TRANSFORMACAO DIGITAL

ENTRE ALGORITMOS E IA

OS NOVOS TEMPOS DO RH
| CEO EM FOCO ’ RH EM FOCO
Liel Miranda, Giusepe
O hovo Giorgi, lider
presidente da de RH Latam
Alpargatas da Pirelli




ser 100% focada em
fibra da resultado:
aOitemosclientesde =
fibra mais satisfeitos.

A Oi focou em fibra e no que
tem de melhor: seus clientes.

O reconhecimento veio através
de muito trabalho e dedicacao.

Hoje, a Oi tem os clientes de
fibra mais satisfeitos do Brasil,
entre as grandes operadoras.

E o segredo é simples: terum

produto incrivel faz diferenga,
mas é o cuidado com o cliente
que faz a magica acontecer.

acesse oifibra.com.br

OIFIBRA
muda tudo.

pergunta pra
quem tem e vem.



Clientes de Fibra mais satisfeitos entre as grandes operadoras. Nota dos entrevistados na Pesquisa de Satisfacdo de Qualidade Percebida da Anatel 2022.




Pensou no futuro,
pensou no presente,
conte como

Grupo Bradesco Seguros
agora e sempre.

CNPJ: 33.055.146/0001-93

Bradesco Seguros. Co )CE. Sempre. ( ’

SAC - Servigo de Atendimento ao Consumidor: 0800 727 9966 Il
SAC - Deficiéncia Auditiva ou de Fala: 0800 7012708

Ouvidoria: 0800 701 7000 b ra d esco
OOIO®E® seguros



| SUMARIO
RH

12
20
30

36
40

GESTAO DA LONGEVIDADE

“EUPREENDEDORISMO”
VOCE COMO AGENTE DA SUA INOVAGAO!

CAPA
R GOR oS
ENTRE ALGORITMOS E 1A 78
® @ @ @

)

86

88
94

&

0S AVANGOS E AS LIMITAGOES DO
CERTIFICADO EMPRESA PROMOTORA
DA SAUDE MENTAL

RH EM FOCO
RH NA ESSENCIA

CEO EM FOCO
VOCACAO PARA LIDERAR

DIVERSIDADE E INCLUSAQ
REPENSAR PADROES E A CHAVE PARA
LIDERAR EQUIPES DIVERSAS

LIDERANCA
MEU CHEFE E UM ROBO

0 SENTIDO DA GESTAO

AS INFINITAS REUNIOES
INEFICIENTES E O IMPACTO NA
GESTAO DAS ORGANIZACOES

TREINAMENTO E

DESENVOLVIMENTO HUMANO

A PRIORIDADE DA PRIORIDADE
SUSTENTABILIDADE OU MORTE
(LITERALMENTE)

INDICADORES

ARTIGO
LEI DA IGUALDADE SALARIAL
UM ESTIMULO EFICAZ

ARTIGO

TRANSFORMANDO A CULTURA
CORPORATIVA COM A HAPPINESS
ACADEMY

ARTIGO

COMO UMA CULTURA CORPORATIVA
SOLIDA PODE SER O DIFERENCIAL
COMPETITIVO QUE IMPULSIONA O
SUCESSO DE UMA EMPRESA

ARTIGO

A IMPORTANCIA DE UMA ESTRATEGIA
CONECTADA A INCLUSAO DENTRO
DAS ORGANIZAGOES

ARTIGO

INVESTIMENTO EM PESSOAS
E COMPETENCIA PARA O FUTURO

GENTE

ANUNCIANTES DESTA EDICAO

Edigdo 1652024 GestdoRH |5



(ontinental %

The Future in Motion

O reconhecimento
de
comeca

Continental é eleita pela 32 vez consecutiva pela
GPTW como uma das melhores empresas para
trabalhar.

Nosso compromisso em construir um ambiente diverso e
respeitoso onde todos possam ser guem sao, nos rendeu
Mais uma vez a conguista deste selo que € motivo de muita
satisfacao para nos.

Ele reflete o reconhecimento que mais importa: Nosso time tem
orgulho de ser Continental. Visite nossa pagina de carreiras
www.continental.com/en/career/ e venha fazer parte deste
time de sucessol



Certificada

Jun/2023 - Jun/2024

BRASIL




S EDITORIAL
RH

A transformacdo digital tem im-
pactado todas as areas das empresas,
mas talvez nenhuma esteja passan-
do por uma mudanca téo significa-
tiva quanto a de Recursos Humanos.
Historicamente vista como resistente
a inovagodes, a drea assumiu um pa-
pel de destaque nos ultimos anos,
tornando-se a protagonista na con-
ducdo de transformacées culturais
nas organizagoes.

Por isso, trazemos como tema de
capa a inteligéncia artificial aplicada
ao RH, um assunto cada vez mais em
evidéncia. Com a IA, estamos revolu-
cionando a forma como recrutamos,
selecionamos e
desenvolvemos
talentos, propor-
cionando insights
e solugdes que
antes eram ini-
maginaveis. E, ao
adotar essas tec-
nologias em seus
processos, o RH
nao apenas se tor-
na mais eficiente,
como cria ambien-
tes mais inclusivos
e equitativos.

A matéria prin-
cipal desta edicao oo T o
conta com impor-  cro
tantes presencas,
entre elas, a de Regina Durante, di-
retora de Gente e Sustentabilidade
das Lojas Renner. Mesmo enfren-
tando momentos desafiadores em
funcao do cenario cadtico do Rio
Grande do Sul, onde fica a sede da
empresa, Regina demonstrou uma
colaboracdo exemplar, refletindo o
espirito resiliente que merece ser
reconhecido.

Participagdes igualmente im-
portante sdo as dos profissionais da
Natura, do Assai e do iFood, que jun-
tamente com a Renner trouxeram
para os nossos leitores praticas ino-
vadoras com a implementacao de a
tecnologia e a inteligéncia artificial
para transformar a sua operacdo e
melhorar a experiéncia dos colabo-
radores.

Também contamos com a parti-
cipacdo de fornecedores que estdo
fazendo a diferenca no mercado de
tecnologia para RH: Infojobs, Totvs,
Qulture.Rocks e Mindsight sao exem-
plos de como a inovagdao pode ser
aplicada para oferecer solugdes efica-
zes e transformar o cenario de RH.

Estamos testemunhando uma era
de ouro para o RH, em que a tecno-
logia e a inovacao se unem para criar
um futuro mais promissor e dinami-
co. Esta edicao da revista Gestao RH
celebra esses avancos.

Nesse contexto de mudancas, des-
tacamos o exemplo inspirador de Liel
Miranda, presiden-
te da Alpargatas,
que realizou uma
transicao notavel
e é destaque na se-
¢ao CEO em Foco.
A sua histéria é um
lembrete de que,
com determinacao
e visdo, é possivel
assumir novos de-
safios muito além
do que imagina-
mos.

Nao poderia-
mos deixar de re-
conhecer também
Giusepe Giorgi,
destaque da secao
RH em Foco. Como lider de RH para
América Latina da Pirelli, Giusepe é
um profissional diferenciado e ex-
periente. Com sua extensa trajetoria,
tem contribuido imensamente para
0 avanco e reconhecimento da area
de Recursos Humanos. O trabalho
incansavel e a paixao pela gestao de
pessoas servem como exemplo para
todos nds e mostram que a experién-
cia aliada a inovacao é a chave para
0 sucesso.

A todos os nossos leitores, dei-
xamos um convite para mergulhar
nas histdrias inspiradoras e insights
lancados nesta edicao. Que, juntos,
possamos continuar promovendo a
inovacdo e celebrando o papel do
RH na construcao de organizagdes
mais fortes e humanas.
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RH NA ESSENCIA

Lider de RH para a América Latina da Pirelli,

Giusepe Giorgi esta em Recursos Humanos

ha mais de 35 anos sem perder o compasso

das transformacoes no mundo dos negdcios
e na propria area

Por Thais Gebrim
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Ser lider @ inspirar.

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

para a perenidade e o sucesso da companhia. Com inovagao e conhecimento, seguiremos formando
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[ideres cada vez mais inspiradores.
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familia queria um enge-
A nheiro, mas o coracao bateu

por Humanas. Nascido em
Limeira, no interior paulista, Giu-
sepe Giorgi passou no vestibular
de Engenharia na Universidade Fe-
deral de Sao Carlos e decidiu ndao
se matricular; preferiu seguir o de-
sejo de fazer Psicologia. Aprovado
na Fuvest, ele se mudou para Ri-
beirao Preto. Morou em uma repu-
blica de estudantes - onde, conta,
adquiriu novas competéncias in-
terpessoais, como respeito ao pro-
ximo e as diferencas. Ao se formar,
de volta a cidade natal, deuinicio a
caminhada profissional que o con-
duziu até a lideranca Latam do RH
da Pirelli.

Nessa trajetoria, levou na baga-
gem os valores que atribui ao pai,
marceneiro, e a mae, costureira: in-
tegridade, humildade, resiliéncia e
o valor do trabalho. Hoje, Giusepe
acumula mais de 35 anos de carrei-
ra, participando das muitas trans-
formagoes no mundo dos negdcios
e na propria area de Recursos Hu-
manos. Mas nao é preciso conhe-
cé-lo a fundo para saber que, além
de manter sua esséncia intacta, ele
é RH na esséncia. Basta ler a entre-
vista a seguir.

Gestao RH - Da Psicologia para o
RH, como se deu essa mudanca?

Giusepe Giorgi - Ao final da facul-
dade, iniciei uma dupla jornada, em
duas empresas, que durou oito anos,
atuando em Recursos Humanos du-
rante o dia - comecei como sele-
cionador, passei para treinamento,
agreguei cargos e saldrios, obtive
conhecimento em administracdo
de pessoal e seguranca do trabalho,
chegando a supervisor — e como
psicélogo clinico a noite. Em 1995,
surgiu a oportunidade de trabalhar
na Magneti Marelli, multinacional
italiana de autopecas, que estava
mudando de Sao Paulo para a regiao
de Campinas. A vaga era para analis-
ta de treinamento e apostei que um
passo para trds em uma organizacao
maior poderia abrir caminho para

uma carreira mais ampla.

Gestao RH - Pelo visto, foi uma boa
aposta...

Giusepe Giorgi - Em sete anos, eu
ja tinha girado todos os subsistemas
de RH, chegando a RH de planta, ge-
rente e, em 2002, aos 37 anos, fui in-
dicado para diretor de RH no Merco-
sul. Permaneci na empresa por mais
dez anos nessa posi¢ao, assumindo,

q ¢

O RHTEM QUE ESTAR
ATENTO AO QUE VIRA
PARA TRABALHAR
RESKILLING E
UPSKILLING, JA QUE O
KNOW HOW AS VEZES
SE SOMA E AS VEZES E
SUBSTITUIDO. FAZE-LO
ANTECIPADAMENTE
GARANTE VANTAGEM
COMPETITIVA

D))

também, a diretoria de RH da divisao
de negdcios de amortecedores, com
plantas nos Estados Unidos, Poldnia,
China e india, o que me proporcio-
nou uma visao internacional. Quan-
do passei a liderar essa diretoria, fiz
MBA Executivo em Gestao de Empre-
sas pela Fundacao Dom Cabral para
me habilitar a contribuir com o busi-
ness de maneira mais abrangente do
que “apenas” com os meus conheci-

mentos de RH.

Gestao RH - Como a Psicologia
aplicada a gestao de pessoas tem
contribuido em decisoes para o
negdcio?

Giusepe Giorgi - Posso citar um
exemplo do qual me orgulho. Quan-
do me tornei diretor na Magneti Ma-
relli, a empresa, que tinha passado
por um processo de aquisicdao alguns
anos antes, estava dividida em dois
“mundos” — o técnico, remanescente
da empresa adquirida, e o comercial
e administrativo, oriundo da empre-
sa adquirente. Esses lados compe-
tiam entre si, basicamente por poder,
e a falta de didlogo prejudicava o re-
sultado, que estava negativo. Usan-
do os conhecimentos de Psicologia,
fiz essa avaliacdo da situacao e, junto
com uma consultoria, criamos um
programa de team building multidis-
ciplinar, de cerca de dez meses, que
promoveu a aproximagao e integra-
cao das areas em prol do resultado
comum, revertendo em lucrativida-
de em pouco tempo. Na Pirelli, usei e
uso muito os conceitos de Psicologia
para avaliar pessoas e equipes, auxi-
liando as liderancas e promovendo
acoes que potencializam o engaja-
mento.

Gestao RH - Em alguns pontos de
contato, a Psicologia e a busca por
resultados para o negécio entram
em conflito?
Giusepe Giorgi - Esse conflito s6
existe se a busca por resultados
ocorre apesar das pessoas e ndo com
elas. E ndo vejo como um conflito en-
tre Psicologia e resultados, mas entre
uma visao de gestao que foca no re-
sultado e outra que foca nos agentes
do resultado, que sdo as pessoas.
E intuitivo pensar que a Psicologia
estaria mais ligada a segunda visao,
pelo estudo do comportamento hu-
mano, embora tenhamos exemplos
de sucessos e fracassos nos dois mo-
delos de gestao.

Pessoalmente, acredito que a uni-
ca forma de obter resultado ao longo
do tempo é através do alinhamento
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e engajamento das pessoas com o
propésito e os valores da empresa,
sendo o resultado econdbmico uma
resultante desse alinhamento, ndo
um objetivo em si. Se essa condi-
cao se estabelece na maior parte
da equipe - é quase impossivel ser
100% pelas diferencas individuais —,
existe maior flexibilidade e resilién-
cia ao enfrentar desafios e condicoes
diferentes ao longo do tempo, resul-
tando em adaptagao, superagao e
objetivos alcancados.

Gestao RH - Que aspecto do traba-
lho em RH mais o atrai?

Giusepe Giorgi - O desenvolvimen-
to das pessoas, pessoal e profissio-
nalmente. E muito bom poder con-
tribuir e observar o crescimento das
pessoas dentro da organizagao.

Gestao RH - E o que menos gosta?
Giusepe Giorgi - Das burocracias
internas e das amarras legais que
impedem, inclusive, situagbes mais
benéficas as pessoas, em termos
econdmicos e pessoais, em nome de
uma regra ou uma padronizacao de
direitos. A legislacdo trabalhista, em
geral, é anacronica e restritiva, coleti-
vista e pouco meritocratica, enquan-
to a diversidade pessoal aumenta e
as empresas tém cada vez mais que
buscar formas de adaptar a gestdo
aos individuos.

Gestao RH - Sua vivéncia na Pirelli
ja soma 12 anos. Qual foi o grande
aprendizado que a empresa pro-
porcionou até agora?

Giusepe Giorgi - A Pirelli ¢ uma em-
presa muito dinamica, que vem pas-
sando por um processo de focaliza-
¢do de estratégia na ultima década,
especialmente desafiadora na regido
Latam pelas caracteristicas de merca-
do. E, a0 mesmo tempo, conservado-
ra e que aplica processos modernos
de gestao em varias dreas, mesmo no
RH. Tem poucos processos escritos,
entdo da liberdade para decisao so-
bre a execucgao. Essas caracteristicas
propiciam um ambiente de grandes
expectativas e, também, de grandes

oportunidades para quem aceita se
desafiar constantemente, aprender
continuamente e encontrar cami-
nhos onde aparentemente ndo é
possivel ir além.

Meu maior aprendizado é justa-
mente a certeza de que sempre exis-
te um novo angulo a ser observado
e uma solucdo a ser encontrada.
Isso vai ao encontro do meu espirito
curioso, sempre disponivel a apren-

¢

NUNCA ME DEI CONTA
DAS DIFICULDADES
POR PENSAR QUE

EU SEMPRE SERIA
CAPAZ DE APRENDER
O QUE NAO SABIA,
PELA CONFIANCA

NA CAPACIDADE DE
LEITURA DE CENARIOS
E PESSOAS E, TALVEZ,
POR UMA BOA DOSE
DE‘INCONSEQUENCIA’

))

der algo novo e, como disse antes, a
olhar o outro lado das questdes.

Gestao RH - A tecnologia tem
permitido uma evolucdao antes
inimaginavel de determinados
produtos, como sensores no pneu
que se comunicam com o sistema
eletronico do veiculo e dao sinais
importantes para a seguranca do
condutor. Como isso afeta o RH?

Giusepe Giorgi — Apesar de a apa-
réncia nao ter se alterado tanto ao
longo do tempo, os requisitos de
performance aumentaram enorme-
mente nas ultimas décadas. Anti-
gamente, eram controlados quatro
parametros de performance, hoje,
sao mais de 20. Houve evolugao no
uso de materiais, na velocidade de
desenvolvimento, no processo pro-
dutivo e, mais recentemente, no uso
de sensores, na lloT, na preocupagao
ambiental e na adaptacgdo aos veicu-
los elétricos. Tudo isso se traduz em
novas competéncias necessarias e o
RH tem que estar atento ao que vira
para trabalhar reskilling e upskilling,
ja que o know how as vezes se soma
e as vezes é substituido. Fazé-lo an-
tecipadamente garante vantagem
competitiva e s6 é possivel se o RH
participa da estratégia e é muito proé-
ximo as dreas de business.

Ao mesmo tempo, temos uma
aceleragdo no uso de sistemas,
dashboards, IA e algoritmos predi-
tivos no RH que traz uma maior as-
sertividade nas acdes, mas também
o risco de “desumanizacao” da area.
Encontrar o equilibrio entre a estatis-
tica e o humano é um grande desafio
para os profissionais de RH de hoje.

Gestao RH - O Brasil é considerado
referéncia em inovacao na gestao
de pessoas. Como lider Latam,
qual é a sua avaliacao na compara-
¢ao com outros paises?
Giusepe Giorgi - Eu acredito mais
que o Brasil sempre adotou rapi-
damente as praticas desenvolvidas
em outros paises, nossa influéncia
de gestdao é muito americana, ape-
sar de nossas raizes populacionais
serem mais europeias. Essa mistura
de comportamento europeu com
gestdao americana acabou gerando
resultados bastante interessantes e
diferentes dos modelos originais.
Ainda enxergo um grande esfor-
¢o de desenvolvimento de lideran-
cas, especialmente porque, hoje, a
exigéncia em termos de compreen-
sdo das individualidades, das dife-
rencas geracionais e da valorizacao
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em servigos administrados pela Chase Assessoria Empresarial LTDA (CNPJ 00.294.589/0001-88).
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da qualidade de vida obriga o lider
a ser de fato muito mais préximo dos
liderados. Por outro lado, a pressao
por resultados aumenta exponen-
cialmente. Sem preparacdo, o sofri-
mento psicolégico do lider pode ser
fonte de adoecimento e, consequen-
temente, de perda de produtividade
dele e dos comandados. E um fené-
meno mundial, em maior ou menor
escala em cada pais, e um indicador
de que é hora de revermos a forma
como as empresas se organizam,
seus métodos de trabalho, para pro-
por alternativas que permitam ao ser
humano usar melhor o seu potencial,
auxiliado por ferramentas tecnolégi-
cas, e nao substituido por elas.

Gestao RH - Ha trés décadas, nao
havia tantas mulheres como hoje
em cargos de lideranca na area.
Como vocé avalia essa evoluc¢ao?
Giusepe Giorgi - Tendo estudado
Psicologia, curso com macica pre-
senca feminina no passado, e sendo
a area de pessoas um destino poten-
cial para psicoélogos, era dificil enten-
der por que somente os homens che-
gavam aos cargos de direcdo. Hoje, é
muito clara a influéncia da cultura
machista nesse viés e, com a clareza,
veio a oportunidade de reverter esse
quadro e dar oportunidades iguais
de crescimento, como deve ser.

Vejo essa evolucao de forma mui-
to positiva, assim como a entrada de
profissionais de outras areas fora do
territério de “humanas”. Eu sempre
digo que para trabalhar em RH vocé
apenas deve se interessar genuina-
mente por pessoas, nao importa a
formacao profissional.

Claro que o conhecimento técni-
co especifico de alguns subsistemas
da area é necessario, mas essa é a
parte facil de aprender. Meu time é
formado por psicoélogos, adminis-
tradores, matematicos, engenheiros,
quimicos, engenheiro de alimentos,
comunicador, médico, advogados, se
nao esqueci algum, e essa interacao
de visdes e competéncias diferentes
produz um resultado fantéstico, ba-
lizados pelo interesse genuino em

ajudar as pessoas a desenvolver e
demonstrar seu maximo desempe-
nho para atingirmos os resultados
do negdcio.

Esse é quase um mantra para
mim: ndo existe RH pelo RH, o RH sé
existe porque existe o negdécio e o
papel da drea é ajudar a atingir o re-
sultado com as pessoas, ndao apesar
delas.

¢

DOU BASTANTE
AUTONOMIA E ESPERO
RESULTADOS, APOIO
NA MEDIDA EM QUE
SOU DEMANDADO
PARA OS QUE (ASSIM
COMO EU) PREFEREM
LIBERDADE E
CONTROLO QUANDO
PERCEBO QUEE A
FORMA COMO A
PESSOA ENTREGA
RESULTADO

)

Gestao RH - Qual foi o desafio mais
dificil que vocé enfrentou profis-
sionalmente?

Giusepe Giorgi - Houve alguns, mas
é dificil apontar o mais dificil. J& ci-
tei o de ajudar uma organizacgao a se
recompor e trabalhar em conjunto.
Também teve um periodo com troca
constante de CEOs que demandaram
grande capacidade de adaptacao a
estilos diferentes e resiliéncia; algu-

mas greves de dificil resolucdo den-
tro e fora do Brasil... quando ainda
era iniciante na érea, houve o desafio
da criacao integral, sozinho, de um
plano de cargos e salarios.

Olhando para tras, acho que nun-
ca me dei conta das dificuldades por
pensar que eu sempre seria capaz de
aprender o que nao sabia, pela con-
fianca na capacidade de leitura de
cenarios e pessoas e, talvez, por uma
boa dose de “inconsequéncia’, aqui
entendida pelo ndo temor pelas con-
sequéncias do nao acerto.

Gestao RH - Qual é o seu maior or-
gulho na carreira?

Giusepe Giorgi - Ser lembrado pelo
pessoal com que trabalhei ao longo
da carreira — do RH e de outras areas —
como uma referéncia de profissional
integro, intelectualmente honesto,
humano e sempre disponivel para
contribuiro individual ou no coleti-
vo. Quando comecei a participar da
votacdo de RHs Mais Admirados, fi-
quei verdadeiramente surpreso com
o reconhecimento também de pares
e colegas da area.

