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Inspiração é a palavra que melhor 
define o profissional de Gestão de Pes-
soas. Parte sonho e parte realidade, 
os gestores dessa área precisam estar 
atentos aos novos desafios da gestão 
dos negócios. As organizações estão 
em transformação e precisam cuidar 
do seu futuro e do seu presente. Nada 
pode passar desapercebido por esses 
profissionais que cuidam da missão, 
dos valores e da estratégia organiza-
cional. 

Enquanto eles cuidam da cultura in-
terna, para que esteja antenada com o 
hoje e o amanhã dos seus colaborado-
res, eles formam a grande comunidade 
global de agentes 
de mudanças em 
suas  empresas e 
no meio social. A 
empregabilidade 
de todos virou tam-
bém sua responsa-
bilidade. O gestor 
de pessoas sabe 
que cada indivíduo 
que trabalha feliz e 
que vê desenvolvi-
mento social na sua 
profissão torna a 
empresa onde atua 
psicologicamente 
saudável. 

Acabamos de 
lançar, em parceria 
com a Leader Edi-
tora, o livro “Histórias de Executivos dos 
RHs Mais Admirados”, que fala sobre a 
carreira de 38 profissionais do setor. 
Participaram da publicação os seguin-
tes profissionais: Adriana Farhat (Gafi-
sa), Alexandre Rocha Sena (Oi), André 
Rapoport (Danone), Andreia Dutra (So-
dexo On-site), Antonio Carlos Pereira da 
Silva (Colgate-Palmolive Brasil), Antonio 
Salvador (GPA), Beatriz Nunes de Miran-
da (Copagaz), Catia Porto (UnitedHeal-
th Group Brasil), César Augusto Ueda 
(Panasonic do Brasil), Cláudia Mariane 
Lourenço (Europ Assistance), Daniela 
Chaves Correa (Aethra Sistemas Auto-
motivos), Denise Horato (Roche Farma 
Brasil), Fábio Moniz (Usina Coruripe), 
Giusepe Giorgi (Pirelli), Gustavo Man-
çaneres Leme (Grupo Baumgart), José 

Caetano de Andrade Minchillo (Banco 
do Brasil), José Ricardo Amaro (Edenred 
do Brasil), Lenilton Jordão da Silva (DP 
World Santos), Luciana de Camargo Pe-
reira (IBM), Marcelo de Freitas Nóbrega 
(McDonald’s), Marcelo Madarász (Parker 
Hannifin), Majo Martinez Campos 
(Atento Brasil), Marly Vidal (Laboratório 
Sabin), Milton Bragança (Diversey), Mo-
acy Freitas (Grupo Moura), Nelson Paulo 
Rossi (Aurora Alimentos), Patrícia Coim-
bra (SulAmérica), Patricia Pugas (Maga-
zine Luiza), Priscila Lopes da Silva (Alian-
ça Geração de Energia), Rafael Jaworski 
(Pormade), Regina Steinas (Sharecare 
Brasil), Ricardo Garcia (Belgo Bekaert 

Arames), Robson 
Rigoni (AkzoNobel), 
Rodrigo Porto (AES 
Tietê), Theunis Ma-
rinho (ABRH-SP), 
Tony Carneiro (Ins-
tituto Presbiteriano 
Mackenzie), Valeria 
de Paula Ribeiro 
(Arauco) e Vera Re-
gina Benedet Bar-
reiros (Liquigás Dis-
tribuidora).

O que aparece 
neste livro é apenas 
uma amostra do 
esforço de milha-
res de gestores de 
pessoas que se en-
volvem no dia a dia 

de suas organizações. São profissio-
nais que dão suas contribuições diárias 
para a construção de uma sociedade 
mais ética e justa para todos. 

A Gestão RH está há quase três dé-
cadas fazendo este trabalho de valori-
zação das boas práticas e incentivando 
estes baluartes do mundo organizacio-
nal. Lutando contra tudo e todos, desde 
acionistas gananciosos até gestores aé-
ticos, são estes profissionais que criam 
a transformação na nossa sociedade. 
Quiçá no Congresso Nacional de Recur-
sos Humanos deste ano, em São Paulo, 
no mês de agosto, possamos dar um 
impulso ainda maior para esta meta de 
reconhecer quem está fazendo a dife-
rença no cotidiano de nossas empresas.

Boa leitura.
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A PAIXÃO POR PERFORMANCE 
LEVA A PIRELLI AOS 

MELHORES RESULTADOS.

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

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

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



CAPACITAÇÃO
NECESSÁRIA

Parceria entre empresas e ONG forma jovens para 
trabalho na área de TI, que tem “apagão de talentos”

Inclusãog
RH

Em muitas áreas, o desemprego 
é um problema que se acen-
tuou nos últimos anos. Já para 

a Tecnologia da Informação, existem 
mais de 80 mil vagas abertas; o pro-
blema é que não há candidatos ca-
pacitados para preenchê-las. Cientes 
desse ponto cego de nosso merca-
do, empresas têm buscado parcerias 

com ONGs especializadas em forma-
ção em TI, oferecendo cursos para 
jovens que desejam ingressar nesse 
mercado, no qual as oportunidades 
de emprego sobram e as perspecti-
vas de carreira são boas para quem 
está atualizado.

Exemplo disso é o programa Ta-
lentos do Futuro, uma parceria do 

IOS (Instituto da Oportunidade So-
cial), organização com fins não go-
vernamentais que atua na formação 
profissional gratuita e na inclusão de 
jovens e pessoas com deficiência no 
mercado de trabalho, com a JPMor-
gan Foundation, a Arcos Dorados, 
que opera a marca McDonald´s na 
América Latina, e as empresas de 

Por Adriano Garrett
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tecnologia TOTVS e Dell.
Até aqui, a iniciativa já teve 266 

alunos inscritos, sendo que 173 deles 
concluíram o curso no último mês 
de maio (atualmente os alunos es-
tão em fase de processo seletivo nas 
empresas). A meta é apoiar a empre-
gabilidade de pelo menos 70% dos 
jovens, índice semelhante ao encon-
trado nos demais cursos de forma-
ção do IOS. O instituto monitora por 
três anos as trajetórias profissional e 
acadêmica de cada aluno. 

No Talentos do Futuro, os alunos 
adquirem uma base inicial que con-
templa: lógica de programação, ra-
ciocínio lógico, introdução à banco 
de dados, além das disciplinas de co-
municação e expressão, matemática 
e desenvolvimento de habilidades 
comportamentais e socioemocio-
nais. Na segunda fase, o jovem opta 
por um dos três cursos oferecidos 
(Programação Web, Implantação de 
Software ou Infraestrutura e Redes), 
conforme afinidade e orientação do 
IOS. A inovação em sala de aula foi 
o principal ponto para atrair o jovem 
e aproximá-lo deste universo, com 
o conteúdo sendo ministrado por 
meio de cases, gameficação e con-
textualização.

“Apesar da conectividade pre-
sente na vida dessa geração, existe 
uma distância entre a tecnologia 
para o entretenimento e para o 
mundo acadêmico e corporativo. 
Por uma questão cultural, os cursos 
de Exatas parecem ser mais difíceis; 
por isso, muitos optam por não cur-
sá-los. São muitas as possibilidades 
no segmento de tecnologia, e os 
jovens as desconhecem. Por isso, é 
preciso apresentar a eles as possibi-
lidades de carreira neste segmento. 
Também é importante que o conhe-
cimento técnico esteja alinhado ao 
desenvolvimento comportamental 
e socioemocional, já que muitos 
profissionais, jovens ou não, apre-
sentam questões comportamentais 
que impactam no desenvolvimento 
profissional”, comenta Alecsandra 
Neri, gestora do IOS.

Ana Beatriz Rocha Silva, de 20 

anos, é uma das alunas formada pelo 
Talentos do Futuro. O Ensino Médio 
Técnico voltado para a área da Infor-
mática já havia lhe dado uma base 
sobre Tecnologia da Informação, 
mas o curso do IOS acentuou o con-
tato com a prática. “Quanto mais a 
gente troca informações, mais acaba 
recebendo, e isso é muito importan-
te para a carreira profissional. Esse 
foi um dos principais aprendizados 
que tive no curso”, diz a jovem.

Assim que terminou o curso Ta-
lento do Futuro, em junho, ela foi 
contratada pela empresa Accessta-
ge, na área de suporte, onde está 
atuando como aprendiz por indica-
ção do IOS. “Hoje estou cursando a 
Faculdade de Ciências da Computa-
ção e quero me desenvolver na área 
de Tecnologia. Eu me identifiquei 
com essa área e com as oportunida-
des que ela pode me oferecer para 
meu crescimento pessoal e profis-
sional”, completa Ana.

Um ano mais novo, Leonardo 
Amaral dos Santos também fez par-
te da iniciativa Talentos do Futuro. 

Alecsandra 
Neri, gestora 

do IOS

Ele já havia feito outros cursos no 
mesmo instituto e ficou sabendo do 
novo programa pelas redes sociais. 
“Antes de fazer o curso eu já estava 
no 3º semestre do curso de Ciência 
da Computação na FMU. Tinha al-
guma familiaridade com TI, mas não 
me diferenciava muito da turma que 
estava no IOS, porque a faculdade 
passa informações mais teóricas. O 
curso no IOS me trouxe muito mais 
prática e noções de como funciona 
uma empresa, algo que eu uso mui-
to no dia a dia do meu trabalho”, co-
menta Leonardo.

Uma semana após concluir o cur-
so Talentos do Futuro, Leonardo co-
meçou a trabalhar no banco suíço 
UBS. “Hoje atuo com suporte técnico 
na empresa. Talvez não fique nessa 
área, mas sei que quero seguir na 
área de TI”, conta o jovem, que, jun-
to com Ana Beatriz, é exemplo de 
como é possível minimizar o gap 
entre a oferta e a procura por vagas 
de emprego no setor, algo que se faz 
necessário para atender à demanda 
do mercado brasileiro.

Inclusãog
RH
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Não deixe pra depois a chance  
de motivar sua empresa.
É Amil. É agora.

Ofereça os melhores planos médicos e odontológicos para seus colaboradores,  
de acordo com a necessidade de cada um. E a Amil tem planos para empresas  
a partir de 2 beneficiários. Confira algumas vantagens:

Rede Credenciada de Qualidade 
Médicos qualificados, hospitais certificados e modernos 
laboratórios sempre por perto. 
 

Reembolso Online 
Pelo site, é possível consultar e solicitar reembolsos 
com toda a comodidade. E pelo aplicativo, acompanhar 
a solicitação.

3004-5106
Ligue ou procure o seu corretor:

Carteirinha Virtual
Acesso à carteirinha da Amil, diretamente do celular. 

Ligue Vida de Saúde 
Canal telefônico exclusivo da Amil. Funciona 24h por dia, 
em 7 dias da semana. O serviço orienta sobre questões 
que envolvem a saúde.
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Cris Kerr é CEO da CKZ Diversidade 
e idealizadora do Fórum Mulheres 

em Destaque, do Fórum Gestão da 
Diversidade e Inclusão e do Fórum 

Diversidade no Conselho

“A grande falha 
das corporações 

hoje é a inclusão”

Pesquisa com CEOs mulheres aponta 
principais desafios para a equidade 

de gênero na liderança
Por Adriano Garrett

A Fortune, revista norte-americana líder na cobertura de negócios, publica 
regularmente o ranking Fortune 1000, que aponta as maiores empresas dos 
EUA. Por ser realizado no país com o maior PIB do mundo, o estudo é rotinei-
ramente utilizado para diagnosticar características dos mais diversos setores 
da economia e apontar tendências para o futuro. Um exemplo disso é a baixa 
diversidade entre os CEOs das empresas constantes na lista: 94% são homens e 
apenas 6%, mulheres.

Ciente disso, o Instituto Korn Ferry realizou uma pesquisa com 57 mulheres 
CEOs – 38 que estão no cargo atualmente e 19 que já passaram pela função. 
Os resultados do estudo foram analisados pela especialista em diversidade Cris 
Kerr, brasileira que é CEO da CKZ Diversidade e idealizadora do Fórum Mulheres 
em Destaque, do Fórum Gestão da Diversidade e Inclusão e do Fórum Diversi-
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Anúncio RH admirado Moura_21x28cm.pdf   1   12/07/2018   18:44



Quando criei o 
Fórum Mulheres em 
Destaque, em 2011, as 
pessoas ainda viam 
o fato de colocar 
mais mulheres 
em posições de 
liderança como 
responsabilidade 
social. Porém, 
quando diversas 
pesquisas 
começaram a 
mostrar que 
empresas com 
mais mulheres 
em posições de 
liderança tinham 
uma performance 
financeira maior, 
esse cenário 
começou a se 
transformar

Gestão RH - Quais foram as principais 
descobertas que o estudo da Korn 
Ferry apontou?
Cris Kerr - O estudo apresentou vários 
dados importantes. Destaco alguns de-
les a seguir:

•	 Apenas 12% das mulheres sempre 
souberam que queriam ser CEOs. 
Mais da metade não tinha pensado 
em se tornar CEO até que alguém 
dissesse explicitamente que elas ti-
nham todas as competências para o 
cargo. 

•	 Ser movido pelos desafios foi um 
grande atributo para a maioria das 
mulheres pesquisadas. Suas avalia-
ções demonstraram pouco desejo 
por um trabalho previsível. Essas 
mulheres preferem um trabalho 
mais difícil e desafiador. 

•	 Elas disseram que foram motivadas 
pelo senso de propósito, pelo im-
pacto positivo nos colaboradores, 
comunidade e no mundo. 68% das 
CEOs fizeram descrições detalhadas 
sobre criar uma cultura mais positi-
va, e 23% consideraram isso como 
uma de suas realizações mais impor-
tantes. 

•	 Outro ponto importantíssimo é que 
essas CEOs dão grande valor para as 
contribuições dos outros e enten-
dem que não podem fazer o futuro 
de acordo com a sua própria von-
tade. Ou seja, elas entendem que é 
preciso construir uma cultura de en-
gajamento e empatia. 

Gestão RH - À frente da CKZ Diversi-
dade, que promove eventos como o 
Fórum Mulheres em Destaque e o Fó-
rum Gestão da Diversidade e Inclu-
são, como você avalia a evolução das 

empresas brasileiras em relação ao 
tratamento dado a questões como a 
equidade de gênero em todos os ní-
veis de trabalho?
Cris Kerr - Essas transformações são um 
ponto importante para as empresas. A 
diversidade, aos poucos, vem ganhan-
do mais espaço e alcançando mais pes-
soas; no entanto, na maioria das corpo-
rações esse tema ainda não é relevante. 
Empresas multinacionais vêm avançan-
do mais nesse sentido, mas nas empre-
sas nacionais os líderes ainda fecham os 
olhos para os benefícios da diversidade. 

Quando criei o Fórum Mulheres em 
Destaque, em 2011, as pessoas ainda 
viam o fato de colocar mais mulheres 
em posições de liderança como res-
ponsabilidade social. Porém, quando 
diversas pesquisas começaram a mos-
trar que empresas com mais mulheres 
em posições de liderança tinham uma 
performance financeira maior, esse ce-
nário começou a se transformar. 

As empresas ainda não entenderam 
que diversidade e ambiente inclusivo 
aumentam a performance financeira, 
trazem benefícios em inovação. Assim 
que elas entendem o porquê, passam 
a investir em transformar suas organi-
zações, assim como já vem sendo feito 
com um pouco mais de efetividade no 
caso das mulheres.

Gestão RH - Quais são as principais 
falhas de planejamento de progra-
mas de mentoria e desenvolvimento 
de liderança para mulheres nas cor-
porações brasileiras?
Cris Kerr - A grande falha das corpo-
rações hoje é a inclusão. As empresas 
contratam várias pessoas diversas, 
como as mulheres (em relação à equi-
dade de gênero), mas não as incluem 

dade no Conselho.
“O que é bastante relevante é que não existe um padrão no perfil das CEOs. 

Cada uma dessas mulheres alcançou essa posição de maneira diferente, e 88% 
delas nunca imaginaram que se tornariam CEOs. Outro dado relevante é que 
mais de 40% das CEOs ouvidas tem graduações na área de STEM (Science, Te-
chnology, Engineering and Math) – duas vezes mais do que aquelas que têm 
graduação nas áreas de Humanas”, analisa Cris Kerr, que comenta sobre esse e 
outros temas no canal Vamos Falar de Diversidade, no Youtube.

Em entrevista à Revista Gestão RH, a especialista em diversidade falou sobre 
os principais pontos trazidos à tona pela pesquisa do Instituto Korn Ferry.

Diversidadeg
RH
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no ambiente de trabalho. Com isso, elas 
não se sentem pertencentes ao time, 
e muitas delas, em pouco tempo, aca-
bam desistindo. 

Além de incluir, também é preciso ter 
o apoio da alta liderança na busca pela 
diversidade e igualdade de gênero, já 
que é através dela que é possível disse-
minar essa cultura para toda a empresa, 
tornando o ambiente diverso e inclusivo.

O programa de mentoria para mu-
lheres é fundamental para o fortaleci-
mento delas e altamente recomendado 
pela ONU Mulheres. Da mesma manei-
ra, a alta liderança e os gestores preci-
sam passar pelo treinamento de viés in-
consciente, ou seja, por uma mudança 
de mindset.

Gestão RH - Quais são as principais re-
clamações de mulheres a respeito do 
tratamento recebido no ambiente de 
trabalho?
Cris Kerr - Existe um mito de que as 
mulheres não têm ambição de chegar 

aos cargos de liderança. No início da 
carreira elas têm sim, mas acabam de-
sistindo pelos seguintes obstáculos en-
contrados no caminho:

•	 As mulheres têm menos oportuni-
dades para atingir os cargos de lide-
rança que os homens;

•	 Elas enfrentam mais micro agressões 
nas relações interpessoais; 

•	 Faltam role models: exemplos de 
mulheres em cargos de liderança; 

•	 Existem poucas ações e políticas in-
clusivas nas empresas; 

•	 Continuam existindo preconceitos e 
vieses inconscientes.

Outro ponto crítico é o viés de com-
portamento associado às mulheres. 
Práticas idênticas feitas por mulheres 
e homens são enquadradas de manei-
ras diferentes. A mulher é associada a 
termos como “mandona”, “ambiciosa”, 
“agressiva”, enquanto os homens são ti-
dos como “líderes”, “assertivos” e “fortes”. 
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V o c ê  e s t á
PREPARADO
p a r a  o  e S o c i a l ?
O Programa será Implantado a partir 
do primeiro semestre de 2018.
E as empresas que descumprirem o 
envio de informações por meio do 
eSocial estarão sujeitos a aplicação de 
penalidades e multa.

saúde ocupacional

segurança no trabalho

gestão ocupacional

Trabalhamos com 
um software 100% 
online e totalmente 
parametrizado para 
o eSocial.

Possuímos uma Gestão 
Ocupacional Integra-
da preparada para o 
Sistema de Registro do 
Governo Federal

A preocupação com o 
envio de documentos, 
os prazos e a burocra-
cia e acúmulo de 
papéis, será soluciona-
da pela facilidade da 
Gestão de documen-
tos Online

/segsaudeocupacional segsaudeocupacional.com.br 11 3184-0099

PPRA
PCMSO
ATENDIMENTO IN COMPANY
GESTÃO OCUPACIONAL INTEGRADA
EXAMES ADMISSIONAIS; DEMISSIONAIS; PERIÓDICOS
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Profissionais 
estratégicos

Pesquisa “RHs Mais Admirados do Brasil” reconhece 
executivos de uma área que se reinventa a cada ano

Por Adriano Garrett
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reconhecidos entre os “RHs Mais Ad-
mirados do Brasil 2018”.

Esses gestores há mais de uma 
década são eleitos por seus pares 
e suas ações, reconhecidas por um 
universo de mais de oito mil profis-
sionais, o que mostra a excelência 
em cuidar de pessoas e o envolvi-
mento com o crescimento e o de-
senvolvimento de seus colaborado-
res e da organização na qual atuam.

Os principais agraciados pela 
premiação deste ano foram Majo 
Martinez (Atento) e Jean Nogueira 
(Gol Linhas Aéreas), que receberam 
o título de “RHs do Ano – Brasil”; 
Mariana Adensohn (iFood) e Giuse-
pe Giorgi (Pirelli), apontados como 
“RHs do Ano América Latina” (saiba 
mais na página 24). 

As “25 Marcas Mais Admiradas 
pelos RHs no Brasil” trazem em seu 
histórico de evolução políticas que 
prezam pela transparência, por 
ações ligadas à sustentabilidade e 
ao meio ambiente e por preceitos 
éticos e de responsabilidade social 
dentro do cenário corporativo. São 
também empresas que possuem 
muitas políticas inclusivas (saiba 
mais na matéria da página 48).

Conheça a pesquisa
A Gestão RH promove anualmen-

te, desde 2006, a pesquisa “RHs Mais 
Admirados do Brasil”, que tem como 
objetivo reconhecer os melhores 
profissionais de RH das principais 
organizações do País. Em 2011, a 
Gestão RH criou também a pesqui-
sa “25 Marcas Mais Admiradas pelos 
RHs”, que reconhece as marcas mais 

lembradas pelos profissionais de 
Recursos Humanos do Brasil. 

O estudo é realizado em duas 
etapas, entre os meses de março e 
maio, e o processo de escolha dos 
“RHs Mais Admirados” é feito por 
meio de votação eletrônica com os 
próprios profissionais da área. São 
candidatos, exclusivamente, os RHs 
que atuam nas “1000 Melhores e 
Maiores do Brasil” (critério Exame), 
nas “150 Melhores Empresas para 
Você Trabalhar” (Great Place to Work 
– Época) e nas “150 Melhores Em-
presas para Você Trabalhar” (Você 
S/A/Exame).

Em março, foi aberta a votação 
eletrônica da primeira etapa da pes-
quisa, na qual o profissional de RH e 
mais dez pessoas escolhidas por ele 
votaram nos gestores de pessoas 
que mais admiram. Dessa votação 
foram selecionados os “RHs Mais 
Admirados” e escolhidas também as 
“25 Marcas Mais Admiradas” pelos 
profissionais de Recursos Humanos.

Os colaboradores e as empresas 
mais votadas nessa primeira fase 
passaram para a segunda etapa da 
pesquisa, que se iniciou em maio, 
e nela votaram apenas os profissio-
nais de RH.

Os votantes da segunda etapa 
também escolheram dez profissio-
nais que mais admiram, e a soma 
das duas votações (primeira e se-
gunda fase) contribuiu para a esco-
lha final que elegeu os “10 Mais”, os 
“Destaques Regionais” e “Destaques 
Estaduais”, os “RHs do Ano” (femini-
no e masculino) e as “Marcas Mais 
Admiradas pelos RHs”. Pelo terceiro 
ano consecutivo, eles escolheram 
também os “RHs do Ano - América 
Latina” (masculino e feminino). 

Este ano a premiação dos “RHs 
Mais Admirados” e das “25 Marcas 
Mais Admiradas pelos RHs” aconte-
ceu no dia 4 de junho, no World Tra-
de Center São Paulo, localizado no 
bairro do Brooklin Novo, na capital 
paulista. Na ocasião, os vencedores 
foram anunciados pelo mestre de 
cerimônia Philipe Guedes, jornalista 
da Rede Globo.

A economia brasileira deu si-
nais de melhora, mas ainda 
incipientes. Muito disso se 

deve a um cenário político que só 
viu crescer crises de ética e de legiti-
midade que, na visão mais otimista, 
só poderão ser atenuadas a partir 
das eleições presidenciais e da pos-
se do novo governo. É nesse contex-
to que os departamentos de Recur-
sos Humanos das companhias atu-
antes no País vêm trabalhando nos 
últimos tempos. Tudo isso valoriza 
ainda mais os executivos que conse-
guiram vencer desafios e construir 
práticas diferenciadas, sendo agora 
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ADÉLIA AMARO - SONDA 
SUPERMERCADOS

ADRIANA FARHAT - GAFISA
ADRIANA ZANNI - AON 
ALBERTO BRISOLA - ORACLE
ALBERTO MENDES - CLARIANT
ALCINO THEREZO - SANTOS BRASIL
ALESSANDRA MORRISON - KIMBERLY-

CLARK
ALEXANDRE ROCHA SENA - OI S/A
ANA PAULA SANTOS - TELEFONICA - 

VIVO
ANDRE CAMARGO - COPERSUCAR
ANDRE RAPOPORT - DANONE
ANDREIA DUTRA - SODEXO ON-SITE
ANGELA AGOSTON - MEDLEY
ANTONIO CARLOS PEREIRA DA SILVA - 

COLGATE- PALMOLIVE
ANTONIO FERNANDO NUNES - DSM
ANTONIO RAMON - SEALED AIR
ANTONIO SALVADOR - GPA
AYRTON BARROS - GAMA ITALY
CARLOS LIENSTADT - YARA BRASIL 

FERTILIZANTES
CATHARINA FERREIRA - SOLAR BR- 

COCA COLA
CATIA PORTO - UNITEDHEALTH GROUP
CECILIA VIEIRA - BEACH PARK
CESAR AUGUSTO UEDA - PANASONIC 

DO BRASIL
CHRISTIANE BERLINCK - IBM BRASIL
CICERO DOMINGOS PENHA - ALGAR 

AGRO
CLARICE MARTINS COSTA - LOJAS 

RENNER
CLAUDIA FALCÃO - GLOBO
CLÁUDIA MARIANE LOURENÇO - EUROP 

ASSISTANCE
CRISTINA CARESIA - CIA HERING 
DANIEL ELY - RANDON
DANIELA CHAVES CORREA - AETHRA
DANIELA SENA - EMBRAER
DENISE HORATO - ROCHE FARMA 

BRASIL
DIONE DE QUADROS TEODORO - 

INTELBRAS
EDMARA UCHÔA - RHMED
EDUARDO MARQUES - ABBOTT 

LABORATORIOS
ELAINE REGINA MATTIOLI - 

TERMOMECÂNICA
ELIANA CACHUF - ARTERIS
ELIANA PONZIO	  - WALMART
ELISABETE RELLO - BAYER
ELIZIA MARIA DA SILVA - AZUL LINHAS 

AÉREAS
FABIO KAPITANOVAS - AMBEV
FABIO MONIZ - USINA CORURIPE
FABIO ROSÉ - L’OREAL BRASIL
FABIO VOELZ - MADERO

Saiba quem são os “RHs Mais Admirados 2018”
FELIPE ZOGBI - GRUPO DPSP
FERNANDA KAULING - ULTRAGAZ
FERNANDO VIRIATO DE MEDEIROS - 

ACCOR HOTELS
FLÁVIO PESIGUELO - NATURA
FRANCISCO FORTES - GERDAU AÇOMINAS
GIUSEPE GIORGI - PIRELLI
GLAUCIMAR PETICOV - BANCO BRADESCO
GUILHERME CAVALIERI - SERASA 

EXPERIAN
GUSTAVO MANÇANARES LEME - GRUPO 

BAUMGART
HARRY VARGAS - SOUZA CRUZ 
IGOR ARMAGNI	  - APETIT SERVIÇOS DE 

ALIMENTAÇÃO
INDIARA MANFRE - BRF
JAYME HENRIQUE SIPPEL - IPIRANGA
JEAN  NOGUEIRA - GOL LINHAS AÉREAS
JEISE LUCIA MOREIRA - RHI MAGNESITA
JORGE TAVARES DE ALMEIDA - GRUPO 

PROTEGE
JOSÉ CAETANO MINCHILLO - BANCO DO 

BRASIL
JOSÉ RICARDO AMARO - TICKET
JULIANA ZAN - TOKIO MARINE
KILDA MAGALHÃES - AVON COSMETICOS
LENILTON JORDÃO - EMBRAPORT
LIA AZEVEDO - GRUPO BOTICÁRIO
LOURIVAL JUSTINO DA SILVA JUNIOR - 

POLI NUTRI
LUCIANA DE CAMARGO PEREIRA - IBM 

LATAM
LUCIANA EZEQUIEL - DHL
LUCIANA MONTUANELLI - ALLIANZ 

WORLDWIDE PARTNERS
LUCIANA REICHERT - SAPORE
LUCIANE SILVA - PEPSICO
MAJO MARTINEZ - ATENTO BRASIL
MARCEL OLIVEIRA - ZF DO BRASIL
MARCELLUS PUIG - VOLKSWAGEN
MARCELO ALVES PEREIRA - ELETROPAULO
MARCELO CARVALHO - SAP BRASIL
MARCELO DE FREITAS NÓBREGA - 

MCDONALD’S
MARCELO MADARÁSZ - PARKER HANNIFIN
MARCIA BAENA	  - BURGER KING
MARCO CUSTODIO - NESTLE
MARIA CAROLINA BONALDA - PLASTIPAK 

PACKAGING
MARIA SUSANA DE SOUZA - RAIA 

DROGASIL
MARIANA ADENSOHN - IFOOD
MARISA FERNANDES - DIA GROUP
MARLY VIDAL - LABORATÓRIO SABIN
MARTA OLIVEIRA - MARILAN
MAX CIARLINI - COCA-COLA ANDINA
MICHELINE ARAUJO - IMERYS RIO CAPIM 

CAULIM
MICHELLE DAPPER - CALOI
MIGUEL FRANCISCO FERES - FABER 

CASTELL

MILTON BRAGANCA - DIVERSEY
MOACY FREITAS - BATERIAS MOURA
MOACYR DE MELO JÚNIOR - SAMA 

MINERAÇÕES
MONICA DUARTE SANTOS - GOOGLE
NELSON PAULO ROSSI - AURORA 

ALIMENTOS
NEREU BAVARESCO - AMAGGI
ODOARDO CARSUGHI - ASSOCIAÇÃO 

CONGREGAÇÃO SANTA CATARINA
PABLO ALZOGARAY - TELHANORTE
PAOLA GIGLIOTI - LOUIS DREYFUS
PATRICIA COIMBRA - SULAMÉRICA 

SEGUROS
PATRICIA PERANO NICIEZA - AVIANCA
PATRICIA PUGAS - MAGAZINE LUIZA
PAULA NABHOLZ - HARLEY DAVIDSON
PAULO BARRETO DA SILVA - POSITIVO 
PAULO CÉSAR CORRÊA - CSU 

CARDSYSTEM
PEDRO PITTELLA - SANOFI
PEDRO CHRISTINO NETO - BOMBRIL
PRISCILA LOPES DA SILVA - ALIANÇA 

GERAÇÃO DE ENERGIA 
QUÉZIA SOUZA	 - TOUCH HEALTH
RAFAEL JAWORSKI - PORMADE
RAQUEL ZAGUI - HEINEKEN
REGINA STEINAS - SHARECARE
RICARDO FURTADO - DUDALINA
RICARDO MORENO - OTIS ELEVADORES
ROBERTO YANAGIZAWA - TOYOTA  
ROBSON RIGONI - AKZONOBEL
RODRIGO LADEIRA - CREMER
RODRIGO PORTO - AES TIETÊ
ROSANA MACHADO - AXALTA COATING 

SYSTEMS 
SELENA FRÓES - TIM 
SERGIO FAJERMAN - ITAÚ-UNIBANCO
SÉRGIO PIZA - KLABIN
SORAYA BAHDE - ALELO
SYLMARA REQUENA - SIEMENS 
TANIA TERESKOVAE - PHILIPS
TATIANA SHIOJI	  - MULTIGRAIN
TIAGO LUZ - IFOOD
TONY GERALDO CARNEIRO - 

MACKENZIE
VALERIA RIBEIRO - ARAUCO DO BRASIL
VANESSA LOBATO - BANCO SANTANDER
VERA REGINA BENEDET BARREIROS - 

LIQUIGÁS
VILSON DA MATA JUNIOR - GENERAL 

ELECTRIC
VINICIUS FRANCISCO DOS SANTOS - 

CENTRO DE INTEGRAÇÃO EMPRESA-
ESCOLA – CIEE

VIVIANE FERRAZ - GEOKINETICS
VLADIMIR BARROS - ALE 

COMBUSTIVEIS
WEBER NIZA - LEROY MERLIN

MAIS ADMIRADOSg
RH
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BR/NCOM/0718/0084 – Jul. / 2018

Profissionais preparados para 
liderar a transformação. Para acompanhar as mudanças do 

mercado, que são ágeis e dinâmicas, a 
Roche Farma Brasil, focada na criação de 
um mindset mais competitivo e inovador, 
implementou um novo conceito de 
desenvolvimento de pessoas.

