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Hoje vou mudar um pouco o foco 
das minhas abordagens para entrar 
em outro aspecto, a rotina das pes-
soas. Como nossa vida mudou nos 
últimos tempos! Estamos há mais de 
um ano com a pandemia assolando 
nosso dia, nossa rotina e, não rara-
mente, nossa saúde mental.

Buscamos hoje ter todo o nosso 
tempo preenchido com as ativida-
des profissionais – videoconferências, 
longas trocas de mensagens, telefo-
nemas, desenvolvimento de novos 
projetos, execução dos já em prática 
-- sem muita preocupação com o que 
esse movimento está causando em 
nossa vida e saúde.

Se antes da 
pandemia a co-
brança já era gran-
de, fazer as coisas 
acontecerem em 
uma crise sanitária 
e econômica vi-
rou uma odisseia. 
Precisamos ser ex-
cepcionais no tra-
balho, excelentes 
parceiros no casa-
mento e excelen-
tes pais. O dia pa-
rece estar cada vez 
mais curto para 
exercermos todos 
esses papéis. Preci-
samos ser empre-
endedores, inovadores, competen-
tes, realizadores, pontuais, exempla-
res. Supervalorizamos o profissional 
hiperativo, que exibe uma agenda 
repleta de compromissos diários. O 
indivíduo que encerra o expediente 
em horário normal é visto como des-
comprometido com a entrega, com a 
empresa.

Com essas atitudes, estamos nos 
maltratando fisicamente e psicologi-
camente e, o pior, achamos que está 
correto, que a vida é assim mesmo. 
Não podemos deixar de entender 
que, sim, nossa produtividade au-
mentou muito por conta de estarmos 
mais em casa, economizando tempo 
com deslocamentos, mas, por outro, 
estamos mais presentes nas deman-

das domésticas e na interação com a 
família. E como nem todos os traba-
lhos são possíveis de realizarmos re-
motamente, muitos dos que não tive-
ram a sorte de entrar nessa categoria 
perderam os seus empregos.

Agradecemos a Deus pelo “privi-
légio” de estarmos ativos, ganhando 
nosso dinheiro, entretanto, esse es-
tilo de vida está fazendo as pessoas 
adoecerem, se sentirem exaustas 
com problemas físicos e emocionais.

É complicado saber que o maior 
culpado somos nós mesmos, pois 
nos cobramos cada vez mais para 
apresentar melhores resultados. Por 

isso, estamos com 
recordes de de-
pressão e ansieda-
de, transtornos de 
personalidade e 
doenças. Na socie-
dade do desem-
penho, todas as 
atividades huma-
nas passam pelo 
filtro da eficiência, 
o que nos torna hi-
perativos e hiper-
neuróticos.

É claro que ter 
ambição numa certa 
medida é importan-
te, o maior proble-
ma está no excesso. 
Trabalhamos cada 

vez mais, investimos cada vez mais 
em aprendizagem mas, mesmo assim, 
acreditamos na estar entregando ao 
máximo. Porém, trabalhar demais não 
significa ter resultados demais.

Deixo aqui apenas uma reflexão 
do que penso em relação às deman-
das do nosso trabalho. Espero que 
muitas pessoas possam ter tempo de 
conciliar melhor as obrigações diá-
rias pensando na qualidade de vida e 
saúde. Do que adianta trabalharmos 
e nos entregarmos 1.000% no traba-
lho, nos esquecendo do nosso lado 
pessoal? Uma dica: comece com pe-
quenos ensaios. Desligue do mundo 
de vez em quando e, principalmente, 
descanse sua cabeça, seu corpo, sua 
alma!
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DIVERSIDADE E INCLUSÃOg
RH

Apesar de parecer óbvia a urgên-
cia da conscientização para o tema 
Diversidade e Inclusão, na prática 
ainda passa por um trabalho de con-
vencimento de sua importância no 
mercado de trabalho como um todo. 
Está cada vez mais claro que essa pau-
ta depende de atitudes conscientes e 
disposição para que o discurso, cada 
dia mais intensificado, seja praticado.

Iniciativas globais, no início deste 
século, prestaram um grande serviço 
para o mundo ao tornarem o tema 
cada vez mais relevante, em seus pri-
meiros esforços com foco na ascen-
são da mulher no trabalho e no seu 
papel na sociedade.

No Brasil, a implementação da Lei 
de Cotas, desde meados de 2004, tem 
impulsionado a inclusão da pessoa 
com deficiência nas empresas, e por 
consequência trouxe de “carona” os 
temas ligados à raça e LGBTQIA+.

Ainda no mesmo “embalo”, po-
rém de forma mais tímida, a D&I tem 
fortalecido nas empresas a Lei do 
Aprendiz, para abrir oportunidades 
aos jovens em início de carreira pro-
fissional. Na mesma trilha, porém em 
velocidade quase parada, temos o 
tema tentando ganhar fôlego entre 
os profissionais maduros. As empre-
sas mais adiantadas têm ampliado o 
conceito inserindo a temática ligada 

Diversidade e Inclusão pedem 
disposição e pertencimento

aos refugiados e religião. Assim ve-
mos uma linha do tempo da D&I nas 
organizações.

Mas por que tanta preocupação 
com Diversidade & Inclusão? Ela é de 
fato legítima? Para os otimistas como 
eu, estamos vivendo na “Era da Diver-
sidade”. Ainda que existam motivos 
para desacreditar dessa “boa vonta-
de” no mundo corporativo, a gestão 
de D&I reflete no mercado o potencial 
de longevidade dos negócios.

Se a importância do tema é defini-
tivamente relevante para o futuro dos 
negócios por que as empresas ainda 
enfrentam tantas barreiras e avançam 
lentamente nas ações práticas?

Por  Carolina Ignarra
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Carolina Ignarra 
é fundadora e CEO 

da Talento Incluir

O estudo Global Diversity & Inclu-
sion – realizado pela PwC em 40 paí-
ses com 3 mil respondentes de 25 in-
dústrias – mostrou que as empresas 
têm investido cada vez mais em pro-
gramas de D&I, com 76% destacando 
que essas ações são prioridade por-
que envolvem funcionários, clientes 
e investidores, além de melhorarem 
o desempenho financeiro e aumen-
tarem o potencial de inovação.

Segundo o estudo, um terço dos 
entrevistados aponta que ainda en-
xerga a diversidade como uma bar-
reira para o progresso nas organiza-
ções por falhas no processo de ca-
pacitação de suas lideranças em as-
suntos relacionados à D&I. Para 79% 
dos entrevistados, o engajamento da 
liderança ainda está nos níveis mais 
básicos.

Portanto, não basta criar um de-
partamento na empresa para atuar 
na D&I. É preciso ir além do discurso, 
preparar pessoas, desenvolver e for-
talecer a cultura de inclusão e reten-
ção. É necessário promover iniciativas 
que estimulam a representatividade 
de cada marcador social em todos os 
níveis hierárquicos da empresa. Ter 
uma diretoria diversa, por competên-
cia e capacidade para os cargos.

Sobretudo, é preciso praticar a 
essência de D&I, permitindo a todos 
o acesso às mesmas oportunidades. 
A partir dessa reflexão, entendemos 
como é necessário colocar o tema 
como práticas do pacto global da 
ONU, como pauta nas ações de ESG 
(environmental, social and corporate 
governance), entre outras.

E por que tantos compromissos, 
números e metas ainda são neces-
sários para se fazer cumprir o que 
deveria ser natural nas empresas: 
cuidar das suas pessoas?

A forma como as empresas tra-
tam suas pessoas revelam parte da 
sua maturidade no tema. Gente não 
pode ser tratada como recurso das 
organizações. Gente é patrimônio. É 
seu maior investimento e que vai tra-
zer, de fato, os resultados. A liderança 
precisa estar engajada e preparada 
para lidar com seres humanos e não 

com recursos.
Investir em Diversidade e Inclu-

são é estar pronto para desenvolver e 
estimular o sentimento de pertenci-
mento nas suas pessoas. É assim que 
colaboradores podem se sentir mais 
conectados e motivados com seus 
trabalhos, tornam-se mais produtivos 
e mais disponíveis para inovações.

O que parece tão óbvio nos mos-
tra a cada dia o quanto é complexo. 
Pessoas são complexas, o compor-
tamento humano é subjetivo e, em 
razão disso, não dá para simplificar 
o processo. O conceito de diversi-
dade, inclusão e pertencimento só é 
simples na frase escrita. Na prática, o 
tema só avança se houver dedicação, 
entrega, legitimidade e atitude!

Um bom exemplo dessa dedica-
ção é o da vice-presidente de RH para 
a América Latina da ADP, Mariane 

Guerra. Ela sempre relata e confirma 
os frutos positivos do investimento 
em D&I que a empresa vem realizan-
do nos últimos nove anos. É muito de 
sua coragem e sua disposição para o 
tema que tem gerado os bons resul-
tados da empresa nessa área. Esta é 
apenas uma entre tantas outras pes-
soas que têm se destacado por apos-
tar na sua disposição e empatia.

Esse exercício de reflexão é para 
reforçar que nas questões de Diversi-
dade e Inclusão não há possibilidade 
de atalho para as empresas avança-
rem no tema. Só existe trabalho, mui-
to trabalho! Simplificar a diversidade 
humana é impossível. Encarar o tema 
como complexo é tão importante 
quanto reconhecê-lo como urgente 
e necessário, sem volta e essencial 
para sobreviver como negócio sus-
tentável no futuro próximo.
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Cultivamos   
o talento   
da nossa gente.
Inspirados por um dos nossos  
principais valores, pessoas 
desafiadas e valorizadas,  
 nos dedicamos a criar  
programas, projetos  
 e atividades que ofereçam   
as melhores condições de  
trabalho, oportunidades de 
desenvolvimento e ótimo   
clima organizacional.

A Irani, indústria do setor   
de papel e embalagem que 
completa 80 anos em 2021,  
conta com mais de 2.200  
pessoas que colocam otimismo  
em ação para impactar a vida   
de outras pessoas e, assim,  
praticar sua missão:   
construir relações de valor.

Therezinha Lourdes Pereira   
é Auxiliar no Viveiro Florestal  
 em Campina da Alegria/SCirani.com.br irani_oficial irani_oficialirani.br



LEGISLAÇÃOg
RH

Infelizmente, no Brasil, a vacinação 
contra o novo coronavírus ainda não 
está disponível à toda a população. 
É inegável que é uma das principais 
medidas de contenção da propagação 
da doença, embora parte expressi-
va das pessoas não queira se vacinar. 
Conforme pesquisa do Datafolha de 
14/12/2020, 22% da população não 
pretende tomar a vacina e 5% decla-
rou que ainda não sabe se pretende se 
imunizar.

Recentemente, o Supremo Tribu-
nal Federal (STF) julgou Ações Diretas 
de Inconstitucionalidade (ADIs 6.586 
e 6.587) e o voto do relator dessas 
ações, ministro Ricardo Lewandowski, 

foi pela constitucionalidade da vacina-
ção compulsória, desde que não seja 
utilizada força física, podendo, con-
tudo, ser implementada por medidas 
indiretas, como a restrição ao exercício 
de certas atividades ou a frequência a 
determinados lugares, conforme dis-
posição legal.

Ademais, a Lei nº 13.979, de 6/2/20, 
estabelece no artigo 3º, inciso III, a 
compulsoriedade de vacinação e ou-
tras medidas de saúde pública para o 
enfrentamento da pandemia.

Assim, fica a pergunta: é possível 
exigir que os empregados tomem a 
vacina, sob pena de aplicação de pe-
nalidades, inclusive com a rescisão do 

 

contrato por justa causa?
Pois bem. O empregador é res-

ponsável por manter o local de traba-
lho saudável a fim de evitar que seus 
empregados sejam acometidos por 
acidentes e doenças ocupacionais. A 
Constituição Federal, no artigo 7º, inci-
so XXII, estabelece que são direitos dos 
trabalhadores urbanos e rurais a “redu-
ção dos riscos inerentes ao trabalho, 
por meio de normas de saúde, higiene 
e segurança”.

A CLT também exige do empre-
gador a adoção de medidas de Segu-
rança e Medicina do Trabalho, sendo 
obrigatório o fornecimento gratuito 
aos trabalhadores de equipamentos 

Por  Cláudia José Abud
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empregados o certificado de 
vacinação contra a Covid-19?
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de proteção individual (EPIs).
No tocante à Covid-19, o STF fir-

mou entendimento reconhecendo a 
possibilidade de a doença decorrente 
do coronavírus ser admitida como do-
ença ocupacional.

Diante dessa decisão, a Secretaria 
Especial de Previdência e Trabalho edi-
tou a Nota Técnica SEI nº 56376/2020/
ME, esclarecendo que, após a realização 
de perícia médica que constate o nexo 
de causalidade entre o trabalho e a con-
taminação do empregado, a Covid-19 
se constituirá em doença ocupacional.

Portanto, se houver nexo de causa-
lidade, ou seja, se o empregado for con-
taminado no trabalho, por negligência 
do empregador, que não tomou medi-
das para manter o ambiente de traba-
lho salubre, a Covid-19 pode, sim, ser 
considerada doença ocupacional.

Se isso ocorrer, as empresas res-
ponderão por dano material e moral, 
em razão de culpa, repito, por não te-
rem tomado as medidas necessárias 
para manter um ambiente de trabalho 
seguro. É o que prevê o artigo 7º, inci-
so XXVIII, da Constituição: “São direitos 
dos trabalhadores urbanos e rurais, 
além de outros que visem à melho-
ria de sua condição social: […]seguro 
contra acidentes de trabalho, a cargo 
do empregador, sem excluir a indeni-
zação a que este está obrigado, quan-
do incorrer em dolo ou culpa”.

Assim, sendo a Covid-19 uma do-
ença profissional, as empresas não só 
podem, mas devem adotar medidas 
que reduzam o risco de propagação 
do coronavírus no local de trabalho, 
obrigando o uso de máscaras e de 
álcool em gel, mantendo o distancia-
mento entre os empregados, estabele-
cendo normas de revezamento entre 
o trabalho presencial e o home office, 
bem como acompanhar o controle de 
imunização pela vacinação, sob pena 
de responderem judicialmente pelos 
danos causados.

É razoável admitir que o emprega-
dor tem o direito de exigir a vacinação 
de seus empregados, especialmente 
nos setores que envolvem atividades 
na área de saúde, com apresentação 
de certificado, sob pena da adoção de 

medidas disciplinares, como advertên-
cia e suspensão.

A dispensa por justa causa é medi-
da drástica, adotada em último caso, 
e, portanto, só poderá se impor com a 
análise minuciosa do caso concreto e 
nos exatos limites da Lei.

Por outro lado, é certo que, caso 
o empregado tenha um justo motivo 
para não se vacinar, não irá incorrer em 
ato faltoso, tornando inviável a aplica-
ção de qualquer punição por parte 
do empregador. Por isso, cada recusa 
deve ser analisada individualmente.

Na verdade, o empregador, antes 
de tomar qualquer medida disciplinar 
ou até mesmo rescindir o contrato 
de trabalho, com ou sem justa causa, 
deve elaborar uma política interna 
com o objetivo de informar e orientar 
seus empregados sobre a importância 
da vacina. É fundamental que os traba-

lhadores entendam e tomem consci-
ência de que a vacinação não é um ato 
de proteção à saúde individual, mas 
um compromisso de responsabilidade 
coletiva.

Como explicam os especialistas em 
saúde, as vacinas vão além da prote-
ção individual, já que seus benefícios 
só funcionam em grupo, é um instru-
mento de saúde coletiva. É um pacto 
social em prol da saúde.

Por fim, ainda que se faça uma 
construção jurídica para responder à 
questão, não temos até o momento 
uma lei tratando do assunto ou posição 
da jurisprudência trabalhista. Não deu 
tempo! Sendo assim, o diálogo e a in-
formação são os principais instrumen-
tos para manter um ambiente de traba-
lho seguro e pacífico e saudável a todos 
em tempos tão difíceis que clamam por 
ponderação e solidariedade.
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GESTÃO DO CONHECIMENTOg
RH

Falar sobre gestão do conheci-
mento passa necessariamente por 
falar sobre educação. E aqui me refiro 
tanto à educação acadêmica, quanto 
à corporativa, que há tempos se so-
mam para dar conta do enorme de-
safio, que é ter líderes e times bem 
preparados e constantemente atua-
lizados para responder às demandas 
de um mundo de negócios em cons-
tante transformação.

É interessante ver como as duas 
instituições – a academia e as empre-
sas – avançaram ao longo do tem-
po para além de suas demarcadas 
fronteiras iniciais. As “escolas” inves-
tiram em formação técnica, criaram 

laboratórios práticos, incorporaram 
a experiência do estágio como ato 
educativo no ambiente de trabalho, 
desenvolveram mestrados profissio-
nalizantes. Na outra direção, as em-
presas implantaram suas academias, 
criaram universidades corporativas, 
fizeram parcerias de certificação de 
seus colaboradores com entidades 
de ensino. Ainda podem se aproxi-
mar muito, mas já temos excelentes 
práticas para contar.

Acredito cem por cento nas em-
presas como ambientes de apren-
dizagem contínua. O relatório da 
McKinsey Insights to guide organiza-
tions in 2021, de janeiro deste ano, 

Empresas como ambientes
de aprendizagem

trouxe orientadores importantes de 
prática organizacional, com foco em 
cultura e mudança, que se tornaram 
prioridades cruciais para as organi-
zações. Um desafio central é inspirar 
indivíduos e, nesse sentido, criar pro-
gramas de gestão do conhecimento 
que incorporem métodos de apren-
dizagem digital mais rápidos e cus-
tomizados aparece como diferencial 
estratégico. As universidades corpo-
rativas já haviam provado o seu valor, 
mas o trabalho remoto colocou ainda 
mais luz sobre elas.

Na sociedade atual, conhecimen-
to e saber são critérios importantes 
para organizar as relações. A hie-

Por  Daniela Campos
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Em prol das pessoas, de suprir necessidades, do consumo e produção sustentáveis,
do desenvolvimento consciente, estamos diariamente inovando no Brasil e no mundo.
Para isso, nos apoiamos no talento das nossas pessoas, na tecnologia que transforma
ferro em máquinas e máquinas em soluções inteligentes. Trabalhamos juntos para projetar
e encantar, testar e treinar, superar e ultrapassar, para que a vida possa avançar. 

TRABALHAMOS PARA QUE
A VIDA POSSA AVANÇAR
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rarquia pautada pelo poder ganha 
papel secundário, ao mesmo tempo 
que a busca por equidade e repre-
sentatividade assume vital impor-
tância. Porém, na pirâmide de pri-
vilégios, o acesso ao conhecimento 
sofre a mesma distribuição desigual 
por gênero, raça e renda como tantos 
outros direitos, e isso parece determi-
nar o lugar de cada um na sociedade 
desde o seu nascedouro. E, se não 
houver igualdade de acesso no pon-
to de partida, não haverá igualdade 
para competir depois, nem de direi-
tos nem de oportunidades.

Nesse sentido, a educação profis-
sional, além dos resultados que gera 
para o negócio, ganha dimensão éti-
ca, na medida em que democratiza o 
acesso ao conhecimento e contribui, 
inclusive, com a questão de represen-
tatividade dentro das empresas. Am-
bientes de aprendizagem contínua 
são um instrumento potente para 
ampliar a diversidade, equidade e 
inclusão (DE&I) e um esforço estraté-
gico também para a atração e reten-
ção de talentos. O mesmo relatório 
revela um dado de pesquisa recente 
da McKinsey, no qual 39% dos candi-
datos a emprego eram mais propen-
sos a recusar uma oportunidade se 
tivessem percepção de falta de inclu-
são e tinham 47% mais probabilidade 
de permanecer na organização se ela 
fosse inclusiva.

Esses dados já são fortes o sufi-
ciente para que o desenvolvimento e 
a diversidade entrem de forma com-
binada na pauta da agenda estraté-
gica das companhias, mas o fato é 
que existem muitos outros. Modelos 
ágeis pedem grau de adaptabilidade 
maior. Empresas aceleram seus pro-
cessos de redesenho organizacional. 
Empregos tornam-se obsoletos e 
muitos serão extintos com a transfor-
mação digital. Na outra ponta quase 
100 milhões de novas funções surgi-
rão em cinco anos, segundo o Fórum 
Económico Mundial.

Nesse cenário, o desenvolvimen-
to organizacional entra como fator 
chave de sucesso para aumentar a 
adaptabilidade das pessoas e do ne-

o valor de sua entrega para si e para 
a empresa. Já reskilling seria se requa-
lificar para uma nova função, ou seja, 
aprender novas  habilidades a partir 
das que já possui para empregá-las 
em áreas diferentes da companhia ou 
mesmo em uma atividade completa-
mente nova.

O manifesto lançado em Davos, 
em 2020, sobre o propósito universal 
das empresas na quarta revolução 
industrial destaca: “A empresa deve 
tratar suas pessoas com dignidade 
e respeito, honrar a diversidade e 
buscar a melhoria contínua das con-
dições de trabalho e do bem-estar 
dos funcionários. Em um mundo de 
mudanças rápidas, deve incentivar a 
empregabilidade contínua por meio 
de aprimoramento e requalificação 
contínuos”.

Que assim seja!

gócio diante das condições externas 
e ganha mais uma vez contornos éti-
cos, relacionados com empregabili-
dade; transparência na comunicação 
e no alinhamento de cultura, valores 
e propósito; ênfase nas relações in-
terpessoais e nos processos coletivos; 
formação de agentes de mudança e 
de mindset de inovação e capacita-
ção de seus colaboradores.

Conceitos como reskilling  e  up- 
skilling ganham peso na Indústria 4.0, 
já que a necessidade do aperfeiçoa-
mento de competências é uma con-
sequência lógica de empregos que 
exigem uma maior qualificação ou 
uma requalificação.

Só para lembrarmos, skill signifi-
ca habilidade. Upskilling então seria 
aprimorar suas qualificações atuais, 
se especializar ainda mais em seu 
campo de domínio a fim de aumentar 
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RH e Negóciosg
RH

Em 1985, Richard E. Walton, pro-
fessor da Harvard University, publi-
cou o artigo clássico From control 
to commitment in the workplace, 
na Harvard Business Review. Ele 
chamava a atenção para uma revo-
lução em andamento na indústria 
americana, na qual, aos poucos, a 
abordagem do controle na gestão 
de pessoas começava a dar espa-
ço a uma abordagem de busca do 
comprometimento da força de tra-
balho para a implementação da 
estratégia. Dessa forma, Walton 
lançou as bases para o que, na dé-

cada seguinte, seria chamado de 
sistemas de trabalho de alta per-
formance (high performance work 
systems). A partir daí, dezenas de 
artigos e livros têm sido publicados 
destacando a importância da ges-
tão de pessoas para a estratégia de 
negócios.

Em 2015, quando foram com-
pletados 30 anos do artigo de Wal-
ton, mais de 160 artigos científicos 
haviam sido publicados em revistas 
acadêmicas provando a relação 
existente entre a gestão de pessoas 
e o desempenho empresarial, de-

RH estratégico,
já chegamos?

monstrando de maneira inequívo-
ca que vale à pena abandonar uma 
abordagem transacional na gestão 
de Recursos Humanos em prol do 
que conhecemos hoje como uma 
abordagem estratégica.

Mas, depois de tanto tempo na 
estrada, aquela pergunta clássica, 
que todos os que já fizeram uma 
viagem longa com crianças conhe-
cem, não sai da minha cabeça: já 
chegamos?

Analisando o contexto brasilei-
ro atual, a melhor resposta seria: 
ainda não, mas já passamos da me-

Por  João Lins
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Em uma pesquisa recente, reali-

zada pelo Grupo Gestão RH com o 
apoio técnico do FGV in Company, 
que resultou na concessão, em fe-
vereiro, do 1º Prêmio Excelência 
em Gestão de Pessoas [a próxima 
edição da revista Gestão RH trará 
todos os detalhes sobre a premiação 
e depoimentos de alguns dos ven-
cedores, eleitos entre 46 finalistas], 
mais de três quartos das empresas 
afirmaram que a área de Recursos 
Humanos participava ativamente 
da formulação e implementação 
das estratégias da companhia, 
além de cuidar dos processos tran-
sacionais de gestão de pessoas, 
uma demonstração de que avança-
mos bastante nas últimas décadas.

Vale ressaltar que as empresas 
participantes do prêmio são dife-
renciadas em termos de maturida-
de de gestão. São companhias de 
grande porte, sendo que a maioria 
fatura acima de R$ 500 milhões, 
metade tem capital internacional 
e em 76% delas a área de Recursos 
Humanos responde diretamente 
ao presidente ou ao principal exe-
cutivo no país. 

Mas, mesmo não representan-
do totalmente a heterogeneidade 
do contexto empresarial brasileiro, 
esse conjunto de empresas eviden-
cia o quanto o debate sobre a pos-
tura estratégica avançou.

Nessas organizações há um po-
sicionamento claro sobre o inves-
timento em capital humano e um 
esforço em desenvolver sua marca 
empregadora no mercado, para as-
sumir uma postura cidadã e criar 
um ambiente psicologicamente 
saudável, que favoreça o desem-
penho, o comprometimento e a 
inovação por parte da força de tra-
balho. E essas questões fazem sen-
tido para elas do ponto de vista da 
sua estratégia de negócios.

Entretanto, essas mesmas em-
presas também sinalizam que ain-
da há muito a ser feito. Quase 40% 
delas ainda não possui uma pro-
posta de valor ao empregado cla-

ramente definida, o que atrapalha 
a articulação de política e projeção 
da sua marca empregadora. 

A maioria das empresas ainda 
não alcançou uma posição de equi-
dade em relação à liderança femi-
nina e enfrenta outros desafios 
relacionados à questão da diversi-
dade. E, embora se esforcem para 
ter um ambiente psicologicamente 
saudável, ainda possuem políticas 
e práticas de gestão a serem apri-
moradas.

Isso é natural, pois ao longo 
dessas décadas, também aprende-
mos que o alcance da gestão estra-
tégica de pessoas é um alvo móvel. 
Cada década tem trazido novos de-
safios. E os desafios nesta década 
que se inicia não são poucos, nem 
pequenos.

A transformação digital, a inte-

gração do trabalho humano com 
o trabalho das máquinas e algo-
ritmos, a reestruturação dos negó-
cios no contexto pós-pandemia, a 
diversidade da força de trabalho, 
o desenvolvimento sustentável 
e a adequação a expectativas de 
stakeholders cada vez mais exigen-
tes são apenas alguns exemplos do 
que temos pela frente.

