdades sobre
sua capacidade. Eles fazem a per-
gunta certa: "O que essa situacao
esta tentando me ensinar?"

DA TEORIA A PRATICA

Implementando a Mentalidade de
Campeao

Técnica do "Proximo Nado": Na
natagao, vocé nao pode mudar a
bracada que acabou de dar, apenas
a proxima. No trabalho, ap6s um
erro ou frustracao, pergunto: "Qual
€ meu proximo nado?" Isso mantém

Gustavo Borges

é 4x medalhista
olimpico, palestrante,
CEO do Grupo
GBedaMGBe
especialista em

alta performance
corporativa

o foco no que posso controlar.

Visualizacdo Estratégica: Antes
de cada competicdo importante,
eu mentalizava cada detalhe - des-
de a entrada na piscina até o toque
na parede. Lideres excepcionais fa-
zem 0 mesmo: visualizam cenérios,
antecipam desafios e mentalizam o
sucesso.

Respiracao Consciente: Nos se-
gundos antes da largada, a respi-
racao controlava meu estado men-
tal. Em reunides tensas ou decisoes
dificeis, trés respiracdes profundas
podem ser a diferenca entre reagir
e responder estrategicamente.

O Poder da Mentalidade Coletiva

Uma descoberta importante da
minha carreira: a forca mental é con-
tagiosa. Quando um lider desenvol-
ve mentalidade de campeado, isso se
espalha pela equipe. Sua capacidade
de inspirar, motivar e criar conexoes
genuinas o torna uma referéncia
para empresas que buscam alcancar
resultados excepcionais.

e —

Times de alta performance nas-
cem quando cada membro entende
que o sucesso individual e coletivo
estao intrinsecamente conectados
- exatamente como em um reveza-
mento.

A Jornada Nunca Termina

Me aposentei como atleta em
2004, mas nunca parei de competir.
Hoje, a piscina é o mercado, as bra-
cadas sao estratégias, e as medalhas
sao os resultados que impactam pes-
s0as e organizagoes.

A mentalidade de campedo nao
é um destino, é uma jornada diaria
de escolhas intencionais. E decidir,
a cada momento, ser a versao mais
preparada e resiliente de si mesmo.

Porque no final das contas, seja
na piscina ou na sala de reunioes,
vocé ndo compete apenas contra os
outros — vocé compete contra a ver-
sdo de vocé que desiste quando fica
dificil. E essa, meus amigos, € uma
competicdo que vocé pode escolher
vencer todos os dias.
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QUANDO O TIME TRAVA
O QUE OS LIDERES PODEM APRENDER
COM O SILENCIO NAS REUNIOES

Siléncio nem sempre é auséncia de
ideias. Muitas vezes, é excesso de re-
ceios. Em ambientes organizacionais,
especialmente durante reunides, o si-
[éncio pode parecer inofensivo. Mas,
com frequéncia, ele carrega mensa-
gens importantes. Ignora-las pode
custar caro a saude emocional e pro-
dutiva de um time.

Imagine uma sala de reuniao em que
o lider apresenta uma nova estraté-
gia. Ele conclui com um classico “O
que vocés acham?’, esperando uma
chuva de contribui¢cdes. Mas tudo o
que recebe é um siléncio constran-
gedor. Ninguém discorda. Ninguém
contribui. Para quem esta a frente,

Por Wanderley Cintra Jr.

pode soar como aprovacao. Mas, na
pratica, pode ser desmotivacao ou,
pior ainda, medo de represalias.

O conceito de “siléncio organizacio-
nal” foi estudado por Elizabeth Mor-
rison, professora da NYU Stern, nos
Estados Unidos. Em sua pesquisa,
Elizabeth revelou que, mesmo diante
de problemas evidentes, muitos cola-
boradores optam por se calar como
forma de autopreservacdo. Nesse ce-
nario, o siléncio, quando recorrente,
nao é natural. E uma escolha.

E como um campo minado onde ji
houve explosées. Depois de pisar em
um ponto errado uma vez, talvez ao

sugerir uma ideia ignorada ou ouvir
uma critica publica, o time aprende
que o melhor jeito de sobreviver é
nao se mover. O siléncio, nesse con-
texto, é uma estratégia de protecao.

A diversidade de ideias como
diferencial

Estudos mostram que quando colo-
camos pessoas muito semelhantes
para criar uma ideia, o grupo tende
a concordar rapidamente, o que gera
menos atrito, mas a qualidade do re-
sultado néo é tao boa.

Por outro lado, ao reunir pessoas muito
diferentes, o inicio do processo é mar-
cado por maior atrito e discordancias,
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mas o resultado é muito mais robusto,
forte e seguro. Ou seja, a diversidade,
mesmo que inicialmente desconforta-
vel, é essencial para o crescimento real
e ainovacgao dentro das equipes.

Esse contraste reforca que o siléncio
pode esconder, também, uma resis-
téncia natural diante do desconforto
provocado pelas diferencas, ou até
um medo de se posicionar em meio a
opinides divergentes. Ignorar essa di-
namica pode comprometer a riqueza
do debate e a qualidade das decisées.

Esse padrao tem consequéncias pro-
fundas. A pesquisa State of the Global
Workplace 2023, da Gallup, empresa
norte-americana de pesquisa de opi-
nido, revelou que apenas 23% dos
trabalhadores no mundo se sentem
engajados no trabalho. Isso significa
que a grande maioria est4, em algu-
ma medida, desconectada emocio-
nalmente daquilo que faz. E onde ha
desengajamento, hd menos partici-
pacdo, menos envolvimento - e mais
siléncio.

Papel da lideranca

Esse tipo de comportamento é cons-
truido por microexperiéncias que
moldam o clima do grupo. Um co-
mentario atravessado de um gestor.
Uma falha exposta em publico. Cada
uma dessas situagdes envia uma men-
sagem sutil: “E melhor nao arriscar”. E,
ao longo do tempo, isso vira cultura.

