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O Datafolha fez uma
pesquisa com os clientes
Amil e perguntou:

Como vocé avalia

o seu plano?

i Galvdo Bueno.
Cliente Amil
ha 40 anos.



E 77% disseram
que estdo

satisfeitos ou

muito satisfeitos.

Mas quem
ainda ndo estd
satisfeita é a
Amil. Afinal,

a Amil quer

garantir a todos

os seus 5 milhoes

de clientes

a melhor
experiéncia.
Por isso, ela
vai continuar
trabalhando
cada vez mais

pela sua salde.

amili

Pesquisa Datafolha

B 31

muito satisfeitos

BN 4.6

satisfeitos

717.

estao satisfeitos
ou muito satisfeitos.

AMNS = i 326305

*Pesquisa Datafolha com 804 beneficidrios Amil, realizada no periodo de 13/11 a 04/12/24, nas cidades de Sdo Paulo e Rio de Janeiro.
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NOs movemos 2 bilnoes de vidas com
0 maximo de seguranca

Movimentamos cidades. Valorizamos pessoas. Respeitamos diferencas.

Somos movidos por inovacao, tecnologia e inteligéncia, mas sao nossas pessoas que
transformam tudo isso em experiéncias seguras e confortaveis.

Valorizamos vidas, cultivamos a diversidade e investimos no desenvolvimento de nosso time.
Talentos que fazem a diferenca com competéncia, ética e colaboracao.

E assim que construimos o futuro das cidades, com pluralidade, respeito e pertencimento.

Il,!f‘_
0800 055 1918 « 11 93332 8527 Q @
www.schindler.com.br
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S EDITORIAL
RH

Vivemos tempos em que cuidar das
pessoas vai muito além de beneficios
tradicionais e discursos bem intencio-
nados. Nesta nova edicao da revista
Gestdo RH, escolhemos aprofundar
um dos temas mais urgentes e, ao
mesmo tempo, dos mais negligencia-
dos dentro das organizagdes: a segu-
ranca psicoldgica.

Hoje, ja sabemos que promover se-
guranga psicolégica no trabalho é
solidificar a base de um ambiente em
gue as pessoas se sintam respeitadas,
valorizadas e a vontade para serem
quem sao, sem medo de julgamen-
to ou represalias. Ela ndo estd ligada
apenas ao bem-estar, mas diretamen-
te — e de forma importantissima - ao
desempenho, a inovacgao e retencao
de talentos. Nestes tempos em que
escutamos tanto sobre inteligéncia
artificial, transformacao digital e per-
formance, é essencial lembrar que
nenhuma dessas agendas se sustenta
sem pessoas que se sintam seguras
para se movimentar, contribuir, errar,
se expressar e crescer.

E isso nos remete a outro tema que
ganha destaque na matéria principal:
a felicidade no trabalho, algo que,
para muitos, ainda parece subjetivo,
mas que ja vem sendo tratado com

Renato Fiochi
CEO
linkedin.com/in/renatofiochi

cada vez mais seriedade dentro de
empresas atentas as demandas de
um mundo acelerado. Felicidade no
trabalho nao significa auséncia de
problemas, mas presenca de propdsi-
to, pertencimento e equilibrio. E esse
é justamente o ponto de conexao
com as alteracdes na NR-1, que refor-
¢am a importancia da saude mental e
emocional como um pilar estratégico
na gestdo de pessoas.

Estamos diante de mudancas que exi-
gem responsabilidade, adaptacao e
acao. Falar de seguranca psicoldgica e
de felicidade é, portanto, falar de um
novo modelo de lideranga, mais cons-
ciente, humano e preparado para os
desafios reais do nosso tempo. E, nes-
ta edicao, trazemos também novos
olhares para esse cenario.

Temos o prazer de dar boas-vindas a
quatro novos colunistas, que chegam
para enriquecer ainda mais nossa re-
vista com seus olhares atentos sobre
aspectos impactantes no mundo em-
presarial. Nuno Lopes Alves, principal
lideranga da Visa Brasil, estreia a colu-
na Visdo de Lider, trazendo reflexdes
poderosas sobre o papel da lideranca
no mundo atual. Com a coluna Cultu-
ra e Comunicagao, a executiva de Re-
cursos Humanos Mariana Adensohn,
aborda o impacto da linguagem, do
clima e dos valores nas organizacdes
nos resultados do negécio.

Também temos a colunista Alexandra
D'Azevedo Nunes, diretora de RH da
consultoria Peers, na coluna Tendén-
cias em Gente, que traz um olhar di-
reto e atualizado sobre o que move
a area de gestao de pessoas. E Bruno
Omeltech, CEO da Omeltech Desen-
volvimento, na coluna Tecnologia e
Relagdes Humanas, faz provocacdes
sobre como a tecnologia pode (e
deve) estar a servico das pessoas.

Essa edicao esta especial, atual e ne-
cessaria. Convido vocé a mergulhar
nas reflexées trazidas aqui e provocar
novas conversas dentro da sua em-
presa e entre as liderancas.
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Desenvolver pessods
e transformar sonhos
em resultados.

A UCE é o nosso

compromisso com o futuro.

Na Embracon, acreditamos que o desenvolvimento das pessoas é
essencial para o crescimento sustentdvel do negodcio. Por isso,
crioamos a UCE (Universidade Corporativa Embracon), uma
plataforma estratégica que conecta, desenvolve e transforma.

Mais do que capacitar, a UCE prepara nossas equipes para os
desafios do presente e as oportunidades do futuro. Porque
investir em gente € a chave para #RealizarSonhos.

/ Melhores
Consorcio @ mmﬁ%sr'yara

Instituigdes Financeiras

Embracon

PORQUE SONHAR NAO TEM LIMITES

BRASIL
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NA ROTINA DO SEU TIME

Quando o assunto é cuidar de pessoas,
a TotalPass é especialistal

Com o beneficio TotalPass na sua empresa, vocé e seus colaboradores
tém acesso aos melhores cuidados com a satde fisica, mental e
nutricional, pagando uma (nica mensalidade por més.

Atualmente, ndés impactamos a vida de milhares de colaboradores

de empresas parceiras espalhadas em todo o Brasil.

CONFIRA ALGUMAS VANTAGENS PARA O SEU NEGOCIO:

Atracdo e retencgdo
de talentos

12{ Visibilidade da empresa

Redugdo na taxa Menos gastos com
de rotatividade faltas e afastamentos

Equipes mais produtivas
e engajadas




Para promover momentos de autocuidado e lazer para os seus
colaboradores, contamos com mais de 22 mil parceiros de bem-estar
em mais de 1.400 cidades. Confira algumas das nossas redes premium:

BIO VELOESITY K KORE E @

RITMO JAB viovaA TomuscYM RAGE

sssss STUDIO BOOTCAMP

E o melhor de tudo: a liberdade de escolher entre as
mais de 250 modalidades esportivas disponiveis para
experimentar e ter mais disposi¢éo no dia a dia:

A 9D

Musculagéo Beach tennis Pilates Bike indoor

= O o

Natacdo Lutas

TotalPass é para todos os
tipos de empresa!
Contrate agora mesmo:
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PARADIGMA RACIAL
DERRUBADO COM SUCESSO

Hoje na posicao de head de Pessoas da Dengo
Chocolates, Ana Clara Silva Pinto foi motivada desde
sempre a superar limites. Com isso, vem construindo

uma historia de vida e de diversidade inspiradora
dentro e fora do RH

Por Thais Gebrim
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ilha da Ireny, empregada do-
F méstica, e do Marcos, cobrador

de 6Onibus, a mineira Ana Cla-
ra Silva Pinto é a personificacdao de
ruptura do status quo. Com a mae,
aprendeu que nao havia tarefa dificil
demais que nao pudesse ser feita e o
pai sempre a desafiou a nao aceitar a
média e ir além. Com essa juncao de
poderes, em algum momento entre
ainfancia e a adolescéncia ela teve a
conviccao de que a cor da pele nao
ditaria o seu destino.

Foi a primeira da familia a fazer
faculdade. Comecou a trabalhar na
area de Gente e Gestao da Ambev,
passou peloltaq, pelafrancesaTereos
e, hoje, lidera a gestao de cerca de
600 colaboradores da Dengo Cho-
colates, onde atua desde abril do
ano passado. A carreira tem ido mui-
to bem, obrigada. Tanto que, no ano
passado, ela foi um dos destaques
da regidao Sudeste na 192 pesquisa
CEOs e RHs Mais Admirados, realiza-
da pela Gestao RH.

Ana Clara conseguiu derrubar as
paredes do “labirinto’, metafora que
usa para definir a dificil e solitaria
caminhada da maioria das pessoas
negras para romper os obstaculos
do racismo. E, como gosta de ir além,
simultaneamente ao sucesso profis-
sional, ela se sobressai como uma
voz ativa na promocao da inclusao
racial no mercado de trabalho, trans-
formando sua trajetéria em um farol
de esperanca e inspira¢ao.

Gestao RH - Vocé nasceu em uma fa-
milia de poucos recursos financeiros.
Como foi ingressar na faculdade?

Ana Clara Silva Pinto - Fazerfaculdade
foi uma conquista gigantesca na minha
vida. Fui a primeira da minha familia a
cursar um ensino superior. Desde cedo,
eu ja sabia que, se quisesse algo dife-
rente na vida, precisava estudar. Como
sempre fui muito estudiosa, tirava boas
notas, mas meu pai me desafiava para
que eu buscasse o 11 em todas as pro-
vas. Essa exigéncia, ainda que bastante
dura as vezes, e que hoje reconheco ter
gerado uma autocritica elevada, me
impulsionou a estudar muito, a buscar

mais, a ndo aceitar a média.

Consegui ser aprovada em um co-
Iégio técnico universitario federal, que
abriu meu olho para um mundo de
possibilidades. La, conheci pessoas que
queriam fazer coisas diferentes, conti-
nuar estudando, se especializar, con-
quistar seus sonhos.

Gestao RH - A graduacéao foi em Ad-
ministra¢ao, mas vocé logo comecou
a trabalhar em RH. Como se deu esse
processo?

Ana Clara Silva Pinto - Durante a fa-
culdade, a minha cabeca era voltada
para Marketing, Vendas ou areas mais
tradicionais, mas mudou quando, em
uma instituicdo publica, comecei a tra-
balhar com um programa de Qualida-
de, cuidando de indicadores, promo-
vendo melhorias nos processos e ana-
lisando dados de doadores de sangue
e de medula 6ssea. Era fascinante olhar
um numero, entender a histéria por
tras dele e, com isso, provocar melho-
rias reais. Ao participar de um processo
seletivo na Ambev, fui aprovada para
atuar na drea de Gestao de Pessoas e
mergulhei de cabeca no universo de

¢

APRENDI COM A
MINHA MAE, UMA
MULHER PRETA E
TRABALHADORA,
QUE NAO HAVIA
TAREFA DIFICIL
DEMAIS. ELA SEMPRE
MOSTROU QUE, COM
CRIATIVIDADE E
TRABALHO DURO, E
POSSIVEL SE VIRAR

)

performance, estratégias, metas e re-
sultados. Nesse momento, tudo se co-
nectou. Percebi que, atras de qualquer
resultado, qualquer nimero de suces-
so, estdo as pessoas. Para transformar
0s numeros, é preciso entender, envol-
ver, motivar e potencializar o talento
humano. Essa compreensdao mudou
minha perspectiva e acendeu a paixao
por RH.

Ha mais de 18 anos, eu me dedico
a entender negdcios, a evoluir estra-
tégias de engajamento e a valorizar
a singularidade de cada pessoa. Para
mim, RH é essa ponte fundamental
que transforma dados em historias,
estratégias em a¢cdes humanas e resul-
tados em conquistas coletivas. Essa é a
esséncia que me levou ao orgulho de
receber o prémio RHs Mais Admirados
2024.

Gestao RH - Além de formacao aca-
démica, quais soft skills contribuem
para o seu sucesso profissional?

Ana Clara Silva Pinto - Para mim, uma
das competéncias mais importantes
em um mundo de constantes transfor-
macodes é a capacidade de aprender a
aprender. A habilidade de olhar para
tudo com curiosidade e reconhecer
que ainda posso evoluir me permite
ser uma eterna aprendiz. Essa vontade
de crescer me leva a mergulhar fundo
seja em uma competéncia técnica, um
idioma, uma metodologia de lideranca
ou uma inovag¢ao no RH, pois sei que
a evolucdo acontece no momento em
que nos desafiam a ir além do que ja
sabemos.

Outra competéncia é a empatia.
Entender o outro, ouvir com atencao
e cultivar relagbes de confianca sdo
essenciais para construir parcerias sé-
lidas, liderar com sensibilidade e criar
ambientes de trabalho mais humanos
e colaborativos. E hd também a minha
determinagdo. Quando vejo um pro-
blema, me entrego de corpo e alma a
ele. A mentalidade de “nao ha proble-
ma que nao tenha solugao” vem da
minha infancia. Aprendi com a minha
mae, uma mulher preta e trabalhadora,
que nao havia tarefa dificil demais. Ela
sempre mostrou que, com criatividade
e trabalho duro, é possivel se virar.

Edicdo 1682025 GestaoRH | 11
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Para mim, o que move o sucesso
é essa combinacao de curiosidade,
busca continua por conhecimento e
a coragem de encarar os problemas
com determinacao. Afinal, se temos
vontade de aprender, de solucionar e
de evoluir, sempre encontraremos o
caminho certo.

Gestao RH - Neste ano, a revista
Claudia incluiu seu nome entre li-
deres inspiradoras do pais, em uma
lista de apenas oito mulheres. Vocé
tinha a percepcao de que era uma
referéncia?

Ana Clara Silva Pinto - A sensacao
de estar sendo uma inspiracdo tem
um significado muito especial, porque
reforca a importancia de termos refe-
réncias visiveis. Como Viola Davis disse,
“vocé precisa ver uma manifestacao fi-
sica do seu sonho” e a minha trajetdria
reflete isso.

Cresci em um ambiente onde
minha mae, minhas tias, amigas, to-
das mulheres negras e empregadas
domésticas, eram exemplo de forca,
resisténcia e luta, mas também de li-
mites que esse cendrio impunha as
nossas experiéncias. Durante muito
tempo, meus sonhos foram moldados
por essas referéncias. Por isso, estar
nessa posicao de inspiragao é uma
conquista que me enche de orgulho,
mas também de responsabilidade.
Alguns podem pensar que, se eu con-
segui, nenhuma acao de equidade é
necessaria, basta a pessoa tentar. A
ideia de que a meritocracia é suficien-
te para gerar mudancas é uma arma-
dilha, pois pode mascarar a urgéncia
de mudar aquilo que ainda perpetua
a desigualdade. Sera que é s6 merito-
cratico? Na verdade, a minha histéria
também indica o quanto alcancar essa
posicao é percorrer um verdadeiro la-
birinto.

Ainda assim, o que mais me moti-
va é ver o impacto positivo que posso
ter ao conversar com profissionais ne-
gros, jovens adolescentes ou pessoas
gue, como eu, precisam de uma refe-
réncia para acreditar que é possivel.
Com esse reconhecimento, percebo

que minha missao de vida esta forta-
lecida: apoiar as pessoas a romperem
o limite dos sonhos.

Gestao RH - Por falar nisso, vocé é
mentora da Gerando Falcoes. O que
ainspira nesse trabalho?

Ana Clara Silva Pinto — A ONG Geran-
do Falcées direciona o programa de
mentoria para o empoderamento de
jovens em situacao de vulnerabilidade
social. Eu ja mentorei diversos adoles-
centes de 14 a 18 anos, uma fase muito
intensa da vida e com muitos caminhos
possiveis. A experiéncia é maravilhosa,
aprendo muito com eles e, apds o tér-
mino do programa, recebo diversas
mensagens deles contando sobre suas
conquistas. Isso traz um preenchimen-
to que ndo tem preco.

Gestao RH - Vocé criou a consultoria
Tons, focada em diversidade racial
nas empresas, e atua no Instituto
Pactua, uma rede de executivos
que objetiva desenvolver e acelerar
a carreira de profissionais negros.

¢

GOSTO DE ME
ENXERGAR COMO
ALGUEM QUE INSPIRA
E POTENCIALIZA AS
PESSOAS AO SEU
REDOR. PARA MIM,
LIDERANCA E SOBRE
DESENVOLVER,
INCENTIVAR, CRIAR
ESPACO PARA QUE
CADA UM POSSA
BRILHAR COM SUAS
PROPRIAS FORCAS

D)

Quando vocé decidiu ser ativista da
diversidade e como tem sido esse
trabalho?
Ana Clara Silva Pinto - Quando eu
era mais nova, ndo percebia o racismo.
Sempre pensei que os olhares de “me-
nos valor” e o fato de “nunca me terem
sonhado”como administradora, execu-
tiva de RH, médica, era pelo fato de eu
nao ter recursos financeiros. Acontece
que comecei a me destacar na carrei-
ra, a ganhar dinheiro, mas continuei
a ser tratada da mesma forma. Ainda
pior, passei a frequentar espacos em
que muitas vezes era a Unica pessoa
negra. Eu me lembro de ter pensado:
“Uau! Nunca foi sobre a minha falta de
dinheiro e sim pela cor da minha pele!”.
Depois disso, passei a ser mais ativa
na criagao de oportunidades para pes-
soas negras. Em cada acao, sinto que
estou desenhando um futuro em que
as pessoas nao sao avaliadas pelo tom
da pele.

Gestao RH - Sobra tempo para ter
um hobby ou descansar?

Ana Clara Silva Pinto - Claro! Eu amo
estar com meu parceiro de vida e ha 18
anos amamos Viajar. Gosto muito de
dancar, ler e ficar com familia e amigos.

Gestao RH - Voltando ao RH, hoje,
é comum encontrar mulheres em
posicao de lideranga na area. No en-
tanto, mulheres negras ainda tém
baixa representatividade. Qual é a
sua perspectiva sobre isso?

Ana Clara Silva Pinto - Nossos es-
forcos, lutas e conquistas ajudaram a
superar muitas barreiras e isso é re-
sultado de uma construcao coletiva,
apoiada por muitos que vieram antes
de nds. No entanto, ainda ha desafios
enormes. Hoje, as mulheres negras re-
presentam cerca de 28% da populagao
brasileira, mas a representatividade
nos espacos de poder, nas posicoes
de lideranca e decisao ainda é minima.
Romper com isso requer mais do que
boas intencdes, exige uma acao in-
tencional, consciente e estruturada. A
esperanca esta na forca de quem sabe
que pode transformar esse cenario. As
empresas, o setor publico, o terceiro se-
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~ SURPREENDA-SE
~ COMALIDEREM 5G.
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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, condigdes e regulamento, consulte em tim.com.br.
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tor, todos tém um papel fundamental.
Precisamos de politicas publicas quali-
ficadas, acdes afirmativas solidas e um
olhar mais atento para os vieses que
muitas vezes nos limitam a enxergar o
potencial dessas mulheres.

Além disso, cada individuo tem res-
ponsabilidade nesse processo. E preci-
SO romper com automatismos e este-
reétipos arraigados, que muitas vezes
levam a subestimar o valor e a contri-
buicdo das mulheres negras. E funda-
mental criar espagos e oportunidades
reais para que possam mostrar todo
seu potencial, conquistar seus direitos
e mudar a narrativa histérica.

Gestao RH - Como vocé se define no
papel delider?

Ana Clara Silva Pinto — Gosto de me
enxergar como alguém que inspira e
potencializa as pessoas ao meu redor.
Para mim, lideranca é sobre desenvol-
ver, incentivar, criar espago para que
cada um possa brilhar com suas pré-
prias forcas. Eu adoro trabalhar junto,
fazer as coisas acontecerem em par-
ceria e acreditar que a autonomia é o
grande diferencial no crescimento de
cada pessoa.

Minha abordagem é transparente e
clara: comunico com sinceridade qual
é a contribuicdo esperada e quais ferra-
mentas podem ajudar nesse processo.
Acredito que o melhor lider é aquele
que oferece espaco para que a equipe
assuma responsabilidades, mas tam-
bém faz o acompanhamento através
de feedbacks construtivos e momen-
tos de reflexdo. Assim, contribuo para
uma jornada de aprendizado continuo,
no qual o desenvolvimento de cada
um é uma prioridade.