Contudo, tenho uma perspectiva 
otimista. Ao pensar no quanto avan-
çamos na gestão de pessoas global-
mente da década de 1980 para cá, 
acredito que os próximos anos serão 
repletos de oportunidades para os 
profissionais de Recursos Humanos 
e para as lideranças empresariais de 
uma maneira geral mais uma vez 
reinventarem a gestão de pessoas 
como alavanca do desenvolvimento 
humano e organizacional.
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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANOg
RH

Recentemente, fizemos uma “en-
quete” em nossas redes sociais com o 
título Deixe uma polêmica sobre RH e 
saia fora. Minha nossa! Descobrimos 
que há uma demanda reprimida de 
ouvidos para dar conta das reclama-
ções. Esta é uma revista para profis-
sionais de Desenvolvimento Humano 
e, em tese, a gente deveria defender 
o RH, mas entendemos que o que 
fará diferença é gerar uma discussão 
saudável, que ajude os profissionais 
responsáveis por cuidar das pessoas 
exercerem esse papel. Ficou claro, 
pela chuva de testemunhos emocio-
nados sobre atitudes de alguns pro-
fissionais de Recursos Humanos, que 
a mudança é urgente. Alguns relatos: 
- 	 Promoções e avaliações excelen-

tes seguidas, na mesma quinzena, 
de uma demissão (isso dentro do 
RH, beleza?);

- 	 Em uma dinâmica de Recruta-
mento e Seleção, a entrevistadora 
pergunou para outras mulheres 
se pretendem ter filhos e como 
farão para cuidar deles (já os ho-
mens não foram questionados so-
bre isso);

- 	 Candidatos esperam sentados até 
hoje pelo retorno sobre o proces-
so seletivo;

- 	 Denúncia de assédio moral den-
tro da própria área de Desenvolvi-
mento Humano;

- 	 Em uma reunião, o profissional do 
RH tirou satisfação dos colabora-
dores que avaliaram mal a empre-

Quem é o RH do RH?

sa no quesito Clima Organizacio-
nal, em vez de tentar entender o 
que gerou a má nota.
Enfim, foram centenas de histó-

rias em que a falta de preparo dos 
profissionais de RH fica escancarada. 
Atenção, senhoras e senhores: esta-
mos nos referindo a determinados 
profissionais, não a todos, porque 
em nossa rotina de trabalho conhe-
cemos diversas empresas com RHs 
excepcionais.

Daí, a gente pergunta: mas quem 
é o RH do RH? Quem deveria estar ca-
pacitando técnica e emocionalmente 
esses profissionais, cujos times estão 
cada vez mais defasados, com prazos 
de entrega cada vez mais esganados 
e líderes máximos se comportando 

Por  Vania Ferrari e Anna Nogueira
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Acompanhe a Univers no LinkedIn:
Linkedin.com/company/universpbm

www.univers-pbm.com.br

SAÚDE E
BEM-ESTAR
COMO MELHOR
BENEFÍCIO

Os benefícios de uma vida saudável são 
inúmeros e sabemos que isso só depende de 
nós mesmos. Hábitos saudáveis não só previnem 
doenças, mas melhoram a qualidade de vida.
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Com a Univers você tem o melhor benefício medicamentos para 
cuidar da saúde dos seus funcionários presente nas mais de 

2.300 lojas Drogasil e Droga Raia pelo país.
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apenas como tiradores de pedidos, 
com visão operacional e pouco res-
peito da alta administração?

Olhando pelo ponto de vista dos 
RHs, fica claro que eles precisam de 
mais atenção, mais treinamento e 
mais autonomia e autoridade. Preci-
sam ser vistos e tratados como área 
estratégica e não apenas operacional.

E já vamos avisando: não adian-
ta mudar o nome do departamento 
para “Gente & Gestão”, “Área de Pes-
soas”, blá blá blá… É preciso fazer 
uma transformação cultural profun-
da, ter os melhores e mais prepara-
dos profissionais e seguir treinando e 
engajando essas pessoas que cuidam 
de pessoas.

O RH precisa beber do próprio re-
médio. A solução mais rápida conti-
nua sendo a capacitação para ampliar 
a consciência sobre a importância do 
trabalho de quem seleciona, integra, 
treina, avalia e cuida de gente. Isso 
tudo dentro do próprio RH. Também 
é preciso líderes que compreendam 
que esse trabalho de formar e desen-
volver profissionais é colegiado.

Há que se capacitar os liderados 
a darem feedbacks para seus líderes, 
bem como cuidar da própria carreira. 
Tudo isso não é mais tão caro quan-
to antigamente. Com o advento dos 

eventos online, treinar profissionais 
agora é mais rápido, mais democráti-
co e o investimento é possível, já que 
gastos com hotéis, transporte, refei-
ções e locação de espaços deixam de 
existir.

Então, atenção profissionais de 
Desenvolvimento Humano, em nossa 
próxima enquete, só queremos elo-
gios, combinado? Vamos nos organi-
zar melhor, buscar autodesenvolvi-
mento, ouvir as dores dos colaborado-
res e sermos dignos de nosso nome: 
Recursos cada vez mais Humanos. 

Em tempo: o chato que disser que é 
inapropriado o termo Recursos para se 
referir aos colaboradores, pense duas 
vezes antes de reclamar e foque em res-
ponder como a sua empresa trata, na 
real, cada profissional. Antes de mexer 
no nome, é preciso transformar os valo-
res da empresa em ação diária.

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

de Treinamento e Desenvolvimento. Também são escritoras, 
palestrantes e youtubers com o maior Canal de RH do Brasil. 

Acesse: youtube.com/canalvaniaferrari

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANOg
RH
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Para promover cada vez mais o acesso à saúde
de qualidade em todo o Brasil, o #NovoJeitoQualiDeSer 
valoriza o amor acima de tudo. Na Quali, cada pessoa
conduz sua missão com todo o nosso respeito, 
admiração e espírito de igualdade. 

67% de mulheres

57% de mulheres nos
cargos de liderança

29% de pardos e negros

10% LGBTQIA+

105 PCDs

Perfil dos nossos 
2,5 mil Qualis

Conheça o nosso #NovoJeitoDeAmar:
novojeitoqualideser.com.br

Nosso legado 
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Quanto vale 
     o seu tempo? 
Sabemos que você precisa tomar decisões rápidas 
todos os dias. Novos modelos de trabalho, 
adaptações, transformações. 

Tudo ao mesmo tempo. 

Facilitamos rotinas, reduzimos custos e ajudamos 
você a tornar a gestão de pessoas mais estratégica 
com o uso da tecnologia. 

Somos uma HR Tech com foco em otimizar o que 
há de mais valioso: o seu tempo. Você decide o que 
fazer com ele. Nós apenas facilitamos o processo. 

Ganhe tempo agora para priorizar o que realmente 
importa: as pessoas. 

Plataforma completa para gestão de pessoas

IoT   |   Cloud computing   |   SaaS   |   Face ID   |   Data mining 

Saiba mais

Compromisso com padrões internacionais de segurança da informação e o melhor da tecnologia para RH
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60%
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30%
redução de
horas extras

70%
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OS PENSAMENTOS E 
os SENTIMENTOS DOS 

CEOs E RHs MAIS 
ADMIRADOS DE 2020

Na edição passada, a Gestão RH trouxe detalhes 
dos resultados e da cerimônia de entrega do Prê-
mio CEOs e RHs Mais Admirados de 2020, realizada 
em dezembro. Mas não poderíamos deixar passar 
a oportunidade de ouvir o que os vencedores têm 
a dizer sobre o atual momento. Por isso, prepara-
mos uma edição especial da revista com entrevistas 
em que procuramos saber como eles estão enfren-
tando o turbilhão em que a Covid-19 nos envolve 
desde março do ano passado. Também buscamos 

entender qual é o significado de um prêmio con-
quistado em um período dos mais críticos – senão 
o mais crítico – de suas carreiras e os desafiamos a 
deixar a modéstia de lado e dizer por que acham 
que foram eleitos. Nossos entrevistados falaram 
ainda de competências, liderança e futuro. E, a par-
tir das respostas, fica mais fácil entender porque 
ocupam o posto de mais admirados pela comuni-
dade de Recursos Humanos. Confira nas páginas a 
seguir.
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MAIS ADMIRADOS

MAIS ADMIRADOSg
RH
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RECONHECIMENTO EM DOSE DUPLA
Lançada em 2019, a premiação CEOs Mais Admirados mostra mais uma vez que as empresas que 

entendem gestão de pessoas como uma estratégia de negócios não só potencializam sua capacidade de 
ter bons talentos e de alcançar resultados sustentavelmente, como ampliam de forma bastante positiva 
sua visibilidade no mercado. A exemplo do que aconteceu na edição passada, nesta edição destacamos 

alguns casos em que o CEO e o líder de Recursos Humanos de uma mesma organização foram premiados 
em 2020. Confiram as entrevistas com os pares da Heineken, do Bradesco e do Burger King.
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GRH – A partir de março de 2020, o mundo passou 
a viver uma realidade atípica e muito difícil para a 
maioria das organizações. Como principal líder da 
Heineken, qual foi o seu grande desafio na gestão 
de pessoas?
Maurício Giamellaro – Desde que os primeiros ca-
sos de Covid-19 foram confirmados no Brasil, temos 
dedicado todos os esforços em cuidar das pessoas, 
olhando cuidadosamente para o nosso time de 13 
mil colaboradores e seus familiares, além de buscar 
soluções e parcerias para ajudar nossos parceiros e as 
comunidades. Conexões sempre foram a essência da 
nossa empresa e nesses tempos, mais do que nunca, 

precisamos estar próximos e conectados para cuidar 
uns dos outros. Foi o que fizemos. Apesar da distân-
cia física, estamos ainda mais unidos ao nosso time. 
Esse sempre foi e tem sido meu modelo de gestão, 
centralizado nas pessoas e na construção de relações 
de confiança. Eu e toda a liderança da Heineken esta-
mos trabalhando diariamente, em comitês e grupos 
específicos, para acompanhar a situação da pande-
mia, seus impactos e tudo o que pode ser feito para 
aumentar a segurança do nosso time.

GRH – E para você, Raquel?
Raquel Zagui – O maior desafio tem sido tomar deci-

Na Heineken, o presidente Maurício Giamellaro conquistou 
nada menos do que o título de RH do Ano e, junto com ele, 

Raquel Zagui, vice-presidente de Recursos Humanos, 
figurou entre os 10 RHs Mais Admirados – Brasil.
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sões e ações com muita agilidade, com impacto dire-
to na vida das pessoas, mas em um ambiente ainda 
desconhecido e inseguro. Desde que a pandemia foi 
decretada no país, nos debruçamos sobre o tema, em 
todas as frentes. Foram criados comitês multidiscipli-
nares para avaliar o cenário diariamente e definir as 
ações que seriam tomadas partindo da premissa de 
garantir ao máximo a segurança dos nossos colabo-
radores. Decisões foram e continuam sendo tomadas 
diariamente e temos aprendido muito nesse proces-
so, ganhando cada vez mais confiança e sem perder o 
olhar centralizado nas pessoas. 

GRH – Como se dá sua parceria com o RH da com-
panhia?
Maurício Giamellaro – Ela não se dá, acontece natu-
ralmente para que tudo faça sentido. Todas as decisões 
que impactam nossas pessoas são tomadas em conjun-
to. As pessoas são o coração da nossa empresa, logo, o 
RH precisa estar envolvido em tudo o que acontece. A 
Raquel está comigo em todas as reuniões de condução 
do negócio e, juntos, garantimos a consistência da nos-
sa cultura e dos nossos valores que refletirão sempre os 
anseios de nossas pessoas.

GRH – Na sua visão de RH, o que diferencia a parce-
ria do Maurício com o RH?
Raquel Zagui – Assim como o RH, Maurício tem um 
modelo de gestão centralizado nas pessoas, o que nos 
permite uma parceria ainda mais sólida e com muita 
sintonia. Ele confia e acredita no trabalho do RH, esta-
mos juntos diariamente nas reuniões que definem os 

principais rumos do negócio. As pessoas são o Grupo 
Heineken e são elas que devemos priorizar em qualquer 
situação. A parceria com o Maurício e com toda a lide-
rança do grupo é motivo de muito orgulho para mim. 
Vivemos nossos valores e temos o respeito pelas pesso-
as como a base de tudo o que fazemos.

GRH – Quais atributos você acredita terem levado a 
comunidade de RH a elegê-lo CEO do Ano, ao lado 
de Viviane Senna, presidente do Instituto Ayrton 
Senna?
Maurício Giamellaro – É uma honra ter sido escolhido 
juntamente com a Viviane Senna. Tenho uma admira-
ção pelo trabalho que ela desenvolve no Instituto Ayr-
ton Senna e, assim como ela, acredito que a educação é 
o principal caminho para que possamos sonhar com um 
futuro melhor para o nosso país. Ser reconhecido como 
CEO do Ano também me faz refletir sobre a minha tra-
jetória pessoal e profissional até aqui. Antes de estar na 
condução de uma grande multinacional, eu sou o filho 
da Lourdes e do Edson, marido da Valeria e pai da Luana 
e do Lucas. Tudo o que eu fiz até hoje na minha vida foi 
pela minha família e levo essa paixão e cuidado pelas 
pessoas para o meu dia a dia, buscando transmitir ao 
time todos os meus aprendizados, erros e acertos. Me 
manter humilde e fiel aos meus valores é importante 
pra continuar nessa trajetória positiva de vida. Acredito 
que as conexões humanas baseadas em confiança são a 
chave para superar qualquer desafio. Um time confian-
te, feliz e unido certamente chegará muito mais longe e 
com muito mais resultados.

GRH – E apara estar entre os 10 RHs Mais Admirados –
Brasil, você julga ser o diferencial do seu perfil e de 
sua atuação?
Raquel Zagui – Sem dúvida, esse reconhecimento só 
foi possível porque tenho uma equipe comprometida, 
que trabalha com muito respeito e que acredita muito 
na transformação que estamos fazendo e que impac-
tam não só o negócio, mas a vida das nossas pessoas. 

GRH – Para finalizar, Maurício, que competências o 
líder destes novos tempos deve ter?
Maurício Giamellaro – Entre tantas características pos-
síveis para se tornar um bom líder, considero três funda-
mentais: priorizar pessoas, comunicar constantemente 
e ser desafiador. Ser desafiador, para mim, é direcionar 
o negócio buscando provocar o status quo e o desen-
volvimento contínuo das equipes, ainda mais em um 
mercado cada vez mais ágil e competitivo. Se queremos 
chegar longe, precisamos nos desafiar com essa pers-
pectiva, mantendo a visão de longo prazo sem deixar 
de olhar o presente.

Entre tantas 
características possíveis 
para se tornar um bom 
líder, considero três 
fundamentais: priorizar 
pessoas, comunicar 
constantemente e ser 
desafiador
Maurício Giamellaro
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GRH – O ano de 2020 foi atípico e muito difícil para 
a maioria das organizações. Como tem sido para o 
presidente e para o líder de RH do Bradesco?
Octavio de Lazari Junior – A pandemia chegou 
sem manual de instrução. Como líder, seguramente 
minha responsabilidade não se resume a tomar de-
cisões ou escolher caminhos – sempre apoiado pelo 
conselho de administração e pela diretoria executiva –,
mas também valorizar o papel de cada um, ouvir com 
atenção o que cada profissional tem a dizer, sobre-
tudo aqueles que apresentam uma visão diferente 
como alternativa. Isso é importante já que a divergên-
cia é uma ferramenta poderosa. Nossa estrutura de 
RH, por meio da área Viva Bem, está focada em saúde, 
bem-estar e qualidade de vida e desempenha papel 
determinante. Com um time de profissionais de saú-
de participando do processo de tomada de decisões, 
definimos protocolos para o atendimento em nossas 
agências e departamentos e o acompanhamento 
diário da sorologia de todo o quadro e seus depen-
dentes, além dos parâmetros do home office. Aliás, o 
trabalho a distância foi uma das boas surpresas dessa 
fase ao dar uma nova dimensão a conceitos de efici-
ência e comprometimento. Estamos firmes e vamos 
seguir assim.

No Bradesco, o presidente executivo Octavio de Lazari Junior
(foto à esq.) e o diretor de RH Juliano Marcilio figuram 

nas listas, respectivamente, dos 10 CEOs Mais Admirados 
e 10 RHs Mais Admirados – Brasil.
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Juliano Marcilio – O nosso olhar se traduz por um dos 
pilares da organização e consiste no valor das pessoas, 
os grandes agentes responsáveis por inovação, evolu-
ção e resultados. Nesse sentido, em 2020, o RH seguiu 
como protagonista nas ações pertinentes ao dia a dia, 
com incremento importante na orientação e no acom-
panhamento para uma melhor adaptação ao trabalho 
remoto, com o desafio de pensar no futuro lidando com 
as mutações do presente. O papel evolutivo da liderança 
tem sido uma jornada fundamental na relação a distân-
cia. O time de Saúde e Bem-Estar atua incansavelmente, 
zelando pela saúde física e emocional dos funcionários e 
seus familiares. O banco oferece essa estrutura há alguns 
anos, mas em 2020 ampliou os limites de suas respon-
sabilidades e contribuições. Além disso, houve grande 
empenho na conversão dos programas de capacitação 
e desenvolvimento para o mundo online. É um caminho 
que já percorríamos e se intensificou muito.

GRH – Como se dá a parceria entre o presidente e o RH?
Octavio de Lazari Junior – Nossa sintonia é total. Toda 
decisão, da mais simples à mais estratégica, leva em con-
sideração o ponto de vista do RH. Inclusive, no desenvol-
vimento de um produto, serviço ou solução, há por trás 
o imperativo de capacitar profissionais e habilitá-los a 
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buscar o melhor resultado. Em nossa diretoria execu-
tiva e em nosso conselho há integrantes que tiveram 
uma passagem sólida pelo nosso RH. Sabemos que a 
evolução também é necessária e estamos atentos ao 
mercado nacional e internacional. Como diferencial, fo-
mos eleitos em Paris, França, como a melhor Universi-
dade Corporativa do mundo em 2017/2018, no Global 
CCU Awards. Não participamos mais pois nossa direto-
ra executiva e nosso diretor de RH foram convidados 
para membros da Global CCU. Então deixo claro que eu 
também faço parte do RH.
Juliano Marcilio – O alinhamento e o apoio da presi-
dência são essenciais para que possamos concretizar 
o planejamento estratégico para o capital humano e, 
nesse sentido, temos uma robusta governança sobre o 
tema e o alinhamento entre as estruturas é vital para 
o negócio e para a concretização de sua visão. No ano 
passado, a participação do presidente nas ações de RH 
foi ainda mais evidente e fundamental. Posso garantir 
com orgulho que o H está na agenda do presidente e, 
portanto, temos um grande aliado e parceiro.

GRH – Que atributos o colocaram entre um dos 10 
CEOs Mais Admirados?
Octavio de Lazari Junior – Bem, uma autoavaliação 
nem sempre é tarefa das mais fáceis, mas nesse caso 
eu diria que dois atributos tenham sido valorizados: 
o compromisso de ouvir as pessoas – e aprender com 
elas – e a estratégia de avaliar cada cenário com a cau-
tela necessária por trás das decisões mais importantes.
Tenho mais de 40 anos de Bradesco, uma trajetória que 
me permitiu começar no cargo inicial, passar por diver-
sos degraus e, assim, saber das dores de muitas estru-
turas. Eu conheço as dificuldades e os desafios do dia 
a dia não por “ouvir falar”, porque me contaram, mas 
porque vivi, e continuo vivendo, isso muito de perto. Eu 
gosto de gente, de estar perto das pessoas, de inspirar 
e de dar minha contribuição para transformar um pro-
blema numa oportunidade de crescimento. É por isso 
que a gente diz que no Bradesco o sucesso de todos co-
meça nas vitórias de cada um. Aproveito a chance para 
agradecer pela indicação, sobretudo por uma publica-
ção reconhecida pela seriedade de sua linha editorial. 
Mais que um privilégio, essa conquista é também uma 
responsabilidade, que nos incentiva a seguir evoluindo 
e, quem sabe, até servir de inspiração.

GRH – Suas palavras nos envaidecem, presidente. 
Juliano, e sobre sua eleição como um dos 10 RHs 
Mais Admirados?
Juliano Marcilio – O que me trouxe até aqui, sem dú-
vida, é a força do time de RH, o preparo técnico e com-
portamental, ou seja, o autodesenvolvimento da equi-

pe que entende o seu papel e se empenha diariamente 
para cumpri-lo em todos os segmentos. Nosso objetivo 
é gerar impacto com ações genuínas pelas pessoas, 
pelo desenvolvimento profissional e pessoal, por isso 
vamos muito além dos papéis atribuídos aos processos 
de RH. Esse formato nos torna parte do negócio. Atu-
amos para que os profissionais tenham clareza de sua 
importância, criem valores e crenças para que, então, 
possam ser protagonistas de suas histórias, pois apren-
demos e acreditamos que as pessoas são plurais onde a 
diversidade e inclusão são os grandes agentes de trans-
formação, para a construção de uma consciência social 
madura valorizando diferentes perspectivas.

GRH – Qual é a sua expectativa quanto ao futuro do RH?
Juliano Marcilio – Promover e manter o ambiente ade-
quado para atrair e engajar as pessoas, desenvolvê-las 
e criar as soluções que vão encantar os clientes será 
sempre fundamental e o RH tem a responsabilidade 
de viabilizar essa jornada como parceiro estratégico. 
Temas como agilidade, diversidade, aprendizado con-
tínuo, desenvolvimento de lideranças, gestão de ta-
lentos, ESG, analytics e gestão de cultura fazem parte 
da agenda e exigirão competências diversificadas dos 
profissionais de RH, afinal, nosso repertório está muito 
ligado ao conhecimento e a experiências adquiridos 
e como fazemos ou não conexões. Tenho claro que é 
justamente nas relações humanas que reinventamos 
integrações poderosas.

GRH – Com a sua experiência de presidente, quais 
são as principais competências do líder destes novos 
tempos?
Octavio de Lazari Junior – Eu poderia falar a partir do 
ponto de vista da maioria e abordar temas recorrentes, 
como competências técnicas e comportamentais, tra-
balho em equipe, meritocracia. Tudo isso é importante, 
mas é preciso ir além. Nesse mundo dinâmico, hipera-
tivo e hiperconectado, as competências transitam pela 
empatia, inspiração, ser exemplo, ético, comunicação 
clara e transparente, adaptabilidade, equilíbrio. O lí-
der precisa desligar o piloto automático, eliminando 
o comando e controle, e ter atitude de credibilidade e 
confiança com o seu time, abandonar velhos hábitos 
e estimular o autoconhecimento e o pensamento es-
tratégico. Esses são atributos fundamentais para avaliar 
corretamente cada cenário e tomar decisões. É preciso 
saber ouvir as pessoas, colocar-se no lugar delas, com-
preender melhor seu ponto de vista. É preciso exercitar 
a humildade e assumir que toda circunstância é uma 
oportunidade para desenvolver novas habilidades, se 
reinventar, aprender com a experiência e o conheci-
mento dos outros.
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GRH – Como tem sido estes tempos difíceis para o 
Burger King?
Iuri Miranda – A pandemia tem sido um desafio para 
todos. Olhando o nosso negócio, tivemos de nos adap-
tar rapidamente à mudança dos canais de vendas e às 
novas necessidades dos clientes. Estabelecemos três 
prioridades e as comunicamos de forma clara ao time: 
proteger os colaboradores, proteger os clientes e a so-
ciedade e proteger o negócio. Como líder acredito que 
o maior papel é mostrar que vamos sair da pandemia 
mais fortes do que entramos. Que o nosso negócio tem 
bases sólidas e que juntos podemos superar e exercer 
nosso papel no ciclo de alimentação. E o suporte das 
pessoas foi incrível. Não atravessaríamos 2020 como 
atravessamos não fosse o nosso time.
Marcia Baena – O maior desafio foi desenvolver com 
agilidade mecanismos para preservar a saúde e a vida 
das pessoas, bem como os empregos. Temos mais de 
16 mil profissionais em quase 900 locais, a maioria 
muito jovem e na linha de frente da operação, que se 
manteve trabalhando a maior parte do tempo. Não 
medimos esforços para que todos se sentissem am-
parados. A tecnologia foi um facilitador: aprimoramos 

nossas ferramentas, alimentamos os bancos de dados 
e melhoramos as interfaces buscando mais eficácia no 
suporte ao nosso time. Isso também exigiu um reforço 
dos procedimentos operacionais, que já eram bastante 
seguros, e a inclusão de novos protocolos de seguran-
ça. A rápida adaptação dos processos e práticas de ges-
tão de pessoas foi outro desafio. Tivemos que adaptar 
desde o sistema de folha de pagamento para oficializar 
as medidas da MP 936 até o trabalho full time em home 
office ao modelo e conteúdo de capacitação e as lojas 
à operação de delivery. Nossa frente de Saúde orienta 
e acompanha nossa gente quase 24 horas por dia. Em 
18 de março, completou um ano do primeiro colabora-
dor com resultado positivo para Covid-19. Nesse perí-
odo, tivemos menos de 10% de contaminação e todos 
estão recuperados e bem. É o resultado do qual mais 
nos orgulhamos. Também implantamos telemedicina e 
aprimoramos os programas de qualidade de vida para 
oferecer suporte na saúde mental. Além disso, o assis-
tente cognitivo TOP (Tecnologia Orientando Pessoas), 
que otimiza a solução de dúvidas dos colaboradores, 
se tornou essencial na interação com eles no cenário 
pandêmico. 