O Roche Experience, um processo 
colaborativo e prático, prepara os 
profissionais da empresa, desde 
líderes a estagiários, para vivenciarem 
a cultura de aprendizado por meio da 
execução. Sustentada em três pilares 
- uma plataforma de conteúdo digital 
diferenciado, vivências externas e fóruns de 
discussão -, a Roche Farma Brasil estimula 
o protagonismo na carreira e acredita que 
investir no desenvolvimento do potencial de 
sua equipe é o caminho para criar soluções 
inovadoras e transformadoras.
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CENTRO OESTE
JOSÉ CAETANO MINCHILLO 

- BANCO DO BRASIL
NEREU BAVARESCO - 

AMAGGI

NORDESTE
CATHARINA FERREIRA - 
SOLAR BR-COCA-COLA	

MOACY FREITAS - 
BATERIAS MOURA

ALAGOAS 
FABIO MONIZ -

USINA CORURIPE
MINAS GERAIS

CICERO DOMINGOS PENHA 
- ALGAR AGRO

FRANCISCO FORTES - 
GERDAU AÇOMINAS

PARANÁ
FABIO VOELZ - MADERO

RAFAEL JAWORSKI - 
PORMADE

RIO DE JANEIRO 
ALEXANDRE ROCHA SENA 

- OI S/A
CATIA PORTO - 

UNITEDHEALTH GROUP
SELENA FRÓES - TIM

RIO GRANDE DO NORTE 
VLADIMIR BARROS -
ALE COMBUSTÍVEIS

DENISE HORATO -
ROCHE FARMA BRASIL

ELIANA PONZIO - 
WALMART

FABIO ROSÉ - 
L’OREAL BRASIL

RHs DO ANO - 
BRASIL

JEAN NOGUEIRA -
GOL LINHAS AÉREAS

MAJO MARTINEZ - 
ATENTO BRASIL

RHs DO ANO – 
AMÉRICA LATINA

GIUSEPE GIORGI - 
PIRELLI

MARIANA ADENSOHN - 
IFOOD

NORTE
CESAR AUGUSTO UEDA - 
PANASONIC DO BRASIL	

VIVIANE FERRAZ - 
GEOKINETICS

SUDESTE 
FABIO KAPITANOVAS - 

AMBEV
MONICA DUARTE SANTOS - 

GOOGLE

SUL
NELSON PAULO ROSSI - 

AURORA ALIMENTOS
VALERIA RIBEIRO - 

ARAUCO DO BRASIL

Destaques Regionais

Destaques Estaduais

10 MAIS

RIO GRANDE DO SUL 
DANIEL ELY - RANDON
SANTA CATARINA
DIONE DE QUADROS 

TEODORO - INTELBRAS
SÃO PAULO

ADRIANA FARHAT - GAFISA
ANDRE CAMARGO - 

COPERSUCAR
FERNANDA KAULING - 

ULTRAGAZ
INDIARA MANFRE - BRF 

JORGE TAVARES DE 
ALMEIDA - 

GRUPO PROTEGE
JOSE RICARDO AMARO - 

TICKET
LUCIANA DE CAMARGO 
PEREIRA - IBM LATAM

LUCIANA EZEQUIEL - DHL

MARCELO ALVES PEREIRA - 
ELETROPAULO

MARCELO MADARÁSZ - 
PARKER HANNIFIN
MARCIA BAENA - 

BURGER KING 
MARISA FERNANDES - 

DIA GROUP
PAOLA GIGLIOTI - 
LOUIS DREYFUS

PATRICIA COIMBRA - 
SULAMÉRICA SEGUROS
PAULO CÉSAR CORRÊA - 

CSU CARDSYSTEM
RAQUEL ZAGUI - HEINEKEN

REGINA STEINAS - 
SHARECARE

SERGIO FAJERMAN - 
ITAÚ-UNIBANCO

VERA REGINA BENEDET 
BARREIROS - LIQUIGÁS

FLAVIO PESIGUELO - 
NATURA

GLAUCIMAR PETICOV - 
BRADESCO

GUILHERME CAVALIERI - 
SERASA EXPERIAN

JAYME HENRIQUE SIPPEL - 
IPIRANGA

MARIA SUSANA DE SOUZA - 
RAIA DROGASIL
MARLY VIDAL - 

LABORATÓRIO SABIN
PATRICIA PUGAS - 
MAGAZINE LUIZA

MAIS ADMIRADOSg
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CONFIRA OS PREMIADOS POR CATEGORIA
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Fazendo diferente, 
fazendo a diferença.

O  m e l h o r  j e i t o  d e  c h e g a r 

          a o n d e  n i n g u é m  c h e g o u 

é  f a z e n d o  a l g o 

            q u e  n i n g u é m  f e z .

A Sapore quer melhorar o jeito das pessoas se alimentarem, por isso 

está sempre investindo em inovação. Com marcas como a By Sapore, 

maior empresa de alimentação de eventos do país, e a Yurban, uma 

maneira mais prática, �exível e saudável de se alimentar a qualquer 

momento do dia, a Sapore rea�rma esse compromisso. Pois só assim, 

fazendo o que ninguém fez, é que vamos encontrar os caminhos para 

o futuro da alimentação. www.sapore.com.br
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Atrair e desenvolver 
pessoas são metas 
importantes nas 
organizações, mas isso 
não é somente papel de 
RH. Hoje as empresas 
entendem a relevância 
do RH como uma 
estrutura robusta, que 
toma decisões a partir 
de dados, além do 
feeling

Mariana Adensohn
(diretora de RH do iFood 

para a América Latina)
– RH do Ano América Latina – 

Departamento estratégico
“A área de RH no iFood participa ativamente da es-

tratégia e das tomadas de decisão da empresa. Afinal, 
investir em pessoas é a melhor forma de ter pessoas fe-
lizes, o que é fundamental para um excelente clima, em 
que todos sentem orgulho de pertencer à companhia. 
Essa é a condição que alavanca inovação, projetos dis-
ruptivos e, por consequência, resultados incríveis.

O nosso RH é dividido em: Recrutamento, Employer 
Branding, Business Partners, Desenvolvimento Orga-
nizacional, Comunicação Interna, Cultura e Engaja-
mento e People Analytics. Atrair e desenvolver pesso-
as são metas importantes nas organizações, mas isso 
não é somente papel de RH. Hoje as empresas enten-
dem a relevância do RH como uma estrutura robusta, 
que toma decisões a partir de dados, além do feeling.”

Comunicação
“Usamos o Workplace (Facebook corporativo) 

como um canal de divulgação das campanhas, além 
de News e intranet. A nossa área de comunicação in-
terna está diversificando os canais de comunicação 
com inclusão de TVs corporativas. Todas as campa-
nhas são apresentadas para o comitê dos diretores e 
para os foodlovers, para que eles entendam as estra-
tégias e engajem.

O iFood valoriza muito a comunicação interna. Uma 
empresa que cresce em ritmo acelerado, que contra-
tou 400 pessoas apenas em 2017, precisa garantir que 
todos os colaboradores estejam alinhados sobre o dia 
a dia da empresa, sabendo quais são as estratégias 
do negócio e quais são os próximos passos de todos. 
Além de todos os canais de comunicação interna, te-
mos o Bate-Papo, que é um espaço onde recebemos 
pessoas do iFood, compartilhando projetos, iniciativas 
de áreas e convidados externos. Já recebemos a Monja 
Coen e a Luciana Coletti, CEO da Love Mondays.”

Liderança
“A mais importante das práticas de RH é o desen-

volvimento da liderança. Tem uma frase do ex-presi-
dente americano Harry Truman que eu gosto muito: 
“O progresso acontece quando líderes corajosos e 
hábeis agarram a oportunidade para mudar as coisas 
para melhor.” É essa a receita: investir em quem gera 
influência e engajamento, independentemente das 
ações de apoio que o RH oferece, é fundamental para 
o sucesso das organizações.

Hoje o líder tem diversos papéis; não somente a 
função de gerenciar os processos e planejar as ações. 
Engajar, motivar, reter e influenciar (nesta ordem) sua 
equipe são suas principais atividades, tendo o intuito 
de implementar os projetos e as inovações necessárias 
ao crescimento contínuo da organização. Eles preci-
sam estar preparados para conduzir com assertivida-
de os processos e pessoas. Não existe uma boa orga-
nização sem um bom líder que guie suas ações e seus 
profissionais.”
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A comunicação é o 
elo que aproxima e 
une as pessoas. por 
isso, a comunicação 
interna na Pirelli 
fica na área de 
recursos humanos, 
para que seja 
uma ponte entre 
a empresa e os 
colaboradores

Giusepe Giorgi
(diretor de RH da Pirelli 
para a América Latina) 

– RH do Ano América Latina –

Fortalecimento da marca
“No mundo de competições, investimos no for-

necimento exclusivo de pneus para as principais 
categorias do automobilismo nacional, bem como 
da principal categoria do mundo, a F1. Dessa forma 
conseguimos testar e desenvolver produtos para con-
dições extremas e ter uma exposição de nossa marca 
em diversos eventos no mundo.

Nos aproximamos também da arte e da moda, com 
patrocínio dos principais museus brasileiros, como o 
MAM e a Pinacoteca, em São Paulo, e temos o calen-
dário Pirelli, que se tornou um ícone internacional por 
conta de sua relevância e inovação.”

Envolvimento dos colaboradores
“Atuamos para envolver todos os nossos colabo-

radores, seja replicando uma comunicação para esse 
público, até envolvendo-os nos eventos e espaços 
que a Pirelli patrocina. Por exemplo, todos os anos le-
vamos os nossos funcionários para assistirem a F1 e as 

etapas da Stock Car que acontecem em autódromos 
próximos de nossas unidades produtivas, e também 
fazemos eventos internos em auditórios localizados 
no MAM e na Pinacoteca.”

RH que comunica
“A comunicação é o elo que aproxima e une as pes-

soas. Por isso, a comunicação interna na Pirelli fica na 
área de Recursos Humanos, para que seja uma ponte 
entre a empresa e os colaboradores. Por meio dela 
reforçamos ações e atuamos com transparência para 
nos aproximar das pessoas, bem como colher percep-
ções e  feedbacks das nossas iniciativas por meio de 
pesquisas de clima.”

Clima positivo
“A Pirelli realiza, a cada 18 meses, uma pesquisa 

global de clima organizacional para que possamos co-
lher a percepção das pessoas em relação ao momento 
da empresa, bem como entender a aderência de nos-
sas praticas internas e a maturidade da liderança na 
gestão de pessoas. Com os resultados periódicos po-
demos trabalhar em planos de ação para desenvolver 
novas praticas tanto de RH, como ações relacionadas 
a gestão de pessoas e comunicação da visão/ estraté-
gia da empresa.”
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O trabalho realizado 
pelo nosso RH com 
relação à capacitação 
dos profissionais 
e às iniciativas 
envolvendo o tema 
da diversidade, entre 
outros, tornou-se 
modelo no mercado

Majo Martinez
(VP de RH da Atento)
 - RH do Ano Brasil -

Engajamento
“O público interno é uma vitrine para qualquer em-

presa. Os colaboradores são os primeiros a saberem 
o que acontece dentro das empresas e os primeiros a 
compartilhar informações, sejam positivas ou negati-
vas, para além dos muros da empresa. Por isso, é fun-
damental ter colaboradores engajados, integrados, 
bem informados e alinhados aos valores que quere-
mos passar para os demais públicos.

A Atento tem uma relação de respeito, transparên-
cia e valorização com os seus colaboradores, e esses 
princípios são repassados também para as comunida-
des em que atuamos. Hoje, o trabalho realizado pelo 
nosso RH com relação à capacitação dos profissionais 
e às iniciativas envolvendo o tema da diversidade, en-
tre outros, tornou-se modelo no mercado. Temos uma 
série de canais de comunicação com os nossos cola-
boradores, utilizados para fomentar nossos valores e 
princípios, compartilhar conteúdo e promover intera-
tividade e iniciativas que vão desde eventos internos 
até cursos e campanhas motivacionais.” 

Práticas de RH
“Acredito que o conjunto das práticas é o mais im-

portante, uma vez que os programas de desenvolvi-
mento, capacitação e responsabilidade social abor-
dam todos os aspectos da atuação dos funcionários 
e, em alguns casos, impactam também a vida de seus 
familiares. Um profissional valorizado como indiví-
duo em sua integralidade, quando tem oportunidade 
de se capacitar e, por consequência, se desenvolver, 
trabalha muito mais feliz.”

Renovação
“Baseamos nossas políticas de recrutamento, con-

tratação, formação e promoção interna em critérios 
claros de capacidade, competência e méritos profis-
sionais. Sempre procuramos valorizar os nossos cola-
boradores, e a divulgação das oportunidades interna-
mente faz parte dessa conduta.  Para isso, contamos 
com o Programa Escalada, programa de recrutamen-
to interno que possibilita desenvolvimento de carrei-
ra na empresa.”
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Todas as nossas 
ações são alinhadas 
e trabalhadas 
internamente. Dessa 
forma valorizamos a 
imagem da Gol para 
o time e geramos 
importantes 
promotores da nossa 
marca junto ao 
mercado

Jean Nogueira
(diretor de Recursos Humanos da 

Gol Linhas Aéreas) 
– RH do Ano Brasil  - 

da Gol denominada Comitê de Gestão de Pessoas e 
Governança, onde são tomadas decisões chave sobre 
o negócio.”

Cultura Gol
“O RH da Gol acredita que para que o colaborador 

esteja satisfeito, é essencial fazer o que gosta, ser 
reconhecido e recompensado, e o mais importante, 
sendo quem ele é. Para atingir este objetivo, focamos 
na seleção de perfis que estejam aderentes à Cultura 
Gol e à vaga pretendida. Além disso, promovemos um 
ambiente inclusivo, no qual as diferenças convivam 
em condições de igualdade e respeito.

Outra prática de grande enfoque aqui na Gol é o 
que chamamos de coautoria. Damos oportunidade 
para os colaboradores serem envolvidos na cons-
trução de projetos e realmente se sentirem parte da 
entrega. Recentemente, quando mudamos os nossos 
uniformes, chamamos colaboradores de todas as áre-
as envolvidas. Eles formaram comitês e, juntos, parti-
ciparam desde a escolha do tecido até o design final 
das peças, podendo contribuir com o seu olhar para 
o projeto.” 

Branding
“Há pouco mais de um ano passamos por um repo-

sicionamento de marca. Essa restruturação foi plane-
jada e executada de dentro para fora. Um alinhamen-
to e mobilização que contou com os 15 mil colabora-
dores em uma videoconferência ao vivo com o Presi-
dente da Gol. Assim apresentamos a nova estratégia 
de marca e o novo posicionamento da companhia.

Assim como esta, todas as nossas ações são alinha-
das e trabalhadas internamente. Dessa forma valori-
zamos a imagem da Gol para o time e geramos impor-
tantes promotores da nossa marca junto ao mercado.”

Valorização do RH
“O RH participa das decisões estratégicas do negó-

cio. O diretor executivo de RH se reporta, diretamen-
te, ao CEO da Gol, e é membro do CEO Staff, que é o 
comitê de executivos no qual as decisões e diretrizes 
estratégicas da organização são discutidas e defini-
das. Nessas oportunidades, representa todos os te-
mas estratégicos de gestão de pessoas da companhia. 
Participa também de uma reunião trimestral com 
parte dos membros do Conselho de Administração 
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Um novo tempo histórico exige novas práticas 
profissionais. No departamento de RH, quem per-
cebe isso com antecedência e adota práticas inova-
doras costuma estar sempre na frente. É o caso da 
Roche Farma Brasil, que está engajando suas lide-
ranças em uma nova estrutura organizacional, a Pe-
ople Practices, que visa uma abordagem holística na 
gestão de pessoas.  

“No passado, os vários processos de RH se concen-
traram em tópicos específicos separadamente, com 
diferentes cronogramas em grande parte baseados 
em um ciclo anual. Ao integrar completamente es-
ses processos e dar aos funcionários e gestores mais 
controle sobre o tempo, limpamos o caminho para 
que todos tenham as conversas que importam, tanto 
para cada um, quanto para o negócio, em um mo-
mento que faça sentido”, explica Denise Horato, dire-
tora de RH da Roche. O novo modelo é composto por 
quatro áreas distintas, mas integradas: Encontrar 
Pessoas, Desenvolver Pessoas, Recompensar Pesso-
as e Construir a Organização. 

“Queremos trazer novos medicamentos e diag-
nósticos que façam a diferença para os pacientes e 
estamos trabalhando em um mundo que está mu-
dando rapidamente. Todos os dias, despertamos 
para novos desafios, novas tecnologias e novas opor-
tunidades. Continuar a prosperar como uma empre-
sa, e como indivíduos, depende da nossa capacidade 
de adaptação, inovação e crescimento. Acreditamos 
que nossa cultura é fundamental para apoiar esse 
espírito e manter a Roche como um ótimo lugar para 
trabalhar”, pontua a executiva.

Pensando sobre tema semelhante, Fabio Rosé, di-
retor de Recursos Humanos da L’Oréal Brasil, consta-
ta que a perspectiva piramidal de desenvolvimento 
de carreira não conversa com a nova geração. “As 
organizações devem repensar seus modelos para 
que seja possível proporcionar desafios múltiplos e 
diversos, mais dinâmicos do que um modelo afuni-
lado, verticalmente hierarquizado, onde a definição 
de posições e desenvolvimento de carreira é carte-
siana. Estruturas por projetos, equipes multidiscipli-
nares e lideranças colaborativas com certeza ajudam 
a atrair estes jovens talentos, assim como deixá-los 
em condição de desenvolver o seu melhor”, afirma 
o executivo.

Fabio aponta também que o modelo mental das 
novas gerações agrega um sentido de diversidade, in-
clusão, responsabilidade social e de qualidade de vida 
muito importante para o desenvolvimento futuro das 
organizações. Ele alerta, porém, que em alguns mo-
mentos o excesso de inquietude e impaciência pode 
atrapalhar o ciclo de desenvolvimento coletivo. 

“Os perfis de líderes atuais não garantirão o resulta-
do do futuro. Esta transição é necessária. Esse proces-
so de sucessão deve ser pensado com muito cuidado, 
até porque grande parte das posições que vemos hoje 
em dia devem sofrer grande mudança ou até desapa-
recer. Garantir que a tomada de decisões esteja nos ní-
veis organizacionais adequados significa empoderar 
as equipes e permitir que elas vivam as consequências 
das decisões que tomam. Isso tem um impacto positi-
vo no processo de amadurecimento de novas lideran-
ças e ajuda a preparar a sucessão, à medida que cultiva 
um modelo mais colaborativo e coletivo de gestão, ho-
rizontalizando o poder e agilizando a empresa como 
um todo”, acrescenta.

Tema semelhante é analisado sob um novo ângu-
lo por Glaucimar Peticov, diretora executiva adjunta 
do Bradesco: “Talvez a globalização tenha exigido 
dos profissionais uma visão mais ampla do negócio e 
maior clareza das interligações e dependências mútu-

Os “10 Mais” pensam o 
presente e o futuro

MAIS ADMIRADOSg
RH

Denise Horato, diretora de RH 
da Roche
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Glaucimar Peticov, diretora 
executiva adjunta do Bradesco

Fabio Rosé, diretor de Recursos 
Humanos da L’Oréal Brasil

Guilherme Cavalieri, vice-
presidente de RH para a América 
Latina da Serasa Experian

MAIS ADMIRADOSg
RH

as na cadeia de produção e nos meios de consumo e 
distribuição. Podemos pensar esse aspecto como uma 
competência, a visão globalizada. Ao RH de hoje cabe 
identificar as potencialidades e competências que via-
bilizam o planejamento estratégico da empresa. Líde-
res e profissionais certos nos lugares certos, formando 
equipes de alta performance e fortalecendo a cultura 
organizacional”, declara.

Para Glaucimar, os jovens pensam carreira como 
experimentação, daí a tendência de passarem por 
muitas empresas. No entanto, grandes organizações 
precisam oferecer condições para que os colabora-
dores das novas gerações tenham vontade de passar 
muitos anos na mesma companhia. É nesse quesito 
que o modelo de gestão de pessoas faz toda a dife-
rença. 

“Não há dúvida de que a tecnologia e os meios digi-
tais, assim como as características comportamentais e 
de consumo das novas gerações, constituem desafios 
em muitas áreas, inclusive na gestão de negócios. 
Evidentemente, o RH tem o papel estratégico de in-
terpretar essa nova realidade e oferecer soluções – da 
educação executiva à capacitação técnica, do mape-
amento de competências à análise de performance – 
que criem sinergia e gerem resultados”, diz.

Um modo já consolidado de atrair a atenção das 
gerações X, Y e Z é dar prioridade aos próprios cola-
boradores da companhia na disputa pelas novas va-
gas que forem abertas. Guilherme Cavalieri, vice-pre-
sidente de RH para a América Latina da Serasa Expe-
rian, conta que na empresa as posições abertas são 
rotineiramente divulgadas internamente. 

“Avaliamos o momento de carreira das pessoas e 
identificamos proativamente se há alguma oportuni-
dade que possa ser preenchida por algum candidato 
que já trabalha na empresa. Isso acontece com frequ-
ência. Contudo, há posições que estrategicamente 
precisam ser buscadas externamente e, quando este 
é o caso, nós vamos ao mercado”, conta Guilherme.

O executivo diz que oportunidades de carreira, be-
nefícios, conhecimento da estratégia e conexão com 
o propósito da companhia têm sido apontados recor-
rentemente como determinantes para a satisfação 
dos funcionários, algo que só enaltece o papel estra-
tégico do departamento de RH. 

Já o Head de RH da Ipiranga, Jayme Sippel, acredi-
ta que um profissional de Gestão de Pessoas precisa 
estar sintonizado com o que acontece no mundo e 
desenvolver uma acentuada inteligência emocional. 
Também deve possuir a capacidade de antecipar ten-
dências e ter grande habilidade de relacionamento 
para transitar em diferentes fóruns, bem como desen-
volver e implementar estratégias de gestão. 
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Patricia Pugas, diretora executiva 
de Gestão de Pessoas do 
Magazine Luiza

Maria Suzana de Souza, vice-
presidente de RH da RD

Jayme Sippel, head de RH da 
Ipiranga

“Recursos Humanos não possui o papel de abraçar 
todas as áreas de conhecimento, mas sim de estru-
turar a base da organização preenchendo as lacunas 
e necessidades das áreas, desenvolvendo as com-
petências necessárias ao negócio e estimulando o 
aprendizado contínuo. RH precisa estar preparado 
para identificar profissionais, com os conhecimentos 
e habilidades certas, para atuar nas diversas áreas 
que compõem a empresa. Ou seja, pessoas certas nos 
lugares certos”, diz Jayme.

Nesse contexto, “os profissionais que estão che-
gando ao mercado, por mais que sejam conhecidos 
por trocar com facilidade de emprego, ficam enga-
jados e motivados com organizações que oferecem 
a oportunidade de desenvolver sua carreira. Esses 
jovens possuem, especialmente no Brasil, a necessi-
dade e o desejo de pertencimento. Para eles a orga-
nização acaba se tornando uma grande referência e 
passa a exercer um importante papel na sua forma-
ção e desenvolvimento. Este papel, em gerações an-
teriores, costumava ser exercido pela família e pela 
escola”.

Patricia Pugas, diretora executiva de Gestão de 
Pessoas do Magazine Luiza, aponta um dos princi-
pais trunfos da companhia na batalha por manter os 
melhores profissionais. “Fazemos a gestão do clima 
de forma bastante compartilhada. A equipe visualiza 
os resultados tanto quanto a liderança, e todos cons-
troem juntos o plano de ação, que pode ser acompa-
nhado por uma gestão à vista. Claro que há aspectos 
que a liderança precisa tomar a frente, ajudar a ir na 
causa para não ficarem tratando superficialmente o 
problema, ou dar clareza à equipe sobre eventuais 
pontos de dúvida que possam estar impactando di-
retamente o clima”, pontua.

Por sua vez, Maria Suzana de Souza, vice-presi-
dente de RH da RD, acredita que “a geração atual tem 
uma característica de ser mais inquieta e de crescer 
mais rapidamente. As organizações precisam se man-
ter abertas a buscar novos modelos de relação de tra-
balho e aprender a lidar tanto com as novas gerações 
quanto com a presença cada vez maior da terceira 
idade nas empresas com o aumento da longevidade”.

“Para mim o trabalho precisa ter significado, pro-
pósito. Sinto-me inspirada com organizações que 
tem gente como uma de suas prioridades e valores 
semelhantes aos meus valores pessoais. E vejo que 
cada vez mais as pessoas também buscam um maior 
alinhamento entre seus valores e os das empresas. 
O profissional de hoje precisa estar orientado para o 
negócio, contribuir para a estratégia da companhia e 
ao mesmo tempo vivenciar o seu propósito”, conclui 
a executiva.
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para que os líderes sejam bem-sucedidos e alcan-
cem seus resultados. No fundo, são características 
relacionadas a uma postura mais aberta e de humil-
dade, de saber ouvir e de entender que o executivo 
depende de outras pessoas para realizar o seu tra-
balho”, resume.

Selena Fróes, diretora de People Development & 
Education do RH da TIM, uma das “25 Marcas Mais 
Admiradas pelos RHs”, avalia que já faz algum tem-
po que as organizações começaram a perceber que 
a integração entre recursos humanos e as estraté-
gias das empresas era algo não só positivo, como 
também necessário. 

“É fundamental que a área de RH esteja envolvida 
no planejamento futuro da companhia e acompanhe 
os resultados para colaborar da melhor forma possí-
vel com a sustentabilidade do negócio. Aqui na TIM, 
isso já é uma realidade há bastante tempo”, afirma.

Diretor de RH da Sanofi, companhia também 
eleita entre as “25 Marcas”, Pedro Pitella lembra que 
as lideranças desenvolvem um papel fundamental 
como comunicadores, disseminando as informações 
estratégicas para os times. Por isso, a companhia 
criou um boletim interno voltado exclusivamente 
para os líderes, no qual comunica em primeira mão 
para todos os gestores assuntos relevantes da em-
presa que devem ser comunicados ativamente para 
os times. 

“Acreditamos que os gestores são desenvolvedo-

Necessidades contemporâneas
“O mundo está mudando muito rapidamente, e 

isso acarreta mais do que transformações nos ne-
gócios; transforma profundamente as pessoas e as 
relações humanas. E quando falamos em pessoas, 
estamos falando na base de tudo. Por isso, é fun-
damental que o RH acompanhe de perto e entenda 
essas transformações. Nosso papel é cada vez mais 
estratégico e importante para as organizações se 
adaptarem ao mundo lá fora e alcançarem outro 
patamar. O RH é um facilitador desse processo”, diz 
Sergio Fajerman, diretor executivo de RH do Itaú 
Unibanco. 

Sergio era piloto comercial de avião e tinha o so-
nho de trabalhar em banco. “20 anos atrás isso pare-
cia muito distante, quase inatingível, mas acreditar e 
correr atrás, fazendo a minha parte, foi fundamental 
para realizar esse propósito”, conta ele, que influen-
cia os colaboradores do Itaú com seu exemplo pes-
soal. O executivo aponta as principais características 
necessárias para quem deseja atingir cargos de lide-
rança nos tempos atuais.

“Acredito que o autoconhecimento, a capacidade 
de ouvir críticas, de se associar a outras pessoas para 
resolver problemas e de delegar serão habilidades 
fundamentais aos futuros líderes das organizações. 
Com a velocidade das transformações e o poder 
de influência de clientes e outros stakeholders nos 
negócios, essas características serão fundamentais 

“RHs Mais Admirados” opinam 
sobre os desafios do SEGmento

Sergio Fajerman, diretor 
executivo de RH do Itaú 
Unibanco

Selena Fróes, diretora de People 
Development & Education do 
RH da TIM

Pedro Pitella, diretor de RH da 
Sanofi
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De pessoas para pessoas.
Com esse slogan, não poderíamos estar mais honrados  
e felizes com essa conquista tão importante.

Há mais de 45 anos o Grupo Protege atua com foco nas pessoas, sejam parceiros ou colaboradores.  

E ter o nosso Gerente de Recursos Humanos entre os principais profissionais de RH é motivo de muito orgulho.

Essa conquista demonstra que estamos no caminho certo, valorizando o ativo mais precioso da empresa, 

conectando os colaboradores e levando a excelência aos nossos clientes.

Acesse www.protege.com.br e nos conheça melhor.

Jorge Tavares de Almeida
Gerente de RH do Grupo Protege
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res ativos de pessoas. Por isso, nossas ferramentas 
de gestão de talentos estão alinhadas para garantir 
que os gestores possam exercer esse papel. Temos 
discussões de calibragem de performance e revisão 
de talentos, que permitem aos gestores e ao time 
de RH analisar o perfil do funcionário com diferen-
tes objetivos, trabalhar o planejamento de carreira 
e crescimento profissional. Além disso, as lideranças 
são engajadas em programas como o Mentoring Re-
verso, no qual millennials da companhia se tornam 
mentores de líderes, e o Latam Mentoring Program, 
programa de mentoria feminina com o objetivo de 
melhorar o equilíbrio de gênero em posições de li-
derança”, conta.

Sérgio Piza, diretor de Gente e Serviços Corpo-
rativos da Klabin, acrescenta que o líder da gestão 
de pessoas, dado seu perfil natural de tendência ao 
questionamento e busca pelo autoconhecimento e 
conhecimento do melhor dos outros, é capaz de des-
vendar o novo contexto do negócio para atuar efeti-
vamente no cotidiano organizacional sem, necessa-
riamente, ter de abraçar e se aprofundar em todas as 
demais áreas e disciplinas.

“Chamo esse modelo de atuação da área de ges-
tão de pessoas de RH contemporâneo, quando se 
alcança justamente uma perspectiva sistêmica e da 
psicodinâmica corporativa, tornando-se um parcei-
ro estratégico. Quando menciono a visão sistêmica, 
quero dizer que, além de recrutar, treinar, desenvol-
ver e reconhecer as pessoas, a ênfase do trabalho in-
cide sobre dois focos: a liderança e a aprendizagem. 
A liderança para promover o desenvolvimento de 
mais e novos líderes, e a aprendizagem como carac-
terística básica e essencial para uma organização 
sustentavelmente competitiva”, diz Sérgio.

Para Fabio Voelz, diretor de Recursos Humanos do 
Grupo Madero e um dos “Destaques Estaduais” na 
pesquisa da Gestão RH, a inspiração para o trabalho 
é desenvolver pessoas e contribuir para a melhoria 
continua da organização. 

“Na minha opinião, atualmente o profissional de 
gestão de pessoas é cada vez mais influente e deci-
sivo para o sucesso sustentável das organizações, de-
vendo ter conhecimento profundo do negócio e vi-
são/sensibilidade para enxergar as novas demandas 
das pessoas e da empresa, principalmente na era da 
transformação digital. Também entendo como fun-
damental possuir visão de futuro com sensibilidade 
e dinamismo para se antecipar às necessidades or-
ganizacionais, considerando as novas realidades de 
negócio e tecnológicas”, analisa Fabio.

Outros quatro profissionais também reconhecidos 
entre os “Destaques Estaduais” deram suas opiniões 
sobre as particularidades do departamento de Re-
cursos Humanos. Paulo César Corrêa, diretor de RH 
da CSU CardSystem, acha que “os gestores de RH pre-
cisam entender cada vez mais que o cenário mudou 
bastante e que hoje não cabem ações e processos 
isolados. Todas as ações, programas e estratégias de-
vem estar pautadas em resultado, então é importan-
te focar em contratação alinhada ao negócio, visan-
do reduzir a curva de aprendizado (pós-treinamento) 
para entregar mais em menos tempo”.

Rafael Jaworski, gerente de Recursos Humanos da 
Pormade, diz que o maior desafio de seu dia a dia é a 
tentativa de maximizar o potencial de cada colabora-
dor presente em sua organização. “Nós, profissionais 
de RH, devemos nos esforçar ao máximo para identi-
ficar esse potencial e aproveitá-lo em prol da empre-
sa e do profissional, pois quando as pessoas fazem o 

Sérgio Piza, diretor de Gente e 
Serviços Corporativos da Klabin

Fabio Voelz, diretor de Recursos 
Humanos do Grupo Madero

Paulo César Corrêa, diretor de RH 
da CSU CardSystem
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que gostam e têm aptidão o resultado é seguramente 
melhor para todos. Esse é o nosso principal objetivo: 
colocar a pessoa certa no lugar certo.”

Vera Regina Benedet Barreiros, gerente corporativa 
de Recursos Humanos da Liquigás, lembra que as mu-
danças não dependem apenas dos departamentos de 
RH. “O maior desafio, na minha visão, é a alta adminis-
tração das organizações entender e apoiar práticas de 
gestão de pessoas que contribuam para a saúde psico-
lógica de seus colaboradores, contando com gestores 
preparados, com habilidades e atitudes para gostar de 
gente, entender o perfil e a necessidade de desenvol-
vimento de cada membro da equipe e entender que é 
essa gente que faz toda a diferença”, opina.

Já para Regina Steinas, diretora de Recursos Huma-
nos da Sharecare Brasil, ter conhecimento em áreas 
como marketing, logística, finanças, sustentabilidade 

e gestão de projetos é importante para o profissional 
atualizado. “Claro que não precisa ser um conhecimen-
to profundo, pois senão o RH perde o foco, mas enten-
der como cada área funciona é fundamental. Temos de 
lembrar que fazer tudo na realidade significa não fazer 
coisa alguma. Os executivos de gestão de pessoas pre-
cisam se focar em entender o negócio e dar o suporte 
adequado e transmitir o conhecimento nas relações 
humanas, para possibilitar a transformação que é ne-
cessária para os resultados no negócio”, pondera.

Marcelo Carvalho, diretor de RH da SAP Brasil, se-
gue a mesma linha de raciocínio. “O RH não precisa 
abraçar todas as áreas do conhecimento, mas precisa 
ajudar que todas as áreas trabalhem alinhadas a um 
mesmo propósito. Além disso, precisa garantir que a 
sua organização evolua de acordo com a transforma-
ção para se manterem relevantes”.

Rafael Jaworski, gerente de 
Recursos Humanos da Pormade

Vera Regina Benedet Barreiros, 
gerente corporativa de Recursos 
Humanos da Liquigás

Regina Steinas, diretora de 
Recursos Humanos da Sharecare 
Brasil

Marcelo Carvalho, diretor de RH 
da SAP Brasil

Ana Paula Santos, vice-
presidente de Gestão de Pessoas 
da Telefônica Vivo

Paula Nabholz, gerente geral de 
RH na Harley-Davidson
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Ana Paula Santos, vice-presidente de Gestão de 
Pessoas da Telefônica Vivo, avalia que em um momen-
to de negócio VUCA (volátil, incerto, complexo e am-
bíguo) é preciso pensar em novas formas de trabalho. 
A responsabilidade do RH nesse contexto é trazer aos 
CEOs e executivos alternativas para manutenção e ala-
vancagem do negócio. 