Espero que minha equipe veja essa
lideranca como um exemplo de con-
fianca, abertura e compromisso real
com o crescimento individual e coleti-
vo. Para mim, liderar é criar um ambien-
te onde as pessoas se sintam valoriza-
das, seguras para inovar e motivadas a
conquistar seus melhores resultados.

Gestao RH - Sua atuacao na Dengo
teve inicio ha pouco mais de um ano.
Como o RH esta situado na estraté-

gia da empresa?
Ana Clara Silva Pinto - A Dengo tem
uma missao muito linda de provar que
fazer o bem significa cuidar das pesso-
as, sejam colaboradores, produtores
ou clientes. Além disso, 0 nosso propé-
sito é cuidar do planeta e o RH tem um
papel muito importante na estratégia
de mobilizar as pessoas nessa direcao,
desenvolvendo talentos e inspirando
sonhos dos colaboradores para que
consigam atingir os seus objetivos.
Mas acredito que a minha princi-
pal contribuicao tem sido o equilibrio,
olhando para o nosso negdcio, para
0s nossos sonhos e conectar tudo isso
com as pessoas para seguirmos na dire-
¢ao deseja. Também consigo fazer bons
diagnésticos, construir coletivamente
solugdes, comunicar as mudancas pro-
postas e acompanhar os resultados.

¢

ACREDITAMOS

NO PODER DA
DIVERSIDADE
PORQUE O CERTO A
SER FEITO E GERAR
OPORTUNIDADE
PARA POPULACOES
TRADICIONALMENTE
DEIXADAS DE FORA
DESSES ESPACOSE,
TAMBEM, PELO VALOR
QUE AHISTORIAEA
SUBJETIVIDADE DE
CADA PESSOA FORA
DO PADRAO 'HOMEM
BRANCO, HETERO E
SEM DEFICIENCIA’
TRAZ PARA A
COMPANHIA

)

Gestao RH - O comité de Pessoas
da Dengo é liderado por Flavio Pe-
siguelo, experiente executivo de RH
que trabalhou na Natura e na Unile-
ver. Como acontecem as trocas entre
vocés?

Ana Clara Silva Pinto - Sabe aquele
MBA em Harvard? A parceria com o Fla-
vio tem me proporcionado uma curva
de aprendizado similar tamanha é a
experiéncia, o conhecimento e habili-
dade dele como mentor. Ele tem sido
um grande parceiro. E nessa linha do
autoaprendizado que eu tenho me de-
senvolvido muito a cada encontro e a
cada conversa. A gente se encontra pe-
riodicamente para fazer trocas e para
fazer as coisas convergirem, o negdcio,
as pessoas, 0s Nossos sonhos e os so-
nhos das pessoas.

Gestao RH - Sua carreira em RH in-
clui atuacdao no Itai e na Tereos.
Quais foram os aprendizados nessas
empresas que hoje contribuem no
seu papel de lider?

Ana Clara Silva Pinto - Eu destaco a
capacidade de me conectar com as
pessoas, o que me possibilitou estabe-
lecer parcerias e vinculos tao fortes que
algumas amizades permanecem até
hoje. Outro ponto foi a habilidade de
estabelecer sonhos e estimular pesso-
as a engajarem neles. E ressalto, ainda,
o aprendizado em relacdo ao papel da
verdade na construcao de relagbes de
confianga e no desenvolvimento das
pessoas. Hd uma frase que sinaliza: a
verdade déi por um dia, mas uma men-
tira pode doer por uma vida toda. Euma
questao interessante é que essa verda-
de tem pelo menos trés lados quando
envolve duas pessoas: a de cada uma
delas e o que realmente aconteceu.

Gestao RH - Como a D&l é trabalha-
da na Dengo e quais sao os princi-
pais desafios?

Ana Clara Silva Pinto - EGS ndo é uma
pauta da Dengo, é a forma de a Den-
go estar no mundo. Isso significa que
acreditamos no poder da diversidade
porque o certo a ser feito é gerar opor-
tunidade para populagées tradicional-

14| Gestdao RH Edigao 168 - 2025



Processos manuais nao

fazem parte do RH estratégico!

Ganhe mais eficiéncia e transforme a jornada dos
seus colaboradores com as nossas solugdes.

Economize Reduza quase
500mil 680mil
em méo de obra / ano folhas de papel /ano /" @)
ESG
\\ . ~
== Nossas solucdes

para cada etapa

Documentacgao _
Organize os processos de RH

. e - em um workflow totalmente
Certificacao :
personalizado e seguro com

o GetDoc.

Atendimento . :
Através da S3ND centralize os

canais de atendimento e

Suporte ofereca uma experéncia
Unica para colaboradores.
Férias : : T
Automatize assinaturas digitais
: de admissao, férias e
Mowmentagéo desligamentos de forma
segura por biometria facial
Desligamento com o iGree.

Saiba mais!

WAIS ADNIRADDS |

neobpo.com.br

®
O\ Meta Business Partners @ ‘ @

o
Atendimento
5= Certificado

AQUI




E RHEM FOCO
RH

mente deixadas de fora desses espacos
e, também, pelo valor que a histéria e
a subjetividade de cada pessoa fora do
padrao “homem branco, hétero e sem
deficiéncia” traz para a companhia.

Em toda a jornada do colaborador,
incluimos o tema diversidade e ha mui-
ta intencionalidade em cada agao. Nao
€ uma jornada fluida, temos muitos de-
safios e o principal deles é manter uma
cultura de diversidade para as novas
pessoas que entram na companbhia.

Gestao RH - Para vocé, o que é ser
RH?

Ana Clara Silva Pinto - E atuar como
uma verdadeira orquestra entre a lide-
ranca, o negacio e as pessoas. Significa
entender profundamente as estraté-
gias da organizacao, identificar as ne-
cessidades e potencializar o talento
humano, promovendo um ambiente
produtivo, saudavel e alinhado aos
valores da empresa. E assegurar que
as pessoas estejam conectadas ao pro-
posito do negdcio, contribuindo para
o crescimento sustentavel e para o su-
cesso de todos os envolvidos.

Gestao RH - Quem sdo suas inspira-
¢oes hoje?

Ana Clara Silva Pinto - Eu me inspi-
ro em pessoas como a Oprah Winfrey,
Barack e Michelle Obama, Rachel Maia
e Edu Lyra. Eles me trazem referéncias
de lideranca e comportamento. Mas,
principalmente, tenho me inspirado
em meus parceiros do Instituto Pac-
tu. E extraordindrio ver pessoas que
tiveram uma jornada similar a minha e
conseguiram transformar dificuldades
e desafios em poténcia. Tem a Grazi
[Grazi Mendes), nascida na periferia de
Belo Horizonte, hoje executiva de uma
grande empresa e eleita uma das 100
maiores designers de futuro e inovacao
pela ONU, e a Iris [Iris Barbosal, que co-
megou no chao de loja no McDonald’s e
virou diretora da empresa, entre varias
outras pessoas que se sentam ao meu
lado nos momentos de interagao e des-
cubro que estao em lugares que jamais
ninguém sonhou que estariam. Elas
se dedicam incansavelmente em fazer
com que cada vez mais se torne muito

comum encontrar pessoas negras em
posicdes de alta lideranca.

Gestao RH - Qual foi a sua grande
conquista até aqui?

Ana Clara Silva Pinto - Até me emo-
ciona essa pergunta. Minha grande
conquista foi conseguir romper tantas
barreiras que me impediriam de al-
cancar espagos que nunca sonharam
me encontrar. E usar esse espaco para
desenvolver tantas pessoas. A minha
maior conquista sao as pessoas com
quem eu contribuo para o desenvolvi-
mento, algumas vezes de forma proxi-
ma e outras, distante.

Gestao RH - E o maior desafio?

Ana Clara Silva Pinto - No trabalho,
é apoiar o desenvolvimento das lide-
rangas e manter a esséncia da Dengo
nessa expansao. Nas agdes relaciona-
das a diversidade, meu maior desafio
é construir pontes. Atualmente, sdo as
pessoas brancas que estdo em espaco
de poder e influéncia e que podem mu-

¢

A MEDIDA QUE TEMOS
PESSOAS BRANCAS

E NEGRAS IMBUIDAS
DO PROPOSITO
DETORNARA
SOCIEDADE MAIS
JUSTA E EQUANIME,
NOS PODEMOS
QUEBRAR AS PAREDES
DO LABIRINTO E
VERDADEIRAMENTE
TER PASSAGEM PARA
TODAS OCUPAREM

OS MAIS DIFERENTES

ESPACOS
)

dar o ponteiro de verdade. Sao elas que
precisamos ter como aliados ativos na
transformacdo da sociedade. Eu acre-
dito muito que cada pessoa negra que
ascende consegue explicar o caminho
para percorrer o labirinto. No entanto,
a medida que temos pessoas brancas
e negras imbuidas do propdsito de tor-
nar a sociedade mais justa e equanime,
nés podemos quebrar as paredes do
labirinto e verdadeiramente ter passa-
gem para todas ocuparem os mais dife-
rentes espacos.

Gestao RH - Vocé é uma executiva
jovem. Pensando no futuro, que le-
gado quer deixar para as novas ge-
racoes?

Ana Clara Silva Pinto - Eu quero ser
lembrada como essa ancestral do futu-
ro que deixou o mundo melhor.

Gestao RH - Para finalizar, o que
gostaria de dizer para os executivos
e executivas de RH que estao lendo
nossa entrevista?

Ana Clara Silva Pinto - Gostaria de
convida-los a se lembrarem sempre da
importancia de equilibrar o amor pe-
las pessoas com uma paixao pelos nu-
meros. Conhecer, medir e entender os
resultados é fundamental para tomar
decisbes mais assertivas e contribuir
de forma verdadeira para o crescimen-
to da organizacao.

Tenham coragem de provocar re-
flexdes, de questionar o status quo e,
quando necessario, dizer "nao con-
cordo". Nao tenham medo de levantar
questdes dificeis ou de desafiar para-
digmas, pois é assim que evoluimos e
geramos valor. Utilizem e abusem das
perguntas, sdo ferramentas poderosas
para estimular o pensamento critico,
abrir didlogos e promover aprendi-
zado continuo. Questionar é funda-
mental para construir uma cultura de
crescimento, empatia, presenca e pro-
posito alinhada as reais necessidades
do negécio e das pessoas.

Sejam lideres que inspiram, que
desafiam e que, sobretudo, escutam
muito, porque no didlogo sincero es-
tao as maiores possibilidades de trans-
formacao. @
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O LADO HUMANO DE UM LIDER

Ha dois anos e meio na lideranca da Estrella Galicia
Brasil e ha um ano e meio pai do Rafael, Thiago Coelho
fala desse novo ciclo de sua vida, depois de 15 anos
intensos na Coca-Cola e muito aprendizado

Por Thais Gebrim
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Thiago Coelho lidera a cervejaria
espanhola Estrella Galicia no Brasil.
Ele assumiu o posto de diretor geral
em janeiro de 2023, mesmo més em
que completou 43 anos de idade.
Praticante da lideranca servidora,
ele conta que sempre coloca os ou-
tros como prioridade, o que revela
muito sobre quem esta por tras do
executivo: pai do pequeno Rafael
e marido da Luciana, Thiago atua a
favor da obrigatoriedade legal da
licenca-paternidade estendida, “um
passo importantissimo para uma
sociedade melhor e menor impacto
na saude mental das mulheres".

Para chegar até aqui, trabalhou
intensamente, enfrentou momen-
tos desafiantes e precisou mudar o
estilo de liderar, decisao que veio
depois de receber um feedback
duro, mas que deu outro rumo a sua
vida. Esse é apenas um breve resu-
mo do que vem na entrevista a se-
guir. Confira!

Gestdao RH - Pode fazer uma breve
apresentacao de quem foi o Thiago
Coelho antes de se tornar executivo?
Thiago Coelho - Nasci no interior de
Séo Paulo, em Aracatuba, e sou o filho
mais velho de uma familia de trés ir-
maos. Desde a adolescéncia, o esporte
é minha vélvula de escape. E nele que
me reenergizo e busco equilibrio. Es-
portes com agua, como natacao e mer-
gulho, sdo onde eu consigo me desco-
nectar e equilibrar. Quando cursava o
segundo colegial [correspondente hoje
ao ensino médio), fiz intercambio nos
Estados Unidos, onde joguei volei pela
escola, mas precisei voltar por questoes
pessoais. Logo que cheguei ao Brasil,
entrei no curso de Publicidade da Faap,
mas nao tive condi¢bes de me manter,
entdo, comecei a trabalhar como pro-
motor de vendas. S6 em 2006 consegui
levantar recursos proprios para iniciar a
faculdade de Comércio Exterior, finali-
zada em 2010.

Gestao RH - Sua trajetéria profissio-
nal inclui grandes empresas. A pri-
meira foi a Nestlé e, em seguida, a Co-
ca-Cola. Como foi essa experiéncia?

Thiago Coelho - Eu cheguei a Nestlé
pelo processo de trainee quando ainda
cursava a faculdade. Nessa fase, fui para
a Suica fazer um curso de Marketing em
café. Quando voltei, a gente montou
uma operacao em Porto Alegre com
maquinas de Nescafé, como essas que
tém em padarias, que vendem capucci-
no, mocaccino. A meta era instalar 120
maquinas, mas instalamos 300! Deu
muito certo, entretanto, a vaga que eu
desejava ocupar apdés o programa de
trainee ndo foi em frente, entao, logo
depois fui para Cuiaba, onde iniciei a
jornada na Coca-Cola.

Gestao RH - Por uma década e meia,
sua casa foi a Coca-Cola, onde tra-
balhou em diferentes areas de ne-
gocios, mas, principalmente, como
executivo de Desenvolvimento de
Mercado. Pela companhia, também
atuou fora do pais, como general
manager. O que a experiéncia acres-
centou ou mudou na sua visao sobre
pessoas e negocios?

Thiago Coelho - Sempre fui motiva-
do a resolver problemas e tive alguns
mentores dentro da Coca-Cola que
sabiam disso, entdao, me convidavam
para tocar desafios dentro e fora do
Brasil. Atuei pela empresa no exterior,

¢

O EDU [EDUARDO
ROVERI, DIRETOR

DE RH] E O MEU
BRACO DIREITO

NA ORGANIZACAO
PORQUE ME AJUDA
A PENSAR, ATUAR E
TRABALHAR COM O
NOSSO MAIOR ATIVO,
QUE SAO AS NOSSAS

PESSOAS
D)

de 2017 a 2022. Foram anos em que Vvi-
venciei os desafios mais interessantes
da minha carreira, inclusive o periodo
da pandemia, que foi bastante duro. Eu
estava no Peru com a Luciana, minha
esposa, éramos recém-casados e tinha-
mos mudado para 14, onde atuava na
época como general manager e, de-
pois, como lider para América Latina.
A grande mudancga que a experiéncia
fora do pais me trouxe foi uma cabeca
muito mais aberta e consciente para
temas que, até entao, passavam natu-
ralmente e quase despercebidos no
meu dia a dia nos negécios.

Gestao RH - Pode dar um exemplo?
Thiago Coelho - A comunicagdo é um
deles. No mesmo idioma, na mesma
sociedade e fazendo parte da mesma
cultura, temos momentos em que a
comunicagao precisa ser pensada, tra-
balhada. Agora, imagine quando tudo
isso muda completamente e vocé é o
lider de uma operacao, tendo que ser
exemplo, referéncia. Cada palavra, cada
ponto, cada entonacdao pode mudar
completamente o sentido do que se
fala. E um desafio que demanda bas-
tante flexibilidade, resiliéncia e empa-
tia. E muito enriquecedor.

Gestao RH - Provavelmente, essa jor-
nada o preparou para assumir com
tranquilidade a lideranca da Estrella
Galicia.

Thiago Coelho - Com certeza. Eu
aprendi muito durante os meus 15 anos
na Coca-Cola e na também na Nestlé.
Minha trajetéria nessas empresas sao
a base do ser humano e do gestor que
sou hoje para o time da Estrella Galicia
Brasil. De promotor de vendas a CEQ,
cada funcao foi vital para eu estar aqui
agora.

Gestdo RH - Qual era a sua fase de
vida naquele momento?

Thiago Coelho - Quando assumi a
operacao da Estrella Galicia Brasil, eu
havia voltado da temporada como ex-
patriado no Peru. Minha esposa, que
me acompanhava nas mudangas, havia
tomado a decisao de retomar a carrei-
ra, e o Brasil era o lugar mais adequado
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para esse momento. Na volta, decidi-
mos ampliar a familia. Foi nessa fase
que o nosso filho Rafael nasceu. Ele
chegou em abril de 2024 e transformou
nossas vidas.

Gestao RH -Vocé diz que ser pai é ser
lider. De alguma forma, a paternida-
de mudou sua visao de lideranga?
Thiago Coelho - E incrivel o quanto o
Rafael transformou a minha vida e a da
Luciana em apenas um ano. A paterni-
dade me tornou um lider mais comple-
to, mais empético e mais consciente do
impacto que minhas decises tém nao
apenas nos negdcios, mas nas vidas
das pessoas. Ela humanizou minha lide-
ranca e me deu uma perspectiva mais
profunda sobre o que realmente impor-
ta. Além disso, me ajudou a entender
mais temas sociais importantes como
presenca paterna, lideranca feminina,
igualdade de género. E um professor
em miniatura!

Gestao RH - Hoje, vocé é embaixador
da CoPai - Coalizao Licenca Paterni-
dade, que retine pessoas e organiza-
¢oes pela obrigatoriedade da licen-
ca-paternidade estendida. Por que
abracou especialmente essa causa?
Thiago Coelho - Aderi a causa por en-
tender que poderia usar o poder de in-
fluéncia de uma cadeira como a minha
para, como embaixador da CoPai, agir
para que a licenca-paternidade estendi-
da seja compulséria e remunerada - um
passo importantissimo para uma socie-
dade melhor e menor impacto na sau-
de mental das mulheres. A igualdade
de género comega em casa, na divisdo
justa das tarefas.

Gestao RH - Quando chegou a Es-
trella Galicia, qual era o cendrio da
empresa no Brasil?

Thiago Coelho - A Estrella Galicia fi-
gura entre as 40 maiores cervejarias do
mundo, sendo a Unica que ainda pre-
serva o controle 100% familiar. Fundada
e administrada pela familia espanhola
Rivera ha 118 anos, a empresa produz e
distribui cervejas para mais de 70 paises,
sem sucumbir a padronizacao do sabor
ou renunciar a qualidade dos seus pro-
dutos. Aqui, no Brasil, quando assumi a

operacdo, a empresa estava vivendo um
momento de mudancas para se adaptar
a um passo importantissimo da nossa
presenca no pais: o acordo de distribui-
Gao com parceiros gigantescos — o Siste-
ma Coca-Cola —, com o objetivo de am-
pliar a conexao com o publico brasileiro.

Gestao RH - Como foi essa transicao
na carreira depois de tantos anos na
mesma empresa?

Thiago Coelho - Apesar de ter atuado
15 anos na Coca-Cola, circulei por diver-
sas unidades, negocios e paises diferen-
tes. Entao, mesmo tendo sido a mesma
companhia, foram vdrias empresas e
cenarios muito distintos, tanto dentro
do Brasil quanto no exterior. O conheci-
mento claro dos meus passos de carrei-
ra e essa diversidade me trouxeram uma
bagagem muito rica para poder dar pas-
sos fora com bastante confianca.

Thiago Coelho - Com a sua jornada
profissional, deve ter enfrentado
muitos desafios. Da para dizer qual
foi o mais dificil e da mais orgulho?

Thiago Coelho - Crises de mercado, re-
estruturagdes, integracées complexas,
lancamento de produtos e a sempre
presente gestao de equipes e culturas
diversas — cada desafio teve sua par-
ticularidade e me ensinou algo Unico.

¢

MUITAS VEZES, VOCE
SE VE EM SITUACOES
EM QUE PRECISA
FAZER ESCOLHAS
QUE NEMTODOS
VAO ENTENDER

OU CONCORDARE,
NESSE PROCESSO, A
SENSACAO DE ESTAR
SOZINHO E GRANDE

)

Estar no Peru liderando uma operagao
de fabrica em meio a pandemia, foi uma
experiéncia realmente muito complexa,
que me trouxe aprendizados muito pro-
fundos. Mas o desafio mais dificil e gra-
tificante foi a transformacao que eu de-
cidi fazer para me tornar um bom lider.
Foi entender que essa é uma decisao e
que o impacto de liderar é muito maior
do que o impacto de chefiar.