E por isso que o papel da lideranca
precisa ir além da gestado de tarefas e
metas. Um lider de verdade é menos
orquestrador e mais regente de sen-
sibilidade. Nao basta saber conduzir
uma reunido com eficiéncia, é pre-
ciso entender o que esta sendo dito
nos bastidores, nas entrelinhas e nos
siléncios.

Uma reuniao produtiva nao é aquela
em que todos concordam, mas aque-
la em que o desacordo é bem-vindo,
a davida é legitima e o siléncio é, de
fato, uma escolha e ndo uma prisao.
Lideres atentos percebem quando

Wanderley Cintra Jr.
é especializado em
comportamento no
ambiente de trabalho
e possui mais de 20
anos de experiéncia
em treinamento e
desenvolvimento

de pessoas

um colaborador antes participativo
comecga a se retrair e agem, nao para
pressionar, mas para acolher.

E como um jardineiro atento. Ele per-
cebe quando uma planta deixa de
florescer, mesmo que ainda esteja ver-
de. As vezes, é preciso trocar o vaso,
mudar o solo ou apenas garantir que
o ambiente tenha luz suficiente para
que ela volte a crescer. Isso vale para
quem parou de falar: pode ser falta de
espaco, de confianca ou de seguranca
psicolégica.

Como criar um ambiente de
confianca

Um dos primeiros passos pode ser
mudar a forma como as reunides
acontecem. Reduzir o tempo de fala
dos gestores, abrir espago para escuta
ativa, variar os formatos de participa-
cdo e permitir que ideias sejam com-
partilhadas previamente, sao praticas
simples, mas poderosas.

Outra estratégia é investir em canais

de escuta estruturados, como pes-
quisasdeclimaorganizacional,caixas
de sugestdes andnimas e reunides
one-on-one, nas quais os colaborado-
res se sentem mais a vontade para se
expressar.

Os momentos fora da sala de reunidao
sdao igualmente importantes: como o
lider reage ao erro de um colaborador?
Como oferece feedback? Reconhece o
esforco das pessoas publicamente ou
apenas cobra resultados? Esses ges-
tos, ainda que sutis, sao os verdadeiros
moldadores da cultura organizacional.

De maneira geral, é curioso notar que,
em um mundo cada vez mais baru-
Ihento, com excesso de estimulos, o
siléncio continue sendo um dos sinais
mais potentes. E papel do lider ter sen-
sibilidade para distinguir um do outro.
Um time que silencia demais nao estd
em paz. Estd pedindo socorro. E quem
ignora esse pedido, ainda que sussur-
rado, corre o risco de perder nao sé
boas ideias, mas grandes talentos. @
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A hospitalidade como
estratégia de gestao:

o cuidado que transforma
a experiéncia

Por Renato Alves, CEO RS Servicos

No mundo dos negdcios, cuidar
virou diferencial. E no setor de servi-
¢os virou sobrevivéncia. Se vocé tra-
balha com pessoas, e para pessoas,
ja percebeu: atendimento nao é sé
procedimento. E cultura. E quando
essa escolha é feita com intencao, vira
estratégia.

O cuidado comeca de dentro. E
é o colaborador que conecta a pro-
messa da marca com a experiéncia
do cliente. Quando o colaborador
entende seu papel, ele ndao apenas
executa, ele se envolve. A rotina passa
a ter sentido. A entrega ganha con-
sisténcia e nasce um sentimento de
pertencimento. O colaborador passa
a enxergar-se como peca fundamen-
tal na construcao da experiéncia do
cliente, percebendo que cada gesto
e cada entrega carregam a assinatura
de um time. Pertencer é sentir que a
conquista do cliente também é sua, e

que cada desafio vencido é um passo
dado juntos. Esse vinculo fortalece a
cultura, motiva e cria lagos que vao
além do contrato de trabalho.

Na RS, a gente acredita que am-
bientes organizados, seguros e bem
geridos criam o terreno fértil para as
pessoas florescerem. E quando o co-
laborador cresce, a experiéncia do
cliente cresce junto. Optar por uma
empresa terceirizada é, também, uma
decisao estratégica. Quando bem es-
colhida, ela traz um ecossistema de
cuidado pronto para operar com ex-
celéncia. E gente treinada, processos
bem definidos e cultura de atendi-
mento enraizada.

Hospitalidade ndo é discurso. E
pratica didria. Comegca no primeiro
contato, no olhar, na escuta, na inte-
gragao. Quando o colaborador enten-
de o “porqué” por tras dos processos,
ele ndo executa tarefas. Ele entrega

valor. A rotina ganha propdsito. A en-
trega ganha alma.

Cuidar é criar um ambiente onde
as pessoas queiram ficar. Queiram
crescer. Queiram contribuir. Cuidar
é estratégico. Hospitalidade é uma
decisao de gestao. E como toda boa
decisdao, exige método, constancia e
verdade.

Esta nos detalhes: no tom de voz
de quem lidera, na forma como se re-
solve um problema, no cracha entre-
gue com o nome certo, no uniforme
limpo, no feedback dado com respei-
to. Em tempos em que todo mundo
fala sobre cultura, experiéncia e lide-
ranca, talvez o mais simples ainda seja
0 mais potente: cuidar de pessoas.

Porque quando o cuidado vira
pratica, a exceléncia deixa de ser
meta e vira rotina.

FOTOS: DIVULGACAO/RS
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DIVULGAGAO

Empresa de logistica integrada, a Movecta anunciou
Michael Dieter como diretor de RH. O executivo acumula
mais de 20 anos de experiéncia na area, com passagens por
empresas como Danone e Bimbo. Na Danone, onde perma-
neceu por mais de 12 anos, além da liderangca em RH, foi res-
ponsavel por dreas estratégicas como Inovacao, Planejamen-
to Estratégico, Sustentabilidade e Transformacdo Digital.