“O profissional de GP hoje é humano. Ele não pode 
apenas se preocupar com o diagnóstico organizacio-
nal, ele precisa cuidar de gente. Ele não só reestrutu-
ra áreas, ele adequa o melhor profissional à função; 
ele não apenas trabalha para atrair pessoas, ele se 
preocupa em retê-las na empresa; ele treina, motiva, 
lidera e inspira toda a liderança e a corporação”, resu-
me Ana Paula.

Paula Nabholz, gerente geral de RH na Harley-Da-
vidson, lembra que “em um mundo em constante 
mudança, o RH contribui ao ajudar a organização a 

navegar e se adaptar a essa nova realidade, liderando 
o processo de gestão da mudança necessário para so-
breviver a essa nova realidade. O RH é muito mais do 
que só processos e estrutura, é o agente de mudança 
que ajuda o negócio até o objetivo desejado”.

Já Harry Vargas, diretor de RH da Souza Cruz, acre-
dita que um dos grandes desafios para os gestores de 
RH atualmente é a velocidade com que as transfor-
mações têm acontecido. “O ponto de atenção é que 
se as empresas e seus talentos não se transformarem, 
eles perdem competitividade e sustentabilidade. O 
RH deve facilitar essa jornada de transformação de 
forma visionária e proativa. Precisa ter um entendi-
mento claro do contexto de negócio, da natureza da 
indústria e dos seus consumidores. Desta forma, a 
área de Recursos Humanos torna-se um parceiro es-
tratégico do negócio”, analisa.

Elisabete Rello, head de Recursos Humanos da 

Harry Vargas, diretor de RH da 
Souza Cruz

Elisabete Rello, head de Recursos 
Humanos da Bayer

Sylmara Requena, diretora de 
Recursos Humanos da Siemens

Bayer, traz um novo tema para a discussão, e acre-
dita que o RH deve garantir que as decisões sobre 
pessoas sejam tomadas com base em competên-
cias e no perfil adequado, não permitindo, jamais, 
qualquer viés, consciente ou inconsciente, de as-
pectos como discriminação ou favorecimento. 
“O profissional de RH é guardião desses valores, 
portanto, precisa garantir a justiça e o respeito no 
processo decisório. Por isso a diversidade é tão im-
portante para a sustentabilidade dos negócios. O 
apoio e comprometimento da alta liderança é par-
te fundamental para o sucesso de qualquer politica 
ou iniciativa neste sentido”, destaca.

Nesse novo contexto, como definir o profissional 
de RH de hoje e do futuro? Sylmara Requena, di-
retora de Recursos Humanos da Siemens, levanta 

uma hipótese: “Eu defino o profissional de Gestão 
de Pessoas como aquele que tem o interesse pelo 
despertar do ‘interesse da descoberta’ em cada 
um. Ele tem a visão de maximizar essa descober-
ta através de desafios e oportunidades, gerando 
resultados sustentáveis e perenes para a organi-
zação e para a sociedade através do aprendizado, 
buscando inovar a perspectiva do futuro”.

Gustavo Leme, gerente executivo de Recursos 
Humanos do Grupo Baumgart, tem uma visão pa-
recida, mas alerta para um risco que vem do cenário 
mundial de intensa transformação. “Acredito que 
existem muitos modismos na área de RH que nas-
cem dos grandes centros de tendências mundiais. 
Essas influências, sejam elas positivas ou negativas, 
deveriam ser analisadas com mais profundidade, 

Edição 138 . 2018   Gestão RH  | 37     



MAIS ADMIRADOSg
RH

à luz das culturas organizacionais, antes de serem 
implantadas. Aprendi muito com uma frase do Luis 
Fernando Veríssimo que diz que quando a gente acha 
que sabe todas as respostas, vem a vida e muda as per-
guntas. Temos que respeitar mais as culturas organi-
zacionais vigentes e eliminar o copiar e colar”, afirma.

Visão de longo prazo
“Vivemos hoje uma ‘guerra’ não declarada; somos 

bombardeados com informações de todos os lados 
pela mídia, redes sociais e aplicativos de diversos 
tipos de relação humana. Estamos conectados 24 
horas por dia sem descanso. Um ambiente organi-
zacional traz toda essa complexidade psicológica, e 
precisamos estar atentos além do horário comercial 
para prover soluções e alternativas que impactem 
de forma positiva a vida dos nossos colaboradores e, 

por consequência, tragam este equilíbrio psicológico 
para dentro da organização”, diz Luciana Ezequiel, di-
retora de Recursos Humanos da DHL Global Forwar-
ding no Brasil.

A executiva, que consta na lista dos “Destaques 
Estaduais”, apresenta uma visão ponderada quando 
o assunto é a renovação trazida pelos profissionais 
das gerações X, Y e Z ao ambiente de trabalho das 
grandes organizações brasileiras. “Ainda sou cética 
com relação a dizer que realmente esta nova geração 
é tão diferente quanto lemos e vemos. Acredito que 
eles são mais rápidos que nós, enjoam mais fácil e 
tem menos ‘paciência’ com burocracias, mas isso não 
significa que olham para suas carreiras e não queiram 
mais o sucesso, o reconhecimento monetário e social 
e as conquistas que uma carreira de sucesso propor-
ciona”, pontua.

Gustavo Leme, gerente executivo 
de Recursos Humanos do Grupo 
Baumgart

Luciana Ezequiel, diretora de 
Recursos Humanos da DHL 
Global Forwarding no Brasil

Felipe Zogbi, diretor de Recursos 
Humanos e Suprimentos do 
Grupo DPSP

Diretor de Gente da Amaggi, uma das empresas 
que constam na lista dos “Destaques Regionais”, Ne-
reu Bavaresco também não crê em uma mudança 
brusca no ambiente organizacional. “O futuro das 
novas gerações é bastante promissor, mas elas pre-
cisam rapidamente se adaptarem à cultura e aos va-
lores de cada organização. O modelo de carreira para 
esta geração com certeza mudou, e esta é uma das 
razões pela qual precisamos tratá-la de forma dife-
rente dos padrões anteriores. Estes jovens talentos 
precisam ser desafiados o tempo todo, e com uma 
velocidade considerável. Para que isso se consolide, 
é preciso manter ao seu lado líderes e pessoas que 
entendem como eles funcionam”, avalia.

A mentoria também é apontada como fundamen-
tal por Felipe Zogbi, diretor de Recursos Humanos e 
Suprimentos do Grupo DPSP, companhia presente 

entre as “25 Marcas Mais Admiradas pelos RHs”. “A 
liderança precisa contar com ferramentas que faci-
litem a identificação de potencial, pontos a desen-
volver, etc. O papel do líder é contribuir para que os 
colaboradores alcancem suas aspirações. Além disso, 
nosso propósito de saúde e bem-estar está sendo 
cada vez mais traduzido em ações voltadas ao nos-
so próprio time, para que reverbere também naquilo 
que oferecemos à sociedade”, declara Felipe.

Rodrigo Porto, diretor de Recursos Humanos e 
Serviços Compartilhados da AES Tietê, aposta que a 
mescla de gerações tem tudo para trazer bons resul-
tados para as companhias atentas às transformações 
do mercado. “Acredito que o melhor desenho é pau-
tar a estruturação da carreira deste público no apren-
dizado e transformar as nossas estruturas organiza-
cionais em modelos mais horizontalizados, dando 
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Rodrigo Porto, diretor de 
Recursos Humanos e Serviços 
Compartilhados da AES Tietê 

Priscila Silva, gestora sênior 
de RH da Aliança Geração de 
Energia

Marcel Oliveira, vice-Presidente 
de Recursos Humanos da ZF para 
a América do Sul,

mais possibilidades não necessariamente de cargos 
e salários, mas sim de crescimento e aprendizado 
‘sustentável’”, afirma.

Já Priscila Silva, gestora sênior de RH da Alian-
ça Geração de Energia, pensa que há um caminho 
principal para alcançar o sucesso no mundo atual. 
“Vejo que a melhor forma é capturar todo conheci-
mento e experiência dos executivos mais maduros, 
compartilhar com os mais jovens e fazer com que as 
decisões levem em consideração todos os olhares. 
Não estamos em ‘guerra das gerações’. Precisamos 
da visão de todos em prol de um objetivo em co-
mum”, ressalta.

Sobre este ambiente em constante transforma-
ção, Marcel Oliveira, vice-Presidente de Recursos 
Humanos da ZF para a América do Sul, pensa ser 
difícil apontar influências positivas e/ou negativas 

dos agentes de mudança. “Porém, acho importante 
citar como ponto de atenção a necessidade cada vez 
maior de termos organizações flexíveis e capazes de 
responder rapidamente às mudanças, sejam elas 
organizacionais, econômicas, políticas ou sociais”, 
destaca.

Paulo Barreto da Silva, gerente de RH da Positivo 
Tecnologia, traz um novo ponto de vista e aponta 
como  características positivas a velocidade da infor-
mação, a facilidade de compartilhar conhecimentos 
e a diminuição do tempo de feedback. Em compensa-
ção, ele alerta que, quando superficial ou incompleta, 
a comunicação pode trazer problemas internos e ex-
ternos, “gerando ruídos nas organizações, frustrando 
expectativas, contribuindo para contaminar o clima 
organizacional. Isto tudo impacta na performance e 
no resultado das pessoas e empresas”. 

Paulo Barreto da Silva, gerente de 
RH da Positivo Tecnologia

Edmara Uchôa, gerente de 
Recursos Humanos da RHMED

Patricia Coimbra, diretora-
executiva de Capital Humano e 
Sustentabilidade da SulAmérica 
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Christiane Berlinck, diretora de 
Recursos Humanos da IBM Brasil

Lia Azevedo, vice-presidente de 
Desenvolvimento Humano e 
Organizacional do Boticário

Jorge Tavares de Almeida, 
gerente corporativo de Recursos 
Humanos do Grupo Protege

Na RHMED, uma das “25 Marcas Mais Admiradas 
pelos RHs”, um desafio nesse sentido aconteceu 
recentemente, quando a empresa líder em Saúde 
Ocupacional fez um grande movimento de mer-
cado e adquiriu a RH Vida (transação que está em 
análise pelo Conselho Administrativo de Defesa 
Econômica – Cade). “Tivemos muito cuidado com a 
comunicação interna, no sentido de passar o mais 
rapidamente possível a mensagem para os nossos 
colaboradores A operação foi muito bem recebida 
pela equipe e reforçou o orgulho em trabalhar em 
uma empresa que investe continuamente no cresci-
mento do negócio, das pessoas e até do setor”, con-
ta Edmara Uchôa, gerente de Recursos Humanos da 
organização.

Envolver os funcionários nos novos rumos toma-
dos pela empresa também é algo visto na SulAmé-
rica, que é uma das “25 Marcas Mais Admiradas pe-
los RHs” e teve a sua diretora-executiva de Capital 
Humano e Sustentabilidade, Patricia Coimbra, eleita 
como “Destaque Estadual”. Nos últimos anos os co-
laboradores da empresa tiveram a oportunidade 
de participar de pilotos de projetos em diferentes 
segmentos, com o objetivo de trazer a eles a opor-
tunidade de testar, experimentar e contribuir para a 
melhoria de cada serviço.

“Um exemplo disso foi a disponibilização, em 
primeira mão, do aplicativo de telemetria Auto.Vc, 
que oferece dicas, avaliações do modo de dirigir 
dos usuários e recompensas por boas práticas de 
direção. O piloto para colaboradores aconteceu em  
setembro de 2017, antes de ser lançado em janeiro 
deste ano para o público geral. O mesmo aconteceu 
com o aplicativo Sharecare, ferramenta de e-health 
focada na prevenção e no bem-estar lançada para 

nossos funcionários um pouco antes e para o públi-
co geral em janeiro de 2018”, enumera Patricia.

Também presente no grupo das “25 Marcas”, a IBM 
Brasil engaja seus colaboradores a partir da consoli-
dação de sua cultura organizacional. “Há poucas em-
presas em que os funcionários se denominam com 
uma espécie de nacionalidade, o que ocorre aqui, 
onde todos são chamados e se chamam de IBMistas. 
Esse sentimento de pertencimento é trabalhado des-
de a seleção dos candidatos e se baseia nos valores 
e práticas da companhia, que foram definidos em 
parceria com os funcionários em 2013, quando a em-
presa fez o Client Experience Jam, que reuniu mais de 
400 mil funcionários de todos os países onde a IBM 
está presente”, conta Christiane Berlinck, diretora de 
Recursos Humanos da IBM Brasil.

A valorização desse tema também pode ser vista 
no Grupo Boticário, que busca “criar oportunidades 
para a beleza transformar a vida das pessoas e assim 
transformar o mundo ao nosso redor”. “É com essa 
missão que buscamos por candidatos apaixonados 
por desafios e por inovação. Pessoas transformado-
ras, com espírito empreendedor e senso de dono, 
que tenham foco nas metas, mas que saibam traba-
lhar em equipe e, acima de tudo, respeitar e valorizar 
as diferenças. Também procuramos pessoas otimis-
tas, generosas e, acima de tudo, apaixonadas pelo 
consumidor. Acreditamos que estas qualificações 
ajudam a difundir a nossa cultura e a deixar o nosso 
propósito cada vez mais vivo e latente”, diz Lia Aze-
vedo, vice-presidente de Desenvolvimento Humano 
e Organizacional do grupo. 

No Grupo Protege, a crença de que “a felicidade 
traz resultados” está muito presente. Momentos de 
comemorações são valorizados, sem se perder de 
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Catia Porto, vice-presidente 
de Capital Humano do 
UnitedHealth Group Brasil

Marcelo Madarász, diretor de 
RH para a América Latina da 
Parker Hannifin

Daniela Sena, diretora de RH 
da Embraer

Alberto Brisola, diretor sênior 
de RH da Oracle

vista a cobrança por resultados. “Investir no apren-
dizado, como temos feito, é essencial. Outro ponto 
importantíssimo é a valorização das pessoas, reco-
nhecendo-as por suas entregas. Por último, vem o 
desafio de aproximar a empresa do conceito de ‘lar’: 
muitos de nós passamos tempo significativo com co-
legas de trabalho, tal como o tempo com nossos fa-
miliares. Por isso, criar recursos para aproximar estas 
realidades pode trazer resultados importantes”, des-
taca Jorge Tavares de Almeida, gerente corporativo 
de Recursos Humanos e “Destaque Estadual” na pes-
quisa da Gestão RH.

Exemplo semelhante pode ser visto no UnitedHe-
alth Group Brasil, uma das “25 Marcas Mais Admira-
das pelos RHs”, que no Brasil serve aos seus clientes 
por meio de três plataformas distintas: a Amil, o 
Americas Serviços Médicos e a Optum. “Procuramos 
estabelecer sempre uma relação de confiança com 
nossos colaboradores. Eles são responsáveis por 
garantir a perenidade da nossa organização. Temos 
como foco colocá-los no centro de tudo o que faze-
mos. Contamos, por exemplo, com espaços em que 
os colaboradores possam ter momentos agradáveis, 
proporcionando a eles qualidade de vida e bem-es-
tar enquanto estão em nossas unidades”, declara 
Catia Porto, vice-presidente de Capital Humano do 
grupo e eleita “Destaque Estadual”.

Na Embraer, a diretora de RH Daniela Sena desta-
ca que o “match” de propósito entre organização e 
profissional certamente contribui com o desenvolvi-
mento de um ambiente adequado para realizações 
mútuas. “No nosso caso, diante do cenário global do 
mercado aeronáutico, a felicidade, e consequente-
mente, a retenção dos talentos, continuará se dando 
por meio de um ambiente de trabalho que favorece a 

inovação e a capacidade empreendedora das pesso-
as, permitindo que elas possam explorar o máximo 
do seu potencial. É o que buscamos desenvolver nos 
diferentes níveis hierárquicos para gerar oportunida-
des de carreira e desenvolvimento”, explica.

Alberto Brisola, diretor sênior de RH da Oracle, se 
diz satisfeito com o equilíbrio encontrado até aqui. 
“Minha empresa tem um forte compromisso com os 
resultados. É uma companhia ágil e dinâmica, mas 
nossos colaboradores têm um nível de engajamento 
elevadíssimo, desfrutam cada dia de um ambiente 
de trabalho enriquecedor, de respeito mutuo. Neste 
sentido, encontramos equilíbrio entre vida laboral e 
pessoal e fazemos da nossa empresa um ambiente 
psicologicamente saudável e de crescimento, de au-
toconhecimento”.

Eleito como “Destaque Estadual”, Marcelo Mada-
rász, diretor de RH para a América Latina da Parker 
Hannifin, pensa que o autoconhecimento deveria ser 
um objeto de estudo presente nos cursos de forma-
ção, assim como a auto percepção, a autoanálise e a 
necessidade de gerenciar o próprio ego.  

“Aqueles que fazem a travessia do ego para o Eu, 
que se colocam a serviço, contribuirão sobremanei-
ra para o exercício de uma liderança consciente, que 
em sua totalidade conseguirá que cada um contribua 
com o seu melhor trazendo um sucesso não apenas 
econômico para a organização. Até nisso estamos 
num momento de virada de chave. O que é mesmo 
sucesso da organização? Sucesso sob qual ótica? 
Quando há movimentos como a tentativa de se criar 
o FIB (Felicidade Interna Bruta) ao invés do PIB (Pro-
duto Interno Bruto) é porque algo muito importante 
está acontecendo. Oxalá possamos todos estarmos 
preparados para essa nova era!.” 

MAIS ADMIRADOSg
RH
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Em alta no mercado
Atento é a “Marca Mais Admirada pelos RHs”; saiba o 

que fazem as companhias reconhecidas pela pesquisa 

Atento 
A Atento é a empresa líder em BPO (Business Process Outsourcing) e CEM (Customer Experience Management) na Amé-

rica Latina e Espanha. No Brasil, trabalha com um número considerável de empresas provenientes de diferentes setores, 
com destaque para: telecomunicações, bancos e serviços financeiros, seguradoras, saúde, varejo e administração pública.

Está presente nos seis maiores centros urbanos brasileiros: São Paulo, Rio de Janeiro, Salvador, Belo Horizonte, Porto Ale-
gre e Goiânia, e também nas cidades de Campinas, São Bernardo do Campo, Santo André, São José dos Campos, Santos, 
Ribeirão Preto, Feira de Santana e Guarulhos. Além disso, oferece serviços presenciais em mais de 900 cidades brasileiras.

“A Atento se antecipou ao que estava por vir e se preparou para a mudança de comportamento dos consumidores e 
para a modernização dos processos dentro das organizações. Esse olhar da Atento para as novas tendências faz com que 
estejamos na vanguarda do mercado, oferecendo aos clientes soluções que atendam suas necessidades em todos os 
âmbitos e etapas do fluxo de trabalho”, afirma Majo Martinez, vice-presidente de RH da companhia.

“Por esse motivo, a Atento é considerada hoje em dia uma organização moderna e com uma abordagem consultiva, o 
que a diferencia e tem feito com que a sua marca ganhe mais notoriedade no mercado. A tecnologia é uma importante 
aliada da empresa nesse sentido. Oferecemos por meio do nosso portfólio soluções baseadas em Analytics, Inteligência 
Artificial e Análise Semântica, entre outras, com o objetivo de automatizar processos de back office, implantar o atendi-
mento digitalizado, realizar monitoramento nas redes sociais, enfim, disponibilizar ferramentas que tornem a jornada do 
cliente mais satisfatória e com melhores resultados”, completa a executiva da “Marca Mais Admirada pelos RHs”.
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Talvez ela se forme em medicina. Talvez não.

Talvez vire uma atleta de alto rendimento. Ou não.

Talvez se case e tenha 5 filhos. Talvez não.

Os caminhos que a vida toma são

imprevisíveis e essa é a chama da vida.

Mas uma coisa temos certeza:  

saúde não pode faltar.

Cada pessoa é mais que um número em um cadastro,  
cada pessoa tem uma história e valorizamos isso. Valorizamos vidas. 
Conheça nossas soluções em benefícios corporativos pelo 
empresarial@qualicorp.com.br ou ligue para: 11 3191-3883. 



AVIANCA
A Avianca Brasil opera voos regulares desde 2002. 

Atualmente, atende 23 destinos domésticos e três no 
exterior com 230 decolagens diárias, utilizando 47 avi-
ões da Airbus – a frota mais jovem da América Latina.

Reconhecida pela alta qualidade do seu produto, 
a companhia oferece diferenciais aos clientes, como 
entretenimento individual, refeição de bordo gratuita 
e maior espaço entre poltronas (é a única no país a es-
tampar a categoria “A” do Selo Dimensional ANAC em 
todas as fileiras de assentos de todas as suas aeronaves).

Sempre inovadora, foi a primeira empresa aérea da 
América do Sul a ter internet a bordo de aviões e uma 
das pioneiras na operação latino-americana do moder-
no A320neo. A estas vantagens soma-se o programa de 
fidelidade Amigo, que possui, aproximadamente, qua-
tro milhões de clientes cadastrados. Além disso, como 
membro brasileiro da Star Alliance, a maior aliança glo-
bal de companhias aéreas, a Avianca Brasil conecta pas-
sageiros a mais de 1.300 aeroportos em todo o mundo, 
por meio de voos de 27 parceiras internacionais. 

 

BATERIAS MOURA
Boas ideias e muita energia para mudar o mundo. 

A Moura leva este pensamento adiante, com serie-
dade e competência, para desenvolver baterias há 
quase 60 anos. Isto levou a empresa a ser uma das 
maiores fornecedoras para frotas de veículos em cir-
culação na América do Sul.

Uma cultura decididamente voltada para as ne-
cessidades dos clientes associada à sua visão de mer-
cado é o que proporciona à Moura o suporte para 
esse ritmo acelerado de crescimento e inovação. São 
milhares de clientes internos e externos que partici-
pam dos processos de desenvolvimento, produção, 
comercialização, aplicação e assistência técnica e, de 
forma integrada, possibilitam à Moura o reconheci-
mento de marca líder pelos consumidores. 

GERDAU AÇOMINAS
A Gerdau Açominas, localizada em Ouro Branco, tem 

cerca de 5,5 mil colaboradores e é a maior usina inte-
grada (do minério de ferro ao aço) do Grupo Gerdau no 
mundo. Oferece produtos de qualidade diferenciada – 
placas, blocos e tarugos, perfis estruturais e fio-máquina 
-, destinados principalmente para o mercado internacio-
nal, para onde vão cerca de 70% do volume de produção.

O Grupo Gerdau é líder na produção de aços longos 
nas Américas e está posicionado como o 14º maior pro-
dutor de aço do mundo. Possui mais de 35 mil colabora-
dores e está presente em 13 países: Argentina, Brasil, Ca-
nadá, Chile, Colômbia, República Dominicana, Índia, Mé-
xico, Peru, Espanha, Estados Unidos, Uruguai e Venezuela. 

Possui capacidade instalada de 22,6 milhões de tone-
ladas de aço e é um dos maiores recicladores das Améri-
cas. Com mais de 110 mil acionistas, as empresas de ca-
pital aberto do Grupo Gerdau estão listadas nas bolsas 
de valores de São Paulo, Nova York, Toronto e Madri.

BRADESCO
A missão do Bradesco é fornecer soluções, produ-

tos e serviços financeiros e de seguros com agilidade 
e competência, principalmente por meio da inclu-
são bancária e da promoção da mobilidade social, 
contribuindo para o desenvolvimento sustentável e 
a construção de relacionamentos duradouros para a 
criação de valor aos acionistas e a toda a sociedade.

Mantendo a crença nas pessoas e no seu poten-
cial de desenvolvimento, o respeito à dignidade e 
à diversidade do ser humano, além do compromis-
so com melhoria contínua da qualidade de nossos 
produtos e serviços, o Bradesco, fundado em 1943, 
dono de uma trajetória marcada por inovações, con-
ta atualmente com mais de 90 mil colaboradores. 

MARCAS MAIS ADMIRADASg
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GOL LINHAS AÉREAS
O “RH do Ano Brasil” Jean Nogueira, diretor de Recur-

sos Humanos da Gol Linhas Aéreas, fala sobre os princi-
pais diferenciais da companhia:

“Desde o início da Gol, em 2001, somos responsáveis 
por inovar o mercado de aviação no Brasil, transforman-
do os voos em um elo entre pessoas e conquistas. Lan-
çamos um modelo de negócio inteligente e inovador e, 
com isso, democratizamos o acesso ao transporte aéreo, 
aproximando pessoas, com segurança e inteligência. 
Agora, somos a #NOVAGol: oferecemos uma série de fa-
cilidades que dão mais vida ao tempo do Cliente, como 
Novo App, Selfie Check-in, Gol+ Conforto, Programa de 
fidelidade da Smiles, Wi-fi e Entretenimento a bordo. 

Além disso, a Gol é a maior companhia aérea do país 
e a número 1 em pontualidade, conforto, atendimento e 
número de passageiros transportados no Brasil. Tudo isso 
graças à dedicação do nosso Time de Águias, que trabalha 
para que possamos oferecer sempre a melhor experiência 
e cumprir o nosso Propósito de Ser a Primeira para Todos.

Nossos produtos e serviços diferenciados, juntamen-
te com a forte presença nas redes sociais e campanha 
de marketing inovadora, estão sendo reconhecidas pelo 
mercado. A Gol já possui a liderança no mercado aéreo 
brasileiro e recebemos também diversos prêmios, como 
ser eleita a companhia aérea mais citada no Top of Mind e 
estar entre as Marcas Mais Admiradas do Rio - Revista Veja 
Rio. Nossa revista de bordo conquistou o prêmio Melhor 
Revista Customizada do Brasil e ainda estamos entre as 
Top 10 Marcas Mais Adoradas pelos Millenials.”

GRUPO DPSP
O Grupo DPSP é resultado de uma fusão ocorrida em 

2011 entre a Drogaria São Paulo e as Drogarias Pacheco. 
A Drogaria São Paulo é uma rede que nasceu em 1943 
atuando com venda por atacado e criou um novo con-
ceito de farmácias, graças à intuição de seu fundador, 
Thomaz de Carvalho. Ela também foi pioneira na implan-
tação de atendimento 24 horas e na concessão de des-
contos especiais para aposentados.

Já as Drogarias Pacheco têm como foco o atendimento 
qualificado, a prática de preços justos e uma ampla varie-
dade de produtos para a saúde e bem-estar. A primeira 
loja da rede foi inaugurada na região central do Rio de Ja-
neiro, ainda no período em que as pessoas iam às farmá-
cias com prescrições feitas pelo “médico da família”. Assim, 
a rede passou a fazer parte do cotidiano de muitos cario-
cas e tempos depois se tornou a marca líder no estado.

A companhia é um dos principais players do varejo 
farmacêutico, com aproximadamente 1200 lojas em 10 
estados do Brasil, além do Distrito Federal. Atualmente 
o Grupo DPSP emprega mais de 26 mil colaboradores e 
atende seus clientes em lojas físicas, lojas virtuais (e-com-
merce), televendas e app, sempre com o propósito de 
estar cada vez mais presente na vida das pessoas.

Atendendo milhões de clientes por mês, as marcas 
Drogarias Pacheco e Drogaria São Paulo levam em seu 
DNA uma história de confiança e credibilidade no mer-
cado da saúde, preocupando-se constantemente em 
oferecer excelência em seus processos e a garantia da 
satisfação ao consumidor.

Laboratório Sabin
O Laboratório Sabin é um dos maiores players do Brasil em Me-

dicina Diagnóstica, com unidades no Distrito Federal e nos esta-
dos de Goiás, Bahia, Minas Gerais, Amazonas, Tocantins, Pará, São 
Paulo, Mato Grosso do Sul, Paraná e Roraima. 

Fundado por duas mulheres, Janete Vaz e Sandra Soares Costa, 
em 1984, é conhecido no Brasil não apenas pela qualidade, agili-

dade e exatidão nas análises, mas também por figurar na lista das 100 melhores empresas para se trabalhar no Brasil 
e na América Latina. 

O Sabin investe continuamente em tecnologia e inovação, qualidade em seus processos, no atendimento persona-
lizado aos clientes que buscam os serviços do laboratório e na política de gestão de pessoas baseada no desenvolvi-
mento dos colaboradores.  A companhia conta com mais de 200 unidades de atendimento, onde trabalham cerca de 
4.000 pessoas. Atualmente, o laboratório realiza mais de 40 milhões de exames e atende 3,6 milhões clientes por ano.
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L’OREAL BRASIL
Sexta maior subsidiária do grupo, a L´Oréal Brasil possui um papel 

estratégico para o negócio por conta de sua dimensão, sua diversidade 
étnica e cultural, além da importância única da beleza para as brasileiras.

A L’Oréal tem se dedicado à beleza por mais de 100 anos, e no Brasil 
a companhia está presente desde 1959, sendo hoje uma das líderes 

de mercado no segmento. Desde o início de sua operação no País, a L´Oréal é a grande impulsionadora do mercado de 
beleza no Brasil através de produtos inovadores e alinhados à visão do grupo de que a beleza é acessível a todas as mu-
lheres e homens do mundo.

Em 2013 a L’Oréal segmentou seu mercado mundial em oito grandes regiões homogêneas para se adaptar à globa-
lização e impulsionar sua estratégia de universalização, que pretende atender à infinita diversidade de necessidades e 
desejos de beleza ao redor do mundo. Nessa nova organização geográfica, o Brasil se tornou o único país a representar 
uma região, o que reforça a sua importância estratégica.

MARCAS MAIS ADMIRADASg
RH

IBM BRASIL
A IBM foi fundada em 1911, nos EUA, e está no Brasil 

há 101 anos, desde 1917. Para permanecer tanto tempo 
no mercado, a IBM tem se transformado desde então. 
Em seus primeiros anos, a empresa comercializou balan-
ças, relógios, cortadores de frios e máquinas tabulado-
ras. Décadas mais tarde, foi uma das pioneiras na área de 
computação e tecnologia da informação. 

A IBM tem sido protagonista em diversas eras ao 
longo da história: Tabulação, Programação e Cognitiva 
- esta última, a partir de 2015. A Inteligência Artificial, 
tecnologia que pode, entre várias outras coisas, auxiliar 
os médicos na identificação de tratamentos de câncer 
com base em análise de dados, é uma das prioridades 
da companhia na atualidade. 

A organização oferece um extenso portfólio de ser-
viços de tecnologia e consultoria, softwares de colabo-
ração e análise preditiva, desenvolvimento e gerencia-
mento de sistemas, além dos mais avançados servido-
res e supercomputadores do mundo. Através da sua 
consultoria de negócios, tecnologia e conhecimento 
na área de P&D, a IBM ajuda clientes a se tornarem 
“mais inteligentes” enquanto o planeta se torna cada 
vez mais digitalmente interconectado.

A companhia é a maior empregadora do setor de tec-
nologia e consultoria do mundo, com aproximadamen-
te 427 mil funcionários servindo a clientes em 170 paí-
ses. A IBM possui 12 laboratórios de pesquisa no mundo, 
localizados em seis continentes, sendo um deles no Bra-
sil (com sedes em São Paulo e Rio de Janeiro). A empresa 
investe por ano, mundialmente, mais de seis bilhões de 
dólares em pesquisa e desenvolvimento.

IPIRANGA
Fundada em 1937, no Rio Grande do Sul, como uma 

refinaria de petróleo, a Ipiranga possui uma história de 
expansão contínua e de grandes aquisições. Hoje, com 
cerca de três mil funcionários diretos e mais de 100 mil in-
diretos, sete mil postos, cerca de quatro mil franquias am/
pm e Jet Oil e uma das marcas mais valiosas do País, a Ipi-
ranga tem uma posição de destaque no varejo brasileiro. 

“A Ipiranga valoriza, acima de tudo, a relação de con-
fiança que tem com o cliente. Ele está no centro das de-
cisões que tomamos, por isso estamos sempre atentos 
para ouvi-lo e buscar iniciativas que vão ao encontro das 
suas demandas, identificando as necessidades do mer-
cado de varejo”, diz Jayme Sippel, Head de RH da com-
panhia.

Com base nisso, o conceito de Posto Completo cada 
vez mais Digital, que norteia todas as ações da compa-
nhia, tem o objetivo de oferecer soluções para o dia a 
dia, facilitando a vida dos consumidores, seja no posto 
físico ou no ambiente digital, para que o cliente possa 
encontrar tudo que precisa em um só lugar. Dessa for-
ma, a Ipiranga trabalha em linha com as tendências e as 
inovações mundiais, tendo em mente que a companhia 
quer estar onde o cliente estiver, oferecendo comodida-
de, vantagens e benefícios.

Além disso, a empresa aposta no user experience 
para mapear a interação dos consumidores na jornada 
de consumo. A identificação automática dos consumi-
dores através de Beacons, RFID, NFC e Geolocalização, 
interação online e real time com as pessoas por aplica-
tivos e faixa de LED nos postos são outros exemplos de 
inovação.
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Magazine Luiza
Com mais de 60 anos de história, o Magazine Luiza se 

tornou um dos gigantes do varejo brasileiro, atuando no 
comércio através de lojas físicas e site, e também ofere-
cendo produtos e serviços financeiros complementares, 
tais como: crédito ao consumidor (Luizacred), seguros 
(Luizaseg) e consórcios (Consórcio Luiza).

São mais de 800 lojas físicas, um site e nove centros 
de distribuição estrategicamente localizados em 16 es-
tados brasileiros. O Magazine Luiza conta também com 
mais de 20 mil colaboradores e uma base de aproxima-
damente 45 milhões de clientes. A empresa é a única em 
seu setor a contar com um centro de desenvolvimento 
de inovações, o Luizalabs, cujo objetivo é levar o espíri-
to do Vale do Silício para as operações e contribuir para 
a estratégia de transformar o Magazine Luiza em uma 
empresa digital.