Gestdo RH - Como funciona a sua in-
teracao com Eduardo Roveri, diretor
de RH?

Thiago Coelho - O RH é muito impor-
tante para manter viva a cultura da com-
panhia que é muito forte. O Edu é o meu
brago direito na organizagao porque me
ajuda a pensar, atuar e trabalhar com
0 NOsso maior ativo, que sao as nossas
pessoas. Atuamos muito préximos e
implementamos diversas iniciativas em
conjunto.

Gestdao RH - Quais sao os principais
desafios da area na Estrella Galicia
atualmente e como vocé tem atuado
na conducao deles?

Thiago Coelho - O principal ¢ manter o
time engajado, refletindo a esséncia de
quem somos, nossa histéria, Nossos va-
lores e o propdsito. Temos também atu-
ado fortemente na jornada de Diversida-
de &Inclusao, com letramento do nosso
time a respeito do tema e treinamento
dos nossos lideres, além de promover
acdes concretas para ampliar a repre-
sentatividade na nossa empresa.

Gestao RH - Na sua visao, qual é o fu-
turodo RH?

Thiago Coelho - O futuro do RH serd
cada vez mais estratégico, humanizado
e impulsionado pela tecnologia, assu-
mindo um papel central na transforma-
¢ao e na sustentabilidade das organiza-
¢6es. Nao vejo o RH como um depar-
tamento meramente operacional, mas
como o coragao pulsante da empresa,
o verdadeiro guardidao da cultura e do
bem-estar das pessoas.

Gestao RH - Ao olhar para tras, da
para saber em que momento se sen-
tiu apto a ocupar a cadeira nimero 1?
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Thiago Coelho - Eu nao acredito que
seja uma linha de chegada, mas, isto
sim, a percepgao de que a minha capaci-
dade de aprender, me adaptar e liderar
através das pessoas havia chegado aum
ponto em que eu me sentia preparado
para o desafio da "cadeira nimero 1" E,
mesmo nela, 0 aprendizado nunca para.
Cada dia é uma nova oportunidade de
crescer e de liderar de forma mais eficaz.

Gestao RH - E quem é a sua referéncia
delider?

Thiago Coelho - Eu tive a sorte de ter
grandes lideres - e 0 azar de ter uns néo
tao bons assim. Mas os que marcaram a
minha carreira de maneira muito rele-
vante foram trés: Luiz Brinckmann, da
Nestlé, Paulo Dias e Joao Ramires, am-
bos da Coca-Cola. Eles realmente apos-
taram em mim e serei sempre conscien-
te de que foram pedras fundamentais
no meu caminho.

Gestdao RH - Dizem que os lideres
muitas vezes sofrem de solidao. E o
seu caso?

Thiago Coelho - A solidao na lideranga
é um tema real e, sim, é uma experién-
cia que muitos lideres, incluindo eu, ja
sentiram em algum momento e véao
sentir em outros. E um peso que vem
com a responsabilidade de tomar de-
cisoes dificeis, de carregar o futuro da
empresa e das pessoas que nela traba-
Iham. Muitas vezes, vocé se vé em situa-
cdes em que precisa fazer escolhas que
nem todos vao entender ou concordar
€, nesse processo, a sensacdo de estar
sozinho é grande.

Gestao RH - E como vocé lida com
esse sentimento?

Thiago Coelho - A forma como lido
com isso mudou ao longo da minha
carreira. Entendi que a solidao nao pre-
cisa ser isolamento. Minha experiéncia
me ensinou que o verdadeiro lider nao
é aquele que sabe todas as respostas,
mas aquele que cria um ambiente onde
as pessoas se sentem seguras para
questionar, colaborar e contribuir. Um
bom lider sabe dizer “eu nao sei’, sabe
pedir ajuda e sempre tem pessoas pro-
ximas que ajudam na caminhada.

Gestao RH - Que legado vocé acredita
estar deixando na Estrella Galicia e para
as novas geracoes de profissionais?
Thiago Coelho - A compreensao so-
bre o papel das pessoas e da cultura na
construcao de resultados duradouros.
Quero que o legado seja o de uma lide-
ranga que inspire, que sirva e desenvol-
va pessoas, que construa uma empresa
com alma, onde o sucesso é medido
ndo apenas pelos resultados financei-
ros, mas pelo impacto positivo que ge-
ramos na vida das pessoas.

Gestao RH - Como vocé se define?
THIAGO COELHO - Eu sou uma pes-
soa que sempre coloca os outros como
prioridade e tem satisfacdo em poder
ajudar, em contribuir. Também sempre
fui uma pessoa com bastante atitude.
Eu nao espero as coisas acontecerem
para mim, vou atras. Ninguém toma as
rédeas da minha vida. Isso sempre me
ajudou.

Gestao RH - Priorizar os outros é ser
um lider servidor. Esse sempre foi o
seu estilo de liderar?

Thiago Coelho - Nem sempre foi.
Mas eu achava que era até o momento
que recebi um feedback, vindo de um

¢

MINHA EXPERIENCIA
ME ENSINOU QUE O
VERDADEIRO LIDER NAO
E AQUELE QUE SABE
TODAS AS RESPOSTAS,
MAS AQUELE QUE
CRIA UM AMBIENTE
ONDE AS PESSOAS

SE SENTEM SEGURAS
PARA QUESTIONAR,
COLABORARE
CONTRIBUIR

D)

par, que mudou a minha vida. Ele me
fez enxergar que, na verdade, eu fazia
confusdo entre ser uma boa pessoa e
ser um bom lider e, no fim, nao lidera-
va. Eu centralizava, ndo compartilhava,
nao desafiava o time. A partir desse
momento, tomei a decisao de me tor-
nar um bom lider e um bom gestor de
pessoas.

Gestdao RH - Como se deu esse pro-
cesso?

Thiago Coelho - O processo aconte-
ceu de maneira aberta com o meu novo
time para que eles pudessem me apoiar.
Contei com a mentoria de lideres que
eu admirava e aprendi com leitura e cur-
sos da propria empresa. Os trés prémios
que recebi de Lider Inspiracional do Ano
na Coca-Cola vieram somente depois
dessas mudancas. Aprendi que ser lider
é uma decisao pessoal porque é algo
que vocé exerce a cada minuto através
dos seus comportamentos e interagdes
com as pessoas.

Gestao RH - Na pratica, como a lide-
ranca servidora se traduz na relacao
com seus liderados?
Thiago Coelho - Eu tenho claro que
nao sao eles que trabalham para mim,
ao contrario, sou eu que trabalho para
eles. A minha funcéo é tirar as barreiras
que podem impedir meus liderados de
exercer 0 seu potencial maximo e en-
tregar resultados incriveis. Se o pedido
é ir a um bar e comecar a servir Estrella
Galicia, garanto para vocé: eu vou!
Além disso, tenho uma busca cons-
tante por uma relacdo de confianca em
gue as pessoas se sentem confortaveis
para dar e receber feedback, para serem
vulneraveis e para que possam tam-
bém ter de mim o meu melhor. Nem
sempre acerto, claro! Como qualquer
ser humano. E quando entendo que
errei, preciso me desculpar e estar mais
atento para que esses erros ndo acon-
tecam novamente. Se essa mudanca é
vista e entendida pelo time, esse ciclo
virtuoso se reforca. E digo com toda a
humildade: eu erro muito, me desculpo
muito e estou constantemente em bus-
ca de ser um lider melhor porque é um
trabalho que nunca descansa! @
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T _ESCOLA DE

LIDERES

Ser lider é 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 o0 sucesso da companhia. Com inovacao e conhecimento, seguiremos formando

4

ANOS

[i[deres cada vez mais inspiradores.
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RH: O QUE VEM PARA FICAR,
E O QUE E BARULHO?

Vivemos um tempo curioso no
mundo da gestdo de pessoas. As
manchetes pipocam com temas que
parecem moldar o futuro do trabalho:
semana de quatro dias, trabalho re-
moto ou presencial, demissdes silen-
ciosas, novas geracoes que nao que-
rem liderar ou com ritmos diferentes
de vida e entrega, diversidade amea-
¢ada por mudancas politicas. Mas no
meio desse ruido todo — e aqui tomo
emprestado o termo do psicélogo e
economista Daniel Kahneman, psicé-
logo, economista e Prémio Nobel de
Ciéncias Econébmicas em 2002 —, o
que é, de fato, uma tendéncia estru-
tural e o que é barulho?

Por Alexandra D’Azevedo Nunes

O primeiro ponto é entender por
que o RH é terreno tao fértil para es-
sas ondas. Talvez porque todas as em-
presas sejam, no fim das contas, feitas
de gente. Ou porque todo mundo
tem alguma experiéncia de trabalho
e, portanto, sente-se autorizado a opi-
nar sobre a gestao de pessoas de sua
ou de qualquer organizagao, mesmo
sem ter se aprofundado no tema, ou
ainda porque muitos dos temas ainda
esteja, de fato, em desenvolvimento.
Mas preciso falar a vocés: gestao de
gente é técnica. E uma decisdo com
impacto direto no presente e no fu-
turo do negécio. E nds, profissionais
de RH, temos a responsabilidade de

filtrar o ruido e entregar valor real.

Vamos aos exemplos: o debate so-
bre o modelo de trabalho — remoto,
hibrido ou presencial — tornou-se
uma arena de argumentos passionais,
muitas vezes desconectados da rea-
lidade do negécio. A verdade é que
nao existe solucao Unica. A resposta
ideal depende da estratégia da em-
presa, da cultura organizacional e, cla-
ro, dos resultados que se quer atingir.
A funcado do RH ndo é tomar partido
entre extremos, mas apoiar lideres e
times a encontrarem a configuracéo
que melhor combina produtividade,
pertencimento e propésito para a sua

24| GestdoRH Edicao 168+ 2025



Gestao financeira 360° em
uma Plataforma Completa
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O seu Contas a Pagar, Receber e a Gestao de Saldos
e Extratos nunca foram tao bem administrados.

Conte com uma visdo multibanco que apoia a sua empresa a ver, prever e agir
com as melhores tomadas de decisao baseado na previsibilidade financeira.

Veragi, a plataforma de gestao financeira que é a melhor amiga do seu ERP.

Procure um dos nossos especialistas em
nosso site ou ligue para (11) 9 5559-5835 accecbtage




E TENDENCIAS EM GENTE
RH

organizagao em seu devido contexto.

Outro tema que tem gerado mais
barulho do que resultado pratico é
o da diversidade e inclusao. Impor-
tante? Essencial. Mas temos visto o
assunto ser sequestrado por polari-
zagOes politicas ou tratado como um
checkbox de reputacao. O que deveria
ser genuino - refletir a pluralidade da
sociedade dentro das empresas e pro-
porcionar cada vez maior equidade e
evolugao a nossa sociedade — virou,
em alguns casos, um campo de ten-
sdo. E a pergunta que fica é: estamos
fazendo inclusao real ou apenas pro-
movendo a¢des cosméticas?

Expressdes como quiet quitting ou
a geragao que nao quer liderar tam-
bém ganharam espaco nas rodas de
conversa. Sao conceitos interessantes
para reflexdo, mas que correm o risco
de simplificar fendmenos complexos.
O desengajamento silencioso, por
exemplo, pode ser mais um sintoma
de culturas organizacionais adoeci-
das do que uma falha geracional. E o
desinteresse pela lideranca talvez fale
menos sobre preguica e mais sobre
modelos de lideranca ultrapassados,
que impdem sobrecarga sem razao.
O RH precisa ir além do diagnéstico e
atuar na transformacao.

Em vez de perseguir modismos,
é hora de nos voltarmos ao que real-
mente importa: sermos Uteis. Sermos
protagonistas na construcdo de orga-
nizagbes que entregam resultado e
cuidam de gente. Isso passa por reto-
mar o que de fato é tendéncia — e que
exige agao pratica, nao soé discurso.

O Gartner publicou seu relatério
anual com as principais tendéncias
de RH para 2025. Aqui trago um olhar
para essas tendéncias em profundi-
dade e com pragmatismo de como
podemos agir:

1. Gestao de mudan¢a como com-
peténcia critica - Em vez de im-
plantar uma "metodologia de
change" para parecer moderno, é

Alexandra

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

hora de treinar lideres para con-
duzirem pessoas em tempos de
ambiguidade. Isso se faz de forma
estruturada com grades de treina-
mentos programadas e no dia a
dia, com conversas dificeis, alinha-
mentos constantes e coragem para
ajustar a rota.

Trabalho sustentavel - Mais do
que programas de bem-estar, tra-
ta-se de redesenhar o trabalho
para que ele seja viavel no longo
prazo. Carga de trabalho justa, re-
conhecimento real e pausas possi-
veis. Isso é sustentabilidade.

Desenvolvimento continuo com
foco em habilidades do futuro -
Sair do genérico. Investir tempo
em entender as skills que real-
mente moverao o negdécio nos
préximos anos e preparar as pes-
soas para isso. Customizacao é a
chave, e precisa ser medida em
avaliacbes de desempenho se-
mestrais ou anuais.

4, Usointeligente delA no RH - Ndo
é sobre substituir pessoas, mas po-
tencializar decisées. Usar dados
para prever riscos de rotatividade,
personalizar jornadas de desenvol-
vimento e tornar o RH mais analiti-
co e menos operacional.

2

Cultura organizacional adapta-
tiva — O que sustenta uma cultura
nao sao os valores escritos na pa-
rede, mas os comportamentos que
sao premiados ou tolerados. Como
RH, temos o papel de ajustar os in-
centivos e dar feedbacks reais que
moldam essa cultura todos os dias.
Seu sistema de incentivos conversa
com seus valores organizacionais?

Ser RH em 2025 é parar de correr
atras do hype e assumir a responsabi-
lidade sobre o que realmente trans-
forma uma organizacao. Somos mais
do que designers de processos. So-
mos construtores do futuro. E o futu-
ro exige clareza, coragem e senso de
utilidade. O resto... é barulho. @

26| GestdoRH Edicao 1682025

BILL CARDOSO



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



ETECNOLOGIA E RELACOES HUMANAS

O IMPACTO DA IA NO MERCADO
DE TRABALHO E AS PRINCIPAIS
FERRAMENTAS PARA APLICAR HOJE

Se voltassemos 20 anos no tempo e
disséssemos que existiriam profis-
sdes como gestor de trafego digital,
influenciador de redes sociais ou es-
pecialista em SEO, muita gente du-
vidaria. Hoje, essas carreiras sao rea-
lidade e extremamente valorizadas.
Agora, imagine o que vai acontecer
nos préximos anos com o avango da
inteligéncia artificial.

Profissées que ainda nem existem ja
estdao sendo desenhadas e podem
mudar completamente o mercado de
trabalho. Com a Inteligéncia Artificial
(IA) assumindo tarefas repetitivas e
operacionais, novas funcoes surgirdo

Por Bruno Omeltech

para focar na supervisao, personaliza-
¢ao e aprimoramento dessas tecnolo-
gias. Um exemplo disso é o especialis-
ta em alinhamento de IA, profissional
responsavel por garantir que sistemas
inteligentes tomem decisdes éticas e
alinhadas aos valores da empresa.

Da mesma forma, veremos a ascen-
sao do arquiteto de experiéncias
virtuais, criando mundos digitais in-
terativos para treinamentos corpora-
tivos, eventos e até novas formas de
entretenimento no metaverso. Outra
profissdo que promete crescer é a do
engenheiro de prompts, responsavel
por desenvolver comandos eficientes

para a |A gerar contetudos precisos e
personalizados. Esse profissional ja
comeca a ganhar espaco e sera essen-
cial para tornar a inteligéncia artificial
ainda mais util no dia a dia das empre-
sas.

Além disso, teremos o estrategista
de personalizacao de IA, alguém que
ajusta e adapta inteligéncias artificiais
para oferecer experiéncias sob medi-
da para clientes e colaboradores.

No setor da saude, novas carreiras
também estdo a caminho. Com o
avanco da IA na Medicina, surgird o
analista de dados biomédicos, profis-
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sional que interpretara informacoes
geradas por algoritmos para ajudar
médicos a diagnosticarem doencas
de forma mais rapida e eficiente. Ja no
campo da Educacao, veremos o cres-
cimento do designer de aprendizado
por inteligéncia artificial, que criard
experiéncias educacionais interativas
e adaptdveis ao estilo de cada aluno.

Essas sao apenas algumas possibilida-
des, mas a verdade é que muitas ou-
tras carreiras surgirdo a medida que a
IA se desenvolver. Isso significa que as
habilidades humanas precisarao evo-
luir junto com a tecnologia. Criativi-
dade, pensamento critico, empatia e
capacidade de adaptacao serao quali-
dades ainda mais valorizadas.

O futuro do trabalho ndo serd sobre
competir com a IA, mas sim sobre sa-
ber usa-la da melhor forma. Profissoes
que ninguém imaginava estao sur-
gindo e quem estiver preparado para
essa revolugao tera inumeras oportu-
nidades pela frente.

Agora que entendemos que as car-
reiras estdo mudando, precisamos
falar sobre pratica. Vocé ja pensou
em como a inteligéncia artificial pode
transformar o seu trabalho?

Quero mostrar algumas ferramentas
que podem otimizar o trabalho, me-
Ihorar a produtividade e automatizar
tarefas repetitivas.

Para quem participa de muitas reuni-
Oes, o Fireflies Al e o Otter.ai 6timos
aliados. Eles gravam, transcrevem e
resumem reunides automaticamen-
te, permitindo que vocé se concentre
nas discussdes sem se preocupar em
anotar tudo.

J& o Notion Al e o Microsoft Copilot
ajudam a organizar informagoes, es-
truturar planejamentos e automatizar
tarefas administrativas, facilitando o
dia a dia de quem lida com grandes
volumes de dados e documentos.

Na criagdo de apresentacdes e mate-

Bruno Omeltech
é CEO da Omeltech
Desenvolvimento

riais visuais, ferramentas como Canva
Al e Adobe Sensei oferecem suges-
toes inteligentes de design, ajustan-
do layouts e cores para criar conteu-
dos mais atrativos.

Para quem precisa desenvolver cam-
panhas de Marketing ou materiais
graficos sem depender de designers,
o Midjourney e o Dall-E geram ima-
gens personalizadas com rapidez e
qualidade.

A producao de videos também esta
sendo impactada pela IA. O Runway
e o Sora permitem criar e editar vide-
os automaticamente, economizando
tempo e tornando o processo mais
acessivel para empresas que precisam
desenvolver conteddos audiovisuais.
Essas ferramentas ajudam desde a
edicdao de pequenos clipes até a cria-
cao de videos completos para treina-
mentos ou campanhas. Se o trabalho
envolve audios e locugbes, o Eleven-
Labs e o Murf Al sao boas op¢des para
criar vozes naturais a partir de textos.

Isso facilita a producdo de videos ins-
titucionais, cursos online e assistentes
virtuais sem a necessidade de grava-
¢Oes em estudio.

Para o atendimento ao cliente, so-
lucbes como Zendesk Al e Chatbot
GPT agilizam respostas e melhoram a
comunicagcao com os consumidores,
reduzindo o tempo de espera e otimi-
zando o suporte.

O uso da IA no trabalho nao signifi-
ca substituir pessoas, mas ajudar a
tornar tarefas mais eficientes e estra-
tégicas. Quem aprende a usar essas
ferramentas consegue focar no que
realmente importa e entregar resulta-
dos melhores.

Espero que esse contetido tenha feito
sentido para vocé e, mais do que isso,
que vocé possa aplicar as ferramentas
apresentadas para melhorar o seu tra-
balho.

Um abraco! @
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%CULTURA & COMUNICACAO
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GENTE ADULTA VALORIZA

Nos ultimos anos, vimos crescer a pre-
ocupacao das empresas em comuni-
car seus valores, cultura e propésito,
tanto para o mercado quanto para as
pessoas que ali trabalham. Mas o que
as empresas comunicam condiz, de
fato, com o que elas realmente sao?
Essa é sua verdadeira cultura?

A diferenca entre a narrativa e a pra-
tica pode gerar efeitos profundos, es-
pecialmente quando a comunicagao
se torna uma vitrine decorada que
nao reflete o que acontece dentro da

A VERDADE

Por Mariana Adensohn

organizacao. O tal do "marketing ao
contréario" - quando a empresa divul-
ga umaimagem que ndo tem lastro na
realidade — é mais comum do que pa-
rece. Fala-se de cultura inclusiva, mas
internamente a lideranca é homogé-
nea. Promete-se flexibilidade, mas o
controle é rigido. Vende-se inovagao,
mas o ambiente é avesso a novas
ideias.