Além da missao de fortalecer a cultura organizacional,
Michael deve acelerar projetos que colocam as pessoas no
centro dos negécios - pilares do planejamento estratégico
Movecta 2030.

"Chego a Movecta com o propdsito de agregar valor ao
negdcio por meio de iniciativas que valorizem e desenvol-
vam os profissionais, potencializando a nossa nova cultu-
ra organizacional e conduzindo a empresa a se consolidar
como referéncia no setor de logistica,” afirma Michael.

A umgrauemeio, climatech brasileira, tem novo CEO.
Com quase 30 anos de experiéncia no mundo corpo-
rativo, Tiago Menezes leva a companhia sua visao co-
mercial e expansiva ao time, alinhado ao fundador da
empresa, Rogerio Cavalcante, que deixa o cargo de CEO
para assumir a presidéncia do conselho.

Tiago iniciou a carreira na Xerox e, hd 26 anos, estava
na Ambev (atual ABI), onde atuou em 13 localidades, in-
cluindo o exterior. Recentemente, era country head da
empresa na Bolivia.

Ele enumera as trés caracteristicas que valoriza e
acredita serem essenciais como lider: gostar de pessoas
e dar feedbacks honestos; ser bom em gestdo; e trazer
resultados, com disciplina para executar o planejamen-
to. "Nao quero ser o dono da melhor ideia, mas quero
que a melhor ideia seja bem aplicada", frisou.

A Mirante Tecnologia, especialista em soluc¢des digitais,
promoveu Jéssica Lainy de Sena Silva a head de Gestéo
de Talentos.

Na empresa desde 2022, ela entrou como business
partner de Recursos Humanos e foi promovida a coorde-
nadora de Desenvolvimento Humano em 2024. Agora,
passa a ocupar a posicdo de head de Gestao de Talentos,
liderando as frentes de Clima, Cultura, Desenvolvimento,
Comunicacao Interna e Business Partner, com foco em
uma jornada humana e estratégica.

“Assumo essa nova posicdo com o compromisso de
fortalecer a cultura da Mirante por meio de lideres prepa-
rados, uma gestao de talentos centrada em pessoas e uma
jornada cada vez mais conectada ao propdsito da nossa
organizagao. Seguimos com o olhar atento para o desen-
volvimento humano e com a responsabilidade de impul-
sionar o crescimento de forma colaborativa, estratégica e
sustentavel’, diz a profissional.
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A multinacional alema Knorr-Bremse, fabricante de sis-
temas de freios para os mercados ferroviario e de veiculos
comerciais, nomeou Rafael Pelizzari como diretor geral
para a América do Sul. Com trajetéria internacional no se-
tor de mobilidade, incluindo Europa, india e China, ele as-
sume a nova posicao com o compromisso de impulsionar
a inovacao, a sustentabilidade e o crescimento estratégico
das operagdes na regiao.

Sua trajetéria na Knorr-Bremse Brasil teve inicio em
2003. Com forte foco no trabalho em equipe, ele é reco-
nhecido por suas habilidades estratégicas e estilo de lide-
rancga colaborativa.

“Trabalhando em conjunto com as outras equipes do
Grupo ao redor do mundo, esperamos construir um futuro
promissor. Continuaremos investindo em solugdes tecno-
I6gicas que agreguem valor real aos nossos clientes, sem-
pre com foco em operacdes sustentdveis e crescimento
continuo’, afirma o executivo.

Dono de uma extensa carreira em RH, vivenciada nos
mais diferentes contextos, em empresas como Klabin,
Aché, Claro, Mondelez e Ford, Sergio Piza assume a dire-
toria de Gente e Gestdo do Grupo DPSP (Drogarias Pache-
co e Sao Paulo).

Na nova fase profissional, o executivo tem o objetivo
de impulsionar o desenvolvimento de liderancas e a con-
ducao de processos de transformacdo cultural e organiza-
cional alinhados aos objetivos de negécios.

“Vamos gerar mais conexao entre as pessoas e a estra-
tégia, para que o Grupo DPSP viva esse momento de cres-
cimento de forma consistente e extraordinaria. Nossa mis-
sdo é transformar o potencial ja instalado em resultados
concretos, cultivando um ambiente de ainda mais confian-
¢a e colaboracao, cuidando da cultura das marcas Drogaria
Pacheco e Drogaria Sao Paulo”, diz Sergio.

Com 40 anos de idade e mais de 20 anos no setor de
Tecnologia e Servicos, Rodrigo Bessa é o novo country
manager da Salesforce no Brasil. Sua experiéncia abrange
desde a gestdo de grandes contas corporativas até o apoio
a startups e empresas nativas digitais.

Rodrigo comecou a trabalhar na Salesforce em maio
deste ano, como lider de vendas no setor de Servicos Fi-
nanceiros. Antes disso, atuou em empresas como Amazon
Web Services (AWS) e IBM, onde liderou equipes de Vendas
e Desenvolvimento de Negécios em mercados estratégi-
cos, incluindo Brasil, Europa Oriental e Asia.

"Estou entusiasmado em levar nossos clientes para
além da jornada de transformacgao digital, usando a inteli-
géncia artificial e os agentes de IA da Salesforce para des-
travar novos niveis de produtividade e criar experiéncias
personalizadas em escala', afirma.
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Gestao com proposito

= AAMmericas

Como a Rede Américas fortalece
a cultura da Paixao por Cuidar

Por Majé Campos, vice-presidente de gente,
gestdo e cultura da Rede Américas

Uma organizagdo so alcanca resul-
tados sustentdveis quando tem clare-
za de seu propdsito e da capacidade
de envolver e impactar positivamente
as pessoas nessa jornada. Eu vejo essa
construcao todos os dias na Rede
Américas, que hoje é a segunda maior
rede de hospitais privados no Brasil.
Nossa conviccao se transformou em
acao com o mote “Paixao por Cuidar’,
principio que mobiliza mais de 34
mil colaboradores por todo o Brasil, e
orienta nossa cultura organizacional.