“Entregamos para os nossos consumidores mais 
do que produtos. Oferecemos uma das experiências 
mais rápidas de compra do varejo nacional, com fer-
ramentas digitais e sem perder o calor humano. Esta-
mos constantemente ocupados em incluir as pessoas 
no mundo digital através de conteúdos da Lu - nossa 
brand persona - nas redes sociais, serviços como Lu Co-
necta e programas como o Missão Digital”, diz Patricia 
Pugas, diretora executiva de Gestão de Pessoas do Ma-
gazine Luiza.

McDonald’s
Líder no segmento de serviço rápido de alimen-

tação, o McDonald’s se destaca pela qualidade dos 
produtos e do atendimento. Presente em 119 países, 
a rede possui mais de 36 mil restaurantes, onde traba-
lham dois milhões de funcionários que alimentam dia-
riamente mais de 70 milhões de clientes.

No Brasil, a rede é operada desde 2007 pela Arcos 
Dorados, a maior franquia McDonald’s do mundo, 
tanto em vendas totais do sistema como em número 
de restaurantes. A companhia é a maior rede de servi-
ço rápido de alimentação da América Latina e Caribe, 
com direitos exclusivos de possuir, operar e conceder 
franquias de restaurantes McDonald’s em 20 países e 
territórios, incluindo Argentina, Aruba, Brasil, Chile, Co-
lômbia, Costa Rica, Curaçao, Equador, Guiana Francesa, 
Guadalupe, Martinica, México, Panamá, Peru, Porto 
Rico, St. Croix, St. Thomas, Trinidad & Tobago, Uruguai 
e Venezuela. Diretamente ou por meio de franquias, 
a companhia opera mais de dois mil restaurantes da 
marca McDonald’s na região, com mais de 95.000 fun-
cionários atendendo cerca de 4,3 milhões de clientes 
todos os dias.

O primeiro restaurante do Brasil foi inaugurado em 
1979, em Copacabana, Rio de Janeiro. Uma das melho-
res empresas para trabalhar no Brasil, segundo pesqui-
sa referência no mercado realizada pelo Great Place to 
Work, e um dos maiores empregadores de jovens do 
País, o McDonald’s reforça seu compromisso com a se-
gurança e a saúde do trabalhador e anuncia o apoio ao 
movimento Abril Verde, iniciativa que ressalta a discus-
são sobre a segurança e a saúde no ambiente de tra-
balho.

NATURA
A Natura está presente em sete países da América Latina e na França, contando com uma rede de 7 mil colabo-

radores (5,2 mil apenas no Brasil), 1,5 milhão de consultoras e consultores Natura, além de fornecedores (cerca de 
cinco mil) e parceiros. 

A empresa acredita na inovação como um dos pilares para o alcance de um modelo de desenvolvimento sustentá-
vel. Por isso, busca criar valor para a sociedade como um todo, nas dimensões social, econômica e ambiental.

A companhia acaba de receber o certificado B Corp, e agora faz parte de uma rede global de empresas e organi-
zações que associam crescimento econômico à promoção do bem-estar social e ambiental. Ser uma empresa B Corp 
fortalece o compromisso com a sustentabilidade e permite que a Natura ocupe uma posição de destaque no mercado. 

MARCAS MAIS ADMIRADASg
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RAIA DROGASIL (RD)
A RaiaDrogasil (RD Gente, Saúde e Bem-Estar), em-

presa líder no mercado brasileiro de drogarias, é uma 
organização com 32 mil colaboradores alocados em 22 
estados, operando mais de 1.680 filiais e nove centros 
de distribuição. A companhia foi criada em novembro 
de 2011 a partir da fusão entre a Raia S.A. e a Drogasil 
S.A, e se tornou a maior rede de drogarias do Brasil em 
receita e número de lojas.

A companhia pauta sua atuação em cinco valores 
essenciais: Ética, Eficiência, Inovação, Relações de Con-
fiança e Visão de Longo Prazo. Além disso, a RD sela seu 
compromisso com a Sustentabilidade baseada em três 
pilares: Cuidar da Saúde das Pessoas, Cuidar da Saúde 
do Planeta e Cuidar da Saúde do Negócio. 

“A RD possui um propósito claro e uma estratégia 
muito bem definida. Agir de forma coerente e alinhada 
com este propósito com todos os stakeholders mostra 
ao mercado e à sociedade que somos uma companhia 
sólida e íntegra, contribuindo para consolidar a nossa 
marca. A conquista dos consumidores passa pela nossa 
estratégia em oferecer sempre a melhor experiência de 
compra para o cliente, desde o conforto e a comodi-
dade das lojas, que são amplas, em localização privile-
giada, com estacionamento e funcionários preparados 
para auxiliar o consumidor. Além disso, os nossos clien-
tes têm a opção de comprar pela internet ou pelo Tele-
vendas e dispõem ainda de diversos serviços exclusi-
vos, como o atendimento de farmacêuticos por e-mail 
ou telefone na Drogasil e o aplicativo para celular da 
Droga Raia”, diz Maria Susana de Souza, vice-presiden-
te de RH da RD.

PIRELLI
A Pirelli é a fabricante de pneus líder no fornecimento de 

equipamento original para as montadoras instaladas no Bra-
sil nos segmentos Carro, Caminhão, Ônibus e Moto, graças à 
agilidade e qualidade no desenvolvimento de soluções para 
atender às demandas específicas de cada uma das marcas de 

automóveis.
Com mais de 140 anos de tradição, a Pirelli é uma multinacional italiana consagrada na indústria de pneus, com 

atividades comerciais em mais de 160 países nos cinco continentes. Presente há mais de 90 anos no mercado bra-
sileiro, tem atualmente três fábricas em funcionamento - Gravataí (RS), Campinas (SP) e Feira de Santana (BA) – e 
cerca de 10 mil colaboradores. Possui a maior rede de revendedores oficiais no País, com mais de 600 lojas.

UNITEDHEALTH GROUP
O UnitedHealth Group é a maior e mais diversifica-

da empresa do setor de saúde do mundo e está po-
sicionado de maneira única para ajudar a solucionar 
os desafios de saúde globais. No Brasil, as empresas 
do UnitedHealth Group atendem pessoas há 40 anos. 
Hoje, a companhia serve aos seus clientes por meio de 
três plataformas distintas: a Amil, o Americas Serviços 
Médicos e a Optum.

O UnitedHealth Group Brasil está comprometido 
em contribuir para a construção de um sistema de saú-
de equitativo, moderno, justo e sustentável. Para isso, 
vem implementando novas tecnologias, produtos e 
serviços para melhorar a saúde das pessoas, das em-
presas e das comunidades.

A Amil oferece planos de assistência médica e odon-
tológica no Brasil desde 1978. A empresa conecta seus 
beneficiários a serviços de saúde de alta qualidade por 
meio de uma extensa rede credenciada em todo o País, 
e seus produtos atendem uma ampla gama de perfis 
de cliente.

Composto por hospitais-referência e instituições 
de renome no mercado de assistência médico-hospi-
talar, o Americas Serviços Médicos está presente em 
cinco estados brasileiros – Rio de Janeiro, São Paulo, 
Pernambuco, Ceará e Rio Grande do Norte – e no Dis-
trito Federal, totalizando mais de 2.700 leitos.

Já a Optum é uma empresa líder em serviços de 
saúde e inovação que combina tecnologia, dados e 
experiência para melhorar a entrega, a qualidade e a 
eficiência dos cuidados em saúde.
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SANOFI
Com mais de 100.000 colaboradores e presente em 

mais de 100 países, a Sanofi é líder nos países emer-
gentes e na América Latina. A empresa tem como 
missão trabalhar para proteger a saúde, melhorar a 
qualidade de vida e responder à esperança e às ne-
cessidades atuais e futuras em saúde de sete bilhões 
de pessoas no mundo.

No Brasil, a Sanofi opera em cinco unidades de 
negócio: Sanofi Farma, Sanofi Consumer Healthcare, 
Sanofi Pasteur, Sanofi Genzyme e Medley. A Sanofi 
Farma possui um portfólio diversificado que abrange 
tratamentos em áreas terapêuticas como inflama-
ção, alergias, diabetes, doenças cardiovasculares e 
doenças metabólicas; a Sanofi Consumer Healthcare 
é uma das líderes em medicamentos isentos de pres-
crição e produtos de consumo. É líder em vitaminas 
e suplementos, bem como relaxantes musculares de 
ação imediata; a Sanofi Pasteur, unidade de negócio 
de vacinas da Sanofi, é líder mundial em vacinas de 
uso humano; a Sanofi Genzyme é pioneira no desen-
volvimento de terapias para doenças raras, esclerose 
múltipla, doenças endócrinas e oncologia; e a Medley 
está entre as líderes do mercado nacional de medica-
mentos genéricos e similares.

“A Sanofi criou uma nova assinatura de marca ins-
titucional, Empowering Life, que reflete nosso propó-
sito de empoderar, ouvir e compreender os desafios 
de saúde das pessoas nos altos e baixos da vida. Essa 
nova assinatura foi lançada globalmente simultanea-
mente nos mais de 100 países em que a Sanofi está 
presente em outubro de 2017, e neste ano, no Brasil, 
lançamos nossa primeira campanha institucional, a 
Check-up da Vida. A campanha reforça o lançamento 
de Empowering Life, dando ênfase ao protagonismo 
das pessoas na jornada de saúde, a partir de um vídeo 
que conta histórias reais de pessoas que são convi-
dadas a fazerem um Check-up de saúde e se surpre-
endem ao saber que, na verdade, estão revendo mo-
mentos importantes de suas próprias vidas. Por fim, 
há um convite para o público refletir sobre sua vida e 
fazer um Check-up semelhante no site www.checku-
pdevida.com.br. São quatro testes online: visão, audi-
ção, memória e coração”, conta Pedro Pitella, diretor 
de RH da empresa.

Santander
Em atividade no mercado local desde 1982, o San-

tander Brasil é o terceiro maior banco privado do Sis-
tema Financeiro Nacional por ativos. A instituição está 
presente em todas as regiões do País por meio de uma 
ampla estrutura, composta de agências, Postos de 
Atendimento Bancário (PABs) e máquinas de autoa-
tendimento, além de escritórios regionais, centros de 
tecnologia e unidades culturais.

A atuação do Santander Brasil se divide em duas gran-
des estruturas: o Banco Comercial, que reúne todas as 
atividades do Varejo, como atendimento a pessoa física 
e Pequenas e Médias Empresas, e o Atacado, voltado às 
grandes empresas e operações no mercado de capitais.

A missão do Santander Brasil, aprovada pelo Comi-
tê Executivo e pelo Conselho de Administração, é “ter 
a preferência dos clientes por ser um banco simples, 
seguro, eficiente e rentável, que busca melhorar a qua-
lidade de tudo o que faz, com uma equipe que gosta 
de trabalhar junto para conquistar o reconhecimento e 
a confiança de todos”.

SAPORE
A Sapore é provedora de soluções em administra-

ção de restaurantes corporativos, com aplicação de 
tecnologia operacional aplicada para a otimização do 
custo global do produto final através da redução dos 
custos indiretos (energia, água, manutenção, etc) e 
dos equipamentos para novas instalações e adequa-
ções de restaurantes (cozinha, etc).

Há 25 anos a Sapore conecta empresas e colabo-
radores através de seus restaurantes e, nos últimos 
anos,  transformou  a alimentação em uma experiên-
cia única e singular para conectar empresas, clientes, 
equipes e negócios, através de shows e eventos em 
geral.  

Atualmente a empresa possui 900 clientes, 15 mil 
colaboradores. Ela serviu 1,2 milhão de refeições nos 
últimos 12 meses e o faturamento no ano passado ul-
trapassou o valor de R$ 1,7 bilhão.

MARCAS MAIS ADMIRADASg
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CONVÊNIO 
FARMÁCIA: 
MAIS DO QUE 
UMA PARCERIA, 
UM BENEFÍCIO 
ESSENCIAL 
PARA O SEU 
COLABORADOR. 

Entre em contato e saiba como oferecer esse 
importante benefício: vendasconvenio@dpsp.com.br  
DSP: (11) 3274-7524  •  DP: (21) 2472-2861

Sem qualquer custo extra para a sua empresa, o Convênio Farmácia proporciona descontos especiais e muitas 
facilidades aos conveniados, como a possibilidade de pagamento por débito em folha. Confira outras vantagens:  

Sem emissão de cartão
Identificação por CPF e senha.

Economia de verdade  
Descontos garantidos em todos os medicamentos.

Relatórios e dashboards grátis
Ferramenta que complementa a gestão da sua empresa.
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RHMED
A RHMED é referência em Saúde Ocupacional e Se-

gurança do Trabalho no Brasil. Especialista em clien-
tes de alto grau de risco e complexidade operacional, 
oferece subsídios na redução dos passivos e dos cus-
tos com saúde assistencial, por meio do gerencia-
mento inteligente das informações.

Possui unidades próprias no Rio de Janeiro, Macaé 
e São Paulo, além de uma ampla rede de prestadores 
distribuídas em todas as regiões do Brasil.

A RHMED atua de forma completa nos programas 
de Saúde e Segurança do Trabalho, orientando e dire-
cionando as empresas no cumprimento das Normas 
Regulamentadoras e demais legislações vigentes.

Promove programas de melhoria da qualidade de 
vida dos funcionários, por meio do desenvolvimento 
e implantação de campanhas, cursos e treinamentos, 
entre outras ações de educação.

“A RHMED tem uma história marcada pelo pionei-
rismo e pelo trabalho incessante em busca da exce-
lência e do aprendizado contínuo. A companhia pro-
cura sempre atender os seus clientes com agilidade 
e qualidade, valorizando cada uma das centenas de 
milhares de vidas de trabalhadores sob a sua gestão”, 
comenta Edmara Uchôa, gerente de Recursos Huma-
nos da organização. 

ROCHE FARMA BRASIL
A Roche é pioneira na área da saúde. Com produtos 

e serviços inovadores para detecção precoce, preven-
ção, diagnóstico e tratamento de doenças, contribui, 
em várias frentes, para melhorar a saúde e a qualidade 
de vida das pessoas. 

Atualmente, a Roche tem investido também em pro-
dutos desenvolvidos para as necessidades de grupos 
específicos de pacientes. Sua missão, hoje e no futuro, 
é agregar valor na área da saúde, aproveitando sua ex-
periência nas áreas farmacêutica e de diagnóstico.

“A Roche se esforça continuamente para ter uma 
conduta cada vez mais focada no cliente. A empresa 
tem implementado diversas práticas para estar cada 
vez mais próxima deles, ouvindo suas opiniões. Além 
de diversas pesquisas, avaliamos o índice NPS (Net 
Promoter Score) com nossos clientes e incentivamos a 
prática do ‘Roche na Rua’, ação em que colaboradores 
administrativos vão a campo para conversar com eles 
e entender suas necessidades, o que incentiva a ino-
vação. Vale também dizer que a Roche é uma empresa 
extremamente comprometida com a inovação e com o 
acesso à saúde e preza por estabelecer parcerias e di-
álogos com seus clientes, com o intuito de levar mais 
qualidade de vida aos pacientes brasileiros”, diz Denise 
Horato, diretora de RH da Roche Farma Brasil.

SulAmérica Seguros
A SulAmérica é a maior seguradora independente do Bra-

sil, com uma rede de distribuição de mais de 30 mil corretores 
independentes. Fundada em 1895, a companhia possui mais 

de cinco mil funcionários e atua em várias linhas de seguros, como saúde e odontológico, automóveis e outros ramos 
elementares, vida, além de outros segmentos, como previdência privada, investimentos e capitalização. A SulAmérica 
tem mais de sete milhões de clientes, de pessoas físicas a grandes empresas, em todo o País.

“Uma marca se constrói a partir da experiência das pessoas em seus diversos pontos de contato. Há 122 anos a 
SulAmérica procura oferecer a melhor experiência possível para seus clientes, corretores de seguros e demais par-
ceiros de negócios. Seja no momento da compra, na hora do atendimento ou dos imprevistos que ocorrem na vida 
de qualquer pessoa”, diz Patrícia Coimbra, diretora-executiva de Capital Humano e Sustentabilidade da SulAmérica.

“Claro que desenvolvemos uma série de eventos de relacionamentos, promoções e ações de comunicação na mídia, 
nas redes sociais e nos diversos pontos de contatos com nossos diferentes públicos, mas hoje a recomendação dos 
amigos, parentes e influenciadores é tão ou mais importante no processo de decisão de compra dos consumidores. 
Por isso, investir na experiência e na nossa reputação é fundamental”, complementa.
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SERASA EXPERIAN
Presente há 50 anos no mercado brasileiro, a Serasa 

Experian é responsável pela maior base de dados da 
América Latina e oferece os relatórios mais precisos e 
eficazes do mercado. A companhia apoia empresas e 
consumidores em suas decisões de crédito e oferece 
soluções para gestão de riscos, marketing e certifica-
ção digital.

Desde 2007, faz parte do grupo Experian, a maior 
referência mundial em serviços de informação. Por 
meio de suas soluções tecnológicas inovadoras, a em-
presa amplia oportunidades para pessoas e empresas 
e trabalha para criar um amanhã melhor.

“Nós oferecemos soluções inteligentes e inova-
doras para que empresas e consumidores possam 
se utilizar de dados e informação de ponta para po-
tencializar seus negócios ou sua vida financeira. Nós 
potencializamos o poder dos dados e colocamos a 
serviço de nossos clientes”, diz Guilherme Cavalieri, vi-
ce-presidente de RH para a América Latina da Serasa 
Experian. 

SODEXO ON-SITE
A Sodexo On-Site oferece serviços integrados de 

Qualidade de Vida e atende a clientes de três seg-
mentos: Corporativo, Saúde e Educação, e Energia e 
Recursos. A empresa possui 35 mil colaboradores em 
duas mil unidades operacionais, atendendo a 1,5 mi-
lhão de consumidores diariamente. A On-Site é uma 
das duas divisões da multinacional no Brasil (a outra é 
a de Benefícios e Incentivos).

A Sodexo foi fundada em 1966, na França, por Pier-
re Bellon. Operando em 80 países, a multinacional 
atende 100 milhões de consumidores todos os dias. O 
sucesso e o desempenho da Sodexo estão baseados 
em sua independência, no modelo financeiro do ne-
gócio e na habilidade em desenvolver-se constante-
mente e engajar seus mais de 427 mil colaboradores 
ao redor do mundo.

WALMART
O Walmart chegou ao Brasil em 1995 e, de lá para 

cá, não parou de crescer. Sua primeira loja no País foi 
uma unidade do Sam’s Club em São Caetano do Sul, 
na Grande São Paulo. Hoje, a companhia está presente 
em 18 estados e no Distrito Federal (com lojas em 203 
municípios). Isso sem falar na abrangência nacional de 
seu e-commerce, o Walmart.com. 

A organização tem lojas nos formatos hipermerca-
do, supermercado, atacado, lojas de vizinhança e clube 
de compras. São 471 lojas físicas, com nove bandeiras 
diferentes e pontos nas regiões Centro-Oeste, Nordes-
te, Sudeste e Sul. Respeitando a diversidade cultural, 
climática e de costumes do Brasil, elas se adequam à 
realidade das localidades em que se encontram. O Wal-
mart está sediado em Barueri, na região metropolitana 
da capital paulista, mas também tem escritórios regio-
nais em Porto Alegre (RS), Curitiba (PR), Salvador (BA) e 
Recife (PE).

TIM 
A TIM tem a missão de conectar e cuidar de cada 

um, para que todos possam fazer mais. Para isso, atua 
focada nos pilares estratégicos de oferta, infraestru-
tura, eficiência e experiência do cliente, com base em 
uma cultura interna de “accountability” e na mudança 
de processos e plataformas que permitam a transfor-
mação digital.

A companhia possui a mais ampla cobertura 4G 
do Brasil e planos de internet fixa 10 vezes mais rápi-
dos que a média da banda larga brasileira com o Live 
TIM. Seu propósito é “Conectar e cuidar de cada um 
para que todos possam fazer mais”. Foi a primeira do 
mercado a cobrar somente por chamadas e a apostar 
em novos formatos de ofertas, como tarifação por dia 
de uso para voz e internet móvel ou cobrança mensal 
dos planos via cartão de crédito. Recentemente, libe-
rou também chamadas para qualquer operadora.
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Cargo: Head de Gente e Gestão
Formação: Graduação em Ad-
ministração de Empresas pela 
PUC-SP
Empresas anteriores: BNP Pari-
bas, Mercer e Vale

Cargo: Diretor sênior de Recur-
sos Humanos 
Formação: Graduado em Ad-
ministração de Empresas pela 
Fundação Getúlio Vargas (FGV) 
e em Direito pela Universidade 
de São Paulo (USP), com MBA 
pela FGV 
Empresas anteriores: General 
Motors

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduação em Jor-
nalismo pelo Instituto Metodista; 
pós-graduação em Administra-
ção Geral pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV) e em Recursos Hu-
manos pela Universidade de São 
Paulo (USP). 
Empresas anteriores: Grupo 
Brasanitas, Indra, KPMG e ABN 
AMRO Bank

Adriana Farhat
GAFISA

Alberto Brisola
ORACLE

Adriana Zanni
AON BRASIL

Uma síntese das carreiras 
dos Mais Admirados

RHs MAIS ADMIRADOSg
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Alessandra da Costa
Morrison

KIMBERLY-CLARK

Cargo: Vice-presidente de Ges-
tão de Pessoas
Formação: Graduação em Psico-
logia pela PUC-RJ, MBA Executi-
vo pelo Coppead e Pós-Gradua-
ção em Recursos Humanos pela 
PUC-RJ
Empresas anteriores: Light, 
Abbott Laboratórios, Grupo Mar-
frig, Carrefour e Walmart

Cargo: Head de Serviços de Re-
cursos Humanos para a América 
Latina
Formação: Análise de Sistemas 
pela PUCCAMP, com MBA pela 
Fundação Dom Cabral
Empresas anteriores: Fez toda a 
carreira na Clariant

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade de São Paulo (USP)
Empresas anteriores: Johnson 
& Johnson, Natura e Cia. Hering

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Psico-
logia pela Pontifícia Universidade 
Católica de Campinas, com MBA 
pela Universidade de São Paulo
Empresas anteriores: Softtek, 
PricewaterhouseCoopers, Aché 
Laboratórios, EDS, Santander e 
Microsoft

Cargo: Vice-presidente de Gente 
e Gestão
Formação: Graduado em Ad-
ministração de Empresas pela 
Pontifícia Universidade Católica 
do Rio de Janeiro (PUC-RJ), com 
MBA em Gestão de Negócios 
pelo Ibmec 
Empresas anteriores: Banco Bo-
avista Interatlântico e Light

Ana Paula Santos
TELEFONICA - VIVO

Alberto Mendes
CLARIANT

Alcino Therezo
SANTOS BRASIL

Alexandre Sena
OI S/A

Cargo: Diretor de Gente & Gestão 
Formação: Comunicação Social 
com ênfase em Marketing pela 
ESPM, MBA Empresarial pela 
Fundação Dom Cabral e especia-
lização em Gestão Estratégica de 
Pessoas pelo FDC/INSEAD
Empresas anteriores: Brasil-
prev, Chubb Seguros e Unibanco 
AIG Seguros

André Camargo
COPERSUCAR
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Angela Agoston
MEDLEY

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Direito 
pelas Faculdades Metropolitanas 
Unidas (FMU), com MBA em Ges-
tão de Pessoas pela Fundação 
Getúlio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Grupo Ac-
cor e Grace Brasil

Cargo: Head de Recursos Huma-
nos
Formação: Graduado em Ad-
ministração de Empresas pela 
Universidade Estácio de Sá, com 
MBA pela Fundação Getúlio Var-
gas
Empresas anteriores: Procter & 
Gamble

Cargo: Diretora de RH Sênior
Formação: Graduada em Psi-
cologia pela Pontifícia Univer-
sidade Católica de Campinas e 
pós-graduada em Gestão de Re-
cursos Humanos pela Fundação 
Getúlio Vargas
Empresas anteriores: Unilever

Cargo: Vice-presidente de Re-
cursos Humanos e Presidente
Formação: Graduada em Nutri-
ção pela Universidade Federal 
de Pelotas, com MBA em Gestão 
Empresarial pela Fundação Getú-
lio Vargas 
Empresas anteriores: Fez toda a 
carreira na Sodexo

Cargo: Vice-presidente de Recur-
sos Humanos

Antonio Ramon
SEALED AIR

Antonio Fernando 
Nunes

DSM

Andréia Dutra
SODEXO ON-SITE

Antonio Carlos Pereira 
da Silva

COLGATE-PALMOLIVE

RHs MAIS ADMIRADOSg
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Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Econo-
mia pela Pontifícia Universidade 
Católica de São Paulo (PUC-SP), 
com mestrado em Recursos Hu-
manos pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV) e pela Université 
Catolique de Louvain (França)
Empresas anteriores: Sanofi, 
Oracle e Credicard

André Rapoport
Danone
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Carlos Lienstadt
YARA BRASIL FERTILIZANTES

Cargo: Vice-presidente de Re-
cursos Humanos
Formação: Graduada em Psico-
logia, com pós-graduação em 
Gestão de Recursos Humanos 
pela Universidade Federal do Rio 
de Janeiro (UFRJ)
Empresas anteriores: AIG, UCI 
Cinemas, Nokia e British Ameri-
can Tobacco (BAT)/Souza Cruz

Cargo: Vice-presidente de Ges-
tão, Gente e Sustentabilidade 
Formação: Graduado em Comu-
nicação Social pela Universidade 
Gama Filho, com pós-graduação 
em Administração de Empresas 
pela Universidade Cândido Men-
des e cursos de extensão no In-
sead e Harvard Business School
Empresas anteriores: HP, Ambev, 
PwC, Promon e IBM 

Cargo: Vice-presidente de RH e 
Comunicação
Formação: Graduado em Eco-
nomia, com pós-graduação em 
Gestão de Pessoas pelo INPG e 
MBA em Gestão Empresarial pela 
FGV
Empresas anteriores: Embraco

Cargo: Gerente de Recursos Hu-
manos
Formação: Formado em Admi-
nistração de Empresas e Gestão 
de RH pela Universidade do Gran-
de ABC e Pós-Graduado em Ges-
tão Estratégica de Pessoas pela 
Anhanguera Educacional
Empresas anteriores: Capital 
Serviços de Vigilância e Seguran-
ça, Gocil e Maxi Rubber

Cargo: Diretora de Desenvolvi-
mento Organizacional
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas, com MBA 
em Gestão Empresarial pela FGV e 
MBA in Company em Liderança Es-
tratégica pela Fundação D. Cabral
Empresas anteriores: Bompreço 
S/A (Wal-Mart Brasil), Plaza Sho-
pping Casa Forte (Recife-PE) e Co-
ca-Cola Guararapes

Catia Porto
UNITEDHEALTH GROUP

Antonio Salvador
GPA

Ayrton Barros
GAMA ITALY

Catharina Ferreira
SOLAR BR-COCA-COLA

Cargo: Gerente de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Filoso-
fia pela Universidade Estadual do 
Ceará e em Psicologia pela Uni-
versidade Federal do Ceará

Cecilia Vieira
BEACH PARK
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Cícero Domingos Penha
ALGAR AGRO

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Cursou Marketing na 
ESPM e tem MBA em Recursos 
Humanos pela Universidade de 
São Paulo (USP)
Empresas anteriores: Atta Ali-
mentação, GR e Cetelem

Cargo: Diretora Corporativa de 
Recursos Humanos
Formação: Graduação em Psico-
logia pela Universidade Federal 
do Rio Grande do Sul, com espe-
cialização em Administração de 
Recursos Humanos e MBA Execu-
tivo em Gestão Estratégica pela 
Universidade de São Paulo (USP) 
Empresas anteriores: Grupo 
Gerdau, Natura e Grupo Libra

Cargo: Vice-Presidente de Talen-
tos Humanos (se aposentou em 
2017)
Formação: Graduado em Direi-
to pela Universidade Federal de 
Uberlândia, com formação exe-
cutiva no programa de gestão 
estratégica de pessoas da FDC/
INSEAD
Empresas anteriores: Banco Fi-
nancial

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Engenharia de Pro-
dução pela Universidade Federal 
do Rio de Janeiro (UFRJ), MBA em 
Finanças pela PUC-Rio, MBA Exe-
cutivo pela Fundação Dom Cabral 
e Programa Executivo pela Singu-
larity University 
Trabalha na IBM desde 1999

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduada em Psico-
logia pela Pontifícia Universidade 
Católica do Rio Grande do Sul, 
com especialização em Recursos 
Humanos pela Fundação Getúlio 
Vargas
Empresas anteriores: Imcosul, 
Supermercado Real e Moda Casa

Cláudia Mariane Lourenço
EUROP ASSISTANCE

Claudia Falcão
GLOBO

Christiane Berlinck
IBM BRASIL

Clarice Martins Costa
LOJAS RENNER

Cargo: Gerente geral administra-
tivo
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas pela Pon-
tifícia Universidade Católica de 
Campinas, com MBA em Inova-
ções em Negócios

Cesar Augusto Ueda
PANASONIC DO BRASIL

Edição 138 . 2018   Gestão RH  | 65     



Daniela Chaves Corrêa
AETHRA

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduada e pós-gra-
duada em Psicologia pela UFRJ. 
Também possui cursos relevantes 
em Administração de Recursos 
Humanos pela Universidade de 
Boston, INSEAD e Kornell
Empresas anteriores: Abbott Far-
macêutica, Rhodia Química, Kraft 
Food, Gillette Company e BAT 
Tobbaco 

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Possui os cursos de 
Administração e Negócios e Ges-
tão de Marketing, ambos pela 
Faap
Empresas anteriores: Natura

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Bacharel em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
centro Newton Paiva, onde tam-
bém se pós-graduou em Gestão 
de Recursos Humanos
Empresas anteriores: Stola do 
Brasil e Tiberina Automotive

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduação em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade de Taubaté, com MBA 
em Gestão Empresarial pela Fun-
dação Getúlio Vargas

Denise Horato
ROCHE FARMA BRASIL

Cristina Caresia
CIA HERING 

Daniel Ely
RANDON

Daniela Sena
EMBRAER

Cargo: Diretor Corporativo de 
Planejamento e RH 
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas pela UFRGS, 
com mestrado em Estratégias Orga-
nizacionais pela Unisinos e especia-
lização em Gestão/Liderança pela 
Kellogg School of Management at 
Northwestern University (EUA)
Empresas anteriores: GKN Drive-
line e Fras-le

Cargo: Gerente de Recursos Hu-
manos
Formação: Bacharel em Automa-
ção de Escritórios e Secretariado 
pela UNIVALI e pós-graduada em 
Desenvolvimento e Gestão de 
Pessoas pela FGV 
Atua na Intelbras desde 1998

Dione Teodoro
INTELBRAS
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Elaine Mattioli
TERMOMECÂNICA

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Psicologia na Uni-
versidade de São Paulo (USP), 
com especialização em recursos 
Humanos pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Clariant e 
Schering do Brasil

Cargo: Vice-Presidente de Capi-
tal Humano 
Formação: Psicóloga, com espe-
cialização em Administração de 
Recursos Humanos pela FAAP
Empresas anteriores: ABN 
Amro Bank, Grupo Pão de Açúcar 
e Unilever

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela FMU, 
com especializações em Recursos 
Humanos pela Faap e pela Uni-
versidade de São Paulo (USP)
Empresas anteriores: Siemens, 
Maxitech e Fundação Padre An-
chieta

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos 
Formação: Administrador de 
empresas e psicólogo, é Senior 
Certified Professional pela Socie-
ty for Human Resource Manage-
ment (SCP-SHRM)
Empresas anteriores: Shire, Ea-
ton Corporation, Pfizer e Grupo 
DMRH/Cia de Talentos

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Psico-
logia pela Universidade Paulista 
(Unip), com MBA em Desenvol-
vimento de Recursos Humanos 
pela FIA
Empresas anteriores: Grupo M. 
Cassab e Volkswagen do Brasil

Elisabete Rello
BAYER

Eliana Ponzio
WALMART

Eduardo Marques
ABBOTT LABORATÓRIOS

Eliana Cachuf
ARTERIS

Cargo: Gerente de RH
Formação: Graduação em Psi-
cologia pela FAMATH com MBA 
em Gestão Empresarial pela FGV; 
pós-Graduação em Direito do Tra-
balho pela Universidade Candido 
Mendes
Empresas anteriores: Bebidas 
Real de Niterói, Via Brasil Distri-
buidora e Cia. Brasileira de Amar-
ras 

Edmara Uchôa
RHMED
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Fábio Moniz
USINA CORURIPE

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Bacharel em Direito 
pela Fundação Universidade Re-
gional de Blumenau (FURB), com 
pós-graduação em Direito do 
Trabalho pela PUC-PR e MBA em 
Gestão Empresarial pela Funda-
ção Getúlio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Teka, Du-
dalina e Grupo Restoque 

Cargo: Gerente de Bem Estar
Formação: Graduada pela Facul-
dade Paulista de Serviço Social, 
fez especialização em Gestão de 
Pessoas pela Fundação Getúlio 
Vargas
Empresas anteriores: Ryder Sys-
tem, Philips e Serasa Experian

Cargo: Diretor-administrativo e 
de Recursos Humanos 
Formação: Graduado em Marke-
ting pela Universidade Metodis-
ta de São Paulo, possui MBA em 
Business pelo Insper e pela Fun-
dação Getúlio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Volkswa-
gen, Alpargatas e Gerdau