A curto prazo, esse tipo de narrativa
pode até gerar visibilidade positiva.
Mas a conta chega, e rapido. Perda de

credibilidade, frustracao dos colabo-
radores e desgaste da marca empre-
gadora se tornam inevitaveis. E o im-
pacto ndo é apenas interno. Cada vez
mais, consumidores e clientes tam-
bém observam, cobram e comparti-
Iham experiéncias negativas. Quando
um colaborador frustrado leva sua
insatisfacdo para as redes sociais, ou
quando veiculos de imprensa expdem
contradi¢des entre o discurso institu-
cional e a pratica real, a repercussao
é imediata. O boca a boca digital tem
alcance destrutivo. Uma empresa que
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E CULTURA & COMUNICACAO

se posiciona como ética, humana ou
sustentavel e falha em sustentar esse
discurso nos bastidores corre o risco
de se tornar alvo de criticas publicas
e, pior, de ser cancelada pelo préprio
publico que desejava atrair. A reputa-
¢ao se desfaz com muito mais veloci-
dade do que se constroi.

Em um mercado que valoriza pautas
como diversidade, bem-estar (que
hoje é lei) e sustentabilidade, muitas
empresas passaram a incorporar es-
ses discursos em sua comunicagao. O
problema é quando isso é feito por
conveniéncia, sem agdo concreta.

As pessoas percebem. Clientes, can-
didatos, colaboradores - ninguém
é ingénuo. Quando percebem que
estao sendo manipulados, o resulta-
do é desconfianga, cinismo e desen-
gajamento. Tratar os colaboradores
como adultos é o minimo. Em vez de
apostar em discursos vazios, frases
de efeito e campanhas motivacionais
desconectadas da realidade, o cami-
nho mais eficaz é, e sempre sera, a
transparéncia.

Muitas empresas erram ao tratar os
colaboradores como se fossem inca-
pazes de lidar com a verdade, como
se fossem criangas. Criam comunica-
¢Oes paternalistas, escondem infor-
macgoes e evitam conversas dificeis.
Mas a forca de uma cultura saudavel
estd justamente em tratar as pesso-
as como adultos responsaveis: gente
que pensa, sente, observa e forma
opinido a partir da coeréncia entre
0 que a empresa diz e o que ela faz.

Quando a empresa comunica o que
de fato vive no dia a dia, ela atrai
profissionais alinhados, retém com
mais facilidade e fortalece o senso
de pertencimento. Do contrério, o
efeito é o oposto: candidatos que se
frustram no onboarding, colabora-
dores que pedem para sair e times
que entregam menos por falta de
conexao com a empresa. Sim, isso
impacta diretamente os resultados.
Os bons — aqueles que impulsionam,

Mariana Adensohn
é diretora de Gente
da Loungerie

influenciam positivamente e fazem
0 que precisa ser feito — nao ficam.

Estudos mostram que empresas com
cultura coerente tém 35% mais pro-
dutividade e engajamento até 23%
maior. Isso nao acontece por mégica.
Acontece por coeréncia.

Para construir uma cultura forte e
uma comunicagao verdadeira, as
empresas precisam sair do discurso
e entrar na pratica. O primeiro pas-
so é fazer um inventdrio da cultura
real. Antes de comunicar, é preciso
entender profundamente como a
empresa funciona de verdade: o que
é valorizado, como as decisdes sao
tomadas, qual é o comportamento
real da lideranca. Em seguida, é es-
sencial escutar quem vive essa cul-
tura todos os dias. Os colaboradores
sabem onde esta a incoeréncia. Pes-
quisas, grupos de escuta e feedbacks
sdo ferramentas indispensaveis para
identificar desalinhamentos entre o
discurso e a pratica.

Outro ponto critico é alinhar a lide-
ranca a narrativa. Se quem lidera
ndo representa o que esta sendo co-
municado, a mensagem perde valor.
A cultura é vivida pelo exemplo -
ndo por apresentacdes de slides.
Também é preciso corrigir antes de
divulgar. Se existem pontos criticos,
é necessario ajustar comportamen-
tos, praticas e processos antes de
transformar isso em campanha. Co-
municacao sem lastro é propaganda
enganosa. Por fim, simplifique e fale
a verdade. Comunique com clareza,
sem floreios. Reconheca os desa-
fios, compartilhe os avancos e seja
honesto sobre o que ainda precisa
evoluir. Gente adulta valoriza a ver-
dade.

Cultura nao se comunica. Cultura se
vive. E quando é vivida com verda-
de, a comunicacdo apenas reforca
0 que ja é percebido. Essa é a dife-
renca entre construir uma marca
empregadora sélida... ou apenas
parecer uma. @
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CULTIVAR A DISSIDEN CIA
UMA NOVA COMPETENCIA PARA
LIDERANCAS EM TEMPOS DE INCERTEZA

Liderar em ambientes estaveis é desa-
fiador. Liderar em tempos de mudanca
constante, mais ainda. Mas liderar em
contextos de incerteza exponencial,
como o que vivemos hoje, exige algo
a mais: exige sustentar o desconfor-
to, exercitar a escuta ativa e, acima de
tudo, ter disposicao para questionar o
6bvio. E nesse ponto que entra o con-
ceito de “farming for dissent” ou, em
tradugao livre, “cultivar a dissidéncia”

Conheci essa abordagem por meio de

Por Nuno Lopes Alves

um artigo assinado por Pascal Finette
e Andreas Klinger, especialistas em
inovacao e tomada de decisao em am-
bientes complexos. A proposta deles,
que vem ganhando espaco em am-
bientes de alta inovacao, parte de uma
ideia simples, mas poderosa: as me-
Ihores decisdes nao vém do consenso
facil, mas da discordancia bem estru-
turada. Ao estimular deliberadamente
pontos de vista divergentes, reduzi-
MOs NOSsOs pontos cegos e ganhamos
clareza em momentos criticos.

Dissidéncia, nesse contexto, ndo é
conflito gratuito nem resisténcia pas-
siva. Ela se refere a discordancia inten-
cionalmente estimulada, a busca por
opinides diferentes das nossas, a es-
cuta ativa de vozes que pensam fora
da curva. E o antidoto ao pensamento
de grupo e a bolha de concordancia
que muitas vezes se forma ao nosso
redor, algo especialmente comum en-
tre liderangas seniores.

No setor de meios de pagamento,
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onde atuo, essa pratica tem se mos-
trado especialmente valiosa. Em um
mercado em rapida transformacao,
em que novas solugdes, tecnologias,
players e comportamentos surgem
a todo momento, tomar decisdes
baseadas apenas em validacées in-
ternas pode ser perigosamente li-
mitador. Nessas horas, precisamos
da coragem de duvidar, inclusive de
nossas proprias premissas.

Ao longo dos anos, desenvolvi uma
convicgdo: a diversidade de ideias é
tao essencial quanto a multiplicida-
de de perfis. E, como lideres, temos o
dever de criar estruturas que estimu-
lem isso, o que significa nao apenas
aceitar opinides divergentes, mas
sistematicamente buscé-las. Signi-
fica premiar quem levanta a mao
para fazer uma pergunta dificil, ndo
apenas quem confirma nossa hipé-
tese. Significa tolerar a inquietacdo
natural que vem com a dissidéncia
e usa-la como bussola para decisées
melhores.

Na pratica, isso se traduz em algumas
acoes concretas:

e |niciar discussbes estratégicas
com uma tese, ndo como uma
verdade absoluta, mas como um
ponto de partida a ser testado.

e Convidar diferentes areas, niveis
hierarquicos e perfis cognitivos
para contribuir com visdes alter-
nativas.

o Criar espagos seguros onde a dis-
cordancia seja bem-vinda e vista
como contribuicdo, nao oposicao.

e Documentar premissas antes de
tomar decisdes e revisa-las a luz
de novos dados e argumentos.

Essa abordagem também exige hu-
mildade intelectual. E preciso reco-
nhecer que, por mais experientes que
sejamos, temos pontos cegos. E que a
Unica maneira de enfrenta-los é com
ajuda externa, especialmente daque-

Nuno Lopes
Alves é country
manager da Visa

do Brasil

les que enxergam o mundo de uma
forma diferente da nossa. Nao hd ino-
vacao verdadeira sem a escuta real de
quem vive outras experiéncias.

A dissidéncia bem cultivada tem o
poder de revelar possibilidades que
estavam escondidas sob a superficie.
Uma pergunta incbmoda pode ser o
gatilho de uma solugao criativa. Um
ponto de vista minoritario pode an-
tecipar uma tendéncia de mercado.
Uma critica construtiva pode evitar
um erro estratégico. E, talvez o mais
importante: ao valorizar o contradi-
torio, fortalecemos a confianca das
equipes, pois mostramos que opini-
Oes sao bem-vindas, mesmo quando
nao sao populares.

Cultivar a dissidéncia ndo é uma ha-
bilidade inata. E uma competéncia or-
ganizacional que pode - e deve - ser
desenvolvida. Cabe a nés, promover
esse ambiente de confianca, onde
pensar diferente ndo é uma ameaca,
mas uma vantagem competitiva.

Esse é um trabalho diario, que come-
¢a pela nossa propria postura. Um li-
der que nao se sente ameacado por
opinides contrarias cria espago para
que outras pessoas também se ex-
pressem. Um lider que admite que
pode estar errado fortalece a cultura
de aprendizado. E, em um mundo
que muda mais rapido do que somos
capazes de acompanhar, aprender
continuamente é a maior vantagem
que uma organizacao pode ter.

As melhores decisées ndao nascem do
consenso imediato. Nascem da cora-
gem de questionar. De duvidar. De
debater. Ao promover a dissidéncia,
promovemos também o pensamento
critico, a empatia e a responsabilida-
de compartilhada.

O futuro da lideranca nao estd em
quem tem todas as respostas. Estd
em quem faz as melhores perguntas
e, sobretudo, em quem escuta com
abertura real as respostas mais ines-
peradas. @
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SEGURAN (;A PSICOLOGICA
MAIS DO QUE UMA TENDENCIA,
UMA REALIDADE NAS EMPRESAS

Empresas tém incorporado uma cultura de bem-estar
e felicidade como estratégia de negadcios. Nao se trata
de “alegria institucionalizada’, mas de implementar um
sistema de gestao com base cientifica, dados consistentes
e uma estratégia de cultura para transformar o ambiente
corporativo em um lugar de confianca mutua

Por Loraine Calza e Thais Gebrim
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a sua empresa, as pessoas se sentem a vontade

para expressar ideias, opinides, preocupagdes ou

até reconhecer erros sem medo de retaliagao, hu-
milhacao ou punicao? No dia a dia, vocé consegue perce-
ber sinais de uma cultura téxica, baseada na pressao por
resultados, na légica do fazer mais com menos, ou mar-
cada por microagressoes e discriminagdes? Conforme as
respostas, a seguranca psicolégica de todos - inclusive a
sua - pode estar comprometida.

“Em uma organizacao, a seguranca psicoloégica se mani-
festa quando ha confiangca mutua e espaco para conversar
sobre desafios, inclusive questdes de saude mental, sem o
estigma tao enraizado na nossa sociedade”, explica Diego
Gloria, especialista em seguranca no trabalho e sécio da
PLBrasil — Health & Safety. Para ele, no contexto brasilei-
ro — onde os afastamentos por transtornos mentais atin-
giram um recorde de 472.328 casos em 2024, segundo
dados da Previdéncia Social -, a seguranca psicoldgica
deixou de ser apenas desejavel ou ideal distante. Ela se
tornou uma necessidade urgente.

Na prética, com a recente atualizacdao da NR-1, essa ne-
cessidade se tornou também uma obrigacdao. Como ja é
de amplo conhecimento, desde 26 de maio deste ano, os
riscos psicossociais, como pressao excessiva, falta de re-
conhecimento, assédio e sobrecarga de trabalho, tém de
ser identificados e gerenciados pelas empresas. Até 26 de
maio do ano que vem, a fiscalizacdo tem cardter educa-
tivo e, a partir dai, multas e outras sangbes deverao ser
aplicadas.

“Ao incluir explicitamente os riscos psicossociais, a NR-1
representa um avanco regulatério significativo. Se hou-
ver fiscalizacdo trabalhista efetiva, ela pode pressionar
empresas negligentes a agir’, afirma Diego. Ele alerta, no
entanto, para o risco de algumas organizacdes adotarem
uma conformidade superficial, sem um mapeamento
adequado e com planos genéricos. “A verdadeira mu-
danca cultural exige comprometimento da alta gestao e
investimentos consistentes, como o desenvolvimento de
liderancas, a formacéo de colaboradores para escuta ativa
sobre riscos psicossociais e a revisao de processos de tra-
balho que podem ser ofensores dentro da organizagéo.”

Patricia Ansarah, psicologa organizacional, fundadora do
Instituto Internacional de Seguranca Psicolégica (lISP) -
a primeira entidade voltada exclusivamente ao tema no
Brasil -, aponta que a transformagao comeca com o reco-
nhecimento claro por parte da lideranca de que a cultura
atual ndo é sustentavel, muito menos saudavel. “Um am-
biente com baixa seguranca psicolégica é um indicativo
claro de lideranca toxica. Situagcdes como exclusao social
e punigdo por erros honestos comprometem o bem-estar
no trabalho”

Além disso, pesquisas mostram que a segurancga psicolé-
gica tem impacto direto no engajamento e na produtivi-
dade dos colaboradores. Quando os funcionarios nao se
sentem seguros para expressar suas opinides, inovar ou
até mesmo pedir ajuda, gera-se um ambiente de medo e
estagnacdo. Outro sinal é a desconexao entre os valores
institucionais e a pratica cotidiana, o que pode corroer a
cultura organizacional e gerar insatisfacao generalizada.

Para Patricia, é fundamental construir um ambiente onde
o didlogo aberto e a escuta ativa sejam incentivados,

Diego Gléria: atualizacao da NR-1 pressionara empresas negligentes

permitindo que todos expressem suas experiéncias sem
medo de retaliacao. Implementar politicas claras contra
microagressoes, discriminacao e punigdes, além de pro-
mover treinamentos continuos sobre respeito e empatia,
sdo passos fundamentais. O foco precisa se deslocar da
cobranga exclusiva por resultados para o cuidado com
o bem-estar emocional dos colaboradores, entendendo
que seguranca psicoldgica é, antes de tudo, base para
produtividade e inovagao.

Algumas empresas ja trilham esse caminho. E o caso da
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Patricia Ansarah: baixa seguranca psicoldgica indica lideranca toxica

Mills, empresa com 2.647 colaboradores e lider na América
Latina no aluguel de plataformas elevatérias e solucoes de
engenharia. L4, a seguranca psicolégica é um dos pilares
da area de Saude, Seguranca e Meio Ambiente (SSMA).
“Nao se trata apenas de conformidade com as normas,
mas de uma pratica integrada a nossa cultura organiza-
cional’, afirma Kleber Racy, diretor de SSMA. “Para nés, a
seguranca psicologica é tdo importante quanto a fisica e
é tratada com seriedade por meio de agdes estruturadas
gue permeiam toda a empresa e garantem que nossos
colaboradores possam trabalhar de forma tranquila, sem
comprometer sua saude emocional”

Entre essas acOes, o Grupo de Diversidade atua para criar
uma cultura de inclusdo e escuta ativa, garantindo que os
colaboradores se sintam seguros para serem quem sao e ex-
pressar suas preocupacgoes. O canal Fale na Boa permite que
qualquer pessoa, de forma segura, relate situacdes de risco,
desvios de comportamento, quase-acidentes ou ocorrén-
cias ambientais. Todos os registros sao tratados com o su-
porte das areas corporativas e da equipe nacional de SSMA.

Além disso, a empresa mantém treinamentos continuos,
como o Conversas Dificeis, que prepara a lideranca para li-
dar com temas sensiveis, como salde mental, assédio e con-
flitos. “No dia a dia, contamos com os Guardidées do Clima

- colaboradores atentos a situagdes que exigem cuidado,
contribuindo para um ambiente mais leve e acolhedor. Tam-
bém dispomos de um Canal de Denuncia para lidar com
eventuais desvios comportamentais’, complementa Kleber.

FELICIDADE NA PRATICA

Atualmente, ja ha um entendimento de que seguranca
psicoldgica e felicidade no trabalho estdo diretamente
conectadas. “Quando os colaboradores se sentem seguros
para expressar ideias, opinides e sentimentos, sem medo
de julgamento ou retaliagdo, cria-se um ambiente propicio
ao bem-estar emocional. Isso eleva o engajamento, o re-
conhecimento e o suporte social. Investir em felicidade no
ambiente corporativo &, na pratica, investir em seguranca
psicoldgica, pois ambos impactam diretamente a saude
mental e a performance das equipes’, ressalta Patricia.

Esse entendimento levou algumas empresas a criarem
diretorias de Felicidade ou o cargo de Chief Happiness
Officer (CHO). “Tal movimento representa uma virada na
governanca do bem-estar corporativo. Nao se trata de
‘alegria institucionalizada, mas de implementar um sis-
tema de gestdo da felicidade com base cientifica, dados
consistentes e uma estratégia de cultura”, explica Sandra
Teschner, fundadora do Instituto Happiness Brasil, ha-
ppiness manager do Grupo Gestdao RH e CHO da primeira
turma da Florida International University, além de autora
do livro Felicidade se Aprende.

Na Chilli Beans, por exemplo, a diretoria de Felicidade,
criada em 2023, ja impacta a rotina dos mais de 260 co-
laboradores. “Felicidade no trabalho é ter liberdade para
ser quem vocé &, estar em um ambiente que respeita suas
vulnerabilidades e impulsiona vocé a crescer com leveza.
Ela nasce da autenticidade, e isso s6 é possivel quando ha
seguranga psicolégica — quando nao ha medo de errar,
perguntar ou simplesmente existir. Uma nao vive sem a
outra. E essa é a proposta que trazemos para o dia a dia da
equipe’, explica Denize Savi, CHO da empresa e uma das
primeiras mulheres a ocupar essa posi¢ao no Brasil.

A executiva, que ha quase uma década estuda o impacto
da ciéncia da felicidade no trabalho e langou este ano o li-
vro A Ciéncia da Felicidade no Trabalho, garante que ja viu,
na pratica, felicidade gerar resultado. “Quando as pessoas
estdo genuinamente bem, elas criam mais, se engajam
mais, sao mais produtivas e geram conexoes reais com 0s
colegas. Por isso, nossas agdes nao competem com metas.
Medimos indicadores de bem-estar, produtividade e tur-
nover para provar que cuidar de gente &, sim, estratégia
de negdcio - e funciona muito bem.”

A diretoria de Felicidade da Chilli Beans atua com proces-
sos formais, como pesquisas, avaliacdes e formularios, para
coletar feedback sobre o clima organizacional e as neces-
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O QUE MAIS GERA INFELICIDADE NO TRABALHO

Segundo Sandra Teschner (foto), do Instituto Happiness Brasil, os ambientes emocionalmente inseguros sao
hoje os principais gatilhos de infelicidade no contexto corporativo. Sdo ambientes onde o medo - muitas
vezes disfarcado de alta performance - silencia vozes, bloqueia ideias, sufoca a criatividade e impede até
mesmo pedidos de ajuda.

Entre os fatores mais recorrentes, ela destaca:

« Liderancas disfuncionais, que operam pelo medo, pela omissao ou pela falta de preparo.

« Falta de escuta genuina e comunicacao violenta, que geram desconexao emocional e inseguranca.

» Microagressées naturalizadas e auséncia de reconhecimento, que desvalorizam o individuo.

« Cultura do excesso e da hiperdisponibilidade, que esgota emocionalmente os colaboradores.

« Ambiguidade de papéis e sobrecarga nao enderecada, que corroem a autoestima profissional.

Cada um desses fatores esta diretamente relacionado aos riscos psicossociais, conceito central na nova NR-1.
Ignora-los hoje ndo s6 compromete a experiéncia do colaborador, como também expde as empresas a passi-
vos trabalhistas, perda de talentos e queda de produtividade. E um risco real, organizacional, que nao pode
mais ser negligenciado. Empresas com lideranca téxica, que perpetuam microagressoes, racismo ou praticas
antiéticas, podem até adaptar processos para parecerem em conformidade com a norma. Mas, se nao houver
vontade politica interna para a transformacao, a mudanca sera cosmética.