Esse proposito reflete nossa es-
séncia: acolher, tratar e caminhar
lado a lado com pacientes e familia-
res, promovendo uma medicina de
qualidade, préxima, humana e com
pertinéncia. Para dar consisténcia a
essa visao, acredito na proximidade
entre lideranca e liderados, que jun-
tos enderecam os grandes desafios e
oportunidades que o setor de saude
imp6e em um pais de dimensbes con-
tinentais como o Brasil.

Somos uma rede que ja nasceu

grande, em abril deste ano. A jornada
ganhou forma com o envolvimento
de todos. Executivos participaram de
um processo de assessment para refle-
tir sobre carreira, desenvolvimento e
alinhamento estratégico. Em paralelo,
ouvimos milhares de vozes por meio
da pesquisa de cultura, que revelou
expectativas, sonhos e percepgdes
dos colaboradores. Desse movimen-
to nasceram valores que expressam
quem somos e no que acreditamos:
proximidade, acolhimento, ética e
confianga, compromisso e agilidade,
exceléncia.

Para que esses principios nao fi-
quem apenas no papel, temos uma
trilha de engajamento continuo com
0 nosso propdsito por meio de espa-
¢o de trocas e reflexdo sobre como
transforma-lo em prética. Foi desse
processo que surgiu também a we-
bserie Paixdo por cuidar: baseado em
Cuidados Reais, que da visibilidade a
historias de profissionais e pacientes,
que vivenciaram o cuidado e o acolhi-

mento em nossos hospitais em todo
pais.

Mas, para mim, propdsito sé é
efeito se enderecado na pratica. Afi-
nal, todos somos exemplos de como
gostariamos que nossos pacientes
fossem acolhidos.

E essa visao nao é somente minha.
Segundo o estudo do The Beryl Insti-
tute — “Expectativas e Experiéncia do
Paciente com os Cuidados em Saude
no Brasil 2024 (bit.ly/3V33t2U), mais
de 70% dos brasileiros acreditam que
empatia, respeito, gentileza e cortesia
sao itens extremamente importantes
na experiéncia do paciente.

A Rede Américas nasceu para cui-
dar com paixao, formar pessoas, va-
lorizar talentos e garantir que cada
paciente seja tratado com dignidade
e acolhimento. Trabalhamos para que
todos os nossos profissionais vivam
intensamente essa cultura e, assim,
sejamos reconhecidos por pacientes,
médicos e parceiros como a melhor
rede hospitalar do pais.

FOTOS: DIVULGACAO/REDE AMERICAS
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Simone Grossmann é a nova diretora de Pessoas da
Icatu Seguros, seguradora que retine cerca de 2.000 cola-
boradores. Com mais de 25 anos de carreira, que combina
vivéncias nacionais e internacionais nas areas de estraté-
gia organizacional e RH, Simone ja trabalhou em empre-
sas de diferentes setores, como Generali Brasil Seguros,
OLX Brasil e, mais recentemente, The Coca-Cola Company,
onde teve como ultima missao o comando global do RH
voltado a area de Tecnologia.

Sua missdo é fortalecer a cultura da Icatu conectando
ainda mais iniciativas de gestao de pessoas a estratégia de
negoécios e ao processo continuo de inovagao.

"Assumir essa posicao é uma oportunidade Unica de
contribuir com uma empresa que alia solidez a ambicao
de evoluir continuamente. Estou aqui para somar com
uma agenda estratégica de desenvolvimento humano que
impulsione a inovacao e a entrega de valor a sociedade’,
afirma a executiva.

Consultoria em solugdes de tecnologia, a Numen tem
nova CHRO. Vanessa Togniolli chega com a meta de fa-
zer da drea de RH um pilar estratégico, que viabilize escala
sem perder a esséncia, criando um ambiente em que as
pessoas possam performar, inovar e se sentirem parte da
empresa.

“Desde as primeiras conversas, ficou evidente que a
Numen tem uma visao clara de crescimento, com um mo-
delo de negdcio sélido, inovagao no centro das decisdes
e uma cultura que valoriza as pessoas como diferencial
competitivo. Além disso, o forte compromisso da empresa
com responsabilidade social e com um propésito que vai
além do resultado financeiro foi decisivo para mim, pois
encontrei um lugar que quer crescer com consisténcia, re-
levancia e consciéncia’, aponta Vanessa.

Formada em Ciéncias da Computacao, ela atuou por
quase uma década em Tl. Em 2012, fez a transicdo para o
RH na CI&T, onde trabalhou por mais de 17 anos.

Com mais de 25 anos de experiéncia em lideranca de
areas estratégicas de RH, Rosana Echigo é a nova diretora
de People & Culture no Brasil da NTT Data, consultoria glo-
bal de tecnologia e inovacao.

"Chego com o compromisso de colaborar na constru-
¢ao de um ambiente onde as pessoas crescem, promo-
vendo inovacgdo responsavel e habilitando nossos lideres
a serem inspiradores ", diz a executiva.

Rosana atuou em empresas de tecnologia e consul-
torias, entre elas, Eurofarma, Accenture e Indra. Na nova
jornada, ela tem como desafios atrair talentos em um mer-
cado altamente competitivo, fortalecer o engajamento em
modelos hibridos de trabalho e construir trilhas de desen-
volvimento mais ageis, personalizadas e conectadas as ne-
cessidades do negdcio.
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Plataforma de tecnologia para saude, a Bionexo tem
Solange Plebani como nova CEO. Ela sucede a Rafael Bar-
bosa (com ela na foto), que dirigiu a Bionexo nos ultimos
sete anos e passa a integrar o Conselho de Administragao.