Gestao RH - E na vida pessoal?
Giusepe Giorgi — Ter saido de uma
condicdo que favorecia a acomo-
dacao e ter buscado e alcancado
patamares superiores, com esforco,
estudo, trabalho e, certamente, com
a ajuda de muitos pelo caminho, des-
de a minha mae, a quem devo tudo
0 que sou, bem como aos amigos,
colegas e pares, com quem aprendi
muito.

Gestao RH - Como vocé define o li-
der Giusepe Giorgi?

Giusepe Giorgi - Eu sou o lider que
gosto de ter. Dou bastante autono-
mia e espero resultados, apoio na
medida em que sou demandado
para os que (assim como eu) prefe-
rem liberdade e controlo quando
percebo que é a forma como a pes-
soa entrega resultado. Sou préximo
dos meus liderados, conheco o valor
e as dificuldades de cada um e de-
fino minhas expectativas em funcao
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desse equilibrio.

Para alguns sou muito sério, timi-
do; para os mais préximos, um pon-
to de apoio e, as vezes, até divertido.
Sou naturalmente calado, o que da
importancia aos momentos em que
emito opinido. Sou tranquilo e uso
essa tranquilidade para olhar os pro-
blemas com distanciamento, sem
perder a perspectiva mais ampla
pelo excessivo envolvimento. Tenho
meu “projeto” de RH e compartilho
minha visdao com meus liderados
sempre que posso.

Gestao RH - RH, em que area gos-
taria de trabalhar?

Giusepe Giorgi - Depois de quase
quatro décadas atuando na mesma
area é dificil dizer o que mais se po-
deria fazer. Ja tive convite para me
desenvolver como CEO, mas preferi
manter meus finais de semana e meu
equilibrio mental intactos [risos]. Po-
deria ter continuado com atuacgao
em clinica, que da muita satisfacdo
pessoal, ou ser médico, para conti-
nuar na esfera da ajuda ao proximo.

Gestao RH - Sobre o profissional
de RH do futuro, quem é ele?
Giusepe Giorgi - Boa pergunta!
Quem pode afirmar categoricamen-
te o que acontecera daqui a cinco,
dez ou vinte anos? O mundo esta
em grande mudanga, o que nao é
diferente do que sempre foi, mas a
velocidade com que as coisas mu-
dam impulsionadas pela tecnologia
é que diferencia o que vivemos hoje.
O RH do futuro terad que se adaptar
a sua época entendendo como se
comportam as pessoas, como se
estruturam as organizacdes e como
tudo isso impacta no desempenho
do pessoal, na capacitacdao neces-
saria e no engajamento com a em-
presa.

Provavelmente terd a disposicao
muito mais ferramentas tecnoldgi-
cas para auxiliar no desempenho
das atividades em todos os subsiste-
mas, e algumas dessas ferramentas
serao borderline com a ética, o que
exigird muita capacidade de avalia-

¢do sobre o uso delas.

Gestao RH - Como vocé esta se
preparando para isso?

Giusepe Giorgi - Eu acredito que
as caracteristicas para um bom pro-
fissional de RH serdao as mesmas no
futuro, porque estao ligadas ao tra-
balho com pessoas, que nao muda-
rdo seu modo basico de funcionar
e existir. Poderdao acrescentar novas

¢

O RH DO FUTURO TERA
QUE SE ADAPTAR A SUA
EPOCA ENTENDENDO
COMO SE COMPORTAM
AS PESSOAS, COMO

SE ESTRUTURAM AS
ORGANIZACOES E COMO
TUDO ISSO IMPACTA
NO DESEMPENHO

DO PESSOAL, NA
CAPACITACAO
NECESSARIA E NO
ENGAJAMENTO COM

A EMPRESA

camadas através da tecnologia, mas
a programacao original, instintiva,
estara sempre presente, determinan-
do boa parte dos comportamentos.
Essas caracteristicas para mim
sao: gostar genuinamente de pes-
soas, acreditar verdadeiramente em
seu potencial de desenvolvimento,
ter curiosidade em relagdo a tudo
para continuar aprendendo e desa-
prendendo, ter capacidade de leitu-

ra de cenarios e comportamentos,
entender como funciona o negdcio
em que esta inserido.

Sem a pretensdao de parecer um
profissional ja pronto para o futuro,
eu tenho essas caracteristicas de-
senvolvidas ao longo da carreira. O
que precisarei, certamente, é exerci-
tar o aprender continuamente sobre
0 universo das organizagdes e prin-
cipalmente sobre tecnologia. Para
isso, por exemplo, eu me habilitei
para comandar na regidao a cyber
seguranca, sem entender absolu-
tamente nada do tema. Depois de
dois anos a frente dessa area, com o
apoio do pessoal da matrize do meu
pessoal local, aprendi muito e posso
dizer que estamos hoje em uma si-
tuacao de seguranca muito melhor.

Gestao RH - Que conselho quer
dar para quem esta ingressando
em RH?

Giusepe Giorgi — Nao considere que
0 que existe hoje permanecerd por
muito tempo. E importante apren-
der o que ja existe, mas é necessario
combinar o conhecimento prévio
com os novos e acompanhar a evo-
lugdo. Portanto, mais do que nunca,
seja aberto ao novo, pondere sua
adequacao, adapte-a ao que for ne-
cessario, mescle com o que ja existe
e, fundamentalmente, tenha sempre
em mente o propdsito com que as
coisas sao feitas. Uma acao conside-
rada “boa” com propdsito inadequa-
do traz tanto maleficio quanto uma
acao considerada “ruim”.

Eu usei na minha carreira uma
férmula composta por proximidade,
propésito e significado. Proximidade
para perceber as necessidades exis-
tentes nos individuos e no grupo,
propoésito para entender o que re-
almente se pretende alcancar ou re-
solver com uma agao, e gerar agoes
que tenham significado para solu-
cionar essas necessidades atenden-
do ao propdsito. Coloco isso mais
como reflexdo do que como receita,
ja que remédios e mapas dependem
sempre de quem toma ou de quem
interpreta. @
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VOCACAO PARA LIDERAR

Nao foi uma escolha vocacional, mas a op¢ao por
Administracao de Empresas deu mais do que certo. Em
uma carreira bem-sucedida de trés décadas, metade
dela no exterior, Liel Miranda hoje é presidente da
Alpargatas e referéncia em lideranca. E, quem diria, no
passado, ele queria mesmo era ser veterinario

Por Thais Gebrim
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esde dezembro passado, o
Dsul-mato-grossense Liel Mi-

randa vive uma nova etapa
profissional. Depois de quatro anos
na presidéncia da Mondeléez, ele
assumiu o comando da Alpargatas
em um momento desafiador da
companhia. A trajetéria que o le-
vou ao posto numero um de gran-
des companhias comec¢ou na entao
Souza Cruz - hoje BAT -, onde che-
gou como trainee e saiu, duas déca-
das depois, como presidente.

Em meio ao processo de tran-
sicdo, o executivo foi eleito um
dos dez CEOs Mais Admirados de
2023, no prémio anualmente con-
cedido pela Gestao RH. O que faz
de Liel Miranda um lider reconhe-
cido e bem-sucedido da para sa-
ber nesta entrevista exclusiva, em
que ele fala dos novos desafios na
carreira, se posiciona sobre ges-
tao de pessoas nas organizacoes
e compartilha suas impressoes so-
bre lideranca.

Gestao RH - Sua chegada a Alpar-
gatas se deu em um momento que
a companhia busca rentabilidade.
Como tem sido esses primeiros
meses? Grandes emoc¢oes?
Liel Miranda - A Alpargatas estd em
um momento muito melhor do que
esteve nos Ultimos 24 meses. J& pas-
samos por uma fase desafiadora de
reducao de investimentos e custos.
Concluimos essa primeira etapa, ou
pelo menos grande parte dela, e ago-
ra buscamos recuperar nossa com-
petitividade no mercado. Essa etapa
é exatamente o que mais gosto de
fazer, dada a minha formacao. Sou
essencialmente uma pessoa voltada
para o comercial e negécios, com uma
carreira dedicada as areas de Vendas,
Marketing, Estratégia e Comercial.
Nessa etapa atual, podemos focar
na reconstrucao da marca, na gestao
dos clientes, no consumidor e na re-
visdo do portfélio de forma proativa
para buscar crescimento. Estamos
em momento muito interessante.

Gestao RH - De que forma o pe-

riodo na Mondeléz ajudou nesse
periodo?

Liel Miranda - Na verdade, nao é sé
a ultima experiéncia que me prepa-
rou para esse momento. Toda a mi-
nha carreira me ajudou. Quando fui
trainee na Souza Cruz, atuei na area
de Vendas por dez anos ocupando
posicdes em Vendas e Marketing, ou
seja, totalmente focado no comer-
cial. Depois disso, morei no exterior
por 15 anos, passando pela China,

¢

PARA QUALQUER
BRASILEIRO, SER
RESPONSAVEL POR
UMA MARCA ICONICA
QUE REPRESENTA

O NOSSO PAIS NO
EXTERIOR E UM
MOTIVO DE ORGULHO
E UMA OPORTUNIDADE

UNICA ))

Canada e, por ultimo, Inglaterra.

Na BAT, uma empresa global,
atuei na area Comercial e pude vi-
venciar diversas realidades, desde
mercados na Asia até paises desen-
volvidos da Europa. Isso me ajudou
muito quando fui para a Mondeléz,
onde também enfrentei um alto
turnover comercial e tive que lidar
com questdes semelhantes as que
estamos enfrentando na Alpargatas,
como revisdo de portfélio, estratégia

de construcdao de marca, revisao de
estratégia de abastecimento, rela-
cionamento com clientes e estraté-
gia de precos.

Essas competéncias, que construi
ao longo da minha carreira, sdo fun-
damentais para 0 momento atual da
Alpargatas. Toda a experiéncia acu-
mulada me capacitou para enfrentar
os desafios recentes e contribuir para
o crescimento e sucesso da empresa.

Gestao RH - Sua formacao univer-
sitaria foi em Administracao. Ja
pensava nessa carreira?

Liel Miranda - Até o ultimo ano do
colégio, perto de prestar vestibular,
eu queria ser veterinario. Desejava
trabalhar com animais, nas fazen-
das, motivado pelas perspectivas
positivas do setor agropecuario no
Mato Grosso do Sul. Porém, percebi
que fazer veterinaria seria compli-
cado porque era um curso diurno
e extenso, com duragao de cinco
anos. Como eu vim de uma familia
muito humilde, na qual minha mae
era professora, comecei a pesquisar
e descobri que o curso de Adminis-
tracdo era noturno, permitindo-me
estudar a noite e trabalhar durante
o dia. No fundo, nao foi uma escolha
vocacional, mas uma opc¢do pratica
que acabou dando certo, porque me
identifiquei com a Administracdo.
Inclusive, descobri que tinha talento
para liderar, gerenciar e organizar as
coisas.

Gestao RH - Como foi a possibili-
dade de mudar de empresa?

Liel Miranda - A mudanca surgiu
por diversos fatores. O primeiro é
que, para qualquer brasileiro, ser
responsavel por uma marca iconica
que representa o nosso pais no exte-
rior € um motivo de orgulho e uma
oportunidade Unica.

A segunda grande razdao é que
liderar a Alpargatas, dona da Havaia-
nas, é um desafio profissional incri-
vel. Quando comecei a conversar
e entender o momento pelo qual a
empresa se encontrava e para onde
precisdvamos ir, focando no aspecto
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comercial, percebi que poderia con-
tribuir significativamente. Vi uma
marca amada por todos os brasilei-
ros enfrentando dificuldades que eu
acreditava poder ajudar.

Um terceiro motivo é que a Al-
pargatas é uma companhia centena-
ria, a mais antiga empresa de capital
aberto na bolsa de valores, fez parte
da histéria dos brasileiros e continu-
ara fazendo.

Quero deixar um legado - e acre-
dito que vai dar certo - recolocando
a empresa na rota do crescimento,
tanto no Brasil quanto no exterior, e
expandindo seu portfélio de marcas.
Isso é significativo para qualquer
executivo.

Gestao RH - Quais foram as refle-
x6es na tomada de decisao? Hou-
ve momento de angustia?

Liel Miranda - A verdade é que vocé
nunca estd completamente pron-
to. Ainda acordo todos os dias com
aquele frio na barriga, pensando nos
novos desafios e me perguntando se
vou conseguir resolvé-los dessa vez.
Um dos aprendizados mais impor-
tantes que tive na minha carreira é
que estamos sempre em desenvolvi-
mento.

Gestao RH - Ao olhar para tras, da
para saber em que momento o Liel
Miranda se sentiu apto a ocupar a
cadeira numero 1 de grandes em-
presas?

Liel Miranda - Como comentei, o
aprendizado mais importante que
tive na minha carreira inteira foi en-
tender que vocé nunca estd 100%
pronto. Sempre estamos em evolucao
e foi assim comigo. Obviamente, ndao
me sentia totalmente pronto para ser
presidente da Souza Cruz e nem para
ser presidente da Alpargatas, mas
acredito que a curiosidade de apren-
der, a capacidade de se adaptar e a
percepgao de que estamos em pro-
gresso permite o desenvolvimento
das pessoas em suas carreiras.

Gestao RH - Qual era a sua visao
sobre ser presidente ou CEO? Ela

mudou apds assumir o posto pela
primeira vez?

Liel Miranda - Creio que isso nao se
aplica somente para quem é o pre-
sidente da empresa, mas, obviamen-
te, quando se ocupa essa posicao, o
impacto que vocé tem nas pessoas
é muito maior. Ao longo da minha
carreira fui crescendo, mas quando
cheguei ao cargo de presidente, fi-
quei impressionado com o impacto
das nossas palavras e agoes.

¢

E IMPORTANTE NAO
COLOCAR UMA
“MASCARA DE LIDER".
QUANTO MAIS
AUTENTICO FOR, MAIS
FACIL SERA, POIS NAO
PRECISARA FINGIR
OU SE ADAPTAR.
ALEM DISSO, NAO HA
COMPETICAQ, POIS
NINGUEM SERA IGUAL

AVOCE ) )

Eu ndo sou presidente, estou pre-
sidente. Sempre disse que ndo so-
MOS O cargo, SOMos apenas pessoas.
No entanto, quando vocé tem um
papel de lideranca, a responsabilida-
de que carrega é impressionante.

Meu grande aprendizado foi que,
a medida que fui evoluindo na car-
reira, entendi que tenho um impacto
muito grande, as vezes sem querer,
sem imaginar ou sem controlar. Por
isso, é preciso ter muita responsa-

bilidade no modo de falar e agir. Li-
deranga nao é s6 um privilégio, mas
uma grande responsabilidade.

Gestao RH - Quais sao as princi-
pais caracteristicas que um lider
precisa ter e vocé se empenha
para desenvolver ou manter?

Liel Miranda - Trés aspectos sao
fundamentais e funcionaram para
mim. O primeiro deles é a autentici-
dade. E importante nio colocar uma
“mascara de lider”. Quanto mais au-
téntico for, mais facil serd, pois ndo
precisara fingir ou se adaptar. Além
disso, ndo ha competicdo, pois nin-
guém sera igual a vocé. Isso é fun-
damental para a liderancga, pois cria
uma expectativa nas pessoas de que
elas sempre encontrarao o verda-
deiro vocé. Isso estabelece um ciclo
natural de confianca e consisténcia
para vocé, para a organizagdo e para
todos ao seu redor. Esse valor é fun-
damental em todos os aspectos da
vida. A autenticidade foi crucial na
minha carreira de mais de 30 anos,
pois sei quem sou e deixo isso claro
para as outras pessoas.

O segundo aspecto é a capa-
cidade de nunca se sentir pronto,
de estar sempre aprendendo e em
constante transformacdo. O mun-
do muda o tempo todo. Eu mudei
de empresa e de pais varias vezes
e, também, ja fiquei 27 anos numa
mesma empresa. Quando comecei
a trabalhar, usava telefone publico
para ligar para os clientes; hoje, o ce-
nario é outro. Estar sempre disposto
a mudar, aprender e evoluir é funda-
mental para a lideranca.

A terceira caracteristica crucial é
lembrar que ndo existem empresas,
mas sim pessoas. As companhias sao
formadas por individuos. No final
das contas, quem entrega os resulta-
dos, faz a gestao e ajuda o negocio a
crescer sao as pessoas. Se vocé dedi-
car seu tempo as pessoas, cumprird
o papel de lider. Caso contrario, mes-
mo que faca um excelente trabalho,
possivelmente nao terd sucesso.

Gestao RH - Existem varios estilos
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de lideranga, como vocé se define?
Liel Miranda - Sou um lider muito
exigente porque acredito nas em-
presas, pessoas e em um mundo
melhor. Quero sempre elevar o pa-
drdo e garantir a busca pela excelén-
cia em tudo que fazemos. Também
preciso enxergar as limitagcbes que
as pessoas estao enfrentando, pois
nao posso exigir sem reconhecer as
dificuldades.

Recentemente, tive uma conver-
sa com a diretora executiva de um
movimento do terceiro setor e ela
me contou sobre as dificuldades que
a entidade enfrenta. Os CEOs asso-
ciados e demais sécios das empre-
sas tém expectativas altas e é muito
mais dificil fazer isso na pratica em
uma ONG, por exemplo. Eu disse a
ela que o problema de qualquer li-
der em uma grande empresa é que
vocé se acostuma a ter o que pede.
Por exemplo, vocé diz “vamos orga-
nizar um projeto” e o projeto acon-
tece, “vamos organizar uma reuniao”
e a reunidao acontece. Com isso, as
vezes, vocé perde a nocao das di-
ficuldades da vida real e comeca a
exigir que seu time entregue resul-
tados sem compreender os desafios
gue enfrentam.

Conto essa historia para ilustrar
que sou um lider muito exigente,
mas sempre tento manter os olhos
bem abertos para as limitagées que
meu time, ou a empresa, possa es-
tar enfrentando. Tento ser exigente,
mas razoavel. Talvez vocé precise
de mais tempo para concluir uma
tarefa, mais recursos, mais dinheiro,
mais investimento ou até mais com-
peténcia. Se ndo estiver preparado
para algo, podemos contratar uma
consultoria e realizar um treinamen-
to, por exemplo. E esse equilibrio en-
tre exigéncia e atencdo as limitacoes
que tento manter.

Gestao RH - Como as pessoas es-
tao inseridas na sua estratégia de
lideranca?

Liel Miranda - Uma empresa é
como um ativo, principalmente por-
que tudo pode ser copiado pela con-

corréncia. Eu posso ter uma fabrica
e minha concorréncia copiar ou, en-
tédo, posso ter minha distribuicdo e
minha concorréncia faz o mesmo, e
assim por diante. A Unica coisa que é
de fato uma vantagem competitiva
para uma empresa sdo as pessoas.
E o talento que vocé tem, a cultura
que vocé constréi dentro da compa-
nhia e o nivel de engajamento que
vocé cria. Quando vocé tem essas
trés coisas — uma cultura alinhada,

¢

QUANDO SE
ANALISA A
LIDERANCA

DE QUALQUER
EMPRESA, TALVEZ A
GENTE ENCONTRE
APENAS 5% DE
REPRESENTACAO
RACIAL, OU SEJA, A
POPULACAO NAO
ESTA REPRESENTADA

)

talento e engajamento — a organi-
zagao se diferencia.

Todas as grandes empresas que
admiramos se destacam das demais
por terem uma cultura com pessoas
muito engajadas e com talentos que
atuam de maneira diferenciada pe-
rante a concorréncia.

Gestao RH - Na sua visao, qual é a
grande tendéncia na gestao do ca-
pital humano e como o principal

lider da empresa deve atuar para
ter sucesso nessa pratica?

Liel Miranda - A grande tendéncia
sempre é a valorizacdo do capital
humano, enxergando-o como parte
de um ecossistema. A visdo de uma
empresa fechada em si, que comeca
na porta da fabrica e termina na por-
ta do armazém, nao funciona mais. O
que funciona melhor é construir um
ecossistema que envolva parcerias
com fornecedores, startups, clientes
e até outras empresas do mesmo se-
tor. Dessa forma, vocé consegue ter
um impacto maior.

E a gestdao do capital humano
deve adotar essa visdo de ecossis-
tema. Nao é necessario ter todas as
competéncias dentro da empresa,
mas é fundamental construir um
ecossistema. E ele que define a nossa
competitividade.

Gestao RH - Qual é o grande desa-
fio de um lider em relacao a gestao
de pessoas?

Liel Miranda - O grande desafio é
ter o talento certo no lugar certo.
Meu aprendizado é que nao existe
quem nao tenha talento, todo mun-
do tem. O papel do lider é identificar
isso junto com a pessoa. Obviamen-
te, nao é algo unilateral, mas a ges-
tao de pessoas consiste em descobrir
qual é o talento de cada um, sua pai-
xao e onde realmente agrega mais
valor. Este é o grande papel. E quase
como um casting de futebol: eu pos-
so ter o melhor jogador do mundo,
mas se ele esta na posicao errada, se
esta jogando com alguém que nao é
o melhor para ele ou se a tatica do
time ndo é adequada, ele ndo terd
um bom desempenho.

Gestao RH - Vocé é engajado na
causa da diversidade e inclusao
corporativa. Como esta levando
esse posicionamento a Alpargatas?
Liel Miranda - Sou muito engaja-
do na questao da equidade racial.
Quando se analisa a lideranca de
qualquer empresa, talvez a gente
encontre apenas 5% de representa-
¢ao racial, ou seja, a populagdao nao
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GRUPO PROTEGE

MEIO SECULO
DE SEGURANCA

Agradecemos o voto de confian¢a que a

sociedade brasileira tem nos dado,

diariamente, nestes 50 anos de historia.

Queremos seguir caminhando ao lado de
todos voceés, protegendo pessoas,
transportando valores e oferecendo

solugdes em seguranga, com as melhores

praticas e tecnologias.

Tudo isso com olhar inovador, muita

dedicacao e equipes altamente treinadas.

Grupo Protege.

Os profissionais de seguranca.
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esta representada na lideranca das
companhias. Isso é uma questao es-
trutural no Brasil. E como se o pais
estivesse crescendo, trabalhando e
dando oportunidades apenas para
metade da sua populacao, e isso nao
é bom para ninguém. Todos devem
ter o mesmo nivel de oportunidades.
Dessa forma, a economia cresce mais
rapidamente, a sociedade se desen-
volve de forma mais equilibrada e as
empresas se tornam mais competiti-
vas. Ndo vejo isso apenas como uma
tentativa de resolver o problema da
metade da nagdo que nao tem opor-
tunidades, mas como uma questao
que devemos enfrentar como socie-
dade brasileira para combater a de-
sigualdade.