“Por outro lado, quando bem aplicada — com diagnésticos psicossociais de verdade, planos de acao, treina-
mentos adequados e escuta ativa —, a NR-1 pode, sim, ser disruptiva. Ela forca o espelho. Expoe o que antes

era negado. E, mais do que punicao, ela traz oportunidade: a de reconstruir vinculos de confianca e regenerar
ambientes adormecidos pela negligéncia emocional’, conclui Sandra.
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sidades dos colaboradores. Esses dados sao consolidados
nos resultados periédicos de cada area, servindo de base
para ajustes e melhorias constantes.

Entre as principais iniciativas estao reunibes, rodas de con-
versa, treinamentos, palestras com convidados externos e
um programa de comunicacdo interna focado em temas de
felicidade.“Independentemente da area, queremos todos do
time conscientes de que somos humanos e temos fraquezas
— e lidar com isso faz parte da nossa rotina’, afirma Denize.

Um dos pilares do programa é o desenvolvimento de lide-
rangas mais humanas e preparadas para lidar com situa-
¢oes sensiveis. Foram criadas formagoes especificas sobre
inteligéncia emocional, escuta ativa, como lidar com con-
versas dificeis e outros temas. Mas, mais do que treina-
mento, destaca a executiva, ha o estimulo a consciéncia,
porque um lider que se conhece lidera com empatia.

COMPANHEIRA DE JORNADA

A tecnologia também tem sido aliada nessa jornada,
com ferramentas como a Zenbox, que mede o climae o
bem-estar com escalas cientificamente validadas. O In-
dicador de Felicidade Organizacional (IFOZ) da Zenbox
utiliza a metodologia PERMA-V, desenvolvida por Martin
Seligman, referéncia da Psicologia Positiva, que abrange
seis dimensdes do comportamento humano: Emogodes
Positivas, Engajamento, Relacionamentos, Significado,
Realizagdo e Vitalidade.

Kleber Racy : integracao entre seguranga fisica e seguranca psicoldgica

Criada em maio de 2023, a diretoria de Felicidade do
Grupo Heineken, que reune cerca de 13 mil colabora-
dores no Brasil, também trabalha com base na metodo-
logia PERMA-V. Como explica Livia Azevedo, diretora da
area, a felicidade néo é fruto do acaso, mas de escolhas
conscientes, equilibrio e um ambiente plural, com escu-
ta ativa e respeito as diferencas. “A prépria diretoria nas-
ceu com base nas dimensdes da PERMA-V, que orienta
nossas acdes para promover bem-estar genuino, se-
gurancga psicologica e uma cultura de pertencimento”,
conta a executiva.

Na pratica, isso significa: olhar de forma estruturada
para Emocgdes Positivas, criando espacos de acolhi-
mento, celebracdo e reconhecimento; Engajamento,
por meio de projetos que conectam os colaboradores
aos seus talentos e propdsito; Relacionamentos Positi-
vos, com incentivo a escuta ativa e fortalecimento de
vinculos dentro dos times; Significado, reconhecendo
que cada pessoa precisa enxergar valor no que faz e no
impacto de seu trabalho; Realizagées, com valorizacao
de conquistas individuais e coletivas; e Vitalidade, com
iniciativas integradas de satde fisica e mental.

O interessante é que, no caso da Heineken, a diretoria
de Felicidade foi idealizada diretamente pelo CEO da
companhia, Mauricio Giamellaro, apoiado em estudos
sobre lideranga e bem-estar. Para ele, quando as pesso-
as se sentem bem, em um ambiente seguro, onde po-
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dem ser quem sao, produzem mais e melhor. Isso inclui
olhar para a saude e o bem-estar integral dos colabora-
dores, promovendo um ambiente seguro, empatico e
acolhedor. O resultado é um time mais engajado, cria-
tivo e produtivo.

Assim como na Chilli Beans, a tecnologia tem sido uma
aliada fundamental para a jornada de promocédo de
bem-estar e seguranca psicolégica da diretoria de Feli-
cidade do Grupo Heineken. Um exemplo disso é o uso
de ferramentas de andlise de dados preditivos, que con-
seguem identificar sinais de insatisfacdo ou intencao de
saida de colaboradores, a partir de comportamentos e
indicadores especificos. Essas informagdes permitem
que a lideranca atue de forma proativa, com escuta e
acolhimento, antes que o colaborador tome a decisao de
sair, ajudando a entender o que pode estar afetando sua
experiéncia e a fortalecer os vinculos.

“Além disso, percebemos o quanto o ambiente digital
impacta diretamente o bem-estar. Por isso, langamos
em 2023 o nosso guia de boas praticas de reunides,

Denize Savi: um lider que se conhece lidera com empatia

PREVENCAO

DE ACIDENTES

E SEGURANCA
PSICOLOGICA
CAMINHAM JUNTAS

Na visdao dos especialistas, a seguranca psico-
légica é parte indissociavel de um ambiente de
trabalho saudavel e seguro. Isso porque diversos
fatores fisicos, emocionais e organizacionais atu-
am de forma simultanea no bem-estar dos cola-
boradores.

“Empresas que ja investem em prevencao de
acidentes demonstram uma cultura de cuidado
com o trabalhador. Muitas praticas de seguran-
¢a, como os treinamentos obrigatdrios ou as me-
lhorias nas condic6es ergondmicas — previstas
na NR-17 -, impactam diretamente a seguranca
psicolégica”, explica o especialista Diego Gloria,
da PLBrasil.

Para Kleber Racy, da Mills, ha uma mudanca sig-
nificativa no mercado sobre como enxergar a
seguranca no trabalho. “Antes, o foco era prati-
camente todo na prevencao de acidentes fisicos.
Hoje, com o crescente entendimento sobre a im-
portancia da saude mental, a integracao entre
seguranca fisica e seguranca psicoldgica passou
a ser uma boa pratica de gestao”, observa.

Ele reforca que, quando um colaborador se sente
psicologicamente seguro e apoiado, sua capaci-
dade de foco, colaboracao e produtividade cres-
ce. Por outro lado, a auséncia desse ambiente de
seguranca psicolégica eleva os niveis de estres-
se, amplia a chance de erros, afeta a saude fisica
e, consequentemente, aumenta também o risco
de acidentes — com impacto direto na perfor-
mance da empresa.

com orientagdes simples e poderosas para tornar os en-
contros virtuais mais saudaveis, inclusivos e eficientes’,
acrescenta Livia. A empresa também utiliza plataformas
digitais para escuta continua, como a pesquisa quinze-
nal de felicidade, que é aplicada por meio de ferramenta
digital e permite andlise em tempo real, com dashboards
que ajudam lideres a entender melhor o clima e as ne-
cessidades dos seus times.
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EM SINTONIA COM O RH

Tanto na Chilli Beans quanto no Grupo Heineken, as di-
retorias de Felicidade atuam de forma integrada com o
RH. Denize afirma que, na Chilli Beans, as reas sdo irmas.
“O RH tem uma estrutura robusta, focada em atracao, de-
senvolvimento, dados e performance. Ja a diretoria de
Felicidade é o fio condutor entre a parte técnica e o lado
emocional das pessoas.”

Na Heineken, a diretoria esta estruturada dentro da vi-
ce-presidéncia de Pessoas, liderada por Raquel Zagui, e

ajuda a sustentar uma cultura de pertencimento, segu-
ranca psicologica e bem-estar, pilares que hoje sdo parte
da estratégia de crescimento sustentavel da companhia.
“Aqui, a drea de Pessoas é 0 nosso primeiro pilar estraté-
gico. Sempre tratamos o RH como parte fundamental do
negocio’, reforga Livia.

Na pratica, garantir seguranca psicolégica é uma res-
ponsabilidade multidisciplinar, além das diretorias de
Felicidade, que envolve RH, Compliance, Comunicacao
Interna e Juridico. O RH lidera politicas e treinamentos;
o Compliance garante ética e transparéncia; a Comunica-
¢do mantém o fluxo de informacgdes e reforca os valores;
e o Juridico assegura que tudo esteja alinhado as leis. A
atuacao integrada dessas areas fortalece a confianca e a
protecao psicoldgica dentro das organizacdes. @

tv
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OS BENEFICIOS DA IA NA GESTAO DE
PESSOAS

A inteligéncia artificial esta redefinindo a gestdo de
pessoas, gerando contratagdes mais assertivas, maior
diversidade nas empresas e menor turnover, segundo
um relatério lancado pela plataforma Gupy.

Entre os destaques, o estudo mostra que 65% das
empresas globais ja utilizam IA em seus processos se-
letivos e 40% dessas companhias relatam melhorias
significativas na qualidade das contratagées, taxa de
turnover 24% menor e aumento de 20% na diversidade
das contratacoes.

Mesmo com os avancos, o relatério destaca desa-
fios éticos e regulatérios na aplicacdo da inteligéncia
artificial, como é de praxe em toda novidade disruptiva.
Guilherme Dias, CMO e cofundador da Gupy, diz que a
necessidade de regulamentacao, seguranca cibernéti-
ca e transparéncia no uso da IA no RH sdao pontos de
atencao para garantir que a tecnologia seja utilizada de
forma responsavel e integrada a expertise humana.

POR OUTRO LADO...

Apesar dos numeros otimistas, a quinta edicdo
do estudo HR Innovation, da Ahgora by Totvs, mostra
que cerca de 30% dos profissionais de RH ainda nao
utilizam softwares na gestdo de pessoas, havendo um

enorme potencial a ser explorado nas mais variadas su-
bareas do RH.

Segundo o levantamento, que ouviu 717 profis-
sionais da darea, as principais areas de aplicacao atual-
mente sao registro e gestao de ponto (60%), folha de
pagamento (51%), gestdao de férias (45%) e atracdo e
selecao (40%).

FOTOS: SHUTTERSTOCK

AINDA FALTA ORIENTACAO PARA USAR
IA NAS EMPRESAS

E como a inteligéncia artificial é o assunto do mo-
mento, outra pesquisa, esta global, realizada pela con-
sultoria Michael Page, traz um dado relevante para o

mundo corporativo: a percep¢ao de 25% dos profissio-
nais brasileiros é de que as empresas em que trabalham
nao estao preparando as pessoas adequadamente para
utilizar IA. Mas o pais ndo estd em desvantagem, ao con-
trario, saiu a frente do restante da América Latina (34%)
e do mundo (32%).

Ainda sobre o Brasil, apenas 8% dos entrevistados
afirmam estar extremamente preparados para usar 1A
no trabalho, 27% dizem estar preparados e 35% se sen-
tem pouco preparados; 5% nao souberam responder.

Em um mercado no qual a fluéncia em IA se torna
uma nova linguagem de sucesso, atrair e reter talentos
preparados para esse cendrio exige mais do que ofe-
recer tecnologia de ponta. E preciso deixar claro o que
guia essa jornada: quais sdo as politicas, limites e valores
gue moldam o uso da inteligéncia artificial dentro da or-
ganizacao. E o que diferencia quem lidera essa mudanca
de quem apenas a observa acontecer.

“Nao basta usar IA. E preciso saber por que, como e
com que responsabilidade se esta usando. As organi-
zagOes que conseguirem comunicar isso com clareza
sairdo na frente, antes mesmo que a proxima onda de
transformacdo comece’, explica Lucas Oggiam, diretor
executivo da Michael Page.
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DESPREPARO PARA ENFRENTAR CRISES
DE REPUTACAO

o
g bkd B

Apenas 12% das empresas do pais se consideram
altamente preparadas para lidar com crises de repu-
tacdo. O dado alarmante veio da pesquisa de 2025
sobre gestao de reputacao empresarial, realizada pela
Knewin, especializada em gestdo de reputacao e inte-
ligéncia de dados. Dos entrevistados, 84% sao CEOs,
diretores e gerentes, reforcando o valor estratégico da
reputacao no topo das organizagoes.

Além da baixa preparacao, a pesquisa aponta ou-
tros gargalos: 57,3% das empresas ainda nao integram
formalmente a gestao de reputacdo com outras areas,
dificultando uma atuacao coordenada em momentos
criticos, e 22,7% ainda ndao conseguem calcular o ROI
das iniciativas reputacionais.

Apesar das lacunas, ha boas expectativas. A maioria
(53,3%) vé os temas sustentabilidade e responsabilida-
de social como estratégicos, sequidos pela integracao
da reputacao a estratégia de negdcios (50,7%). Outro
dado promissor: 41,3% das empresas planejam usar IA
para analisar dados reputacionais, o que reforca a per-
cepcao da tecnologia como aliada na antecipacao de
crises e na tomada de decisao.

INSATISFACAO COM OS BENEFICIOS

Os profissionais brasileiros consideram os benefi-
cios corporativos fator fundamental de permanéncia
na empresa, mas a maioria estd insatisfeita com o que
é oferecido. A conclusao é de uma pesquisa produzida
pela MIT Sloan Management Review Brasil em parceria
com a Unico Skill, que detectou o distanciamento entre
expectativa e realidade: para 70%, os beneficios atuais

- 'BE A% f=——|

influenciam muito na decisdo de continuar onde estéo,
mas apenas 49% afirmam estar feliz com os pacotes
que possuem.

"Esses dados mostram uma oportunidade clara
para as empresas repensarem suas estratégias de atra-
¢ao e retencao de talentos", diz Joca Oliveira, CEO do
Unico Skil

Presente em praticamente todos os pacotes, o pla-
no de saude é o item mais desejado pelos colaborado-
res brasileiros, seqguido pelo vale-alimentacdo. Logo
atrds aparecem previdéncia privada e educacgao. "O
profissional de hoje sabe que seu valor no mercado
estd diretamente relacionado a sua capacidade de se
manter atualizado e adquirir novas competéncias. Mas
ele também sabe que esse processo nao é facil nem ba-
rato. Por isso, o apoio do empregador é chave", avalia
Douglas Souza, CEO da MIT SMRB e responsavel pelo
estudo.

A pesquisa também traz o motivo pelo qual mais da
metade dos colaboradores brasileiros ndo esta satisfei-
ta com os beneficios atuais: mais de 90% gostariam de
ter pacotes mais versateis, mas esse formato é ofere-
cido s6 por 14% das empresas. Entre os gestores, 55%
dizem ser favoraveis a personalizacdo dos beneficios,
mas 83% deles acabam desistindo pelo custo elevado.

Os numeros apontam um momento em que é pre-
ciso incluir uma escuta ativa para garantir engajamen-
to e satisfacdo no ambiente de trabalho.
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GOVERNANCA AQUECE MERCADO DE
CONSELHEIROS

A 122 pesquisa sobre governanca e remuneragao
de conselhos, feita pela consultoria Korn Ferry, mostra
que, no Brasil, os conselhos estdo se tornando mais es-
tratégicos, efetivos e relevantes na tomada de decisdes

corporativas; um avango que pode ser observado no
mercado mais ativo na contratacao de conselheiros.

Um dos motivos para isso é o aumento na avalia-
cdo formal dos conselhos: em 2024, 62% das empresas
adotaram esse processo, ante 54% em 2022. De acor-
do com Jorge Maluf, sécio sénior da Korn Ferry, ainda
ha companhias que fazem a avaliacdo por obrigacao
regulatéria, sem compromisso real com a melhoria da
governanga, mas houve um avango claro e a tendéncia
é que a pratica se consolide nos préximos anos.

Apesar da evolucado, e embora a presenca de mu-
Iheres nos conselhos venha aumentando, o estudo
aponta que 20% dos membros sao mulheres, menos
que o registrado nos Estados Unidos (25%) e na Europa
(39%). Entre os conselheiros independentes, o percen-
tual atingiu 26% em 2024 e caiu para 23% neste ano.
Essa redugao levanta preocupacgdes sobre a continui-
dade das politicas de diversidade dos conselhos.

Para Jorge, a diferenca em relagdo aos padroes in-
ternacionais pode ser creditada ao fato de que em mui-
tos paises da Europa ha cotas obrigatdrias para diversi-
dade nos conselhos.”No Brasil, esse crescimento ocorre
de forma mais lenta e voluntdria, mas ja ha sinais de
mudanca’, observa o sécio da Korn Ferry. Isso porque
ha uma exigéncia da B3 para inclusao de diversidade
nos conselhos a partir deste ano, o que deve acelerar

ESTABILIDADE NA MOVIMENTACAO DE
CEOs

A rotatividade de CEOs caiu 21% no primeiro trimes-
tre do ano na comparacao com o mesmo periodo de
2024. O dado vem de um estudo da Russell Reynolds,
empresa de consultoria e desenvolvimento de lideran-
¢as. Ja na saida de CEOs por planejamento sucessério,
houve um aumento de 21% para 28%, indicando um
avanco nas trocas de lideranca realizadas de forma pro-
gramada.

Fladvia Ledo, sécia-diretora e country manager da
Russell Reynolds no Brasil, diz que a retracao é um refle-
xo do ambiente de incerteza, em que mudancgas cons-
tantes no alto escalao aumentam os riscos operacionais
e estratégicos, gerando instabilidade.“Além disso, é um
indicativo de que os conselhos tém investido mais em
planejamento sucessorio, priorizando transicbes mais
estruturadas e menos repentinas’, afirma.

A equidade de género também continua sendo
um desafio entre CEOs: no primeiro trimestre do ano,
apenas 13% das nomeacodes foram de mulheres. Ainda
assim, é quase o dobro do registrado em igual periodo
de 2024 (7%). Para mudar esse quadro, orienta Flavia,

essas iniciativas nos préximos anos.
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é fundamental que empresas e conselhos de Adminis-
tracdo assumam papel ativo, e isso inclui revisar e es-
truturar o planejamento sucessoério, além de oferecer
suporte continuo as lideres. @
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No caminho das

PACKAGING

grandes conquistas

O bem mais precioso que a
Plastipak Brasil possui é seu capi-
tal humano. Este também é o seu
principal diferencial, pois sdo de-
zenas e dezenas de colaboradores
que todos os dias vestem a camisa
da empresa e tomam pra si 0 sonho
de Semear Exceléncia e crescer de
forma sustentavel. E nao se trata
de mera figura de linguagem, pois
é esse comprometimento de toda
a equipe com os propésitos da or-
ganizagao que permitem superar os
desafios que se apresentam. E nao
sao poucos. Sao pequenas vitorias
no cotidiano que, ao final, no ba-
lanco do periodo, se mostram con-

Por Evandro Pereira

quistas extraordindrias. Conquistas
como as ocorridas no ultimo ano e
meio e que evidenciam a capacida-
de, o talento e o poder de resilién-
cia do time Plastipak. Um periodo
que se destacou por estarmos mais
proximos do que nunca de nossos
clientes parceiros, compartilhando
valores, inovagdes e resultados im-
pressionantes.

Pelo quarto ano consecutivo, su-
peramos nossas metas de vendas,
acumulando um robusto cresci-
mento no periodo. Embora tenha-
mos enfrentado adversidades como
a alta do ddlar e o aumento dos
custos de frete internacional, que

impactaram nossas margens, e nos-
so resultado final, fechamos o ano
com o incrivel marco de mais de
dois bilhées de unidades produzi-
das, reforcando nosso compromis-
so com a exceléncia.
Reconhecimentos importantes
marcaram esse periodo. A Plasti-
pak foi premiada pela Embanews,
Grandes Cases de Embalagem, The
Packaging Innovation Awards no
Japao e pelo DFBWA, em parceria
com a Reckitt, pelo produto Bruzz.
Também conquistamos o reconhe-
cimento nos Grandes Cases com
0s Oleos especiais da Cargill. Essas
premiacdes reforcam o impacto de

L
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Evandro Pereira é diretor executivo América do Sul da Plastipak

nossas solucdes voltadas a susten-
tabilidade, alinhadas com a missao
de agregar valor ao planeta e aos
NOSSOs parceiros.

Nosso Movimento Bora Reciclar
também foi destacado pela Plastico
em Revista, e a Associacdo da Rede
pela Circularidade dos Plasticos nos
elegeu como o melhor programa
de defesa da imagem do plastico.
Esses reconhecimentos sao um tes-
temunho do nosso esforco coletivo
para liderar praticas sustentaveis e
transformar desafios em oportuni-
dades.