Pelo segundo ano consecutivo, os executivos do Burger King estão 
entre os Mais Admirados. Iuri Miranda figura entre os 10 CEOs Mais 

Admirados e a vice-presidente de Gente & Gestão Marcia Baena, 
que, em 2019, ficou entre os 10 RHs Mais Admirados – Brasil, foi 
elevada ao posto de RH do Ano – Brasil juntamente com Bruno 
Szarf, vice-presidente de Gente, Gestão e Performance da Ypê.
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GRH – Como se dá a parceria entre vocês?
Iuri Miranda – É uma parceria muito próxima, com 
tomadas de decisão em conjunto. Somos um grande 
time unido pela forte cultura de visão de dono que 
transmitimos para nossos colaboradores. Prezamos 
pela simplicidade, alegria e ética no ambiente de tra-
balho e disseminamos esse posicionamento. Eu não te-
nho vice-presidentes, tenho sócios que exercem papel 
fundamental no negócio. É um time do qual me orgu-
lho muito. Seguimos vivendo em tempos desafiadores 
e Gente & Gestão tem tido um papel fundamental. Por 
exemplo, no trabalho remoto em home office, o uso de 
tecnologia para comunicar, treinar, realizar processos e 
manter as pessoas engajadas se tornou fundamental e 
a área está no meio desse furacão de adaptações.
Marcia Baena –  A relação é de sociedade e parceria. O 
Iuri sabe que os desafios de Gente & Gestão não são só 
da área, mas do negócio como um todo e espera que os 
desafios do negócio sejam entendidos como de todos. 
Entrei na empresa em 2011. Nesse tempo, construímos 
um relacionamento de muito respeito e transparência, 
de liberdade e confiança. Eu converso sobre tudo com 
o Iuri. Falo o que penso, o que acredito e como me sin-
to. Isso passa por concordâncias e discordâncias. Com 
isso, eu o ajudo a olhar para eventuais áreas cegas e ele 
faz o mesmo por mim. Sempre defendi que nenhum 
profissional de Gente & Gestão consegue fazer um 
bom trabalho se não tiver ao seu lado líderes bons. Eu 
tenho isso aqui. O Iuri lidera pelo exemplo, o walk the 
talk dele em relação aos nossos valores é muito bom.

GRH – Que atributos levaram a comunidade de RH a 
elegê-lo novamente?
Iuri Miranda – Primeiro é um orgulho enorme ser reco-
nhecido, quem diz que isso não é bom, não deve estar 
sendo sincero. É muito bom. Por outro lado, realmente 
acredito que sou apenas um porta-voz das pessoas, e 
não digo isso por humildade, mas por que seria impos-
sível o CEO ser o principal responsável pelos resultados 
em um negócio desse tamanho. Meu papel é ajudar a 
empresa e as pessoas a progredirem e fazerem o me-
lhor. Acredito nos valores e na capacidade do que um 
time bom pode realizar. É simplesmente incrível o que 
as pessoas podem realizar. Às vezes, elas não sabem 
disso ou não foram desafiadas.

GRH – Marcia, o que a posicionou como RH do Ano – 
Brasil?
Marcia Baena – Esse resultado não é só meu, é de toda 
companhia, e o diferencial começa pela nossa cultura. 
Acho que a atual crise ajudou a separar o joio do trigo. 
Muitas empresas pregam a importância das pessoas, mas 
nem todas agem com base nisso, principalmente num 

momento em que priorizar recursos é crítico para a sobre-
vivência. Tenho muito orgulho de ter ajudado a construir 
uma cultura que, em uma crise aguda, tratou gente, na 
prática, como prioridade número um. Preciso ressaltar 
também meu time de Gente & Gestão, que tenho orgulho 
imenso em liderar. Trabalho com pessoas maravilhosas, 
profissionais excelentes, que no momento da crise cres-
ceram. Esse é outra coisa com a qual a crise contribuiu: 
nessas horas tem gente que cresce e tem gente que de-
saparece. Não vou negar que pessoalmente o reconheci-
mento me deixou muito feliz. É um grande privilégio. O 
prêmio tem grande significado em qualquer circunstân-
cia, mas em um ano tão desafiador ficou ainda mais espe-
cial. E agradeço a todos que estão ou estiveram comigo 
em algum momento da minha trajetória.

GRH – Na sua visão, quais são as principais competên-
cias que um CEO deve ter nestes novos tempos?
Iuri Miranda – Acredito muito no conceito de que líder 
é aquele que entrega resultado da forma correta e por 
meio das pessoas. Cada parte desse conceito é impor-
tante. Gerar valor é esperado não só pelos acionistas, 
mas pelos colaboradores, pelos clientes e pela socieda-
de. E não basta gerar valor, precisa ser de uma forma 
correta e sustentável. Hoje, é esperado um propósito 
das empresas e dos líderes. E, como diriam os america-
nos, last but not least, um líder entrega resultados por 
meio das pessoas. O sucesso de um líder é ver que o 
time funciona bem e que você desenvolveu líderes ain-
da melhores que você.

GRH – Sobre o futuro do RH, e como executiva da 
área, qual e sua expectativa, Marcia?
Marcia Baena – O futuro de curto prazo ainda pas-
sa muito pela preservação da vida e da saúde. Nesse 
aspecto, um desafio é ajudar as lideranças a olharem 
para a saúde de forma ampla, física e mental. Esse é um 
dos melhores momentos para trabalhar em Gente & 
Gestão: a área está no centro da estratégia e o efeito 
pêndulo números x pessoas parece estar mais equilibra-
do. Nesse sentido, minha expectativa é que, cada vez 
mais, empresas de diferentes portes e ramos de atua-
ção tenham uma área forte e influente. Mas isso não 
virá de graça. Os profissionais de Gente & Gestão, além 
de estarem conectados com seu negócio, devem ter na 
agenda temas como o futuro do trabalho e os novos 
formatos e competências que vêm com ele, além de 
saúde mental e transformação digital, ou seja, devem 
equilibrar o curto e o longo prazo. As empresas terão 
de ser cada vez mais ambidestras e a área de G&G tam-
bém. Isso passa por uma transformação cultural e mi-
nha expectativa é que a área seja, cada vez mais, um 
vetor dessa transformação.
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AS SOFT SKILLS
NA ALTA LIDERANÇA

O líder que se mantém em um pedestal pode 
até apresentar resultados para o negócio, mas está 
longe de garantir uma gestão sustentável no longo 
prazo. Transitar pelas áreas para ouvir o que as pes-
soas têm a dizer, ter humildade e praticar empatia 

são algumas das qualidades presentes nos 10 CEOs 
Mais Admirados pelos RHs em 2020, um ano de 
imprevisível pandemia, que ressaltou ainda mais 
o valor das soft skills na alta liderança. Confira nas 
entrevistas a seguir.
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GRH – O ano de 2020 foi atípico e muito difícil para 
a maioria das organizações. Como tem sido para o 
Bmg e qual foi o seu grande desafio, como CEO, na 
gestão de pessoas?
Ana Karina Bortoni – Tenho uma preocupação espe-
cial com a saúde dos nossos colaboradores. Desde o 
início da pandemia estamos em home office e ado-
tamos medidas para melhorar a qualidade de vida 
deles, como poder usar as cadeiras e monitores do 
escritório, adiantamento do 13º salário, transformar 
vale-refeição em vale-alimentação, auxílio de custo 
em internet, então não vamos voltar enquanto não 
estivermos seguros. É sempre muito importante ouvir 
o funcionário, por isso, realizamos uma pesquisa in-
terna e constatamos que 95% dos colaboradores pre-
ferem o sistema híbrido de trabalho, sendo que 75% 
acham que o ideal seriam três ou mais dias em home 
office por semana e 94% consideram a experiência 
com home office regular, boa ou muito boa.Aprovei-
tamos o momento para evoluir tecnologicamente e 
estamos reformando nosso escritório para que o pós
-pandemia seja interessante para os colaboradores. 
Adotamos o modelo híbrido porque aumentamos a 
produção, mas não queremos perder a essência dos 
encontros presenciais, importante para o desenvolvi-
mento das pessoas.

GRH – Como se dá a sua parceria com o RH?
Ana Karina Bortoni – Meu relacionamento, não só 
com o RH, mas com todas as diretorias e os funcio-
nários, é de muita proximidade. Realizamos men-
salmente conversas com as áreas sobre temas de 
interesse e relevância para a saúde organizacional 
do banco. Esse é um processo importante de trans-
formação que o Bmg vem passando e, inclusive, es-
tamos muito empenhados em questões de inclusão. 
O papel das empresas e dos seus tomadores de deci-
são deve ser o de incentivar e de brigar não somente 
pela questão de equidade de gênero, mas também 
pela inclusão de pessoas de todos os tipos, mitigan-
do vieses inconscientes sobre diferentes orientações 
sexuais e identidades de gênero, pessoas com defici-
ência, identidades étnico-raciais ou sistemas e cren-
ças religiosas, reduzindo, inclusive, o preconceito na 

LIDERANÇA FEMININA
Única mulher na lista dos 10 CEOs Mais Admirados, Ana Karina Bortoni Dias, CEO do Banco Bmg, 

é defensora da pluralidade de ideias como meio de alcançar resultados sustentáveis, o que só é 
possível quando a empresa abre as portas para a diversidade e, principalmente, para a inclusão. A 

primeira executiva do Bmg também aposta na inspiração pelo exemplo para que mais e mais mulheres 
ascendam a cargos de alta liderança nas organizações.

sociedade como um todo. O Bmg é uma empresa que 
incentiva em todos os seus processos um ambiente 
mais igualitário para todos.

GRH – Quais atributos você acredita terem levado 
a comunidade de RH a elegê-la?
Ana Karina Bortoni – No caso do Bmg, estamos cons-
tantemente focados na transformação não só do ne-
gócio, mas da sociedade como um todo, incentivan-
do a inclusão social em todas as suas instâncias. Isso 
reflete diretamente no bem-estar do nosso colabora-
dor na empresa e a comunidade de RH percebe essa 
nossa movimentação. O nosso compromisso com um 
ambiente de trabalho e uma sociedade mais inclusiva 
é um atributo que chama atenção, pois é essencial ter 
diversidade e pluralidade nas empresas. Companhias 
que seguem esse tipo de estrutura possuem funcio-
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nários com uma bagagem maior e mais completa de 
experiências, o que é bom tanto para ambiente cor-
porativo como para a sociedade em geral. Diversos 
estudos apontam que empresas que possuem maior 
diversidade em seu quadro de funcionários e um am-
biente mais pluralizado tende a ter mais resultados 
sustentáveis e tomadas de decisões mais precisas.

GRH – Na sua visão, quais são as principais compe-
tências que o líder destes novos tempos deve ter?
Ana Karina Bortoni – O líder precisa ter um olhar de 
empatia com os seus colaboradores e com a socieda-
de. Estamos lutando para transformar a cultura atual 
e criar um ambiente igualitário e justo para todos. Mi-
nha intenção é servir de espelho para as mulheres que 
sonham em poder crescer naquilo que desejam, inde-
pendentemente do segmento. Dessa maneira, e em 
um futuro próximo, espero que elas se tornem multi-
plicadoras desse desejo e que sirvam também de ins-
piração para várias pessoas que sonham em seguir na 
direção das ambições que as façam felizes, para que 
possam se reconhecer em alguém que está no topo e 
ter força para lutar as batalhas que virão pela frente. 

Quero ajudar cada vez mais as mulheres, mulheres ta-
lentosas, a poderem escolher o que elas quiserem, pois 
sucesso é conseguir fazer o que você gosta, não é ne-
cessariamente a profissão.

Ouvir e aprender. É assim que Cesário Nakamura, presidente da Alelo, e também eleito um dos 
10 CEOs Mais Admirados pelos RHs, gosta de praticar liderança, ainda mais em um ambiente em que 

convivem quatro gerações de profissionais. Para ele, essa é uma habilidade imprescindível aos líderes, 
junto com empatia e humildade. “Mesmo para os mais experientes, é uma troca essencial para o 
crescimento do profissional e da empresa”, afirma Cesário na entrevista concedida à Gestão RH.

Minha intenção é servir 
de espelho para as 
mulheres que sonham 
em poder crescer 
naquilo que desejam, 
independentemente do 
segmento

APRENDIZAGEM CONSTANTE

GRH – O ano de 2020 foi atípico e muito difícil 
para a maioria das organizações. Como tem sido 
para a Alelo e qual foi o seu grande desafio, como 
presidente da empresa, na gestão de pessoas?
Cesário Nakamura – Nossa prioridade sempre fo-
ram as pessoas, tanto os nossos clientes, quanto 
nossa família Alelo. Desde o começo da pandemia, 
nos preocupamos com a saúde de todos e, por isso, 
prezamos pelas tomadas de decisões que atendes-
sem às necessidades desses públicos, como medi-
das de prevenção e iniciativas de apoio aos clien-
tes, colaboradores e parceiros. Passamos por um 
período de adaptação e aprimoramos a forma de 
trabalhar a distância ouvindo diariamente as neces-
sidades dos colaboradores. Isso nos fez pensar em 
ações criativas, que, mais do que reforçar a cultura 
Alelo, mostraram o apoio da empresa em um mo-

mento tão desafiador para todos nós. Durante esse 
processo, confirmamos como o trabalho em equipe 
faz toda a diferença. Olhando para tudo o que cons-
truímos, acredito que o grande aprendizado foi so-
bre a importância da comunicação e de mantermos 
os encontros, mesmo a distância. A transparência 
com que lidamos com a situação nos fez garantir 
uma relação de proximidade e confiança para que 
as pessoas se sentissem seguras para exercer seu 
trabalho. Já os encontros virtuais foram essenciais 
para seguirmos conectados e alinhados com a nos-
sa cultura.

GRH – Como se dá a sua parceria com o RH?
Cesário Nakamura – Na Alelo, chamamos nossa 
área de RH de Gente e Transformação, e eu sou uma 
pessoa que gosta de gente. Por conta disso, procu-
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Procuro ser uma 
pessoa participativa e 
conectada com todas 
as áreas da empresa e 
gosto de aproveitar 
as oportunidades que 
tenho de interação, 
com colaboradores ou 
clientes, para ouvir

ro ser um grande patrocinador de todas as ações 
estruturadas pela equipe. A Soraya Bahde, líder da 
área, é a responsável por um processo audacioso 
de transformação cultural da Alelo, incentivando a 
adoção de uma cultura colaborativa, com estrutura 
horizontal, segurança psicológica, experimentação 
e tolerância ao erro como parte fundamental da 
inovação. Essas são atitudes em que acredito e, por 
isso, busco atuar como um incentivador de todas as 
ações, trabalhando como um parceiro da equipe.

GRH – Quais atributos você acredita terem levado 
a comunidade de RH a elegê-lo?
Cesário Nakamura – Fico muito grato e feliz por fa-
zer parte dessa lista e estar ao lado de grandes refe-
rências de lideranças admiráveis. Liderar para mim é, 
e continuará sendo, uma tarefa diária de autodesa-
fio. Procuro ser uma pessoa participativa e conecta-
da com todas as áreas da empresa e gosto de apro-
veitar as oportunidades que tenho de interação, com 
colaboradores ou clientes, para ouvir. Essa prática 
me dá a possibilidade de conhecer melhor o dia a 
dia da empresa, de quem faz parte dela e daqueles 
que se beneficiam dos nossos serviços, e de pensar 
em melhorias que possam impactar positivamente 
na experiência de todos. Acredito que a Alelo, com 

seu ambiente acolhedor, inovador e colaborativo, 
me motiva a ser um líder presente e que representa 
um time brilhante e comprometido.

GRH – Na sua visão, quais são as principais com-
petências que o líder destes novos tempos deve 
ter?
Cesário Nakamura – Hoje, em uma empresa como 
a Alelo, nós temos quatro gerações de profissionais 
com visões de mundo e perspectivas diferentes. 
Esse cenário mostra como a crença de que a lideran-
ça precisa ter todas as respostas e soluções para os 
problemas está errada. Todos os profissionais, mes-
mo os mais experientes, precisam ter humildade no 
processo de aprendizagem e estar dispostos a ouvir 
o que as pessoas que trabalham ao seu redor têm a 
dizer. É uma troca essencial para o crescimento do 
profissional e da empresa. Principalmente, em um 
mundo cada vez mais complexo, digital e repleto de 
novas tecnologias. Quando olhamos para os jovens, 
precisamos enxergar o potencial que eles têm de 
entender os novos cenários, absorver e adotar rapi-
damente as tecnologias emergentes. Ao considerar 
essa perspectiva, nós, da liderança, geralmente per-
tencentes a gerações anteriores, entendemos que 
temos muito o que aprender com os jovens. Foi pen-
sando em promover esse diálogo entre gerações que 
implementamos o programa de Jovens Mentores na 
Alelo. Estar aberto para ouvir e aprender, tendo a 
empatia e humildade como aliados, são competên-
cias essenciais para esses novos tempos.
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GRH - O ano de 2020 foi atípico e muito difícil 
para a maioria das organizações. Como tem sido 
para a Mondelēz e qual foi o seu grande desafio, 
como principal líder da organização, na gestão de 
pessoas?
Liel Miranda – Foi um ano desafiador para todo 
mundo, principalmente com a responsabilidade de 
cuidar da saúde física e mental das pessoas. Mas foi 
também um ano de muitos aprendizados. Os princi-
pais foram a importância do propósito da organiza-
ção para nortear como deveríamos agir em uma situ-
ação sem precedentes, agilidade para ajustar o rumo 
dos negócios encontrando novas oportunidades e 
colaboração, fazendo com que nos uníssemos para 
contribuir com a sociedade. Particularmente, meu 
maior desafio foi que cheguei na Mondelēz e três 
meses depois estávamos em lockdown. Ainda estava 
entendendo como a empresa funcionava e como eu 
poderia ajudar para o crescimento de todos. Feliz-
mente, encontrei uma empresa com propósito muito 
claro e um time talentoso e dedicado, o que facilitou 
o processo de integração e gestão. É um time abso-
lutamente competente e engajado, que faz as coisas 
acontecerem de um jeito ágil, colaborativo e focado 
no consumidor.

GRH – Como se dá a sua parceria com o RH?
Liel Miranda – Se dá com foco em quatro pilares: 
Talento, Engajamento, Competências e Diversidade 
& Inclusão. Na Mondelēz essas prioridades não são 
apenas de RH ou do CEO, é uma responsabilidade de 
toda a liderança. Nosso lema de marca empregadora 
é “Make it”, isto é, queremos pessoas que se juntem 
a nós e façam acontecer. Nossos colaboradores são 
os maiores embaixadores das nossas marcas, e por 
isso, precisam ter essa autenticidade e alinhamento 
com os nossos valores. Queremos profissionais di-
versos, protagonistas, ágeis, que assumam riscos e 
aprendam, com o propósito de encantar nossos con-
sumidores para, juntos, crescermos como indivíduos 
e como organização.

GRH – Quais atributos você acredita terem levado 
a comunidade de RH a elegê-lo?

Liel Miranda – Aproveito a oportunidade para 
agradecer enormemente por esse reconhecimento. 
Fiquei emocionado e honrado com o prêmio, que 
é a consequência de todo o trabalho que a Mon-
delēz vem fazendo como marca empregadora. Sem 
dúvida, foi o reconhecimento do investimento em 
bem-estar e capacitação para os nossos colabora-
dores, nossas ações de engajamento, nosso foco em 
desenvolvimento de talentos e nossa atuação du-
rante a pandemia alinhados com o nosso propósito 
de fazer o snack certo, para o momento certo e da 
forma certa.

GRH – Na sua visão, quais são as principais compe-
tências que o líder destes novos tempos deve ter?

FLEXIBILIDADE POSTA À PROVA
Poucos meses antes de decretada a pandemia, Liel Miranda chegou à Mondelēz International 

no Brasil para ocupar o cargo de presidente. Em meio ao processo de adaptação e de entender 
como a companhia funcionava, tudo mudou. Esse foi o seu grande desafio a ser vencido logo na 

largada. A comprovação de que tem feito um bom trabalho veio na sua eleição, pela comunidade 
de Recursos Humanos, como um dos 10 CEOs Mais Admirados do país.
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Liel Miranda – Acredito que flexibilidade seja a 
principal delas. A transformação digital, econômica 
e social nunca foi tão acelerada e, com esse cená-
rio de incertezas, uma mentalidade protagonista, 
ágil, inovadora e com foco no consumidor é cada 
vez mais fundamental. Além disso, precisamos de 
empatia, antes de mais nada conosco para enfren-
tarmos as pressões dessa transformação acelerada, 
portanto, temos de nos cuidar física, emocional e 
mentalmente. E também empatia com nossos cole-
gas, clientes e consumidores, que estão experimen-
tando essas mesmas pressões, cada um com sua in-
dividualidade e seus desafios. Finalmente, empatia 
com a sociedade, pois temos um impacto socioe-
conômico e ambiental que traz a responsabilidade 
de entregar os resultados de forma sustentável e 
inclusiva.

GRH – O ano de 2020 foi atípico e muito difícil 
para a maioria das organizações. Como tem sido 
para a BRF e qual foi o seu grande desafio, como 
CEO, na gestão de pessoas?
Lorival Luz – Clima organizacional é tão ou até 
mais importante que os resultados financeiros, ain-
da mais em uma empresa com mais de 90 mil fun-
cionários e mais de 10 mil produtores integrados. 
Desde que assumi a companhia, em 2019, essa foi 
uma preocupação constante. Acredito que quando 
as pessoas estão mais engajadas, elas ficam mais 
dispostas a melhorar o atendimento ao cliente, su-
gerir novas ideias, contribuir genuinamente com 
o negócio e seu propósito. Por isso, sempre fiz 
questão de estar junto às pessoas e ouvi-las. Isso 
é essencial para que o negócio dê certo – afinal, 
as empresas são formadas por pessoas, é delas que 
vem o sucesso. Geralmente, nas reuniões, costu-
mo me apresentar como pessoa física, não como 
CEO da empresa, para que as pessoas me conhe-
çam de fato e saibam que eu sou mais um membro 
da equipe. Depois, ter humildade para ouvi-las e 
disciplina para consolidar tudo e montar um pla-

Queremos profissionais 
diversos, protagonistas, 
ágeis, que assumam riscos e 
aprendam, com o propósito 
de encantar nossos 
consumidores para, juntos, 
crescermos como indivíduos 
e como organização

Até que ponto o CEO contribui na manutenção do ambiente de trabalho no modo “engajado”? Em 
qualquer segmento ou tamanho de empresa, a postura do líder pode ser a grande diferença. Para 

Lorival Luz, CEO da BRF, é uma busca constante para que as pessoas sintam disposição de trabalhar e 
contribuam genuinamente com o negócio. Isso significa ser acessível, abrir os ouvidos e não perder de 

vista a disciplina para montar um bom plano de ação.

DE OLHO NO CLIMA

no de ação. Isso se mostrou uma postura acertada 
até hoje. Prova disso é que, apesar de 2020 ter sido 
desafiador, marcado pelo início do isolamento im-
posto pela pandemia, atingimos o maior nível de 
engajamento da história da companhia – 86% –, 
sendo referência em qualidade, clareza, diversida-
de, liderança, carreira e desenvolvimento na com-
paração com empresas do mercado global de alto 
desempenho.

GRH – Como se dá a sua parceria com o RH?
Lorival Luz – Sou muito aberto a escutar as pessoas 
– seja do RH ou de outras áreas. Quando você se mos-
tra disposto a ouvir e fazer tudo acontecer, gerando 
um ambiente colaborativo e inclusivo, além de en-
gajar as pessoas em prol do negócio, você consegue 
diminuir a rotatividade de seus colaboradores, o que 
acaba sendo muito benéfico para a empresa e para o 
desenvolvimento dos profissionais que fazem parte 
da companhia. Costumamos fazer eventos internos, 
nos quais falo diretamente com os colaboradores e 
me coloco à disposição para ouvi-los. Acredito que 
essa sinergia que tenho com a área de RH seja extre-

42 |  Gestão RH   Edição 152 • 2021



mamente benéfica para meu relacionamento com a 
companhia como um todo.

GRH – Quais atributos você acredita terem levado 
a comunidade de RH a elegê-lo?
Lorival Luz – Em primeiro lugar, gostaria muito de 
agradecer por esse reconhecimento, que me incen-
tiva a seguir neste caminho. Imagino que não exista 
um motivo único ou milagroso, mas um jeito natural 
de ser, que inclui a transparência, a disposição para 
ouvir, a acessibilidade, a empatia com todos e o in-
centivo ao engajamento. São pontos importantes 
para mim e podem ter me ajudado a conquistar o 
reconhecimento, do qual me orgulho muito. 

GRH – Na sua visão, quais são as principais compe-
tências que o líder destes novos tempos deve ter?
Lorival Luz – Ser transparente e ter coerência e con-
sistência em tudo o que faz, e que seja capaz de unir 
a empresa em torno de um propósito comum, com 
oportunidades de crescimento para todos, fazendo 
uma diferença positiva para as pessoas e para o pla-
neta. Precisa ser mais um membro da equipe, e que 
joga junto com todos.
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DESAFIO LATINO-AMERICANO
Se já é desafiante enfrentar uma crise localmen-

te, imagine quando a atuação do RH é regional. 
Entender os impactos da pandemia em cada país, 
estabelecer uma comunicação ágil e eficaz e man-

ter o engajamento, a segurança e a produtividade 
dos colaboradores tornou o prêmio RHs Mais Admi-
rados – América Latina especialmente recompensa-
dor. Confira o que dizem vencedores de 2020.

MAIS ADMIRADOS
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Mariane Guerra
vice-presidente de RH para América 
Latina da ADP

RHs DO ANO

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 como 
líder de RH no âmbito latino-americano?
Mariane Guerra – Sem dúvida, foi garantir que as 
pessoas estivessem seguras e saudáveis, ao mesmo 
tempo em que as ajudávamos, em cinco países, a se 
adaptarem a uma mudança abrupta de modelo de 
trabalho. Em meio a toda a turbulência dessa mu-
dança, da ameaça da doença e, às vezes, de perda de 
pessoas da família ou amigos, tivemos mudança na li-
derança que já estava planejada: nosso presidente se 
aposentou em novembro e assumiu um novo presi-
dente para Latam. Então, foi um ano de grandes desa-
fios porque o RH teve um papel importante no change 
management para a nova liderança.