Inclusive, participei da fundacao
do Mover, um movimento a favor da
equidade racial que conta com 50
empresas, com o objetivo de criar
20 mil vagas de lideranca e inves-
tir na capacitacdao de 3 milhdes de
pessoas. Fui o primeiro presidente e
realmente acredito que essa é uma
questao fundamental para qualquer
empresa, inclusive para a Alpargatas.
N&o é apenas uma questdo social; se
56% dos consumidores sao negros
ou pardos e a empresa é predomi-
nantemente branca, ndao entende-
mos nosso publico.

Além disso, quando uma compa-
nhia é majoritariamente branca, per-
demos muitos talentos, habilidades,
experiéncias e questoes culturais que
essa outra parte da populagao traz e
que poderiamos estar aproveitando.
Um bom exemplo disso é quando se
busca um perfil ideal que inclui resili-
éncia, criatividade, capacidade de fa-
zer coisas diferentes, interacao, entre
outros. Essas sdo soft skills altamente
valorizadas hoje em dia. Considere
alguém que precisa acordar as 5 da
manha, pegar um Onibus para tra-
balhar, depois outro transporte para
ir a universidade, se formar e entrar
na empresa. Essa pessoa demonstra
resiliéncia, criatividade e capacidade
de fazer mais com menos. Essas sao
as mesmas soft skills que desejamos
em nossos executivos, e essa popula-

¢do as tem de sobra. No entanto, nao
estamos aproveitando isso.

Gestao RH - Quem é o seu lider de
referéncia?

Liel Miranda - Tive uma pessoa, e
pode até parecer piegas, muito im-
portante na minha vida: a minha
mae. Ela é professora e mora a vida
toda em Aquidauana, no Mato Gros-
so do Sul. Uma mulher que sempre
foi muito sabia!

¢

SE VOCE DEDICAR

O SEUTEMPO AS
PESSOAS, CUMPRIRA
O PAPEL DE LiDER.
CASO CONTRARIO,
MESMO QUE FACA
UM EXCELENTE
TRABALHO,
POSSIVELMENTE
NAO TERA SUCESSO

))

No inicio da minha carreira,
quando eu tinha duvidas, ela sem-
pre me fazia duas perguntas: “O que
vocé tem a perder ao tentar?” e “O
que de pior pode acontecer? Se nao
der certo, vocé volta”. Isso foi muito
importante para mim. Por exemplo,
quando decidi cursar faculdade, ten-
tei entrar na Universidade Federal da
regiao, mas ndo passei no vestibular.
A concorréncia era gigante, 35 can-
didatos por vaga, e ndo consegui.

Pensei em cursar uma faculdade ndo
tdo boa quanto a federal, mas minha
mae me disse: “O que vocé tem a
perder ao esperar mais um ano para
se preparar e tentar novamente?”
Ela estava certa, nao tinha muito a
perder, estava com 18 anos, mais jo-
vem do que meus colegas, e resolvi
aguardar. O fato de ter feito a Uni-
versidade Federal foi o que me levou
ao programa de trainee da Souza
Cruz, o resto da minha carreira foi
consequéncia daquele sabio conse-
lho dado pela minha mae.

Esse é apenas um exemplo de
como ela sempre me fez refletir por
meio dos seus questionamentos. Até
hoje, eu faco perguntas para mim
mesmo. Quando sou convidado para
algo ou preciso tomar uma decisao,
reflito: “O que eu tenho a perder?”.
Normalmente, os ganhos ao tentar
sao bem maiores do que nao arriscar.
Também sempre me questiono “o
que de pior pode acontecer?” e con-
cluo que o pior é nao dar certo e eu
aprender com isso. Vocé nunca falha,
ou vocé vence, ou aprende. Continuo
com essa mentalidade. Poderia ser
qualquer pessoa, mas foi essa atitu-
de da minha mde que me inspirou e
faz ela ser minha referéncia.

Gestao RH - Qual é o encantamen-
to em ser lider?

Liel Miranda - Creio que tudo gira
em torno da equipe, pois o papel
do lider é garantir que ele tenha o
melhor time. Da mesma forma, a res-
ponsabilidade da equipe é assegurar
que cada um também tenha o me-
lhor time sob sua responsabilidade,
e assim sucessivamente. Dessa ma-
neira, vocé terd uma empresa muito
mais sustentavel e competitiva. Eu
sou um lider que dedica boa parte
do tempo conversando com as pes-
soas, sempre em contato com minha
equipe para garantir que tenho o
melhor time e que eles também pos-
suam o melhor time. Portanto, acre-
dito que a lideranca é, de fato, um
papel profundamente coletivo.

Gestao RH - Em que futuro vocé
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se imagina, profissionalmente fa-
lando?

Liel Miranda - Acredito que o futuro
é continuar fazendo isso: construir
empresas, organizagdes, sociedade
e individuos melhores. Quero ter al-
guma participacdo nessa evolucao
e, embora eu nao me veja fazendo
isso para o resto da vida, imagino
que ainda possa contribuir para a
Alpargatas, para entidades como o
Mover e para a sociedade brasileira
como um todo.

Gestao RH - Qual é o legado que
quer deixar?

Liel Miranda - O legado que eu que-
ro deixar é o que tentei construir ao
longo da minha carreira: empresas,
organizagodes, sociedade e individuos
melhores. Quero ter alguma partici-
pacdo nessa evolugao. Inclusive, é o
que eu tento fazer com meus filhos e
com as empresas onde trabalho, tam-
bém foi o que tentei fazer quando me
juntei ao Mover, visando melhorar a

sociedade. Meu legado é poder olhar
para trds e dizer que contribui, que
fui uma peca dessa engrenagem que
ajudou a tornar alguém, alguma coi-
sa ou a sociedade melhor.

Gestao RH - Pensando daqui para
a frente, qual é o grande desafio?

Liel Miranda - Como em qualquer
empresa, é garantir que nossos co-
laboradores estejam evoluindo, ou
seja, com as necessidades do neg6-
cio, surgem novas tecnologias e no-
vas tendéncias, e temos que assegu-
rar que nosso capital humano esteja
preparado para a competitividade do
futuro. Precisamos estar prontos para
esse atual universo, que é muito mais
digital, volatil e sustentavel. Também
temos que estar prontos para aten-
der a essas demandas. Todas essas
questdes sao importantes para a
sociedade e para os consumidores,
pois, no final das contas, uma empre-
sa s6 existe para atender seu publico,
entdo ndo adianta estarmos isolados.

eventos.

G E S T A O
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Gestao RH - Se pudesse voltar
atras, o que faria diferente? E ao
olhar para frente, o que vé?
Liel Miranda - Eu tentaria me co-
nhecer melhor mais cedo e hd mui-
tas formas de fazer isso. Quanto
mais vocé se conhece, mais efetivo
se torna como pessoa e como lider,
e isso ajuda muito. Quando era mais
jovem, eu nao tinha essa perspec-
tiva. Hoje penso que, se eu tivesse
trabalhado mais para me conhecer,
teria feito diferenca na minha traje-
toria pessoal e profissional.
Olhando para o futuro, quero
consolidar a Havaianas como uma
marca internacional. Ela ja &, mas
ainda ha muito espaco para evoluir.
Também almejo deixar a Alparga-
tas preparada para os préximos
100 anos. Quero que, quando eu
sair daqui, possa olhar para frente
e imaginar que a empresa continu-
ard tendo a relevancia que sempre
teve na sociedade e na economia
brasileira. @

SEJA PATROCINADOR!

Confira nosso calendario de 2024 e
seja patrocinador dos eventos que sao
referéncia na area de Gestao de Pessoas.

Acesse nosso midia kit e confira todas as
vantagens de se tornar um patrocinador
dos eventos do Grupo Gestao RH.

GRUPO GESTAO RH




E DIVERSIDADE E INCLUSAO

REPENSAR PADROES E A CHAVE
PARA LIDERAR EQUIPES DIVERSAS

Por Carolina Ignarra e Katya Hemelrijk

Vamos comecar essa coluna com
uma mensagem destinada as pessoas
gue sao profissionais da area de RH:
sabem aquela oportunidade de man-
dar um artigo “didatico” para as lide-
rancas da sua empresa, para que fa-
cam uma reflexao sobre os impactos
de uma gestao inclusiva produtiva?
Pois bem, essa hora chegou.

Esta leitura sugere abrir uma con-
versa para colaborar com o aumento
do letramento das suas liderancas so-
bre Diversidade, Equidade e Inclusao
(DE&I), ja que sabemos que transfor-
mar e reforcar a cultura de inclusao
das nossas equipes gestoras nao se
faz com apenas uma palestra no ano.
E é para elas essa mensagem, por isso,
divido essa coluna hoje com Katya
Hemelrijk, que ajudou a formular essa

reflexao.

E chegada a hora de a gestdo assu-
mir a constru¢ao de um ambiente de
trabalho mais inclusivo e produtivo.
Ja ndo basta contratar as pessoas com
deficiéncia, por exemplo, motivadas
pelo cumprimento de cotas. Estamos
fazendo isso ha um bom tempo e ndo
tem funcionado. Um dos sintomas
de que isso é uma verdade é perce-
ber que pessoas com deficiéncia ndo
sao promovidas mundo do trabalho.
E necessério inclui-las de fato, ir além
da contratagdo, e isso é sim uma res-
ponsabilidade compartilhada com a
lideranca direta.

As liderangas tém um papel cru-
cial nessa jornada da pessoa com de-
ficiéncia. Elas sdo responsaveis pelo
desenvolvimento e inclusao de todas

as pessoas em suas equipes. E uma
meta continua e efetiva para a cria-
¢ao de um ambiente seguro e aco-
Ihedor para as pessoas, com ou sem
deficiéncia. Afinal, sabemos que am-
bientes acessiveis para a pessoa com
deficiéncia tornam-se acessiveis para
outras pessoas também e isso se re-
flete em uma série de beneficios para
a empresa.

Dessa forma, a DE&I gera valor
para o negdcio, contribui para a ino-
vacdo, melhora a qualidade da for-
ca de trabalho, aumenta a retencao
dos profissionais. Porém, isso ndo vai
acontecer s6 por meio da contrata-
¢do. As pessoas que representam gru-
pos minorizados precisam estar de
fato incluidas e pertencentes.

Apesar disso, ainda existe a co-
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branca da alta direcao nas empresas
por resultados e retornos dos investi-
mentos feitos em DE&I. E como é pos-
sivel, mesmo depois de 30 anos da
criacao da Lei de Cotas, a gente ainda
ter a percepcao de que nao consegui-
mos medir o resultado? Ao medir, en-
tendemos que as pessoas com defici-
éncia, por exemplo, ndo crescem em
suas carreiras profissionais. Cerca de
60% delas nunca foram promovidas.
Sinal de que as empresas e suas pes-
so0as ndo estao atentas a isso.

Ao final do dia, o retorno dos in-
vestimentos em DE&I tem a ver com a
importancia que as corpora¢des dao
a essa tematica. Se a empresa nao co-
loca o tema em suas estratégias, ela
nao tem uma boa governanca. Se ndo
tem governancga, nao vera resultado.
Quem da a devida importancia a essa
pauta ja tem conseguido medir, agir e
colher frutos.

A pesquisa Diversidade, equidade
e inclusdo nas organizagbes, realizada
pela Deloitte, destaca uma alta nas
taxas que medem a percepgao sobre
os impactos positivos das DE&I as
empresas, de 2022 para 2023. Sobre
a afirmacdo de que um ambiente in-
clusivo é mais acolhedor, o total de
pessoas que concorda saltou de 87%
para 96% no periodo.

Também aumentou de 84% para
94% as pessoas entrevistadas que
acreditam que as empresas que atu-
am em DE&I geram valor aos nego6-
cios. Além disso, as taxas sobre con-
tribuicdo para inovagdo e aumento
de retencdo de profissionais também
cresceram, respectivamente, de 81%
para 89% e de 69% para 90%.

Por isso, é necessario desenvolver
liderangas que entendam e “destra-
vem” as barreiras que atrapalham o
desenvolvimento de carreira das pes-
soas com deficiéncia.

Para ajudar as liderangas nessa di-
recao, vale seguir algumas dicas:

1. Se permita nao saber e estar aber-
to ao aprendizado continuo;

2. Conhega o capacitismo e entenda
seus impactos na vida da pessoa
com deficiéncia que vocé lidera;

Carolina Ignarra
(adir) é CEO do
Grupo Talento Incluir
e Katya Hemelrijk,
CEO daTalento
Incluir Consultoria

Nada sobre nds sem nés — cons-
trua tudo que for necessario para
impactar as pessoas com defici-
éncia do time junto com elas; ga-
rantindo que nada seja decidido
sem a participacao delas;
Repense os padroes estabeleci-
dos e questione as crencas que
limitam a DE&;

Prepare a equipe para conviver
com a diversidade, oferecendo
suporte e acolhimento;

Nao normalize a deficiéncia - ig-
norar a deficiéncia ndo é inclusao.
Quem ignora nao inclui. Fale e
entenda sobre deficiéncia com
proatividade e naturalidade;
Conhecer mais sobre a defici-
éncia das pessoas da equipe fa-
cilita entender mais sobre o ser
humano;

Acompanhe e colabore com o

desenvolvimento de carreira da
pessoa com deficiéncia.

Se alguém cresce, a lideranga tem
a ver com isso. Se alguém nao cresce,
também. A lideranca é responsavel
por reconhecer os potenciais e as “tra-
vas” dos profissionais com deficiéncia
para que, juntos, construam uma car-
reira de sucesso.

Por fim, encorajamos todas as lide-
rangas a se tornarem agentes de mu-
danga em suas organizagdes, promo-
vendo uma cultura de inclusao que
beneficie a todas as pessoas. Assim,
construiremos ambientes de trabalho
mais justos e produtivos. Para quem
quer mais resultados com inclusao, o
segredo é desenvolver uma lideranca
inclusiva produtiva, repensar os pa-
drbes e construir um futuro promissor
para todas as pessoas. @
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R!;JIGESTI\O DA LONGEVIDADE

"EUPREEN

r

EDORISMO"

VOCE COMO AGENTE DA SUA

O empreendedorismo foi defini-
do pela Comissao das Comunidades
Europeias como uma atitude mental
que engloba a motivacdo e capaci-
dade de um individuo, isolado ou in-
tegrado num organismo, identificar
uma oportunidade e concretiza-la,
produzindo um novo valor ou um re-
sultado econémico.

A principio, empreender estava
majoritariamente associado a criacao
de novos negécios, com a abertura de
uma empresa ou introducao de um
novo produto ou servico no merca-
do. Quando grandes empresas come-
caram a identificar a necessidade de
incentivar a inovagao dentro dos seus
departamentos, surgiu o intraempre-

INOVACAO!

Por Daniela Campos

endedorismo.

Afinal, antever oportunidades a
serem exploradas e problemas que
precisam ser resolvidos, criar solu¢oes
inovadoras para atendé-los e investir
em energia e recursos para imple-
menta-los de forma 4gil é algo que to-
dos os negécios, independentemente
do tamanho, precisam para prosperar.

De |4 para cd o empreendedoris-
mo cresceu muito. Segundo relato-
rio do GEM (Global Entrepreneurship
Monitor), que mede os niveis de ati-
vidade empreendedora no mundo, ti-
vemos no Brasil, em 2023, 42 milhdes
de empreendedores, o que represen-
tou a oitava maior taxa entre os paises
pesquisados.

O empreendedorismo como motor
econdmico

Nao sé os negdcios, mas todas as
economias do mundo sao impulsio-
nadas por ele.

E, como o pequeno negécio é a
porta de entrada mais acessivel para
as pessoas ingressarem NO ecossis-
tema empreendedor, as micro e pe-
quenas empresas sao reconhecidas
como um importante motor de cres-
cimento econémico e de geracao de
empregos. Dados do Caged (Cadas-
tro Geral de Empregados e Desem-
pregados) apontam que a participa-
¢ao dos pequenos negdcios no total
de empregos gerados no Brasil foi de
80,1% no ultimo ano.
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Mais que farmacia,
as melhores solucoes em

saude para
sua empresa.

Nossa missdo é levar bem-estar e saude para
todos no Brasil. Oferecemos uma oportunidade
Unica a fim de que sua empresa promova salde
e economia para seus colaboradores.

Aqui tem tudo para a saude +

Presenca

dos seus colabhoradores. Nacional

C

CONVENIO

PLENO

Beneficios e descontos
em medicamentos em
todo o Brasil.

)

Medicamentos
Especiais-AME

Mais de 500 produtos
para tratamentos de
alta complexidade.

Com uma presenca marcante
em todos os 26 estados e no
Distrito Federal, nossas
1.654 lojas estao espalhadas
por mais de 400 municipios.

Y-

CONSULTORIO FARMACEUTICO

ClinicFarma

Mais de 1.100 consultérios SOLIClTE SUA
farmacéuticos para apoiar

a gestao de salde dos seus PROPOSTAAOUI
colaboradores.

+ | Servicos de
Vacinacao

Alta qualidade e precos
acessiveis para a protecao [85] 99956-2874

contra diversas doencas.

advance
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Isso mesmo! As MPEs foram res-
ponsaveis por quase 1,2 milhdo de
novos postos de trabalho em 2023,
em comparagao com um pouco mais
de 200 mil empregos formais (14,2%)
gerados pelas médias e grandes em-
presas. E, segundo o Sebrae, elas res-
pondem por cerca de 99% de todas as
empresas que existem no pais, repre-
sentando quase 30% do PIB (Produto
Interno Bruto Brasileiro).

Ou seja, se vocé ainda ndo empre-
endeu, em algum momento empre-
endera. E é aqui que se aplica o con-
ceito do EUpreendedorismo.

Carl Reader, autor do livro EUpre-
endedor: Pronto para ser seu chefe? de-
fende que precisamos desenvolver os
principios fundamentais do empre-
endedorismo pessoal, de forma a as-
sumirmos o controle de nossas vidas
e carreiras, aproveitando oportunida-
des e criando nosso préprio caminho,
seja dentro de uma organizagao ou
iniciando um negécio.

O empreendedor pessoal reco-
nhece que é o principal responsavel
pelo seu préprio sucesso e felicidade
€ nao espera que outras pessoas ou
circunstancias determinem seu des-
tino. Estd atento as oportunidades de
crescimento e busca maneiras para
alcancar seus objetivos.

Sao agentes de inovagao, que ob-
jetivam agregar valor. Usam o tempo e
as suas melhores competéncias técni-
cas e comportamentais para isso. Tém
autonomia, assumem riscos e aceitam
desafios. Buscam aprender e se desen-
volver continuamente para se mante-
rem relevantes e competitivos.

Empreender na maturidade

A decisao de iniciar um negdcio
é influenciada por varios fatores, in-
cluindo a capacidade de detectar
oportunidades, as aspira¢des indi-
viduais, a confianca nas préprias
habilidades de transformar ideia em
acao e o desejo de deixar legado. Mas,
também, por fatores como a falta de
planos de carreira atrativos, a desmo-
tivagcdo com a atividade que realiza e
a escassez de oportunidades.

O estudo do GEM evidenciou es-

Daniela Campos

é founder & CEO

da Middle-us —
consultoria em Gestao
da Longevidade

e Diversidade
Geracional para as
empresas (linkedin.
com/in/daniela-
campos-zuccolotto)

ses dois polos. Os principais motivos
pelos quais os brasileiros querem ter
seu préprio negoécio sdo: “fazer dife-
renga no mundo” e“ganhar a vida por-
que 0S empregos sao escassos”.

No caso do empreendedorismo
sénior, como ficou conhecido, gran-
de parte das pessoas faz isso pela
sobrevivéncia. A pesquisa revelou
que a caréncia de oportunidades é a
maior motivagao para os brasileiros
mais velhos empreenderem. Se por
um lado isso revela a forte presenca
do etarismo no mercado de trabalho,
que encurta cada vez mais a carreira
dos profissionais maduros como for-
¢a produtiva das empresas, por outro
pode ser uma oportunidade.

As habilidades dos profissionais
maduros consolidadas pela experién-
cia ao longo de décadas, como resili-
éncia, engajamento, boas relagdes in-

terpessoais, responsabilidade, visao
abrangente de cenarios, capacidade
de lidar melhor com adversidades,
criatividade e produtividade estdo
entre as mais requeridas pelo ecossis-
tema empreendedor.

Essa bagagem traz comprovada-
mente maior longevidade para os
negocios: em todas as economias
mapeadas no estudo, exceto em
duas, as empresas estabelecidas, ou
seja, aquelas que venceram a fase ini-
cial do negécio, estavam, em maior
proporc¢ao, sob a gestao dos adultos
mais velhos.

Se aliarmos esse diferencial ao
aprendizado que as novas geragoes
trazem, como a ressignificacdo da re-
lagdo com o trabalho e do conceito
de carreira, 0 mindset digital e a pos-
tura“EUpreendedora’; nos tornaremos
agentes da nossa propria inovacao. @
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O MAIS ,
ALTO NIiVEL
PARASUA _
ALTA GESTAO.

-
3ABRASIL

O programa Alta Gestao FGV permite i
gue vocé esteja ao lado de executivos

qualificados, vivenciando metodologias i
Unicas e imersdes em desafios estrategicos. |

Modulares e flexiveis, direcionados para
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MEU CHEFE E UM ROBO

Os impactos da inteligéncia arti-
ficial nas empresas tém sido pauta
necessaria. O tema ndo é novo e, a
medida que entendemos melhor a
dimensao das mudancas geradas
pela tecnologia no contexto corpo-
rativo, acompanhamos diferentes
perspectivas. Algumas delas, em tom
de urgéncia, alertam para o perigo
da reducdo massiva da forca de tra-
balho. As ultimas previsdes apontam
que teremos entre 300 e 600 milhdes
de postos de trabalho afetados no
mundo até 2030. A escalabilidade da
eficiéncia de recursos tem um apelo
de negécio fortissimo e parece estra-
tegicamente ébvio, mas esse mesmo
movimento é alarmante do ponto de

Por Fabio Rosé

vista socioeconomico.

Além disso, a disfuncao algoritmi-
ca e a perpetuacao de desigualdades
sociais causadas por vieses automa-
tizados trazem reflexdes nao menos
importantes em relagdo ao avanco
tecnolégico no processo de tomada
de decisao, afetando empresas e so-
ciedade em seus aspectos mais fun-
damentais.