Cargo: Diretor Geral de Recursos 
Humanos
Formação: Bacharel em Pedago-
gia, com programas de extensão 
em Marketing (ESPM) e Recursos 
Humanos (FGV) e mestrado exe-
cutivo pelo INSEAD - Fointaine-
bleau, França
Empresas anteriores: BankBos-
ton e Novartis

Fabio Voelz
GRUPO MADERO

Elizia Silva
AZUL LINHAS AÉREAS

Fábio Kapitanovas
AMBEV

Fabio Rosé
L’OREAL BRASIL

Cargo: Vice-presidente de Gente 
e Gestão
Formação: Graduado em Enge-
nharia Mecânica na Universidade 
de São Paulo (USP)
Fez toda a carreira na Ambev

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos e Suprimentos
Formação: Bacharel em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade de Taubaté e MBA em 
Recursos Humanos pela FIA-USP
Empresas anteriores: Ambev, 
CSU CardSystem, Votorantim e 
CNA

Felipe Zogbi
GRUPO DPSP
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Flávio Pesiguelo
NATURA

Cargo: Diretora Executiva Adjunta
Formação: Formada em Psicolo-
gia pela Universidade São Marcos, 
com Pós-Graduação em Admi-
nistração de RH pela FAAP, tendo 
participado de vários programas 
executivos no Brasil e no exterior
Empresas anteriores: Banco Eco-
nômico, Banco Excel Econômico e 
Banco Bilbao Vizcaya Argentaria 
Brasil

Cargo: Diretor de RH para a Amé-
rica Latina
Formação: Graduado em Psico-
logia pela Universidade de São 
Paulo, com MBA em Gestão de 
Negócio pela Fundação Dom Ca-
bral
Empresas anteriores: Citropec-
tina, Indústrias Macchina Zaccaria 
e Magneti Marelli

Cargo: Vice-presidente de Pes-
soas e Cultura 
Formação: Graduado em Ad-
ministração de Empresas pela 
FASP (Faculdades Associadas de 
São Paulo), com MBA em Gestão 
Empresarial pela Fundação Dom 
Cabral
Empresas anteriores: Unilever

Cargo: Diretor de RH
Formação: Graduado em Eco-
nomia pela Universidade Federal 
do Rio de Janeiro (UFRJ), com 
MBA pela Fundação Dom Cabral 
e pós-MBA pela Kellog School of 
Management
Empresas anteriores: Banco Na-
cional e Unibanco Seguros

Cargo: Vice-presidente de Pesso-
as, Industrial e TI 
Formação: Graduado em Engenha-
ria Metalúrgica pela UFRGS, com 
mestrado em Administração de 
Empresas pela mesma instituição. 
Também possui MBA em Adminis-
tração de Empresas pelo Insper
Empresas anteriores: Max Planck 
Institute, Badische Stahlwerke e 
Stihl Ferramentas Motorizadas 

Glaucimar Peticov
BRADESCO

Giusepe Humberto Giorgi
PIRELLI

Fernando Viriato
de Medeiros

ACCOR HOTELS

Francisco Fortes
GERDAU AÇOMINAS

RHS MAIS ADMIRADOS

Cargo: Gerente executiva de Re-
cursos Humanos
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade Positivo, com pós-gra-
duação em Gestão Estratégica de 
RH pela Fundação Getúlio Vargas
Empresas anteriores: Placas do 
Paraná, Gerdau e Rodobens

Fernanda Kauling
ULTRAGAZ

g
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Harry Vargas
SOUZA CRUZ 

Cargo: Diretora de Gente e Ges-
tão
Formação: Graduada em Recur-
sos Humanos pela Ulbra, com 
MBA em Gestão de Negócios 
pelo Ibmec
Empresas anteriores: AGV Lo-
gística, Itaú Unibanco e Ambev

Cargo: Vice-presidente de RH 
para a América Latina
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas pela Fun-
dação Getúlio Vargas (FGV) e pós-
graduado em Gestão Estratégica 
pela FIA – USP
Empresas anteriores: LG Electro-
nics, TAM Linhas Aéreas, Boehrin-
ger Ingelheim e Unilever 

Cargo: Diretor de RH
Formação: Graduado em Ad-
ministração de Empresas pela 
Universidade EAn (de Bogotá, 
Colômbia), com especialização 
em Recursos Humanos pela Uni-
versidade de São Francisco (EUA)
Empresas anteriores: IBM

Cargo: Gerente de RH e Jurídico
Formação: Direito pela Ponti-
fícia Universidade Católica do 
Paraná, com MBA em Gestão de 
Recursos Humanos pela Uninter
Empresas anteriores: Advoca-
cia Geral da União, Labor Traba-
lho Temporário, Lear Corpora-
tion e Eagle Ottawa

Indiara Manfre
BRF

Guilherme Cavalieri
SERASA EXPERIAN

Gustavo Mançanares 
Leme

GRUPO BAUMGART

Igor Armagni
APETIT SERVIÇOS
DE ALIMENTAÇÃO

Cargo: Head de RH e Comunicação
Formação: Graduado em Admi-
nistração pela Universidade Me-
todista de Piracicaba, com pós-
graduação em Business Comu-
nication pela Escola Superior de 
Propaganda e Marketing (ESPM)
Empresas anteriores: Grupo 
Schincariol, Grupo Supricel e 
Grendene

Cargo: Head de RH
Formação: Formado em Admi-
nistração de Empresas com di-
versas especializações no Brasil e 
no exterior 
Empresas anteriores: Atuou em 
diversos negócios, tais como ser-
viços, hotelaria e indústria, antes 
de iniciar sua carreira na Ipiranga

Jayme Henrique Sippel
IPIRANGA
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Jorge Tavares de Almeida
GRUPO PROTEGE

Cargo: Superintendente de Re-
cursos Humanos
Formação: Graduada em Admi-
nistração pelo Centro Universi-
tário Ibero-Americano, com pós-
graduação em Marketing pelo 
Mackenzie
Empresas anteriores: Deloitte

Cargo: Diretor de RH
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas pela Faap, 
com cursos de extensão na In-
glaterra, EUA e Holanda
Empresas anteriores: Eldorado, 
Philips do Brasil, Brasil Telecom, 
Politec e Unipar Carbocloro

Cargo: Gerente Corporativo de 
Recursos Humanos
Formação: Graduação em Admi-
nistração de Empresas e Direito, 
com pós-graduação em Gestão 
de RH pela FAAP
Empresas anteriores: Grupo Su-
zano e Stanley Home

Cargo: Head de Recursos Huma-
nos
Formação: Graduada em Ciên-
cias Contábeis pela Pontifícia 
Universidade Católica de Minas 
Gerais, com MBA em Gestão de 
Pessoas pela mesma instituição
Empresas anteriores: Fiat 
Chrysler Automobiles e Usiminas

Cargo: Diretor de Gestão de Pes-
soas
Formação: Graduado em Direi-
to pela Universidade do Estado 
de Minas Gerais (UEMG), possui 
MBA pela Universidade de São 
Paulo (USP) e pela Universidade 
Federal do Mato Grosso (UFMT)
Atua no Banco do Brasil desde 
2007

Juliana Zan
TOKIO MARINE

José Ricardo Amaro
TICKET

Jeise Moreira
RHI MAGNESITA

José Caetano Minchillo
BANCO DO BRASIL

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos 
Formação: Administrador de 
Empresas com especialização 
em Gestão Estratégica de Pesso-
as pela Fundação Getúlio Vargas 
(FGV)
Empresas anteriores: Fez toda a 
carreira na Gol

Jean Nogueira
GOL LINHAS AÉREAS
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Lia Azevedo
GRUPO BOTICÁRIO

Cargo: Vice-presidente de RH 
para a América Latina
Formação: Graduada em Enge-
nharia de Produção na UFSCar, 
com MBAs em Administração 
e Recursos Humanos pela FDC 
e FIA, e cursos de especializa-
ção no MIT Sloan (EUA) e Insead 
(França)

Cargo: Vice-presidente de RH
Formação: Graduada em Enge-
nharia Química pela Universi-
dade Federal do Rio de Janeiro 
(UFRJ), com MBA em Administra-
ção de Empresas pelo Coppead 
UFRJ
Empresas anteriores: Shell, CSN 
e Raizen

Cargo: VP de Desenvolvimento 
Humano e Organizacional 
Formação: Graduação em Eco-
nomia pelo Mackenzie, com es-
pecialização em Planejamento 
Financeiro pela Universidade de 
São Paulo. Também estudou Es-
tratégia de Recursos Humanos 
no INSEAD
Empresas anteriores: Novelis, 
Alcon e Dow Química 

Cargo: Gestor de RH Corporativo
Formação: Possui curso de es-
pecialização em negócios pelo 
Ibmec
Empresas anteriores: Merck 
Sharp & Dome, Alcoa Alumínio, 
Grupo Votorantim, Mineração 
Buritirama, Galcorr Seguros e 
União Química 

Luciana de Camargo
Pereira

IBM LATAM

Kilda Magalhães
AVON COSMÉTICOS

Lenilton Jordão
DP WORLD SANTOS

Lourival Junior
POLI-NUTRI

Cargo: Head de Capital Humano
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas pelo Ma-
ckenzie, com pós-graduação em 
Finanças pelo Fipecafi
Empresas anteriores: Odebrecht

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduação em Ad-
ministração de Empresas pela 
FACESP, com MBA em Liderança 
pela Fundação Dom Cabral, Exe-
cutive MBA na Business School 
de São Paulo e International Bu-
siness pela Universidade Sulfolk 
(Boston, EUA)
Empresas anteriores: BM Brasil, 
EDS, Goodyear e Nokia

Luciana Ezequiel
DHL BRASIL
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Luciane Silva
PEPSICO

Cargo: Vice-presidente de RH para 
o Brasil e Região SAM (inclui 29 pa-
íses na América do Sul, América 
Central e Caribe)
Formação: Graduado em Ciências 
Econômicas pela PUC-SP, com es-
pecialização em RH pela Universi-
ty of California em Berkeley
Empresas anteriores: Volkswa-
gen do Brasil, Volkswagen (Ale-
manha) e Volkswagen Argentina

Cargo: Vice-presidente de RH 
para a América do Sul
Formação: Graduado em Admi-
nistração pela PUC-Campinas e 
mestre em Administração de Em-
presas pela UNIMEP. Possui MBA 
em Marketing (FGV e Ohio Uni-
versity)  
Empresas anteriores: IBM, Ro-
bert Bosch, Ford, Visteon, Embra-
er e Schaeffler 

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduação em Psi-
cologia pela OSEC, com pós-gra-
duação em Gestão e Desenvolvi-
mento Humano pela Fundação 
Getúlio Vargas
Empresas anteriores: Avon

Cargo: Gerente de desenvolvi-
mento organizacional
Formação: Psicóloga graduada 
pela Pontifícia Universidade Ca-
tólica do Rio Grande do Sul (PU-
C-RS), possui especialização em 
Gestão de Pessoas pela Univer-
sidade Federal do Rio Grande do 
Sul (UFRGS)
Empresas anteriores: Estagiar 
RS e Laboratório Weinmann

Cargo: Vice-presidente de RH
Formação: Graduada em Psico-
logia e na Condução de Grupos 
e Diagnóstico Empresariais (So-
ciedade Brasileira em Dinâmica 
de Grupos), pós-graduada em 
Recursos Humanos pela Faap, 
com especialização em Recursos 
Humanos pela FGV  
Empresas anteriores: Banco 
Real/ABN Amro Bank

Marcellus Puig
VOLKSWAGEN

Marcel Oliveira
ZF

Luciana Reichert
SAPORE

Majo Martinez Campos
ATENTO BRASIL

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos & Comunicação 
Formação: Graduação pelo Cen-
tro Universitário Ibero-Americano, 
com MBA pela FGV e pela Ohio 
University
Empresas anteriores: PepsiCo, 
Wet’n Wild, Benchmark Electronics, 
Schott, Veolia Water, LSG Sky Chefs, 
Symrise e Axalta Coating Systems

Luciana Montuanelli
ALLIANZ WORLDWIDE 

PARTNERS

RHs MAIS ADMIRADOSg
RH

76 |  Gestão RH   Edição 138 . 2018



Marcelo de Freitas Nóbrega
McDONALD’S

Cargo: Diretora de Gente e Ges-
tão
Formação: Graduada em Psico-
logia pela Universidade Federal 
do Paraná, com MBA em Admi-
nistração de Empresas pela mes-
ma instituição
Empresas anteriores: GPA, Car-
gill e América Latina Logística

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Possui especializa-
ções em RH pela Fundação Ar-
mando Álvares Penteado (Faap) 
e pela Fundação Getúlio Vargas 
(FGV)
Empresas anteriores: AES Brasil, 
General Motors e SulAmérica Se-
guros

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Fez bacharelado e 
mestrado em Ciência da Com-
putação pela Universidade de 
Columbia e doutorado em Enge-
nharia de Produção pela COPPE/
UFRJ
Empresas anteriores: TAM, Re-
ckitt Benckiser, RB e BP

Cargo: Diretor de RH para a 
América Latina
Formação: Licenciatura e Bacha-
relado em Psicologia pelas Fa-
culdades Metropolitanas Unidas 
(FMU). Também cursou Desenvol-
vimento Gerencial pela Fundação 
Dom Cabral e MBA em Recursos 
Humanos pela FIA
Empresas anteriores: Natura, 
Nokia, Camargo Corrêa e Thomson

Márcia Baena
BURGER KING

Marcelo Alves Pereira
ELETROPAULO

Marcelo Carvalho
SAP BRASIL

Marcelo Madarász
PARKER HANNIFIN

Cargo: Diretor de RH 
Formação: Graduado em Ciên-
cias Contábeis pela Universidade 
Federal Fluminense, com MBA 
pela Penn State University
Empresas anteriores: Unisys 
Corporation

Cargo: Head de RH
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade de São Paulo (USP), 
com MBA na mesma área pelo 
Insper
Atua na Nestlé desde 2003

Marco Custódio
NESTLÉ
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Mariana Adensohn
iFOOD

Cargo: Gerente de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Ad-
ministração de Empresas pelo 
Instituto Toledo de Ensino e pós-
graduada em Administração de 
Empresas pela Faap
Trabalha na Marilan desde 2006

Cargo: Diretora Administrativa e 
de Pessoas
Formação: Graduada em Admi-
nistração pelas Faculdades Inte-
gradas do Planalto Central, com 
especialização em Gestão de Pes-
soas e Negócios pela FGV e MBA 
em Gestão Empresarial pela Fun-
dação Dom Cabral
Trabalha nos Laboratório Sabin 
desde 1991

Cargo: Diretora de RH para a 
América Latina
Formação: Graduação em 
Marketing e pós-graduação em 
Gestão de Projetos, ambos pela 
Universidade Paulista (Unip)
Empresas anteriores: Accentu-
re, TAM, Walmart, Hyundai e O2B

Cargo: Vice-presidente de RH
Formação: Graduada em Psico-
logia pela UNICAP-PE, com PMD 
– Programa para o Desenvolvi-
mento de Gestão pelo IESE (Uni-
versidade de Navarra)
Empresas anteriores: Makro e 
Walmart

Cargo: Diretora executiva de RH
Formação: Graduada em Letras 
pela Universidade Cidade de São 
Paulo, possui especialização em 
RH pela Universidade Paulista 
(Unip)
Empresas anteriores: DHL, AOC 
e Videojet 

Marta Oliveira
MARILAN

Marly Vidal
LABORATÓRIO SABIN

Marisa Susana de Souza
RAIA DROGASIL

Marisa Fernandes
DIA GROUP

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
nove, com MBA em gestão de 
Negócios pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Ambev, 
Drogaria São Paulo e Legrand 

Maria Carolina Bonalda
PLASTIPAK PACKAGING

RHs MAIS ADMIRADOSg
RH

78 |  Gestão RH   Edição 138 . 2018





Michelle Dapper
CALOI

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos para a América Latina
Formação: Graduado em Ciên-
cias Contábeis pela Universidade 
de São Paulo (USP), com MBA em 
Gestão de Pessoas pela Funda-
ção Getúlio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: AES Eletro-
paulo, Schahin e Bayer

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Admi-
nistração, com MBA em Gestão 
Executiva pela Coppead e MBA 
em Finanças pelo IBMEC
Empresas anteriores: Dana Al-
barus, Springer Carrier e Vonpar 
Refrescos

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Rela-
ções Internacionais pela PUC-SP 
e pós-graduada em Gestão de 
Pessoas pela FIA
Empresas anteriores: Manpower, 
Nokia, Johnson & Johnson e NEC

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Psi-
cologia pela Universidade São 
Marcos, tem pós-graduação em 
Administração de Recursos Hu-
manos pela Fundação Getúlio 
Vargas
Empresas anteriores: Santher

Milton Bragança
DIVERSEY

Max Ciarlini
COCA-COLA ANDINA

Micheline Araújo
IMERYS RIO CAPIM CAULIM

Miguel Francisco Feres
FABER CASTELL

Cargo: Gerente Sênior de Gestão 
de Pessoas e Infraestrutura
Formação: Graduada em Ad-
ministração Hoteleira pelo Ce-
fet-BA, com especialização em 
Gestão de Negócios pela Escola 
de Administração da UFBA e em 
Gestão de Pessoas pela FTC
Empresas anteriores: Grupo Cal-
derón, Multiplus Restaurante e 
Gamesa Eólica Brasil 

Cargo: Diretor de Pessoas e Orga-
nização 
Formação: Graduado pela FCCI 
(Itapetininga-SP), com Mestrado 
em Controladoria pela PUC-SP, 
MBA em Finanças pelo IBMEC, e 
especialização em Direito Tribu-
tário pela Facinter e Direito Eco-
nômico Empresarial pela FGV
Trabalha na Baterias Moura des-
de 1985

Moacy Freitas
BATERIAS MOURA
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Nelson Paulo Rossi
AURORA ALIMENTOS

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade de São Paulo (USP), 
com MBA em Recursos Humanos 
pela Fundação Getúlio Vargas 
(FGV)
Trabalha na Louis Dreyfus des-
de 2006

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Ad-
ministração de Empresas pelo 
Mackenzie, com MBA em Gestão 
Empresarial pela Fundação Getú-
lio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Aché La-
boratórios, Brasilit e Santa Mari-
na

Cargo: Gerente corporativo de 
gestão de pessoas
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas pela Fun-
deste e em Direito pela Unocha-
pecó
Trabalha na Aurora desde 2001

Cargo: Head de Recursos Huma-
nos para a América Latina
Formação: Graduada em Psi-
cologia pela Pontifícia Universi-
dade Católica do Rio de Janeiro 
(PUC-RJ), com MBA em Negócios 
pelo Ibmec e em Negócios pela 
Universidade de São Paulo (USP)
Empresas anteriores: Banco 
Pactual, Medcenter Solutions e 
Nokia

Cargo: Diretor de Gente 
Formação: Possui Graduação de 
Professores e Especialização em 
Gestão Avançada em Recursos 
Humanos pela Universidade Ca-
tólica Dom Bosco
Empresas anteriores: Sadia e 
Archer Daniel Midland (ADM)

Paola Giglioti
LOUIS DREYFUS

Pablo Alzogaray
TELHANORTE

Monica Duarte Santos
GOOGLE

Nereu Bavaresco
AMAGGI

Cargo: Gerente de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas, com MBA 
em Gestão Empresarial (FGV) e 
pós-graduação em Gestão de 
Recursos Humanos, Metodologia 
do Ensino Superior e Administra-
ção Hospitalar
Trabalha na Sama desde 1985

Moacyr de Melo Júnior
SAMA MINERAÇÕES
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Patricia Pugas
MAGAZINE LUIZA

Cargo: Gerente de RH
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas e Ciências 
Contábeis pela UEPG, com especia-
lização em Planejamento e Gestão 
de RHpela UFPR, MBA em Geren-
ciamento de Projetos pela George 
Washington University e MBA em 
Gestão do Varejo pela FIA-USP
Empresas anteriores: Brasil Tele-
com e Lojas Salfer

Cargo: Diretora-executiva de Ca-
pital Humano e Sustentabilidade
Formação: Graduada em Econo-
mia e Tecnologia da Informação 
e pós-graduada em Marketing 
pela PUC-RJ
Empresas anteriores: Shell, Sc 
Johnson e Oi/Telemar

Cargo: Diretora Executiva de Ges-
tão de Pessoas 
Formação: Graduada em Direito 
pela UFBA, com especialização em 
Direito Civil pelo IBEJ e MBA em 
Gestão de Pessoas pela FGV
Empresas anteriores: Inbrands, 
Companhia Energética do Mara-
nhão, Equatorial Energia, Bompre-
ço Bahia, Ferrovia Sul Atlântico e 
Supermar Supermercados

Cargo: Gerente Geral de RH 
Formação: Graduada em Enge-
nharia de Alimentos (EEM – Es-
cola de Engenharia Maua) e pós-
graduada em Marketing (FAE Bu-
siness School) e RH (FIA – Funda-
ção Instituto de Administração)
Empresas anteriores: Accenture, 
LG Electronics, American Express 
e Nutrimental

Paulo Barreto da Silva
POSITIVO 

Patricia Coimbra
SULAMÉRICA SEGUROS

Patricia Nicieza
AVIANCA

Paula Nabholz
HARLEY-DAVIDSON

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduada em Psico-
logia pela FMU, com pós-gradua-
ção em Gestão de Negócios pela 
FAAP
Empresas anteriores: Royal Ca-
nin, Imerys, Cargill, Ambev e So-
treq

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos 
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas e pós-gra-
duado em Recursos Humanos 
pela FMU
Empresas anteriores: Paranapa-
nema, Mococa S.A, Atmosfera 
S.A e Portugal Telecom

Paulo César Corrêa
CSU CARDSYSTEM
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Priscila Lopes da Silva
ALIANÇA GERAÇÃO

DE ENERGIA

Cargo: Vice-presidente de Re-
cursos Humanos
Formação: Graduada pela Es-
cola de Engenharia Mauá (SP), 
com especialização em Recursos 
Humanos pela Fundação Getúlio 
Vargas e MBA Executivo Interna-
cional pela FIA Business School
Empresas anteriores: Whirlpool 
e Bacardi

Cargo: Gerente de RH
Formação: Graduado em Admi-
nistração pelo Centro Universi-
tário de União da Vitória (Uniuv), 
com mestrado em Gestão Estraté-
gica de Organizações pela Univer-
sidade Regional Integrada do Alto 
Uruguai e das Missões (URI)
Empresas anteriores: Remasa 
Reflorestamentos e Hospital São 
Vicente de Paula

Cargo: Gestora Sênior de Recur-
sos Humanos 
Formação: Graduada em Psico-
logia pela UFCE, Pós-Graduada 
em RH pela FGV e Mestre em Ad-
ministração pela PUC-MG
Empresas anteriores: Vale

Cargo: Gerente geral de Gente, 
Gestão e SSMA (Saúde, Seguran-
ça e Meio Ambiente)
Formação: Graduado em Direito 
pela Universidade de Mogi das 
Cruzes, tem MBA em Gestão Es-
tratégica de Negócios pela FGV 
e em Psicologia Organizacional 
pela Unip
Empresas anteriores: Comgas, 
Gafor e Grupo Brasanitas 

Cargo: Especialista em gestão es-
tratégica de pessoas
Formação: Pós-graduada em 
Gestão de Pessoas pelo Macken-
zie 
Empresas anteriores: Voith In-
dustrial Services e P2D Prontuário 
Eletrônica

Raquel Zagui
HEINEKEN

Rafael Jaworski
PORMADE

Pedro Christino Neto
BOMBRIL

Quézia Souza
TOUCH HEALTH

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduado em Enge-
nharia de Produção pela Univer-
sidade Federal do Rio de Janeiro 
(UFRJ), com MBA pela Fundação 
Getúlio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: C&A, Citi-
bank e Johnson&Johnson

Pedro Pitella
SANOFI

RHs MAIS ADMIRADOSg
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Ricardo Moreno
OTIS ELEVADORES

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos para a América do Sul
Formação: Graduado em Direito 
pelas Faculdades Padre Anchie-
ta, com MBA em Gestão Estraté-
gica de Pessoas pela Fundação 
Getúlio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Pessini 
Group, Hospital São Vicente de 
Paula e Eka Chemicals

Cargo: Diretora de RH 
Formação: Graduada em Econo-
mia pela FMU, com pós-graduação 
em Administração de RH pela Faap, 
MBA Executivo em Gestão Estraté-
gica e Econômica pela FGV e MBA 
em Marketing em Serviços na USP
Empresas anteriores: Martin
-Brower Logistica, Wheaton Plasti-
cs, Dun & Bradstreet Corporation e 
Bung & Born Group

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos para a América do Sul
Formação: Graduado em Admi-
nistração de Empresas com foco 
em Finanças pelo Centro Univer-
sitário Fundação Santo André, 
com MBA em Serviços Comparti-
lhados pelo Senai
Empresas anteriores: Siemens 
e UTC Climate, Controls & Secu-
rity

Cargo: Diretor das áreas de Recur-
sos Humanos, Administração, Tec-
nologia da Informação e Respon-
sabilidade Social e Meio Ambiente
Formação: Graduado em Enge-
nharia Mecânica pela Unesp Gua-
ratinguetá, possui especialização 
em Administração de Empresas 
e Recursos Humanos pela FGV e 
MBA em Gestão Estratégica de 
Negócios pelo ITA-ESPM

Robson Rigoni
AKZONOBEL 

Regina Steinas
SHARECARE

Ricardo Furtado
DUDALINA

Roberto Yanagizawa
TOYOTA

Cargo: Gerente de Gestão de 
Pessoas
Formação: Graduado em Ad-
ministração de Empresas pela 
Unisociesc - Universidade So-
ciedade Educacional de Santa 
Catarina, com MBA em Gestão 
de Negócios pelo INPG Business 
School

Cargo: Diretor de RH
Formação: Graduado em Psico-
logia pela Universidade do Esta-
do do Rio de Janeiro (UERJ), com 
MBAs pela USP em Qualidade e 
Produtividade) e pela Fundação 
Getúlio Vargas (em Administra-
ção de Empresas)
Empresas anteriores: Citigroup, 
Brasil Kirin e Totvs

Rodrigo Ladeira
CREMER
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Selena Fróes
TIM

Cargo: Diretora de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade Presbiteriana Macken-
zie, com mestrado em Gestão de 
Negócios e Marketing pela FIA
Empresas anteriores: Accentu-
re, TAM e Multiplus 

Cargo: Diretor de Gente e Servi-
ços Corporativos
Formação: Graduado e mestre 
em Administração de Empresas 
pela Fundação Getúlio Vargas, 
com especialização em Cornell e 
em Harvard. Formado pelo IBGC 
como Conselheiro de Adminis-
tração
Empresas anteriores: Ford, Kraft 
Foods, Claro e Contax

Cargo: Diretora de People Develo-
pment & Education
Formação: Psicóloga formada 
pela UFMG e pós-graduada em 
Gestão de Pessoas pela UNA-Ce-
pedeRH, com especialização em 
Gestão de Pessoas em Ambientes 
de Turbulências pela FGV e MBA 
em Gestão de Negócios in Com-
pany pela Fundação Dom Cabral
Empresas anteriores: Coca-Cola 
MG e Celite

Cargo: Diretor de RH
Formação: Pós-graduado em 
Gestão Estratégica de Pessoas 
pelo Mackenzie
Empresas anteriores: AES Brasil

Cargo: Diretor executivo de RH
Formação: Bacharel em Ciências 
Econômicas pela Universidade Fe-
deral do Rio de Janeiro – UFRJ, com 
MBA em Finanças Corporativas 
pelo Instituto Brasileiro de Merca-
do de Capitais – IBMEC, MBA pela 
INSEAD (Fontainebleau, França) e 
o Advanced HR Executive Program 
pela University of Michigan
Empresas anteriores: Varig

Soraya Bahde
ALELO

Sérgio Piza
KLABIN

Rodrigo Porto
AES TIETÊ

Sergio Fajerman
ITAÚ-UNIBANCO

Cargo: Gerente de Recursos Hu-
manos
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade Cruzeiro do Sul, com 
pós-graduação em Administra-
ção Industrial pela Fundação 
Vanzolini
Empresas anteriores: Dupont 
do Brasil

Rosana Machado
AXALTA COATING

SYSTEMS

RHs MAIS ADMIRADOSg
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EM TODOS OS SENTIDOS. 

Você acha missão impossível reduzir o gasto com o 
plano de saúde e, ao mesmo tempo,  aumentar a 
produtividade da equipe? 

Não tem nada de impossível.  
Pra ser honesto, nem é tão complicado.

A Marso desenvolveu um sistema que revela uma 
visão de 360° sobre toda a operação de saúde de 
sua empresa.  

Transforme o custo com o plano de saúde em Investimento. 
E veja a satisfação de seus funcionários aumentar junto com o lucro da empresa. 

Matriz: São Paulo / SP
Edifício Funchal
Rua Funchal, 411 – 4º andar
Bairro Vila Olímpia – 
CEP 04551-060
Tel.: (11) 3192-3719

Filial Norte: Manaus / AM
Edifício Atlantic Tower
Av. Djalma Batista, 1719 - 6° andar - Sala 610
Bairro Chapada - Manaus - AM  – 
CEP 69053-070
Tel.: (92) 3321-2307  /  3342-6108

Filial Sudeste: São Paulo - 
Interior - Campinas / SP
Regional de Operações e Vendas
Tel.: (19) 3329-3130 

Filial Nordeste:
Recife / PE
Regional de Operações e Vendas
Tel.: (81) 98195-7750

O Plano Inteligente de Saúde Marso: 

Mensalidade   Absenteísmo FAT RAT Sinistralidade

Qualidade de Vida Produtividade

Reduz Custos Aumenta o retorno

SUA EMPRESA MAIS SAUDÁVEL.
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Tatiana Shioji
MULTIGRAIN

Cargo: Executivo em Gestão de 
Pessoas
Formação: Doutor em Direito 
Político e Econômico pelo Ma-
ckenzie e pós-doutor na mesma 
área pela Universidade de Coim-
bra

Cargo: Diretora de RH
Formação: Graduada em Psi-
cologia, tem especialização em 
Administração de Empresas pela 
Fundação Getúlio Vargas (FGV), 
MBA em RH pela Universidade 
de São Paulo (USP) e especializa-
ção adicional em Gestão de Pes-
soas pelo Insead – Paris
Trabalha na Siemens desde 
1995

Cargo: Head de Recursos Huma-
nos e Comunicação
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela Uni-
versidade São Judas Tadeu, com 
MBA em gestão de Pessoas pela 
Fundação Getúlio Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Maersk 
Line, Copebras e Kohler Com-
pany

Cargo: Diretor de RH
Formação: Graduado em Co-
municação Social pela Pontifí-
cia Universidade Católica do Rio 
de Janeiro e pós-graduado em 
Marketing pelo Insper
Empresas anteriores: Ambev, 
Google, Peixe Urbano, Movile, e 
TruckPad

Tony Geraldo Carneiro
MACKENZIE 

Sylmara Requena
SIEMENS 

Tania Tereskovae
PHILIPS

Tiago Luz
iFOOD

Cargo: Head de Recursos Huma-
nos 
Formação: Graduada em Admi-
nistração com ênfase em Recur-
sos Humanos pela Universidade 
Paulista (Unip)
Trabalha na Philips desde 1989

Cargo: Diretora de Pessoas
Formação: Graduada em Admi-
nistração de Empresas pela FAE 
Business School, com MBA em 
Estratégia e Gestão Empresarial 
pela Universidade Federal do Pa-
raná (UFPR)
Empresas anteriores: BRF

Valeria Ribeiro
ARAUCO DO BRASIL

RHs MAIS ADMIRADOSg
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88 |  Gestão RH   Edição 138 . 2018



Vilson F. da Mata Junior
GENERAL ELECTRIC

Cargo: Gerente Executivo de Re-
cursos Humanos
Formação: Mestre em Admi-
nistração na área de Gestão Or-
ganizacional, pós-graduado em 
Administração de Recursos Hu-
manos e economista
Empresas anteriores: Xerox do 
Brasil e Bompreço

Cargo: Gerente de Recursos Hu-
manos Sênior
Formação: Graduada em Psico-
logia, Especialista em Gestão de 
Pessoas, Especialista em Ciências 
Empresariais e Mestranda em Ci-
ência Empresariais pela Universi-
dade de Porto (Portugal) 
Empresas anteriores: Sundown 
Motos, Bikes e Peças, Manaus 
Ambiental e SAGEMCOM

Cargo: Diretor de Recursos Hu-
manos
Formação: Possui graduação em 
Direito pela Universidade Meto-
dista de Piracicaba, com MBA em 
Desenvolvimento Humano de 
Gestores pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV)
Empresas anteriores: Akitem

Cargo: Diretor de RH para Supply 
Chain e Líder de Relações com Em-
pregados e Sindicatos para Latam 
Formação: Graduação em Adminis-
tração de Empresas pela FMU, MBA 
em Gerenciamento de Projetos pela 
FGV e Especialização em Empreen-
dedorismo e Inovação pela BSP
Empresas anteriores: Kellogg Co, 
Lucent Technologies, Yazaki Co e 
Johnson & Johnson 

Cargo: Vice-presidente de Re-
cursos Humanos
Formação: Graduada em Admi-
nistração pela Pontifícia Univer-
sidade Católica de Minas Gerais 
(PUC-MG), com pós-graduação 
em Marketing pela Universidade 
Federal de Minas Gerais (UFMG)
Trabalha no Santander desde 
1999

Vladimir Barros
ALE COMBUSTÍVEIS

Viviane Ferraz
GEOKINETICS

Weber Niza
LEROY MERLIN 

Vanessa Lobato
BANCO SANTANDER

Cargo: Gerente Corporativa de 
Recursos Humanos
Formação: Graduada em Serviço 
Social pela Fundação Educacio-
nal do Sul de Santa Catarina, com 
MBA em Gestão Empresarial pela 
Fundação Getúlio Vargas (FGV)
Trabalha na Liquigás desde 
1991

Vera Regina Barreiros
LIQUIGÁS
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De RH a CEO

Ricardo Garcia é CEO da Belgo 
Bekaert Arames (BBA) 

Ricardo Garcia está no comando 
da Belgo Bekaert Arames desde 

fevereiro

CEO da Belgo Bekaert Arames 
(BBA) - parceria entre os gru-
pos multinacionais Arcelor-

Mittal e Bekaert - desde fevereiro 
deste ano, Ricardo Garcia tem uma 
trajetória muito ligada ao setor de 
Recursos Humanos. Formado em Ad-
ministração de Empresas pela UNA 
Management Science Faculty e Eco-
nomia pela Pontifícia Universidade 

Católica de Minas Gerais (PUC-MG), 
ele ingressou em 1989 na Compa-
nhia Siderúrgica Belgo-Mineira (que 
depois passaria a se chamar Arcelor-
Mittal Aços Longos) como analista 
de RH. Alguns de seus cargos poste-
riores envolveram o trabalho neste 
departamento, como a vice-presi-
dência de Recursos Humanos e TI da 
ArcelorMittal Central e América do 

CEO EM FOCOg
RH

Por Adriano Garrett
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CEO EM FOCOg
RH
Sul, que exerceu de 2012 até o início 
deste ano.