Com quase 30 anos atuando no setor, Solange inte-
grava o Conselho desde 2023. Ela foi escolhida por unani-
midade para assumir a lideranga da companhia por ja co-
nhecer profundamente os desafios do setor e dos clientes,
além das oportunidades de crescimento estratégico da
empresa.

“Acompanhei nossa evolucao e impacto real. Assumo o
cargo de CEO movida pela convic¢ao de que, ao unir o po-
tencial das nossas plataformas em nuvem as mais recentes
inovacgoes tecnoldgicas, podemos transformar o setor de
saude na América Latina’, afirma.

A multinacional Nauterra, presente no Brasil com as
marcas Gomes da Costa e 88, anunciou Danusa Franco
Reisdoefer como diretora de RH da Divisdo América.

"Assumir a lideranca de Recursos Humanos representa
o desafio e a responsabilidade de potencializar o cuida-
do, o carinho e o desenvolvimento das pessoas, pilares
fundamentais para a sustentacdo e evolucao do negocio’,
diz a executiva, complementando que seu compromisso
é fortalecer um ambiente acolhedor, diverso e integro, ali-
nhado a estratégia de crescimento sustentdvel e a busca
continua pela exceléncia.

Com 15 anos de experiéncia consolidada em Recursos
Humanos no segmento industrial, Danusa leva na baga-
gem um histérico de atuacao em grandes corporagoes,
como JBS e Cooperativa Aurora.

Apds uma trajetéria de 15 anos no Grupo Michelin,
Mariana Andrade Quirino da Silva chega ao Grupo Lance!,
plataforma de jornalismo esportivo, para estruturar a drea
de RH.

“E uma oportunidade Unica de contribuir com a minha
experiéncia, mas também de aprender muito com todos.
Quero fortalecer a cultura, consolidar nossa marca empre-
gadora e impulsionar a atracao e retencao de talentos. Es-
pero contribuir para uma transformacdo positiva na forma
como desenvolvemos e potencializamos nossos profissio-
nais, construindo um RH que seja referéncia em experién-
cia do colaborador’, afirma.

Para o CEO Paulo Ganime, o desenvolvimento das lide-
rancas e o foco em atrair e reter talentos tornam-se priori-
dades.“Nosso objetivo nesse novo momento é apostar em
inovacao e tecnologia para ampliar nossa conexao com
torcedor. Nada disso é possivel sem uma drea de RH estru-
turada, com ferramentas e processos robustos, capazes de
encontrar e desenvolver profissionais’, destaca.
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Com quase 20 anos de experiéncia no Grupo Engie,
Thais Soares foi nomeada diretora de Sustentabilidade
da Engie Brasil Energia. A posicdo recém-criada integra a
reestruturacao organizacional em alinhamento ao modelo
global do grupo.

Thais foi lider em Meio Ambiente, Responsabilidade
Social e Transicao Energética na Engie Brasil Participacoes
e gerente de Pessoas e Cultura, Comunicacao e Responsa-
bilidade Social Corporativa na TAG - Transportadora Asso-
ciada de Gas.

“Chego a essa posicao movida por um propésito cla-
ro: contribuir para acelerar a transicao energética justa e
sustentdvel no Brasil. Ao longo da minha carreira, tive ex-
periéncias solidas e diversas nas dreas de meio ambiente,
responsabilidade social e engajamento com stakeholders,
e cada uma delas me trouxe aprendizados valiosos e com-
plementares, que agora se somam nesse novo desafio’,
avalia a executiva.

Rodrigo Vicentini assumiu a posicdo de general ma-
nager para a América Latina da plataforma de musicas De-
ezer. Ele se reportara a Julien Delbourg, Chief Commercial
Officer da companhia.

Ha mais de uma década, a Deezer investe em parcerias
estratégicas na América Latina, uma das suas principais
alavancas de crescimento. Rodrigo terd a missao de ace-
lerar esse modelo de negécios na regiao, além de liderar e
desenvolver a equipe local. "Ha excelentes oportunidades
de negocios para a Deezer em toda a América Latina, e es-
tou empolgado para fortalecer nossa presenca na regido
ao lado do time” assinala.

O executivo construiu uma carreira solida de mais de
duas décadas nos segmentos de Esporte, Midia e Entrete-
nimento, trabalhando em empresas como UFC, Globo e
Unilever. Mais recentemente, ele liderou as operagdes da
liga NBA no Brasil.

Claudio Gustavo assumiu a diretoria de Gente e Ges-
tao na empresa catarinense Ecossistema 300 Franchising.
Com mais de uma década e meia de experiéncia em RH,
ele atuou na BAT (British American Tobacco) e na Angeloni.

Segundo o executivo, foi no desenvolvimento huma-
no e organizacional que encontrou o seu foco de atuacao.
“Estou onde acredito que posso causar o maior impacto,
impulsionando uma revolugao silenciosa, mas poderosa
em Gente e Gestao’, afirma.

A empresa esta implementando um plano de evolugao
na area, estruturado em trés frentes: consolidacdo de uma
cultura de alta performance, alinhada aos valores do gru-
po e liderancgas para o crescimento global; estruturacao do
ciclo de lideranca, incluindo trilhas de desenvolvimento,
planos de sucessdo e fortalecimento da mentalidade C-le-
vel; e gestao como ciéncia, a integracdo de tecnologia e
automacoes para escalar com eficiéncia e consisténcia.
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Priscila Aranha é agora gerente de Recursos Humanos
e Seguranca, Saude, Meio Ambiente e Qualidade (SHEQ)
da multinacional sueca Epiroc no Brasil, fornecedora de
equipamentos, ferramentas, servicos e solu¢des para as
industrias de mineracgao e construgao.

A profissional possui mais de 18 anos de experiéncia
na area, sendo 14 deles em empresas do setor de minera-
¢ao, como Ferrous Resources, Jaguar Mining e Horizonte
Minerals. Na nova etapa da carreira, ela tem como propési-
to fortalecer o desempenho estratégico da companhia em
temas relacionados a valorizacao das pessoas, diversidade,
equidade e inclusao.