Por outro lado, as perspectivas
mais entusiastas tém foco nos bene-
ficios do uso da tecnologia em toda
a cadeia de valor de uma empresa.
Elas centram a racionalidade positiva
no elemento humano: “tudo é sobre
pessoas”. Nessa tese, a perspectiva de
valorizagdo do que seria “naturalmen-

te humano” tem o suporte da tecno-
logia. Afinal, méquinas ndo sentem,
nao inspiram, nao se emocionam,
nao geram emocgoes; elas nos servem.
Uma possivel precarizagao do conhe-
cimento e da experiéncia provocada
pela IA sao menos relevantes do que a
geragao de novas oportunidades para
as proprias pessoas — colaboradores
ou consumidores.

Ao considerar essas referéncias,
me interessa menos “o que” estamos
pensando e mais o “como”. Em nossas
funcodes de lideres, como estamos in-
corporando o desenvolvimento da IA
aplicada as empresas? Nessa reflexao
complexa e aberta ndo ha espaco
para doutrina, mas para a curiosida-

36| GestdoRH Edigao 165-2024



de, aprendizagem e necessidade de
responsabilizacdo pela gestdao dessa
mudanca.

Na experiéncia humana em sua
esséncia, os impulsos de dor e pra-
zer sao igualmente responsaveis pela
producao criativa. O processo de criar
experiéncias e adaptagdes carrega
um motor principalmente emocional.
Segundo o neurocientista portugués
Anténio Damasio, nossa capacidade
inventiva — a que produz as mais va-
riadas formas de tecnologia — tem o
ciclo iniciado pela dor ou pelo prazer.
O sentimento vem antes do conhe-
cimento. Ele direciona a atencéo e a
criacdo de solugdes. O que nos dife-
renciou na evolugao e no dominio da
nossa espécie tem origem nas emo-
¢oes. Porém, a capacidade criativa é
negligenciada quando nos encontra-
mos em situacdo de conforto. As pre-
ocupag¢des permanecem periféricas,
menos centrais. E, quando nao senti-
mos o impacto de um problema em
nossa prépria realidade, nossa habili-
dade critica adormece.

Como isso se aplica a questdao da
inteligéncia artificial nas empresas?
Nos, os lideres, entendemos a impor-
tancia da automacao e dainteligéncia
generativa para o negécio, reconhe-
cemos as mudangas nos processos e
percebemos bem uma realidade di-
ferente no ambiente corporativo. Po-
rém, imaginamos uma situacao pre-
servada pela hierarquia, pela prépria
lideranca.

O fato é que lideres, muitas vezes,
tratam o tema de forma miope, como
se 0s possiveis 600 milhdes de postos
de trabalho afetados ndo incluissem o
nosso préprio cargo. Como se o “po-
der” atribuido a lideranca nao fosse
ser afetado diretamente pela IA e ela
viesse responder a um problema que
os lideres enfrentam, mas ndo um pro-
blema gerado por eles.

Ora, mas nao é justamente a lide-
ranga uma das maiores preocupagoes
contemporaneas das organizagoes?

O que nos dizem os millennials e
a geragao Z? A experiéncia que pro-
porcionamos a eles é preocupante. A
crise de engajamento esta fundamen-

Fabio Rosé

é CHRO,
executive coach,
conselheiro

e palestrante
(linkedin.com/in/
fabioroseT1)

tada na falta de entendimento social
da lideranca, do pouco compromis-
so com sustentabilidade e inclusao.
Além disso, pesquisas apontam como
principais criticas a baixa empatia e
a limitada capacidade de escuta de
lideres e gestores. Fazem referéncia a
um exercicio de liderancga autocentra-
do, parcial e muitas vezes enviesado.
Que apresenta dificuldades em man-
ter conversas de desenvolvimento
mais profundas, estruturadas. Lideres
com pouca paciéncia para orientacao
e feedbacks de qualidade.

Algumas empresas ja contam com
bots desenvolvidos com alta tecno-
logia, que respondem a questdes
principais de gestao. O repertério
disponivel nesses sistemas ja come-
¢a a enderecar, de forma customiza-
da e evolutiva, dilemas enfrentados
pelos colaboradores no seu desen-

volvimento profissional. Auxiliam na
tomada de decisbes, preparam feed-
backs estruturados, propéem alterna-
tivas, sugerem leituras e praticas de
aprendizagem. Escutam.

Caso os lideres nao sintam que os
problemas das organiza¢ées muitas
vezes sao causados por eles e nao
tomem para si a responsabilidade
de evoluir como gestores, o caminho
que se desenha me parece claro. Da
mesma forma como nos acostuma-
mos a interagir com bots em inume-
ros aspectos cotidianos, boa parte
das nossas interagdes de gestao serao
atendidas pela tecnologia humaniza-
da em um futuro ndo muito distante.

A ideia de que nosso préximo
chefe pode ser um rob6 ainda estd
pouco internalizada, mas a expressao
“ninguém é insubstituivel” ja foi atu-
alizada. @
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CUIDARE O QUE A
HAGANA FAZ DE
MELHOR, POR ISSO
COMECAMOS
DENTRO DE CASA. ,

Nossas acdes sao voltadas sempre pensando em quem
faz parte do desenvolvimento da Hagana todos os
dias: os colaboradores. Por isso, nao medimos esforcos
em proporcionar oportunidades de desenvolvimento,
beneficios e, principalmente, respeito!

Somos guiados pela ESG, estabelecendo politicas claras
relacionadasasaude, bem-estar, sustentabilidade, aplicando
boas praticas ambientais (reducao da emissao dos gases
de efeito estufa, uso de materiais reciclados, reducao dos
papéis e etc.) e inclusao, como a contratagcao de PcDs,
treinamentos de acessibilidade e apoio a projetos sociais.
Além de coddigos de conduta e ética claros paraadministrar
os comportamentos dentro da empresa.

Essa valorizacao dos funcionarios resulta em servicos
executadoscomdedicacaoecomprometimentodetodos
que fazem parte da familia Hagana.

#OrgulhodeserHagana

SAO PAULO 11 3393-1717 | RIO DE JANEIRO 21 2430-1800
PARANA 413078-7984 | MINAS GERAIS 35 98435-4538
TECNOLOGIA 11 3386-1818

WWW.HAGANA.COM.BR






go SENTIDO DA GESTAO

AS INFINITAS REUNIOES
INEFICIENTES E O IMPACTO NA
GESTAO DAS ORGANIZACOES

Por Lady Morais

Ha um jargao muito repetido no
ambiente de negdécios contempora-
neo sobre “reunides que poderiam ser
e-mails” e que remete tanto a falta de
propdsito de uma reunido que pode-
ria ter sido conduzida de modo mais
objetivo quanto a percepgdo de que
nao ha um verdadeiro alinhamento
entre liderancas, equipes e os objeti-
vos estratégicos de uma empresa.

O jargdo seria cOmico se nao fos-
se tragico, uma vez que, no limite,
reunides desnecessarias ou com alto
indice de improdutividade ampliam a
sensacao de acumulo de trabalho, ao
mesmo tempo em que contribuem
para a desmotivacao de talentos que
percebem que seu tempo nao esta
sendo valorizado e que, no fim das
contas, depois terdo de correr atras
dos prejuizos com mais pressao e me-

nos areia a correr na ampulheta das
organizacdes ineficientes.

E muito comum ainda que, dentro
de um contexto mercadolégico ainda
guiado pela perspectiva multitask, no
qual muitos de nés estdo sobrecarre-
gados e enfrentam dificuldades para
priorizar tarefas no dia a dia, reflitam
sobre questdes como:

- Eudeveria mesmo estar nessa reu-
niao?

- Ha necessidade de todos nés nes-
sa reuniao?

- Aagendaeradeuma hora, ja esta-
mos aqui ha trés...

- Qual é a necessidade de interrom-
per minhas atividades para este
encontro?

- Como a reuniao contribui para a
realizac@o de meus objetivos pro-

fissionais, objetivos estratégicos
da empresa e minhas demandas
imediatas?

Aqui, é importante tragar algumas
fronteiras: ha um fosso imenso entre
a necessidade de integracao, contato
e trocas das equipes com lideres que
tendem a fortalecer os lacos e os as-
pectos colaborativos nos processos
de gestao humana e reunides exces-
sivas que, nao por acaso, tém sido de-
finidas no universo corporativo como
vilds da produtividade.

Despriorizando o que nao é
essencial

Mas como superar esse gap? Para
responder a pergunta devemos pen-
sar, primeiramente, na construcao de
ambientes em que haja espaco ge-
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nuino para uma comunicagdo clara,
democrdtica e no qual os feedbacks
sobre as interagbes organizacionais
sejam utilizados como instrumentos
para uma mudanca visando mais pro-
dutividade e propésito.

E, sim, é o lider o principal fio con-
dutor dessa transformacdo, sobretu-
do quando pensamos que, segundo
dados de pesquisas recentes divulga-
dos pela Reconnect, 71% dos colabo-
radores nao se sentem a vontade para
declinar de uma reuniao, mesmo que
a julgue desnecessaria, ao passo que
0s préprios gestores — de acordo com
levantamento da Harvard Business
Review - julgam que a maior parte
das reunides sao improdutivas e ine-
ficientes.

Esse contexto é o esperado dentro
de um modelo organizacional que
busca resultados, mas que ainda nao
sabe despriorizar aquilo que é secun-
déario ou mesmo prejudicial para os
objetivos de um negdcio. E, obser-
vando o desafio das infinitas reuniées
ineficientes a partir de um olhar de
gestao empadtica e estratégica, é natu-
ral que um talento tenha dificuldades
em contestar a necessidade de uma
interacdo — mesmo que ela lhe tome
um tempo precioso —, ja que aquela
demanda, usualmente, vem de uma
voz de comando.

Dai surge a necessidade dos espa-
¢os de troca francos, da transparéncia
comunicacional e do acolhimento
de opinides contrarias, de modo que
todos se sintam de fato seguros para
priorizar sua saude mental, sua entre-
ga, sua produtividade.

Do contrério, sequiremos em es-
truturas nas quais, para 70% dos cola-
boradores, as reunides sao bloqueios
impeditivos para a conclusao de tare-
fas (Asana) e nao ha qualquer engaja-
mento genuino.

Os pilares das reunides produtivas
e um case de sucesso

Em complemento a construgao
de espacos de troca que favorecam a
pluralidade e diversidade de opinides
e de ideias, liderancas mais atentas
aos “vilées da produtividade” dentro

Lady Morais é CEO
da consultoria Lady
Morais Human Capital
e conselheira e vice-
presidente do Ibacc —
Instituto Brasileiro

de Accountability. Por
30 anos, foi executiva
em organizacdes de
diferentes segmentos
econémicos

de um mercado hiperconectado e
com infinitas fontes de distracdo tém
criado mapas para reunides que, de
fato, facam sentido e contribuam para
os resultados de um negécio.

Um exemplo interessante nesse
sentido vem da sucursal da Microsoft
no Japao - pais que também tem en-
frentado um aumento expressivo nos
indices de burnout. A empresa con-
seguiu reverter a logica das reunides
improdutivas por meio de cinco pila-
res aparentemente simples, mas que
dialogam com uma mentalidade de
priorizagao estratégica:

« As reunides precisam ser curtas,
de até 30 minutos e com apenas
tomadores de decisao envolvidos
(s6 esta la quem precisa estar);

« A agenda é definida previamen-
te e os participantes se preparam

para estarem la (fator que facilita a
objetividade);

« Sempre que possivel, a comunica-
¢ao e o trabalho sao realizados de
modo assincrono;

« A reunido precisa ser conduzida
por alguém para que os objetivos
nao se percam de vista;

o Deve ser criado um resumo das
decisbes e proximos passos.

Em outras palavras: estamos fa-
lando de ferramentas que podem ser
alicerces para uma mudanca cultural
em prol da valorizagcdo do tempo,
pois sé superaremos a era do burnout
quando soubermos ser mais eficien-
tes, abrindo méo do irrelevante para
cultivar a qualidade em vez do acu-
mulo, a estratégia ao invés da falta de
propdsito e o humano que sustenta o
sucesso. @
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REDUCAO

sCUSTOS
NO RH?

a automacdo pode ajudar.

A automatizagdo dos processos em RH, da Apdata, permite que
tarefas sejom realizadas com mais assertividade, aumentando a
produtividade, eliminando erros e tarefas manuais, melhorando a
satisfacdo dos colaboradores e liberando os profissionais para
outras atividades.

Tudo isso se reflete em uma significativa redugdo de custos.

APDATA. IMPULSIONANDO AS EMPRESAS PARA O FUTURO.

ESSE E O NOSSO NEGOCIO!
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www.apdata.com
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I%TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANO

A PRIORIDADE DA PRIORIDADE

SUSTENTABILIDADE OU MORTE

Temos falado muito sobre priori-
zacao. Precisamos de tempo para fa-
zer o0 que é mais importante. E, sobre-
tudo, saber decidir o que é prioridade
real. Pois bem: esqueca a sua lista de
afazeres, projetos e acdes. S6 ha uma
prioridade agora: evitar a extin¢cao da
espécie humana.

Exagero? Infelizmente nédo. Even-
tos climaticos extremos sao cada
vez mais frequentes e evidenciam o

(LITERALMENTE)

Por Vania Ferrari e Anna Nogueira

tamanho do estrago que as nossas
acoes geram ao planeta. Atuar nas
questdes ambientais é urgente.

O primeiro passo é combater a
polarizacdo do tema. A pauta am-
biental é de responsabilidade da es-
querda, da direita e do centro. Requer
atuacgado estratégica do governo, mas
também das empresas, universida-
des e sociedade civil. E preciso somar
esforcos e ter agdes concretas. Acabar

com o negacionismo é mandatério.
As ultimas catastrofes mostraram
que nao é possivel mais ignorar e
adiar a necessidade da implantagao
das Préticas ESG e alcance dos Objeti-
vos de Desenvolvimento Sustentaveis.
Profissionais de RH precisam ser
estratégicos e colocar esse assunto
na pauta da presidéncia e da direto-
ria das suas empresas. Ninguém vai
querer comprar seu produto, se esti-
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vermos submersos em enchentes, so-
terrados na lama, morrendo de fome
e de calor.

Entao, RH, leia a obra de Sarama-
go, Ensaio sobre a Cegueira, e vocé
tera um vislumbre do que pode acon-
tecer em breve no Brasil e no mundo.

Dizem que hda presidentes das
empresas de tecnologia que ja bus-
caram cidadania em paises que pas-
sardo pela crise climatica com menor
impacto. Vao fugir para esses lugares
levando sua familia e sua irresponsa-
bilidade. Pois deveriam estar lutando,
junto com os politicos, pela imple-
mentagdao e cumprimento de Leis
Ambientais, e ao contrario, sao eles
que mais lucram com os cliques nas
fake News negacionistas.

Enfim, vocé, profissional de RH,
junte-se a nds nesta acao efetiva: agir
imediatamente na implantacao das
praticas ESG e o alcance dos ODSs.

Como a sua empresa busca a efi-
ciéncia nos seus processos? Reduz o
consumo de agua? Utiliza energia lim-
pa em suas fabricas e escritérios? Re-
duz a geracao de residuos? Descarta
corretamente o lixo e o recicla? Com-
pensa suas emissoes de carbono?

E ndo adianta dizer que vai ser Net
Zero, oOu seja, zerar as suas emissoes
de carbono, em 2050. Nao vai dar
tempo! Temos que agir hoje. Com in-
dicadores, metas e acées continuas. E
preciso mexer no bolso! Remunerar
executivos com base no cumprimen-
to de metas ambientais, assim como
fazemos para metas de vendas.

E preciso treinamento continuo
sobre o tema. Comecando pela alta
administracdo e passando por todos
os colaboradores. Da presidéncia ao
recepcionista. E preciso gerar consci-
éncia.

As empresas precisam assumir sua
responsabilidade. Os setores devem
se unir para compartilhar melhores
préticas, assumir compromissos con-
juntos, investir em tecnologia, pro-
cessos e conhecimento para que pra-
ticas mais eficientes do ponto de vista
ambiental sejam aceleradas.

As metas de venda das empresas
devem estar diretamente relaciona-

Vania Ferrari e
Anna Nogueira

580 socias

da Pensamentos
Transformadores
Treinamento &
Desenvolvimento,
escritoras, palestrantes
e criadoras do maior
canal de RH do
Youtube Brasil
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E PRECISO TREINAMENTO

CONTINUO SOBRE

AS PRATICAS ESG.
COMECANDO PELA
ALTA ADMINISTRACAO E
PASSANDO PORTODOS
OS COLABORADORES.
DA PRESIDENCIA

AO RECEPCIONISTA.

E PRECISO GERAR

CONSCIENCIA E AMPLIAR

O REPERTORIO
VANIA FERRARI E
ANNA NOGUEIRA

))

das ao impacto ambiental. Alavancar
a venda de produtos e servicos que
sejam eficientes, relevantes para o
cliente e utilizem menos recursos
naturais. Por exemplo, se uma mon-
tadora aumentar a meta de venda de
carros elétricos, o lucro vem e a socie-
dade ganha junto. Isso também vale
para uma marca de moda que utilizar
fibra natural nas suas roupas e evitar o
desperdicio na producao. Esses exem-
plos mostram que ha caminho!

Compartilhe conosco quais tem
sido as suas iniciativas na area de
Desenvolvimento Humano e Organi-
zacional. Precisamos trocar saberes e
experiéncias.

Acesse nossas redes e diga-nos o
que achou deste texto. Pode ser via
Instagram — @vaniaferrari e @anna_
nogueira - ou Youtube.com/canalva
niaferrari, no QRCode ai em cima. @
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ENTRE ALGORITMOS E IA
OS NOVOS TEMPOS DO RH

Com solucdes cada vez mais avanc¢adas e
surpreendentes, a area de RH embarcou na
transformacao digital. E vem revolucionando a gestao de
pessoas e apoiando de forma estratégica as liderancas

Por Thais Gebrim
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om muitas vantagens e a mesma propor¢ao de desa-

fios, a transformacao digital deixou de ser uma ten-

déncia para se firmar como um meio estratégico de
ganhos em produtividade e competitividade. Mais despesas
para as empresas? Certamente, mas um investimento que
vem se apresentando como indispensavel - hoje, pratica-
mente, ndo ha area que escape das novas tecnologias. E se
estamos falando de competitividade e produtividade, Recur-
sos Humanos ganha relevo, tanto em relagdo aos processos
internos quanto ao desenvolvimento e bem-estar de seus
talentos. Nao a toa, hoje existe um mercado abundante de
solucdes cada vez mais sofisticadas para a area. Diante de um
mundo de novas possibilidades, vieram os inevitaveis ques-
tionamentos e a nao rara necessidade de readequar a cultura
da organizacgao para suportar o advento da inteligéncia arti-
ficial (IA).

RHs de organizagdes diversas no tamanho e setor de
atuacao ja tém histérias para contar sobre essa experién-
cia, entre elas, o Assai Atacadista. Sua vice-presidente de
Gestao de Gente e Sustentabilidade, Sandra Vicari, diz que,
embora o atacarejo seja uma operagcao majoritariamente
fisica, a empresa tem avancado a passos largos com as fer-
ramentas digitais de RH, porque entende a transformacéo
digital ndo como o futuro, mas como o presente e ja co-
nectada a vida das pessoas.

“Por isso, fomentamos a transformacéo digital em nos-
sas trilhas de aprendizagem, desenvolvendo a nossa gente
nas principais tematicas de inovacao para o negécio, além
de trabalharmos a comunicacao sobre os beneficios da
tecnologia a servico da produtividade e com um forte in-
centivo de um aprendizado continuo. Afinal, a tecnologia
tem se transformado a cada dia’, explica a executiva.

Para os lideres, o Assai langou recentemente um pro-
grama de transformacao digital e inovacao no negacio. Ja
para os colaboradores das lojas, mesmo aqueles que nao
trabalham diretamente com demandas digitais, sdo dispo-
nibilizados totens com computadores e internet, que per-
mitem acesso a trilhas de aprendizagem.

“Nesse sentido, oferecemos um ecossistema de apren-
dizagem, levando conhecimento a todos, contribuindo
para a jornada de desenvolvimento profissional e pessoal
com recursos tecnolégicos que permitam a participagao
no processo de transformacao digital’, observa Sandra.
Hoje, qualquer colaborador, de qualquer lugar do pais,
tem a disposicao mais de 3.600 cursos disponiveis na pla-
taforma Universidade Assai.

A jornada tecnoldgica da Natura & Co. também che-
gou ao RH para aprimorar o desenvolvimento profissional.
“Nosso sistema utiliza |A para oferecer sugestdes persona-
lizadas, levando em consideracdo a posicao atual do co-
laborador, seus interesses de carreira e a drea de atuagao.
Dessa forma, garantimos que cada individuo receba orien-
tacoes de crescimento alinhadas as suas necessidades e
aspiragoes’, explica José Coelho, gerente global de Tecno-
logia de RH.

Se assim tem acontecido em empresas, por assim dizer,
tradicionais, imagine quando ela é digital, como o iFood.
Para manter o pleno funcionamento dos negécios, a em-
presa utiliza mais de 100 funcionalidades de inteligéncia
artificial. Estdo no dia a dia dos colaboradores desde a IA
mais classica, como algoritmos preditivos, machine lear-
ning e deep learning, até modelos de clusterizacao, utili-
zados para andlise de pessoas, e LLMs integradas (Large
Language Models ou Grandes Modelos de Linguagem),
por exemplo, com chatbots e com um assistente pessoal.

“Atualmente, todos os colaboradores tém a disposicao
o assistente pessoal para ajuda-los em suas tarefas. Nossa
cultura organizacional ndo apenas facilita, mas também
incentiva uma abordagem ética e consciente na integra-
¢ao da IA em nossos processos”, conta Eduardo Corazzin,
lider da &rea de Pessoas do iFood.

Um dos pilares da cultura do iFood, assinala ele, é a ino-
vacao, que impulsiona os “foodlovers’, como sdo chamados
os colaboradores, a terem sede de disrupgao, tecnologia e
IA. “Toda a nossa lideranga fomenta o uso da inteligéncia
artificial no dia a dia, comecando pelo presidente, que é
um grande incentivador da ferramenta e entende que ela

—

e

Sandra, do Assai: transformacao digital nas trilhas de aprendizagem
para desenvolver o senso de inovacao
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Eduardo, do iFood: seguranca

da informacéao é prioridade, com
aprimoramento constantemente de
controles e praticas de IA

é essencial para melhorar a performance e a produtividade
da empresa’’

Especificamente no RH, foram adotados sistemas de IA
avancados para oferecer suporte no dia a dia das pesso-
as, como construcdo de feedbacks e planos de desenvol-
vimento, andlises de dados e sugestoes de acdes que au-
mentem o engajamento, além de usos mais gerais, como
avatares para videos e ferramentas para geracdo de ima-
gens. Sempre assegurando privacidade e seguranca dos
dados processados.