“Já fui um executivo de RH, e hoje, 
como um executivo do negócio, valo-
rizo ainda mais a atuação estratégica 
de RH. Os processos de RH são im-
portantes para a organização e para 
o bom funcionamento da empresa, 
mas não é só isso. Valorizo um RH que 
tenha assento na direção e nas deci-
sões da empresa, que seja realmente 
um Business Partner, mas para isso é 
fundamental que ele conheça muito 
bem o negócio da empresa. O RH tem 
que inovar. Tem que ser um incenti-
vador dos valores e da cultura da em-
presa”, opina o CEO.

Em entrevista à Gestão RH, Ricar-
do Garcia colocou a sua visão a res-
peito dos desafios profissionais da 
atualidade e apontou os próximos 
passos que a companhia pretende 
trilhar.

Gestão RH - Como você define seu 
estilo de liderar? De que forma ele 
reflete na atuação dos colaboradores 
da Belgo?
Ricardo Garcia - Acredito muito na lide-
rança pelo exemplo e na criação de uma 
relação de confiança com meu time. 
Tendo confiança, se tem tudo. Trabalha-
se com delegação, autonomia e respon-
sabilidade, e isso, na minha experiência, 
faz com que os times queiram ser cada 
vez melhores. Incentivo uma relação 
madura e de alta performance, com bai-
xa complacência e com reconhecimen-
to constante. O reconhecimento pode 
ser feito diariamente e de inúmeras for-
mas diferentes, desde um feedback for-
mal até um almoço para compartilha-
mento de percepções e aproximação.

Gestão RH - Com tantos colaborado-
res sob seu comando, qual é a sua re-
ceita para inspirar as lideranças a de-
senvolver suas equipes de trabalho?
Ricardo Garcia - Procuro trabalhar de 
uma forma muito coerente. Faço um 
esforço para que meu discurso seja o 
mesmo da prática, e isso salta aos olhos 
de quem está perto de nós. Acho que 
meus subordinados sentem o estilo 
de liderança e tentam repassar, da sua 

forma, é claro, os valores de confiança, 
exigência e autonomia. Exercito dia-
riamente o feedback, mesmo que in-
formal, e oriento minha equipe nesse 
mesmo sentido. Sempre digo também 
que temos que ter uma equipe diversa 
e com pessoas que sejam até melhores 
que nós. Aquele líder que não está pre-
ocupado em desenvolver pessoas está 
descuidando do principal ativo que 
uma empresa tem, que são as pessoas, 
não sendo, portanto, um líder eficaz.

Gestão RH - Como são desenvolvidos 
na empresa temas como mentoria, 

no reconhecimento dos mesmos. Exis-
te um plano de sucessão estruturado, 
mais focado nas funções executivas, e 
o próximo passo será o desdobramen-
to do plano para outras posições-cha-
ve da empresa.

Gestão RH - Como a Belgo incentiva 
a diversidade (de gênero, orientação 
sexual, religião etc.)? Quais são as 
metas da companhia em relação à 
equidade de gênero?
Ricardo Garcia - A Belgo Bekaert é uma 
parceria entre dois grupos multinacio-
nais (ArcelorMittal e Bekaert), ambos 
presentes no mundo todo e com em-
pregados das mais diversas nacionali-
dades. Isso por si só já torna “comum” 
a diversidade entre nós. Acreditamos 
muito na Diversidade, e o nosso esforço 
está em aproveitar esse contexto para 
maximizar nossos resultados. Incenti-
vamos o diferente em sua totalidade: 
as ideias novas, as diversas gerações, as 
opiniões e pontos de vista diferentes, os 
seres humanos únicos que cada um de 
nós somos, cada um de um jeito, com 
educação e histórias diferentes... Assim, 
a empresa tira o melhor que cada um 
pode oferecer.

Na nossa concepção, estar em uma 
reunião de um projeto ouvindo pesso-
as diferentes, em um ambiente em que 
elas possam se expor, contrapor ideias 
e chegar a uma decisão comum depois 
de vários pontos de vista, é diversidade. 
Assim incentivamos a quebra do status 
quo; assim incentivamos a meritocracia, 
o crescimento das pessoas indepen-
dentemente de sua idade, sexo, raça e 
formação. Esse contexto não é fácil, é 
desafiador, mas estamos preparando 
as nossas lideranças a todo momento 
para esse novo patamar.

Gestão RH - Na prática, como você 
entende a importância do equilíbrio 
entre vida pessoal e profissional para 
o sucesso nos negócios?
Ricardo Garcia - Sou um defensor 
desse equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional. Sabemos que o dia a dia 
não é fácil e que gerimos uma série de 
conflitos técnicos e gerenciais. Mas me 
empenho em dar o exemplo para mi-

Incentivo 
uma relação 
madura e de alta 
performance, 
com baixa 
complacência 
e com 
reconhecimento 
constante

plano de carreira e linha sucessória 
transparente?
Ricardo Garcia - A empresa tem um 
plano de RH estruturado e a cada ano 
tentamos melhorá-lo. Os executivos 
têm um plano de desenvolvimento 
individual e para cada um as ações 
são cuidadosamente pensadas. A em-
presa trabalha com grande foco em 
meritocracia, o que nos garante uma 
coerência nos planos de carreira e li-
nha sucessória. Raramente trazemos 
uma pessoa do mercado para ocupar 
um cargo de liderança. Acreditamos 
na formação dos nossos profissionais e 
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nha equipe e em dar sinais dos meus 
valores a toda a empresa. Tento ao má-
ximo ter uma carga horária adequada 
de trabalho e ser produtivo ao máximo 
durante a jornada de trabalho, evitando 
desperdícios de tempo, fazendo reuni-
ões eficazes e tendo conversas objeti-
vas. Reflito isso nos contatos em toda a 
empresa e com a minha equipe direta. É 
uma cultura que tem que ser reforçada 
a cada dia. O tempo é um recurso pre-
cioso e não pode ser desperdiçado. Pra-
tico esportes, sou um leitor voraz e faço 
questão de ter meus momento de lazer 
e descompressão (como por exemplo ir 
ao estádio ver jogos do meu time).

Gestão RH - Como CEO, de que ma-
neira você incentiva o RH como setor 
estratégico para os negócios e para 
o crescimento dos colaboradores da 
Belgo no Brasil?
Ricardo Garcia - Já fui um executivo 
de RH, e hoje, como um executivo do 
negócio, valorizo ainda mais a atuação 
estratégica de RH. Os processos de RH 

são importantes para a organização e 
para o bom funcionamento da empre-
sa, mas não é só isso. Valorizo um RH 
que tenha assento na direção e nas de-
cisões da empresa, que seja realmente 
um Business Partner, mas para isso é 
fundamental que ele conheça muito 
bem o negócio da empresa. 

O RH tem que inovar. Tem que ser 
um incentivador dos valores e da cul-
tura da empresa. Tem que nos abrir 
os olhos sobre o comportamento das 
pessoas e nos dar a “temperatura” da 
organização. Acredito muito no papel 
de RH disseminado na liderança, que 
tem a maior atuação direta com os em-
pregados, mas sempre com o suporte 
técnico de uma equipe bem efetiva de 
Recursos Humanos.

Gestão RH - O investimento no 
aprendizado dos colaboradores é 
vital para que a companhia siga es-
crevendo novas páginas em sua his-
tória? Quais são os planos da Belgo 
voltados para essa área?

Ricardo Garcia - Sim. Acredito em de-
senvolvimento no sentido amplo da 
palavra, incentivando todos os níveis 
da empresa a serem melhores a cada 
dia. Temos programas técnicos e com-
portamentais e há pouco tempo lança-
mos uma academia focada na lideran-
ça. Utilizamos com grande confiança 
a metodologia do 70:20:10, em que 
valorizamos bastante os aprendizados 
do dia a dia. Treinamentos tradicionais 
são importantes, mas nada como uma 
substituição de chefia, um job rotation 
ou um projeto especial para dar a real 
oportunidade de desenvolvimento 
para o profissional.

Temos um planejamento de encor-
par as academias e a educação corpo-
rativa da empresa e melhorar o acom-
panhamento dos planos de desenvol-
vimento dos executivos. Além disso, 
espero ter cada dia mais ousadia e ino-
vação nesses assuntos de treinamento 
e desenvolvimento, trazendo cada vez 
mais resultados no crescimento dos 
nossos profissionais.
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Gestão de Pessoasg
RH

Engajando 
profissionais 
no presente

RH da Atento dá exemplo de boas práticas

A Atento, maior empresa de 
serviços de gestão do relacio-
namento com clientes e pro-

cessos de negócios na América Latina 
e um dos cinco maiores provedores 
mundiais, pode ser considerada uma 
empresa jovem; entretanto, com uma 
excelente trajetória. A companhia de-
senvolve, desde 1999, seu modelo de 
negócio em 13 países e emprega 150 
mil funcionários. Somente no Brasil, 

esse número alcança os 78 mil, posi-
cionando a empresa como a segunda 
maior empregadora do País. 

Na era da transformação dos con-
sumidores e dos negócios, a Atento 
gera valor ao oferecer a melhor expe-
riência de cliente no mercado durante 
toda sua jornada de relacionamento. 
Para isso, incorporou os Serviços de 
Jornada do Consumidor e Soluções 
de Alto Valor, com o respaldo da ino-

vadora Plataforma Digital da Atento 
e a abordagem de consultoria para 
transformar empresas de maneira 
habilidosa e alavancar resultados de 
negócios.  Tudo isso com ampla ofer-
ta de soluções voltadas às necessida-
des dos clientes e às tendências do 
mercado, utilizando como base três 
pilares essenciais: Clientes fiéis, Exce-
lência operacional e Funcionários de-
dicados e motivados.
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Com relação ao último pilar - Fun-
cionários dedicados e motivados -, a 
empresa conta com a atuação estra-
tégica do departamento de RH, que 
tem evoluído muito ao longo dos 
últimos anos, com a adoção de pro-
gramas de eficiência e ferramentas di-
gitais que otimizam o trabalho no dia 
a dia e tornam a rotina da área muito 
mais ágil. Ainda assim, o olhar volta-
do às pessoas continua sendo a chave 
para o sucesso e para que a empresa 
seja um lugar inclusivo, de respeito ao 
outro e, principalmente, de desenvol-
vimento profissional. 

Como uma gigante nos segmentos 
de CRM e BPO - cuja atividade depen-
de diretamente do desempenho de 
seus profissionais, que estão diaria-
mente em contato com os clientes 
dos clientes, por meio dos mais dife-
rentes canais de comunicação, como 
telefone, chat e redes sociais -, a Aten-
to acredita que um RH forte e huma-
nizado é fundamental para manter as 
pessoas engajadas e satisfeitas. 

Para se chegar às conquistas alcan-
çadas pela empresa em todos os as-
suntos que se referem às pessoas (Top 
Employers, GPTW, RHs Mais Admira-
dos do Brasil e da América Latina), o 
RH da Atento colocou em prática um 
conjunto de iniciativas. A começar 
pela chegada à empresa, quando os 
colaboradores recebem um trata-
mento diferenciado, passando pelo 
treinamento e ações de responsabi-
lidade social. Quando deixam de ser 
candidatos e se tornam funcionários, 
grande parte dos recém-chegados 
passa por um processo importante de 
acolhimento, que é o Programa Bem-
Vindo à Atento. Trata-se de uma inte-
gração à cultura da organização, que 
inclui informações claras sobre a cul-
tura da empresa e capacitação com 
formação inicial acerca do produto 
para o qual prestará o serviço. 

A Academia Atento, criada em 
2007, é um dos modelos no Brasil no 
que se refere a ações de treinamen-
to e capacitação de funcionários e 
concentra as iniciativas voltadas ao 
desenvolvimento de médio e longo 
prazos. A Academia provê extensa 

a empresa conta 
com a atuação 
estratégica do 
departamento de RH, 
que tem evoluído 
muito ao longo 
dos últimos anos, 
com a adoção 
de programas 
de eficiência e 
ferramentas digitais 
que otimizam o 
trabalho no dia a 
dia e tornam a rotina 
da área muito mais 
ágil. Ainda assim, o 
olhar voltado às 
pessoas continua 
sendo a chave para 
o sucesso e para que 
a empresa seja um 
lugar inclusivo, de 
respeito ao outro e, 
principalmente, de 
desenvolvimento 
profissional 

grade de cursos em EAD (Ensino a 
Distância) e presenciais, além de ini-
ciativas como a Semana Universitária, 
o Ciclo de Palestras e a Fábrica de Co-
nhecimento. Aos operadores são ofe-
recidos também cursos específicos 
acerca dos produtos dos clientes, com 
direito, inclusive, a laboratório para si-
mulação dos produtos e pesquisas. 

Vencedor das edições local e glo-
bal de 2016 do Best Practices Global 
Award, premiação corporativa que re-
conhece ações diferenciadas em RH, 
o Programa de Mentoring da Atento 
nasceu em 2015 como um projeto-
piloto idealizado no Brasil com foco 
na média liderança. Os objetivos do 
projeto são: Gestão do Conhecimen-
to; Desenvolvimento de Talentos e 
Integração. 

Em linha com os pilares e princí-
pios da organização, desde sua fun-
dação, em 1999, a Atento desenvolve 
projetos na área de responsabilidade 
social que buscam valorizar a convi-
vência com as comunidades nas quais 
está inserida e garantir a conscientiza-
ção com relação a diversas questões 
fundamentais para a sociedade. Esta 
postura se estende à implantação 
de projetos como o Jovem Aprendiz, 
Atento Social, Mamãe Nota 10, Me-
lhor Idade, Inclusão LGBT +, Inclusão 
Étnica e de Pessoas com Deficiência e 
Empregabilidade de Jovens. 

Majo Martinez Campos, vice
-presidente de RH da Atento
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A companhia, 
que é uma das 
signatárias do 
Fórum de Empresas 
e Direitos LGTB + 
e da Coalização 
Empresarial para a 
Equidade Racial e 
de Gênero, elabora 
projetos como o 
Atentos ao Futuro 
LGBT +, em parceria 
com ONGs e com 
comunidades do 
entorno, que visam 
capacitar e facilitar a 
contratação dessas 
pessoas na Atento 
ou no mercado de 
trabalho

Gestão de Pessoasg
RH

A companhia, que é uma das sig-
natárias do Fórum de Empresas e 
Direitos LGTB + e da Coalização Em-
presarial para a Equidade Racial e 
de Gênero, elabora projetos como o 
Atentos ao Futuro LGBT +, em parce-
ria com ONGs e com comunidades do 
entorno, que visam capacitar e facili-
tar a contratação dessas pessoas na 
Atento ou no mercado de trabalho. 
Em 2014, por exemplo, a Atento im-
plantou o ‘crachá social’, o qual per-
mite que o funcionário use dentro 
da empresa entre os colegas o nome 
com o qual se sente identificado, 
mesmo não sendo o mesmo existen-
te no RG. Desde então, mais de 1.300 
pessoas solicitaram o crachá social 
pelo fato de quererem manifestar sua 
identidade de gênero.  

Com o objetivo de cuidar do bem 
mais precioso das pessoas que tra-
balham na empresa, que é a saúde, 
a Atento oferece a eles um conjunto 
de ações colocadas em prática graças 
aos programas desenvolvidos pela 
área de Saúde, Segurança e Bem-Es-
tar da empresa. Desde 2011, a Atento 
dispõe de um programa específico 
para oferecer atendimento psicosso-
cial, presencialmente ou a distância, 
para funcionários e familiares. Trata-
se do Social Atende, que proporciona 
a ampliação da consciência acerca 

da importância de dispor de práticas 
mais bem estruturadas diante da rea-
lidade da empresa e do País. 

A temática da mulher, tão discuti-
da atualmente na sociedade, também 
é relevante dentro da Atento. Em 
2017 a empresa tornou-se signatária 
da ONU Mulheres e passou a realizar 
o Workshop de Equidade de Gênero. 
A companhia colocou em ação uma 
campanha de conscientização dos 
funcionários visando o enfrentamen-
to da violência contra as mulheres, 
criou a Rede Equidade de Gênero, um 
grupo de afinidade (interno) e reali-
zou campanhas He for She, uma vez 
que para termos equidade é essencial 
inserir o homem nessa conversa.  

A Atento é a única companhia do 
segmento de BPO no mundo a obter 
a certificação SA8000®, que auxilia na 
promoção de melhorias contínuas 
nas relações e condições do ambien-
te de trabalho. Também é importante 
ressaltar o papel do RH da Atento na 
condução do relacionamento sindical 
e com as entidades de classe, possi-
bilitando uma comunicação aberta e 
democrática com esses organismos.

Ao longo de 19 anos, o RH da Aten-
to alcançou diversas conquistas, to-
das elas com o objetivo de tornar a 
empresa um lugar justo, igualitário e 
motivador para se trabalhar.
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www.apaesp.org.br

Somos reflexo 
das nossas 
atitudes. Eles 
também são.
A APAE DE SÃO PAULO trabalha para promover 
a inclusão de jovens com Deficiência Intelectual 
e contribui para o desenvolvimento de suas 
potencialidades. Contrate uma pessoa com 
Deficiência Intelectual. A sua atitude tem um 
imenso reflexo e muda a vida de muita gente. 

Para tirar suas dúvidas, envie e-mail 
para flaviogonzalez@apaesp.org.br 
ou entre em contato através 
do telefone (11) 5080-7013.

Inclusão Profissional 
da Pessoa com 

Deficiência Intelectual

Apoio:

MINISTÉRIO DA 
SAÚDE
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Experiência global

Daniela Sena é diretora de 
RH da Embraer no Brasil

Diretora de RH da Embraer, Daniela 
Sena atuou em outros países em que

 a empresa está presente
Por Adriano Garrett

A Embraer é uma multinacional do setor aeronáutico que fabrica no 
Brasil os aviões Legacy e Lineage, entre outros produtos com tec-
nologia de ponta. A companhia também possui atualmente instala-

ções nos EUA, França, China, Cingapura e Portugal. Trabalhar com Recur-
sos Humanos em uma empresa desse porte é, certamente, um grande de-
safio. Daniela Sena, atual diretora de RH da Embraer no Brasil, lembra que 
uma das passagens marcantes nos seus 16 anos de empresa ocorreu em 
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2008, quando foi convidada para 
assumir o RH Internacional da Em-
braer, aliando a visão do negócio 
RH com a do negócio da empresa.

“O objetivo era trabalhar com 
diferentes culturas e profissionais 
para entender a realidade de cada 
localidade e apoiar as pessoas e 
unidades do exterior nas questões 
relacionadas a Recursos Humanos. 
Então unificamos as políticas, dire-
trizes e práticas de RH na constru-
ção de uma única Embraer. Para 
esta empreitada, residi em todos 
os países em que a Embraer estava 
inserida, para conhecer, na práti-
ca, a realidade de cada nação, das 
pessoas e estabelecer as melhores 
práticas a serem adotadas”, lembra 
Daniela.

Formada em Administração de 
Empresas, Daniela começou a car-
reira em instituições financeiras an-
tes de chegar à Embraer, em 2002. 
“Estou há quase 16 anos na Embra-
er e costumo dizer que a sensação 
é de ter trabalhado em várias em-
presas neste período, consideran-
do os desafios e as mudanças de 
contexto ao longo destes anos”, diz 
a executiva.

Nesta entrevista concedida à 
Gestão RH, Daniela Sena lembrou 
sua trajetória profissional e falou 
sobre as melhores práticas do RH 
da Embraer.

Gestão RH - Como foi a sua trajetó-
ria até chegar à posição de diretora 
de RH da Embraer?
Daniela Sena - Minha formação é em 
Administração de Empresas. Iniciei 
carreira em instituições financeiras, 
mas sempre gostei de trabalhar com 
as pessoas. Ingressei na Embraer em 
2002, na área de Mobilidade Global, 
para atuar com movimentação de 
empregados dentro do Brasil e no 
exterior, e me identifiquei muito com 
a atividade. Aprendi muito sobre a 
diversidade cultural, sobre o fato de 
que não mudamos a cultura de um 
povo ou País, e este aprendizado me 
ajudou na forma de identificar manei-
ras diversas de relacionamento com 

os diferentes públicos. A diversidade 
é algo pelo qual tenho grande inte-
resse e paixão.

Posteriormente, migrei para a área 
de Remuneração Corporativa, com 
passagens por várias atividades e 
posições, e pude entender com mais 
detalhes a estratégia de remuneração 
e benefícios da companhia no âmbito 
global. Em 2008, quando era geren-

te corporativa de remuneração e de 
mobilidade global, fui convidada a 
assumir o RH Internacional da Embra-
er, aliando visão do negócio RH com 
o do negócio da empresa. O objetivo 
era trabalhar com diferentes culturas 
e profissionais para entender a reali-
dade de cada localidade e apoiar as 
pessoas e unidades do exterior nas 
questões relacionadas a Recursos Hu-
manos. Então unificamos as políticas, 

diretrizes e práticas de RH na constru-
ção de uma única Embraer. Para esta 
empreitada, residi em todos os países 
em que a Embraer estava inserida, 
para conhecer, na prática, a realidade 
de cada nação, das pessoas e esta-
belecer as melhores práticas a serem 
adotadas.

Após este desafio, assumi dife-
rentes posições de liderança no pa-
pel de parceira estratégica de negó-
cio (HR Business Partner) de diferen-
tes áreas de negócio da companhia 
e atuei como assessora da Vice-Presi-
dência de Pessoas nos temas estraté-
gicos de Recursos Humanos, ligados 
ao Diretor Presidente e ao Comitê de 
Pessoas, que é um dos comitês de 
assessoramento do Conselho de Ad-
ministração. 

Esta jornada de diferentes desafios 
e aprendizados nas diversas áreas de 
negócio da companhia, e em países e 
culturas diferentes, levou ao convite 
para assumir a diretoria de Recursos 
Humanos.

Estou há quase 16 anos na Embra-
er e costumo dizer que a sensação é 
de ter trabalhado em várias empresas 
neste período, considerando os de-
safios e as mudanças de contexto ao 
longo destes anos. 

Gestão RH - O que mais te motivou 
a atuar profissionalmente no de-
partamento de Recursos Humanos? 
Daniela Sena - Escolhi os Recursos 
Humanos pela multifuncionalidade, 
pela possibilidade de trabalhar com 
as pessoas, para desenvolvê-las e es-
timulá-las a dar o máximo do seu po-
tencial. Para que elas possam ir além 
de suas capacidades, limitações e 
expectativas, pela visão privilegiada 
dos negócios e pela possibilidade de 
contribuir estrategicamente na com-
panhia. São infinitas oportunidades 
de autoconhecimento, pois quanto 
mais me aproximo do outro, mais eu 
me aproximo da minha essência en-
quanto ser humano. Trabalhar com 
Recursos Humanos é para mim um 
aprendizado e desafio constante, 
algo que me motiva e que me inspira 
a fazer diferente a cada dia.   

São infinitas 
oportunidades de 
autoconhecimento, 
pois quanto mais 
me aproximo do 
outro, mais eu me 
aproximo da minha 
essência enquanto 
ser humano. 
Trabalhar com 
Recursos Humanos 
é para mim um 
aprendizado e 
desafio constante, 
algo que me motiva 
e que me inspira a 
fazer diferente a 
cada dia
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Eu acredito que o profissional 
dessa área precisa se sentir bem 
com aquilo que faz. Tem que ter bri-
lho nos olhos, paixão, paciência, re-
siliência, coragem, ser multi-função, 
orientando, dando suporte e pu-
xando a orelha quando necessário. 
É preciso premiar, buscar soluções, 
ter bom senso, ler muito, entender 
de gente, acreditar no potencial das 
pessoas e atuar como um agente de 
transformação. O dia a dia não é fá-
cil, mas fazer aquilo que gosta nos 
traz uma resiliência genuína e faci-
lita o trato com as turbulências que 
naturalmente ocorrem.

Gestão RH - Na área de atração e 
retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o setor de 
RH da Embraer neste momento de 
instabilidade política e incipiente 
recuperação econômica?
Daniela Sena - Temos a expectativa 
de que o País realmente supere as 
adversidades e estabeleça uma nova 
rota de crescimento de forma sus-
tentável e contínua. Com a retoma-
da da confiança, os jovens também 
passam a buscar novos desafios nos 
quais se identificam. A Embraer, em 
função da natureza dos negócios 
da companhia, é altamente voltada 
para exportações, o que reduz a ex-
posição da companhia ao ambiente 
econômico interno. Além disso, o 
mercado aeroespacial tem como ca-
racterística seus ciclos de negócios 
de longo prazo, que são pouco sus-
cetíveis a aspectos conjunturais.

Nesse sentido, os desafios estão 
mais associados à perspectiva de 
carreira, à possibilidade de atrair e 
reter pessoas cujos valores estejam 
alinhados com os da organização. 
Este desafio, no entanto, passa por 
estágios anteriores: primeiro, a or-
ganização precisa ter clareza de sua 
cultura. Na Embraer, desde 2015 há 
um processo de transformação cul-
tural em curso, pelo qual buscamos 
ser uma empresa menos hierárqui-
ca, mais fluida e mais meritocrática. 

Em segundo lugar, é necessá-
rio que talentos que eventualmen-

te identificamos para contratação 
também se identifiquem com esta 
cultura, propósito e valores. Profis-
sionais da geração Y, por exemplo, 
têm expectativa de desenvolvimen-
to curta e perdem o interesse muito 
rapidamente, o que para nós é um 
desafio frente ao ciclo longo de nos-
so negócio. 

O “match” de propósito entre or-
ganização e profissional certamente 

contribui com o desenvolvimento 
de um ambiente adequado para 
realizações mútuas. No caso da Em-
braer, diante do cenário global do 
mercado aeronáutico, a atração e 
retenção de talentos continuará se 
dando por meio de um ambiente de 
trabalho que favorece a inovação e 
a capacidade empreendedora das 
pessoas, permitindo que possam 
explorar o máximo do seu potencial, 

que permaneçam na empresa e que 
sejam agentes de transformação.

Gestão RH - Quais foram as ações 
ou programas mais inovadores e 
eficientes implantados pelo RH da 
Embraer em sua gestão?
Daniela Sena - A Embraer atua com 
o conceito de melhoria contínua. 
Temos paixão pela excelência e 
essa é a premissa da alta gestão da 
companhia e do comportamento 
de cada empregado. Contamos com 
diversos programas de desenvolvi-
mento do capital humano que são 
referência na indústria. Mais espe-
cificamente na minha gestão, posso 
elencar o Programa de Especializa-
ção em Engenharia (PEE), Programa 
Trainee, Programa de Estágio com a 
utilização de Inteligência Artificial 
na seleção, Escola do Líder Embraer, 
Programa de Desenvolvimento da 
Liderança, Guia de Apoio à Transição 
de Carreira, Programa de Avaliação 
da Liderança, Educação Corporativa, 
Gamificação, além do processo de 
Gestão de Pessoas Global, denomi-
nado My Embraer. Numa empresa 
com mais de 18.000 empregados 
em diferentes países, é crucial que 
tenhamos um sistema de gestão de 
pessoas com uma base de dados 
única e globalizada para suportar o 
dia a dia de nossos líderes e pessoas.

Gestão RH - Como o RH da Embra-
er incentiva a diversidade (de gê-
nero, orientação sexual, religião, 
etc.)? Quais são as metas da com-
panhia para que a equidade de 
gênero seja alcançada no quadro 
de lideranças?
Daniela Sena - A Embraer respeita e 
valoriza a diversidade em toda a sua 
extensão. Estamos inseridos em um 
mercado global, multicultural. Um 
ambiente de trabalho que favorece 
a inovação e a capacidade empreen-
dedora das pessoas, permitindo que 
possam explorar o máximo do seu 
potencial, é parte da responsabili-
dade do RH e contribui para a dife-
renciação competitiva da empresa. 
Assim, o incentivo à diversidade está 

É preciso premiar, 
buscar soluções, 
ter bom senso, ler 
muito, entender de 
gente, acreditar 
no potencial das 
pessoas e atuar 
como um agente 
de transformação. 
O dia a dia não é 
fácil, mas fazer 
aquilo que 
gosta nos traz 
uma resiliência 
genuína e facilita 
o trato com as 
turbulências que 
naturalmente 
ocorrem
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AUMENTE A PRODUTIVIDADE, A LUCRATIVIDADE 
E A RETENÇÃO DE TALENTOS ATRAVÉS DO 
TREINAMENTO DE LIDERANÇA 
MAIS ADOTADO NO MUNDO!
SOMENTE PARA CLIENTES CORPORATIVOS

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

O TREINAMENTO DE
LIDERANÇA
SITUACIONAL® II
EXPERIENCE
OFERECE:

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

Novos materiais
instrucionais 100%
em cores.

Novo aplicativo para
Celular ou Tablet.

Nova metodologia
de treinamento baseada
em Neurociência.

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

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

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

LIDERANÇA SITUACIONAL® II (SL®II) - EXPERIENCE

FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONSULTORES DE ORGANIZAÇÃO (IBCO)

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

INSCRIÇÕES



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



 Identifi que o Estilo
de Liderança que
maximizará a motivação
e o desempenho dos
colaboradores.

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

 Saiba como evitar
as consequências
danosas de
supervisionar
excessiva ou
insufi cientemente.

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

12 ANOS
CONSECUTIVOS COMO A
FORNECEDORA DE CURSOS
E TREINAMENTOS MELHOR
AVALIADA NO BRASIL! (GESTÃO RH)

45 ANOS
FORMANDO
LÍDERES NO 
BRASIL!

32 ANOS
DE PARCERIA
COM A KEN 
BLANCHARD!

615
EMPRESAS
CLIENTES
NO PAÍS!

60 MIL
LÍDERES 
TREINADOS
NO BRASIL!

CONSULTE-NOS 
SOBRE OS PRÓXIMOS 

TREINAMENTOS ABERTOS 
OU 

SOLICITE UMA PROPOSTA DE 
TREINAMENTOS “IN COMPANY”








12 ANOS
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A Embraer tem como 
meta nesse quesito 
(Plano de Metas 
2020) aumentar 
a porcentagem 
de empregadas 
mulheres e 
empregados negros. 
Para apoiar esta 
iniciativa, foi 
criado um Comitê 
de Diversidade, 
com empregados 
indicados de 
diversas áreas 
para discutir 
e implementar 
iniciativas que 
apoiem esta questão

se claramente a melhora nos resul-
tados ou mesmo na agilidade das 
decisões tomadas. É uma relação 
ganha-ganha para todos.

A busca por competências com-
plementares é essencial para o futu-
ro sustentável de qualquer institui-
ção, e o RH tem o papel de identi-
ficar ou desenvolver o perfil ade-
quado para cada área de atuação. 
Contar com essa multidisciplinari-
dade de profissionais destaca exa-
tamente essa necessidade de uma 
atuação mais estratégica dentro das 
organizações, com uma visão holís-
tica para a solução dos mais diver-
sos desafios. É importante ressaltar 
ainda que as novas tecnologias vêm 
para contribuir com o profissional 
de gestão. 

O trânsito por diferentes áreas e 
departamentos possibilita conhecer 
a realidade dos diferentes públicos 
e negócios e exerce influência para 
que se construam ações que agre-
guem valor às pessoas. Não adianta 
você criar um programa em RH se a 
liderança não aderir. Então, ter uma 
habilidade de visão de negócio, lei-
tura de cenário e gestão das parce-
rias ajuda muito.

Não quer dizer que viver só em 
RH não seja bom também. O impor-
tante é termos as pessoas atentas, 
abertas, criativas, que estudem e 
se atualizem. Porque também não 
adianta só conhecer as áreas e não 
conseguir converter o conhecimen-
to adquirido em benefício da outra 
área ou do público específico e en-
tregar resultados.   