Realizamos mais de seis edi¢des
do InnoPETDay, que fortaleceram
parcerias estratégicas, além de um
Open House memoravel na feira da
Abinam. Estes eventos foram opor-
tunidades para compartilharmos
nossa tecnologia de ponta e ino-
vacao, encantando nossos clientes
com nossa cultura sélida e compro-
metida com resultados.

Nossa nova alcateia dos Wolves
- programa interno de incentivo e
capacitacao de liderancgas - trouxe
uma visao ousada para o futuro,
explorando tendéncias de merca-
do e novos comportamentos de
consumidores. Também foi um ano
de transformacao digital, com a co-
criacao de ferramentas focadas em

saude, seguranca, supply e susten-
tabilidade, como uma inédita cal-
culadora de emissdes de carbono,
s6 para exemplificar. Além desses
foram criados ainda sistemas que
elevaram nossa eficiéncia operacio-
nal e colaborativa, com viés de am-
pliacdo para este novo periodo.

Queremos manter o
foco total em nossos
clientes, porque somos
apaixonados pelo que
fazemos, valorizamos
nossos relacionamentos
interpessoais e temos
ainovagdo como
prioridade em tudo

que realizamos. Somos
diferentes porque

temos um time valoroso
de Plastipakers que
acreditam no sonho

de semear exceléncia

e crescer de forma
sustentdvel
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Além disso, consolidamos de-
sempenhos e avancamos em inves-
timentos nas linhas de producao,
melhorando a eficiéncia e reduzin-
do perdas. Esse compromisso com
a exceléncia rendeu-nos um lugar
entre as Top 5 empresas em gestao
de pessoas pela FGV, além de uma
pesquisa interna com 100% de par-
ticipacao e um score médio de 9,55,
superando as médias globais.

Para este ano, nosso foco é re-
plicar o que estamos fazendo, com
paixao pelo propdsito de Semear
Exceléncia. Vamos fortalecer ainda
mais nossa cultura para gerar frutos
a0s Nossos parceiros, focando 100%
em nosso core business e alinhando
nossas atividades com o objetivo
comum de crescimento acelerado
e rentavel. Queremos manter o foco
total em nossos clientes, porque
somos apaixonados pelo que faze-
mos, valorizamos nossos relacio-
namentos interpessoais e temos a
inovagao como prioridade em tudo
que realizamos.

Somos diferentes porque temos
um time valoroso de Plastipakers
que acreditam no sonho de semear
exceléncia e crescer de forma sus-
tentavel. Juntos, ndo somos apenas
120 colaboradores; somos uma fa-
milia.
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Transformando vidas

Ciente de sua importancia na so-
ciedade nao apenas como relevante
agente econdémico, mas principal-
mente como um fator de transforma-
¢ao social, a Plastipak tem uma poli-
tica de Recursos Humanos focada na
valorizacao, capacitacao e desenvol-
vimento do colaborador, estimulando
seu crescimento tanto em nivel profis-

sional quanto pessoal. Sao iniciativas
diversas que extrapolam os limites da
empresa, cuja responsabilidade social
é norteada pela filosofia de “Seme-
ar a Exceléncia na comunidade para
colher frutos internamente”. Sendo
assim, cada novo membro que che-
ga para somar ao time da Plastipak, é
abragado e integrado a essa cultura e

convidado a se desenvolver junto com
a organizacao, numa simbiose que re-
sulta em inumeros beneficios ao cola-
borador, a empresa e a comunidade.
Na sequéncia estao algumas impres-
sdes de novos colaboradores que es-
tao se integrando a essa cultura, bem
como a de veteranos que vivenciando
o processo de desenvolvimento:

l l Estou na Plastipak hd a alguns meses como estagidria
do departamento Juridico, mas jd posso afirmar que
minha experiéncia tem sido extraordindria. Nesse peri-

odo, tive o privilégio de participar de eventos e projetos que
me transformaram. Dentre eles, destaco o Amcham Talks, o
Book Club e o Café com o Diretor, além de iniciativas como
as Palestras Amigas, e o Leadership Message, um projeto
intenso e enriquecedor.

Como mulher, posso dizer que estou em uma companhia
que valoriza as mulheres e as impulsiona, criando oportuni-
dades reais de crescimento e desenvolvimento. A Plastipak
entende que a diversidade é essencial para a inovagdo e
promove um ambiente de respeito e inclusédo, onde pode-
mos explorar todo o nosso potencial de forma significativa.
Foi nesse contexto que incorporei a Inteligéncia Artificial na
minha rotina, automatizando tarefas repetitivas e expandin-
do minha capacidade de atuacéo. Além disso, mergulhei na
inddstria do pldstico, compreendendo sua relevancia para a
sociedade e o impacto que exerce em nosso dia a dia.

A Plastipak é muito mais que uma empresa; é um espaco
onde se cultiva a criatividade e constante evolugdo. Aqui,
somos sempre desafiados a superar nossos proprios limites,
enquanto a paixao pelo trabalho cresce de forma natural. E
nesse ambiente que a Plastipak se destaca por Semear Exce-
léncia em cada detalhe!”

Mariana Ginata Silva - Estagiaria

l l Meu inicio na Plastipak tem sido ao mesmo tempo
desafiador e enriquecedor. Vindo do setor de tecnolo-

gia, adentrei um universo completamente novo: o da
inddstria de alimentos e embalagens. Em poucos meses jd
tive a oportunidade de aprender muito sobre os processos
e a dindmica desse setor, o que tem ampliado significativa-
mente minha perspectiva profissional. A cultura da empre-
sa, o acolhimento das pessoas, o incentivo a inovag¢do e a
motivagéo para colocar ideias em prdtica sao inspiracdes
constantes que nos impulsionam a buscar a exceléncia em
tudo o que fazemos."

Wesley de Morais Felipe - Técnico

l l Expresso a minha gratiddo pela oportunidade de de-
senvolver minhas habilidades e contribuir para o meu
desenvolvimento profissional na empresa. Agradeco

a companhia por reconhecer e valorizar meu trabalho, pois

é gratificante fazer parte de uma organizagdo que valoriza
seus colaboradores. Estou feliz por fazer parte dessa jornada
e ndo poderia deixar de agradecer também as pessoas que
contribuem para o meu crescimento profissional.”

Aldilene do Nascimento Santos — Operador

l l Grato a Deus pela oportunidade de, apés um ano e
meio liderando a drea de Relacionamento com o Clien-

te, assumir um novo desafio agora na drea Logistica.

Vejo nesta nova etapa uma chance de contribuir ainda mais
para a organiza¢do, com uma gestdo humanizada, focada
em resultados e sempre orientada para atender com excelén-
cia as necessidades dos clientes. Estou certo de que serd um
ciclo incrivel, repleto de trabalho, aprendizado e desenvolvi-
mento, tanto profissional quanto pessoal. Que eu possa hon-
rar essa oportunidade e fazer a diferen¢a onde estiver.”
Jonas Erico Bezerra Silva - Supervisor

l l Entrei na empresa hd mais de 15 anos como analista
fiscal, cheia de sonhos e vontade de crescer. Desde

entdo, viviuma jornada incrivel de desenvolvimento e
conquistas. Tive oportunidades que mudaram minha vida -
fizuma segunda graduacéo, assumi o departamento juridico
e evolui muito, pessoal e profissionalmente. O que me faz
seguir com paixao é a cultura que vivemos de Semear Excelén-
cia. Valorizamos as pessoas e somos como uma grande fami-
lia, onde cada um importa de verdade. Néo somos sé nime-
ros, somos ouvidos, respeitados, acolhidos. Como mulher, me
sinto extremamente valorizada. Tive todas as chances para
crescer e sou prova viva de que isso é possivel. Aqui, o cuidado
com o bem-estar, a seguranca e os valores familiares fazem
toda a diferenca. E é por tudo isso que essa empresa transfor-
mou - e continua transformando — a minha vida.”

Ana Paula de Souza Guilherme - Gerente
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BOOMERANG EMPLOYEES
A VOLTA DOS QUE JA QUE FORAM

Nos ultimos anos, um fenémeno
tem ganhado forca no mercado de
trabalho: o efeito boomerang, mo-
vimento de profissionais que sairam
da empresa e retornam meses ou até
anos depois para assumir novas posi-
¢bes — muitas vezes, em cargos mais
elevados. Nos Estados Unidos, um es-
tudo da Visier, plataforma de analise
de pessoal e planejamento de forca de
trabalho, sobre 7 milhdes de contrata-
¢oes em grandes companhias, identi-
ficou que 28% das novas contratacdes
eram boomerang employees, como sao
chamados os ex-colaboradores que re-
tornam a companhia.

De acordo com Ana Paula Prado,
CEO do Infojobs, o retorno nao é so
comum, mas também estratégico para
a carreira. "E uma mudanca de com-
portamento. Antes, retornar para uma
empresa era considerado um sinal de
arrependimento; hoje, muitas vezes, é
visto com maturidade: o profissional
sabe o que quer, se identifica com o
propdsito e se sente preparado para
os novos desafios, no mesmo lugar’,
afirma.

O fendbmeno tem varias raizes e
uma das principais é a seguranca de
retornar para um ambiente conhecido.
Ana Paula explica que, com a alta rota-
tividade do mercado e transformacoes
dentro das organiza¢des, muitos pro-
fissionais enxergam que, apesar dos
motivos da saida, a empresa ainda tem
aspectos atraentes, as vezes até mais
do que antes, 0 que ajuda a reavivar o
sentimento de pertencimento e von-
tade de retornar.

Outro ponto de atracdao de ex-co-
laboradores é a evolugao das praticas
em gestdao de pessoas. Na visdao da
CEO, “"ha mais possibilidades de aco-
Ihimento e desenvolvimento nas em-
presas, além da revisdo de politicas
internas, atraindo e 'reatraindo’ bons
talentos com quem tiveram uma boa
experiéncia. E um movimento estraté-
gico para os dois lados".

Para a recontratacdo é fundamen-
tal que haja bom relacionamento pro-
fissional entre a empresa e o ex-cola-
borador. Esse caminho, diz Ana Paula,
pode ser uma maneira eficiente de
trazer alguém que ja conhece a cultura

da empresa, o que reduz o tempo de
adaptacao e acelera resultados.

Além disso, em uma época de va-
lorizagao da experiéncia do colabora-
dor, a recontratacao pode servir como
uma espécie de termdmetro sobre a
reputagdo interna da empresa, pois,
se a pessoa quer voltar, isso diz muito
sobre como foi tratada anteriormente.

O efeito boomerang, diz Ana Paula,
é, na verdade, reflexo destes tempos
de trabalho fluido. O crescimento do
fendmeno estd associado a uma visdo
da carreira muito mais flexivel e aberta
a recomecar. O movimentos acontece
em ciclos, ndao em escadas, e é possi-
vel sair, aprender, errar, voltar e isso ser
valorizado.

Para as empresas, fica o conselho:
"0 talento que vocés procuram la fora
também ja pode ter passado pela equi-
pe. Contratar alguém que saiu, mas
ainda tem a contribuir, pode ser um
bom investimento - é um sinal de que
ambos estao preparados para o futuro
das relagdes de trabalho. Vale sempre
se recordar do ‘deixe as portas abertas'
A relagao pode ser retomada”. @
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ALIMENTACAO QUE TRANSFORMA!

Ha 71 anos no mercado de
alimentacao, servindo mais de 550 mil
refeicoes diariamente, sabemos que
uma alimentacao de qualidade
desempenha um importante papel no
crescimento das empresas. Oferecer

refeicoes nutritivas e balanceadas em
um restaurante corporativo nao é
apenas uma questao de bem-estar, é
um investimento na satisfacado e no
desempenho da equipe.

O resultado vai além de refeicoes
saudaveis; a qualidade nutricional pode
impactar positivamente na disposicao
dos colaboradores, resultando em um
aumento significativo nos niveis de
engajamento e produtividade.

Aposte na alimentacao de qualidade e
faca a diferenca na sua empresa.Juntese a nés
nessa jornada, em busca de um
ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo!




I SER LIDERE...
RH

SER LIDER E
UM ATO DE

CORAGEM E
CONEXAO

Ha mais de duas décadas
no papel de CEO, Luis
Justo, que liderou a Osklen
por 11 anos e ha 14 ocupa
o posto de CEO da Rock
World, se inspirou na
sua vivéncia profissional
para traduzir, em livro, o
modelo de lideranca que
acredita estar conectado
com os dias atuais
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titulo desta matéria vem do

executivo Luis Justo. Eleito

pela Bloomberg por dois
anos consecutivos uma das 500
pessoas mais influentes da Améri-
ca Latina, ele é CEO da Rock World,
responsavel pelo maiores festivais
de musica do mundo - Rock in
Rio, The Town e Lollapalooza. Sua
vivéncia como lider comecou ha
mais de 20 anos, 11 deles a frente
da Osklen e, desde 2011, da Rock
World. Além de CEOQ, é conselheiro,
investidor e palestrante. E, além de
executivo experiente, Luis é um 6ti-
mo contador de histérias. No final
do ano passado, ele incluiu mais
um atributo em seu curriculo, lan-
¢ando-se como autor com o livro
C.E.O. - Conectar, Equilibrar, Orien-
tar. Nele, compartilha reflexdes e
vivéncias que moldaram sua visao
sobre ser lider em tempos de ambi-
valéncia e transformacao.

Nesta entrevista, o executivo
fala da construcao do livro, dos de-
safios da cadeira de CEO e de como
lideres podem equilibrar razao e
emocao na tomada de decisées.

Seulivrofalado "C.E.O. Framework"
como um modelo de lideranca.
Como ele nasceu?

Luis Justo - O C.E.O. Framework nas-
ceu da minha tentativa de organizar
o que aprendi ao longo de mais de
duas décadas. Criei um framework
com as habilidades de um lider base-
ado nos pilares Conectar, Equilibrar e
Orientar.

Sempre me incomodou o fato de
que muitos livros sobre lideranca tra-
tam habilidades técnicas e comporta-
mentais de forma separada. Eu que-
ria propor uma visao integrada, que
mostrasse que o lider de hoje precisa
sim entregar resultado, mas também
precisa conectar, inspirar, equilibrar
interesses. O acrénimo C.E.O. virou
um guia: Conectar com o propdsito,
Equilibrar as forcas em jogo e Orientar
os times de forma clara. Publicar esse
livro é quase um chamado para uma
nova forma de liderar, mais humana,
mais adaptavel, mais consciente.

No primeiro capitulo, vocé fala de
um incéndio na sede da Osklen e
como isso inspirou o lancamento
de uma cole¢dao da marca. Essa his-
toria é sobre lideranca na crise?
Luis Justo - Essa foi, sem duvida,
uma das experiéncias mais marcan-
tes da minha vida como executivo. Eu
costumo dizer que vivi, ali, a metafo-
ra do "apagar incéndios" no sentido
literal. Mas mais do que reagir, o que
aconteceu foi um exercicio profundo
de antifragilidade, um conceito que
carrego comigo até hoje. Liderar na
crise exige coragem para ver o que
sobrou e sensibilidade para transfor-
mar o que parece destruicao em nova
energia criativa. O que fizemos com a
colecdo Fénix nao foi sé uma virada
de chave operacional, foi uma decisdo
simbdlica de que a nossa identidade
era maior do que qualquer parede ou
estoque perdido.

Vocé fala bastante sobre ambiva-
léncia na lideranca. Qual é o equi-
librio mais dificil de manter hoje
para quem esta na cadeira de CEO?
Luis Justo - O equilibrio mais desa-
fiador, sem duvida, é entre o curto
e o longo prazo. Todo CEO vive essa
tensdo diariamente: atender as metas
do trimestre e, a0 mesmo tempo, pre-
servar o sonho, a visdo de futuro da
organizagao.

¢

A PRATICA DA ESCUTA
ATIVA, DO FEEDBACK
CONSTRUTIVO E DA
VULNERABILIDADE
COMO FORCA SAO
MUSCULATURAS QUE

A GENTE PRECISA
EXERCITAR SEMPRE ) )

Outra ambivaléncia dificil é o equi-
librio entre palco e bastidores. Muita
gente ainda associa lideranca apenas
a visibilidade, ao discurso, quando na
verdade o trabalho silencioso, de arti-
culacao e escuta nos bastidores, é tao
ou mais importante. Saber alternar
esses papéis exige autoconhecimen-
to, inteligéncia emocional e muita
disciplina.

Como um lider pode inspirar sem
impor? Essa é uma habilidade trei-
navel ou é algo mais intuitivo?

Luis Justo - Essa é uma 6tima per-
gunta, e eu realmente acredito que
é treindvel. Inspirar sem impor passa
por duas coisas: clareza e coeréncia.
Clareza sobre o propésito e o cami-
nho da organizacdo — e isso exige
comunicacao constante, ndao sé em
grandes reunibes, mas no dia a dia,
nas microdecisoes. E coeréncia entre
discurso e pratica. Quando o lider fala
de colaboragao, mas opera no co-
mando e controle, perde o time. O li-
der que orienta, no meu entendimen-
to, é aquele que constréi caminhos
junto com a equipe, que ouve, que se
adapta. Eisso se desenvolve. A pratica
da escuta ativa, do feedback constru-
tivo e da vulnerabilidade como forca
sdo musculaturas que a gente precisa
exercitar sempre.

O que vocé diria para lideres que es-
tao comecando agora e se veem so-
brecarregados com as expectativas?
Luis Justo - Que eles ndo estao sozi-
nhos. Essa sobrecarga faz parte, prin-
cipalmente no inicio. E que esta tudo
bem néo saber todas as respostas. A
chave é entender que liderar ndo é
carregar tudo nas costas, mas criar um
ecossistema onde talentos se com-
plementam. Um bom lider é antes de
tudo um facilitador. Entdo, meu con-
selho seria: busque autoconhecimen-
to, encontre clareza no seu propésito
e na cultura da organizagao, e nunca
pare de aprender. Como digo no livro,
a lideranga é uma missao compartilha-
da. Néo é sobre ter a melhor ideia, mas
sobre ter a melhor escuta para trans-
formar ideias em acdo coletiva. @
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¥ engemon

O elo invisivel do sucesso
Como a Engemon usa Gente e
Gestao para crescer

Por Camilla Varo,
head de RH da Engemon

Na Engemon, a drea de Gente e
Gestao ndo é apenas um setor de RH
convencional. Com uma abordagem
inovadora e conectada as necessida-
des dos times, ela se tornou peca-cha-
ve no desenvolvimento profissional e
na construcao de uma Cultura sélida
e colaborativa. Gente e Gestao traduz
a esséncia da Engemon ao colocar as
pessoas no centro de tudo, garantindo
que cada profissional encontre espaco
para crescer e contribuir para os obje-
tivos da empresa.

Essa area vai além do suporte ad-
ministrativo: ela atua como um elo que
atravessa todas as divisdes do grupo,
incentivando trocas de conhecimento
e fortalecendo a sinergia entre as equi-
pes. A estrutura é pensada para criar
oportunidades, estimular o aprendi-
zado e apoiar o crescimento pessoal

e profissional, permitindo que a Enge-
mon avance e se adapte em um setor
dinamico e sempre exigente.

O grupo Engemon vem se consoli-
dando em varias empresas especializa-
das, atuando em multiplas frentes de
negdcio. Entre elas, estao: a Engemon
IT, focada em solugdes de tecnologia
e inovacao digital; a Engemon Opera-
tion Services, especializada em gestao
de operagdes e facilities; a Engemon
Energy, voltada para projetos de efici-
éncia e sustentabilidade energética; e
a Engemon Engenharia, composta de
Data Center e Obras. Cada empresa
traz uma expertise distinta, formando
um ecossistema robusto que alavanca
o potencial dos profissionais em dife-
rentes frentes de trabalho.

A area de Gente e Gestao é tam-
bém um ponto de convergéncia desse

conjunto, alinhando as especializagdes
do grupo ao proposito de qualificacédo
continua e valorizacao do talento in-
terno.

A fundacdo da Engemon se deve
ao empreendedorismo de Robson Ro-
cha e Marco Alberto Silva, que ideali-
zaram um grupo onde pessoas fossem
vistas como o verdadeiro diferencial.

Ao longo de sua trajetdria, ambos
expandiram o grupo, mantendo uma
filosofia de valorizacdo e respeito que
se reflete na Cultura do grupo. Hoje, a
Engemon é um exemplo de como unir
inovacao e gestdao de pessoas, pro-
movendo um ambiente que respeita
a singularidade de cada profissional e
valoriza a contribuicao individual den-
tro de uma visao coletiva.
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30 ANOS CONSTRUINDO
HISTORIAS DE SUCESSO

-

RHUMO®

CONSULTORIA ORGANIZACIONAL

ANOS

Trés décadas de dedicacao, crescimento e compromisso
com a exceléncia em consultoria de projetos em
REMUNERACAO, DESENVOLVIMENTO HUMANO E
GESTAO ORGANIZACIONAL.