O RH E A TECNOLOGIA

Nenhuma jornada tecnoldgica é bem-sucedida se nédo
considerar o real valor da captacdo e gestao das informa-
¢oes. Thaylan Toth, CEO e fundador da HRtech Mindsight,
lembra que a ciéncia de dados eleva o nivel de andlises,
permitindo ao RH influenciar a estratégia da empresa com
um gerenciamento mais eficaz dos colaboradores. Desde
2017, a Mindsight trabalha com sistemas de RH integrados,
envolvendo todo o ciclo de gestdao de pessoas, com uma
base centralizada e analises avancadas, possibilitando que
os profissionais de RH tenham acesso a insights valiosos
a qualquer momento. “Isso inclui informacdes sobre o ni-
vel de engajamento dos colaboradores, a identificacao de
talentos com potencial de lideranca e alto desempenho,
além de monitorar indicadores como o volume de horas
extras, com o objetivo de preservar o bem-estar da equipe.”

Mas, na visao dele, ha algumas questdes a serem solu-
cionadas no campo da inovagdao em Recursos Humanos.
A primeira, afirma, é que RH sempre foi a primeira area
na linha de corte de investimentos; a segunda questao é

oriunda do proprio RH: “Apesar dos avancgos, persiste na
area a concepcao de que o ‘feeling’ é o que importa. Fico
felizem ver que essa mentalidade tem mudado, mas ainda
existe. Muitos profissionais confiam na intuicao para ava-
liar pessoas e situacdes, ao invés de seguir uma régua de
avaliacdo ou um processo. A questao é que esse feeling
muitas vezes tem vieses, que sao inconscientes e inerentes
a nossa condicao como seres humanos [leia mais sobre viés
inconsciente nesta reportagem]. E é aqui, frisa Thaylan, que
a tecnologia tem muito a agregar.

Robson Campos, diretor de produtos para RH da Totvs,
empresa de tecnologia empresarial, entende que ja exis-
tem avancos significativos na area. Segundo ele, em funcao
da grande repercussao da IA no mercado em geral, existe
um movimento de maior interesse por parte dos profis-
sionais de Recursos Humanos quanto ao aprendizado do
uso dessas tecnologias. Como exemplo, cita os recentes re-
sultados da pesquisa Panorama das Carreiras 2030 - O que
esperar das profissées até o final da década?, elaborada pela
Totvs em parceria com a h2r Insights e Trends. Quando
questionados sobre as hard skills mais importantes para
o desenvolvimento de carreira nos préximos cinco anos,
56% dos RHs entrevistados apontaram conhecimentos em
IA.“Um dado bem relevante”, avalia Robson.

Entretanto, prossegue, muitas pessoas ainda associam
0 uso de IA no RH com a substituicao da mao de obra,
mas, garante, isso nao deve ser motivo de preocupacgao:
“A ideia principal é diminuir processos repetitivos, aumen-
tar a produtividade do time e, principalmente, trazer mais
insights inteligentes para a gestao de pessoas. O processo
decisorio é e continuara sendo uma prerrogativa humana

50| GestdoRH Edicao 165-2024



&
o
o
o
§e)
S
N
o




E CAPA
RH

Regina, da Renner: geragao de dados para ganhar eficiéncia e encantar clientes, colaboradores e futuros talentos

em que a tecnologia é o meio que simplifica as coisas, ndo
as soluciona”.

Taylan concorda. Para ele, essa visao de que a IA pode-
ria substituir o capital humano no RH é exagerada e pouco
produtiva. A fundamentacao, frisa, ndo é de substituicdo
do ser humano e suas aptidées, mas de um pilar para redu-
zir o tempo gasto em atividades operacionais que podem
ser otimizadas, para que o RH possa se focar nas agoes
mais estratégicas.

E é assim que ja acontece na Lojas Renner. Regina Du-
rante, diretora de Gente e Sustentabilidade, diz que existe
na empresa a cultura data driven e uma estratégia de lon-
ga data voltada para a captacao e andlise de dados. “Hoje,
contamos com uma base estruturada e digitalizada de in-
formacodes que alimentam motores de IA e machine lear-
ning a servico de diferentes frentes do negdcio. Isso nos
permite gerar dados com o objetivo de prever comporta-
mentos, ganhar eficiéncia e proporcionar encantamento,
tanto dos nossos clientes como dos nossos colaboradores
e futuros talentos’, informa a executiva.

Especificamente para a gestdo de pessoas, a Renner
tem uma area de People Analytics, com analistas e enge-
nheiros de dados dedicados, responsaveis pelo armaze-
namento, tratamento e distribuicao para posterior analise
e predicdes nos processos e decisdes, agregando valor a
jornada de relacionamento com o colaborador.

Para apoiar as liderancas e times de RH, automacdes
usando IA estdao sendo testadas em algumas lojas e areas.
Séo “robds” que enviam notificagdes, conteldos, orienta-

¢oes e relatédrios analiticos diretamente nos celulares dos
gestores e business partners, conforme a programacéo de
cada processo. Assim, os lideres tém na palma da mao to-
das as suas tarefas e como realiza-las, bem como nimeros
importantes de resultados da loja, de forma proativa e in-
teligente.

IA NA PRATICA

Ainda sobre a Renner, a IA é usada em trés frentes da
gestao de pessoas: Educacao Corporativa, Comunicacao &
Colaboracao e Atracao & Selecao. No campo da educacgao,
uma boa referéncia é a Universidade Renner (UR), platafor-
ma criada ha 24 anos e uma das primeiras no pais. Apoia-
da na inteligéncia artificial, a UR recomenda jornadas de
aprendizagem dinamicas, comunidades e grupos de afi-
nidade por temas, de acordo com o perfil de interesse,
histérico de acessos e lacunas de competéncias. Por meio
da UR, os colaboradores tém acesso a conteudo multimi-
dia, muitos produzidos por eles mesmos, no melhor estilo
streaming, tornando o processo de desenvolvimento leve
e interessante.

Outra aplicagdao na educagao sao workshops presen-
ciais ou on-line. “Sao nossos laboratérios de experimen-
tacdo e aprendizagem. Levamos para dentro das salas
de aula a experimentacdo de IA, assim os colaboradores
podem aprender a usar a tecnologia, além de enriquecer
as discussOes sobre cendrios diversos que nao poderiamos
analisar sem essa tecnologia’, diz Regina.

Quanto a comunicacao interna e colaboracao, a Renner
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possui a plataforma Workplace, uma mistura de streaming
com rede social, alinhada a nova geracao do streaming e
dos videos curtos. “Por meio de IA, ela se torna uma vitrine
interativa e inteligente que recomenda noticias — incluindo
oportunidades internas de carreira — e conteldos e videos
feitos, por exemplo, por colaboradores influenciadores em
moda. Tudo a partir dos assuntos, pessoas e grupos que
o colaborador segue ou participa. A plataforma também
possibilita o uso de BOTs, em que a gestao do conheci-
mento é potencializada pela IA.

No Assai, além das iniciativas em educagdo corporativa
alinhadas a mudanca de cultura em relacao a IA, estd em
fase piloto o Workforce Management (WFM), que usa al-
goritmos e correlacdes de dados de venda para construir
escalas de trabalho mais eficientes, garantindo conformi-
dade com a legislacao trabalhista e melhorando a expe-
riéncia para os funciondrios. “Esse recurso é importante,
principalmente para ajudar os colaboradores na garantia
de seus direitos, sem intercorréncias que possam divergir
das condi¢oes estabelecidas pelas leis trabalhistas’, aponta
Sandra.

Defensor dos early adopter de tecnologias, “até para
que sejam testadas’, Fernando Sollak, diretor de RH da
Totvs, conta que utiliza IA em engajamento [lan¢ada pela
empresa neste ano. Veja mais nas pdginas 58 e 59]. Regu-
larmente, sdo feitas pesquisas de clima que recebem um
grande volume de comentarios. Nesse sentido, a IA auxilia
no processo de andlise de sentimentos dos comentarios,
“contribuindo para que seja definida uma estratégia mais
potente, alinhada com o desejo dos colaboradores e com
a estratégia do negécio”.

A empresa também possui uma ferramenta que con-
templa o grau de risco de saida de cada um dos colabo-
radores, o que permite direcionar esforcos nas politicas e
praticas de engajamento de talentos e reduzir as demis-
soes voluntarias.

Ainda, através da IA, todos os lideres sao subsidiados
com dados para tomarem as melhores decisdes que vao
impactar as pessoas de seus times. “Um dos exemplos é
0 nosso algoritmo de méritos e promogdes, no qual, por
meio de cruzamentos de diversos dados que possuimos
em nossas plataformas de gestdo de pessoas, consegui-
mos identificar o nivel de prioridade de reconhecimento
de nossos talentos e sermos mais assertivos na modela-
gem de nossas carreiras internas”, explica Fernando.

CRESCIMENTO PAULATINO

José Coelho relata que, na jornada digital da Natura,
as preocupacdes nao foram poucas. Além da abordagem
ética e da criacdo de uma cultura orientada a dados den-
tro do RH, ele cita a seguranca de dados, a integracao de
dados néo estruturados para alimentar a IA de maneira efi-
ciente, a adaptacdo da equipe para entender o funciona-
mento e beneficios das novas tecnologias e a necessidade
de revisar processos para permitir a adocao eficaz dessas
ferramentas.

Para superar esses desafios, a solucdo foi adotar uma
abordagem cuidadosa e progressiva. Em vez de implemen-
tagdes abruptas e de grande escala (big bang), a empresa
optou por iniciativas incrementais que respeitam o ritmo da
organizacao. “Essa abordagem permite um desenvolvimen-
to mais sustentdvel das habilidades e do entendimento ne-

Robson e Fernando, da Totvs: nova IA analisa sentimentos dos colaboradores com foco no engajamento
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cessario entre nossos colaboradores’, justifica José Coelho.

Além disso, a Natura tem investido em treinamentos
continuos para capacitar a equipe em novas tecnologias
e praticas de dados, com a¢des conjuntas entre Tecnologia
e a area de Aprendizagem e RH por meio de campanhas
internas de sensibilizacao e workshops, incentivando uma
mentalidade aberta e orientada para a inovagao. Também
foram implementados protocolos de privacidade e segu-
ranca de dados, assegurando a conformidade com regula-
mentag¢des e melhores praticas.

Pela Totvs, Robson diz que, assim como acontece em
outras areas, no RH também existe uma grande ansiedade
para adotar IA. Mas para estar totalmente preparada serd
necessario tempo. “Afinal, essa é uma tecnologia de cer-
ta forma nova, que tem evoluido muito, e que ainda vem
sendo testada e compreendida pelo mercado. Portanto, o
maior uso dessa inovacao vai exigir adaptacao, aprendiza-
do e resiliéncia por parte dos profissionais da area”, avisa.

Apesar do DNA digital, o préprio iFood ainda esta
aprendendo a lidar com os diferentes desafios que acom-
panham a IA. Um deles é a seguranca da informacdo. De
acordo com Eduardo, essa é uma grande prioridade e a
empresa aprimora constantemente os seus controles e
praticas de IA implementando as Ultimas inovagbes em
criptografia e o acesso seguro para proteger dados.

Para enfrentar os possiveis gargalos e os desafios cons-
tantes, a empresa intensificou os esforcos em escuta ativa
junto a colaboradores, parceiros e clientes, valorizando
cada feedback, positivo ou critico. Essa postura, garante
ele, permite reconhecer e aprender com os erros.

“Dessa forma, conseguimos buscar constantemente
novos caminhos e solugdes para superar os desafios pre-
sentes no uso de IA, com o objetivo final de oferecer uma
experiéncia cada vez mais fluida e satisfatoria para o nosso
ecossistema. Também atuamos na formacéo de ‘foodlo-
vers’ com relacdo a boas praticas no uso de IA e mapea-
mento de riscos”, completa o executivo.

SOBRE VIESES E DESUMANIZACAO

Logo que a IA foi incluida em processos de gestdo de
pessoas, vieram alguns questionamentos. O primeiro,
sobre vieses inconscientes, uma vez que, por mais que a
tecnologia seja avancada, quem a alimenta sdo seres hu-
manos com suas culturas, crencas, valores e preconceitos
(todos temos algum ou alguns). Como nao replicar dis-
tor¢oes? D4 para delegar para a tecnologia analises sobre
pessoas sem desumanizar processos?

A Gestao RH questionou profissionais de empresas de
tecnologia para RH para saber como essas questdes vem
sendo trabalhadas e também ouviu o que pensa quem é
da area de Recursos Humanos.

Sobre os vieses, Francisco Homem de Mello, fundador
da Qulture.Rocks, plataforma online de gestao de desem-
penho, explica que eles vém da fase da criacdo dos gran-
des modelos de linguagem — como GPT-40 e Claude -,
chamada pré-treino, na qual basicamente a internet inteira
é usada para treinar os modelos em linguagem humana.
Como os humanos muitas vezes mostram vieses, 0 mode-
lo acaba, em alguns casos, replicando-os. A correcao dis-
so acontece na etapa seguinte de treinamento, chamada
pos-treino.

“Temos que tomar muito cuidado para nao errar na
dose do remédio e distorcer a histéria, como alguns
exemplos do que o Google fez com seus modelos Gemini,
produzindo imagens controversas*. Mas, de forma geral,
acredito que o setor de tecnologia esta fazendo um bom
trabalho”, diz o empresario.

A Qulture.Rocks foi a primeira empresa brasileira a usar
a |A generativa em aplicagdes de gestao de pessoas com
um assistente que ajuda as liderangas a entenderem me-
Ihor as avaliagbes de desempenho. A necessidade vem de
casos de lideres com oito, dez pessoas na equipe, que, por
sua vez, recebem quatro ou cinco avaliagdes (consideran-
do um esquema 360 graus), o que gera mais de 30 docu-
mentos a serem lidos e interpretados. Para situagées como
essa, a |A produz um resumo com os principais pontos das
avaliacoes, facilitando e agilizando o processo.

Com solu¢des como essa no portfélio, Francisco ndo vé
na tecnologia um fator de desumanizacdo de processos. A
responsabilidade, mais uma vez, esta nas maos do ser hu-
mano. “Para mim, feedbacks desumanos sdo como aqueles
que supostamente sao feitos em um grande varejista onli-
ne americano, que demite colaboradores de forma eletro-
nica e com base em indicadores medidos por sistemas au-
tomatizados. N6s estamos preocupados com o feedback
de desenvolvimento, que ajuda a pessoa a crescer, a se co-
nhecer melhor, e assim por diante. E para mim ndo ha nada
mais humano do que um bom feedback, escrito de forma
construtiva, que minimize o efeito emocional negativo em
quem o recebe, que seja relevante para o desenvolvimen-

*Em abril, o Google suspendeu a fungdo de geracao de imagens da IA Gemini depois de usuarios apontarem erros histéricos, como soldados alemaes

negros em plena época do nazismo.
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to da pessoa, e assim por diante.”

Voltando aos vieses, Hosana Azevedo, head de RH da
HRtech Infojobs, explica que, para evita-los, a empresa im-
plementa treinamentos continuos em diversidade e inclu-
sdo para todos os recrutadores e gestores. Além disso, ga-
rante ela, as ferramentas de recrutamento baseadas em IA
ajudam a realizar a triagem inicial de curriculos de maneira
imparcial, focado em habilidades e experiéncias relevantes.

"0 viés inconsciente pode surgir em outras aplicagoes,
como nas avaliagbes de desempenho e nas promogodes
internas. Para mitigar esses desvios, aplicamos critérios
claros e objetivos de avaliacdo de funcionarios e incenti-
vamos a diversidade nos comités de avaliacao, garantindo
que decisées importantes sejam tomadas de forma justa e
imparcial’, diz a executiva.

Além da plataforma de empregos, a empresa desenvol-
veu o software Panda Pé, em duas versées: o Pandapé ATS,
para recrutamento e sele¢ao, e o Pandapé HCM, para gestao
de pessoas. O ATS faz uma filtragem objetiva de curriculos
e, em certos estagios, esses filtros mostram informagdes
relevantes, com foco nas qualificacdes e competéncias, evi-
tando que o recrutador se atente a dados pessoais, como
nome, idade e género. Adicionalmente, sao aplicados tes-
tes de perfil comportamental e indicadores de fit cultural,
que classificam os candidatos sem considerar informagoes
confidenciais. Além disso, o modulo de diversidade permite
que os recrutadores adotem uma abordagem consciente e
proativa na busca por candidatos diversos.

“Com essas ferramentas e praticas, asseguramos um
processo de selecao justo, inclusivo e baseado em méritos,
promovendo um ambiente de trabalho mais equitativo e
representativo’, afirma a executiva, que, assim como a To-

Hosana, da Infojobs: treinamentos
continuos em diversidade

e inclusao para todos os
recrutadores e gestores

tvs, aplica as solu¢des comercializadas pelo Infojobs nos
processos internos de RH.

Essas ferramentas vao além: apos a admissao, os cola-
boradores utilizam o HCM para se comunicar de forma in-
terativa, acessar informagdes sobre beneficios e participar
da vida corporativa. Também sao realizadas avaliagbes de
desempenho e pesquisas de satisfacdgo no HCM, permi-
tindo monitorar e melhorar o engajamento dos colabora-
dores. Além disso, os indicadores gerados pelo ATS e pelo
HCM sao usados na tomada de decisdes e na melhoria
continua satisfacdo dos funcionarios.

Hosana destaca que a geracdo de informacoes e rela-
torios é essencial para tomar decisdes informadas e justas,
mas é crucial equilibrar o uso de dados com a abordagem
humana. “E ponto de atencdo garantir que os relatérios
sejam usados de forma ética e transparente, evitando a
dependéncia excessiva de algoritmos que possam perpe-
tuar vieses. Também é vital manter a comunicagao aberta
e empdtica com candidatos e colaboradores, reforcando
que, apesar da importancia dos dados, cada individuo é
Unico e deve ser tratado com consideracao pessoal.”

MAIS DIVERSIDADE E INCLUSAO

De fato, na contramao do que muita gente acredita, em
vez promover exclusdes em processos seletivos por conta
de vieses - inconscientes ou ndao —, a IA tem auxiliado as
empresas em suas praticas de inclusao.

Ha cinco anos, o Assai adotou plataformas para recru-
tamento e selecao que apoiam a area na analise de dados.
Sandra conta que o uso da IA nos processos seletivos ga-
rantiu, em 2023, a contratacao de um publico mais diverso:
mais de 16 mil mulheres, mais de 1.800 pessoas 50+, mais
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de 1.400 pessoas com deficiéncia e mais de 21 mil profis-
sionais pretos e pardos.

“Os dados compartilhados pelo candidato sao arma-
zenados e as palavras-chave direcionam os profissionais
para as vagas que mais se assemelham aos seus perfis,
permitindo que a triagem para o inicio do processo seleti-
vo ocorra sem interferéncia humana, garantindo que nao
ocorram vieses’, explica a executiva.

Também com foco na incluséo, a Renner utiliza |A para
promover a evolugao continua dos indicadores de diver-
sidade entre os colaboradores. Regina diz que o objetivo
é assegurar oportunidades de desenvolvimento pessoal
e profissional a todos e espelhar cada vez melhor a plu-
ralidade da sociedade brasileira. Exemplo disso é que as
mulheres representam cerca de 60% do quadro de colabo-
radores e de liderangas da empresa, que trabalha continu-
amente na inclusao de outros grupos minorizados, como
pessoas negras, LGBTQIA+ e pessoas com deficiéncia.

Isso sem falar que a inteligéncia artificial também tem
contribuido como uma estratégia para potencializar o tra-
balho dos recrutadores da Renner, fazendo o match entre
skills de candidatos e skills das vagas internas e externas.
Dessa forma, tanto os colaboradores podem ser identifica-
dos para vagas internas, quanto os talentos externos po-
dem ser mapeados de forma mais assertiva.

E 0 que acontece no iFood. Eduardo diz que esta ha-
vendo a humanizacdo da tecnologia, o que beneficia di-
retamente os usudrios e os colaboradores. “Com o uso do
sistema que busca perfis de pessoas online, conseguimos
ndo apenas agilizar o processo de recrutamento, mas tam-
bém garantir um match mais preciso entre as vagas e os
candidatos, melhorando a experiéncia de ambos os lados.”

Regina faz a ressalva de que essa é apenas uma parte
do processo de atracao e selecdo de profissionais, que en-
volve principalmente o olhar humanizado para o candida-
to desde o seu primeiro contato com a marca. “Queremos
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proporcionar uma experiéncia encantadora para todos,
com agilidade, cuidado e clareza nas informagdes em um
processo fluido e pratico’, diz a executiva.

NO LONGO PRAZO

O préximo desafio da Renner é evoluir para aplicagoes
de IA mais avancadas e mais interativas no hub de Carrei-
ras e Desenvolvimento, como um projeto que esta sendo
desenvolvido para guiar o colaborador na construcao de
um PDI (Plano de Desenvolvimento Individual). A partir
dai, antecipa Regina, a ideia é ter a tecnologia aplicada em
coach de carreira.

Na Natura, Fernanda Demarque, head de Digitalizacao
do RH, conta que a empresa tem um plano estratégico de-
dicado a jornada digital dos colaboradores. A ideia é me-
Ihorar cada etapa da experiéncia. Para isso, pontos criticos
sdo identificados e priorizados para que sejam desenvolvi-
das solugbes tecnoldgicas especificas para cada um deles.

“Um exemplo é em relacdo a dificuldade dos colabo-
radores em entender e acessar todos os beneficios ofere-
cidos pela Natura. Para abordar essa questao, planejamos
implementar uma solu¢do com IA que simplifique a comu-
nicagao e o acesso as informagoes, garantindo que todos
possam usufruir plenamente os beneficios disponiveis e
solicitar alteracdes na mesma plataforma’, conta.

Também na Natura, José Coelho assinala que o prin-
cipal ponto para quem deseja utilizar ferramentas de 1A
- em RH ou nao - é entender que ela ndo é um fim em
si mesma. Por mais que a tecnologia tenha um potencial
praticamente ilimitado, os verdadeiros limites residem na
nossa capacidade de adotar uma abordagem estratégica,
que faca sentido para a realidade e para os objetivos de
cada um. Portanto, ter uma visdo de longo prazo é essen-
cial, pois nao ha um destino ou caminho Unicos, sendo im-
portante haver o compromisso com a melhoria continua.

“Resumindo, conhecer profundamente os processos,
estruturar dados de maneira eficiente e promover uma cul-
tura orientada a dados sao pilares fundamentais para uma
transformacao digital bem-sucedida no RH", aconselha.