Na Embraer atuamos de forma 
sinérgica entre as áreas corporativas 
que detêm o conhecimento mais 
profundo das tendências e práticas 
de Recursos Humanos e os RHs Bu-
siness Partners que conhecem com 
profundidade a realidade de cada 
área de negócio da companhia. A 
atuação conjunta destas diferentes 
áreas nos permite trazer as melho-
res práticas de RH com a customiza-
ção necessária, quando aplicável, e 
a agregação de valor aos diferentes 
públicos da companhia. 

mano permanecerá como o maior 
valor de uma empresa vão continuar 
sendo pilares fundamentais nesse 
novo ambiente. Sem as pessoas, não 
haverá ferramentas ou tecnologias 
que conseguirão projetar e construir 
sozinhas o novo.

Gestão RH - Qual é a importân-
cia da integração entre todos os 
departamentos de uma empresa 

para impulsionar as ações ligadas 
ao RH, e de que maneira isso se ve-
rifica na Embraer?
É importante reduzir o comporta-
mento departamental para ampliar 
a colaboração entre todas as áreas, 
promovendo sinergias e comple-
mentariedades. Temos intensifica-
do as ações de integração, inclusive 
com fluxo de comunicações mais 
direto e menos hierárquico. Verifica-

diretamente ligado à necessidade 
de buscarmos novos olhares para as 
atividades do presente e do futuro. 

Dentro do Plano de Metas 2020 
da área de Sustentabilidade existe 
um indicador de Diversidade. A Em-
braer tem como meta nesse quesito 
aumentar a porcentagem de em-
pregadas mulheres e empregados 
negros. Para apoiar esta iniciativa, 
foi criado um Comitê de Diversida-
de, com empregados indicados de 
diversas áreas para discutir e imple-
mentar iniciativas que apoiem esta 
questão.

Gestão RH - De que modo a tecno-
logia é utilizada como parceira do 
departamento de Recursos Huma-
nos da Embraer?
Daniela Sena - A Embraer reconhe-
ce as pessoas como seu principal 
ativo intangível e investe cada vez 
mais em novas tecnologias para as-
segurar aos empregados as melho-
res condições de trabalho, planos de 
desenvolvimento profissional, qua-
lidade de vida e bem-estar. Somos 
uma empresa líder em inovação e 
estamos reforçando nossa expertise 
tecnológica também em gestão de 
pessoas. Estamos em meio a uma 
transformação dos processos de 
recrutamento de pessoas em um 
ambiente cada vez mais digital. O 
mesmo já acontece nos processos 
internos de e-learning e indústria 
4.0, cujas ferramentas facilitam e 
aumentam a segurança na atividade 
dos trabalhadores em meio às rápi-
das transformações da nossa indús-
tria.

O uso de Inteligência Artificial 
é um dos exemplos de como o RH 
da Embraer tem usado a tecnologia 
para trazer inovação e eficiência, 
além de se tornar mais ágil e próxi-
mo do negócio. Podemos citar ain-
da investimentos em integração de 
sistemas globais para permitir o uso 
dos dados no planejamento estraté-
gico da companhia.

Eu acredito, no entanto, que a 
gestão com foco em pessoas e o re-
conhecimento de que o capital hu-
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A Infor, provedora de aplicações em-
presariais por mercado e desenvol-
vidas para a nuvem, anunciou Ale-
xandre Borghoff como diretor de 
Alianças para a América Latina. O exe-
cutivo assume a responsabilidade de 
desenvolver esta, que é uma área nova 
da companhia na região, estabelecen-
do alianças com grandes empresas 
de consultoria e integradoras de sof-
tware. O executivo ficará baseado no 
Brasil, e responderá para João Ricardo 
Nené, vice-presidente e General Ma-
nager da Infor para a América Latina. 
“A Infor tem um plano ambicioso para 
os próximos anos, que inclui uma série 
de investimentos na América Latina, 
em especial no Brasil. A experiência 
de Alexandre Borghoff e o trabalho de 
alianças com grandes integradores e 
consultorias de TI nos permitirá alcan-
çar as metas que estabelecemos em 
nosso plano Infor LATAM 2020”, afirma Nené. “Estou muito honrado em me tor-
nar parte da Infor. O desafio de construir uma nova área e implantar um modelo 
de negócio na América Latina, que é um grande alavancador de receitas para a 
Infor e seus parceiros no mundo todo, é algo que, com certeza, me deixa mui-
to entusiasmado. Nosso maior objetivo é buscar uma relação de reciprocidade 
com as principais consultorias de TI e  integradores, possibilitando prover solu-
ções de alto valor agregado para nossos clientes”, enfatiza Borghoff. Alexandre 
Borghoff tem mais de 20 anos de experiência no setor, já tendo assumido cargos 
de liderança no Gartner e na Oracle. Graduado em Administração pela Fundação 
Armando Álvares Penteado, possui especialização em Marketing pela ESPM e em 
Tecnologia da Informação pela FGV.

Com mais de 20 anos de experi-
ência em gestão jurídica corpora-
tiva, Flávio Franco é o novo Dire-
tor Executivo Jurídico da Nextel. 
Coordenador do Curso de Gestão 
de Departamentos Jurídicos do 
Insper, Franco foi eleito o “3º Exe-
cutivo Jurídico mais Admirado 
do País” (Análise Editorial/ 2018) 
e venceu o “Deal-Making Award”, 
premiação promovida pela Latin 
America Corporate Counsel Asso-
ciation (LACCA/ 2017). Formado 
pela PUC/SP, onde também se gra-
duou como Especialista em Direi-
to Empresarial, possui MBA pela 
FGV/SP, completou o Leadership 
em Corporate Counsel da Harvard 
Law School e o Programa de De-
senvolvimento de Executivos da 
Fundação Dom Cabral, além de 
ser certificado internacionalmen-
te em Ética e Compliance. Com 
experiência nas áreas de tecnolo-
gia, logística, varejo e telecomuni-
cações, sua vivência profissional 
inclui passagens pelas multinacio-
nais Netshoes, Compuware, FedEx 
e Walmart.  É ainda conselheiro da 
Associação Brasileira de Direito e 
Administração (ABD&A) e cofun-
dador do “Jurídico Sem Gravata”.

A Sompo Seguros S.A, empresa do 
Grupo Sompo Holdings – um dos 
maiores grupos seguradores do mun-
do –, anunciou Gisele Riglia como 
nova superintendente de Precificação. 
Com 16 anos de experiência em mo-
delagem, precificação, subscrição de 
riscos e desenvolvimento de produtos 
de seguradoras internacionais, a exe-
cutiva chega à empresa com o desafio 
de estruturar a nova área. “Fazer parte 
de um grupo como a Sompo Seguros 
é um desafio para a minha carreira. 
Trago para a empresa toda a minha ex-
periência em modelagem e precifica-
ção para que possamos aperfeiçoar as 
estratégias do setor, sempre com foco 
em resultados e olhar voltado para In-
teligência de Produto”, afirma Gisele Ri-
glia. “A ideia é elaborarmos e atualizar-
mos nossos estudos de mercado para 

tomadas de decisões cada vez mais es-
tratégicas e capazes de aumentar nos-
so desempenho financeiro”, completa. 
Gisele Riglia é formada em Matemática 
e Estatística (USP), com Pós-Graduação 
em Estatística e Modelagem aplicada a 
Seguros (FECAP) e certificação interna-
cional SIX SIGMA.
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Patrícia Franco é a nova diretora de 
Recursos Humanos da Aspen Phar-
ma. Atuando há 18 anos no setor 
de Recursos Humanos e na empresa 
desde 2009 como gerente da área, 
a profissional é responsável por de-
senvolver com sucesso o programa 
de voluntariado na Aspen Pharma 
Brasil, sendo inclusive premiada com 
o Community Involvement Awards 
pela matriz, na África do Sul. Na ges-
tão do RH da farmacêutica, Patrícia 
levou a Aspen Pharma a ganhar por 
três anos consecutivos a premiação 
do Great Place to Work, como uma 
das melhores empresas para se tra-
balhar na área da saúde.

A GFT, empresa de Tecnologia da Infor-
mação especializada em Digital para 
o setor financeiro, dá mais um passo 
para se tornar uma empresa 100% 
Agile e contrata Simone Pittner para 
liderar toda a transformação cultural 
da empresa, em curso há dois anos. A 
profissional chega à companhia com 
a missão de envolver as três unidades 
em torno das metodologias ágeis. Para 
Simone, que acumula passagens pela 
BLUE Agile, Adaptworks, SocialBase e 
BM&FBovespa (atual B3), a GFT já avan-
çou diversos níveis no seu percurso 
de transformação, e o objetivo agora 
é fazer com que o conceito se torne o 
DNA da companhia em todos os de-
partamentos. “Eu chego para liderar a 

A ContaAzul, empresa de tecnologia 
que tem como propósito impulsionar 
o sucesso dos donos de negócio no 
Brasil, anunciou a chegada de Pedro 
Romero como Head de Desenvolvi-
mento de Novos Negócios. O execu-
tivo ficará responsável por ampliar a 
rede de parceria e relacionamentos da 
companhia com um ecossistema que 
engloba governos, aplicativos, ban-
cos e fintechs. A chegada de Romero 
coincide com o anúncio da ContaAzul 
de trazer para o mercado brasileiro 
uma plataforma inédita na qual con-
tadores e donos de negócio trabalham 
juntos, em tempo real, com a mesma 
versão dos dados. “A ContaAzul vive 
um momento excepcional, crescen-
do em ritmo acelerado e liderando a 
transformação na forma como empre-
sários contábeis e empreendedores se 
relacionam.  Com o aumento de inte-
grações de soluções que impactam e 
facilitam a vida dos donos de negócio 
e contadores, vamos contribuir dire-
tamente para que ambos estejam in-
tegrados com tudo que eles precisam 
para ter mais sucesso”, garante. For-
mado em Administração de Empresas 
e com especializações em marketing 
digital, e-commerce e tecnologia, Ro-
mero possui oito anos de experiência 
no mercado de fintechs, empresas do 
mercado financeiro e e-commerce.

jornada Ágil. Hoje, todo o management 
já trabalha com esse direcionamento 
e, agora, precisamos fazer com que os 
outros profissionais respirem o Lean 
Agile, reforçando-o como DNA da com-
panhia e envolvendo áreas estratégicas 
como RH, Contratos e Jurídico”, afirma a 
profissional. Agilista desde 2008, Pittner 
é Engenheira de Telecomunicações e 
Software, psicopedagoga e palestrante 
com experiências práticas e teóricas em 
agilidade com certificações SPC4, CSP, 
Mng3.0 and Lean Change Facilitator, AC-
C-ATF-ICAgile Facilitator, entre outras. A 
executiva é também conselheira fiscal 
da Agile Alliance, membro da comissão 
organizadora do Agile Brazil desde 2012 
e do Agile Trends desde 2013.
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Inteligência
em prol da saúde

Plataforma mobile de engajamento desafia usuário 
a construir e melhorar hábitos saudáveis

As melhores práticas em Saú-
de e Segurança do Trabalho 
deixaram há muito tempo de 

estarem vinculadas exclusivamente a 
obrigações burocráticas. Tanto é assim 
que cada vez mais a qualidade de vida 
e o bem-estar são assuntos que ocu-
pam o dia a dia das organizações. “Per-
cebemos um aumento nessa preocu-
pação tanto individualmente quanto 
na gerência das empresas. Este movi-
mento é resultado tanto das deman-
das sempre crescentes por resultado, 
mas também do conhecimento e da 
percepção de que é preciso se preo-

Qualidade de Vidag
RH

cupar com a prevenção para ter saúde 
sustentável”, aponta Ricardo Joseph, 
COO da startup Viva Bem.

Esse diagnóstico de mercado levou 
a empresa a realizar o lançamento da 
ViBe-VivaBem, uma plataforma mobi-
le de inteligência e engajamento ga-
mificado em Saúde e Bem-Estar que 
reúne uma ampla gama de serviços 
digitais para promover mudanças de 
comportamento a partir de atividades 
individuais ou em grupo. O recurso 
está disponível para celulares com 
sistema Android e também através do 
acesso Web (pelo site vivabem.com). 

O público-alvo é formado por mu-
lheres com 35 anos de idade e, além 
dos recursos gratuitos, é possível pa-
gar para ter acesso a um programa de 
meditação (ferramenta anti-estresse) 
e a sessões com diversos tipos de 
profissionais de saúde. Com o recurso 
ViBeCoins, o usuário adquire moedas 
nativas da plataforma via Google Pay 
ou Apple Pay e agenda as sessões 
com os profissionais. Eles também 
podem receber ViBeCoins à medida 
que mudam de nível ao cumprir tare-
fas e metas.

“Meditar ajuda as pessoas a lidarem 

Por Adriano Garrett
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te publicar posts com fotos, mostra 
as principais atividades e resultados 
no app de você e de seus amigos, e 
possibilita desafiá-los a diversos tipos 
de competições saudáveis. As de-
mais áreas são acessadas pelas abas 
do menu inferior: MyViBe (com suas 
pontuações, níveis e metas cumpri-
das), Equilíbrio (com a Roda da ViBe, 
com perguntas além da saúde física 
e que também contam para avaliar 
o desempenho do usuário), Desafios 
(permite desafiar a si mesmo ou a ou-
tros amigos), e Recursos (ficha clínica, 
serviços de conveniência gratuitos e 
serviços pagos, com profissionais da 
ViBe).

“As empresas incentivam a adesão 
de seus colaboradores à plataforma, 
pois a adoção e manutenção de hábi-
tos saudáveis, apesar de tarefa difícil 
e longa, traz retorno para a saúde e, 
consequentemente, impacta positiva-
mente na produtividade do colabora-
dor e na utilização do plano. Além dis-
so, a plataforma tem ferramentas para 
disciplinar, educar e controlar o uso da 
rede credenciada”, afirma o COO da 
Viva Bem, que aponta os resultados 
que já começam a aparecer após o 

com situações de estresse que podem 
nos conduzir a diversos malefícios 
como irritação, ansiedade e até mes-
mo depressão. No ambiente profissio-
nal, ajudam a lidar com os crescentes 
casos de atestados e afastamentos 
por questões de saúde mental, a me-
lhorar o presenteísmo (o absenteísmo 
de mente, quatro a cinco vezes mais 
relevante que este) e, portanto, a pro-
dutividade”, analisa Ricardo.

O app possui integração com ser-
viços de conveniência para facilitar 
a vida do usuário no seu dia a dia. 
Fazem parte da lista o Boa Consulta, 
para agendar consultas; o Dr. Sinto-
mas, para orientações sobre sintomas; 
o Multifarmas, comparador de preços 
de remédios; e o Tá-Na-Hora,  que traz 
orientações para mudança de hábitos.

Com a plataforma mobile de enga-
jamento e desafios, o usuário constrói 
seu próprio ambiente digital para mu-
dar ou melhorar seus hábitos saudá-
veis. Os desafios e atividades podem 
ser personalizados para cada indiví-
duo, seja entre amigos, família, facul-
dade ou trabalho. 

O feed da ViBe-VivaBem, dividido 
nas áreas Você e Seguindo, permi-

lançamento do app: alto engajamen-
to em desafios de passos dados e re-
conhecimento, pelas empresas, como 
uma oferta diferenciada para a o cola-
borador. No longo prazo, a intenção é 
reduzir a sinistralidade e o absenteís-
mo nas empresas.

Ricardo Joseph, COO da startup 
Viva Bem

QUALIDADE DE VIDAg
RH
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Tradição
renovada

Encontro de Cidadania Corporativa e 
Responsabilidade Social chega à sua 15ª edição

O 15º Encontro de Cidadania 
Corporativa e Responsabilida-
de Social aconteceu no último 

dia 9 de maio, no Auditório GS1 (Rua 
Henrique Monteiro, 79), localizado 
no bairro de Pinheiros, em São Paulo. 
Realizado pela Gestão RH em parceria 
com a Talento Incluir, empresa que 
atua visando a inclusão de pessoas 
com deficiência na sociedade através 

do mercado de trabalho, o evento de-
dicou um dia inteiro para a realização 
de debates que se relacionavam à te-
mática deste ano: “Empoderamento 
da Diversidade”.

Fernanda Maria Pessoa di Caval-
canti, chefe da Divisão de Fiscalização 
para Inclusão de Pessoas com Defici-
ência e Combate à Discriminação no 
Trabalho – DPcD, departamento que 

integra o Ministério do Trabalho, falou 
sobre os avanços da Lei Brasileira de 
Inclusão (LBI) para Empregabilidade 
de Pessoas com Deficiência e trouxe 
em sua palestra dados importantes 
sobre  a evolução da presença desse 
grupo no mercado de trabalho, em 
comparação com o mercado geral. 
Enquanto de 2014 a 2016 os vínculos 
formais tiveram duas quedas seguidas 
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quando contabilizados todos os cola-
boradores, no caso das PcD o cresci-
mento da ocupação do mercado de 
trabalho seguiu acontecendo, só que 
de maneira menos acelerada. 

Outro destaque do evento foi a pre-
sença da palestrante Patrícia Santos, 
experiente e bem-sucedida profissio-
nal de Recursos Humanos que é fun-
dadora da Empregueafro, consultoria 
focada em diversidade étnico-racial 
que atua de forma plural para valoriza-
ção da diversidade, inclusão, retenção 
e ascensão do profissional negro, com 
vistas a promover a equidade racial e 
a proporcionalidade da representati-
vidade da sociedade nas empresas.

A Empregueafro criou um banco de 
talentos que ajuda na recolocação de 
profissionais negros no mercado (se-
gundo dados trazidos por Patrícia, até 
o momento a consultoria conseguiu 
recolocar cerca de 230 candidatos até 
o momento). Grandes empresas, como 
Google, Natura, Bayer e Citibank, são 
parceiras dessa iniciativa. Entretanto, a 
executiva trouxe dados que mostram 

que apenas 12% de um grupo de 150 
melhores empresas possuem ações 
afirmativas para inclusão de mulheres 
e de negros, algo que demonstra que 
o caminho para que a diversidade seja 
valorizada ainda apresenta muitos de-
safios.

O dia do evento também trouxe pa-
lestras de Ana Lucia Emmerich, Anna 
Nogueira, Ines Cozzo, Katya Hemelrijk, 
Maitê Schneider e Vânia Ferrari. Além 
de promotoras do Encontro, Caroli-
na Ignarra e Tabata Contri, respecti-
vamente fundadora e consultora de 
inclusão da Talento Incluir, também 
fizeram apresentações sobre os temas 
em que são especialistas. Carolina 
destacou que quando o assunto da 
diversidade não é discutido nas em-
presas, fica mais fácil a perpetuação 
de rótulos e de preconceitos contra 
Pessoas com Deficiência. Já Tabata 
destacou dados que comprovam que 
equipes com mais diversidade e com 
gestores mais empenhados em pro-
mover inclusão apresentam melhores 
resultados.

Enquanto de 2014 
a 2016 os vínculos 
formais tiveram 
duas quedas 
seguidas quando 
contabilizados 
todos os 
colaboradores, 
no caso das PcD 
o crescimento 
da ocupação 
do mercado de 
trabalho seguiu 
acontecendo, só 
que de maneira 
menos acelerada 
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Transformando cultura 
organizacional em 

diferencial competitivo 
para o currículo

Por Maroni J. Silva

A preservação do emprego ou a 
conquista de voos mais ambiciosos 
no mercado de trabalho depende-
rá, cada vez mais, de capacitação e, 
sobretudo, de um diferencial no cur-
rículo profissional. O desequilíbrio 
entre oferta e procura de emprego 
– hoje tendendo para o excesso de 
mão de obra - deverá estimular os 
empregadores a serem mais exigen-

tes no processo de recrutamento, 
buscando, eles próprios, tornarem-
se mais competitivos frente aos con-
correntes, por meio de quadros de 
pessoal que agreguem mais valor 
aos seus negócios. 

Considerando-se esse cenário, a 
especialização via MBA ou cursos de 
extensão universitária, presenciais 
ou EAD, poderá ganhar novo impul-

so na capacitação daqueles que al-
mejam construir uma carreira bem-
sucedida, desde que sejam preen-
chidas pelo menos duas condições.

De um lado, o mercado de tra-
balho do futuro exigirá dos profis-
sionais uma quebra de paradigma 
tanto na procura como na aplicação 
de novos conhecimentos. As ten-
dências apontam para a necessida-
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quase sempre se definem na rela-
ção dialética entre necessidades e 
desejos dos consumidores, os quais 
precisam ser permanentemente au-
ditados e avaliados através de son-
dagens e pesquisas qualitativas. Im-
põe-se nesse caso que a grade cur-
ricular dos cursos de especialização 
disponibilize conteúdos, inclusive 
ancorados na antropologia do con-
sumo, ajustando as singularidades 
culturais da empresa em interface 
com as tendências do segmento de 
mercado em que ela atua. 

Por outro lado, recomenda-se que 
os cursos focalizem variáveis estru-
turantes da cultura organizacional 
que facilitem intervenções simbóli-
cas, tais como rituais e dinâmicas de 
treinamento, que reforcem a motiva-
ção, comportamentos e atitudes ali-
nhadas com a estratégia de negócio 

de de um capital intelectual que os 
capacite a serem mais inspiradores 
e comunicativos, terem paixão pelo 
que fazem e entregarem resultados 
que superem as expectativas das 
empresas. 

Por sua vez, as instituições de en-
sino terão que promover um ajuste 
fino nas grades curriculares visando 
ofertar um conteúdo que correspon-
da às expectativas dos demandan-
tes, ou seja, estudantes e mercado 
de trabalho. No médio e longo pra-
zo, parece evidente que a educação 
continuada terá que reforçar o aten-
dimento ao cliente, buscando rever-
ter a baixa propensão das famílias 
para o consumo de massa, por causa 
de sua aparente descrença na reto-
mada da economia e do emprego.  

Muitas empresas já fizeram a lição 
de casa forçadas pela reestruturação 
produtiva dos anos de 1980/90 e re-
configuraram seus processos de tra-
balho, deslocando o foco do produ-
to para o cliente, o que implicou em 
uma nova forma de recrutar e gerir 
pessoas. As contratações passaram 
a priorizar mão de obra com sólida 
capacitação técnica e flexibilidade 
para encantar clientes internos e 
externos, enquanto a gestão de Re-
cursos Humanos abriu mão, parcial-
mente, do vigiar e punir nas relações 
de trabalho. 

Adicionalmente, códigos e re-
gras coercitivas cederam espaço 
para práticas que reificam o simbó-
lico como ferramenta para reforçar o 
pertencimento, os valores, os princí-
pios institucionais e éticos defendi-
dos pela empresa. 

Mas ainda há espaço para inovar 
nessa área, visando transformar o 
conhecimento multidisciplinar em 
tecnologias de gestão mais avan-
çadas. Entende-se que há um cam-
po fértil para o desenvolvimento e 
implementação de uma pedagogia 
que multiplique a criação de solu-
ções disruptivas e o compartilha-
mento de novas ideias. 

Por exemplo, há que redobrar a 
atenção sobre a geografia e o perfil 
dos novos mapas de consumo. Esses 

Maroni J. Silva 
é consultor, sócio-

diretor da Textocon, 
Comunicação & 

Cultura Organizacional 
(www.textocon.

com), autor do livro 
Magazine Luiza 

Negócio & Cultura, 
antropólogo, 

Mestre e Doutor 
em Ciências Sociais, 
com especialização 

em Cultura 
Organizacional, 

Técnico em 
Contabilidade e 

professor convidado 
de pós-graduação lato 
sensu das Faculdades 

Metropolitanas Unidas 
(FMU), no curso 

de Comunicação 
Organizacional e 

Marketing e Mercado.

da empresa.
Em tese, não se trata de formar 

líderes em um curso de extensão, 
até porque esse perfil resulta, mui-
tas vezes, de ações carismáticas. O 
objetivo deve ser contribuir para a 
formação de carreiras em um con-
texto marcado por duas vertentes 
macrossociais: as novas dimensões 
culturais da globalização, que for-
çaram as empresas a ressignificar os 
modelos de negócios e as relações 
com os stakeholders; e as transfor-
mações recentes motivadas pela 
chamada sociedade da informação 
e pela 4ª Revolução Industrial. Dian-
te dessa evolução, é provável que o 
trabalhador tenha que aprender a 
conviver, futuramente, com uma ex-
tensão “virtual” implantada em seu 
próprio cérebro, através de um chip 
inteligente. 
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A mídia nos traz, todos os dias, 
notícias dos bilhões de reais surru-
piados dos cofres públicos brasilei-
ros pela corrupção. Os especialistas 
calculam os prejuízos na balança co-
mercial e no PIB pelos dados frios da 
matemática. Esquecem de mencio-
nar o prejuízo maior, que é o custo 
incalculável da baixa produtividade 
causada pelos abalos emocionais 
que as notícias ruins e os solavancos 

das medidas restritivas causam na 
psique do ser humano. A corrupção, 
e tudo aquilo que a acompanha hoje 
no Brasil, afeta a vida do cidadão de 
bem e fulmina a autoestima daque-
le que trabalha porque ameaça seu 
emprego, coloca em risco a capaci-
dade de prover sustento para sua fa-
mília e lhe faz perder as perspectivas 
de futuro.

Agora, imagine quando essa situ-

ação afeta a maioria da população 
economicamente ativa, como vem 
ocorrendo. Tem-se um prejuízo mui-
tas vezes maior que os bilhões de re-
ais roubados dos cofres públicos por 
aqueles que deveriam ser exemplos 
de retidão. Um verdadeiro assalto à 
fé e à esperança do cidadão. Quem 
consegue calcular esse prejuízo? 
Quanto vale, por exemplo, a vergo-
nha e os constrangimentos pelos 

Por Cicero Domingos Penha

Como a corrupção 
afeta a positividade 

nas empresas
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Ser Humano Consult

quais passaram e vêm passando os 
milhares de empregados batalhado-
res e honestos das empresas citadas 
em envolvimento na Operação Lava 
Jato? Quanto vale o prejuízo mo-
ral de milhares de trabalhadores de 
centenas de empresas pelo Brasil co-
locados na rua pela retração da eco-
nomia decorrente do roubo e da in-
competência dos gestores públicos? 
Quanto custa o roubo da esperança 
de milhares de pais e mães de famí-
lias de verem seus filhos com uma 
perspectiva melhor? Quando se rou-
ba a fé e a esperança de um povo, há 
aí um crime de lesa pátria. Algo pelo 
qual deveriam pagar muito caro. 

O ambiente empresarial é hoje 
em dia, com algumas exceções, uma 
praça de guerra pela sobrevivência. 
Nunca se lutou tanto com o objetivo 
conseguir os resultados necessários 
para manter-se, pelo menos, com as 
portas abertas, esperando dias me-
lhores. A insana corrida pelos resulta-
dos, aliada aos efeitos da corrupção 
e da má gestão pública que resulta 
em alta de impostos, corte de direi-
tos trabalhistas, redução de quadros 
e mais uma gama de notícias ruins 
vindas do poder central, tem minado 
a motivação de quem trabalha. 

Toda essa carga negativa, aliada 
à Síndrome do Pensamento Acele-
rado-SPA, muito bem descrita pelo 
médico psiquiatra Augusto Cury em 
seu livro “Ansiedade, como enfrentar 
o mau do século”, fere a autoestima 
da pessoa e a leva a diminuir a fé nos 
resultados do seu próprio trabalho, a 
questionar se vale a pena tanto sacri-
fício e, o pior, para muitos leva em-
bora a esperança no futuro da car-
reira. Os efeitos são percebidos no 
crescente número de afastamentos 
do trabalho, no crescente turnover, 
no mau humor, no automatismo de 
pessoas, no aumento do uso de psi-
cotrópicos e nos consultórios psiqui-
átricos lotados de gente à procura de 
ajuda. Quando a ansiedade se junta 
com a desesperança, a depressão é 
consequência certa. 

Por outro lado, as organizações, 
precisam cada vez mais de positi-

vidade interna para sustentar suas 
estratégias. Positividade no am-
biente corporativo é sinônimo de 
credibilidade na empresa e nos seus 
dirigentes. É lugar onde reina positi-
vidade mesmo diante das pequenas 
derrotas e notícias desfavoráveis, é 
onde há gente entusiasmada com 
o que faz, com alegria no trabalho e 
fé na própria capacidade de melho-
rar e crescer a cada dia. É chegado 
o momento de as corporações tra-
balharem internamente o resgate 
da positividade, mesmo nadando 
contra a maré. Isso começa com seus 
dirigentes, que não podem perder o 
espirito empreendedor, e passa pela 
capitalização das boas notícias e 
pelas comemorações das pequenas 
vitórias.

Por isso, aqui vai um alerta: as áre-
as de RH e as lideranças das empre-

sas vão precisar de muita força de 
vontade, paciência, flexibilidade e 
muito trabalho para manter o moral 
das equipes elevado. Muito além dos 
programas motivacionais clássicos, a 
fórmula deve ter como ponto de par-
tida o propósito e os valores da or-
ganização. Enfim, conciliar desafios 
viáveis com acolhimento e encoraja-
mento. 

Os líderes, desde o supervisor até 
o presidente, precisam demonstrar 
atitudes coerentes com o discurso de 
eventuais contenções e devem enco-
rajar os seus liderados a acreditarem 
em si próprios e na superação dos 
desafios, passando ensinamentos e 
dando importância à conversa diária. 
As lideranças precisarão mostrar que 
estão juntas com os colaboradores e 
acreditando em dias melhores. Tera-
pia ocupacional mesmo!
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Em todas as recentes pesquisas a 
que tive acesso sobre os grandes de-
safios que preocupam os empresários 
e executivos de corporações dos mais 
variados segmentos econômicos, um 
dos principais temas mencionados 
refere-se à liderança, seja sobre a 
formação, capacitação e aperfeiçoa-
mento dos seus atuais gestores, seja 
a respeito da identificação de profis-
sionais com talento e potencial para 
assumirem posições que surgirão em 

um processo de transição para o futu-
ro próximo. 

Essa preocupação parece muito na-
tural quando refletimos sobre o papel 
dessa figura tão central no contexto 
organizacional. O líder é o responsável 
por ser o elo entre o que a empresa, 
representada pelo seu quadro diretivo 
ou pelos proprietários, pretende em 
relação à sua missão e a seus objeti-
vos, versus as expectativas dos cola-
boradores – o que querem e desejam, 

ou seja, seus sonhos. É ele que pode, 
no espaço de atuação institucional, 
trabalhar para desenvolver o que cha-
mamos de encontro e alinhamento de 
propósitos. É o líder, ainda, que pode 
estabelecer e alinhar expectativas, de-
sejos, vontades e necessidades. 

Não é uma tarefa fácil, e por isso 
mesmo seu papel é tão destacado 
e central no mundo corporativo. Já 
quanto aos desafios enfrentados pe-
los próprios líderes no ambiente de 

Mediação: a liderança 
do protagonismo

Por  Maurício Pedro
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O INSTITUTO VASSELO GOLDONI 
NASCEU DE UM SONHO DE DIFUNDIR A IGUALDADE 

SOCIAL E ECONÔMICA ENTRE GÊNEROS

SAIBA COMO NOS CONTATAR
E-mail: secretaria@institutovasselogoldoni.com.br

Facebook: https://www.facebook.com/InstitutoVasseloGoldoni/
Instagram: https://www.instagram.com/institutovasselogoldoni.ivg/

Linkedin: https://www.linkedin.com/in/edna-vasselo-goldoni-0877673b/
Canal do Youtube: https://www.youtube.com/channel/UCBcCbViCEyZ3gZLOOTWc_YA

WhatsApp Business: (11) 98377-1584

Os sonhos movem as pessoas. Trazem transformações. 
Fazem o mundo ser um lugar melhor. E foi assim que o 
nosso Instituto nasceu. A partir do sonho de difundir a 
igualdade social, política e econômica entre gêneros. 

Para tornar isso uma realidade reconhecemos nossos princi-
pais objetivos: fomentar o protagonismo feminino e contribuir 
para que as mulheres sejam capazes de conduzirem suas vidas.

E como inspiração e amor são forças que mobilizam e moti--
vam, são elas que guiam nossas ações. Mulheres inspirando 
outras mulheres, formando Redes de Colaboração, trazendo 
confiança, traçando metas, planejando e concretizando sonhos.

Em linha com isso, destacamos um Projeto muito especial 
que é o Projeto “Semeando Pérolas”, projeto este que motivou 
a criação do IVG-Instituto Vasselo Goldoni. Através dele 
realizamos ações sociais em Empresas, Hospitais, Comunida-
des carentes entre outras com o objetivo de conscientizar 
cada mulher a assumir o Protagonismo da sua História 
presenteando cada uma delas com um colar de Pérolas como 
símbolo do Poder que cada ser humano tem dentro de sim.

Neste ano já palestramos para mais de 4.000 
mulheres. Nossa meta é chegar a 10.000 mulheres.

Mas, o IVG-Instituto Vasselo Goldoni, embora tenha uma ação 
predominantemente junto às mulheres, inclui também, os 
homens nesta  mudança. Afinal um mundo melhor é constituí-
do com homens e mulheres que fortalecidos em seus propósi-
tos, conscientes e corajosos somam e transformam o mundo.

Nossas boas-vindas aos sonhos! 

Nossas boas-vindas a uma nova construção 
de um mundo de igualdades.

Convoco você a estar comigo nesta luta!
Comunidade Paraisópolis

Edna Vassalo Goldoni
Fundadora do IVG
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trabalho para gerar os resultados 
que a organização espera das equi-
pes, geralmente nos deparamos com 
assuntos relacionais, como resolver 
questões entrepares, conscientizar e 
cobrar compromissos assumidos, pro-
porcionar desenvolvimento, lidar com 
situações de estresse e disputas por 
poder e atenção, além de aspectos 
culturais e políticos. 