Nosso reconhecimento e gratidao a todos os 200
profissionais que por aqui passaram e aos 800
clientes que fizeram e fazem parte dessa jornadal

@rhumo.consultoria
RHUMO Consultoria Empresarial Ltda

@ rhumoconsultoria.com.br/
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DESEMPENHO EXECUTIVO

DEPENDE "
CON"

Em minha atuacdo com recrutamen-
to executivo, converso todos os dias
com profissionais seniores. E, atual-
mente, é quase impossivel falar com
um executivo com seus 20, 25 ou 30
anos de experiéncia que nao tenha
passado por situacdes de baixa en-
trega - ou até por uma demissao por
nao ter desempenhado da melhor
forma num determinado momento
de sua carreira.

Quando falam sobre o tema, sinto
que as frases sdo acompanhadas de
um grande sentimento de culpa. Isso
porque, no imagindrio corporativo,

O

Por Jodo Paulo Faleiros

ainda é predominante a ideia de que
pessoas “sao’, e nao “estao”. Os proces-
sos avaliatoérios, por exemplo, adoram
“rotular” os executivos: fulano “é high
performer”; ciclano é “carregador de
piano’, e beltrano, coitado, esse “sim-

plesmente nao entrega”.

Seguindo a mesma ldgica, quando al-
guém vive um periodo em que a entre-
ga nao acontece, qualquer que seja o
motivo, ele se vé como sendo “incom-
petente” — trazendo sobre os seus om-
bros um peso muito grande. E como se
alguns desses predicados, ainda que
coerentemente atribuidos num deter-

'ALMENTE DO
"EXTO

minado momento, fossem fixos e eter-
nos. Mas certamente nao sao!

Vamos sair do mundo corporativo
apenas por alguns instantes e ava-
liar outro ambiente para entender
o que quero dizer aqui. Quantas ve-
zes, no futebol, ja ouvimos falar de
um excelente jogador: “no clube, ele
arrebenta, mas na selecao, ndo con-
segue jogar”? Na politica, também ja
ouvimos: “Ele é um empresario muito
bem-sucedido, mas como prefeito,
nao conseguiu fazer nada!”. Enfim,
podemos listar inUmeros casos em
que um profissional, num determi-
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nado contexto, tem um desempenho
excelente, mas ndo consegue entre-
gar da mesma forma em outro.

Quando isso acontece, pode-se per-
guntar: “serd que ele ‘desaprendeu’ a
trabalhar?”. E obvio que néo. Mas de-
sempenhar bem num contexto nao sig-
nifica necessariamente que vai desem-
penhar bem em qualquer contexto. E
se isso acontece fora do mundo corpo-
rativo, por que nao ocorreria nele?

Aqui, acho importante dar uma pi-
tadinha de conceito para tentar ex-
plicar o que acontece. Entendo o
conceito de “competéncia” como a
capacidade de um profissional mobi-
lizar um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes, num contexto
real de trabalho, de maneira a gerar
resultado. Ora, se o contexto muda,
0s recursos internos a serem mobili-
zados também mudam, requerendo
inclusive uma capacidade diferente
de mobilizagao desses recursos, para
que o resultado seja gerado.

Entdo, por exemplo, se um executivo
que desempenha muito bem numa
empresa em que ele tem ampla au-
tonomia muda para uma empresa
em que todo o processo decisério é
colegiado, esse outro contexto exi-
gird habilidades que antes nao eram
exigidas. Ele continua tendo o conhe-
cimento necessdrio para realizar os
projetos. Mas, agora, para que tais
projetos sejam executados, precisam
antes ser aprovados num Comité
Executivo, requerendo do profissio-
nal uma habilidade de negociacao e
persuasao que ndo era necessaria na
empresa anterior, em que ele tinha
autonomia para selecionar e seguir
com 0s projetos. S6 isso pode ser a
receita para uma atuacao apagada na
nova empresa, em que seus projetos
nunca saem do papel.

Em outro exemplo, podemos ter um
executivo que entregava projetos
bastante interessantes numa empre-
sa madura, com ciclos longos e prazos
mais dilatados para entregas. Ja numa

Jodo Paulo Faleiros é socio
da Hound Consultoria

'
empresa menor do mesmo setor, mas
em ampla fase de crescimento, uma
pressao enorme dos investidores por
resultados rapidos faz com que os
mesmos tipos de projetos tenham
que ser executados de forma muito
mais rapida, requerendo do profissio-
nal uma forma 4gil de gestao que ele
nao domina. De novo, a mudanca no
contexto faz com que a entrega possa
nao acontecer a contento.

E tudo isso ainda considera mudan-
cas no contexto extrinseco ao profis-
sional. Mas nao podemos esquecer
que ele pode passar por turbuléncias
de ambito pessoal, que mudam o que
chamo de contexto intrinseco. Doen-
cas, um filho com problemas, um di-
vércio ou pais envelhecidos que pas-
sam a requerer um nivel de atencao
muito maior. Tudo isso também pode
tirar o foco do executivo, o que pode
afetar sua performance.

Ha alguns dias, entrevistei um C-level

que ainda estava muito abalado por
sua primeira demissdao na carreira,
ocorrida poucas semanas antes. Ele
ndo se conformava, se sentia um per-
dedor. A despeito de uma série de
problemas estruturantes na empresa,
no fundo ele achava que tinha que ter
dado conta e ter entregado mesmo
assim. E a verdade é que nao.

No6s nao precisamos - e na verda-
de, ndo conseguimos - entregar em
todo e qualquer contexto. Somos
humanos que conseguimos perfor-
mar muito bem logo de imediato em
certos contextos. J& em outros, ndo —
para tanto, seria necessaria uma nova
curva de aprendizado pela qual nem
sempre as empresas podem esperar.
Somos faliveis — e ter ciéncia disso é
uma bencao! O importante é estar
sempre aberto a aprender e crescer
com estes percalcos, de forma a am-
pliar cada vez mais 0s nossos recur-
sos e a desempenhar em diferentes
contextos. @
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'MICROGESTAO
OUTRORA VANGUARDA.
AGORA AMEACA

Vocé estd tranquilamente fazendo
seu trabalho e, de repente, uma som-
bra sobe pelas suas costas e escurece
a mesa. Sem precisar olhar para tras,
vocé sabe que é seu chefe conferindo
a tarefa que pouco antes Ihe delegou.
Nao, ele ndo esta interessado no re-
sultado, nem espera que vocé tenha
terminado. Ele quer apenas verificar
se vocé estd fazendo tudo como ele
faria. A sensacdo, porém, é de estar
sendo vigiado durante o momento
de produtividade.

Por Marcia Esteves

Essa cena |Ihe parece familiar? Talvez
seja vocé no papel do chefe. Mas nao
tome isso como acusacao. O tipo de
comportamento é mais comum do
que se imagina. Precisamos conver-
sar sobre microgestdo. Essa é a tra-
ducdo do inglés micromanagement,
cuja origem é o latim manus, mao.
Vocé quer ter tudo na mao, controla-
do em minimos detalhes?

Ha quem diga que a microgestao é um
estilo de lideranca. Focadas na perso-

nalidade do lider, as explicagbes vao,
com maior ou menor apelo a psico-
logia, do narcisismo a mania de con-
trole. Ela tenderia a acometer pessoas
que ascenderam por suas habilidades
técnicas, porém sem preparo para
liderar. Assim, agarram-se ao que sa-
bidamente sdo boas: tarefas técnicas.
Ao invés de delegarem-nas e acompa-
nharem os resultados a uma certa dis-
tancia, elas insistem em participar da
acao, acreditam que o desempenho
final depende delas diretamente.
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Para outros, a microgestao é um feno-
meno cultural. Nessa visao, ela emer-
ge das relagdes entre individuos em
um ambiente cujos valores inibem a
confianga mutua. Dai a influéncia da
cultura. A microgestao nao é privilé-
gio de chefes. Também se manifesta
nas relagdes entre amigos e, princi-
palmente, entre pais e filhos. Através
da educacdo e das experiéncias com-
partilhadas, aprendemos modelos
de conduta que tendemos a repetir
dentro e fora do trabalho. A micro-
gestdo surge quando interferimos
nas tarefas dos outros apenas, sem
nenhuma solicitacao, apenas por nos
acharmos mais competentes.

No Brasil, o termo microgestao ga-
nhou relevancia nos ultimos 15 anos.
No Google Académico, essa palavra
nao aparecia antes de 1990, mas co-
mecou a se tornar frequente a partir
de 2010. Coincidentemente, naquele
ano, segundo o Censo da Educacao
Superior, quase 1 milhdo de brasilei-
ros concluiram algum curso de gra-
duacao. A partir dai, o nimero cres-
ce todos os cada ano. Assim, mais
pessoas supostamente competentes
chegam ao mercado de trabalho. E o
que eu costumo chamar de um pro-
cesso de “intelectualizagao” do mun-
do do trabalho e da producao.

Entretanto, lidar com trabalhadores
cada vez mais educados mostrou-se
um desafio para gerentes que incen-
tivaram a buscarem se preparar. Dai
a procura por programas de educa-
¢ao gerencial. Nos Estados Unidos,
0s MBAs surgiram ainda no inicio do
século 20, quando grandes empresas
passaram a demandar lideres capaci-
tados para administra-las cientifica-
mente, de acordo com os principios
de Frederick Taylor.

Mas foi na década de 1990 que a
procura por educagdao gerencial se
tornou uma febre mundial. Surgia o
conceito de learning organization
(organizacdao de aprendizagem).
Nesse periodo, houve um crescimen-
to expressivo no uso da expressao

Marcia Esteves
Agostinho é
pesquisadora, doutora
em Engenharia de
Producdo, mestre em
Histéria e autora do
livro Gerir como um
cientista (Matrix Editora)

micromanagement, surgido na dé-
cada anterior. Uma rapida pesquisa
na ferramenta Google Ngram Viewer
comprova a evolucdo dessas expres-
soes.

A historia nos faz refletir sobre o va-
lor de planejar metodicamente as
tarefas e treinar e controlar os traba-
Ihadores para que as executem com
disciplina. Em menos de 100 anos, o
que era a vanguarda da administra-
¢do proposta por Taylor se tornaria
uma ameaca ao desempenho das or-
ganizagoes.

O que mudou? As pessoas, as relacoes
e o ambiente. A educacao foi funda-
mental na transformacao desses trés
fatores, uma vez que reduziu as dis-
tingcdes entre “planejadores” e “execu-
tores”. No passado, a hierarquia orga-
nizacional era dividida entre aqueles
préximos ao analfabetismo e aqueles
tratados como “doutor’, ainda que
nao ostentassem diplomas. Hoje,
nem a experiéncia universitaria nem

a socializacdo sao suficientes para
distinguir quem estd na base ou no
topo. As relagcdes se tornaram fluidas
e as posigoes, incertas.

Em tal contexto, em que novas com-
peténcias surgem e se espalham en-
tre a populacao, é contraproducente
“ter tudo na mao” como gostaria um
manager (gerente classico). Ambien-
tes dinamicos selecionam organi-
zagOes capazes de se adaptar rapi-
damente. Nessas organizacbes de
aprendizagem, a microgestao é um
resquicio de um modelo de conduta
que, embora util no passado, tende a
desaparecer.

Por ameacar a capacidade de apren-
dizagem e adaptacdao das organi-
zagles, a pratica da microgestao se
torna ela prépria ameacada. Portan-
to, se vocé é aquele que se debruca
sobre o trabalho dos seus colabora-
dores, recomendo que reconsidere
sua pratica de comando e controle.
Ela pode ameacar sua carreira. @
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Sao Paulo
Corporate Games

4 A 7 DE SETEMBRO

LIDERES QUE INSPIRAM,
INVESTEM EM EXPERIENCIAS
QUE TRANSFORMAM!

Imagine engajar seus times, promover bem-estar e
fortalecer sua marca empregadora, tudo em um sé
evento.

De 4 a 7 de setembro, S3o Paulo sera o centro de um movimento que ja
transformou culturas organizacionais ao redor do mundo: O Corporate
Games, os maiores jogos corporativos do mundo.

CEOs, liderancas e colaboradores lado a lado, competindo em 16
modalidades esportivas.

Essa é a oportunidade de integrar sua empresa a um
ecossistema de bem-estar onde:

@ Pessoas sao protagonistas

@ Times se fortalecem com engajamento genuino
@ A marca empregadora se posiciona com autenticidade SAIBA MAIS
& O networking ultrapassa o cracha

@& As praticas se alinham a NR-1 e aos principios ESG
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Institucional Estratégico de Midia
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A INCLUSAO DE PESSOAS LGBTI+
ENFRENTA NOVOS DESAFIOS

Ndo bastassem os velhos desafios
para as pessoas LGBTI+, agora temos
o governo dos Estados Unidos crimi-
nalizando a diversidade, equidade e
inclusao (DEI), o que esta afetando as
empresas no Brasil. H4 uma proibicao
de falar do tema e de agir, com a ma-
triz de algumas empresas reproduzin-
do essa ordem para todas as unidades
espalhadas pelo mundo.

A valorizagao da diversidade depen-
de da lideranca engajada e falando
sobre o tema para evidenciar com-

Por Reinaldo Bulgarelli

promissos com a qualidade das con-
tratacdes e com o cuidado com o am-
biente de trabalho. DEl exige medidas
concretas para corrigir a auséncia de
segmentos da populacéo, o que se faz
por meio de a¢bes afirmativas, medi-
da consagrada na legislacao brasilei-
ra. Obedecer a matriz ou a legislagcao
brasileira? Que situacao!

A celebracao do Més do Orgulho LGB-
T+ aconteceu nesse contexto. Ele
afetou patrocinios a Parada do Orgu-
Iho LGBT+ de Sdo Paulo, a maior do

planeta, entre outros eventos e orga-
nizagbes que contaram com efetiva
participacao das empresas ao longo
dos ultimos anos.

Celebrar o Orgulho LGBTI+ e mostrar
compromisso com o tema, como nos
anos anteriores, ou fazer o tema desa-
parecer em conversas mais genéricas
e superficiais sobre respeito a huma-
nidade? Como reagirao os colabora-
dores? E os clientes, fornecedores, as
comunidades e organizacdes LGBTI+
com as quais as empresas construi-
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ram um relacionamento, como a Ca-
mara de Comércio e Turismo LGBT do
Brasil?

Neste momento, as pessoas trans sao
as mais afetadas. Sdo alvo dos dis-
cursos extremados que querem ne-
gar seu direito de existir. Sdo as mais
vulnerdveis a qualquer paralisacao na
valorizagao da diversidade. A contra-
tacao de pessoas trans sofreu uma pa-
ralisacdo quase completa, de acordo
com a organizagao TransEmpregos.

O Perfil Social, Racial e de Género
2023-2024, pesquisa realizada pelo
Instituto Ethos, demonstrou que 80%
das empresas ndo monitoram a repre-
sentatividade de pessoas LGBTI+ em
seus cargos hierarquicos. E uma das
vulnerabilidades da valorizacdo da
diversidade sexual e de género (DSG):
o Estado brasileiro nao inseriu esse
quesito no perfil de trabalhadores.
As empresas ndo mensuram o tema e
isso dificulta estabelecer metas, ava-
liar resultados do investimento, o que
agora se torna uma vulnerabilidade
que exige ainda mais atencao.

Ha pistas de solucdao que estamos
construindo desde 2024. H4 um gru-
po de empresas que conseguiu per-
manecer firme e esta buscando reali-
zar agdes concretas para que o tema
ndo sofra retrocessos no pais. As orga-
nizacdes empresariais que atuam em
torno das prioridades de diversidade
também estdo funcionando para ani-
mar a busca de solugbes concretas,
sem “faz de conta’, oferecendo argu-
mentos e ampliando o repertério da
lideranca para o dificil didlogo com as
ordens da matriz.

Em janeiro, o Forum de Empresas e
Direitos LGBTI+ participou da elabo-
racdo do manifesto Um compromisso
inabaldvel com o futuro, juntamente
com outras organizacbes da mes-
ma natureza, que articulam 700 em-
presas associadas ou signatarias de
compromissos com DEIl. Prevendo
0 risco maior dessa onda contra di-
versidade atingir pessoas negras, foi

Reinaldo Bulgarelli

é socio-diretor da Txai
Consultoria e Educacao,
secretario executivo

do Férum de Empresas

e Direitos LGBTI+ e
membro do Conselho

de Desenvolvimento
Econdmico Social
Sustentavel da Presidéncia
da Republica e do
Conselho de Transparéncia,
Integridade e Combate a
Corrupgao da Controladoria
Geral da Unido

lancado também o manifesto que
prioriza pessoas em todas as a¢oes de
valorizagao da diversidade. As pesso-
as trans negras, por exemplo, séo as
mais prejudicadas com tudo isso.

As empresas que passaram a agir
no tema da contratacdo de pessoas
trans, a partir da criacdo do TransEm-
pregos, em 2013, precisam encontrar
formas de manter os bons resultados
encontrados. Elas dizem que eram as-
sustadoras as demandas especificas
que pessoas trans trouxeram, como
questdes relacionadas a nome so-
cial, banheiros, vestiarios, vestudrio,
melhorias nos planos de saude, en-
tre outros. Contudo, essas demandas
geraram inovagao, aprimoramento
de processos, posturas e politicas.
Portanto, geraram aumento de pro-
dutividade e melhoria nos resultados
gerais da empresa.

Nao faltam pesquisas que demons-
tram a efetiva adicao de valor de DElI,
assim como estudos sobre o custo

da exclusdao, mas a onda reaciona-
ria que criminaliza o tema nao estd
baseada na légica desses estudos,
na necessidade das empresas e dos
negdcios. Contra a irracionalidade, o
compromisso com os direitos huma-
nos é a melhor forma de lembrar que
esse combinado de 1948 é basico,
nao pode ser de esquerda ou direi-
ta. Respeito a dignidade de todas as
pessoas com praticas como a valori-
zagao da diversidade é um impera-
tivo ético com impactos culturais e
econOmicos.

Precisamos voltar a analisar o cena-
rio em poucos meses porque ele esta
mudando em velocidade estontean-
te. Poderemos ter boas noticias sobre
como o Brasil se imp6s na realidade
global como referéncia de valoriza-
céo e promocao da diversidade. E o
trabalho da lideranca empresarial
comprometida com o tema e das or-
ganizagoes de diversidade que reu-
nem centenas de empresas que esta
nos dando essa esperanca. @
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DIVULGACAO/MOTIVA

DIVULGAGAO/ALPARGATAS

Com mais de 16 mil colaboradores, a Motiva, empresa
de infraestrutura de mobilidade, anuncia Graziella Maso
como nova diretora de Pessoas na area corporativa. A exe-
cutiva chega para impulsionar a estratégia de gestao de
pessoas, reportando-se a Raquel Cardoso, vice-presidente
de Pessoas e Desenvolvimento Organizacional.

"Assumo essa posicao determinada a construir, junto
com o time, uma Motiva ainda mais diversa, colaborativa
e alinhada aos seus valores e as melhores praticas do
mercado", afirma Graziella.

Por 18 anos, Graziella trabalhou na Gerdau, onde
chegou a ocupar o cargo de gerente geral de Pessoas
e Exceléncia Operacional. Sua chegada a Motiva visa
fortalecer a construcdo de um ambiente corporativo
cada vez mais diverso, transparente e que valoriza os
colaboradores, guiados por uma cultura baseada em trés
pilares: Integridade, Integracao e Impacto.

ALESSANDRO COUTO

N

Hugo Moraes assumiu a vice-presidéncia de People
da Mondeléz Brasil, dona de marcas como Lacta, Bis, Club
Social, Tang e Trident. O executivo leva a empresa mais de
20 anos de trajetéria em RH em multinacionais como Ford,
Nestlé e General Mills. Nesta ultima, comandou a area por
trés anos, depois de ocupar posicdes no RH nos Estados
Unidos, onde liderou projetos globais com atuagao mais
direta na Argentina, Suica e China.