GRH – Em 2019, você ficou entre os 10 RHs Mais 
Admirados. Que atributos a colocaram como RH 
do Ano em 2020?
Mariane Guerra – Na minha opinião, a ação rápi-
da da equipe de RH em buscar soluções, apoiar lí-
deres e colaboradores, trazer soluções criativas que 
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i melhorassem a qualidade de vida das pessoas foi 
fundamental. Nós colocamos em prática um paco-
te de ações de saúde e bem-estar que começou em 
abril de 2020, um mês depois de estarmos 100% 
trabalhando de casa, e se desdobrou ao longo dos 
últimos 12 meses. Também acredito que os consul-
tores internos de RH (HRBPs) se aproximaram mais 
das pessoas criando espaços de discussão, como 
HR Talks, para líderes, e Fale com RH, para colabo-
radores. Implementamos uma ajuda de custo para 
cobrir as despesas de internet e eletricidade imedia-
tamente após a mudança. A área de Saúde e Bem
-estar também foi fundamental. Fizemos quase 5 mil 
atendimentos no último ano, não somente acompa-
nhando as pessoas que contraíram a doença, mas 
fazendo consultas com ergonomista e nutricionista 
e palestras e webinars com psiquiatras e psicólogos. 
O apoio psicológico online foi fundamental e adota-
mos telemedicina para apoiar os colaboradores sem 
que saíssem de casa. Também implementamos um 
bônus por liberalidade, em abril, de US$ 500, e outro 
em dezembro, de US$ 250, para todos os colabora-
dores ao redor do mundo, reconhecendo que a crise 
gerou desemprego entre os familiares e que eventu-
almente as pessoas precisariam de apoio financeiro. 
Enfim, foi um ano que RH esteve com as mãos muito 
ocupadas.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Mariane Guerra – É importante entender que pelo 
menos 70% do tempo deve ser dedicado à gestão de 
pessoas, não a tarefas transacionais ou gestão téc-
nica, porque o que ajuda a elevar o nível de engaja-
mento nas equipes não tem nada a ver com tarefas 
ou conhecimento técnico. Uma pesquisa do ADP Re-
search Institute sobre engajamento mostra que um 
colaborador é 12 vezes mais propenso a ser engajado 
se confia em seu líder. E engajamento é um driver im-
portante de performance. Em vendas, por exemplo, 
o estudo mostrou que aqueles que estavam dentre 
os 25% com menor nível de engajamento na média 
não atingiram a cota de vendas em 7% e os que se 
encontravam nos 25% com superior nível de engaja-
mento superaram a meta em 4%. O que mudou, na 
minha opinião, é que as empresas nunca viram clara-
mente a correlação entre engajamento e resiliência, 
o que, em situações críticas e sem precedentes como 
a da pandemia, tem sido fundamental. Nós também 
identificamos que o número de pessoas altamente 
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resilientes entre os altamente engajados é o dobro 
do daqueles que simplesmente vão para o trabalho 
todos os dias; 80% dos que se identificaram como 
vulneráveis possuem baixo nível de engajamento. 
Em um momento como esse, quando resiliência faz 
toda a diferença, ter uma equipe engajada é funda-
mental. Então, acho que isso trouxe uma nova visão 
para muitas empresas.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Mariane Guerra – O RH tende a se tornar cada vez 
mais consultivo e estratégico. Os profissionais busca-
rão cada vez mais terceirizar as atividades transacio-
nais, digitalizar os processos e investir em autosser-
viços, para ter tempo de se dedicar ao que importa, 
que são as pessoas. Na pandemia, isso se provou 
fundamental.

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 como 
líder de RH no âmbito latino-americano?
Wellington Silvério – Em pouco tempo, tivemos que 

Wellington Silvério
diretor de RH para América Latina da 
John Deere
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Pelo menos 70% do tempo 
deve ser dedicado à gestão 
de pessoas, não a tarefas 
transacionais ou gestão 
técnica, porque o que 
ajuda a elevar o nível de 
engajamento nas equipes não 
tem nada a ver com tarefas 
ou conhecimento técnico
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rever conceitos e reaprender questões sobre novas 
formas de colaboração e empatia. A necessidade do 
distanciamento social nos trouxe o desafio de man-
ter as equipes integradas, de encontrar formas de 
motivar nossos colaboradores em um período tão 
repleto de incertezas e de aderir a novos métodos 
de trabalho, mais ágeis e humanizados. Em 2020, 
também fizemos o exercício de repensar os concei-
tos de diversidade, equidade e inclusão em nossa 
organização. Na John Deere, temos o propósito de 
trabalhar para que a vida possa avançar, nesse senti-
do, eu entendo que conseguimos fazer cumprir esse 
propósito.

GRH – Que atributos você acredita terem feito a di-
ferença e que o colocaram como RH do Ano – Amé-
rica Latina, juntamente com Mariane Guerra, da 
ADP?
Wellington Silvério – Quando iniciei minha carreira 
na área de Recursos Humanos, já era movido pelo 
propósito de impactar vidas positivamente e con-
tribuir na construção e fortalecimento de um am-
biente organizacional mais humanizado e com um 
olhar de maior valorização ao potencial das pessoas. 
Como se trata de propósito, ainda há muito a per-
correr, com ajustamento contínuo, manutenção de 
valores e desafiando sempre o mindset em benefí-
cio de uma cultura organizacional mais humanitária. 
Sou otimista com o caminho até aqui, mas realista 
sobre a importância de sua continuidade. Conside-
ro que ouvir atentamente e compreender as neces-
sidades e perspectivas das pessoas envolvidas no 
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processo em alinhamento ao negócio são elemen-
tos essenciais. As pessoas são o centro de tudo e, 
especialmente considerando o segmento do agro-
negócio, em que o Brasil tem a missão de alimentar 
o mundo, as pessoas se tornam ainda mais preciosas 
e essenciais.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Wellington Silvério – É fundamental que um líder 
conheça o seu time e habitualmente estimule a atu-
ação coletiva, promovendo maior protagonismo de 
toda a equipe. O líder de hoje não tem mais espa-
ço para ocupar o lugar à frente de sua equipe; ele 
está ao lado da equipe, junto à equipe, valorizando 
e construindo um ambiente harmônico e de maior 
produtividade através da valorização das potencia-
lidades individuais em prol do todo. Ou seja, o di-
ferencial para um líder está em envolver genuina-
mente todos, alinhando a cultura organizacional e a 
diversidade cultural das pessoas, com seus distintos 
perfis e experiências, e através dessas trocas refletir 
e aprendizado, construções mais prósperas, maior 
engajamento e certamente resultados positivos ao 
negócio. Liderar é ação de constante aprendizado, 

dominar a si e inspirar o outro. Também é mais do 
que acompanhar as mudanças, é necessário agir pro-
ativamente ante a mudança. Somos hoje mais desa-
fiados ao volátil, diverso e inusitado, assim, o líder de 
hoje deve ser inclusivo no sentido amplo da palavra. 
Empatia, inovação, agilidade emocional, capacidade 
de adaptação, participação genuína e atitude agre-
gadora são elementos críticos ao efetivo exercício da 
liderança de Recursos Humanos nos tempos atuais.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Wellington Silvério – Um RH cada vez mais humani-
zado, antenado, disruptivo e eficiente, para que te-
nhamos a real condição de nos antecipar ao futuro, 
muito mais do que reagir a ele. Acredito que, como 
RH, jamais fomos convidados a tamanho protago-
nismo como nos últimos tempos. Nosso papel como 
agentes de transformação, não mais apenas da cul-
tura organizacional, mas de todo o ecossistema, nos 
posiciona de modo ímpar a impactar ainda mais as 
organizações e a sociedade em geral. Se um dia fa-
lávamos de um mundo sem o RH, hoje vivemos um 
mundo de um novo, disruptivo, conhecedor do ne-
gócio e ainda mais humanizado RH.
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10 RHs MAIS ADMIRADOS

GIusepe Giorgi,
diretor de RH da Pirelli para América 
Latina

GRH –  Qual foi o seu grande desafio em 2020 
como líder de RH no âmbito latino-americano?
Giusepe Giorgi – Certamente, a pandemia da Co-
vid-19 fez com que 2020 se tornasse um ano muito 
desafiador. De toda forma, a prioridade da Pirelli 
foi, como sempre, a saúde e o bem-estar dos nossos 
funcionários, de suas famílias e da comunidade em 
que estamos presentes. Realizamos, e ainda conti-
nuamos fazendo, o monitoramento constante da 
situação da Covid-19 em toda a região da América 
do Sul e demos prioridade aos canais que garan-
tem uma comunicação aberta e dinâmica com to-
dos os 8 mil funcionários, envolvendo, inclusive, as 
famílias como fator-chave para a promoção de uma 
campanha interna de prevenção eficaz. Tudo isso 
embasado por um plano operacional conduzido 
por nossos profissionais das áreas que cuidam tan-
to do serviço médico quanto de saúde e segurança 
sanitária do trabalho. Nesse sentido, realizamos a 
gestão de um programa de integração vertical e 
recíproca com todos os stakeholders para mitigar 
o impacto na cadeia produtivo-comercial em um 
contexto altamente volátil. Não podemos esquecer 
que fabricamos produtos essenciais para a rotina 
da população que equipam ambulâncias, viaturas 
e meios de socorro a serviço da gestão sanitária da 
pandemia.

GRH –  Quais atributos o levaram a ser um dos 10 
RHs Mais Admirados – América Latina?
Giusepe Giorgi – Acredito que o reconhecimento 
vem pela minha história em RH, pelas causas que 
defendo e pelas ações desenvolvidas nas empresas 
que atuei e atuo. Quanto aos atributos, acredito que 
a resiliência seja um dos mais importantes, acompa-
nhada de uma curiosidade sobre tudo e o interesse 
e a capacidade para aprender coisas novas continua-
mente. Também a firmeza de propósito e a tranquili-
dade, mesmo em momentos complicados, são carac-
terísticas que os colegas costumam apontar sobre o 
meu perfil.

GRH –  Na sua visão, quem é o líder de RH que faz 
a diferença?
Giusepe Giorgi – O líder dos tempos atuais é aquele 
que consegue fazer com que as pessoas aliem o pro-

pósito pessoal com o propósito da empresa. Quando 
isso acontece existe um engajamento muito maior 
e as coisas fluem muito melhor. É muito difícil você 
liderar só por motivos de financeiros, por exemplo. 
O líder precisa fazer transparecer essa aliança entre 
o pessoal e profissional, pois o colaborador tem que 
ter esse sentimento de que a contribuição dele tem 
um papel relevante, que serve à sua vida e à institui-
ção em que trabalha.

GRH –  Qual é sua expectativa em relação ao fu-
turo do RH?
Giusepe Giorgi – O RH terá que continuar se adaptan-
do às novas realidades que vão se moldando ao longo 
do tempo. Já está longe o tempo da administração de 
pessoal e relações industriais como única atividade de 
Recursos Humanos. Além de se consolidar como par-
tícipe das decisões estratégicas do negócio, teremos 
que rapidamente incorporar tecnologias e data science 
em nossos processos e na tomada de decisões em 
relação às pessoas. Pela própria natureza da relação 
capital-trabalho, o RH será sempre muito importante 
na adequação da empresa aos novos frameworks de 
trabalho e na compatibilização de propósitos indivi-
duais e da empresa. Vejo no futuro um RH “convidado” 
a ser muito mais protagonista para fazer frente à ve-
locidade das mudanças socioeconômicas que iremos 
vivenciar nas próximas décadas.
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Lucila Del Grande,
diretora executiva de RH para Vendas 
e Marketing para a América Latina da 
Bridgestone

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 como 
líder de RH no âmbito latino-americano?
Lucila Del Grande – O maior desafio e a prioridade 
número um foi cuidar de nossas pessoas nos aspectos 
físico e emocional. A rotina de trabalho tomou conta 
de boa parte de nossas casas e a conectividade exigiu, 
e ainda exige, um equilíbrio saudável nessa nova dinâ-
mica. Sobre os desdobramentos na América Latina, a 
região enfrenta desafios seja pelas diferenças na legis-
lação e nas ações das autoridades públicas, seja pelas 
fases de pandemia diferentes. Isso demanda esforços e 
mostra a importância da flexibilidade e do engajamen-
to, fundamentais para movimentarmos rapidamente 
as equipes com o apoio e a confiança delas. Empresas 
que possuem funcionários em muitas partes do país, 
em escritórios ou fábricas, possuem o desafio adicio-
nal de implementar rapidamente uma comunicação 
eficiente, que leve mensagem consistente a todos. Re-
alizamos sessões virtuais como médicos, psicólogos e 
educadores infantis para os funcionários e seus fami-
liares. Também intensificamos as reuniões virtuais com 
a liderança; em cada encontro, reforçamos um aspecto 
diferente da transformação do negócio e como esta-
mos nos adaptando ao momento. Como líder de RH na 
América Latina, o mais importante está sendo manter 
os nossos funcionários informados e cuidados a todo 
momento.

GRH –  Quais atributos a levaram a ser um dos 10 RHs 
Mais Admirados – América Latina?
Lucila Del Grande – Acredito profundamente que, por 
meio das pessoas, as empresas alcançam melhores 
resultados. São o nosso grande diferencial, principal-
mente em tempos desafiadores como este. Ter pessoas 
“remando junto” fez e faz toda a diferença. Estar per-
to e acessível, estendendo a mão quando precisam e, 
também, tendo conversas francas e objetivas quando 
algo não vai bem é essencial para criar essa conexão, 
com confiança e engajamento. Entendo também que 
o RH é o facilitador de muitos processos, mas são as 
equipes que constroem no dia a dia a cultura que que-
rem vivenciar. O RH possui esse papel fundamental de 
apoiar o negócio a identificar os perfis profissionais 
que mais atendam aos desafios dentro da cultura que 
desejamos.

GRH  – Na sua visão, quem é o RH que faz a diferença?
Lucila Del Grande – O líder de RH é cada vez mais um 

parceiro do negócio, atuando na área de pessoas, 
mas também na mesa de discussões sobre estratégia, 
planos de curto, médio e longo prazos e tomadas de 
decisão. Outro ponto é ter métricas e controle sobre 
as finanças e os números da companhia. Com uma 
visão mais sistêmica e embasada em dados, contri-
buiremos, junto com nossos times, para executar o 
plano e alcançar resultados. Além disso, a figura do 
líder de RH é fundamental na execução da jornada de 
diversidade e sustentabilidade. Sendo uma ação con-
junta com a liderança e cada vez mais regional, essa 
agenda contribui para que o papel de RH seja cada 
vez conectado com os valores e princípios de nossa 
comunidade.

GRH –  Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Lucila Del Grande – A equipe de RH na região fez 
um trabalho incrível cuidando de nossas pessoas ao 
mesmo tempo que atendia às duras demandas da 
pandemia e dos negócios. Saber que pudemos fazer 
a diferença na vida das pessoas, cada mensagem que 
recebemos de agradecimento e de reconhecimento 
injetava energia e ânimo para seguirmos. Na minha 
opinião, a palavra da vez é equilíbrio. O RH do futu-
ro será aquele que souber equilibrar todas as facetas 
que citei e contribuir de forma estratégica com o ne-
gócio, para cumprir as metas, e com as pessoas, para 
que elas consigam equilibrar suas vidas profissional 
e pessoal.
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Rodrigo Pádua,
vice-presidente global de Gente e 
Cultura da Stefanini

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 como 
líder de RH no âmbito latino-americano?
Rodrigo Pádua – O desafio inicial foi encontrar so-
luções para manter a segurança de todos os profis-
sionais e, ao mesmo tempo, oferecer uma estrutura 
de trabalho para executarem suas atividades. Como 
os líderes precisam ser referência e passar confiança, 
optamos por manter uma comunicação transparen-
te. Outro desafio foi buscar formas para manter as 
equipes atualizadas sobre as informações do mundo 
e da empresa e passar orientações de como seguir 
sua atuação nesse novo modelo. Para isso, desen-
volvemos uma dinâmica de encontros virtuais, que 
permitiu aos 90% dos nossos colaboradores que 
estavam em trabalho remoto realizá-lo de maneira 
eficiente e segura.

GRH – Quais atributos o levaram a ser um dos 10 
RHs Mais Admirados – América Latina? 
Rodrigo Pádua – O interesse genuíno nas pessoas é 
o ponto principal, assim como a valorização humana, 
entendendo que não apenas a entrega de resultados 
importa, mas também a liberdade criativa e o estímu-
lo constante para manter o time saudável e engajado 
com a jornada da empresa. Além disso, ser um líder 
que disponibiliza espaço para diálogo a fim de com-
preender os desafios enfrentados por cada colabora-
dor individualmente, com o objetivo de proporcionar 
soluções que tornem a atuação profissional mais con-
fortável e estimuladora.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Rodrigo Pádua – É o profissional com a mente ino-
vadora e com fácil adaptabilidade. Novos cenários 
exigem novas práticas, e entender o timing e a neces-
sidade de cada uma faz toda a diferença. Por exem-
plo, quando vimos que seria necessário transferir 
nossas equipes para o home office, já buscamos de-
senvolver um programa que fosse ao encontro desse 
novo modelo de trabalho, dando origem ao Stefanini 
Everywhere, que prevê a contratação de pessoas de 
qualquer lugar do país, independentemente de haver 
um escritório da empresa naquela localidade. Nesse 
programa, toda a jornada, da seleção à integração 
do novo colaborador, é feita de maneira digital. Ao 
ingressar na empresa, os profissionais selecionados 
passam pelo onboarding digital e pelo mentoring, e 
já começam a atuar de forma online no modelo de 

home office. Ter ideias de iniciativas como essa, que 
casam o contexto social com as necessidades da em-
presa, vai ser cada vez mais necessário, por isso os lí-
deres de RH precisarão expandir seus horizontes e se 
abrir para a inovação.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Rodrigo Pádua – Com a transformação que o mun-
do tem passado e a aderência ao trabalho remoto, a 
atuação do RH se potencializa ainda mais e deman-
da inovação. O RH tem que entender de gente, de 
negócios e de digital, porque, se o profissional não 
fizer isso, não irá realizar um trabalho muito impor-
tante na transformação digital, que é liderá-la dentro 
da empresa. Novas abordagens e processos vão ter 
que ser desenvolvidos, principalmente no forma-
to digital, para atender às necessidades desse novo 
mundo. Buscar recursos para tornar o trabalho fluído 
será outro ponto. Caberá aos RHs ter flexibilidade e se 
manterem alinhados às inovações do mundo e, con-
sequentemente, do mercado. Práticas como onboar-
ding digital, reuniões e eventos online serão cada vez 
mais frequentes, e, por isso, os RHs deverão buscar 
ferramentas e recursos para a realização delas, além 
de orientar as equipes de que forma seguir para se 
adaptar aos novos modelos de atuação. Acredito que 
a tendência para o futuro é criar uma experiência para 
os colaboradores cada vez mais humanizada, híbrida 
e digital.
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Mariana Adensohn,
diretora de Pessoas para América 
Central da Z-Tech Middle Americas

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 
como líder de RH no âmbito latino-americano?
Mariana Adensohn – A pandemia criou um ce-
nário de incertezas que impactaram pessoas e 
processos em todas as organizações. Nesse sen-
tido, acredito que o grande desafio foi buscar al-
ternativas efetivas para automatizar processos e 
adaptar o modelo de gestão, sem perder a nossa 
essência, superando as barreiras impostas pelo 
distanciamento. Aqui, na Z-Tech, nossa essência 
é digital e usamos a tecnologia, que fortalece os 
nossos clientes, para fortalecer os nossos proces-
sos, aproximar as pessoas – a maioria contratada 
durante a pandemia – e manter todos engajados e 
motivados, para, assim, continuarmos a cumprir a 
nossa missão.

GRH – Quais atributos a levaram a ser um dos 
10 RHs Mais Admirados – América Latina?
Mariana Adensohn – Temos cada vez mais ati-
vidades que exigem capacidade analítica, deci-
são rápidas e criatividade. No mundo digital, a 
tendência é manter os rápidos encontros, agora 
virtuais, para alinhar a execução das atividades, 
fazer correções de problemas e, com isso, obter 
rotinas mais produtivas. Nós usamos a tecnolo-
gia, nossa cultura e nossos valores como grandes 
impulsionadores do negócio e nos adaptamos 
ao contexto sem sofrimento. Estamos presentes 
e dispostos a destravar qualquer tema. Muitas 
vezes, usamos a criatividade e a simplicidade em 
nossas ações para que as pessoas tenham os me-
lhores resultados e isso se reflita nos resultados 
da nossa organização. Com isso quero dizer que 
o reconhecimento é do time de People como um 
todo.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que 
faz a diferença?
Mariana Adensohn – Para mim, o RH que faz a 
diferença é o RH que está presente, e isso é atem-
poral. Estar presente na execução e influenciando 
a estratégia, de forma inovadora e simples, garan-
tindo que as pessoas e os negócios estejam em 
pleno desenvolvimento. E, para tanto, a comuni-
cação é peça fundamental.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao fu-
turo do RH?

Mariana Adensohn – Minha expectativa é ver Re-
cursos Humanos consolidando-se cada vez mais 
como uma conexão entre as áreas nas organiza-
ções. Para isso, tecnologia e comunicação são im-
prescindíveis. Nosso papel de gerir ciclos de per-
formance e impulsionar ações de engajamento 
estará diretamente ligado a ações que elevem a 
sensação de bem-estar das pessoas. Para alcançar 
isso, vamos mudar a nossa forma de gerir conside-
rando as necessidades individuais de cada um. Afi-
nal, somos todos diferentes e são essas diferenças 
que nos tornam únicos e enriquecem o resultado 
das organizações.
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Nosso papel de gerir 
ciclos de performance 
e impulsionar ações de 
engajamento estará 
diretamente ligado a ações 
que elevem a sensação de 
bem-estar das pessoas
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Rita Sbragia,
DIRETORA SÊNIOR DE RH – 
GLOBAL SUPPLY & LATAM Diversey

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 como lí-
der de RH no âmbito latino-americano?
Rita Sbragia – Além de colocar os profissionais em tra-
balho remoto de um dia para outro, sendo a Diversey 
uma empresa de serviços essenciais – higiene e lim-
peza –, a produção não podia parar. Nesse contexto, o 
grande desafio foi cuidar das pessoas, mantendo o seu 
engajamento e a sua conexão emocional com a lide-
rança, mesmo cada um estando em um local diferente. 
No início da pandemia, tínhamos videoconferências di-
árias – hoje, são quinzenais – com toda a organização 
para cada diretoria compartilhar os acontecimentos e 
as novidades de sua área, e abrimos espaço para per-
guntas, comentários e inquietudes. Várias vezes, me 
emocionei com os comentários dos colaboradores no 
chat da conferência, com elogios à liderança. Também 
fomos desafiados a criar planos de engajamento em 
todas as áreas considerando o trabalho remoto. O pla-
no de RH da América Latina incluiu um workshop para 
definirmos nosso propósito juntos, pois havia muita 
frustração pela quantidade de trabalho operacional 
em alguns países; treinamento sobre focar no que é 
importante, que muitos disseram tê-los feito repensar 
suas vidas; e happy hours mensais para descompres-
são. Os resultados da empresa em 2020 foram ótimos 
na região, o que mostra o poder da conexão emocional 
e do engajamento nesse momento tão difícil.

GRH – Quais atributos a levaram a ser um dos 10 RHs 
Mais Admirados – América Latina?
Rita Sbragia – Em 2007, participei de um treinamento 
em que dois aprendizados se sobressaíram: definir um 
propósito de vida e focar no que é importante. Como 
propósito pessoal, defini que iria educar meus filhos 
para serem dois seres humanos éticos, contribuidores e 
felizes, o que se realizou e me deixa muito feliz. Como 
propósito profissional, decidi fazer a diferença e deixar 
um legado nas empresas que me escolheram para fazer 
parte delas. É muito gratificante quando encontro pes-
soas com quem já trabalhei e fico sabendo de algo que 
disse ou fiz e marcou a vida delas. É o meu propósito sen-
do realizado e que se reflete em excelentes resultados 
de clima, cultura, engajamento e sucesso em grandes 
restruturações e processos de M&A. Ter esses propósitos 
bem claros e vivê-los todos os dias me ajudou a conquis-
tar esse grande reconhecimento em 2020, que me emo-
cionou demais! Outro atributo pessoal é a diversão. Meu 
lema é: independentemente do que aconteça, tem que 
ser divertido, temos que aprender juntos, todos os dias!
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GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Rita Sbragia – É o RH que busca sempre se atualizar, 
que mantém um networking forte para troca de experi-
ências e esteja preparado para ser um grande parceiro 
dos negócios. É saber quais são as práticas que levam 
uma organização a ter alto desempenho e fomentá-las 
através de comunicação, role modeling, reconhecimen-
to e inserção nos processos de RH. Saber como geren-
ciar uma mudança e trabalhar com a liderança para 
que seja bem-sucedida. Recentemente, escutei em 
uma aula no MBA que 70% dos processos de fusão e 
aquisição falham por problemas na integração cultural, 
ou seja, o impacto de uma liderança de RH preparada é 
imenso nesses casos. Tenho muito orgulho de ter sido 
líder da integração de pessoas quando a P&G comprou 
a Gillette, em 2005. Fizemos um forte trabalho para en-
tender as diferenças entre as culturas e como ficar com 
o melhor de cada uma delas.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Rita Sbragia – O futuro já começou e demanda um RH 
que entenda as necessidades do negócio e como sua 
expertise funcional pode contribuir dramaticamente 
nos resultados. Estudos mostram que empresas com 
colaboradores felizes e engajados têm muito mais su-
cesso nos negócios do que as que não têm felicidade 
e engajamento como estratégia. Outro aspecto é a 
tecnologia, que vem reduzindo significativamente o 
trabalho operacional de RH, nos permitindo focar mais 
em atividades estratégicas. O futuro também deman-
dará cada vez mais habilidade em processos de M&A, 
mudanças, transformações, diversidade e inclusão, 
modelo híbrido de trabalho, afinal, quem entrega os 
resultados são as pessoas. Como disse Peter Drucker: “A 
cultura come a estratégia no café da manhã”.
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Fabiana Cymrot,
vice-presidente de RH da Mastercard 
para O Brasil e Cone Sul

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 como 
líder de RH no âmbito latino-americano?
Fabiana Cymrot – Acredito que foi garantir a conti-
nuidade da cultura corporativa no cenário de distan-
ciamento social. Por estarmos vivendo um período de 
muitas incertezas no âmbito global, foi necessária uma 
grande flexibilidade, uma vez que muitos hábitos vêm 
sendo repensados e adaptados diariamente, tanto na 
vida profissional quanto pessoal de cada colaborador. 
Flexibilidade e resiliência se tornaram essenciais. O 
trabalho que vínhamos desempenhando nos últimos 
anos para reforçar a cultura corporativa e os valores da 
Mastercard possibilitou atravessarmos esse momento 
da melhor forma possível. Somos uma marca humana, 
que valoriza as relações e aquilo “que não tem preço”, 
tanto para clientes e parceiros quanto para nossos co-
laboradores. Somos uma empresa parceira dos funcio-
nários, ativamente contribuindo com o seu bem-estar. 
Esse trabalho já vinha ocorrendo e surtindo efeito nos 
últimos anos e, a partir da pandemia, vem sendo adap-
tado da melhor maneira. Sabemos que, além da pres-
são de ficarmos em casa, distantes fisicamente, gran-
de parte de nossos colaboradores precisa equilibrar o 
cuidado e a educação dos filhos e da sua família com o 
trabalho e a manutenção da casa. Além do rompimen-
to abrupto na rotina, existe um acúmulo de atividades 
para muitos. Isso requer muita atenção e flexibilidade 
para que a continuidade dos negócios aconteça sem 
diminuir o bem-estar e a segurança dos colaboradores.