“Uma das premissas fundamentais do meu trabalho é
0 comprometimento com a seguranga, pilar intrinseco a
cultura da Epiroc. A minha atuacao sera voltada para uma
gestao integrada, com foco na promocao da inovacao e ca-
pacitacao continua dos colaboradores’, afirma.

A The Lycra Company promoveu Aline Pereira a di-
retora de RH no Brasil. Com uma trajetéria iniciada na
companhia em 2008, ela trabalhou nas areas Juridica e
Financeira antes de integrar o time de RH. Em 2022, as-
sumiu responsabilidade regional e hoje lidera a drea no
Brasil, além de conduzir projetos globais de T&D.

“Em cada etapa, encontrei desafios e profissionais
que me ensinaram a equilibrar estratégia, humanidade
e resultados, porque acredito que sustentabilidade e
crescimento nos negdcios acontecem quando as pes-
soas também crescem, com equilibrio e bem-estar’, diz
Aline.

Agora, a executiva tem o compromisso de fortalecer
ainda mais esse elo, fazendo do RH um agente de trans-
formacao, capaz de impulsionar inovacdo, enfrentar os
novos desafios e apoiar o desenvolvimento de lideres e
talentos da companhia.

A Brasilprev, empresa de previdéncia privada da hol-
ding BB Seguros, anuncia a promogao de Fernando Oli-
veira ao cargo de superintendente de Pessoas. Com mais
de 20 anos de experiéncia em Recursos Humanos, o exe-
cutivo construiu uma carreira marcada pela capacidade
de integrar estratégias organizacionais as demandas dos
colaboradores.

Até entdo gerente da area, o executivo assume a nova
posicao com o desafio de fortalecer a atuacao estratégica
de Recursos Humanos, promovendo a cultura organizacio-
nal e impulsionando a eficiéncia dos processos internos.

"Assumir essa nova posicao é uma oportunidade de
contribuir ainda mais para a constru¢cao de um ambiente
que valorize as pessoas e estimule a inovagdo. Acredito
no poder da escuta ativa, da colaboracao e da diversidade
como pilares para uma cultura organizacional forte e inspi-
radora', destaca o Fernando. @
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A EDUSENSE E UMA PLATAFORMA DE

APRENDIZAGEM PARA GESTAO DE HABILIDADES
e U S e n S & QUE SE ADAPTA AS NECESSIDADES DE

DESENVOLVIMENTO DE CADA USUARIO.

Crie experiéncias Desenvolva Tenha uma cultura Elabore Potencialize a
relevantes de habilidades parao  de aprendizagem estratégias de educacgao ativa
aprendizado futuro do trabalho agil e continua upskilling e reskilling e automatizada
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A melhor EdTech do Brasil

A Edusense é tricamped na categoria EDTECH edusense.com.br d

em 2024 pela Open Startups e melhor falecom@edusense.com.br e Usense.
startup do Brasil em 2024 pela GESAwards.
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Previdéncia privada

corporativa: o melhor
beneficio que sua empresa
pode oferecer hoje

Por Nicolas Frajhof, economista, mestre pela
Imperial College London e cofundador da Stay

Investir ndo é natural. Somos atra-
idos pela inércia e pela satisfacdo ime-
diata, deixando o futuro em segundo
plano. Mas quando o assunto é apo-
sentadoria, adiar decisdes pode custar
caro. O envelhecimento da populagao
e a pressao sobre a previdéncia publica
tornam cada vez mais evidente a neces-
sidade de poupar. Para manter o padrao
de vida, ndo bastara depender do Esta-
do: serd preciso planejar, guardar e in-
vestir desde ja.

Essa mudanca de mentalidade ja
aparece no desejo dos profissionais.
Segundo pesquisa da Robert Half, a
previdéncia privada é hoje o quarto
beneficio mais valorizado no Brasil,
atras apenas de bonus, plano de saude e
vale-alimentacao/refeicéo (Valor Investe,
20/08/2025). Ainda assim, a oferta nao
acompanha a demanda: apenas 2,4%
dos trabalhadores formais tém aces-
so ao beneficio, contra mais de 70% em
mercados maduros como o norte-ame-
ricano. O descompasso mostra a opor-
tunidade: empresas que se antecipam
nao so6 atendem ao que seus talentos
mais desejam, como também criam

vantagem competitiva na atracao e
retencao.

Antes visto como periférico, o tema
ja ganhou espaco nas agendas de RH.
Se a previdéncia corporativa era restrita
a grandes companhias, hoje se conso-
lida como instrumento estratégico

em organiza¢des de diferentes portes.
Em um ambiente econémico instavel e
com mudancas demograficas acelera-
das, oferecer previdéncia deixou de ser
opcional: é um sinal de visao de longo
prazo.

Por que sua empresa deveria oferecer previdéncia corporativa?

Incentivo de longo prazo: com a mecanica de vesting, é possivel alinhar
metas de retencao sem diluir a composi¢ao acionaria.

Eficiéncia fiscal: por nao integrar saldrio, o beneficio ndo gera encargos
trabalhistas; no lucro real, os aportes podem ser registrados como des-
pesa operacional, reduzindo IRPJ e CSLL.

Coparticipacao (matching): cada real do colaborador pode ser multipli-
cado pela empresa, acelerando a formacao de patriménio.

Disciplina financeira: o desconto em folha automatiza o ato de poupar
e facilita o planejamento pessoal.

Marca empregadora: transmitir cuidado genuino com o futuro fortale-

ce engajamento e retencdo.

Diante das incertezas econémicas
e das transformagdes demograficas, in-
vestir em previdéncia privada corporati-
va tornou-se uma decisdo estratégica.
Sua empresa contribui para o bem-estar
financeiro dos colaboradores, fortalece a

cultura organizacional e constroéi enga-
jamento duradouro - ao mesmo tempo
em que aproveita vantagens tributarias
relevantes. E uma escolha que equilibra
o hoje e 0 amanha. Cuidar do futuro co-
megca agora.