Robson, da Totvs, complementa: “E fundamental que
o RH sempre tenha em mente que a IA nao é para tudo.
Como toda grande disrupcao e inovagao, a inteligéncia ar-
tificial demanda uma nova abordagem humana e precisa
ser enxergada sempre como uma opg¢ao, hunca como o
Unico caminho”.

O conselho vem do profissional de uma empresa que
estuda inteligéncia artificial desde 2012 e, em 2015, criou
uma plataforma de gestdao de dados, a Totvs Carol, que,
com IA, conecta diferentes fontes de dados para analisar
informacoes e apresentar resultados de apoio a tomada de
decisdo. Para a drea de RH, uma de suas primeiras solucoes
foi o Totvs RH Clock In, de reconhecimento facial na marca-
¢ao de ponto online de colaboradores.

A ciéncia de dados somada a inteligéncia artificial tem
permitido ir muito além: no inicio deste ano, a Feedz by
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Totvs, HRtech adquirida pela Totvs em 2022, langou uma
solugdo de |A para a analise de sentimentos em pesquisas
e-NPS. A ferramenta gera, por exemplo, relatério das pala-
vras mais citadas, graficos que classificam e contabilizam o
tipo de sentimento de cada comentérios e categorias para
as palavras mais recorrentes nas respostas, contribuindo
para a gestao de clima e retencao dos colaboradores.

As possibilidades, como disse José Coelho, da Natura,
sdo infinitas. O que a Gestdao RH trouxe aqui é um micro-
cosmo do que estd acontecendo no campo da inteligéncia
artificial no mundo corporativo com o intuito de mostrar
gue a viagem estd apenas no comego e 0s rumos que po-
demos tomar dependem exclusivamente de quem conduz
a have, ou seja, nds, seres humanos.

A POLEMICA DO USO DE GENAI PELOS COLABORADORES

Uma pesquisa da Veritas Technologies e da 3Gem, divulgada na edi¢dao passada da revista, mostrou que o
uso de inteligéncia artificial generativa (GenAl) pelos colaboradores ja é uma realidade nas empresas. Entre
11.500 funcionarios de 11 paises, entre eles o Brasil, mais de 70% usam ferramentas como o ChatGPT. Até aqui,
tudo certo. O problema comeca na seguranca e privacidade dos dados.

Daqueles que utilizam GenAl, 31% admitiram inserir na ferramenta informagoes potencialmente confi-
denciais, como detalhes de clientes, informagoes de funcionarios e financas da empresa, entre outras; 61%
nao acham que essas informac¢oes podem vazar; e 63% nao entendem como isso pode causar problemas. Para
piorar, apenas 36% disseram receber instrucdes de seus lideres sobre o uso de dados.

Nessa cenario, a palavra de ordem é proatividade, como vem fazendo a Natura & Co. L4, conta Fernanda
Demarque, uma das principais preocupacoes quanto a GenAl é o baixo conhecimento sobre os riscos associa-

dos ao uso de dados.

“Sabemos que o uso de ferramentas de IA generativa, como o ChatGPT, é cada vez mais comum. Reconhe-
cemos essa tendéncia e a utilizamos como uma oportunidade para reforcar a importancia da seguranca e da
privacidade dos nossos dados e pessoas’, diz Fernanda. Para levar informacao aos colaboradores, foram de-
senvolvidos treinamentos e campanhas de conscientizacdo, com uma abordagem consciente e estruturada, a
fim de garantir que todos os aspectos de seguranca e ética sejam observados.

Também o iFood ja conta com praticas nesse campo.“Exemplo disso é o nosso modelo interno, semelhante
ao Chat GPT, que contribui muito com a seguranca da informacao no uso da inteligéncia artificial. Além dis-
so, elaboramos uma formacao sobre como utilizar as ferramentas de IA proporcionando reskilling de todo o

time”, conta Eduardo Corazzin.

A empresa, prossegue ele, vai além de estimular o uso de IA, promovendo um ambiente de aprendizado
continuo, onde a sensibilidade de dados é uma competéncia central para todos os colaboradores. @
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IS INDICADORES
RH

PARA 74% DOS RHs, A AREA NAO E VISTA
COMO ESTRATEGICA

Apesar do potencial transformador nos negdcios, o
RH estratégico ainda é pouco presente nas organiza-
¢bes brasileiras. E o que evidenciou a 42 pesquisa HR
Innovation, da Ahgora by Totvs. No levantamento, ape-
nas 26% dos profissionais de RH afirmaram que a 4rea
é vista como estratégica nas empresas em que atuam.

O estudo também apontou que o uso de dados
ainda é um desafio, visto que 26,8% das empresas afir-
maram nao utiliza-los em suas operagdes — na pesquisa
de 2023, a porcentagem era menor (22,3%). Com isso,
apesar da grande variedade de informagdes coletadas
diariamente na gestdo de pessoas, 0 numero de orga-
nizagcdes que exploram essa riqueza de dados ainda é
pequeno, o que compromete a criagdo de um RH in-
fluente na gestdo do negdcio.

Nesse contexto, a tecnologia tem papel fundamen-
tal, mas apenas 26,4% dos RHs utilizam alguma tecno-
logia em people analytics. E, apesar de 29% afirmarem
que suas organizacdes usam essa estratégia de dados
para contribuir com a gestao, somente 11,1% dos pro-
fissionais tém dominio em people analytics, denotan-
do uma demanda por times capacitados para extrair o
melhor de cada tecnologia.

Ainda, o levantamento mapeou os principais dados
acompanhados pelos RHs. Os destaques foram o custo da

folha de pagamento (66,6%) e das horas extras (58,2%),
turnover (54,2%) e assiduidade no trabalho (50,8%). No
fim da lista estao retencdo de talentos (25,8%), custo de
treinamento por funcionario (21,8%), humor dos colabo-
radores (19,2%) e e-NPS (17,6%). Ou seja, os indicadores
sobre a experiéncia do colaborador t¢m menos atengao
do RH, evidenciando um bom caminho a percorrer em
HXM (Human Experience Management).

VAGAS PARA APRENDIZES NAO CHEGAM
A JOVENS DA PERIFERIA

Um estudo inédito, que ouviu 600 jovens de 15 a 29
anos da cidade de Sao Paulo para conhecer suas percep-
¢oes em relacao a Lei de Aprendizagem, mostrou que,
embora 60,4% dos entrevistados entre 15 e 24 anos te-
nham interesse em ser um jovem aprendiz, apenas 1,5%
trabalham e 5,1% ja trabalharam nessa modalidade de
contratacao.

A pesquisa Percep¢bes e expectativas do jovem-potén-
cia sobre a Lei da Aprendizagem é do movimento Juven-
tudes Potentes. Jovens-poténcia sao definidos como
aqueles que vivem em regibes periféricas em condicao
de desigualdades e racismo sistémico, o que dificulta o
acesso a oportunidades de trabalho e estudo. Entre os
entrevistados, 74,2% acreditam que programas de jo-
vem aprendiz seriam um caminho para o primeiro em-
prego, no entanto, essas vagas ndo chegam a eles.

Para Nayara Bazzoli, gerente-geral do Juventu-
des Potentes, a baixa aderéncia das empresas a Lei da
Aprendizagem e o desconhecimento sobre os benefi-
cios envolvidos sao uma lacuna a ser melhorada no setor
produtivo. “E preciso compromisso para fortalecer esse
programa, previsto em lei, para que as vagas cheguem
aos jovens, especialmente aos que vivem nas periferias”
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TRABALHO PRESENCIAL, HIBRIDO OU
REMOTO? O DEBATE CONTINUA

Passados quatro anos do inicio da pandemia, ain-
da busca-se encontrar o ponto de equilibrio quanto
a melhor modalidade de trabalho: presencial, hibrido
ou remoto. Segundo o 27° indice de Confianca Robert
Half, 35% das companhias hoje exigem a presenca di-
aria no escritério, mas apenas 6% dos colaboradores
preferem esse modelo.

E perceptivel o crescimento do nimero de empre-
sas que optam pelo retorno ao 100% presencial: no
levantamento, houve um aumento de cinco pontos

percentuais em comparag¢dao com o ultimo trimestre.
Mas o esquema de trabalho hibrido ainda é o preferi-
do pela maioria dos entrevistados, tanto na visao das
empresas quanto na opinido dos profissionais.

Entre as companhias, 58% estdo funcionando em
modelo hibrido, 35%, no presencial e 7% seguem to-
talmente em home office. Do lado dos profissionais,
a preferéncia pelo hibrido é ainda maior, com 77%,
17% indicam o home office integral e apenas 6%, o
presencial.

De acordo com a pesquisa, o retorno ao 100%
presencial levaria 65% dos profissionais a buscar um
novo emprego. Deles, 22% afirmam que o retorno ao
escritério definitivamente ndo é uma opcao e 43%
indicam que buscariam um novo trabalho, mas nao
teriam problemas em permanecer no atual até encon-
trar outra oportunidade.

Além dos impactos na retencdo, o retorno ao tra-
balho presencial pode influenciar na atragdo de talen-
tos: 11% dos profissionais desempregados s6 aceita-
riam uma proposta de trabalho 100% presencial se
nao tivessem outra escolha.

Fernando Mantovani, diretor-geral da Robert Half
para a América do Sul, avalia que, depois da experién-
cia do trabalho remoto, a maioria dos colaboradores
prefere nao retornar ao modelo 100% presencial pelo
desejo de manter a flexibilidade, autonomia e quali-
dade de vida.“Para as empresas, o trabalho presencial
facilita a colaboracao e ainovacao, promovendo a tro-
cadeideias e aresolucdo de problemas de forma mais
eficaz. No entanto, muitas ndo tém nem espaco fisico
suficiente para acomodar 100% dos colaboradores
100% do tempo”, complementa.

LIDERES DO PAIS PRECISAM DELEGAR
MAIS

No estudo O Raio X da Lideranca Brasileira, a empre-
sa de educacao corporativa Crescimentum avaliou as
cinco competéncias consideradas fundamentais para
os lideres no cenario atual. Como resultado, um dos
principais desafios apresentados pelo levantamento é o
desenvolvimento de pessoas, especialmente no empo-
deramento das equipes para a tomada de decisées. E a
centralizagao do poder decisdrio evidencia uma lacuna
significativa a ser preenchida.

Renato Curi, Chief Product Officer da Crescimentum,
lembra que delegar responsabilidades é crucial para o
desenvolvimento das equipes, mas muitos lideres fa-
Iham em oferecer o suporte necessario para capacitar
seus liderados.
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DENUNCIAS POR PRATICAS ABUSIVAS
TEM LIDERES COMO ALVO

A pesquisa anual sobre denuncias corporativas
feita pela Aliant, empresa de solucées em Etica, Com-
pliance e ESG, apresentou um aumento relevante de
registros, saltando de 152 mil em 2022 para 188 mil
em 2023 (23,65% a mais).

Esse crescimento é creditado a maior conscienti-
zacao das pessoas sobre comportamentos nao mais
aceitos, a multiplicacao de canais nas empresas — por
iniciativa prépria ou por novas legislagdes — e a maior
confianca nos canais.

Na pesquisa deste ano, as liderangas e os gestores
estdao no centro das atengdes, algo esperado, consi-
derando-se o objetivo dos canais de denuncias. Além
de representar 64%, ou seja, 120 mil relatos, os lideres
também respondem por um percentual expressivo
quanto ao principal motivo da denuncia: o relaciona-
mento interpessoal.

Os relatos de relacionamento interpessoal repre-
sentam 48% — 90 mil registros. Desse total, 52,2 mil
(58%) sao somente contra o lider. Dentro dessa tipolo-
gia, as praticas abusivas, que envolvem assédio moral
e agressdo fisica, representam 44% (39,6 mil); desse
numero, 72% sao somente contra o lider, ou seja, 28,4
mil registros.

“Os dados destacam a necessidade de abordagens
mais eficazes para prevenir e resolver tais questdes no
ambiente de trabalho’, avalia Fernando Fleider, CEO
da ICTS, controladora da Aliant.

Apesar da proporcao de uma em cada trés denun-

cias sobre lideres ser procedente, o que levanta ques-
toes sobre a qualidade da lideranca e das relagdes in-
terpessoais no ambiente de trabalho, a tendéncia de
aplicacdo de feedbacks e orientacdo ocorre em 41%
dos casos, ja a rescisao contratual representa apenas
0,31%. “Ha uma tendéncia das empresas em preferir
abordagens construtivas ao invés de medidas puni-
tivas diretas, como a demissdo, mas essa tendéncia
pode vir a ser pressionada por novas geragdes, que
exigem posturas mais combativas contra o assedia-
dor”, diz Fernando.

QUASE METADE DOS COLABORADORES
TEM FOME EMOCIONAL

Quando estdo ansiosos, tristes ou com raiva, 47%
dos colaboradores comem mais, de acordo com o
Nutrémetro, estudo da Vidalink, empresa de plano
de bem-estar corporativo, realizado com 3,3 mil pro-
fissionais. E, segundo Clarissa Fuijwara, nutricionis-
ta consultada para o desenvolvimento do estudo, a
fome emocional é um dos principais indicativos do
impacto negativo do ambiente de trabalho no bem-
estar do time.

Luis Gonzalez, CEO e cofundador da Vidalink, sa-
lienta que equipes sobrecarregadas, prazos aperta-
dos e falta de pausas ao longo do dia também levam
a casos de privacao de sono, fadiga e estresse que se
refletem no comportamento alimentar. “Uma cultura
organizacional que valorize o bem-estar e incentive o
autocuidado faz toda a diferenca para a mudanca nos
habitos dos individuos”, assinala.

64 | GestdoRH Edido 165 - 2024



Restaurante ideal
Real na Premium

Wj cd -.«H ﬂiﬁij

:u ’*"‘.' R npets 1D

(il : s
2

el
¥

g [0 - ol g~ 2] o e a1 g
. !]lﬁmilqr;fql 1!5“&. g?pﬁlimg;[ | i

N 150 3001

Ha mais de 30 anos a Premium realiza projetos
personalizados de restaurantes empresariais e
servicos de facilities, com acdes de ESG, para mais
de 500 clientes de todos os lugares do Brasil.

Sua empresa merece ser Premium.

, @ (11) 98960-6055
) premium_ek .
] somospremium.com.br ”mm

ESSENTIAL KITCHEN




Fornecedor recomendado
por 10 em cada 9 clientes

O ser humano é um sé e por isso € muito dificil separar
a vida particular da vida corporativa.

Precisam ser cuidados de forma integral e para isso a Qualiforma
desenvolve solucdoes customizadas para sua empresa.
Sdo Planos de ac¢does de Saude Preventiva e Programas
de Qualidade de Vida com relatérios que possuem métricas e
indicadores de acompanhamento gerenciais que comprovam
os resultados dos Projetos.

Agende uma reunidao com um de nossos consultores
e conheca alguns de nossos cases que chegam
a promover resultados com até:

=)
L
o®
™ de aumento

®  daprodutividade

de Reducao
do Absenteismo

de Reducao
do turnover

@ FALE AGORA COM UM DE NOSSOS CONSULTORES




Servicos
Medicina do Trabalho - Seguranca do Trabalho

Programas de Qualidade de Vida
Ginastica Laboral - Shiatsu - Corridas - Nutrigao
Palestras - SIPATs - Andlise Ergonémica
Acompanhamento com Psicélogos

contato@qualiforma.net  www.qualiforma.com.br OUEI l |f0 'Mma

medicina ocupacional




| ARTIGO
RH

LEI DA IGUALDADE SALARIAL
UM ESTIMULO EFICAZ

Historicamente, as mulheres lu-
tam por reconhecimento e igualdade
de condi¢ées no trabalho, enfrentan-
do disparidades salariais e limitacao
de oportunidades. Isso se da em um
panorama global no qual, ainda que
possuam a mesma capacidade e ca-
pacitacao que os homens, frequente-
mente recebem remunera¢des meno-
res pelo mesmo trabalho.

A Lei n° 14.611, que versa sobre
a obrigatoriedade de igualdade sala-
rial e critérios remuneratérios entre
mulheres e homens, surge como um
marco legislativo crucial. Sua promul-
gacao em 3 de julho de 2023 nao é
apenas um avanco contra a discrimi-
nacdo de género, mas um impulso
fundamental para o desenvolvimento

Por Alexandra D’Azevedo Nunes

socioecondmico, promovendo justica
e equidade no coracdo das relagées
trabalhistas e abrindo portas para
que o mesmo aconteca nos demais
grupos minorizados.

Depois dessa lei, no mesmo ano,
vieram o Decreto n° 11.795 e a Por-
taria n° 3.714, que detalham os cri-
térios e formatos de comparacgao e
equiparacdo, tais como a utilizacdo
da Classificacdo Brasileira de Ocupa-
¢oes (CBO) e dos dados do eSocial,
além de estabelecer o prazo de 90
dias para apresentacédo dos planos de
acao apos possiveis inconsisténcias e
notificagbes.

A lei determina que o governo
deve disponibilizar canais para de-
nuncias de discriminacdo salarial, que

as empresas adotem mecanismos de
transparéncia salarial e de critérios
remuneratérios, além de promover
programas de diversidade e capaci-
tacdo de gestores, liderancas e cola-
boradores, e fomentar capacitacao e
formacdo de mulheres, estimulando
que elas ingressem, permanecam e
crescam em suas carreiras em igual-
dade de condi¢dées com os homens.
Para estarem aderentes a lei, em-
presas com 100 ou mais funcionarios
devem publicar relatérios semestrais,
anonimizando dados e informacdes,
conforme a LGPD (Lei Geral de Pro-
tecao de Dados). O governo, além de
disponibilizar plataforma, ferramen-
tas e relatérios com informagdes do
eSocial, é responsavel por fiscalizar
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possiveis discriminacdes salariais.

Todas as empresas deveriam atua-
lizar seus cadastros no Portal Empre-
ga Brasil e responder ao questionario
solicitado até 8 de marco de 2024 e,
até 31 de marco, publicar o primeiro
relatério. O descumprimento resulta
em multa de 3% da folha salarial, limi-
tada a 100 saldrios-minimos. A cada
seis meses, ou seja, em setembro, ha-
vera a obrigatoriedade de nova pubili-
cagao, e assim consecutivamente. O
que podemos e devemos fazer até 1a?

Se sua empresa ainda nao publi-
cou o relatério, faca-o imediatamen-
te, para evitar multas e sancbes, ou
consulte seu escritério de advocacia.
Se ja publicou, além de analisar o re-
latorio governamental, é importante
criar o seu proprio relatério, conside-
rando as especificidades do seu mer-
cado, carreira, cargos, tempo de em-
presa, grades e critérios de avaliacao
de desempenho.

Ao fazer seu proprio relatoério, a
empresa terd uma visao mais detalha-
da e assertiva de seus dados, identi-
ficando pontos criticos. Gaps podem
existir por diversos motivos: em verti-
cais de carreira diferentes, na propor-
cionalidade entre homens e mulheres
e mesmo devido aos agrupamentos
feitos em funcdo da utilizacdo de
CBOs, que nem sempre sao compara-
veis com 0s cargos adotados.

E comum que remuneracdes fixas
sejam equiparadas e que especial-
mente varidveis e participacbes em
comissdes e lucros apresentem dife-
rencas significativas. Sendo assim, é
importante entender o que vem sen-
do feito e por que as mulheres nao
conseguem se desenvolver em suas
remuneragoes varidveis, em verticais
especificas e os eventuais limitadores
de progressao de carreira.

Independentemente de onde estd
a fragilidade, a empresa sé a identifi-
ca quando reune seus dados, muitas
vezes dispersos em diferentes siste-
mas e planilhas. Ao conhecer seus
numeros e a histéria de sua empresa,
como o numero de mulheres contra-
tadas mensalmente ou anualmente,
quantas sao demitidas, quantas sao

Alexandra
D’Azevedo Nunes
é diretora de
Gentee RHda
Peers Consulting &
Technology

promovidas, analisando o cargo, ni-
vel de carreira, em comparagao com
homens, ha a chance de entender a
realidade da sua empresa e como ela
se comporta.

Com a publicagdo semestral de
relatorios, sera possivel acompanhar
a evolucdo e identificar quais empre-
sas estao progredindo e quais nao es-
tao contribuindo para uma socieda-
de mais justa e igualitaria. Trazendo
em metafora, o primeiro relatério é
como uma foto da realidade momen-
tanea da empresa, mas, com o passar
do tempo, haverd um filme de sua
evolugao.

O primeiro relatério indicou que
a desigualdade salarial e de critérios
remuneratérios entre mulheres e ho-
mens esta em 19% das organizagodes.
Como cidadaos, é nosso dever atuar
em uma transformacéo significativa,
reconhecendo essa disparidade e to-

mando a¢des concretas, como grupos
de mentoria para mulheres e mino-
rias, revisdao e avaliacdo de critérios
de desempenho para reduzir vieses,
treinamentos especificos para lide-
res e gestores e o desenvolvimento
de programas de apoio as mulheres,
como licenga-maternidade estendida
e auxilio aquelas que tem filhos.

A nova lei nos provoca: como nos-
sos grupos de afinidade podem pre-
parar, desenvolver e mobilizar pes-
soas para promoc¢des? Como acom-
panhar as carreiras e entender seus
desafios, agindo de forma direta e
pragmatica para apoia-las e reconhe-
cé-las?

Esse momento histérico destaca a
importancia da igualdade, tanto por
vocacgao quanto pelo reforco das au-
toridades, configurando um estimulo
eficaz para a constru¢do de uma so-
ciedade mais justa e igualitaria. @
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De remuneragdo, com o melhor Cloud ou
BPO de folha de pagamento do mercado,
a gestdo estratégica de RH, as solugdes da
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de ponta a ponta e a melhor experiéncia
do colaborador em toda a sua jornada
profissional.
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OS AVANCOS E AS LIMITACOES
DO CERTIFICADO EMPRESA
PROMOTORA DA SAUDE MENTAL

Uma nova lei entrou em vigor, no
dia 27 de margo, marcando um avan-
¢o significativo no reconhecimento
e na promoc¢ao da saude mental no
local de trabalho. A lei n.° 14.831 esta-
belece o Certificado Empresa Promo-
tora da Saude Mental, um instrumen-
to que reconhece e incentiva praticas
empresariais que visam o bem-estar
emocional e psicolégico dos traba-
Ihadores.