GRH – Quais atributos a levaram a ser um dos 10 
RHs Mais Admirados – América Latina?
Fabiana Cymrot – Acredito que integridade, transpa-
rência, proximidade e empatia na relação com nossos 
colaboradores foram os principais atributos e dife-
renciais que nos fizeram estar hoje, orgulhosos, nesse 
ranking. E, assim como para as demais companhias e 
indivíduos, não foi uma trajetória fácil. Internamente, 
sentimos os impactos no início do distanciamento, 
quando um de nossos funcionários do escritório de 
São Paulo, que havia feito uma viagem internacional, 
foi diagnosticado com a Covid-19. Com prontidão, 
nós o apoiamos e tomamos todas as medidas para se-
guirmos. Felizmente, ele não teve complicações e está 
curado, mas esse caso fez com que montássemos um 
comitê de crise logo no início. Isso facilitou bastan-
te o nosso trabalho, acelerando o tempo de resposta 
à pandemia, sempre com foco na transparência e no 
bem-estar de todos.
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GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Fabiana Cymrot – Hoje, mais do que nunca, é a lideran-
ça humanizada e a capacidade de adaptação. Particular-
mente, espero que esse olhar humano que a pandemia 
intensificou na nossa sociedade seja refletido na cultura 
corporativa das empresas e no cotidiano de todos.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Fabiana Cymrot – Estamos passando por um mo-
mento de transformação em como nos relacionamos. 
Mas uma coisa é certa: precisamos fortalecer as rela-
ções pessoais de forma que, mesmo não presentes 
fisicamente, estejamos unidos, como um único time. 
Os principais desafios que encontramos ao longo do 
ano passado ainda precisam ser trabalhados neste 
ano dentro das companhias. Segundo o Relatório de 
Tendências de Gestão de Pessoas em 2021, do Great 
Place To Work (GPTW), os principais temas a serem de-
senvolvidos são: comunicação interna, mudança de 
mindset da liderança, flexibilização do trabalho, trans-
formação digital, saúde mental, employee experience 
e diversidade e inclusão. Os tópicos levantados como 
ponto de atenção pelos colaboradores que responde-
ram à pesquisa do GPTW comprovam a urgência e a 
relevância da centralização nas pessoas para que os 
negócios continuem prosperando em meio à crise e 
a relação companhia x colaborador seja positiva. Cui-
dar das pessoas e adaptar-se rapidamente a novos 
cenários são decisões estratégicas para qualquer or-
ganização que queira prosperar. As pessoas são nos-
sa base, nosso foco e nossa força para conseguirmos 
seguir diante do cenário de incertezas. Na Mastercard, 
continuaremos trabalhando diariamente para apoiar 
nossos parceiros, clientes e colaboradores nessa reto-
mada social e econômica.
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Danielle Arraes,
vice-presidente de RH para América do 
Sul e Central da Puratos

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder 
de RH com atuação latino-americana?
Danielle Arraes – O maior desafio foi, sem dúvi-
da, assegurar a segurança e a saúde integral de 
nossos times em um ambiente de tanta incerte-
za. Nunca nossa capacidade de tomar decisões 
sem informações precisas foi tão posta à prova. 
Porém, quando se colocam princípios sólidos des-
de o princípio, garantimos um norte que nos guia 
pela turbulência. Ao mesmo tempo, tivemos que 
agir com muita rapidez, já que o cenário muda-
va todos os dias, praticamente. Isso traz o desafio 
de confiar e colaborar intensamente, tendo uma 
agenda comum a todo momento e valores co-
muns muito firmes.

GRH – Que atributos a levaram a ser um dos 10 
RHs Mais Admirados – América Latina?
Danielle Arraes – Bem, na verdade foi uma gra-
ta surpresa ter recebido esse reconhecimento tão 
bacana. Eu me considero alguém que está sem-
pre aprendendo, pois creio firmemente que sem-
pre posso melhorar algo em mim. Trabalho muito 
conectada a um sentido de propósito e aos meus 
times. Sou muito verdadeira com o que sinto e 
penso, otimista por natureza e que não tem receio 
em colocar a mão na massa junto com quem está 
comigo na jornada.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que 
faz a diferença?
Danielle Arraes – Entendo que um líder de RH 
precisa praticar intensamente a escuta ativa a todo 
momento, além de ajudar a criar um ambiente or-
ganizacional em que as pessoas se sintam inspira-
das a dar seu melhor e a se realizar. O líder de RH, 
nos tempos atuais, está no banco da frente, sendo 
protagonista do processo de tomadas de decisão 
a curto, médio e longo prazo. Mais do que nun-
ca, o “como” faz tanta diferença como o “o quê”, e 
é nessa esfera que o papel de Recursos Humanos 
faz toda diferença, criando caminhos para que as 
organizações e pessoas vão além dos resultados 
puramente numéricos.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao fu-
turo do RH?
Danielle Arraes – Minha expectativa é de que no 
futuro Recursos Humanos consiga, cada vez mais, 

elevar a importância do H, da verdadeira humani-
zação das relações de trabalho, incorporando as 
novas tendências, tecnologias e processos como 
aceleradores das transformações que almejamos 
na sociedade.

Nunca nossa capacidade 
de tomar decisões sem 
informações precisas foi 
tão posta à prova. Porém, 
quando se colocam 
princípios sólidos desde 
o princípio, garantimos 
um norte que nos guia 
pela turbulência
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Ana Cláudia Oliveira,
Vice-presidente de Relações Humanas 
Brasil e Argentina da Continental Pneus

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder 
de RH com atuação latino-americana?
Ana Cláudia Oliveira – Atuar na transformação cultu-
ral da organização. Para promovê-la, nosso time traba-
lhou com foco em duas vertentes. A primeira foi prover 
o best fit aos clientes através dos processos de RH e, 
nesse caso, o maior desafio foi implantar um shared ser-
vice Brasil. A segunda vertente foi promover essa trans-
formação por meio do desenvolvimento das lideranças 
e, também, com medidas de flexibilidade, diversidade 
e aprendizado permanente. Por outro lado, não posso 
deixar de registrar o grande desafio em suportar a pro-
dutividade e a sustentabilidade do negócio num am-
biente de tamanha incerteza e vulnerabilidade como 
vivemos na América Latina. A palavra de ordem tem 
sido “fazer mais com menos” e isso exige resiliência e 
muita criatividade.

GRH – Que atributos a levaram a ser um dos 10 
RHs Mais Admirados – América Latina?
Ana Cláudia Oliveira – Credito meu sucesso na carrei-
ra a uma forte habilidade de comunicação e influência; 
coragem para assumir novos e grandes desafios sem 
medo de errar; ter entusiasmo e automotivação naqui-
lo que faço; ser criativa e aberta para o novo; busca pelo 
aprendizado permanente; e ter agilidade nas tomadas 
de decisão. Acredito que esse conjunto de fatores tam-
bém foi responsável pelo reconhecimento concedido 
pela Gestão RH.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que 
faz a diferença?
Ana Cláudia Oliveira – É aquele capaz de analisar os 
dados disponíveis e transformá-los em informações 
úteis para tomadas de decisão assertivas e confiáveis. 
O RH que souber utilizar os dados a seu favor terá uma 
enorme vantagem competitiva e será capaz de ala-
vancar os resultados exponencialmente. Também é o 
profissional que alinha o desdobramento da estratégia 
organizacional no dia a dia, impulsionando uma cultu-
ra na qual os colaboradores são os protagonistas. Para 
isso, o RH precisa ter capacidade de compreensão do 
cenário, principalmente daquilo chamamos de “o lado 
escuro das organizações” – o que não é dito claramen-
te, mas é sentido pelas pessoas e está ali, na cultura. 
É essa complementariedade da capacidade de visão 
analítica com a sensibilidade de leitura do ambiente 
que faz a diferença para o RH que consegue apoiar a 
perenidade do negócio.
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GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Ana Cláudia Oliveira – Que RH consiga apoiar as orga-
nizações na construção de ambientes de trabalho ins-
piradores, inovadores, plurais, justos e inclusivos, onde 
as pessoas possam dar o melhor do seu potencial de 
forma autêntica, sendo quem são. E que dessa forma 
colaborem com o crescimento sustentável dos negó-
cios e de toda a sociedade.

O RH que souber utilizar 
os dados a seu favor 
terá uma enorme 
vantagem competitiva
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LUCIANA AMARO, 
Vice-presidente de RH para América do 
Sul da Basf

GRH – Qual foi o seu grande desafio em 2020 
como líder de RH no âmbito latino-americano?
Luciana Amaro – O ano de 2020 trouxe o RH ao cen-
tro da arena, assumindo um papel de protagonista no 
combate à pandemia, no cuidado com as pessoas e, 
dessa forma, na continuidade dos negócios. Executivos 
de RH e seus times atuaram fortemente para apoiar lí-
deres e colaboradores a navegar mudanças sem prece-
dentes com agilidade, assertividade e flexibilidade. Na 
Basf, atuamos com convicção priorizando a saúde, a se-
gurança e o bem-estar de nossos colaboradores. Como 
indústria essencial, conseguimos garantir a continui-
dade dos negócios de nossos clientes, bem como criar 
um impacto positivo na sociedade. Pessoalmente, foi 
um ano de muitos aprendizados e superações. Alguns 
paradigmas com os quais eu operava RH foram que-
brados. Lições aprendidas em anos de carreira tiveram 
de ser desaprendidas e novas soluções construídas. 
Operamos em um ambiente em constante mudança e 
ambiguidade, com mais perguntas do que respostas, 
e em que éramos chamados diariamente a tomar de-
cisões críticas de forma ágil e assertiva. Nesse contex-
to, o diálogo aberto com colegas internos e externos, 
a valorização das diferentes perspectivas, a coragem, 
a flexibilidade e o alicerce nos meus valores pessoais 
–que são muito alinhados aos da Basf –, foram cruciais 
para cumprir o meu papel e guiar meu time por esse 
período tão desafiador.

GRH – Que atributos a levaram a ser um dos 10 RHs 
Mais Admirados - América Latina?
Luciana Amaro – Acredito que os RHs Mais Admirados 
têm paixão por construir organizações mais humaniza-
das, inclusivas e orientadas por valores e princípios que 
consideram grupos de interesse diversos, tais como 
investidores, clientes, colaboradores e comunidade. Eu 
me identifico com esses atributos e estou convencida 
de que esse reconhecimento só foi possível devido ao 
excelente trabalho do time de RH da Basf, bem como 
ao comprometimento da liderança da empresa com os 
temas de gestão de pessoas. 

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Luciana Amaro – Líderes que fazem a diferença estão 
continuamente aprendendo e se desafiando, e mode-
lam esse tipo de atitude também naqueles que estão 
ao seu redor, com coragem, humildade e empatia. Em 
um mundo em transformação, em que os skills se reno-

vam rapidamente e a tecnologia pode resolver muitas 
tarefas rotineiras de trabalho, o valor é gerado através 
das relações, da interação e da imaginação humana. 
Nesse contexto, o líder que “sabe tudo e tem todas as 
respostas” dá espaço ao líder “inclusivo e que tem as 
perguntas que vão gerar as melhores ideias”.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Luciana Amaro – É muito positiva. A pandemia tem nos 
ensinado algumas lições muito duras, mas que também 
servem para nos lembrar que somos seres humanos, 
com medos, anseios, sonhos e, sobretudo, com uma 
necessidade biológica de nos conectar, nos relacionar, 
pertencer e contribuir. Essa abordagem que traz um 
olhar centrado no ser humano terá consequências per-
manentes em todas as esferas da vida, incluindo o traba-
lho. Nesse contexto, RH terá que se reinventar para criar, 
entregar e capturar valor. Acredito que esse movimento 
vai gerar oportunidades únicas e uma grande demanda 
por RHs progressivos, criativos e ágeis. RH terá um papel 
protagonista em ajudar organizações, colaboradores e 
líderes a repensarem novas formas de interação, medi-
das de sucesso para um novo mundo, cultura organi-
zacional, dentre outros temas críticos. No curto prazo, 
um dos grandes desafios de liderança, com o apoio de 
RH, é ajudar as pessoas a se manterem emocionalmen-
te saudáveis, centradas e energizadas em um ambiente 
pandêmico ainda muito desafiador. O impacto desse 
período prolongado de insegurança e isolamento social 
começa a aparecer, inclusive para os times de RH. Como 
dizem, “o cuidador também precisa ser cuidado”. Nesse 
contexto, fica a sugestão de praticar o autocuidado e de 
buscar soluções criativas para manter a moral dos times 
enquanto a gente aguarda a vacina!
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Foco nos negócios e 
na gestão humanizada
O título pode soar contraditório, mas não é. Em 

março de 2020, com a chegada da pandemia, a pa-
lavra humanização – já na agenda de empresas de 
ponta – se tornou imperativa. Termos como inclu-
são, empatia e saúde mental definitivamente entra-

ram para o dicionário corporativo. Na visão dos RHs 
Mais Admirados – Brasil, equalizar uma gestão hu-
manizada com as expectativas de negócio por par-
te dos empresários e acionistas é papel estratégico 
dos profissionais da área, hoje e no futuro.
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Bruno Szarf, 
vice-presidente de Gente, Gestão e 
Performance da Ypê**

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder de 
RH em 2020?
Bruno Szarf – Em um ano atípico para todos, a Ypê 
vivenciou o desafio de crescer e adaptar seu modo 
de trabalho de forma ágil e engajadora. Com a pan-
demia, mantivemos nosso foco nas pessoas e busca-
mos, antes de tudo, transmitir segurança psicológica 
e física. Para que isso acontecesse, mais de 100 ações 
foram tomadas, que trouxeram confiança em ter um 
ambiente seguro, para que conseguíssemos nos co-
municar de forma constante e transparente com nos-
so time e pudéssemos ajudar a sociedade a passar por 
esse momento delicado. Para que tudo acontecesse, 
fizemos ações como a antecipação da PPR, para que 
os colaboradores e suas famílias pudessem se organi-
zar financeiramente, e conversamos com 100% da li-
derança todas as sextas-feiras para, de forma transpa-
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buscamos ações envolvendo agentes de nossa cadeia 
de negócio, como o fornecimento de alimentação 
para motoristas de caminhão que fazem o transporte 
de nossos produtos, dada a dificuldade em ter refei-
ções disponíveis nas estradas. Pensando na parte psi-
cológica, mantivemos um diálogo aberto e constante 
para posicionar os colaboradores sobre os rumos da 
empresa e ouvi-los de modo que fosse possível trans-
mitir maior tranquilidade e proteção. Para a comuni-
dade, fizemos doações de equipamentos hospitalares 
e de produtos de limpeza para instituições, hospitais e 
lojas de varejo parceiras, além de oferecer estrutura a 
fim de propiciar melhores condições de trabalho para 
nossos promotores. Outro desafio foi o aumento da 
demanda por produtos de limpeza no país. Nossa pro-
dução não parou e até cresceu em 2020. Foi preciso 
produzir e inovar mais na fabricação, comercialização 
e logística, com cuidados com toda a cadeia envolvi-
da. Geramos mais de 1.400 empregos, com a interna-
lização da força de vendas e o crescimento da produ-
ção. Trabalhamos sempre atentos para oferecer espa-
ços seguros e higienizados aos nossos colaboradores, 
seja nas fábricas ou nas ruas, zelando pela saúde de 
todos. Hoje, a Ypê tem 6.500 colaboradores diretos e a 
perspectiva é de crescimento, com a inauguração de 
uma nova unidade em Itapissuma, Pernambuco, até 
2022.

GRH – Quais atributos o levaram a ser eleito como 
grande destaque de 2020?
Bruno Szarf – A Ypê tem como tema central o cuida-
do com nossos colaboradores. Um cuidado que pode 
ser traduzido de diversas formas, seja com aspectos 
de saúde, psicológico, financeiro ou com as condi-
ções de desenvolvimento de performance e trabalho. 
É uma empresa que ajuda a pessoa a se desenvolver 
e crescer junto. Aqui trabalhamos sempre de forma 
estruturante, zelando pela segurança psicológica e 
física, que se reverte em proteção e parceria com a co-
munidade de nosso entorno e os stakeholders. 

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Bruno Szarf – O novo perfil do RH é aquele que co-
nhece o negócio e trabalha para que ele evolua por 
meio das pessoas. Deixamos de ser um RH de caráter 

*A entrevista com Marcia Baena, do Burger King, também eleita RH do Ano – Brasil, pode ser conferida na página 33
** Atuou na Ypê até 30 de abril

RHs DO ANO*
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mais psicológico, que se dedica só a ajudar ou motivar 
as pessoas por meio de benefícios, e passamos para 
um RH que está no jogo e muda o ponteiro do negó-
cio de acordo com as decisões tomadas. Hoje é papel 
do RH criar um propósito para aumentar a perfor-
mance das pessoas e, por meio delas, fazer com que a 
companhia funcione cada vez melhor e cresça.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Bruno Szarf – Com a pandemia, nunca se ouviu tan-
tos líderes de empresa falando sobre o cuidado com 
as pessoas como hoje. Nesse sentido, o RH veio defi-
nitivamente para o centro do negócio. E a tendência 
é que se mantenha como um RH que faz a diferença 
para que a empresa performe melhor e cresça em um 
círculo virtuoso, afetivo e efetivo. Nesse papel, a área 
de Recursos Humanos toma as decisões em relação 
aos talentos e desenvolvimento de uma maneira cada 
vez mais parceira da empresa. A área não se limita a 
apenas a selecionar os profissionais de acordo com 
quem é mais ou menos aderente à performance. O RH 
passa a ser uma das áreas mais importantes e estraté-
gicas quando atrelada a uma gestão bem-feita e foca-
da em resultados. Quanto maior o resultado, mais em-

pregos e oportunidades de crescimento são gerados, 
seja para os trabalhadores, para a empresa ou para a 
sociedade como um todo.

O RH veio definitivamente 
para o centro do negócio. 
E a tendência é que se 
mantenha como um RH que 
faz a diferença para que a 
empresa performe melhor 
e cresça em um círculo 
virtuoso, afetivo e efetivo
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Luciana Paganato, 
vice-presidente de RH da Unilever

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder de 
RH em 2020?
Luciana Paganato – A Unilever é uma companhia 
reconhecida mundialmente pelo modo como con-
duz políticas de gestão de pessoas, sempre tendo 
o bem- estar e a saúde, tanto física quanto mental, 
como prioridades. Home office e jornadas de traba-
lho flexíveis já faziam parte da nossa cultura organi-
zacional. Mesmo assim, em um cenário de pandemia 
as incertezas são muitas e de todos os lados. Tivemos 
de nos adaptar, aprender e reaprender dia após dia 
para liderar, manter nossos times motivados, e con-
tinuar entregando os resultados necessários para o 
negócio.

GRH – Quais atributos a levaram a estar entre os 10 
RHs Mais Admirados – Brasil?
Luciana Paganato – Acredito que seja o fato de co-
locarmos, sempre, nossas pessoas no centro de tudo 
o que fazemos. Desenvolvemos e implementamos 
políticas focadas no bem-estar físico, mental, e emo-
cional das pessoas porque acreditamos que essa seja 
a melhor forma de gerar valor – tanto para os colabo-
radores quanto para o negócio. Por meio dessa estra-
tégia, aumentamos a produtividade, o engajamento e 
a retenção das pessoas. A Unilever está no Brasil há 92 
anos, está presente em dez de cada dez lares brasilei-
ros. Para manter nossa presença e continuar gerando 
impacto positivo, é fundamental aliar bem-estar, de-
senvolvimento e resultado.

GRH – Quem é o líder de RH que faz a diferença?
Luciana Paganato – Certamente uma liderança hu-
manizada, aquela que entende profundamente os 
desafios dos colaboradores e se coloca com empatia. 
Além disso, acredito ser essencial para os líderes de 
RH se manterem conectados às tendências de mer-
cado e aos objetivos do negócio. Além de todo o im-
pacto trazido pela transformação digital – para o RH 
e todas as áreas –, vejo o quanto a conexão da estra-
tégia de pessoas com a estratégia do negócio tem se 
provado um caminho poderoso para atingir objetivos 
individuais e organizacionais. Na minha opinião, não 
existe combinação mais poderosa.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?

Luciana Paganato – O futuro do RH é o agora. As 
mudanças nos modelos de trabalho e de gestão de 
pessoas foram aceleradas, trouxeram enormes de-
safios, mas também inúmeras oportunidades de 
aprendizado e adaptabilidade. Na Unilever, em 2020, 
tivemos pela primeira vez um programa de estágio 
100% virtual, uma experiência incrível para encurtar 
distâncias e oferecer vagas para estudantes de todo 
o país. Como em todo processo de transformação, es-
tamos aprendendo muito, ajustando rotas conforme 
necessário, e testando novos modelos sempre. Esse é 
o “novo normal” – testar, errar, aprender, e prosseguir. 
E tudo isso colocando nossas pessoas no centro de 
tudo o que fazemos. Esse é o presente e o futuro da 
nossa área.

A conexão da estratégia de 
pessoas COM A estratégia 
do negócio tem se provado 
um caminho poderoso para 
atingir objetivos individuais 
e organizacionais. Na minha 
opinião, não existe combinação 
mais poderosa

10 RHs MAIS ADMIRADOS
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José Ricardo Amaro,
diretor de RH da Ticket|Edenred

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder de 
RH em 2020?
José Ricardo Amaro – Embora a Ticket seja uma das 
pioneiras no modelo home office, essa prática estava 
presente apenas na força comercial. Assim, meu gran-
de desafio foi estender o modelo para 100% dos cola-
boradores. É importante frisar que o desafio não esteve 
relacionado à velocidade necessária para acomodá- los 
em seus lares, com a devida infraestrutura para a ade-
quada realização do trabalho remoto. Esteve, isto sim, 
no alinhamento com as lideranças, que se mostravam, 
em boa parte, mais resistentes em relação à preserva-
ção do nível de produtividade, ao engajamento e com-
prometimento dos colaboradores com a qualidade e 
o prazo das entregas, além da adaptação do modelo 
de trabalho a distância como um todo. Ao longo do 
ano, realizamos pesquisas e estudos para medir esses 
aspectos e ajustar alguns pontos, a comunicação entre 
líderes e liderados foi mais frequente e eventos manti-
veram viva a interação entre os colaboradores e a em-
presa. A avaliação dos resultados mostrou que a produ-
tividade foi ainda maior do que no pré-pandemia, sem 
impacto negativo ou prejuízos.

GRH – Quais atributos o levaram a estar entre os 10 
RHs Mais Admirados – Brasil?
José Ricardo Amaro – Um dos principais atributos é a 
realização do trabalho com muita paixão, comprometi-
mento e exigência por bons resultados. A experiência 
de muitos anos em gestão de pessoas me ajudou mui-
to, mas um dos fatores que também destaco é a minha 
incansável busca por melhores práticas e o comparti-
lhamento de ideias com colegas e profissionais de ou-
tras empresas que vivem os mesmos desafios e dores 
semelhantes às minhas. Eu tenho um círculo de relacio-
namento e interação que me proporciona um aprendi-
zado constante sobre como os assuntos são tratados 
na prática e quais são as melhores e piores experiên-
cias vividas pelos meus pares no mundo corporativo. 
Ninguém pode ser admirado se vive e trabalha numa 
bolha, sem contatos, sem humildade para sempre estar 
disposto a aprender e sem oferecer ajuda e estar dispo-
nível, sempre que possível.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
José Ricardo Amaro – É o profissional que conhece 
muito bem os negócios da empresa e sabe dimensio-
nar os impactos que as decisões em gestão de pesso-
as podem trazer à organização. O líder de RH deve en-

tender os interesses de todos os públicos – acionistas, 
clientes, parceiros, comunidade, superiores imediatos 
e, é claro, colaboradores. Nós, líderes de RH, nunca 
podemos perder a essência do nosso papel, que é 
cuidar de pessoas. Entretanto, não há mais espaço 
somente para o RH “romântico”, que não enxerga as 
necessidades do CEO e dos acionistas. E os pilares se 
complementam – contar com colaboradores mais fe-
lizes e engajados significa, comprovadamente, maior 
retenção de talentos, maior produtividade e, conse-
quentemente, melhores resultados a curto, médio e 
longo prazo.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
José Ricardo Amaro – É a formação de times com uma 
abordagem mais consultiva, aconselhadora e presen-
te na maioria das discussões relevantes e estratégicas 
das empresas. Passamos das fases da administração 
de rotinas de pessoal, da melhoria dos processos, dos 
melhores sistemas informatizados e ferramentas de 
RH e da busca interminável por equilíbrio de custo de 
pessoal. O RH do futuro deve fortalecer o caminho já 
bem iniciado em people analytics, em que o uso de 
banco de dados e inteligência artificial o levará a um 
novo patamar, capaz de antever riscos e tendências 
relativos ao capital humano. Além disso, vejo o futuro 
de RH com uma área ainda mais forte em humaniza-
ção, pois, como comentei, as melhorias de processo e 
produtividade já são ganhos contabilizados. Eu vejo 
no futuro a necessidade de um RH focado muito em 
saúde mental (acelerado pela pandemia), um RH pro-
tagonista e capaz de aconselhar o presidente e os al-
tos executivos para a tomada de boas decisões, um 
RH cada vez mais preparado para gerir conflitos orga-
nizacionais e ser o grande propulsor da cultura e dos 
valores das empresas.
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Marisa Salgado, 
diretora executiva de Gente & Gestão 
da Fast Shop

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder de 
RH em 2020?
Marisa Salgado – Eu dividiria o ano em três fases. Na 
primeira, que começou no início de março, a priori-
dade foi proteger os nossos clientes e colaboradores, 
seguindo rigorosamente todos os protocolos reco-
mendados naquele momento, tanto em nossos cen-
tros de distribuição quanto em nossas lojas. E organi-
zar o planejamento para colocar 100% do nosso back-
office em home office. Na segunda fase, que eu cha-
maria de plano de sobrevivência, quando 70% do nos-
so resultado foi duramente impactado pelo lockdown, 
tivemos que reduzir jornadas de trabalho, suspender 
contratos e antecipar férias, dentre outras medidas de 
redução e contenção de custos, para “manter a cabeça 
fora da água” e honrar os nossos compromissos. Já na 
terceira fase, após o susto e aceleração dos projetos 
digitais, entramos na agenda positiva, de recupera-
ção, crescimento e rentabilidade.