Na Mondeléz, seu foco é impulsionar o novo capitu-
lo de crescimento da empresa no Brasil. "Nossas pessoas
estdo no centro de tudo que fazemos e tenho a sorte de
herdar uma organizacao de alto engajamento e clima in-
clusivo. Para essa proxima etapa, vamos seguir transfor-
mando essa energia em resultados e crescimento’, afirma
0 executivo.

Ele sucede a Maria Quintana, promovida ao cargo de
vice-presidente de People na América Latina.

Marco Aurélio Vidal é o novo vice-presidente global
de People e Gestao da Alpargatas. Ele inicia o trabalho com
0s objetivos de contribuir no crescimento sustentavel da
empresa globalmente e impulsionar os negécios com foco
e competitividade.

“Chegar a uma empresa com 118 anos de histéria e tan-
ta conexao com os brasileiros e com 0 mundo &, sem du-
vida, um movimento que carrega muita responsabilidade
e, também, inspiracdo’, diz o executivo. O foco, prossegue
ele, estd em reforcar uma cultura de trabalho colaborativa,
simples, eficiente e centrada na melhor experiéncia para
colaboradores, consumidores e parceiros. “E a forca de ti-
mes que constroem juntos, com transparéncia, integrida-
de e foco em resultados.”

Anteriormente, Marco trabalhou na Consultoria Falco-
ni, onde atuou por mais de 12 anos, e na Arezzo&Co, onde
ficou por mais de nove anos, chegando a posicao de dire-
tor de Gente & Gestao, Expansao e Sustentabilidade.

68| Gestdo RH Edicao 168+ 2025

DIVULGAGAO/MONDELEZ



DIVULGAGAO/PHILIPS

A Zig — The Global Funtech, empresa de meios de pa-
gamento especializada no setor de entretenimento, anun-
ciou a chegada de Luciana Inumaru como nova CHRO.
Luciana possui mais de 20 anos de experiéncia na area de
Recursos Humanos, acumulada em empresas como Als-
tom, Natura e Pismo.

“Em um ambiente tdo dinamico como o da Zig, é fun-
damental que a area esteja préoxima do negdcio, anteci-
pando desafios, desenvolvendo talentos e promovendo
uma cultura que valorize a autenticidade, o pertencimento
e a alta performance’, avalia a executiva. Como parte dos
planos, ela pretende estruturar programas que combinem
dados, escuta ativa e propésito, além de reforcar a cultura
da empresa como alavanca de engajamento e resultados.

Em sua experiéncia mais recente, na Pismo, Luciana
protagonizou um dos mais importantes cases da carreira,
contribuindo para que a empresa se tornasse um dos ra-
ros unicornios no mundo em 2023, sendo adquirida pelo
Grupo Visa.

DIVULGAGAO/ZIG

global funte:

v

A Royal Philips, empresa global de tecnologia de saude,
anuncia André Duprat como diretor geral no Brasil. Desde
2016 na companhia, ele atuou anteriormente como diretor
da divisao de Ultrassom para a América Latina.

André substitui Patricia Frossard, a frente da posicao
nos ultimos seis anos. Entre os seus desafios estdo apoiar o
crescimento em um dos principais paises da regiao, além
de liderar a organizacao comercial no Brasil, assegurando
a exceléncia regulatéria e operacional.

“Mais do que falar em tendéncias ou tecnologias da
moda, nosso desafio real é fazer com que a inovagao che-
gue aonde ainda ndo chegou. O Brasil é diverso, complexo
e, justamente por isso, cheio de possibilidades. Estou aqui
para ouvir, conectar e fazer acontecer com uma equipe que
acredita no impacto real que pode gerar. Estamos muito
animados com o que ha por vir’, destaca o novo CEO.

Rosemeri Francener assume o cargo de presidente
executiva da multinacional brasileira Duas Rodas, produ-
tora de aromas, esséncias, extratos botanicos e outros in-
gredientes para a industria de alimentos e bebidas.

Com mais de 23 anos de carreira na companhia, que
tem sede Santa Catarina e foi fundada ha exatos 100 anos,
ela substitui Leonardo Fausto Zipf, agora presidente do
Conselho de Administracao, e é a primeira mulher a liderar
aempresa. Desde 2016, Rosemeri ocupava o cargo de dire-
tora de Negdcios Internacionais e contribuiu para expan-
dir a atuagcdo nos mercados da América Latina, da China,
dos Estados Unidos e da Europa.

“Assumo o cargo com a responsabilidade enorme de
ajudar a conduzir uma empresa vitoriosa, simbolo de em-
preendedorismo e que, ano apds ano, se renova e inova',
afirma a nova lider.
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E GENTE
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Com mais de 20 anos de experiéncia em RH em em-
presas de Tl, servicos e da industria, Franciele Bolzan é
a nova diretora de Gente & Gestao na S.I.N., empresa do
segmento odontoldgico, hoje pertencente ao grupo nor-
te-americano Henry Schein.

"Estou animada com a possibilidade de dar o préximo
passo na minha jornada profissional assumindo novos
desafios estratégicos e contribuindo ainda mais para o
crescimento da empresa, sempre com a certeza de que
o aprendizado é continuo e essencial em qualquer situa-
¢ao", comemora a executiva.

Antes de ingressar na S.I.N., Franciele ocupou o posto
de head de Gente e Gestao na Valemobi, e, por mais de
cinco anos, na Omnilink.

Flavia Vergili e Luciana Tadiello Nicoletti chegam
para reforcar o time de lideranca da plataforma de apos-
tas esportivas Superbet; elas assumiram as posicbes de
diretora de RH e diretora de Legal e Compliance, respecti-
vamente. O fortalecimento da equipe de lideres faz parte
da expansao da marca no pais, com foco em oferecer mais
tecnologia e entretenimento, além de acdes de ESG e jogo
responsavel.

Flavia conta com mais de 15 anos de experiéncia em
RH e ja atuou em empresas como Itat BBA, CPFL, WeWork,
VTEX, Banco Next e Yalo. “Chego com o propdsito de con-
tribuir para a expansao e consolidacao da Superbet no
Brasil, de forma &gil e inclusiva, refletindo o momento de
crescimento acelerado da empresa’, afirma Flavia.

Ja Luciana acumula mais de duas décadas de experién-
cia na érea juridica, atuando em escritérios de advocacia e
multinacionais na América Latina, como IBM, Concentrix e
Samsung. “A Superbet tem se destacado pela governanca
e responsabilidade no mercado de apostas. Minha missao
é sequir fortalecendo essa base”, comenta a executiva.

Em uma fase de expansdo e fortalecimento da plata-
forma Plug & Play no Brasil, Igor Mazaki assumiu o posto
de CEO da companhia. Ele vem de uma trajetéria de quase
oito anos no exterior e retorna ao pais depois de ocupar,
desde 2021, na Inglaterra, o cargo de diretor global de Ino-
vacao e Novos Servicos da Jaguar Land Rover.

Agora, sua meta é ampliar o impacto da companhia e
consolida-la como referéncia em inovacao aberta no pais,
posicao que ja ocupa globalmente. "Hoje, o ecossistema de
inovacgao brasileiro estd mais maduro e com uma necessi-
dade de inovar muito maior. Ha alguns anos, a area de ino-
vacdo ficava isolada, focada em P&D, mas hoje inovar é um
fator de competitividade concreto. Desse modo, acredito
que o Brasil estd se preparando para uma aceleragao e pode
se tornar protagonista no mercado global’, afirma Igor.

Além da Jaguar Land Rover, onde iniciou a parceria
com a Plug & Play, ele liderou o fundo de investimento In-
Motion Ventures, foi CFO da Alliance Ventures, fundo de in-
vestimento da alianca Renault-Nissan-Mitsubishi, e langcou
o ecossistema Software Republique, baseado na Franca.
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DIVULGAGAO/GALDERMA

DIVULGAGAO/DR.CONSULTA

A Galderma, empresa de solu¢des para o cuidado com
a pele, tem agora Giselle Oliveira como head de RH para
a fabrica de Hortolandia (SP). Ela se reporta diretamente
a Rob Kaufman, head de RH Industrial Operations, e tra-
balhara em parceria com Adrien Pizzi, diretor da unidade.

Em parceria estratégica com a equipe de lideranga, ela
vai otimizar a agenda local de RH, além de gerir talentos,
crescimento organizacional e de lideranga, engajamento
dos funcionarios e desenvolvimento de pessoas. Com mais
de 20 anos de experiéncia, Giselle passou por empresas
como WestRock e L'Oréal.

"Estou muito felizem me juntar a Galderma e contribuir
para o desenvolvimento dos nossos talentos. Acredito que,
em colaboragdo com o time de RH e a lideranca, continu-
aremos construindo um ambiente de trabalho engajado
e produtivo, impulsionando o crescimento da companhia
no Brasil", celebra a executiva.

Para fortalecer sua cultura, a Pensalab, empresa de ins-
trumentacao analitica para controle de qualidade e pes-
quisa, anunciou Denise Barbosa na posicdao de head de
Pessoas, Cultura, Compliance e HSE.

A executiva possui mais de 20 anos de experiéncia em
RH e leva a empresa a experiéncia acumulada em posi¢oes
de lideranca e business partner em empresas dos seto-
res de logistica, automotivo, industrial, quimico, capital,
e-commerce e internet.

Para ela, depois de se consolidar na vanguarda do seg-
mento em seus 30 anos de histéria, a Pensalab tem a sua
frente um cendrio de incontaveis oportunidades para cres-
cer de forma exponencial nos préximos anos. “Junto com
toda a equipe, acredito que minha missao é fazer com que
a cultura da companhia sustente e promova essa jornada
se preparando para o futuro da forma 4gil e fundamentada
em nossos valores e em nossas pessoas’, diz.

A diretoria de Gente & Governanga Corporativa da
dr.consulta, empresa da 4rea de saude, agora esta sob o
comando de Giovanna Maialle. A profissional tem mais
de dez anos de carreira como executiva de Operagoes e
Projetos, em empresas como Integration Consulting, No-
treDame Intermédica, Dasa e Petz.

A contratacdo faz parte do investimento em uma lide-
ranga dedicada a gestdao de pessoas e a governanga corpo-
rativa, apostando na perenidade e reputagao e, com isso,
garantindo um crescimento com responsabilidade, enga-
jamento e proposito.

A frente da 4rea, Giovanna quer construir uma estra-
tégia que combine eficiéncia, fortalecimento de cultura e
preparacgao para crescimento da companhia. "Mais do que
liderar areas de RH, essa posicao integra e fortalece a cul-
tura organizacional, assegura praticas éticas e sustentaveis
e impulsionar a governanca como um diferencial compe-
titivo. E sobre cuidar de verdade das pessoas, sobre levar
satide com acolhimento e propésito”, avalia ela.
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Depois de mais de 20 anos de experiéncia em mer-
cados estratégicos da biofarmacéutica Takeda, Rodri-
go Rodriguez assumiu o posto de presidente no Brasil.
Ele retorna ao pais apds liderar, nos ultimos cinco anos,
a operacdo na regido da Eurésia, Oriente Médio e Africa
(EAMEA).

Em um primeiro momento, o executivo se dedica a
escutar as pessoas e aprofundar seu conhecimento so-
bre os negécios da Takeda Brasil, para identificar as areas
onde a companhia pode gerar maior impacto.

"Nesse periodo de integracdo, o foco é estar conecta-
do com os diferentes times e stakeholders, tanto internos
quanto externos, para mapear oportunidades e desafios
e ainda ampliar o impacto da Takeda para os pacientes
e todo sistema de satde no Brasil", afirma o novo presi-
dente.
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Dono de uma trajetéria sélida em Recursos Humanos,
Clovis Storani assumiu a posicao de head de RH da IFF
(International Flavors & Fragrances Inc.), onde lidera a
agenda para as unidades de negécios no Brasil.

Por quatro anos, ele ocupou o cargo de diretor de RH
Latam do Electrolux Group. Também foi head de RH na
dsm-firmenich e trabalhou durante mais de uma década
na Unilever, onde ocupou diversas posicoes de lideranca
em RH, incluindo HRBP, Talent Development & Employer
Brand.

“Iniciar uma nova jornada profissional é mais do que
assumir um novo desafio, é ter a oportunidade de trans-
formar a forma como conectamos talentos, cultura e ino-
vacao. Aqui encontrei um ambiente dinamico, inovador e
genuinamente conectado com propésito. Fazer parte de
uma empresa que une ciéncia, criatividade e coracao para
impactar positivamente a industria e a vida das pessoas é
algo que me motiva todos os dias’, diz o executivo.

Advogada especialista em Direito Trabalhista e Direito
Sistémico, Cristina Inoue assumiu a lideranca do RH da
Neotel Seguranca Digital, com o desafio de transformar a
area em um pilar estratégico.

Com experiéncia juridica e conhecimento em relagdes
humanas e organizacionais, ela leva a empresa uma abor-
dagem diferenciada para a area de Tecnologia. "Inovar em
tecnologia vai além de cédigos e sistemas - é sobre valo-
rizar quem faz tudo acontecer"’, afirma. "Na Neotel, quere-
mos criar um ambiente onde cada profissional compreen-
de seu papel e se orgulha de contribuir para a transforma-
cao digital’, complementa Cristina.

Sua primeira iniciativa a frente do departamento é a
implementacao do programa NeoTalent, que tem como
objetivo reposicionar a drea de RH como protagonista no
desenvolvimento organizacional. O programa visa atrair e
reter talentos, além de fortalecer uma cultura corporativa
baseada em confianca e propésito.
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CAROL MORAES

A Reals, empresa do mercado de apostas esportivas
e jogos online, anunciou a contratacdo de Giorgia Kasat
como head de RH. Com 20 anos de atuagao na érea, Gior-
gia tem uma solida trajetéria em transformacdo cultural,
desenvolvimento de liderangas e gestdo estratégica de
pessoas e acumula passagens por empresas brasileiras
de grande porte como Votorantim, Banco Itau e Duratex,
além das multinacionais Capgemini e Munksjo.

“Sou apaixonada por formar pessoas que formam ou-
tras pessoas e meu propdsito é transformar pessoas que
transformam geragdes. Tenho certeza de que faremos um
belo trabalho em um segmento que esta se consolidando
cada vez mais no Brasil e no mundo’, afirma a executiva.

A Reals vive um processo de contratacdao de aproxima-
damente 1.500 colaboradores e, em breve, deve se mudar
para uma nova sede prépria, de 6 mil m? em Sao Paulo.

Executiva com mais de 20 anos de experiéncia em Re-
cursos Humanos, Patricia Rodrigues foi contratada pela
MSP Estudios (Mauricio de Sousa Producbes), empresa de
entretenimento responsavel pela marca Turma da Ménica.

Sua trajetoria profissional foi construida em empresas
multinacionais, nacionais e familiares. Unilever, C&A, Nes-
tlé e Porto Seguro fazem parte de seu curriculo. Na MSP
Estudios, ela esta na posicao de head de Gestao de Pesso-
as, Clima e Cultura.

“Um novo capitulo se inicia na minha trajetéria profis-
sional. A MSP Estudios, fundada pelo iconico cartunista
Mauricio de Sousa, é reconhecida como um verdadeiro
patrimonio nacional. Fazer parte de uma companhia tao
simbdlica para os brasileiros, em um momento de renova-
¢ao liderado por uma nova diretoria executiva, € um marco
na minha jornada — e o comego de muitas novas historias
de pessoas incriveis’, salienta a executiva.

Ha 16 anos na Nestlé, a mexicana Martha Uribe tem
agora responsabilidade pela vice-presidéncia de Gestao
de Pessoas no Brasil. A executiva, que antes atuava como
head de RH para a América Latina, é a primeira mulher a
ocupar a lideranca da area no pais.

Martha, que também é lider global do Programa Nes-
tlé Needs YOUth (Iniciativa Global Para Jovens), conta com
uma trajetdria profissional de mais de 25 anos de atuacao
em multinacionais e ingressou na Nestlé como gerente sé-
nior de RH no México, apoiando as areas de Vendas e ou-
tras Unidades de Negdcios.

"Estou muito entusiasmada com este novo desafio e
honrada por contribuir para o crescimento da Nestlé Brasil.
Meu compromisso é continuar impulsionando uma cultu-
ra inclusiva, agil e inovadora, potencializando o talento e
as habilidades de nossas equipes, além do cuidado com
nossas pessoas', afirma a profissional.
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DIVULGAGAO/ALLIANZ

Laura Vidmontas inicia nova etapa na carreira como
diretora executiva de RH, Comunicacgao e Sustentabilidade
da Allianz Seguros. Ela passa a integrar o comité executivo
e se reportard ao presidente Eduard Folch.

"E com grande entusiasmo que chego a Allianz para
contribuir com o fortalecimento dos pilares que sustentam
a companhia: colaboragao, foco no cliente e performance.
Acredito no poder de uma cultura forte, alinhada a estraté-
gia do negdcio, para impulsionar resultados sustentaveis",
afirma a nova lider.

Com 25 anos de carreira, Laura possui ampla experi-
éncia em posicoes de lideranca em RH, com atuag¢dao em
empresas brasileiras e multinacionais do setor financeiro,
como Bradesco, HSBC, Banco Sofisa e Zurich Santander.
Sua trajetdria inclui sélida vivéncia tanto em funcoes espe-
cialistas, como Recrutamento & Selecao, Desenvolvimen-
to Organizacional e Compensacao & Beneficios, quanto
como business partner em dreas de varejo, gestao de pa-
trimonio e seguros.

RH

A Zamp, master franqueada das marcas Burger King,
Popeyes, Starbucks e Subway no Brasil, contratou Rena-
to Biava Vera para o cargo de vice-presidente de Gente
e Gestao. Com mais de 20 anos de experiéncia na drea,
o executivo tem uma trajetéria consolidada em grandes
companhias como Ambev, onde atuou por 19 anos, sen-
do os ultimos trés anos e meio como diretor de Pessoas,
Financas e Estratégia da AmbevTech.

Seu curriculo inclui passagens pela Unilever, General
Motors e Editora Abril, com forte atuacdo em temas como
liderancga, transformacao digital, atracdo de talentos e
construgao de ambientes colaborativos.

"Apos tantos anos de atuagao em diversas areas - Ven-
das, Operagoes, Gente & Gestao, Relagbes Corporativas e
Tecnologia -, tenho muita clareza de quanto o pilar de Gen-
te é fundamental para o sucesso de qualquer organizacgao.
Tenho imenso orgulho de integrar este novo capitulo da
empresa e o privilégio de liderar o continuo aprimoramen-
to de uma area téo essencial’, diz o profissional. @

Anuncie
na revista
mais influente

entre os RHs

GRUPO GESTAO RH

gestaoerh.combr @ @ (11) 99911-0480

renato@grupogrh.com.br @ Q (11) 3254-7509
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U’ FGV IN COMPANY
AS MELHORES
SOLUCOES PARA
TRANSFORMAR
ORGANIZACOES.

Com customizagao e planejamento

de programas de formacao focados

nos objetivos de cada organizacao

e no perfil do seu publico, as solucoes

do FGV In Campan'y incluem

alinhamentos constantes e ajustes l
de trajetoria para incrementar resultados.

| Os programas podem ser realizados

| nas modernas instalacdes da FGV ou
'_.em sua organizacao, em dias, horarios
';f._l':'.‘ frequéncia mais adequados a rotina
- dos seus colaboradores.

. Prepare seu time para desafios
‘estratégicos com o FGV In Company.

“Investir em desenvolvimento de lideres

por meio de um programa estruturado
promove o fortalecimento da cultura
organizacional e assegura a sustentabilidade
e solidez de nossos negocios.”

Luciana Jacob
Talent & Organization Head
for Brazil and Peru - Abbott.
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ovo Hyundai CRETA

Tdo poderoso quanto vocé
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Painel panorémico 100% digital integrado a central Teto solar panoramico. Motor 1.6 Turbo GDI.
multimidia blueNav® de 10,25” com conectividade O maior da categoria*. O mais potente da categoria* (193 cv).
com Apple CarPlay® e Google Android Auto®.

Novo Hyundai CRETA.

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.

[}
[e]
5 g sem tmite de auiometragem EIQE @A HyundaiBr hyundai.com.br @ HYUNDAI

*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

IBAMA n . n comercial: garantia de 5 anos ou 100.000 km, o que ocorrer primeiro. A garantia Hyundai de

Paz no tranSItO Comega por Voce_ 5 anos estd condicionada a observagdo pelo proprietario 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.