Esta legislacdo é uma resposta
as crescentes preocupagdes com a
saude mental no ambiente corpora-
tivo. Cada vez mais, empresas e fun-
cionarios reconhecem a importancia

Por Ana Carolina Peuker

de abordar esse tema no local de
trabalho. No Brasil, por exemplo, es-
tima-se que os transtornos mentais e
comportamentais sejam responsaveis
por cerca de 7% de todas as doencas
registradas. Globalmente, a OMS (Or-
ganizagdo Mundial da Saude) afirma
que a depressao e a ansiedade cus-
tam a economia global cerca de US$
1 trilhao por ano em perda de produ-
tividade.

Essas estatisticas nao sao apenas
numeros — sdao pessoas. Individuos
que sofrem, muitas vezes em siléncio,
por medo do estigma ou da discrimi-
nacao. A saide mental ndo é um luxo,

€ uma necessidade basica que afeta a
todos, direta ou indiretamente.

O que essa lei implica para as em-
presas e seus trabalhadores?

Ela estabelece critérios claros e di-
retrizes especificas que as empresas
devem seguir para se qualificarem
para o certificado. Isso inclui a imple-
mentacdo de programas de promo-
¢ao da saude mental, o oferecimento
de acesso a recursos de apoio psico-
l6gico e psiquiatrico, a promogao de
um ambiente de trabalho seguro e
saudavel, entre outros aspectos.

Além disso, a lei prevé que as or-
ganizagdes certificadas podem usar
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o certificado em sua comunicacao e
materiais promocionais, destacando
seu compromisso com a saude men-
tal e o bem-estar de seus trabalhado-
res.

Isso ndo apenas reconhece as em-
presas que estao fazendo um esforco
genuino nessa area, mas também cria
uma cultura de transparéncia e res-
ponsabilidade.

Outro ponto importante é a pos-
sibilidade de revogacédo do certifica-
do em caso de descumprimento das
diretrizes estabelecidas na lei. Isso
significa que as empresas ndo podem
apenas obter o certificado uma vez
e esquecer, mas devem manter um
compromisso continuo com a saude
mental de seus colaboradores.

A lei ainda prevé ac¢bes de incenti-
vo por parte do governo federal para
que mais empresas adotem o Certi-
ficado Empresa Promotora da Saude
Mental. Isso pode incluir campanhas
publicitéarias, programas de incentivo
financeiro ou outras iniciativas que
promovam a importancia da saude
mental no local de trabalho.

A criacdo desse certificado &, sem
duvida, um passo positivo na direcao
certa para promover o bem-estar dos
trabalhadores no ambiente corporati-
vo. No entanto, é essencial reconhecer
que nao se trata de ostentar um selo
ou cumprir requisitos minimos para
obter uma certificacdo. A verdadeira
mudanca nas condi¢des de trabalho
e na cultura organizacional vai além
disso. E fundamental que as empresas
entendam que a saude mental nao é
apenas uma questao de conformida-
de legal ou de imagem publica.

E uma responsabilidade ética e
moral garantir que os colaboradores
se sintam valorizados, apoiados e res-
peitados em seus ambientes de tra-
balho. Isso requer um compromisso
genuino com a criacao de politicas e
praticas que promovam a saude men-
tal e o bem-estar em todos os niveis
da organizagao.

A saude mental é uma questao
multifacetada que vai muito além de
simplesmente oferecer servicos de
apoio psicolégico. Envolve criar uma

Ana Carolina

Peuker é psicologa,
diretora de Mercado
e Expanséo da ABQV
(Associacdo Brasileira
de Qualidade de Vida)
e CEO da Bee Touch

cultura de abertura, didlogo e suporte
mutuo, onde os colaboradores se sin-
tam a vontade para falar sobre suas
preocupacgoes e buscar ajuda quando
necessario. Isso requer uma mudanca
de mentalidade para um cuidado es-
pecializado e preventivo com a satde
mental.

Muitas empresas ainda adotam
“solugbes caseiras’, reativas e palia-
tivas, sem embasamento técnico e,
portanto, sem resultados efetivos.

Embora a lei n.° 14.831 represen-
te um avanco importante na promo-
¢ao da saude mental no ambiente
de trabalho, é essencial reconhecer
suas limitagdes. Enquanto estabelece
critérios e diretrizes para as empre-
sas buscarem o certificado, ela deixa
lacunas significativas. Por exemplo,
nao aborda diretamente a gestdo dos
fatores psicossociais, ndo menciona

a necessidade de levantamento de
riscos ou condi¢bes de trabalho. Es-
sas omissdes sao preocupantes, pois
deixam espago para praticas impro-
visadas e reativas, em vez de aborda-
gens fundamentadas em evidéncias e
especialistas.

Ao buscar a certificacdo como
Empresa Promotora da Saude Men-
tal, as organizagbes devem ir além do
cumprimento minimo das diretrizes
estabelecidas na lei e buscar formas
de incorporar os principios da saude
mental em sua cultura organizacio-
nal, promovendo uma postura proa-
tiva orientada para o bem-estar das
pessoas. E, acima de tudo, devem ter
suas praticas nesse ambito orienta-
das por profissionais especializados
e evitar aqueles que apenas querem
lucrar com o “mercado da doenca
mental”. @
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TRANSFORMANDO A CUL
CORPORATIVA COM A
HAPPINESS ACADEMY

No final de 2023, a Naturgy deu um
passo inovador com o langamento da
Happiness Academy (HA), marcando
um novo capitulo em nossa jornada
de aprendizagem corporativa. Como
uma empresa comprometida com a
lideranca em conhecimento, habili-
dades e tecnologia, reconhecemos a
importancia de manter nossa equipe
na vanguarda das mudangas em um
mundo em constante evolucao. Nes-
se sentido, a Happiness Academy foi
concebida como um ambiente de
aprendizagem dedicado ao desen-
volvimento de habilidades e compe-

Por Daniele Conrado

téncias vinculadas a motivacao e ao
bem-estar humano.

Para contextualizar, a nossa Uni-
versidade Corporativa (UC) é a espi-
nha dorsal da estratégia de aprendi-
zagem da companhia, impulsionando
a transformacao da empresa e capaci-
tando os funcionarios para serem os
protagonistas dessa mudanca. Com-
posta por trés escolas distintas, a Uni-
versidade Corporativa oferece uma
ampla gama de programas e oportu-
nidades de aprendizagem adaptativa
e colaborativa.

A primeira escola, aTech Academy,

URA

fornece o conhecimento técnico ne-
cessario para cada funcao dentro da
organizacdo, garantindo eficiéncia,
qualidade e consisténcia em todas
as operagdes da Naturgy. A segunda,
a Extended Academy, estende seu
alcance além dos limites da compa-
nhia, oferecendo formacédo para em-
presas parceiras na cadeia de valor
da Naturgy, buscando a exceléncia
operacional e de servicos. A terceira
escola, a Transformational Leadership
Academy, promove a transformacao
e impulsiona o papel do lider como
motor da mudanga organizacional
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e cultural; além de trabalhar compe-
téncias, lideranca, as tendéncias do
setor e os skills digitais. E essa Gltima
escola que traz a nossa inovagao mais
recente e inspiradora: a Happiness
Academy.

A iniciativa é pioneira e tem como
objetivo promover um ambiente de
trabalho mais positivo e motivador,
estimulando o desempenho, a satisfa-
¢ao laboral e o bem-estar dos nossos
funcionarios.

Temos cinco pilares fundamentais
de desenvolvimento na HA:

e Entorno - Criar um ambiente de
trabalho positivo e motivador.

e Motivagdo intrinseca - Estimular
o desempenho e a satisfacdo la-
boral.

e Bem-estar — Promover habitos sau-
daveis.

e Alinhamento - Impulsionar o su-
cesso individual e organizacional.

e Relagdes — Cultivar relagbes posi-
tivas e colaborativas no ambiente
de trabalho.

Trata-se de um espac¢o dedicado a
programas, tendéncias, ferramentas
e melhores praticas para impulsionar
o desenvolvimento dessas habilida-
des e competéncias. Ao priorizar o
bem-estar e a motivacao dos funcio-
narios, estamos investindo no nosso
ativo mais avaliado: o time Naturgy.

Como exemplo de alguns pro-
gramas de livre acesso para todos os
nossos funcionarios, destaco os de
Mindfulness, Manejo do estresse, Ha-
bitos saudaveis, O poder do apreco e
da gratidéo, Crescimento pessoal e
desenvolvimento, Gestao de mudan-
ca e transicoes, Manejo do tempo e
equilibrio, Conexao com a natureza e
A felicidade na vida laboral.

Antes da HA, haviamos lan¢ado,
ha trés anos, o Happyforce, uma fer-
ramenta de feedback e medicdao do
engajamento dos funcionarios, com
informacdo em tempo real. Por meio
dela, os colaboradores passaram
a ter a oportunidade de expressar
opinides, compartilhar feedbacks
e avaliar o seu nivel de satisfacao,

Daniele Conrado
é diretora de Pessoas
e Organizacdo da
Naturgy no Brasil

compromisso e felicidade no traba-
Iho. A ferramenta nos permite cole-
tar dados valiosos sobre o bem-estar
e o engajamento dos funcionarios,
identificando areas de melhoria e
oportunidades para promover um
ambiente de trabalho mais saudavel
e positivo.

No Happyforce, contamos com
dois principais indicadores. O pri-
meiro é o Happiness index, calculado
com base nos votos diarios dos fun-
ciondrios, de 0 a 100; quanto maior o
numero, maior o nivel de felicidade.
Ja o eNPS (employee Net Promoter
Score) é medido a cada trés meses e
nos indica o grau de recomendacao
da empresa como um bom lugar para
se trabalhar. Esse indicador demons-
tra a satisfacdo com relacao aos pro-
gramas oferecidos e a experiéncia do
empregado de maneira geral.

Ou seja, a Happiness Academy e o

Happyforce complementam-se, uma
vez que, enquanto a primeira oferece
0S recursos e programas necessarios
para o desenvolvimento pessoal e
profissional dos nossos funciondrios,
o segundo fornece insights e métricas
importantes sobre o nivel de felicida-
de e comprometimento, permitindo
que a gente possa tomar medidas
proativas para melhorar a experiéncia
do funcionario e promover uma cul-
tura organizacional positiva.

Como uma das lideres em seu se-
tor, a Naturgy reforca o seu compro-
misso em promover um ambiente
de trabalho saudavel e positivo, em
que cada membro da equipe possa
prosperar e alcancar seu pleno po-
tencial. A HA é uma prova tangivel
desse compromisso e uma iniciativa
que certamente renderd beneficios
duradouros para a organizagdo e seus
colaboradores. @
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O UA CULTURA CORPORATIVA SOLIDA

PODE SER O DIFERENCIAL COMPETITIVO QUE
IMPULSIONA O SUCESSO DE UMA EMPRESA

Em um mercado cada vez mais
competitivo, a cultura corporativa
emerge como um diferencial estraté-
gico fundamental, capaz de atrair ta-
lentos, comprometer colaboradores
e garantir um ambiente de trabalho
préspero. Segundo James Heskett,
professor da Harvard Business School
e pesquisador no tema, uma cultura
organizacional efetiva pode repre-
sentar entre 20% e 30% do diferencial
no desempenho de uma empresa
quando comparado com 0s concor-
rentes que apresentam uma cultura
inexpressiva. Para os executivos de
Recursos Humanos e gestao de pes-
soas, compreender e moldar a cultura

Por Daniella Alledo

da empresa é uma tarefa primordial,
especialmente para aquelas organi-
zagoes que ainda precisam formar ou
fortalecer sua identidade corporativa.

A Bauducco, com mais de 70 anos
de histdria, exemplifica a importancia
de uma cultura corporativa forte. Ain-
da assim, a missdo da empresa é pro-
mover o constante amadurecimento
de suas praticas e diretrizes para que
os habitos coletivos estejam sempre
alinhados com a agenda estratégica
do negécio, contribuindo para que
a empresa siga em pleno crescimen-
to sem perder sua esséncia. Nesse
processo, é fundamental revisitar e
ajustar os costumes internos, quando

necessario, para manter a coesao e a
eficacia do trabalho.

Mas, ao contrario da Bauducco,
muitas empresas sequer tém uma
agenda estratégica clara, capaz de co-
municar aos colaboradores os objeti-
vos do negdcio. O primeiro passo para
estabelecer uma cultura corporativa é
definir claramente o propésito e os
valores da empresa. Esses principios
devem ser mais do que palavras em
um papel — precisam ser vividos e res-
pirados em todos os niveis da organi-
zagao, tornando-se parte integrante
do cotidiano corporativo.

Nos ultimos cinco anos, a Bau-
ducco passou por profundas evo-
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lugdes internas com o objetivo de
promover um crescimento susten-
tavel a longo prazo. Paralelamente,
implementamos o Jeito Bauducco
de Ser, uma agenda estratégica que
mapeou e vem direcionando o negé-
cio por meio do propésito, valores e
competéncias essenciais para a em-
presa. Esse plano é um guia essencial
que molda cada uma de nossas de-
cisOes e a¢des, garantindo que todas
as iniciativas estejam alinhadas aos
grandes objetivos da Bauducco.

A agenda estd presente na ma-
neira como acolhemos novos cola-
boradores, como planejamos as ati-
vidades, nas escolhas que fazemos,
na diversidade de nossa equipe, no
rigor com os processos, na beleza
dos produtos, no cuidado e no ca-
rinho desde a fabrica até a casa do
consumidor.

Temos colaboradores espalhados
pelo Brasil, Estados Unidos e Peru
que precisam estar engajados nesse
propdsito. A comunicacao, em qual-
quer negécio, é a espinha dorsal para
a disseminacao de uma cultura cor-
porativa. Praticas de comunicacao
com a lideranga, retornos constru-
tivos sobre carreira e desempenho,
bem como canais abertos de troca,
contribuem para um clima de con-
fianca e respeito mutuo.

Liderangas inspiradoras, alinha-
das ao propésito e aos objetivos do
negdcio, também sdo essenciais para
a disseminacdo e o engajamento do
time. Portanto, devem promover
um ambiente inclusivo e ser exem-
plos dos valores da empresa. Uma
pesquisa do Instituto Gallup mostra
que equipes lideradas por profissio-
nais motivadores apresentam uma
produtividade 21% maior, o que re-
forca a importancia de se investir no
desenvolvimento de lideres que ndo
apenas gerenciam, mas também ins-
piram e motivam suas equipes.

No Master Bauducco Leadership
(MBL), nosso programa de formacao
de lideranga, exploramos métodos
para tomadas de decisdo assertivas
e melhor integragao do planejamen-
to ao dia a dia da gestdo, além de

Daniella Alledo

é diretora global

de Gente e Cultura

da Bauducco e
conselheira estatutaria
do Instituto Bauducco

estratégias de negécio. A ideia é tra-
balhar esses temas de forma ampla
e transversal, conectando-os a todas
as operacdes da empresa, para jun-
tos evoluirmos o propésito e a capa-
cidade organizacional, fomentarmos
o aprendizado didrio e ainda contri-
buirmos para o comprometimento do
talento no longo prazo. O MBL é um
componente chave na formacédo de
lideres capazes de guiar suas equipes
com eficacia e visao estratégica.
Feedbacks sobre o desempenho
também sao importantes para a
construcao de uma cultura corpora-
tiva forte e, consequentemente, cada
vez mais competitiva. A valorizagdo
do trabalho bem-feito e o reconheci-
mento regular ndo apenas elevam o
potencial do individuo, mas também
incentivam a repeticao de comporta-
mentos e praticas desejaveis pela or-

ganizacao. Dados recentes da Feedz
mostram que 94% dos funcionérios
trabalham melhor apds receberem
um feedback transparente sobre
seu desempenho. O reconhecimen-
to constante e a comunicagao aberta
sao pilares essenciais para manter a
motivacdo e o engajamento dos cola-
boradores em altos niveis.

Em um cenério onde os desafios
de gestao sao constantes, uma cultu-
ra corporativa bem consolidada nao
é apenas um luxo, mas uma necessi-
dade estratégica. Para as empresas
que ainda estdao desenvolvendo ou
fortalecendo sua cultura, adotar es-
sas estratégias nao tem relacao ape-
nas com criar um lugar melhor para
trabalhar, mas inclui uma vantagem
competitiva sustentavel que se tra-
duz em resultados tangiveis e dura-
douros no negécio. @
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AIMPORTANCIADEUMA
ESTRATEGIA CONECTADA A INCLUSAO
DENTRO DAS ORGANIZAGOES

Por Fernanda Palmer

Foi a primeira vez que participei
de um curso na Harvard Business
School e foi uma experiéncia muito
marcante. Tive a oportunidade de
participar do HR Executive Suite Con-
nection e me conectar com partici-
pantes de diferentes nacionalidades
e setores para trocar experiéncias e
desafios do negdcio e como impac-
tar verdadeiramente as organizacbes
por meio do nosso bem mais valioso
- as pessoas. Foi possivel vivenciar a
famosa metodologia de ensino de
Harvard, por meio de casos de neg6-
cio, discussoes de alto nivel, com as
perspectivas dos professores e parti-
cipantes, e palestras sobre lideranca,
inclusao, confianca e talentos.

A drea de Pessoas e Cultura estd
diretamente envolvida em grandes
movimentos transformacionais na
organizacao, seja da estratégia, estru-
tura, cultura ou de como as pessoas
realmente se sentem. Por meio das
pessoas, do engajamento e do de-
senvolvimento é que realmente con-
seguimos sentir o impacto que uma
organizagdo pode ter na vida dos seus
consumidores.

Durante o curso, falamos sobre o
que funciona e traz sucesso para as
organizagbes, com quatro praticas
primarias: uma estratégia clara e bem
comunicada, uma execuc¢ao da visao
que consistentemente se conecta a
expectativa do consumidor e clientes,

uma cultura de alta performance com
altos valores e integridade e uma es-
trutura que simplifique o trabalho e a
organizagao. Além disso, ha elemen-
tos complementares, como talentos,
lideranga, inovacao e parcerias, mas
que nao funcionam se néo tiverem os
primeiros estruturados.

Ao decorrer das sessdes, passa-
mos por cases de organizagdes de di-
versos segmentos, aprofundando so-
bre a importancia de uma andlise de
dados sem a interferéncia de vieses
inconscientes e o impacto negativo
que isso pode trazer nas decisoes. Tra-
duzindo esse exercicio para a drea de
Pessoas e Cultura, é de extrema im-
portancia ter essa mentalidade forta-
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lecida, pois lidamos diariamente com
diversos dados sobre desenvolvimen-
to de talentos, performance, rotativi-
dade, atracdo e retencao, diversidade
e inclusao e, cada vez mais, buscamos
nos aprofundar neles para termos de-
cisdes mais informadas e estratégias
de longo prazo.

Ainda, refletimos sobre o que é
necessario para criar um ambiente
propicio para as pessoas prospera-
rem. Essa reflexdo se inicia na decisdo
estratégica da organizacao sobre em
que seremos best in class e no exer-
cicio posterior de priorizacdo, a fim
de garantir um ambiente sustentavel
aos colaboradores, passando pelo
conceito do triangulo, que discute
a importancia do empoderamento,
as competéncias corretas e os moti-
vadores no ambiente de trabalho. O
equilibrio dos trés é o que é capaz de
proporcionar um ambiente saudavel
e de desenvolvimento continuo.

Atrelado a isso, exploramos as co-
nexdes entre performance e talentos
e como podemos trazer esse equili-
brio para garantir desenvolvimento
interno nas organizagoes, visto que o
balanco entre potencial e performan-
ce pode servir para fomentar a diver-
sidade.

Um grande exemplo que temos
experenciado na pratica em nossa or-
ganizacao é a importancia de desen-
volver jovens talentos de diferentes
backgrounds e etnias, tentado refletir
a nossa sociedade, para nos preparar-
mos para um futuro com mais inova-
¢ao, e como a analise de potencial -
além de historico e performance - em
um processo de contratagao e desen-
volvimento pode contribuir com essa
jornada.

Além disso, o reforco da importan-
cia de processos bem-estruturados
e constantes em todos os niveis da
organizagdo para discussdo nao so-
mente de performance, mas também
de potencial. Nos ultimos anos, temos
observado um amadurecimento con-
sistente desse processo na empresa e
como isso impacta diretamente o ne-
gocio e a vida dos colaboradores.

Outro tépico discutido é a impor-

Fernanda Palmer

é head de Pessoas e
Cultura da unidade de
Consumo da Sanofi

tancia de um ambiente que propor-
cione confianca, como o comparti-
Ihamento mutuo impacta a abertura
entre colaboradores e gestores e o
reforco da importancia da diversi-
dade, inclusao - sem exclusao, no
ambiente de trabalho. Junto com
a professora Frances Frei, lider do
curso de Diversidade e Inclusao da
Harvard Business School, discutimos
um modelo que fala das quatro fases
da incluséo: reforcar a seguranca fisi-
ca, emocional e psicoldgica, fazer as
pessoas se sentirem acolhidas, cele-
brar e ter embaixadores e impulsio-
nadores da diversidade.

Esse processo se inicia como
uma evolucdo em que comegamos
a pensar que, apesar das diferencas,
conseguimos criar um ambiente se-
guro e acolhedor, e progride para
um momento em que as diferencas

individuais sdao ativamente aprovei-
tadas para impulsionar a inovacao, a
criatividade e o desempenho organi-
zacional.

Isso requer um compromisso con-
tinuo com a equidade e a justica, ga-
rantindo que todas as vozes sejam
ouvidas e que todos tenham oportuni-
dades para crescer.

Sai desse forum cheia de ideias
para que, junto com o time de lide-
rancga e a area de Pessoas e Cultura,
possamos continuar trazendo im-
portantes discussdes, nos desafian-
do na forma de pensar, atrair e de-
senvolver talentos, conectando mais
as pessoas a nossa visao de negocio
e possibilitando viabilizar satude aos
nossos funciondrios e consumidores
por meio das nossas marcas. Tudo
isso atrelado a nossa missao, que é“a
salide em suas maos”. @
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De acordo com projecao da Confederacdo Nacional do Comércio (CNC), cerca de
110 mil vagas devem ser criadas para o ultimo bimestre de 2023.
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, INVESTIMENTO EM PESSOAS
E COMPETENCIA PARA O FUTURO

As empresas tém sentido na pele
as dicotomias de uma realidade cada
vez mais agil e tecnoldgica. De um
lado, clientes valorizam estar conec-
tados, mas permanecem desejosos
de uma entrega com a atencao que
somente um ser humano pode ofere-
cer. De outro, colaboradores que bus-
cam acompanhar iniUmeras necessi-
dades de atualizacdo e capacitacgao.
Aqui, a diversidade geracional nas
companhias - especialmente uma
centendria, como a Atlas Schindler —
se mostra desafiadora.