O líder encara o desafio cotidiano 
de tratar problemas relacionados à 
convivência humana, e suas funções 
envolvem, primordialmente, orientar, 
saber escutar, dar feedbacks constan-
tes – os formais e, principalmente, os 
informais do dia a dia –, gerir as dife-
renças e mediar a aprendizagem, os 
comportamentos e as atitudes, para 
que os colaboradores passem a atuar 
com mais autonomia e segurança. 

E, para nós, a melhor definição des-
se perfil é a do líder mediador, pois, 
mais do que trabalhar questões como 
foco, organização, aprendizagem 
constante e visão estratégica, ele pro-
move um ambiente acolhedor, de res-
peito e que estimula todos a transcen-
der para uma posição protagonista. 

Introduzir a mediação no processo 
de gestão é ter como base da lideran-
ça o hábito de questionar e perguntar 
mais do que dar respostas prontas. 
Esse é um exercício difícil para os líde-
res, que normalmente estão envoltos 
com prazos e desafios diários e ten-
dem a oferecer uma saída rápida em 
vez de impulsionar a equipe a encon-
trar soluções. 

Em nossa proposta, um líder me-
diador sempre estará preocupado em 
incentivar o aprendizado contínuo 
de sua equipe, estabelecendo metas 
e desafios de trabalho que contribu-
am para o desenvolvimento pessoal e 
profissional de todos. 

E nesse contexto de incertezas, 
transformações e desafios no geren-
ciamento de pessoas a liderança me-
diadora ganha uma importância es-
sencial, pois visa propiciar a mudança 
de comportamento dos gestores de 
modo que passem a atuar na dinâ-
mica cotidiana, nos momentos de 
verdade que exigem uma necessária 

ação individualizada, contextualizada 
e situacional.

A liderança mediadora está basea-
da nos princípios da Teoria da Modifi-
cabilidade Cognitiva Estrutural e mais 
diretamente amparada na Experiên-
cia de Aprendizagem Mediada (EAM), 
ambas desenvolvidas por Reuven 
Feuerstein. E vale-se, ainda, dos prin-
cípios de intencionalidade, reciproci-
dade, significado e transcendência, 
que norteiam a ação de mediação e 
possibilitam potencializar os colabo-
radores mediados, promovendo o 
desenvolvimento da capacidade de 
transformar-se e de transformar, de 
ressignificar conhecimentos, concei-
tos, habilidades e atitudes.

Nessa perspectiva da liderança 
mediadora o gestor deve considerar 
o conhecimento e a história de vida 
que cada indivíduo traz consigo e, 

fundamentalmente, acreditar genui-
namente nas pessoas, perceber que 
elas podem melhorar seu desempe-
nho e que têm capacidade de mudar 
de forma estrutural. 

A liderança mediadora é uma fi-
losofia de gestão que trabalha para 
gerar mudanças significativas e du-
radouras nas pessoas e, como con-
sequência, no ambiente corporativo. 
O foco de atuação é no processo, e 
não somente nos resultados. São in-
contáveis os ganhos para as equipes 
e as organizações, pois isso desper-
ta a motivação, eleva a autoestima 
e o sentimento de competência. As 
pessoas deixam de atuar em um es-
tado de tensão constante, que causa 
estresse e baixa produtividade, para 
focar na proposição de soluções que 
trarão resultados melhores para to-
dos: organização e indivíduos.
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Com a chegada da inteligência 
artificial e de seus algoritmos, a ex-
periência do recrutador tem se trans-
formado. Essa mudança, já apontada 
por especialistas como irreversível, 

impacta diretamente os profissionais 
que lidam com o processo de con-
tratação diariamente. O RH, por sua 
vez, é um dos departamentos que 
mais passou por inovações nas últi-

mas décadas, migrando de um setor 
estritamente operacional para outro 
estrategicamente veloz, com mais vi-
são de futuro, escalável e eficiente, o 
que chamamos de RH 3.0.

Por Marcel Lotufo

RH 3.0 e os desafios 
para a área de 

recrutamento e 
seleção
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No passado, o RH 1.0 - então cha-
mado de departamento pessoal - era 
definido como o guardião ou respon-
sável por assegurar que os deveres e 
promessas feitas pelas empresas aos 
candidatos fossem cumpridas após a 
contratação, ou seja, questões ope-
racionais da relação empregado-em-
pregador. Já no RH 2.0 a tarefa consis-
tia em incluir e fazer com que a área 
de Recursos Humanos participasse 
mais da administração do negócio, 
de forma mais estratégica e focada 
na atração, retenção e motivação de 
talentos.

Tanto que isso culminou no surgi-
mento dos business partners, ou seja, 
consultores e especialistas em pro-
cessos de gestão de pessoas para ge-
rar resultados. Pois bem, o advento da 
tecnologia chegou e gestores se per-
guntam agora: qual é a importância 
de implementar o RH 3.0 na empre-
sa, e quais caminhos devo percorrer? 
Deve-se começar pelo recrutamento 
e seleção de candidatos, usando um 
software de RH para fazer requisição 
de pessoal, abrir vagas, anunciar ofer-
tas de emprego e centralizar a comu-
nicação com os candidatos. Novas so-
luções, como automação da triagem 
de candidatos, sistemas de seleção e 
people analytics já são viáveis.

De modo simples, o RH 3.0 é aque-
le que está inserido na era digital e 
usa as ferramentas tecnológicas a 
seu favor. Assim, é possível falar na 
otimização dos diversos processos de 
Recursos Humanos, tais como: recru-
tamento, seleção, avaliação, treina-
mento e desenvolvimento dos profis-
sionais empregados. Para se ter uma 
ideia do contexto, 56% das empresas 
já redesenham seus processos de RH 
para aproveitar ferramentas digitais, 
segundo estudo da Deloitte.

No entanto, não basta apenas in-
serir novas tecnologias; é preciso 
construir uma cultura que valorize os 
dados e promova melhorias contínu-
as. Existem muitas ferramentas obso-
letas que ainda são usadas na gestão 
de pessoas, como fichas impressas 
para requisição de pessoal. No RH 3.0, 
é grande a convergência entre a área 

e outros setores da empresa, como 
marketing, construindo estratégias 
de endomarketing, employer bran-
ding e comunicação interna.

Para a transformação digital acon-
tecer é importante estar mais próxi-
mo da TI da empresa também. Com 
a implementação de ferramentas 
adequadas, há diversos dados que 
podem ser coletados com facilidade 
pelo RH. É possível citar o número de 
vagas fechadas no prazo, candidatos 
que participaram da seleção, evasão 
de funcionários recém-contratados 
etc. 

Hoje é possível falar na quarta re-
volução industrial, ascensão de in-
teligência artificial e automação nas 
empresas e no setor público. Mas so-
mente dados não oferecem nenhum 
diferencial à empresa, muito menos 
ajudam a construir o RH 3.0. Todavia, 

Marcel Lotufo é 
CEO e sócio fundador 

da Kenoby, software de 
recrutamento e seleção

quando estruturados, tornam-se in-
formações preciosas, subsidiam uma 
visão holística da gestão de pessoas e 
permitem a tomada de decisões mais 
assertivas, beneficiando todo o em-
preendimento.

O grupo de pesquisa TI global 
IDC prevê que, até 2020, aproxima-
damente US$ 47 bilhões da receita 
mundial do mercado serão empre-
gados com machine learning (apren-
dizado de máquina) e inteligência 
artificial (IA). Como se pode observar, 
há muita diferença entre o RH 1.0, 
2.0 e 3.0. É preciso estar atento para 
acompanhar a evolução desse setor, 
garantindo que as melhores ferra-
mentas sejam usadas na gestão de 
pessoas. Os resultados serão traduzi-
dos no aumento de competitividade, 
lucratividade e longevidade das em-
presas.
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“O mundo inteiro é um palco
E todos os homens e mulheres não 
passam de meros atores
Eles entram e saem de cena
E cada um no seu tempo representa 
diversos papéis.”

William Shakespeare, 
Como Gostais, Ato II, Cena VII.

Confesso: sou um aficionado por 
teatro e ópera. Além da qualidade 
artística e musical, o que mais gosto 
nessas obras é que são um microuni-
verso, um espelho alegórico da vida, 
em que podemos ver representada a 
aventura humana sobre a Terra. Des-

de as tragédias gregas até as ópe-
ras bufas, vemos desfilar ali o nosso 
inventário de sentimentos, nossas 
paixões, sonhos, alegrias, decepções, 
conquistas. 

Se o mundo inteiro é um palco, 
como acreditava Shakespeare, o 
mundo por trás do palco, dos basti-
dores, da coxia, das cortinas, saindo 
da ficção e entrando na realidade, 
também é rico em histórias. E uma 
delas retrata bem um drama vivido 
por muitas empresas em momentos 
cruciais.

Joan Sutherland foi uma das maio-
res sopranos de todos os tempos. Em 

1962, ganhou o Grammy como me-
lhor cantora lírica. Em 1965, no auge 
da sua consagração, estava em uma 
temporada nos EUA como protago-
nista da ópera Lucia di Lammermoor, 
de Donizetti. Horas antes de uma das 
apresentações, o tenor principal (e 
seu par na trama) adoece repentina-
mente. Para agravar a situação, não 
tinham um cantor substituto prepa-
rado, como seria de praxe.

Para quem não sabe, tanto no te-
atro como na ópera, existem profis-
sionais substitutos que acompanham 
todos os ensaios e se preparam cons-
tantemente para assumir o papel do 

Por José Carlos Bonfiglioli

Quando o problema 
vira solução
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José Carlos 
Bonfiglioli é advogado 

e sócio-fundador e 
presidente da Jobcenter. 

Foi co-fundador 
e presidente da 

Sindeprestem - Sindicato 
Patronal da Categoria 

Empresarial no Estado 
de São Paulo, presidiu a 

Assertem - Associação 
Brasileira das Empresas 

de Trabalho Temporário 
e é autor do livro 

“Trabalho Temporário e 
Prestação de Serviços 
à Terceiros - Aspectos 
Legais e Sociais”, uma 

obra referência no setor

artista principal em caso de impre-
visto. São os chamados understudy. 
São como reservas em um time de 
futebol. Treinam junto com os titu-
lares, são constantemente avaliados, 
aprimorados. E ficam no banco es-
perando serem chamados para uma 
substituição. 

Joan indicou às pressas um jovem 
tenor, completamente desconhecido 
daquele público. Por ser uma medida 
de emergência, não houve tempo de 
ensaiar e prepará-lo.

Chegou a hora da apresentação. 
Teatro lotado. Foi anunciado ao pú-
blico que o tenor principal seria 
substituído naquela noite. Algumas 
pessoas levantaram da plateia e fo-
ram embora. A cortina se abriu e o 
espetáculo começou. 

A melhor maneira de descrever 
o que aconteceu naquela noite de 
fevereiro é contar o que aconteceu 
dois meses depois, em 28 abril. O jo-
vem tenor faria sua estreia no teatro 
de ópera mais famoso do mundo, 
o Scala de Milão, no espetáculo La 
Bohéme, no papel do protagonista 
Rodolfo, sob a regência do maestro 
mais rigoroso e respeitado da épo-
ca, Herbert Von Karajan. Foi inclusive 
Karajan que convidou (alguns dizem 
que exigiu) esse jovem a fazer o pa-
pel principal. O nome dele? Luciano 
Pavarotti. 

Permitam-me contar mais uma 
história para mostrar que a importân-
cia da substituição altamente qualifi-
cada não se trata de um caso isolado. 

Sir Laurence Olivier é reconheci-
do, até os dias de hoje, como um dos 
maiores atores de teatro de todos 
os tempos. Ganhou quatro Oscars, 
é considerado o ator shakesperia-
no mais completo. Agora imaginem 
como era ser o understudy de Sir 
Olivier. A dualidade de sentimen-
tos que passava pela cabeça desse 
substituto: ele queria muito ter uma 
oportunidade de atuar no papel 
principal. Mas essa chance viria com 
o pesado pedágio de ser comparado 
ao mestre.

No meio da temporada, Sir Olivier 
foi acometido por um câncer e ficou 

impossibilitado de continuar. O jo-
vem ator assumiu o papel e, devido 
ao sucesso, atuou um ano depois em 
um filme ganhador de três Oscars. 
No decorrer de sua carreira, esse ator 
seria indicado quatro vezes para o 
Oscar e em uma dessas oportunida-
des levou a estatueta para a casa. Seu 
nome: Sir Anthony Hopkins.

Essas histórias representam bem 
como é importante uma empresa ter 
um bom parceiro para suprir as au-
sências profissionais em sua estrutu-
ra, inclusive em momentos cruciais. 
Assim como na arte, o mundo dos 
negócios é cheio dessas oportunida-
des em que a boa performance pode 
levar a um novo patamar. Toda em-
presa se depara com várias situações 
que são a sua grande noite, o seu es-
petáculo de gala, a sua obra-prima. O 
desempenho precisa ser impecável.

É cada vez mais evidente a ne-
cessidade de sempre ter à mão fun-
cionários temporários eficientes em 
todos os níveis, principalmente nas 
esferas de alta gerência e diretoria. 
Profissionais que já cheguem afina-
dos, no tom certo, para contribuir 
com seu talento individual para o 
desempenho da equipe e o brilho da 
empresa.

Venho percebendo que o mercado 
já entendeu a importância da mão de 
obra temporária como uma solução 
eficiente para posições no topo do 
organograma. E tenho a felicidade de 
poder ajudar cada vez mais clientes 
a encontrar o perfil ideal para cada 
caso.

Porque o show não pode parar. 
Tudo que se quer é que o público 
aplauda o espetáculo. E compre in-
gressos para a próxima temporada.
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Apagão de talentos 
ou 

talentos apagados?
Por Norberto Chadad

Depois de dois anos de recessão, 
a economia brasileira ainda apre-
senta dados contraditórios. A insta-
bilidade política e as incertezas na 
economia continuarão a ser algu-
mas das referências mais significa-
tivas para o País. Enquanto alguns 
setores se defrontam com quedas 
expressivas, outros já iniciaram a re-
cuperação.

Com base nesse cenário ainda 
confuso, entre os temas da agenda 
que voltam à discussão está a ne-

cessidade de pessoas capacitadas 
e preparadas para enfrentar essa 
nova realidade. O que dizem os es-
pecialistas é que precisaremos, em 
um futuro breve, de alguns milhares 
de “talentos” em todas as funções.

A expressão talento não é por 
acaso. Precisa-se de gente para tra-
balhar, mas não de qualquer tipo. 
Precisa-se de talentos diferencia-
dos. Quer dizer, pessoas que não 
necessitem de treinamento e já 
entrem em campo para jogar (plug 

and play); pessoas que se adap-
tem rapidamente às necessidades 
da empresa; pessoas que decodifi-
quem as mudanças e se adiantem 
a elas; pessoas que protagonizem e 
empreendam o caminho futuro da 
empresa. Se for isso, de fato, trata-
se de raros talentos. A busca, dessa 
forma, será intensa e estressante, 
pois a quantidade necessária pare-
ce não condizer com a quantidade 
disponível no mercado, daí a ex-
pressão “apagão de talentos”.
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Por outro lado, duas outras situ-
ações interessantes se abrem para 
análise diante de um cenário tão 
inusitado. A primeira diz respeito 
àqueles que já estavam se acostu-
mando a viver fora das empresas: 
os mais seniores que, diante da de-
missão voluntária ou involuntária, 
tornaram-se consultores organiza-
cionais. A restrição de idade é olha-
da pelo lado positivo, pois, além de 
internalizarem imediatamente suas 
qualificações e competências, po-
dem treinar outros e formar suces-
sores. Essa é uma solução de curto 
prazo, porque o repertório desse 
profissional entra em utilização as-
sim que ele inicia seu trabalho; de 
médio prazo, porque ele pode pro-
ver capacitação a outros; e de longo 
prazo, porque forma pessoas para o 
futuro. O rompimento do estereóti-
po de “mais velho” se mostra, nesse 
momento, de muita utilidade e inte-
ligência, reflexo também da escas-
sez do mercado.

No caso da segunda situação, dos 
recém-consultores, a análise é pra-
ticamente a mesma. Eles começam 
a voltar para as empresas e iniciar 
seu aporte de competências ao pro-
cesso de trabalho. Muitos justificam 
esse retorno por causa da “propos-
ta irrecusável” feita pela empresa, 
já que trabalhar e empreender so-
zinho é bem diferente do vínculo 
empregatício. Hoje, os trabalhos 
como terceiro, como contratado por 
tempo determinado ou por projeto 
são perfeitamente admissíveis, sem 
falar na flexibilidade das formas de 
remuneração desenvolvidas para 
sustentar esses tipos de contrato. 
Parece que tudo se encaixa muito 
bem.

Olhando agora para dentro da 
empresa, o que podemos ver nessa 
questão de necessidade de talen-
tos?

A exigência atitudinal que recai 
sobre as pessoas foi e tem sido mui-
to alta diante da insegurança desse 
período transitório. Exige-se rapi-
dez no entendimento da complexi-
dade para se obter vantagens com-

petitivas, e isso acaba se traduzindo 
em um dia a dia organizacional para 
poucos sobreviventes. Serão esses 
os verdadeiros talentos? Na verda-
de, e no fundo de toda essa discus-
são, estão sempre esses “heróis” que 
devem ser os agentes das tais trans-
formações e mudanças.

Em paralelo à essa situação, nun-
ca se falou tanto em sintomas do es-
tresse no trabalho, crises comporta-
mentais e assédio moral dentro das 
empresas. Coachs estão trabalhan-
do como nunca no acolhimento 
dos dramas individuais. Os estudos 
de clima organizacional denunciam 
todas as dificuldades enfrentadas 
pela maioria na experiência do co-
tidiano. Os talentos internos, em al-
gumas empresas, estão se apagan-
do ou sendo apagados.

Apesar do momento, talvez seja a 
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hora de um esforço de recuperação 
interna. Esses talentos, cuja contri-
buição é e foi inegável em qualquer 
cenário, precisam ser valorizados e 
trazidos novamente à batalha, só 
que agora de uma forma diferente.

Os ajustes nas condições de tra-
balho e de gestão que geram, em 
parte, essas consequências inade-
quadas de comportamento, pre-
cisam ser enfrentados. As queixas, 
para quem quer ouvi-las, estão 
por toda parte. Diagnósticos não 
faltam. Estudos de clima, de enga-
jamento e mesmo a comunicação 
informal são suficientes para prover 
informações significativas, que jus-
tifiquem uma intervenção saneado-
ra nesta questão.

Está na hora de acender nova-
mente os talentos internos. Eles 
merecem.
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Com mais de 18 anos de expe-
riência no mercado e carreira 
consolidada no exterior, Leila 

Navarro é uma das principais pales-
trantes do País. Por cinco anos conse-
cutivos, figurou como a única pales-
trante mulher a ser indicada entre os 
cinco profissionais mais lembrados 
no Prêmio Top of Mind, considerado 
o Oscar do RH. Em 2014, tendo como 
base as suas experiências pessoais, 
Leila lançou o stand-up Como virar 
o jogo. O sucesso imediato fez com 
que o projeto se transformasse em 
workshop motivacional e, posterior-
mente, inspirasse também o livro “Vi-
rar o jogo – Como Agir no Mundo das 
Incertezas”, que teve lançamentos em 
maio e junho pela editora BestSeller. 
A obra ensina, de forma prática e di-
reta, a impulsionar a vida e alcançar a 
sonhada realização pessoal. 

Virar o jogo na carreira, nos ne-
gócios ou nos diversos níveis de 
relacionamento não requer uma 
fórmula mágica, diz Leila, e é neste 
cenário que ela quer motivar o leitor 
a buscar o seu próprio rumo para a 
felicidade. A escritora vai além e afir-
ma que é preciso cultivar o hábito de 
se autoquestionar frequentemente 
para identificar comportamentos e 
atitudes que possam estar nos limi-
tando.

“Perder energia com soluções 
impossíveis não é saudável, nem in-
teligente. Importa saber distinguir 
duas atitudes bem diferentes: per-
severança, que nasce da confiança 
nas próprias metas; e teimosia, que 
se agarra ao impossível porque não 
acredita em outra possibilidade ou 
simplesmente porque se recusa a 
largar o osso”, explica a autora. 

Ao longo dos capítulos, Leila pro-

LEITURAg
RH

Bem-estar pessoal
Palestrante Leila Navarro lança livro “Virar o jogo – 

Como Agir no Mundo das Incertezas”

põe reflexões para ajudar o leitor a 
“desvincular a ‘incerteza’ da ideia de 
insegurança, medo, crise e desampa-
ro”. Partindo da ideia de que as dúvi-
das podem ser usadas a nosso favor, 
ela procura fazer com que o leitor en-

tenda que é capaz de tomar as rédeas 
de sua vida e tornar-se o protagonis-
ta da sua própria história.

A seguir você pode ler o primeiro 
capítulo do livro “Virar o jogo – Como 
Agir no Mundo das Incertezas”.
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Capítulo 1 – A caminhada 
da ressignificação

Em 2011 estive no Butão, o País 
do Dragão. Foi um tempo sabático 
surpreendente. Estou falando de 
uma região que fica no topo do mun-
do, bem pertinho do céu, um verda-
deiro reino encantado. Parece outro 
universo. A região de terreno aciden-
tado e acesso difícil contribuiu para o 
isolamento do país durante séculos, 
o que estimulou o povo a preservar a 
harmonia e suas tradições.

A geografia explica o isolamento 
da pequena nação com pouco me-
nos de 800 mil habitantes, espremida 
no Himalaia oriental, entre a Índia e 
a China. O impacto da paisagem — 
cercada pela imponência da mais alta 
cadeia de montanhas do planeta — 
revela bosques, planícies, florestas 
subtropicais e rios que serpenteiam 
os vales. O lugar alia beleza cênica 
e contrastes que impressionam os 
olhos e se fixam na memória. 

Decidi conhecer o Butão porque 
ele é considerado o país mais feliz do 
mundo! Essa informação aguçou a 
minha curiosidade. Quanto mais eu 
pesquisava a respeito, mais aumen-
tava o meu desejo de conhecer esse 
lugar. O Butão é a primeira nação do 
mundo a pensar na felicidade como 
um indicador de orientação para po-
líticas públicas: a Felicidade Interna 
Bruta — FIB. 

Sonhei bastante e planejei mui-
to essa viagem. Enfim chegou o tão 
esperado dia, e lá fui eu em busca 
de respostas, como uma estudiosa 
engajada. Eu queria descobrir o que 
realmente é a felicidade e revelar ao 
mundo como se faz para provocá-la. 
Foi assim que iniciei uma verdadeira 
jornada, nesse caso não a de herói. 
Saberia mais tarde que se tratava de 
uma trajetória de vida. 

Quando cheguei ao Aeroporto de 
Paro, um dos mais perigosos do mun-
do, já fiquei impactada. Primeiro por-
que o local é rodeado de montanhas 
que atingem 18 mil pés, o que torna 
cada pouso e decolagem uma ver-
dadeira aventura. Poucos pilotos são 
certificados para operar naquela re-

gião. Passada a emoção, deparei com 
um outdoor imenso com a imagem 
de quatro homens: o rei, uma autori-
dade religiosa do budismo, o primei-
ro-ministro e o candidato a primeiro-
ministro que perdera as eleições mais 
recentes. Contrariando os valores 
políticos da maioria dos países, no 
Butão o candidato que não atingiu 
o maior número de votos ganha voz 
ativa no governo. Ele é considerado 
representante de parte significativa 
do povo, mesmo sendo a minoria. 

O Butão é absolutamente budista 
e vegetariano. Lá é vetada a matança 
de animais, inclusive a pesca. A natu-
reza é preservada com amor e respei-
to. No meu período sabático visitei 
inúmeros mosteiros. O Butão é a terra 
dos monges sorridentes.

No extremo do Himalaia o tempo 
parece não existir. Embora estejam 
em constante atividade, as pessoas 
não têm pressa. Elas se mantêm ple-
namente conscientes de si e de tudo 
que existe ao seu redor. Exercício bas-
tante complexo para uma sagitariana 
enlouquecida como eu, acostumada 

com agitação, correria, pressão! 
O lugar é repleto de templos, mui-

tos templos. Mas nenhum é mais sa-
grado e lendário que o Taktshang Go-
emba, o Ninho do Tigre — o mais alto 
monumento sagrado da fé budista. 
Ele resume a história do povo buta-
nês e foi transformado em santuário, 
um local de peregrinação, guardando 
um pouco da história, das lendas e 
das tradições do Butão. Como man-
da a tradição, uma vez por ano todo 
butanês faz uma incursão nesse local 
sagrado. 

Chegar lá não é fácil, e a altitude 
é o primeiro fator a ser considerado. 
O Ninho do Tigre fica incrustado no 
topo de uma montanha. A 2.400 me-
tros de altitude fica a cidade de Paro, 
rodeada de pedra. Depois, mais 800 
metros adiante, trilhados montanha 
acima, entre ladeiras íngremes e es-
cadarias sem fim, é onde fica o tem-
plo. 

Olhando de baixo para cima, o 
primeiro pensamento é quase sem-
pre: como foi possível construir um 
templo na pontinha da montanha? 

LEITURAg
RH
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Mas eu não me contentaria em saber 
apenas sobre a história do templo 
e a curiosa peregrinação anual dos 
butaneses. Eu precisava subir aquela 
montanha e ver com meus próprios 
olhos, sentir com meus próprios sen-
tidos, cheirar com meu próprio olfato 
cada pedacinho daquele lugar “entre 
nuvens”. Afinal, se crianças e idosos 
sobem, eu também conseguiria. 

Foi como uma garotinha inocen-
te, feliz e cheia de energia, que ini-
ciei minha caminhada. Uma alegria 
inexplicável invadia meu corpo e 
alma! Depois de uns 200 metros, a 
peregrinação começou de verdade 
para mim. Foi aí que me dei conta do 
pouco que havia caminhado, do mui-
to que ainda faltava e da minha inse-
parável bagagem: trinta quilos acima 
do peso, literalmente obesa, nível 
“menos zero” de condicionamento 
físico e muitas interrogações na men-
te. Logo percebi que “essa bagagem” 
seria minha principal oponente nesse 
desafio. 

A peregrinação rumo ao Takt-
shang Goemba, o Ninho do Tigre, fez 
minha mente viajar no tempo e no 
espaço, dentro e fora de mim. Nem 
sei se houve outro momento na vida 
em que eu tinha feito tantos ques-
tionamentos. Durante o percurso, o 
abatimento físico crescia na mesma 
proporção que o desejo de conhecer 
os mistérios do templo. Os dois pa-
reciam lutadores de MMA dentro de 
mim. Eu ansiava chegar no alto da-
quela montanha, mas queria evitar o 
esgotamento físico e as vozes amea-
çadoras dentro de mim. Por que esse 
povo decidiu fazer um templo em 
um lugar tão alto, quase pendurado 
no céu?

Com vinte minutos de caminha-
da, na verdade quase uma escalada, 
comecei a ter insights poderosos: 

A vida é uma caminhada, mas não 
é feita só de subidas. Temos diversos 
trechos em linha reta, descidas, cur-
vas bem acentuadas, outras nem tan-
to. O mais importante é saber aonde 
se quer chegar e manter os pés na 
estrada. Os obstáculos existem, mas 
cada um de nós, em nossa trajetória, 

mando o fôlego. Eu imaginava quan-
tas pessoas já haviam desistido de 
se aventurar naquela peregrinação. 
Mas, para mim, saber disso não traria 
reflexos positivos nem negativos. 

Aprendi com a minha própria ca-
minhada que não se pode julgar “um 
desistir” como opção certa ou erra-
da. É apenas uma escolha. Desistir 
de alguma coisa ou de alguém não 
precisa ter uma conotação negativa: 
pode significar a atitude de refletir e 
reconsiderar possibilidades para fa-
zer novas escolhas. 

No caminho para o templo, eu 
observava pessoas atrás de mim, pro-
curando capturar da natureza viva e 
estonteante a energia para continuar. 
Cruzei com muitos que já haviam re-
sistido aos desafios do corpo e do per-
curso e voltavam deslumbradas com 
o que haviam descoberto lá em cima! 
Resignada, decidi seguir adiante sem 
perguntar quanto tempo faltava, se a 
partir dali o trajeto seria mais difícil, 
mais fácil ou o que eu encontraria. Ex-
traí disso uma segunda lição. 

Todos nós temos certeza de que 
um dia chegaremos a um destino, 
mas nunca saberemos quando, nem 
temos garantias de nada. Na estrada 
da vida podemos ganhar, perder ou 
aprender. Tudo depende do nosso 
ponto de vista. Decida aprender sem-
pre, mesmo quando não existe nada 
concreto que recompense o seu es-
forço. 

Minhas pernas ora ficavam enri-
jecidas, ora tremiam! O corpo todo 
pedia para descansar, mas o tempo 
inteiro eu procurava condicionar mi-
nha mente com pensamentos posi-
tivos. Eu vou conseguir! Eu vou con-
seguir! Eu vou chegar ao templo! Vou 
descobrir o que existe de tão especial 
neste lugar! Eu vou conseguir! Meu 
foco era chegar ao pico da montanha 
e conhecer o Ninho do Tigre. O que 
me encorajava era pensar no número 
de pessoas que anualmente realizam 
essa proeza. Se elas conseguiram, eu 
chegaria lá também. Como eu ansia-
va por isso! Durante toda a caminha-
da se vê o templo no alto, e isso reno-
vava as minhas forças e a certeza de 

pode encontrar forças para superá
-los. 

Naquela peregrinação, assim 
como na vida, ninguém poderia ca-
minhar por mim. Seguir era questão 
de escolha. No meu ritmo, no meu 
tempo, com as minhas alegrias e lu-
tas interiores, eu teria que decidir: 
continuar ou desistir? 

Naquele impasse, continuar era o 
que eu mais desejava. Desistir não se-
ria um erro, mas sim uma escolha. Ca-
bia naquele momento avaliar quais 
sentimentos poderiam acarretar uma 

ou outra decisão. Pensando nisso, 
aprendi uma grande lição. 

Trate a vida como uma caminha-
da. Você pode escolher como apro-
veitar o melhor dela. Seja qual for a 
decisão, siga em frente e experiencie 
o que ela oferece. Viva suas próprias 
experiências sem se importar se está 
certo ou errado. Apenas viva intensa-
mente cada momento. 

No caminho, eu encontrava muita 
gente. Alguns à minha frente, seguin-
do com passos firmes ou se regalan-
do com frescos goles de água, reto-

Aprendi com a minha 
própria caminhada 
que não se pode 
julgar “um desistir” 
como opção certa 
ou errada. É apenas 
uma escolha. Desistir 
de alguma coisa 
ou de alguém não 
precisa ter uma 
conotação negativa: 
pode significar a 
atitude de refletir 
e reconsiderar 
possibilidades para 
fazer novas escolhas
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que algo maravilhoso me aguardava. 
Devo ter tido alguns devaneios e 

alucinações nessa caminhada. Uma 
voz interior anunciava dentro de mim 
uma enganosa expectativa: na próxi-
ma curva vou me deparar com um 
teleférico, uma escada rolante, uma 
esteira elétrica! O cansaço faz a gente 
delirar. Mas eu precisava me esforçar 
para manter a consciência, pois, além 
do desafio de subir, havia o perigo de 
escorregar, e naquela circunstância 
qualquer acidente seria muito sério. 
Isso gerou um terceiro insight!

Tudo na vida depende da deter-
minação. Quando você está focado 
em um objetivo e aquilo realmente 
faz sentido para você, não importa 
o que seja, as suas forças se concen-
tram na conquista. Além disso, o ca-
minho nos oferece muitos aprendiza-
dos e nos dá a oportunidade de nos 
tornarmos ainda mais fortes e auto-
confiantes. 

Os budistas têm uma felicidade, 
uma paz, um estado de contempla-

ção que eu queria conhecer e expe-
rimentar. Eu buscava respostas e es-
tava certa de que, ao entrar no Ninho 
do Tigre, descobriria o que é capaz de 
gerar esse estado de graça, de alti-
vez espiritual. Àquela altura da cami-
nhada, eu nem imaginava o que me 
aguardava! 

Você, leitor, também não faz ideia 
do que eu preparei para você no de-
correr deste livro. A caminhada rumo 
ao Ninho do Tigre, no Butão, teve o 
seu dia especial, mas ela continua na 
minha mente. Percebi com aquela 
experiência quantas coisas valiosas 
eu já havia feito na vida que, por um 
motivo ou outro, não receberam a 
devida atenção.

Lembranças brotavam na minha 
mente, e, mesmo com o cansaço e 
o abatimento físico, muitas coisas 
começaram a fazer sentido ali, nas 
trilhas de uma montanha que, até 
então, estava nos meus planos “ape-
nas” porque eu queria descobrir algo. 
Não sou do tipo de pessoa que vive 

do passado, remoendo experiências, 
mas em alguns momentos da vida é 
importante olhar para trás para reen-
contrar o nosso próprio caminho e 
avançar. 

Por outro lado, tantas outras coi-
sas aconteceram depois dessa expe-
riência! Quando concluí a minha pe-
regrinação pessoal, outras perspec-
tivas se abriram! As possibilidades se 
ampliaram, e os insights que eu tive 
durante o trajeto rumo ao Ninho do 
Tigre me impulsionaram para diver-
sas realizações. Esse é um dos prin-
cípios do saber virar o jogo mesmo 
em tempos de incertezas... E a nossa 
caminhada só começou!

Ficha Técnica
Livro:  “Virar o Jogo – Como agir no 

mundo das incertezas”
Autora: Leila Navarro

160 páginas
Preço sugerido: R$29,90

Editora BestSeller
(Grupo Editorial Record)
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