GRH – Quais atributos a levaram a estar entre os 10 
RHs Mais Admirados – Brasil?
Marisa Salgado – Tenho como missão de vida “fazer 
a diferença na vida das pessoas”. Essa não é uma frase 
de efeito ou mimimi. É um compromisso diário. Acre-
dito no potencial do ser humano e acredito também 
que Deus não exige nada que, de alguma forma, já 
não esteja plantado em nós. A beleza de ter uma po-
sição de liderança é poder fazer fluir o potencial de 
cada um e aproveitar o melhor das pessoas.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz a 
diferença?
Marisa Salgado – Faz diferença o líder que conse-
gue desenvolver um bom equilíbrio entre soft skills, 
conhecimento do mercado em que a empresa atua, 
entendimento das alavancas de crescimento do ne-
gócio, domínio de todos os processos-chave de RH, 
capacidade para construir parceiras e alianças, poder 
de influência e negociação, senso crítico, comunica-
ção assertiva e profundidade para criar um ambiente 
que gere segurança psicológica. O que mais mudou, 
para mim, acelerado pela pandemia, foi esse último 
ponto. É muito sofrido e custoso viver em um ambien-
te tóxico, onde você não pode ser autêntico e onde 
não existe abertura para expressar ideias e opiniões. 
O mundo está cada vez mais complexo, volátil e in-
certo, demandando flexibilidade e agilidade para mu-
dar, tornando cada vez mais necessário promover os 

quatro estágios da segurança psicológica: segurança 
de inclusão, segurança para aprender, segurança para 
contribuir e segurança para desafiar o status quo.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Marisa Salgado – Se alguém tinha dúvida sobre a re-
levância do RH, após a pandemia mudou de vez sua 
opinião, porque Recursos Humanos só se fortaleceu. 
E está assumindo um protagonismo cada vez maior. 
Deixou de ser coadjuvante e área de custo e está em 
todas as discussões de negócio, ajudando a evoluir a 
cultura e apoiando a evolução das pessoas. Manter o 
engajamento, a cultura viva e a saúde mental dos co-
laboradores em modelo de trabalho remoto sem dú-
vida continuará sendo um dos maiores desafios, além 
do foco em automação e digitalização de processos, 
cultura ágil, people analytics, experiência do colabo-
rador e desenvolvimento de soft skills.
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Se alguém tinha dúvida sobre 
a relevância do RH, após a 
pandemia mudou de vez sua 
opinião, porque Recursos 
Humanos só se fortaleceu. 
E está assumindo um 
protagonismo cada vez maior
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Simone Passini Grossmann,
vice-presidente de RH para o Brasil da 
Coca-Cola Company

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder 
de RH em 2020?
Simone Grossmann – A pandemia nos levou a um 
mundo 100% remoto subitamente. Meu primei-
ro desafio foi migrar todas as pessoas e o nosso 
modo de trabalhar para o online. Na prática, nosso 
modelo de negócio nos permitia trabalhar remo-
tamente de forma bem-sucedida. O desafio em si 
não foi de ordem tecnológica ou de modelo de ne-
gócio, mas como organizar o trabalho junto com a 
vida pessoal, como cuidar da saúde mental, física 
e emocional dos funcionários nesse período, como 
assegurar que as pessoas se sentissem apoiadas. 
Do lado da saúde, o desafio foi colocá-las em 
home office e reforçar todas as medidas que elas 
deveriam seguir para evitar a contaminação. Fize-
mos muitas campanhas e vídeos instrutivos. Como 
apoio, reforçamos nossas práticas relacionadas 
a bem-estar, que receberam mais investimento e 
atenção com programas específicos. Além disso, 
trabalhamos muito a comunicação regular e fre-
quente, com encontros semanais da empresa in-
teira, o presidente, eu e outros líderes, durante 20 
semanas. Uma das coisas que acho que fizemos 
muito bem também foi a escuta ativa através do 
comitê de cultura, dos comitês de diversidade e do 
próprio RH. Com isso, conseguimos ter um canal 
de diálogo e apoio.

GRH – Em 2019, você se destacou entre os mais 
admirados da região Sudeste. Neste ano, houve 
um upgrade para o âmbito Brasil. O que você 
acredita ter levado a esse reconhecimento?
Simone Grossmann – Nossa agilidade na tomada 
de decisões logo que veio a pandemia trouxe vi-
sibilidade à companhia e viramos referência. Por 
exemplo, fomos uma das primeiras empresas no 
país a decretar home office, em meados de mar-
ço, já afirmando que seria até dezembro, podendo 
ser revisto de acordo com o cenário, como acabou 
sendo. Logo auxiliamos os funcionários a se adap-
tarem às mudanças. Liberamos cadeiras do escri-
tório para serem levadas para casa e demos uma 
ajuda de custo para apoiar na montagem de seus 
espaços de trabalho ou outras despesas adicionais 
extraordinárias desse período. Acredito que a pan-
demia trouxe oportunidade de reforçar minha atu-
ação dentro e fora da empresa ao mesmo tempo 
em que amadureci muito como profissional.

GRH – Quem é o líder de RH que faz a diferença?
Simone Grossmann – Ele deve atuar como líder do 
negócio, mas com sensibilidade, empatia, acolhi-
mento e humanidade. Deve pensar tanto no negócio 
quanto nas pessoas – ser um líder ambidestro. Vemos 
líderes de RH que só focam em negócios e outros que 
só focam nas pessoas. Saber balancear bem esses dois 
lados é fundamental, assim como conseguir desper-
tar nos demais líderes da empresa esse equilíbrio. Afi-
nal, a cultura de uma empresa e o engajamento dos 
seus funcionários não é responsabilidade apenas do 
RH. Ou seja, o líder de RH precisa atuar com visão es-
tratégica e se antecipando ao futuro, conectando os 
processos organizacionais com as necessidades de 
negócio e sendo capaz de dialogar com todas as par-
tes da companhia. Mas precisa ser o grande guardião 
do engajamento dos funcionários, da experiência de 
cada pessoa dentro da companhia.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao futuro 
do RH?
Simone Grossmann – De uma certa maneira, toda a 
crise que estamos passando acelerou muitas mudan-
ças organizacionais que já eram devidas, mas ainda 
não tinham acontecido. Minha expectativa é que o RH 
encare tudo isso como uma oportunidade para conti-
nuar a provocar as mudanças que ainda são necessá-
rias. Por exemplo, em vez de pensarmos “de volta aos 
escritórios” apenas como uma retomada, deveríamos 
pensar em “de volta para o futuro”, tomando a opor-
tunidade para mudar o conceito do escritório. Por 
fim, o RH vem se mostrando essencial durante toda 
a pandemia e o quanto é importante no contexto das 
organizações. Minha expectativa é que no futuro o RH 
tenha ainda mais o espaço que merece e precisa ter 
para ajudar as organizações e as pessoas a atingirem 
seus objetivos.
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Nayana Pita,
diretora de RH da Cisco do Brasil

GRH – Qual foi o seu grande desafio como líder 
de RH em 2020?
Nayana Pita – O maior desafio foi lidar com a am-
biguidade entre uma ação e o resultado dessa ação 
em um contexto extremamente desafiador em 
todo o mundo. Foi necessário buscar respostas e 
soluções rápidas e precisas em um ambiente de in-
certezas. Entre outras coisas, isso exigiu – e conti-
nua exigindo – um modo intuitivo de percepção da 
realidade, aliado a uma capacidade de correr riscos 
e de reconhecer os fatores de segurança que po-
diam nos dar a sensação de termos um chão sob 
nossos pés. Portanto, considerando o imperativo 
do isolamento social devido à pandemia, 2020 re-
afirmou a necessidade e então urgência de se pro-
mover no ambiente de trabalho, físico ou virtual, 
uma experiência relacional saudável, positiva e 
colaborativa. Mas a certeza era: uma dinâmica rela-
cional saudável potencializa a aplicação do conhe-
cimento, a utilização de técnicas e tecnologias na 
busca e concretização de soluções possíveis para 
cada momento.

GRH – Quais atributos a levaram a estar entre os 
10 RHs Mais Admirados – Brasil?
Nayana Pita – Acredito que todos nós, reconhe-
cidos na premiação, de diferentes maneiras reali-
zamos ações que proporcionam um trabalho mais 
humanizado, colaborativo e inclusivo em nossas 
organizações.

GRH – Na sua visão, quem é o líder de RH que faz 
a diferença?
Nayana Pita – Penso que, nos tempos atuais, o lí-
der de RH deve ser cada vez mais um facilitador 
e promotor da cultura organizacional. Mas o RH 
deve ser também aquele que desafia padrões e 
constrói pontes de acesso às novas realidades que 
se apresentam dentro da empresa, no mercado 
em que atua e no mundo. Considerando que as 
mudanças na realidade vêm ocorrendo cada vez 
mais aceleradamente, nos apresentando a todo 
momento novas paisagens multifacetadas, o líder 
de RH dos tempos atuais deve ter clareza e ampli-
tude de visão, foco, flexibilidade e uma base ética 
sólida a fim de assegurar que o resultado de suas 
ações esteja sempre na direção do bem comum, 
integrando organização, comunidade, mundo. Em 
especial, o RH deve ser capaz de promover meios 
e processos que assegurem a cada colaborador 

encontrar as melhores condições para exercer o 
melhor de seu potencial; ele deve ser capaz de fa-
zer a ponte, ligar ou mediar grupos e pessoas de 
culturas e realidades diferentes. Enfim, o RH no 
mundo atual deve ser capaz de fazer perguntas e, 
mais ainda, de fazer as perguntas certas que levem 
à compreensão e solução dos problemas. Ele deve 
explorar constantemente múltiplas redes de cola-
boração dentro e fora da empresa e ter a capacida-
de de ver com os olhos das outras pessoas, olhar 
com empatia e agir com compaixão.

GRH – Qual é sua expectativa em relação ao fu-
turo do RH?
Nayana Pita – Tenho uma expectativa otimista, 
foco no positivo. Penso que vai exigir muito traba-
lho e um constante reinventar-se. Afinal, lidar com 
ambiguidades e incertezas de forma saudável, 
construtiva e criativa é algo complexo. Isso vai exi-
gir que estejamos bem conscientes de onde temos 
os nossos pés, nossas raízes e, ao mesmo tempo, 
que estejamos olhando sempre para a frente: com 
um olhar atento e atitude flexível para, sempre que 
necessário, ajustar a estratégia conforme o tempo, 
lugar e circunstância. Ou seja, plasticidade, criati-
vidade, capacidade de improvisação, aliados a um 
forte alicerce ético são tópicos importantes para o 
futuro de Recursos Humanos. Penso que o RH que 
conseguir combinar uma execução primorosa, que 
reage no tempo e na velocidade do negócio e que, 
ao mesmo tempo, seja absolutamente focado na 
humanidade, vai suceder em ser o RH estratégico 
do futuro.
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É essa paixão por desenvolver 
talentos e impulsionar o crescimento 
de empresas que nos inspira a fazer 
mais pela saúde. Por isso, enche 
nosso coração de orgulho ver um dos 
nossos nesse time seleto.

Parabéns a Jorge Jubilato, 
vice-presidente de Gente, Jurídico e 
Administrativo da Pague Menos, e a 
todos os vencedores.

convenio@pmenos.com.br
(85) 3255.5536 | 5434 | 5418 | 5483 | 5473
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Premiação regional
De Norte a Sul do Brasil, empresas dos mais diversos setores da economia possuem profissionais de Recursos 
Humanos prontos para transformar a organização em um ambiente diferenciado e produtivo. Neste ano, a 

premiação RHs Mais Admirados – Regional destacou 17 profissionais. Nos depoimentos concedidos à Gestão RH 
em que falaram do significado do reconhecimento, eles fazem questão de dividir o prêmio com suas equipes.

Jorge Jubilato, vice-presidente de Gente, Jurídico e Administrativo das 
Farmácias Pague Menos (Região Norte|Nordeste)

Ser pelo segundo ano consecutivo destaque da região Norte/Nordes-
te é motivo de muito orgulho, mérito de toda equipe de Gente & Gestão 
das farmácias Pague Menos. Apesar de a eleição ser do executivo, o re-
sultado é fruto do trabalho de toda esta equipe, além de nossos gesto-
res, em especial da equipe de operações, que é quem de fato faz a gestão 
de pessoas na empresa e estão à frente de nossa equipe de gigantes, 
espalhada por todo Brasil. Ter esse reconhecimento em 2020, ano de-
safiador, com a missão de sermos agentes da saúde e de levar saúde a 
todos os brasileiros, engrandece e valoriza ainda mais esta conquista, 
pois foi um ano atípico, em que todos trabalharam demais para cumprir 
nosso propósito.

Nereu Bavaresco, diretor de Gente da Amaggi (Região Centro-Oeste)
É sempre um motivo de muito orgulho ser reconhecido como um dos 

RHs Mais Admirados. Neste último ano, foi ainda mais especial, pois foi 
preciso se reinventar para poder atender com agilidade e velocidade às 
novas demandas e os desafios impostos pela Covid-19. A minha equi-
pe tem participação direta nesta conquista, portanto, quero aproveitar 
para agradecê-los e ao Grupo Gestão RH pelo brilhante trabalho que 
vem fazendo para demonstrar a importância das pessoas no sucesso 
das organizações.

Jacqueline Carrijo, superintendente de RH da Light (Região Sudeste)
Compartilhar essa premiação num ano tão emblemático é um presente! 

E esse presente traduz o reconhecimento do nosso legado e da criação de 
valor na vida das pessoas e nas diferentes companhias por onde passei. 
Ter um time inspirador, que realiza com você e te faz crescer, é o grande 
diferencial para tudo isso e para tangibilizar o propósito genuíno de cuidar 
de gente e impulsionar as organizações. A esse time que tanto me orgulha, 
um agradecimento mais que especial!

Luana Matos, então diretora de RH da Arcos Dorados|McDonald’s e 
atual diretora de RH para o Mercado Internacional da BRF (Região 
Sudeste)

Foi muito significativo ser reconhecida pela comunidade de RH em um 
ano no qual nos focamos no que é mais nobre e essencial: a manutenção 
dos empregos, saúde e segurança de nossas pessoas, servindo às comuni-
dades nas quais atuamos.
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(11) 5555.1800
www.consigamais.com.br
contato@consigamais.com.br

Quer colaboradores
mais felizes e produtivos?

Ofereça o melhor benefício para os seus funcionários: 
Crédito Consignado Privado.

O crédito consignado privado da ConsigaMais+ 
garante o melhor beneficio: a organização financeira 

de seus funcionários.
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Rafael Jaworski, diretor de RH da Pormade Portas (Região Sul)
     Estar na lista dos RHs Mais Admirados é uma grande honra, pois são 
tantos profissionais da área que realizam um trabalho tão relevante que 
estar nessa lista é motivo de muito orgulho. Apesar de o prêmio estar em 
meu nome, tenho plena consciência de que não é só meu, mas sim de todos 
os profissionais que integram a equipe de gestão de pessoas da Pormade 
Portas, pois todos nós juntos, cada um com os seus talentos e competências, 
é que construímos um dos RHs mais admirados, ajudando a nossa empresa 
a ser cada vez mais competitiva e sustentável. A nossa grande missão é 
ajudar nossos colaboradores a ser sempre a sua melhor versão, evoluindo e 
se desenvolvendo a cada dia.

Daniel Martin Ely, Chief Transformation Officer (CTO) das Empresas 
Randon (Região Sul)

Me sinto muito honrado com esse reconhecimento. Ele corrobora nos-
sa visão de que ter pessoas valorizadas e respeitadas como um dos nossos 
princípios faz das Empresas Randon mais do que uma oportunidade de tra-
balho. Investimos e trabalhamos para proporcionar um espaço de desen-
volvimento das pessoas ao mesmo tempo em que impulsionamos com isso 
a transformação tão necessária para alcançarmos nossos objetivos como 
negócio. Liderar pessoas é uma tarefa cada vez mais desafiadora diante de 
toda a complexidade que permeia o ambiente corporativo, mas, ao mesmo 
tempo, muito satisfatória. Estamos juntos nessa jornada de desenvolvimen-
to coletivo! Agradeço a todos!

Valdirene Soares Secato, diretora de RH da Bradesco Seguros (Região 
Sudeste)

Escolhi a área de Recursos Humanos pelo nobre propósito: cuidar de 
pessoas! Em 2020, esse papel se tornou crucial nas empresas, já que cabe 
a nós a função estratégica de manter o bem-estar, garantir o desenvolvi-
mento dos profissionais e, o mais importante, transmitir apoio e seguran-
ça às pessoas que constroem a organização. Ser reconhecida como um 
dos profissionais de RH Mais Admirados do Brasil no prêmio do Grupo 
Gestão RH, em um ano tão desafiador, me fez ter a certeza de que estamos 
no caminho certo. Acredito na transformação por meio do capital humano 
e entendo que a área de RH deve estar preparada para contribuir estrate-
gicamente. Agradeço à minha equipe e ao Grupo Bradesco Seguros pela 
confiança em meu trabalho.

Claudia Duarte Vergara, gerente de Desenvolvimento de Pessoas da 
Irani Papel e Embalagem (Região Sul)
     A palavra que define esse reconhecimento é gratidão. Sou muito grata 
a todos os que confiaram em meu trabalho ao longo de toda a minha 
trajetória profissional. Também tenho um orgulho enorme dos times 
competentes que tive e tenho ao meu lado e que me impulsionaram a ser 
destaque e pertencer aos RHs Mais Admirados. O time da Irani merece o 
mérito desse prêmio. Ainda mais em 2020, que foi um ano tão especial, 
em que os desafios da gestão com pessoas foram ainda maiores. Saber 
que estou ao lado de colegas da área tão inspiradores só reforça meu 
sentimento e me incentiva a trabalhar cada vez mais pelas pessoas.

MAIS ADMIRADOSg
RH
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Fabio Voelz, diretor de RH do Grupo Madero (Região Sul)
Estar novamente na seleta lista dos RHs Mais Admirados, ao lado de 

grandes profissionais, é uma honra, principalmente nesse difícil momento 
de pandemia. Esse reconhecimento nos orgulha muito e nos estimula 
a nos empenharmos ainda mais na superação dos desafios diários. 
Agradeço especialmente ao time de RH, que se supera todos os dias na 
busca da melhoria contínua e na entrega com excelência. Esse prêmio 
é de vocês! Agradeço ao Grupo Madero, por nos proporcionar tantos 
desafios e conquistas ao longo desse incrível projeto, e à minha família, 
por todo o suporte e apoio nessa jornada. E parabéns à Gestão RH pela 
recorrente iniciativa de reconhecer e valorizar o trabalho dos profissionais 
de Recursos Humanos, que tanto se empenham para superar os desafios 
em suas organizações.

Marly Vidal, diretora executiva de Gente e Gestão do Grupo Sabin 
(Região Centro-Oeste)

Em um ano diferente e recheado de desafios, me sinto lisonjeada de 
receber esse reconhecimento. Gratidão ao Grupo Sabin, porque aqui temos 
a oportunidade de trilhar nossa jornada com muita paixão, ética, empatia. 
Esse reconhecimento é do time de RH que, com engajamento, dedicação 
e amor cumpre a sua missão diária de impactar positivamente a vida do 
outro. Em 2020, vivi intensamente o propósito organizacional de Inspirar 
Pessoas a Cuidar de Pessoas. Foi o ano do acolhimento e cumprimos nosso 
propósito. #juntosomosmaisfortes
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GALERIA DOS MAIS ADMIRADOS DE 2020

Viviane Senna, presidente do Instituto Ayrton Senna | Mauricio Giamellaro, CEO da Heineken

CEOs DO ANO
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1 Alexandre Bassanezi, diretor geral da Air Liquide | 2 Ana Karina Bortoni Dias, CEO do Banco Bmg | 3 André Mendes, presidente da Johnson & Johnson |
4 Cesário Nakamura, presidente da Alelo | 5 Frederico Trajano, CEO do Magazine Luiza | 6 Iuri Miranda, CEO do Burger King | 

7 Liel Miranda, CEO da Mondelez  | 8 Lorival Luz, CEO da BRF | 9 Octavio de Lazari Junior, CEO do Bradesco | 
10 Sergio Zimerman, CEO e fundador da Petz

10 CEOs Mais Admirados*

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

1 2 3 4 5

6 7 8 9 10

*Ordem alfabética

72 |  Gestão RH   Edição 152 • 2021



PARA MELHORES RESULTADOS, É PRECISO 
SABER COMO DESENVOLVER HABILIDADES 
INDIVIDUAIS E INOVAR NO PROCESSO.

Com mais de 15 anos de 

experiência no mercado de 

educação corporativa,  

 o FGV In Company apoia 

organizações dos diversos 

segmentos da economia 

desenvolvendo soluções 

de educação corporativa 

customizadas, inovadoras 

e ancoradas na resolução 

de desafios estratégicos 

de organizações públicas, 

privadas  e do terceiro setor. 

Dispomos da expertise e 

excelência do 5º melhor Think 

Tank do mundo, por meio de 

nossas 11 escolas, dos mais 

de 90 centros de estudo da 

FGV, de toda a infraestrutura 

tecnológica, além da rede 

conveniada presente em mais 

 de 100 cidades no Brasil e 

dos nossos 200 parceiros 

internacionais.

Entre em contato e  conheça 

nossas soluções. 

FGV.BR/IN-COMPANY
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1 Alexandre Costa – Cacau Show | 2 Alexandre Rappaport – Livelo | 3 Carlos de Barros Jorge Neto – Dasa | 
4 Carlos Eduardo Martins – Domino’s | 5 Carlos Mauad – Banco Carrefour | 6 Daniel Coudry – Amil | 7 Daniel Silveira – Avon Cosméticos | 

8 Daniel Randon – Randon | 9 Diego Borghi – Ducati | 10 Estanislau Bassols – Sky | 11 Eugênio Pacelli Mattar– Localiza | 
12 Fabrício Bloisi – iFood | 13 Fernando Medina – Luandre | 14 Flavio Maluf – Eucatex | 15 Francisco Caiuby Vidigal Filho – Sompo Seguros | 

16 Henrique Braun – Coca-Cola Company | 17 Laércio Albuquerque – Cisco Brasil | 18 Leandro Medeiros – Osklen | 
19 Leonardo Framil – Accenture | 20 Leonel Andrade – CVC | 21 Lídia Abdalla – Grupo Sabin | 22 Luís Fernando Porto – Unidas Rent a Car | 

23 Marcel Sacco  – Hershey’s | 24 Marcelo Baptista de Oliveira – Grupo Protege | 25 Marcos Bicudo – Vedacit | 
26 Mario Henrique Alves de Queirós – Farmácias Pague Menos | 27 Paulo Herrmann – John Deere Brasil | 28 Paulo Correa – C&A | 

29 Pietro Labriola – TIM | 30 Rachel Maia – Lacoste (atualmente na RM Consulting)

Eles também estão entre os Mais Admirados
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31 Ricardo Gondo – Renault do Brasil | 32 Roberto Funari – Alpargatas | 33 Rodrigo Alvarenga Vilela – Samarco | 
34 Sandro Rodrigues – Grupo Hinode | 35 Sonia Bueno – Kantar | 36 Tonny Martins – IBM | 37 Vincent Bleunven – Allianz Partners | 

38 Waldyr Ferreira – Harley Davidson (atualmente na Bajaj Auto)

31 32 33 34 35

36 37 38

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

Estu


d
io

 C
hico




 Au


d
i

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

D
IV

U
LG

AÇÃ



O

 

Edição 152 • 2021   Gestão RH  | 75     

app
G E S T Ã O R H

LANÇAMENTO

C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

Anuncio Gestao RH - APP-01.pdf   1   22/11/2018   18:44:02



MAIS ADMIRADOSg
RH

Marcia Baena, vice-presidente de Gente e Gestão do Burger King Brasil | Bruno Szarf, vice-presidente de Gente e Gestão Corporativa da Ypê
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Mariane Guerra, vice-presidente de RH para América Latina da ADP | Wellington Silvério, diretor de RH para América Latina da John Deere Brasil

 RHs DO ANO - AMÉRICA LATINA

RHs DO ANO - BRASIL
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1 Fernanda Fernandes, diretora de RH da Petz | 2 José Ricardo Amaro, diretor de RH da Ticket | 3 Juliano Marcílio, diretor de RH do Banco Bradesco |
4 Luciana Paganato, vice-presidente de RH da Unilever | 5 Marisa Salgado, diretora executiva de Gente & Gestão da Fast Shop |

6 Nayana Pita, diretora de RH da Cisco do Brasil | 7 Patrícia Monteiro Araújo, diretora de RH do Mercado Livre | 
8 Patrícia Pugas, diretora executiva de Gestão de Pessoas do Magazine Luiza | 9 Raquel Zagui, vice-presidente de RH da Heineken |

10 Simone Passini Grossmann, vice-presidente de RH para o Brasil da Coca-Cola Company

10+ BRASIL*
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1 2 3 4 5

6 7 8 9 10

1 Ana Cláudia Oliveira, vice-presidente de RH Brasil e Argentina da Continental Pneus | 2 Danielle Arraes, vice-presidente de RH para América do 
Sul e Central da Puratos | 3 Erica Baldini, CRHO para América Latina da FCA – Fiat Chrysler Automóveis Brasil | 4 Fabiana Cymrot, vice-presidente 

de RH Brasil e Cone Sul da Mastercard | 5 Giusepe Giorgi, diretor de RH para América Latina da Pirelli | 6 Luciana Amaro, vice-presidente de 
RH para América do Sul da Basf | 7 Lucila Del Grande de Souza, diretora executiva de  RH para Vendas e Marketing para América Latina da 

Bridgestone | 8 Mariana Adensohn, diretora de Pessoas para América Central da Z-Tech Middle Americas | 9 Rita Sbragia, diretora sênior de RH – 
Global Supply & Latam da Diversey | 10 Rodrigo Pádua, vice-presidente global de Gente e Cultura da Stefanini 

10+ AMÉRICA LATINA*
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1Ana Guimarães, head de RH Latam da Givaudan | 2 Fernando Meller, diretor Executivo de Gente e Gestão da Seara | 3 Isabel Azevedo, vice-presidente 
de RH do MDS Group | 4 Jacqueline Carrijo, superintendente de RH da Light | 5 Luana Matos, diretora de RH da Arcos Dorados|McDonald’s (atual 

diretora de RH para o Mercado Internacional da BRF) | 6 Rodrigo André Fernandes, diretor da Claro Brasil | 7 Suzana Kubric, diretora de RH Latam da 
Kantar (atual vice-presidente de Pessoas do Nubank) | 8 Valdirene Soares Secato, diretora de RH da Bradesco Seguros

REGIONAL

SUDESTE

SUL

NORTE &NORDESTE

CENTRO-OESTE

1 2 3 4
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Marly Vidal, diretora executiva de Gente e Gestão do Grupo Sabin | Nereu Bavaresco, diretor de Gente da Amaggi

Fábio Moniz, diretor de Administração e RH da Usina Coruripe | Jorge Jubilato, vice-presidente de Gente, Jurídico e
 Administrativo das Farmácias Pague Menos | Moacy Freitas, diretor de RH do Grupo Moura

1Claudia Duarte Vergara, gerente de Desenvolvimento de Pessoas da Irani Papel e Embalagem | 2 Daniel Martin Ely, CTO – Chief 
Transformation Officer da Randon | 3 Fabio Voelz, diretor de RH do Grupo Madero | 4 Rafael Jaworski, diretor de RH da Pormade Portas
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Conheça as melhores soluções de RH em apenas um clique.
Acesse www.gigroup.com.br e saiba mais!