O avanco da tecnologia tem sido
fundamental para fortalecer os pro-
gramas de trilha de carreira, demo-
cratizando o acesso de profissionais

Por Carlos Augusto Junior

dos mais variados perfis a educacao
direcionada ao desenvolvimento pro-
fissional, alinhando propdsito pessoal
ao plano estratégico das organiza-
coes.

Um dos caminhos que a Atlas
Schindler oferece a seus colaborado-
res é o acesso a mais de 20 mil cursos
por meio do Percipio, uma plataforma
online que disponibiliza treinamen-
tos voltados ao aprimoramento técni-
co e comportamental. Desde agosto
de 2023, 3.500 cursos 100% online
foram concluidos por colaboradores
da empresa no Brasil.

A comodidade oferecida pela fer-
ramenta ndo nos isentou de imple-
mentar um projeto de engajamento

para uma jornada de aprendizagem
que se sustente no longo prazo. Cria-
mos, entdo, os Embaixadores do Per-
cipio, um programa que reconhece
os colaboradores que mais realizam
cursos na plataforma. Hoje a Atlas
Schindler é a maior usuaria desta fer-
ramenta no Grupo Schindler.

Além disso, incentivamos o aprendi-
zado de idiomas por meio do Speexx,
plataforma de ensino de linguas es-
trangeiras para o ambiente corpora-
tivo com cinco opgdes: inglés, espa-
nhol, francés, italiano e alemao. Como
uma companhia presente em mais de
100 paises, a troca entre times de di-
versas localidades faz parte de nosso
cotidiano e contribui imensamente
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para o crescimento pessoal e profis-
sional do time.

Mas, se a tecnologia democrati-
zou e flexibilizou o acesso ao conhe-
cimento, os treinamentos presenciais
seguem sendo estratégicos para criar
conexdes e desenvolver competén-
cias técnicas. A Atlas Schindler é uma
das companhias do setor de trans-
porte vertical que mais investem em
treinamento e na trilha de carreira
de seus técnicos e técnicas de cam-
po. Mantemos um completo centro
de treinamento em nossa matriz, na
cidade de Séo Paulo, e todas as filiais
pelo Brasil contam com estrutura pré-
pria, com simuladores para reforcar o
aprendizado pratico desses profissio-
nais. Ainda voltado para o desenvol-
vimento da carreira técnica, temos o
Radar de Talentos Master Técnico, um
programa voltado para engenheiros
e técnicos de campo, que seleciona
e prepara os profissionais que mais
se destacam para ocupar posi¢oes de
especialistas em nossa operacao.

DE OLHO NO FUTURO

Durante o processo de implemen-
tacdo de uma cultura de aprendizado,
o gestor de RH deve considerar fun-
damental que ela perpasse toda pira-
mide organizacional da companhia,
com a oferta de treinamentos volta-
dos para a capacitacao e o desenvol-
vimento das liderancas da empresa,
caminho estratégico para sustenta-
¢ao do negécio no logo prazo.

Nesse sentido, mantemos proje-
tos internos como o Radar de Talentos
Liderancas, voltado para colaborado-
res que podem vir a assumir cargos
de lideranca ou de especialistas, e o
Talentos em Acao, para o desenvolvi-
mento de lideres em nivel gerencial.

Projetos globais, liderados pelo
Grupo Schindler, como o Schindler
Carreer Development Program (SCDP)
e o Women in Leadership (WiL), tam-
bém foram colocados em pratica com
o objetivo de selecionar e treinar ta-
lentos da operagao e prepara-los para
assumir cargos de lideranca executiva
no futuro.

Esses programas contam com um

Carlos Augusto
Junior é diretor
de Pessoas e
Comunicagdoda |
Atlas Schindler [

rigoroso processo de selecao, e en-
volvem treinamentos especificos, de-
senvolvimento de projetos, mentoria,
atuagao tempordria em outros merca-
dos onde a companhia atua, além de
bolsas de MBA para os sucessores de
liderangas séniores.

Mais do que investir em talentos
internos, entendemos que as empre-
sas possuem um papel social, espe-
cialmente quando o tema é empre-
gabilidade e instrucao. Com isso em
mente, decidimos criar a Escola Técni-
ca Atlas Schindler, um projeto pionei-
ro no mercado, que oferece uma bol-
sa de estudos para formacao técnica
em manutencao de elevadores, esca-
das e esteiras rolantes. Trata-se de um
curso completo e gratuito para novos
profissionais que, ao final de quatro
meses de aulas tedricas e praticas,
poderao, se aprovados, participar dos

ad

processos seletivos da Atlas Schindler
ou até mesmo de outras empresas da
nossa industria.

A conclusdo é que a implementa-
¢do de uma cultura permanente de
desenvolvimento nas empresas é o
caminho a ser seguido. Trilhad-lo passa
por desenvolver acdes para todos os
perfis de colaboradores, mas também
por criar espaco para a sociedade re-
velar profissionais carentes de opor-
tunidades de aprendizagem.

Cada empresa, a seu modo e no
ambito de suas possibilidades, preci-
sa semear nos dois campos para ter
frutos maduros adiante. Nesse con-
texto amplo e diversificado, cabe ao
gestor de recursos humanos assumir
esse importante papel na elaboracao
desses mapas educacionais, equacio-
nando a realidade presente e as ne-
cessidades futuras. @
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Liana Fecarotta é a nova vice-presidente de Recursos
Humanos da Unilever Brasil. H4 mais de 20 anos na empre-
sa, a profissional passa a ocupar o cargo que era de Luciana
Paganato, que deixa a companhia depois de quase duas
décadas.

Reconhecida por desenvolver times de alta performan-
ce, promovendo colaboragdo e transparéncia, a executi-
va é formada em Psicologia pela PUC-SP e construiu sua
carreira dentro da Unilever, onde ingressou em 2001, por
meio do Programa de Futuros Lideres, como estagidria.

Em sua trajetéria, Liana participou de grandes projetos
de transformacéo de RH, liderando a gestdao de mudancas
tanto no Brasil como no Chile, nos Estados Unidos e no
Reino Unido. Ela e Luciana Paganato inovaram ao criar, em
2019, o job sharing (cargo compartilhado), implementado
na companhia no Brasil.

Paula Benevides é a nova vice-presidente de Pessoas,
Cultura e Organiza¢ao da Natura e Avon na América Latina,
liderando as estratégias para mais de 14 mil colaboradores
em 15 paises da regido. Ela também é responsavel pelo fo-
mento de iniciativas de equidade e inclusao.

“Estou muito entusiasmada de me juntar a uma com-
panhia que tem em sua esséncia o cuidado com as pessoas
e com as relagdes. Acredito que relagdes genuinas sao ala-
vancas para potencializar a cultura e resultados integrados.
Além disso, é um grande orgulho poder contribuir com a
solida agenda de sustentabilidade da empresa, fazendo
avancar ainda mais os compromisso com a diversidade,
equidade e inclusao’, diz a executiva.

Paula soma mais de 20 anos de experiéncia em consul-
torias e grandes corporagdes, como o grupo Cosan, onde
esteve nos ultimos 17 anos.

A Sumitomo Chemical, empresa que fabrica e comer-
cializa solugdes agricola, pecuaria e de saide ambiental,
fez mudancas em sua equipe de lideranca e estrutura or-
ganizacional. José Fabretti, antes vice-presidente da area
de Agro Solutions, passou a presidente para a América La-
tina. Ele iniciou na companhia em 2005 e tragou uma tra-
jetéria de lideranca estratégica e conhecimento no setor
de agroquimicos. Seu curriculo inclui empresas do setor
como AgrEvo, Aventis e Bayer CropScience.

“Continuamos comprometidos com a posicao extre-
mamente relevante que conquistamos no mercado e dare-
mos continuidade no abastecimento de nossos produtos
e servicos na América Latina, regidao que tem papel central
no fornecimento de insumos para a cadeia produtiva de
alimentos e na saude ambiental’, afirma o executivo.

Seu antecessor Juan Ferreira assumiu a posi¢ao de man-
aging executive officer na Sumitomo Chemical Company,
que administra a empresa globalmente.
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DIVULGAGAO/NAOS

DIVULGACAO/LIBRELATO

Em 45 anos de histéria, a Naos, laboratério francés
dono das marcas Bioderma, Esthederm e Etat Pur, anun-
ciou, pela primeira vez, um brasileiro como um de seus
CEOs globais. Maurilio Teixeira (a esq. na foto), que era CEO
Brasil, passou a co-CEO na sede francesa. Com isso, André
Mendoza (a dir.) assumiu a lideranga nacional do grupo.

Maurilio, responsavel globalmente por Marketing, Digi-
tal e Inovacao, integra o comando ao lado da bulgara Mira
DragaNova, dedicada a area de RH e processos transforma-
cionais, e dos franceses Thomas Pierlot (Financas e Manu-
fatura) e Jean Yves Desmond (Regionais).

“A trajetdria que construi com a Naos é cheia de signi-
ficado. Com um modelo de negdécios sem fins lucrativos,
ja que somos controlados por uma fundacédo e nao esta-
mos na bolsa de valores, conseguimos colocar todo nosso
foco em acdes que fazem a diferenca e nao estao somen-
te atreladas a resultados financeiros. Muito da minha ida
para Franca esta baseado no compromisso de trazer novos
olhares para essa operacao, presente em mais de 130 pai-
ses”, comenta Maurilio.

Adalgisa da Rosa Porto assumiu a diretora corpora-
tiva de Gestao de Pessoas da Librelato, empresa de im-
plementos rodoviarios. Ela também fica responsavel pela
area em todas as outras marcas da holding Librepar.

Com 35 anos de carreira, Adalgisa atua ha mais de
duas décadas no RH de empresas como Mitsubishi Mo-
tors do Brasil, John Deere, De Lage Landen e Vibra.

“E uma honra fazer parte de uma companhia como a
Librelato, com mais de 50 anos de solidez no mercado
e um DNA tdo inovador e forte. Mais desafiador ainda é
compor a holding Librepar, que com os diferentes tipos
de corporagoes e diversidade de pessoas que a engloba
trouxe mais pluralidade ao negécio, impactando-o posi-
tivamente”, diz a executiva, complementando: “Com cer-
teza, buscarei potencializar nossas pessoas e fortalecer o
éxito do negécio”.

| l_1..3_: / 2
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A ampla experiéncia de Carolina Martins no RH de em-
presas de tecnologia levou a profissional a um novo desa-
fio, o de diretora de Pessoas e Cultura da V8.Tech, integra-
dora de Tl especializada em transformacao digital.

Carolina atuou na Ogeda IT, Talent Pro IT, Resource IT
e BRQ Digital Solutions. Agora, lidera as iniciativas de RH
com foco na eficiéncia e no alinhamento de negdcios para
impulsionar a cultura organizacional de satisfacdo dos co-
laboradores, impacto na produtividade e, consequente-
mente, o desempenho geral da empresa.

“Minha missdao vai além de apenas integrar a nossa
equipe a visdo estratégica da empresa. Meu objetivo é
fortalecer ainda mais essa cultura centrada nas pessoas,
incentivando o desenvolvimento pessoal e coletivo para
impulsionar o crescimento continuo da V8.Tech”, reforca a
profissional.
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DIVULGAGAO

Criada hd mais de 30 anos, a empresa de tecnologia e
inovacao TQI contratou Fernanda Gullo para assumir a
lideranga dos trabalhos de Gestao de Pessoas e Cultura.
Ela ja havia trabalhado na TQl como analista e coordena-
dora de RH.

Fernanda acumula uma década de experiéncia nas are-
as de Gestdo de Pessoas, inclusive em contextos de fusdes
e aquisicdes, com passagens pelas empresas Wavy Global,
Sinch, Gympass e Gaivota Desenvolvedora. Na TQl, sao
mais de 700 profissionais sob sua responsabilidade.

“Minha missdo vai além de solidificar processos de
gestao de pessoas. Busco alinhar nossas praticas para
acompanhar o crescimento da empresa. Ter uma atua-
¢ao estratégica e baseada em dados é fundamental para
apoiar esse processo. Praticar uma lideranca inclusiva e
fortalecer o ambiente diverso é outro ponto imprescindi-
vel’, destaca a profissional.

A Zeiss Vision Brasil, divisao de lentes corretivas e produ-
tos de saude visual do grupo alemao Zeiss, nomeou a rela-
¢Oes publicas Fabiola Ancioto para o cargo de diretora de
Recursos Humanos e ESG.

A executiva atuou nas empresas AmBev, GVT, Raizen, Zu-
rich Seguros, Novartis, Vittude e FCamara. Na Zeiss, ela tem
a missao de promover uma gestdao humana e de alta perfor-
mance, dando continuidade ao trabalho realizado até entao
por Gabriele Carlos, que assumiu o posto de CEO da empresa.

“O que me motivou a aceitar essa posicao foi o olhar cui-
dadoso da Zeiss Brasil para as pessoas e o profundo respeito
pela sociedade em que estd inserida’, afirma Fabiola. “Como
area totalmente direcionada as pessoas, temos um papel
fundamental na clareza de senso de prop6sito no ambiente
de trabalho. Em alinhamento a cultura da empresa, também
pretendemos reforcar nossa atencdo para iniciativas de di-
versidade e ESG", completa.

ATotalPass, plataforma de solu¢oes de saude corporativa
integrada, anunciou Suzie Clavery como nova CHRO Latam.
Ela tem a incumbéncia de tornar a companhia uma referén-
cia em employer branding — drea em que atua ha mais de
15 anos — no Brasil e México e fortalecer a cultura da marca.

Reforcar os valores da empresa, diz ela, € um grande
desafio pelas diferencas de habitos culturais e de normas
trabalhistas entre o Brasil e o México.

“Vamos trabalhar para unificar as estratégias levando
em consideracao meu lema profissional de focar na expe-
riéncia das pessoas para desenvolver uma jornada de ex-
celéncia em todos os pontos de contato do colaborador,
garantindo que os ‘totalPassers’ se tornem cada vez mais
promotores da empresa, de forma a manter o nosso mode-
lo de negécio sélido enquanto crescemos’, conclui a exe-
cutiva, que atuou anteriormente no UnitedHealth Group
(Amil), na IBM e Michael Page.
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GUILHERME FERNANDES

Franqueadora com foco em agronegécio baseada em
Campinas (SP), a Goplan anunciou a chegada de José Hen-
rique Galli como CEO. Com experiéncia em multinacionais
do setor, o engenheiro agronomo chega para impulsionar
o crescimento da empresa, expandindo o modelo inova-
dor de franquias.

“Minha missao é fazer a Goplan quintuplicar seu fatura-
mento nos préximos trés anos. Permanecemos com a mes-
ma estratégia adotada no inicio da empresa, que é manter
o proprietario da distribuicao a frente do seu negdcio e o
apoiando em servicos estratégicos e com portfélio de re-
feréncia no segmento de especialidades, como nutricao e
bioldgicos’, afirma.

O executivo tem mais de 20 anos de experiéncia atuan-
do no langamento e expansdao de marcas, como Precision
Planting e Fendt, tendo sido responsavel pela construcao
de times, estratégias e redes de distribuicao desafiando os
players estabelecidos a crescer.

O banco B2B Fibra tem agora Maria Inés Vicente Pas-
tori como diretora de Gente e Cultura, cadeira recém-
criada na estrutura da instituicao. Com isso, ela se torna a
terceira executiva a integrar a diretoria, que ja conta com
Flavia Zahr (Governanga, Juridico e Compliance), e Patricia
Villas Boas Amaro (Finangas).

Maria Inés possui mais de 20 anos de experiéncia no
mercado, 12 deles no banco. Desde 2016, liderava a drea
de Recursos Humanos, tendo ocupado recentemente o
cargo de superintendente executiva de RH. Antes de che-
gar ao Fibra, ela atuou no Itad-Unibanco.

“Assumo a nova posicao certa de que a diretoria de
Gente e Cultura contribuira ainda mais com a estratégia
do Fibra, conectando as melhores préticas de atracdao e
retencao de talentos, desenvolvimento organizacional,
diversidade e cultura, facilitando substancialmente o cres-
cimento dos negdcios e evolucao do banco’, afirma a pro-
fissional.
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DIVULGAGAO/CRUZEIRO DO SUL

Marcia Baena assumiu a diretoria executiva de Gen-
te, Gestao e Sustentabilidade da Cruzeiro do Sul Edu-
cacional, onde é responsavel por estratégias e praticas
voltadas aos 7 mil colaboradores da instituicdo. Essa é a
primeira empresa do setor de Educagao na qual Marcia
trabalha.

“Sera um prazer contribuir com organizagdo através
do fortalecimento da cultura, da marca empregadora e
de um modelo de gestdo pautado na transparéncia e
atuacao sustentdvel. Juntos, trabalharemos para alcan-
¢ar novos patamares de exceléncia para o negécio e para
suas pessoas’, afirma a executiva.

Marcia atuou por 12 anos no RH da Zamp (master
franqueada das marcas Burger King e Popeyes no Brasil),
tendo participado da fundacao e consolidacdo da com-
panhia. Nela, sua ultima posicdo foi de vice-presidente de
Gente, Gestao, Compliance & Riscos. ALL, Cargill e Grupo
Pao de Agucar também fazem parte de seu curriculo.
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Com quase uma década de experiéncia em desenvol-
vimento organizacional, atracdo de talentos e comunica-
¢do corporativa e passagem por empresas como Walmart
e Alelo, Josiane Lima assumiu a diretoria de Pessoas da
Swile Brasil, unicérnio francesa de beneficios flexiveis. Ela
devera integrar a tecnologia e a humanizagao nas estraté-
gias de gestao de pessoas.

A executiva tem sélida bagagem profissional, que co-
mecou com formagao em jornalismo. “Acredito em rela-
¢oes humanas. As pessoas vao trabalhar todos os dias pen-
sando em outras pessoas. Uma boa comunicacdao é uma
das minhas prioridades para essa gestao’, comenta.

Para ela, a cadeira de RH é ainda mais estratégica na
Swile ja que a empresa desenvolve servicos e produtos
para RHs. “Existe uma cultura de espelhamento. Por isso,
é essencial olharmos sempre para dentro, entendendo as
necessidades do nosso time para realizar um bom traba-
Iho”, opina.

DIVULGAGCAO/AKZONOBEL

Com experiéncia em processos de fusdo e aquisi¢do e
gestao de RH de novos projetos, Elizabete Martioli se tor-
nou a nova diretora de RH Latam da AkzoNobel. Ela passa
a ser responsavel pela conducao da agenda de gestao de
pessoas para a regiao, incluindo as atividades de integra-
¢ao do grupo colombiano Orbis, adquirido em 2022, além
dos planos estratégicos de RH junto ao negdcio.

“Um dos meus maiores desafios de curto prazo esta
relacionado a integracao do Grupo Orbis. A aquisi¢do trou-
xe muito mais complexidade para a regido, ja que agora
operamos em 16 paises na América Latina e com 5.200 co-
laboradores. Espero contribuir para a constru¢ao de uma
organizacdo ainda mais integrada e forte, buscando as si-
nergias, a consolidagdo e o desenvolvimento do negécio e
das pessoas.”

Elizabete iniciou a carreira em 2003, como trainee em
RH na DaimlerChrysler do Brasil. Antes de ingressar na Ak-
zoNobel, trabalhou por dez anos na Saint-Gobain.

O Grupo CCR, empresa de infraestrutura de mobilida-
de do Brasil, contratou Raquel Cardoso para o cargo de
vice-presidente de Pessoas e Desenvolvimento Organiza-
cional. A nova vice-presidéncia tem como foco fortalecer
o posicionamento da companhia como referéncia em ges-
tao de pessoas.

A contratacao se soma a uma série de avangos da pauta
da equidade de género no grupo, cujo Conselho de Admi-
nistracao também é presidido por uma mulher. De 2022
para 2024, o Grupo CCR ampliou de 25% para 45% o nu-
mero de mulheres em posi¢oes de diretoria em seus negé-
cios e areas corporativas.

“O Grupo CCR tem um compromisso concreto de pro-
mover um ambiente de trabalho cada vez mais inclusivo
para seus colaboradores. E uma honra poder participar
dessa construgdo e contribuir para o avanco da agenda’,
afirma Raquel, que atuou anteriormente como lider de
Pessoas na Gerdau.
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ANUNCIANTES DESTA EDICAO

ARCELORMITTAL 42 CAPA
ol 22 CAPA
NEON 32 CAPA
BRADECO SEGUROS 4
CONTINENTAL 6-7
INTELBRAS 9
FLASH 10-11
AMAGGI 13
NASAJON 15
DASA EMPRESAS 17
UNIVERS 21
UNITED MINDS 23
RB 25
PROTEGE 27
PAGUE MENOS 33
FGV 35
HAGANA 38-39
APDATA 42-43
ARM 46-47
ADP 51
PL BRASIL 53
ABRINQ 57
FRETADAO 60-61
PREMIUM KITCHEN 65
QUALIFORMA 66-67
TECHWARE 70-71
INFRAPREV 75
CASA VERANEIO 77
P.AGE 80-81
HELPFUL 84-85
PREDIMAN 91

P
ArcelorMittal

9

OCO0O @ bradesco
seqguros
(@ntinental % inteloras
fl Qs h AMAGGI N\
NASAJON Ddsd
empresas
UNIVE RS unitedminds

SOlC OES EM VALES-TRANSPORTE ﬁ

" FGV

e

apdata

[l PagueMienos
@ extrafarma

A

plorasil

Health&Safety

fal FRETADAO Premn,
techware
Qualiforma ‘?
A ) Cosa
infraPrev & Veraneio

nnnnnnnnnnnnnnnnn

A )
"Jj Efledlman

O, AFROVACOIS & AVLE



neon.com.br/emprestimo-consignado _ . ,} c W contato: 0800 580 6247

Neon

Neon Crédito Consignado
Neon Consultoria Financeira
Neon Cartao Consignado*
~ Neon Folha de Pagamento*

e a Neon é o banco digital do brasﬂelru trabalhador
cé ja sabe, mas... ’

--|I.H

Voce sabe como ela pode contribuir com a sua empresa e com 0s seus
colaboradores?

Reunimos os melhores beneficios corporativos em um so lugar para facilitar
a sua vida e a do seu colaborador.

Agora vocé pode contar com educacéao financeira e uma rede de recursos
financeiros para que vocé e o seu colaborador possam enfrentar qualquer
desafio e passem a realizar os seus maiores sonhos.

Venha saber mais sobre o mundo azul da Neon e
comegar a transformacgao financeira na sua empresal

"Em breve produtos disponiveis.
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e nos transformar em ¢
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Que tal se juntar a nés?
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Acesse: |

ArcelorMittal. .
Acos inteligentes para
as pessoas e o planeta. o "
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