PEXELS
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Ser lider @ inspirar.

A Escola de Lideres da AMAGGI completa 10 anos. Durante todo esse periodo, desenvolveu lideres
inspiradores e focados em alcancar resultados, transformando a vida profissional e pessoal de muitos
colaboradores. Sao anos de aperfeicoamento continuo, agregando valor aos negocios e contribuindo

para a perenidade e o sucesso da companhia. Com inovagao e conhecimento, seguiremos formando

4

ANOS

[ideres cada vez mais inspiradores.
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Health&Safety

SST completo e gestao dedicada
dos Riscos Psicossociais

Transforme Gestao de Saude e Seguranca
em dados estratégicos para o RH!

Fale com a PLBrasil agora mesmo.
www.plbrasilhealth.com.br | Desde 2018

.. WhatsApp (21) 99740-9769




Um unico parceiro para laudos
ocupacionais, gestao continua e
cuidado mental estrategico.

Engenheiros e ergonomistas da
PLBrasil cuidam dos riscos fisicos,
quimicos € mecanicos, enquanto
nossa equipe de psicologicos
organizacionais mapeia fatores
psicossociais que impactam
produtividade, clima e passivos. PGR,
PCMSO e e-Social convergem em
dashboards claros, transformando
dados em acdes que reduzem custos
e fortalecem a cultura de seguranca.

Riscos Psicossociais

e Avaliacao por psicologos
organizacionais.

e Relatorios prontos para auditorias.

e Planos de acdo monitorados por
Customer Success.

% Diagnostico Profundo.

|.||| Dashboards Precisos.

@ Conformidade Garantida.

Health&Sarety
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O que lideres de RH de sucesso estao
fazendo para crescer em suas carreiras

Profissionais que buscam solu¢ées inovadoras
que conectem o RH aos negocios da empresa tém
reconhecimento do mercado

A revolucdo de tecnologias exige
que todos os setores de uma empresa
se modernizem para acompanhar as
transformagdes - e isso inclui o RH. Pro-
fissionais da area que buscam solucoes
inovadoras para os desafios do negécio
sd0 0s que tém maior sucesso em suas
carreiras.“Nao ha mais espaco para pra-
ticas antigas que s6 focam em ativida-
des-padrao. E preciso ir além e conectar
o RH ao business core da empresa’; afir-
ma Adriana Dalben, head de Pessoas
do Unico Skill, criador do primeiro be-
neficio de educacao ilimitado do Brasil.

O banco BV é um exemplo disso.
Para garantir que a instituicao lidere
a transformacao tecnoldgica do setor
financeiro, o RH fez uma parceria com
o Unico Skill para capacitar os cola-
boradores em inteligéncia artificial.
Na pratica, os funcionarios do BV tém
acesso gratuito a graduagoes, pods e
mais de 26 mil cursos em mais de 90

instituicoes, incluindo uma trilha per-
sonalizada em IA.

“Usar IA é uma premissa do merca-
do, mas a demanda por mao de obra
capacitada é muito maior do que a
oferta. Entao, é melhor desenvolver-
mos os talentos internamente’, conta
a gerente de Desenvolvimento Orga-
nizacional do banco BV, Lais Parada.

A adogao do beneficio do Unico
Skill posiciona os profissionais de RH
do banco BV como referéncias em ges-
tao estratégica de pessoas. O reconhe-
cimento do mercado veio em agosto,
quando a instituicdo foi eleita o melhor
banco para se trabalhar no Brasil no
ranking de 2025 do Great Place to Work.

O BMG, outro banco eleito como
um dos melhores para se trabalhar no
pais, também oferece o beneficio do
Unico Skill aos colaboradores. “Essas
conquistas mostram que investir em
solucées inovadoras impacta nao sé os

resultados da empresa, mas também
o crescimento da carreira dos proprios
profissionais de RH, que passam a ser
reconhecidos como atores estratégicos
e transformadores dentro de suas or-
ganizagoes’, conclui Adriana Dalben.

Como funciona

Para ter o beneficio de educacao
Unico Skill, a empresa paga um valor
fixo por colaborador, de acordo com
o plano que escolher — sdao quatro
opcoes. Os funcionarios passam a ter
acesso ilimitado a uma plataforma
com milhares de opg¢des de gradua-
¢oes, pods, idiomas, cursos livres e men-
torias, em mais de 90 institui¢des brasi-
leiras e estrangeiras, como MIT, Kellog,
FGV, Ibmec, Cellep, Fluency, CNA Esta-
cio de S4 e Cruzeiro do Sul.

SAIBA MAIS
unico.io/unico-skill
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Painel panorémico 100% digital integrado a central Teto solar panoramico.
multimidia blueNav® de 10,25” com conectividade O maior da categoria*.
com Apple CarPlay® e Google Android Auto®.

Novo Hyundai CRETA,

Motor 1.6 Turbo GDI.
O mais potente da categoria* (193 cv).

Uma combinacdo Unica de design, poténcia, sofisticagdo, seguranca e tecnologia que

vai redefinir a sua experiéncia de direcao.

Sabe qual é o efeito do Novo Hyundai CRETA em vocé? O que vocé nunca sentiu antes.
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o
5 <zt Sem limite de quilometragem ﬁ u E m HyundaiBR

Paz no transito comeca por vocé.

hyundai.com.br @ HYLI n D H I

*Categoria de SUVs compactos. Garantia Hyundai de 5 anos: o periodo de 5 anos ja contempla
a garantia legal de 90 dias. Inicio da garantia de 5 anos na data de entrega do veiculo ao
primeiro proprietdrio. Uso particular: garantia de 5 anos, sem limite de quilometragem. Uso
comercial: de 5 anos ou 100.000 km, o que ocorrer primeiro. A garantia Hyundai de

a ionada a observagdo pelo proprietdrio do plano de manutengdes periddicas
e demais condigdes determinadas no manual de garantia do veiculo, disponiveis no site
www.hyundai.com.br assim como no manual do proprietdrio. Imagens meramente ilustrativas.
Consulte coberturas no site www.hyundai.com.br.
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*Pesquisa realizada com clientes da Nexti ao longo de mais de 10 anos de operagao.