Conte com a Gi Group, multinacional italiana 
presente em 58 países, com mais de 20.000 
empresas atendidas, através das 600 filiais 
formadas por times altamente capacitados.

No Brasil, são 20 filiais que trabalham com 
PAIXÃO e ajudam empresas a encontrarem os 
candidatos ideais. 

São muitos motivos para você fazer uma única 
decisão:

• Foco na necessidade do cliente.
• Equipe ágil e que entrega diariamente o 
valor  CUIDADO.
• Capilaridade em todo País.
• Presente há 21 anos no mercado global.
• 10 mil contratações entre janeiro e março 
2021. 
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1Adriana Zanni – AON | 2 Alessandra Morrison – Kimberly-Clark  | 3 Alexandre Gregory – Premier Pet | 4 Ana Costa – Hershey’s | 
5 Ana Buchaim – B3 | 6 Ana Cláudia Oliveira – Continental | 7 Ana Lúcia Caltabiano – General Electric |

8 Ana Marcia Lopes – Atento Brasil | 9 Ana Paula Landi – Lojas Renner | 10 André Rapoport – Danone | 11 Andrea Marquez – Bunge | 
12 Beatriz Sairafi Heinemann – Accenture | 13 Betina Lackner – Johnson & Johnson do Brasil | 14 Carlos Toledo – Zurich Seguros |

15 Carolina Duque – Lacoste | 16 Catia Porto – Grupo BIG | 17 Christiane Berlinck – IBM | 18 Christopher Woods – Atacadão |
19 Cinthia Bossi – Syngenta | 20 Claudia Meirelles – Itaúsa | 21 Cláudia Mariane Lourenço – Europ Assistance | 

22 Cristiano Brasil – Votorantim Cimentos | 23 Cynthia Maria Delfini Tamura – Unidas Rent a Car | 24 Daniel Linhares – Localiza | 
25 Daniela Araújo – Gerdau Aços Longos (atualmente na Daniela Araújo Desenvolvimento Humano)

Eles também estão entre os Mais Admirados

RHs*
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26 Daniele Salomão – Energisa | 27 Danielle Corgozinho Lopes – Livelo  | 28 Denise Horato – Roche | 29 Douglas Pereira – Renault do Brasil | 
30 Eduardo Amaral Marques – Grupo Fleury | 31 Eduardo Marques – Abbott | 32 Eliana Vieira – Grupo NotreDame Intermédica |

33 Elisangela Martins – Comgás | 34 Elizabeth Sousa Rodrigues – Grupo Baumgart|Vedacit | 35 Ewerton Fulini – Instituto Ayrton Senna |
36 Fabio Kapitanovas – ABInbev | 37 Fernanda Silva Kauling – Ultragaz | 38 Fernando Andreotti Vaz – Hyundai | 

39 Fernando Viriato de Medeiros – Accor | 40 Flavia Pontes – Dasa (atualmente na Qualicorp) | 41 Flávio Pesiguelo – Natura | 
42 Gabrielle Botelho – CGG | 43 Georges Riche – Globosat | 44 Indiara Manfre – BRF | 45 Jean Nogueira – Gol Linhas Aéreas | 

46 João Senise – Carrefour | 47 João Dantas – Gi Group | 48 Jorge Tavares de Almeida – Grupo Protege | 
49 José Monteiro – DHL | 50 José Roberto Daniello – Alpargatas 
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51 José Marcos da Silva – Deloitte | 52 Juliana Zan – Tokio Marine (atualmente na Porto Seguro) | 53 Kamila Belo Alves – AGV Logística |
54 Karen Ramirez – Hospital Sírio-Libanês | 55 Karina Alonso Maimone – The Walt Disney Company Brasil (até jan/2021) | 

56 Lenilton Jordão – DP World | 57 Luciana Carvalho – Movile | 58 Luciana Domagala – Ipiranga | 
59 Luciana Ezequiel – Veolia (atualmente na A.P. Moller - Maersk) | 60 Lucilene Rezende – Scurato Inbrands | 61 Luís Gustavo Vitti – iFood | 

62 Marcello Zappia – CVC (até jan/21) | 63 Marcelo Alves Pereira – Elopar | 64 Marcelo Arantes de Carvalho – Braskem | 
65 Marcelo Madarász – Parker Hannifin | 66 Márcia Costa – C&A (atualmente na Levee) | 67 Marcia Morais Kolling – KPMG Brasil | 

68 Márcio Santos – Grupo Record | 69 Marco Custódio – Nestlé Purina Latam | 70 Maria Antonietta Russo – TIM | 
71 Maria Susana de Souza – Raia Drogasil | 72 Marina Quental – Vale | 73 Mauricio Andreatti – Grupo Leforte | 

74 Mauricio Ignacio – Grupo Bandeirantes de Comunicação | 75 Milton Bragança – Kantar 
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Benefício de verdade
é incentivar os seus 
colaboradores a terem 
uma boa relação com
as fi nanças.

Conheça a Onze, a primeira fi ntech 
que traz uma solução de saúde 
fi nanceira com acumulação de 
patrimônio para colaboradores 
da sua empresa, por meio de uma 
previdência diferente e moderna. 

O seu colaborador poupa de uma 
forma inteligente:

Construa o seu melhor futuro.

Desconto direto na folha de 
pagamento

Compras em parceiros com 
cashback direto na previdência

Consultoria individualizada para 
tirar dúvidas sobre fi nanças

Tudo feito pelo app e sem 
burocracia para o RH

Checkups regulares de saúde 
fi nanceira

Previdência 100% digital com 
implementação rápida

Veja como apostar no futuro
dos seus colaboradores faz
diferença no hoje.

E claro, tudo sem custo para 
empresas e colaboradores
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76 Moises Marques – Novo Nordisk | 77 Mônica Santos – Loggi | 78 Monique Stony – British American Tobacco | 
79 Otto Silva – JBS Divisão Carnes | 80 Pablo Alzogaray – Saint-Gobain Abrasivos | 81 Patrícia Coimbra – Sulamérica Seguros | 

82 Paula Nabholz – Harley-Davidson | 83 Paula Harraca – ArcelorMittall | 84 Pedro Pittella – Sanofi | 85 Priscila Monaco – BR Visa | 
86 Rafael Froes – Rede D’Or São Luiz | 87 Renata Del Bove – Cia. Hering | 88 Renata Gusmon – Amil & UHG Brasil | 

89 Ricardo Burgos – UnitedHealth Group | 90 Ricardo Herreira – ConsigaMais+ | 91 Rita Pellegrino – BRF | 
92 Roberta Caravieri – Sompo Seguros | 93 Rodrigo Porto – AES Brasil | 94 Roseli Souza – Banco BMG | 

95 Sergio Fajerman – Itaú-Unibanco | 96 Sergio Povoa – OLX | 97 Silvana Castellani – HCor | 
98 Simone Cleim – Solvay do Brasil (até jun/2020) | 99 Simone Albuquerque – Oxiteno | 100 Simone Oechsler– Sky
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101 Soraya Bahde – Alelo | 102 Sylmara Requena – Siemens Energy | 103 Tatiana Sereno – Aché Laboratórios | 
104 Teresa Raquel Campos – MRV Engenharia | 105 Valéria Carmignani Barbosa – Novartis | 106 Vera Lucia Silva – Samarco | 

107 Victor de Alencastro Garcia – Domino’s | 108 Victor Rosa Marinho de Queiroz – Next | 
109 Vivian Broge – Iguatemi Empresa de Shopping Centers | 110 Warney de Araújo Silva – AeC Contact Center
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27/5
Evento On-line

1° bloco às 14h
2° bloco às 15h

O Grupo Gestão RH, em parceria com a 
LuandreMiddle, realizará mais um 

Encontro C-Level para líderes empresariais.

gestaoerh.com.br

PARTICIPE!

Cultura, gestão de talentos e
o que esperar do novo líder

Cultura, gestão de talentos e
o que esperar do novo líder

– ENCONTRO C-LEVEL –
GESTÃO PÓS-PANDEMIA
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CY
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Anuncio GRH - C-Level-Gestao Pos-Covid-01.pdf   1   06/05/2021   18:13:00



A HORA É ESTA!

Os desafios enfrentados pelas empresas brasileiras exigem uma atuação firme na busca de resultados 
concretos e mensuráveis, no curto prazo. Adote o POSITIONAL SELLING® (PS), o sistema estratégico 
de vendas utilizado pelas empresas líderes de cinco continentes. Prepare seus profissionais de vendas 
para vencerem os desafios que farão de 2021, o ano decisivo para o seu negócio.

Desenvolvido pela Carew International, o sistema utiliza as mais modernas técnicas de aprendizagem 
de adultos, baseadas na Neurociência, o que assegura a rápida assimilação dos conceitos e 
ferramentas e o desenvolvimento de habilidades que serão colocadas em prática, imediatamente.

FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONSULTORES DE ORGANIZAÇÃO (IBCO)

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

TREINAMENTO PROFISSIONAL EM VENDAS

A INTERCULTURAL É LICENCIADA EXCLUSIVA DA CAREW INTERNATIONAL PARA O BRASIL E AMÉRICA DO SUL

O MELHOR SISTEMA DE DESENVOLVIMENTO DE VENDAS DO MUNDO!

PARA EMPRESAS QUE QUEREM OBTER RESULTADOS CONCRETOS E MENSURÁVEIS AINDA EM 2021!

info@interculturalted.com.br

RESULTADOS PARA A EMPRESA

O treinamento de Positional Selling® capacita seus profissionais de vendas para:

Conquistar a posição preferencial junto 
aos clientes.
Ampliar as vendas aos clientes atuais 
e aprimorar sua rentabilidade.
Reativar clientes inativos, dinamizando 
contas estagnadas.
Recuperar clientes perdidos.
Manter a fidelidade dos clientes.

• 

• 

• 

• 
• 

Superar concorrentes agressivos.
Fechar mais negócios, mesmo sob condições 
adversas.
Negociar trocas de valor, ao invés de fazer 
concessões que reduzam a lucratividade.
Encontrar alternativas construtivas para a 
“guerra de preços”.
Aumentar os lucros e a participação no mercado.

• 
• 

• 

• 

• 



O TREINAMENTO DE
SLII® EXPERIENCE
OFERECE:

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

Novos materiais
instrucionais 100%
em cores.

Novo aplicativo para
Celular ou Tablet.

Nova metodologia de 
treinamento baseada
em Neurociência.

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

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

FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONSULTORES DE ORGANIZAÇÃO (IBCO)

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

5

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

1

2 Identifique o Estilo
de Liderança que
maximizará a motivação
e o desempenho dos
colaboradores.

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

4 Saiba como evitar
as consequências
danosas de
supervisionar
excessiva ou
insuficientemente.

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

14 ANOS
PREMIADA COMO A 
FORNECEDORA DE CURSOS 
E TREINAMENTOS MELHOR AVALIADA NO BRASIL!

48 ANOS
FORMANDO
LÍDERES NO 
BRASIL!

35 ANOS
DE PARCERIA
COM A KEN 
BLANCHARD!

636
EMPRESAS
CLIENTES
NO PAÍS!

62 MIL
LÍDERES 
TREINADOS
NO BRASIL!

1
2

3

4

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

SLII® EXPERIENCE
do Dr. Ken Blanchard

C O N H E Ç A  A  N O VA  V E R S Ã O  V I R T U A L  D O
TREINAMENTO DE LIDERANÇA 
MAIS ADOTADO NO MUNDO!
SOMENTE PARA CLIENTES CORPORATIVOS

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

TREINAMENTO

 
ABERTO:

08, 09 e 10/06/2021 

PARA INSTRUTORES:
21, 22, 23, 24 e 25/06/2021

ONLINE / VIRTUAL

A HORA É ESTA!

Os desafios enfrentados pelas empresas brasileiras exigem uma atuação firme na busca de resultados 
concretos e mensuráveis, no curto prazo. Adote o POSITIONAL SELLING® (PS), o sistema estratégico 
de vendas utilizado pelas empresas líderes de cinco continentes. Prepare seus profissionais de vendas 
para vencerem os desafios que farão de 2021, o ano decisivo para o seu negócio.

Desenvolvido pela Carew International, o sistema utiliza as mais modernas técnicas de aprendizagem 
de adultos, baseadas na Neurociência, o que assegura a rápida assimilação dos conceitos e 
ferramentas e o desenvolvimento de habilidades que serão colocadas em prática, imediatamente.
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CONSULTORES DE ORGANIZAÇÃO (IBCO)
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AVALIADA NO BRASIL! (GESTÃO RH)

TREINAMENTO PROFISSIONAL EM VENDAS

A INTERCULTURAL É LICENCIADA EXCLUSIVA DA CAREW INTERNATIONAL PARA O BRASIL E AMÉRICA DO SUL

O MELHOR SISTEMA DE DESENVOLVIMENTO DE VENDAS DO MUNDO!

PARA EMPRESAS QUE QUEREM OBTER RESULTADOS CONCRETOS E MENSURÁVEIS AINDA EM 2021!

info@interculturalted.com.br

RESULTADOS PARA A EMPRESA

O treinamento de Positional Selling® capacita seus profissionais de vendas para:

Conquistar a posição preferencial junto 
aos clientes.
Ampliar as vendas aos clientes atuais 
e aprimorar sua rentabilidade.
Reativar clientes inativos, dinamizando 
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Fechar mais negócios, mesmo sob condições 
adversas.
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Aumentar os lucros e a participação no mercado.
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As tendências em fusões e aquisições
O M&A Report, publicado anualmente pela con-

sultoria Bain & Company, aponta que 2020 foi um ano 
volátil para o mercado de fusões e aquisições. O início 
da pandemia e a paralisação inesperada geraram uma 
interrupção quase completa da atividade, mas a recu-
peração na segunda metade do ano minimizou as per-
das: foram registradas mais de 28.500 transações, tota-
lizando US$ 2,8 trilhões, patamar próximo ao atingido 
em 2017.

O levantamento com cerca de 300 profissionais de 
M&A aponta que o apetite permanece forte, conside-
rando que metade deles espera maior atividade em 
2021, embora quase o mesmo número cite as perspec-
tivas econômicas incertas como o principal obstáculo.

Setores como Tecnologia, Telecomunicações, Mídia Di-
gital e Produtos Farmacêuticos já estavam sob o olhar dos 
investidores e se tornaram ainda mais atrativos pelas mu-
danças aceleradas pela Covid-19, com um maior número 
de avaliações, o que não aconteceu em setores como Va-
rejo e Energia, onde as avaliações enfraqueceram.

Na análise geral, 2020 trouxe o declínio mais profun-
do e a recuperação mais forte nas atividades de fusões 
e aquisições e tornou o processo digital o novo normal. 
“Antes, o principal objetivo de se fazer uma fusão ou 
aquisição era ganhar escala. Agora passa a ser ter mais 
escopo”, explica Kai Grass, sócio da Bain & Company.

De acordo com o levantamento, as equipes se adap-
taram rapidamente ao mundo da due diligence virtual, 
fechamento de negócios e integração, com cerca de 
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70% dos profissionais afirmando que a diligência em 
2020 era um desafio.

Além disso, no ano passado o ESG (environmental, 
social and governance) assumiu um lugar de destaque 
entre os critérios de M&A, exigindo das empresas mais 
diversidade e atenção aos critérios de sustentabilidade.

Também as preocupações com a cadeia de supri-
mentos expostas pela crise da Covid-19 levaram quase 
60% dos entrevistados a pontuarem que a localização 
da cadeia de suprimentos será fator significativo na 
avaliação de negócios no futuro.

Raça influencia oportunidades de 
emprego, dizem 70% dos brasileiros

Um novo estudo realizado pela Ipsos em 27 países 
para o Fórum Econômico Mundial avaliou o impacto 
da raça, etnia e nacionalidade no acesso a oportuni-
dades em diversos setores. No Brasil, os resultados são 
preocupantes. No que diz respeito à empregabilida-
de, 71% dos ouvidos no país percebem a influência da 
cor da pele e da origem de uma pessoa na obtenção 
de trabalho. Destes, 41% acham que influencia muito 
e 30% acreditam que influencia de alguma forma.

A média global, embora também seja alta, ficou 
seis pontos percentuais abaixo (65%). Além do Brasil, 
os países que mais notam essa influência são África 
do Sul (80%), Japão (78%) e Bélgica (74%). Por outro 
lado, na Malásia (44%), China (50%) e Rússia (54%) o 
número de respondentes que percebem essa influên-
cia é mais baixo.

O levantamento online foi realizado com 20.020 
pessoas – sendo 1.000 brasileiros – com idade entre 

16 e 74 anos. Os dados foram colhidos entre 22 de ja-
neiro e 5 de fevereiro.
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Em um momento de excessivos 
afastamentos por questões físicas 
de saúde e emocionais, mudanças 
no mercado de trabalho e adoção 
de novas metodologias corporati-
vas, o termo RH nunca foi tão usa-
do. Acontece que, talvez, a abre-
viação faça com que muita gente 
esqueça o que ele significa. Recur-
sos Humanos. Humanos que fazem 
a gestão de pessoas. É o olhar para 
elas. É o departamento que cuida 
da experiência delas para garantir 
um melhor resultado para o negó-
cio. Afinal, nenhuma atividade se 
sustenta sozinha sem uma pessoa 
por trás dela.

O bem-estar das pessoas dentro 
da empresa está diretamente liga-
do à experiência que elas vivem 
nela. A começar pelo processo sele-
tivo, quando deixamos o candidato 
confortável para explanar seus co-
nhecimentos, habilidades e atitu-
des, com uma conversa tranquila 
e acolhedora. É quando as pessoas 
começam a entender a nossa forma 
de trabalhar, nossa cultura e valo-
res. A partir de então, passa pela 
forma acolhedora que as recebe-
mos, pelos treinamentos dos pro-
dutos que são oferecidos aos nos-
sos clientes, para que tenham em 

mente a importância do seu papel, 
para, assim, alcançar o objetivo da 
empresa e para a gestão do seu dia 
a dia. É quando se percebem como 
parte do todo.

Com infraestrutura limpa, leve 
e confortável, a entrega de um 
ambiente transformador e rico de 
experiências é o que espera uma 
equipe diversificada. É necessário 
manter portas e ouvidos abertos, 
dos gestores e do RH, para que os 
colaboradores façam sugestões, 
reclamações, desabafos, sendo in-
centivados a falar o que sentem e a 
serem respeitados por suas ideias. 
Quantas delas podem ser extrema-
mente inovadoras, mas não aplica-
das por não serem explicitadas?

Proporcionar uma comunica-
ção clara e transparente, celebrar 
conquistas e apoiar a camarada-
gem são pilares que diferenciam 
um departamento de RH. Ajudar 
os líderes a darem feedbacks cons-
tantes aos seus liderados garante 
transparência nas relações. Utili-
zar tecnologia como aliada para o 
ganho de qualidade de vida, com 
otimizações de atividades, fideliza 
a equipe.

O trabalho de gestão de pesso-
as pede o estabelecimento de um 

leque de benefícios que aliviem as 
preocupações pessoais dos colabo-
radores. Isso traz lealdade e ajuda a 
reduzir a rotatividade. Um ganho e 
tanto para toda empresa. Dessa for-
ma, também conseguimos diminuir 
o absenteísmo, motivando o cola-
borador e aumentando sua produ-
tividade. Por fim, é importante dar 
voz ao colaborador no processo de 
desligamento da empresa, inde-
pendentemente do motivo que o 
levou a isso. Já pensou no assunto? 
O fim da relação corporativa não 
devia levar ao fim do diálogo. Ele 
pode ajudar a visualizar problemas 
até então despercebidos.

Mas tudo isso dificilmente ga-
nha a visibilidade que merece. Afi-
nal, estamos falando de experiência 
não identificada por métricas, mas 
através do sorriso no rosto, no tom 
de voz, na energia e alegria com 
que se trabalha. Experiência essa 
verificada pelo nível de confian-
ça e comprometimento que cada 
um tem pela empresa. Observar 
os compartilhamentos e curtidas 
dos posts nas redes sociais é ver o 
orgulho de quem, no nosso caso, 
faz parte da Família ConsigaMais+. 
Uma empresa que lembra sempre 
que, sem o H, não existe o R.

O H é de Humanos e não de “Hempresas”

Divulg
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Por Camilla Clemente, diretora de RH e Marketing da ConsigaMais+



INDICADORESg
RH

O que impacta a experiência dos 
colaboradores?

Para responder à pergunta acima, a Pin People, 
plataforma de gestão da experiência do colaborador, 
realizou o seu primeiro levantamento sobre employee 
experience. Entre as principais descobertas, o estu-
do, que contou com a participação de 76 mil colabo-
radores, aponta que 96% se sentiram bem acolhidos 
na primeira semana de trabalho. Entretanto, 38% não 

possuem clareza sobre as possibilidades de carreira 
após seis meses na empresa, embora a expectativa da 
empresa em relação ao que é esperado do profissional 
fique claro para 92%.

Sobre retenção de talentos, o número é alarmante: 
46% dos entrevistados indicaram existir algum incô-
modo no dia a dia que os faria deixar a empresa. Outro 
ponto que chama a atenção é a avaliação dos liderados 
sobre seus líderes. Se, por um lado, 85% possuem uma 
boa relação com colegas de trabalho, 50% não avaliam 
bem a postura e o nível de suporte oferecido por seus 
gestores diretos.

Portanto, atenção gestores: é preciso estarem aten-
tos à experiência dos colaboradores ao longo da jorna-
da, de forma que possam agir nos momentos certos, 
considerando o que é importante para eles em cada 
etapa. Só assim é possível aumentar o engajamento e a 
felicidade no ambiente corporativo.

“A experiência não pode ser medida e gerida pon-
tualmente, perguntando as mesmas coisas para todo 
mundo ‘de vez em quando’. Afinal, a experiência acon-
tece todos os dias e é impactada por elementos como 
o ciclo de vida e as necessidades e expectativas especí-
ficas dos diferentes grupos de colaboradores que as or-
ganizações possuem hoje”, orienta Frederico Lacerda, 
CEO e cofundador da Pin People.
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Mudança de emprego na pandemia
Outra pesquisa mostra que, mesmo em um ano de 

incerteza econômica e alto desemprego, os profissionais 
vislumbram uma mudança de empregou ou de área.

Com mais de uma alternativa para escolher, o levan-
tamento foi realizado entre fevereiro de 2020 e feverei-
ro de 2021, pela Intera, HRtech de recrutamento digital 
e integrante do Cubo Itaú, que mapeou os principais 
anseios das pessoas em relação ao trabalho. Participa-
ram 23.689 mil profissionais em todo Brasil, de 18 a 64 
anos, sendo 66,2% homens e 33,8% mulheres.

Entre as principais motivações, 53,11% manifestaram 
o desejo de trabalhar em empresa de outro segmento 
econômico; 47,16% querem sentir o desafio de atuar 
em uma nova empresa e 34,34% disseram sentir falta 
de oportunidade de crescimento no emprego atual. Em 
porcentagens menores, apareceram interesse em traba-
lhar em uma empresa maior (16,93%) e o atual salário 
abaixo do mercado (8,02%), entre outros fatores.

De acordo com Paula Morais, cofundadora da Inte-
ra, o fenômeno do trabalho remoto evidenciou a por-
centagem de vida que as pessoas dedicam diariamente 
ao trabalho, o que provoca questionamentos sobre va-
ler ou não à pena.

“Em 2020, muita gente ficou com receio de perder 
o emprego, de a economia não ajudar, e foram mais 
conservadores na tomada de decisão sobre uma tran-
sição de carreira ou empresa, optando pela opção mais 
segura naquele momento. Em 2021, já sentimos uma 
abertura muito maior por parte das pessoas, inclusive 
maior do que o período anterior à pandemia”, afirma.
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Home office, um ano depois 
O que pensam os profissionais depois de um ano 

de trabalho a distância? E como está o engajamento 
das empresas em relação ao bem-estar físico e mental 
dos funcionários? A Citrix, empresa de soluções de tra-
balho digital, encomendou à One Poll uma pesquisa 
para buscar as respostas.

Realizado em fevereiro, em cinco países da América 
Latina, incluindo o Brasil, o estudo mostrou que 69% 
dos trabalhadores se sentem melhor ou muito melhor 

referente ao bem-estar físico comparado ao ano ante-
rior e 64% se sentem melhor ou muito melhor no bem- 
estar mental. A pesquisa também mostrou que, após a 
pandemia, 69% gostariam de um modelo híbrido em 
que possam escolher onde trabalhar ou quando ir ao 
escritório.

As pessoas também estão ponderando outros mo-
delos de trabalho. Mais da metade (56%) dos brasilei-
ros ouvidos relataram que hoje estão mais suscetíveis 
a uma carreira freelancer do que há um ano. Da mes-
ma forma, em comparação com o ano passado, 76% 
afirmaram que provavelmente considerariam hoje se 
mudar para outra cidade se ainda pudessem desempe-
nhar seu papel com a mesma qualidade sem se deslo-
car diariamente ao escritório.