O alto custo de ignorar o
compliance trabalhista

Documentos rasurados e assinados a mao, a
auséncia de registros confiaveis, e a gestdo inefi-
ciente de jornadas expdem companhias gastos
desnecessarios, acoes judiciais e perdas de repu-
tacao

A tecnologia existe para simplificar, aumentar a
eficiéncia, por um investimento justo e, na maio-
ria das vezes, sem exigir grandes revolucoes inter-
nas. Por isso, é essencial identificar as principais
dores que se quer resolver e escolher o parceiro
ideal que tenha expertise para propor soluc¢des
que gerem retorno real para seu negdcio.

62% na
Operacao

24% na

Seguranca
Juridica

“A operacdo se torna ineficiente quando proces-
Sos criticos, como controle de jornada, gestdo de
escalas e processamento de folha, sGo executa-
dos por sistemas engessados, gue hGo acompa-
nham a dindmica dos negadcios. Além de consu-
mir tempo precioso do RH, aumenta o risco de
erros, gera retrabalho, potencializa reclama-
¢Oes trabalhistas e distancia o RH operacional
do estratégico.”

Cada planilha atualizada manualmente, docu-
mento impresso e deslocamento desnecessa-
rio representam horas perdidas que, somadas
ao longo do ano, viram milhares de reais por
colaborador.

“A Nexti nasceu no RH Operacional de uma
empresa com 8 mil colaboradores. Ao longo de
mais de uma década evoluimos para nos
tornarmos os maiores especialistas em controle
de jornada no Brasil. Optar pela Nexti & escolher
um caminho que ja foi validado por quem nao
pode errar: operagdes com alta exposicao a risco
trabalhista, margens apertadas e necessidade de

resposta em tempo real” Marcelo Gomes

Na pratica, veja onde a Nexti corta o desperdicio:

Transformacgao Digital
Virtualizagdo da Operagao
Reduc¢do de Horas Extras, Atrasos e Faltas

Quadro de Lotagcdo Otimizada

Inclusdo digital & Transparéncia
Ambiente saudavel & Reputacao
Engajamento do colaborador

Compliance Trabalhista

Gestdo baseada em dados

14% em

Sistemas
& Dados

Calculos corretos (Adicional
Noturno, Horas Trabalhadas,
Beneficios)

Valorizagao do negdcio

®




E M 8 das 1das,
20 maiores 5 maiores
75
NUMEROS
5 maiores 5 maiores

Clientes confiam Vidas impactadas

l na Nexti positivamente
el

@ Presenca da Nexti pelo Brasil

£ Nossos escritérios estdo localizados
em Floriandpolis-SC, Fortaleza-CE
e S3o Paulo-SP

Estamos presentes em empresas gue operam
com grande volume de pessoas, multiplos turnos
e alta complexidade operacional. Nosso impacto
se mede por tempo recuperado, passivos evitados
e decisdes tomadas com base em dados confia-
veis.

Simples. Eficiente. Justo

nexti.com sejanexti @) sejanexti
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BETC HAVAS

~ SURPREENDA-SE
~ COMALIDEREM 5G. '

Vigéncia da oferta: até 1°/3/2025. Os beneficios da oferta Test Drive TIM serdo concedidos para utilizagGo em até 30 dias ou até a utilizagdo integral do pacote de internet de 30GB
disponibilizado, sendo mantidos apenas os beneficios de voz e SMS até o término do periodo indicado. Teste gratuito da rede TIM disponivel exclusivamente para aparelhos compativeis com
a tecnologia eSIM, ou seja, chip virtual. “Lider em 5G” refere-se a lideranga da TIM em quantidade de antenas. Fonte: Mosaico Anatel. Para mais informagdes sobre cobertura, aparelhos
compativeis, condi¢des e regulamento, consulte em tim.com.br.



BRADESCO SAUDE. v
COM VOCE. SEMPRE.

Mais de 35 mil clinicas, laboratorios,
medicos e hospitais credenciados
em todo o Brasil.

Para empresas a partir de 3 pessoas.
Fale com seu corretor
ou com seu gerente Bradesco.

bradescosaude.com.br

-
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bradesco
salde

Com Vocé. Sempre.

Central de Relacionamento: 4004 2700 / 0800 7012700 | SAC - Servigo de Atendimento ao Consumidor: 0800 727 9966 |Ouvidoria: 0800 7017000 | Para atendimento a pessoa com deficiéncia auditiva ou de fala, acesse o nosso site.
As informagGes e as imagens contidas neste material sao indicativas. Os direitos e as obrigagdes das partes encontram-se nas CondigSes Gerais do produto contratado. Todos os servigos estao sujeitos a limites

e especificagdes estabelecidas no contrato. A Bradesco Salde ndo comercializa planos individuais. Bradesco Saude S/A — CNPJ: 92.693.118/0001-60. Lei n°® 12.741/12 sobre tributos incidentes. PIS: 0,65%!'; COFINS:
4,00%" e |OF: 2,38%'. '"Apurados e recolhidos nos termos da legislagao aplicavel. Bradesco Salde Operadora de Planos de Saude S/A — CNPJ: 15.011.651/0001-54. Lei n® 12.741/12 sobre tributos incidentes. PIS:
0,65%"; COFINS: 4,00%' e ISS: 2%'. "Apurados e recolhidos nos termos da legislagao aplicavel.