Questionados sobre até que ponto se sentiram 
apoiados ou não em relação ao equilíbrio entre traba-
lho e a vida familiar durante a pandemia, a pesquisa 
revelou que 68% têm o apoio de seus gestores para 
alcançar o equilíbrio. 

  Além da necessidade do investimento em ferra-
mentas para a otimização de tarefas, redução de ruídos 
e aumento da produtividade, os trabalhadores apon-
taram os principais “assassinos de produtividade” no 
home office: distração do ambiente doméstico (51%), 
falta de equipamento de escritório (35%) e falta de tec-
nologias, aplicativos e acesso a documentos ou arqui-
vos apropriados (32%).
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Jornada das mulheres aumentou 
na pandemia

Não é novidade que a jornada das mulheres sempre 
foi mais intensa do que a dos homens; com a pande-
mia e o isolamento social, 79% delas afirmaram que as 
atividades aumentaram em relação ao trabalho, a ser 
mãe e ao cuidado da casa, entre outras tarefas. E isso 
acontece mesmo quando há um companheiro a seu 
lado. Com isso, 73% têm sentido exaustão frequente. 
É o que apontou um levantamento da Hibou, empresa 
de monitoramento e pesquisa, realizado entre feverei-
ro em março, com 2.250 mulheres de todos os níveis de 
renda e faixas etárias.

O aumento de trabalho é a principal queixa (69%), 
o que, na visão de Ligia Mello, sócia da Hibou, pode um 
ser gatilho para a segunda maior reclamação, que está 
relacionada à dificuldade para dormir, já que 41% das 
mulheres convivem com a insônia. “É uma rotina abu-
siva, que envolve jornadas duplas e até triplas de tra-
balho. Triste saber que 9% das mulheres ouvidas che-
garam a pedir demissão ou se afastou do trabalho em 
função dessa realidade”, relata.

A pandemia global potencializou ocorrências de 
violência doméstica e abuso emocional: 81% das en-
trevistadas ouviram uma história de mulheres próximas 
que sofreram agressão doméstica. Sobre a saúde men-
tal, 65% tiveram ou ajudaram uma amiga ou familiar 
mulher com problemas de ansiedade ou depressão.
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Nossas emoções não precisam 
de crachá para nos acompanhar 
no ambiente de trabalho. Queira 
ou não, estão conosco o dia inteiro 
e têm papel considerável em cada 
tomada de decisão. No atual mo-
mento, as emoções estão potencia-
lizadas pela ausência de fronteiras 
entre o privado e o profissional. E, 
embora não tenham espaço no am-
biente corporativo – ao contrário, 
manifestar sentimentos ainda é, fre-
quentemente, associado à falta de 
profissionalismo –, possuem papel 
importante na carreira.

Evitar que um sentimento venha 
à tona pode até ser a resposta pos-
sível ou mais conveniente em uma 
determinada situação. Não é, po-
rém, uma solução aceitável. Temos 
observado que a não manifestação 
de emoções pode ajudar na criação 
de “ambientes tóxicos”, nos quais as 
energias deixam de ser canalizadas 
para onde deveriam. Mas quando 
trabalhadas e expressas de forma 
apropriada, contribuem positivamen-
te para o envolvimento e a motiva-
ção dos profissionais.

Gerir emoções não é fácil, mas 
pensemos nelas como cavalos im-
petuosos. Não é conveniente deixar 
que assumam a direção da carroça, 
é necessário alguém que os condu-
za ao destino. Uma pessoa que quer 
lidar com seus sentimentos no tra-

balho precisa aprender a identificá- 
los, avaliar de que forma uma emo-
ção específica afeta o seu modo de 
pensar e agir e analisar o que essa 
emoção pode gerar de positivo ou 
negativo. Enfim, deve considerar 
quais formas de expressá-la são ca-
pazes de gerar melhores resultados.

No plano concreto, é necessário 
aprender uma “gramática” para ex-
pressar emoções. Não é aceitável, 
por exemplo, que um líder demons-
tre raiva ou ameace um funcionário, 
embora possa, é claro, expressar o 
seu desagrado e fazer com que o 
profissional busque o que está fal-
tando. Na lógica das escolhas e do 
aprendizado, o líder que leva em 
conta a gramática das emoções ten-
ta fazer com que o nervosismo de-
corrente de uma situação adversa se 
transforme em palavra de estímulo, 
de desafio, de retomada dos objeti-
vos comuns.

É comum separar as emoções 
em “boas” e “ruins”. A meu ver, é um 
equívoco, especialmente quando 
não são considerados os desdo-
bramentos que as emoções podem 
produzir. Sabe-se que algumas 
emoções denominadas “ruins” po-
dem gerar uma energia altamente 
mobilizadora e, com isso, viabilizar 
resultados positivos. A inveja, por 
exemplo, pode se transformar no 
motor que nos leva a alcançar algo 

que outra pessoa possui – uma ha-
bilidade especial, uma qualidade… 
Todos nós, algum dia, invejamos 
alguém. No entanto, o que fazemos 
com esse sentimento é o que deter-
mina se nossas ações são aceitáveis 
ou não.

Um contraexemplo: a afeição por 
um colega de trabalho – algo apa-
rentemente “bom” – pode resultar 
numa tolerância indevida, em que 
o afeto se confunde com permis-
sividade e atrapalhar os objetivos 
da área. É claro que não se trata de 
condenar o sentimento de afeição, 
mas de avaliar o que está resultan-
do dele.

Não existem regras definitivas, 
mas não há dúvidas de que é melhor 
aceitar a existência das emoções – e 
fazê-las aliadas nas atividades co-
tidianas. Aprender e praticar o au-
toconhecimento pode gerar bons 
resultados. Permita que as suas 
emoções apareçam nas relações 
de trabalho, mas, sobretudo, saiba 
identificar como impaciência, raiva, 
vaidade, estresse, medo ou compai-
xão afetam o seu comportamento e 
saiba utilizá-las produtivamente.

Aprender a 
gramática das 

emoções 

Debor
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Roselí Parrella é membro do grupo de RH G3, 
executiva de RH, conselheira de Administração, 
coach e CEO da startup You Up
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É possível que ocorra o forta-
lecimento de marca empregadora 
em plena pandemia? Há um pouco 
mais de um ano, vivemos a maior 
mudança que o mundo já viu, des-
de a 2ª Guerra Mundial. De lá pra 
cá, muito ocorreu, mas sempre 
pontualmente ou em uma região, 
em específico. O novo coronavírus 
fez com que todos os países tives-
sem que se adaptar.

No mercado de trabalho, após 
o impacto inicial, as empresas co-
meçaram a construir seus postos 
migrados no teletrabalho. “Quan-
do a Organização Mundial da Saú-
de (OMS) decretou uma pande-
mia mundial, o pensamento era 
de tomadas de decisões pontuais. 
Mas, com o passar dos dias e me-
ses, percebemos que o modelo de 
home office veio para ficar”, afirma 
Simone Lima, diretora de PeopleX 
da unico – primeira e maior IDTech 
brasileira, que simplifica as rela-
ções entre pessoas e empresas por 
meio da identidade digital.

A especialista ressalta que 
acompanhando o dia a dia com os 
colaboradores e de colegas que 
atuam na área de Recursos Huma-
nos, ficou claro que todos deveriam 
traçar estratégias de como ter, cada 
vez mais, o apoio de soluções tec-
nológicas para auxiliar na eficiên-
cia do trabalho remoto. Além disso, 
com o distanciamento social, refor-
çar a cultura da empresa por meio 
de ações para manterem os funcio-
nários atualizados e participando 
do dia a dia foi essencial.

Dessa maneira, o teletrabalho 
foi implementado em praticamen-
te 99% das atividades administra-
tivas. E não teve meio termo: ou as 
companhias se adaptaram muito 
bem ou tiveram perdas relevan-
tes em grande escala. “Vimos um 
boom do uso de tecnologias. As 
ferramentas de vídeo, por exem-
plo, passaram a fazer parte da roti-
na dos profissionais, seja para uma 
reunião ou até para entrevistas”, 
comenta Simone.

Tecnologia que une e 
facilita adaptações 

Para a diretora de PeopleX da 
unico, a tecnologia ajuda a me-
lhorar a relação entre os RHs e as 
pessoas como o meio que agiliza 
e simplifica os processos de forma 
segura. A empresa, que atua com 
soluções de identidade digital e 
segurança de dados para clien-
tes de bancos, varejistas, fintechs 
e na digitalização da área de RHs, 
potencializou suas operações para 
auxiliar as companhias a lidar com 
a nova realidade.

A tecnologia proporciona uma 
agilidade mensurada em econo-
mias de custos e tempo. Processos 
de admissão de funcionários que 
levavam dias e necessitavam de 
logística para envio e recebimento 
de documentos, hoje são feitos em 
minutos ou pouco mais de 1 dia – 
tudo de maneira digital, a distân-
cia. Todo o processo é armazenado 
e extremamente seguro, incluindo 
assinaturas eletrônicas e contratos 

Na unico, 
compromisso como 
marca empregadora 

reflete no 
crescimento das 

contratações
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Pandemia do coronavírus reforçou a importância do pilar 
de pessoas, presente desde o início da IDTech. Iniciativas 

de valorização e bem-estar atraem profissionais de 
tecnologia e contribuem para o pertencimento



100% online, que podem ser con-
sultados a qualquer momento.

Além de proporcionar maior 
segurança e opções de serviços fa-
cilitadores ofertados aos clientes, 
a unico se diferenciou no merca-
do brasileiro pela forte presença 
como marca empregadora. “Nos-
sos colaboradores (chamados de 
Seres) recebem todo o suporte 
necessário para atuar em home of-
fice, do equipamento de trabalho 
– como notebooks e celulares – ao 
bem-estar”, afirma Simone.

As pessoas fazem parte dos pila-
res da IDTech desde sua fundação, 
em 2007. A empresa desenvolve 
ações como premiações a quem se 
destaca no mês, dia de descanso, 
custeio de estudos e cursos, entre 
outros, reforçando o sentimento 
de pertencimento. Afinal, não exis-
te tecnologia sem seres humanos 
para desenvolvê-las e para consu-
mi-las.

De acordo com a diretora de 
PeopleX, a companhia ganhou evi-

dência na pandemia pela presença 
marcante da cultura, sendo um di-
ferencial atrativo para novos talen-
tos. “Durante a pandemia, vimos a 
crescente demanda por profissio-
nais de tecnologia. Com isso, conti-
nuamos em busca de profissionais. 
Neste momento, por exemplo, 
estamos com mais de 100 vagas 
abertas”, ressalta a executiva.

Mesmo com o mercado e a eco-
nomia incertos, no início da pande-
mia, a unico fez do momento um 
ponto de virada crucial para o cres-
cimento do negócio. “Percebemos 
que o nosso ecossistema de produ-
tos tinha um papel fundamental de 
apoiar as empresas na digitalização 
da experiência do cliente e dos pro-
cessos internos de RH. Assim, quan-
do entrei na empresa em agosto de 
2020, retomamos as contratações a 
todo vapor”, afirma Simone.

Hoje, a unico possui três escri-
tórios nas cidades de São Paulo, 
Porto Alegre e Londrina e mais de 
400 colaboradores. Desde o ano 

passado, a companhia contratou 
138 pessoas. Todos os Seres estão 
trabalhando de maneira 100% re-
mota por conta da pandemia da 
Covid-19.

Como já vimos, o teletraba-
lho se tornou a realidade para a 
maioria das empresas no Brasil e 
no mundo. Não basta sobreviver, 
é preciso se reinventar e propor 
novos rumos, projetos, soluções e 
produtos. “A chave para o tão pro-
curado sucesso é inovar e, para 
isso, precisamos – primeiramente – 
pensar e valorizar as pessoas. Elas 
quem criam, trabalham e viven-
ciam a rotina da companhia no dia 
a dia, dentro de suas casas”, reforça 
a diretora.

A pandemia nos mostrou que a 
empatia e a tecnologia podem unir 
as pessoas. Essa tem sido a verda-
deira transformação digital e com-
portamental! Estes dois fatores 
ajudam a melhorar a relação entre 
os RHs e as pessoas. E você, como 
tem enfrentado este momento?
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Recentemente, foi realizada pela 
Brunswick uma pesquisa em 13 paí-
ses, inclusive no Brasil, na qual 63% 
dos funcionários pesquisados afir-
maram querer líderes mais “conec-
tados”. Isso significa que a maioria 
dos colaboradores gostariam de ver 
seus executivos utilizando as redes 
sociais para expressarem suas cren-
ças, vidas reais e opiniões sobre os 
diversos temas da sociedade. Nove 
em cada dez funcionários preferem 
trabalhar para líderes que utilizam 
ferramentas digitais. E, ainda segun-
do a pesquisa, os funcionários acre-
ditam que executivos conectados 
são mais acessíveis, transparentes, 
fáceis de se comunicarem e capa-

zes de manter as equipes alinhadas 
e motivadas. No Brasil, esse percen-
tual é ainda mais expressivo: 84% 
dos funcionários brasileiros confiam 
mais em executivos que utilizam re-
des sociais.

Mas, seja pela falta de tempo, 
seja por acreditarem ainda que a 
vida profissional deve ficar segrega-
da da vida pessoal, muitos executi-
vos estão “fora” das redes sociais. Al-
guns criam perfis, principalmente no 
LinkedIn – 73% dos altos executivos 
tem perfil nessa rede, segundo a PR 
Weber Shandwick –, mas, na prática, 
não são ativos.

Não se trata apenas de ter um 
perfil nas redes sociais.

O novo latifúndio da gestão: 
as mídias sociais

Por Aline Sueth
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Para ganhar “hectares” no territó-
rio virtual e ampliar a influência é re-
almente necessário utilizar os canais 
para expressar, interagir e engajar os 
expectadores (seguidores diretos ou 
não).

A pandemia acelerou as coisas e 
muito. Inclusive a tendência de ser-
mos cada vez mais íntegros (na es-
sência da palavra) e “virtualizados”. 
Se a exigência presencial não é mais 
a mesma do passado recente, nem 
mesmo para o tradicional cafezi-
nho com clientes e fornecedores, a 
presença virtual, ampla e integrada, 
não só nas reuniões e interações in-
ternas, não só nos temas técnicos, 
financeiros e operacionais dos negó-
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Mudar vidas através do
emprego! Este é o nosso
propósito
É isso que nos norteia há mais de 50 anos e que nos fez ser a       
segunda empresa que mais gerou empregos no Brasil, desde         
o início da pandemia.

Reconhecida como um dos Melhores Fornecedores para RH
e um dos Lugares Incríveis para se Trabalhar.

Aos milhares de candidatos que se inscrevem
diariamente em nossas vagas e aos clientes
que nos ajudam na missão de mudar vidasque nos ajudam na missão de mudar vidas
através do emprego, nosso
muito obrigado!

Contem com a Luandre ;)

luandre.com.br /luandrerh



cios, mas também para o público ex-
terno e nas mais diversas questões 
(principalmente as sociais), passou a 
ser essencial.

A neutralidade e a apatia estão 
fora de moda.

Se, por um lado, pode ser uma 
grande dúvida para um executivo 
estar nas mídias, afinal seu perfil 
pode ser alvo de denúncias, recla-
mações e críticas, ficar em silêncio, 
nos dias de hoje, também pode ser 
um grande (até fatal) risco.

Funcionários querem virar fãs; 
clientes, fornecedores e candidatos, 
admiradores; comunidade e inves-
tidores precisam virar apoiadores. 
Assim funcionam as novas relações 
nas mídias.

As redes sociais são a mais 
nova arena para desenvolvimento 
e revelação dos grandes líderes.

Não existem mais dúvidas que 
um executivo representa a empre-
sa, o negócio, o produto, e que suas 
atitudes do dia a dia prático e real 
precisam convergir com o discurso 
da companhia para realmente trans-
mitirem confiança, construindo e re-
forçando a reputação.

Se o produto tem que estar ex-
posto e acessível para ser analisa-
do e adquirido pelos clientes, seus 
maiores interlocutores, ou seja, 
os principais executivos, também 
precisam de tal exposição, pois só 
assim exercerão, de forma efetiva, 
influência sobre os stakeholders, co-
meçando pelos acionistas. Apenas 
dessa forma maximizarão a missão 
de aproximar clientes e fornecedo-
res, aumentar o engajamento dos 
funcionários, potencializar a atração 
e retenção de talentos e expressar o 
seu (e, claro, o da empresa) posicio-
namento social para a comunidade e 
investidores.

No entanto, é fundamental que 
haja um grande alinhamento da 
comunicação dos executivos, suas 
crenças pessoais, com o posiciona-
mento institucional. Uma estratégia 
precisa guiar a condução desse pro-
cesso (mídias sociais principais, te-
mas, frequências, formatos).

Pois, para haver uma comuni-
cação eficaz no meio digital, é ne-
cessário acima de tudo autentici-
dade. Por onde começar?

Escolha duas ou três mídias. Cada 
mídia tem um objetivo dominante e 
é interessante manter afinidade en-
tre conteúdos e postagens.

Importante mostrar suas per-
sonas, porém, sempre de forma in-
tegrada. As pessoas querem poder 
conectar suas crenças as atitudes 
práticas nos diversos momentos e 
situações que se vive. O lado bom 
é que não buscam a perfeição, mas 
exigem autenticidade. Torcem pelo 
resultado positivo, mas se engajam 
mesmo é pelo processo. Avaliam o 
tempo todo o nível de confiança e 
conexão, criando percepções sobre 
a sua credibilidade.

Prepare-se e não busque unani-

midade. Não vale ser superficial ou 
mediano. O posicionamento claro é 
essencial e um nível de profundida-
de também é esperado. Testam os 
limites e aqui está um ponto crucial: 
controle emocional. Tanto para lidar 
com as enaltações e chuvas de elo-
gios, como para aceitar rejeições e 
críticas.

É permitido neutralidade políti-
ca, esportiva e até nominativa, mas 
é esperado que não se abstenha 
dos temas sociais, principalmente 
os mais relevantes e impactantes do 
momento.

A constância é fundamental.
Mostrar e revelar o “ser” muito 

mais do que o “ter” é essencial. Ga-
nha pontos quem compartilha as 
buscas, a vontade de melhorar, a hu-
mildade para constantemente mirar 
o progresso.

Aline Sueth 
é diretora de 

Gente e Gestão 
do Grupo Elfa, 

palestrante e 
mentora
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Entender e cuidar da saúde de 
forma integral sempre foi a pro-
posta do médico Jairo Bouer. Ao 
se deparar com um universo de 
pessoas que atendem aos crité-
rios de alteração da saúde física e 
mental, potencializados após um 
ano de pandemia e dificuldades 
econômicas generalizadas, o psi-
quiatra uniu forças com Marcelo 
Nóbrega, conceituado executivo 
de RH e top influencer RH Latin 
America no Linked-In, a jornalis-
ta especialista em bem-estar Glenda 
Kozlowski e um time experiente de 
executi-vos do mercado para lançar a 
Healthtech de Saúde Integral HSPW – 

Healthy & Safe Place to Work.
Trata-se da primeira plataforma 

no Brasil que acompanha continu-
amente e em tempo real a saúde 
integral dos colaboradores das em-
presas, avaliando simultaneamente 
a saúde física, mental, financeira e 
organizacional, tornando-se assim 
uma ferramenta poderosa para a 
melhoria do bem-estar geral e dos 
programas de gestão de pessoas 
das empresas.

“Cuidar e preservar o capital hu-
mano e intelectual tornou-se crítico 
e prioritário. Com a ajuda de um 
time de desenvolvedores, lançamos 
uma plataforma única, um progra-

ma completo e seguro para avaliar 
continuamente a saúde e bem-estar 
dos funcionários e seus familiares. 
Dentro da plataforma HSPW, existe 
uma inteligência baseada em me-
todologias científicas e algoritmos, 
que permitem prover um excelente 
auxílio às hipóteses diagnósticas, 
para que as organizações possam 
focar em prevenção, identificação 
precoce, apoio e reabilitação. Um 
ecossistema com provedores de so-
luções como telemedicina, centros 
de diagnóstico clínico, academias 
de ginástica, consultorias financei-
ras e comportamentais, entre ou-
tros, complementa a solução”, expli-

Jairo Bouer e Marcelo Nóbrega se unem 
a Glenda Kozlowski e time de executivos 
para lançar Healthtech de Saúde Integral

HSPW é uma plataforma completa de acompanhamento 
da saúde física, psicológica, financeira e organizacional 

para as empresas apoiarem seus colaboradores



ca Jairo Bouer, Diretor Científico 
da HSPW.

A depressão e a ansiedade cus-
tam, anualmente, cerca de US$ 1 
trilhão em perda de produtividade 
para a economia global, de acordo 
com estudo da Organização Mun-
dial da Saúde (OMS) e do Banco 
Mundial. Segundo a OMS, quase 19 
milhões de brasileiros têm transtor-
no de ansiedade, uma condição que 
tem piorado por conta da pande-
mia, e 46% da população do país é 
sedentária.

“Cada vez mais, as empresas per-
cebem que a priorização da saúde 
integral é um investimento inteli-
gente. Afinal, cuidar da saúde dos 
colaboradores de forma integrada 
tem impacto direto na felicidade, 
na produtividade e na rentabilidade 
das empresas. Existe uma população 
enorme nas empresas com proble-
mas de depressão, abuso de álcool, 
mal-estar financeiro e problemas com 
a qualidade do sono. Após os pilotos 
testados exaustivamente nos últimos 
seis meses em clientes da HSPW, os 
resultados foram surpreendentes em 
todos os aspectos, deixando claro o 
impacto humano e econômico” afir-
ma Marcelo Nóbrega, Conselheiro 
para Inovação e Soluções em Re-
cursos Humanos da HSPW.

Diariamente, os dados são apu-
rados na HSPW por meio de ques-
tionários respondidos pelos parti-
cipantes nas empresas. Utilizando 
metodologias científicas compro-
vadas, ferramentas de inteligência 
artificial, algoritmos e big data, são 
apresentados relatórios e análises 
objetivas, sugerindo as hipóteses 
diagnósticas prováveis em diversos 
aspectos da saúde integral.

“O objetivo é entregar dados di-
retos e correlações que auxiliem as 
empresas a entregar cuidado, aten-
ção, prevenção e suporte aos fun-
cionários e familiares. É uma inova-
ção que tem custos muito acessíveis 
e que oferece uma jornada de cone-
xão e transformação do colaborador 
com a sua saúde. Investimos muito 
em conteúdo e funcionalidades ex-
clusivas para o colaborador e em-

presa”, declara Glenda Kozlowski, 
Diretora de Comunicação da 
HSPW.

TIME DE EXECUTIVOS
A HSPW conta com Nestor Se-

queiros como CEO, Daniel Leip-
nitz como Diretor de Relações 
com o Mercado, Cleisson Barboza 
como CTO e Ernani Carioni Filho 
como Diretor Clínico.

participantes reunidos em nosso 
ecossistema. Neste momento, esta-
mos qualificando representantes re-
gionais no Brasil e já iniciamos nossa 
expansão para o México, Colômbia, 
Estados Unidos e Europa”, declara 
Leipnitz, executivo com larga expe-
riência no setor de tecnologia, que 
já presidiu a ACATE – Associação Ca-
tarinense de Tecnologia – por dois 
mandatos.

COMO FUNCIONA A PLATAFORMA
O mapeamento completo da 

saúde integral abrange, apenas para 
citar alguns exemplos, desde de-
pressão, estresse, burnout, qualida-
de do sono, nível de atividade física 
e síndrome metabólica até bem-es-
tar e comportamentos financeiros, 
índice de aderência aos valores da 
empresa e atitudes relacionadas à 
diversidade e tolerância.

O time de especialistas em saú-
de integral da HSPW faz a interface 
com os gestores das empresas para 
auxiliar no gerenciamento das hipó-
teses diagnósticas e nas opções de 
encaminhamento.

A HSPW oferece ainda um ecos-
sistema de suporte composto por 
empresas de telemedicina, psi-
quiatras e psicólogos, clínicas de 
diagnóstico clínico, programas de 
auxílio psicológico, academias de 
ginástica, nutricionistas, odontólo-
gos, ginástica laboral, consultorias 
de finanças pessoais, liderança e fit 
cultural, entre outros.

Com sede administrativa e co-
mercial em São Paulo e de desen-
volvimento técnico em Santa Cata-
rina, a empresa já atende clientes 
em todo o Brasil. Os serviços são 
cobrados por meio de uma assina-
tura mensal, com base no número 
de colaboradores e associados en-
volvidos no processo de avaliação. 
A plataforma é acessível por smar-
tphones, notebooks e desktops e 
atende à LGPD - Lei Geral de Prote-
ção de Dados.

Mais informações:
https://www.hspw.com
www.instagram.com/hspwpeople

EXPANSÃO PARA A AMÉRICA 
LATINA, ESTADOS UNIDOS E 
EUROPA

Daniel Leipnitz, um dos funda-
dores da healthtech, foi o respon-
sável pela captação de investidores 
para suportar planos ousados. “Em 
um sistema de assinaturas junto às 
empresas, nossa meta é atingir, em 
três anos, um milhão de colabora-
dores e mais de quatro milhões de 

É a primeira 
plataforma no Brasil 
que acompanha 
continuamente e 
em tempo real a 
saúde integral dos 
colaboradores das 
empresas, avaliando 
simultaneamente 
a saúde física, 
mental, financeira 
e organizacional, 
tornando-se assim 
uma ferramenta 
poderosa para a 
melhoria do bem-estar 
geral e dos programas 
de gestão de pessoas 
das empresas
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Que 2020 foi um ano repleto 
de desafios, é um consenso. Mas 
diante da pandemia da Covid-19, 
em que empresas tiveram que 
reinventar suas formas de traba-
lhar para se adequarem ao novo 
cenário, líderes e áreas de Recur-
sos Humanos receberam um dos 
maiores desafios: encabeçar novas 
maneiras de enxergar o mundo do 
trabalho.

Entre todas as incertezas do 

contexto atual, estabelecer um 
senso de segurança e conforto tor-
nou-se crucial para o desenvolvi-
mento das pessoas e dos negócios. 
E essa missão foi dada às lideranças 
e áreas de gente, que precisaram 
transformar suas formas de pensar 
e priorizar, revisitaram seus planos 
anuais em tempo recorde e parti-
ram para a ação para suportar as 
pessoas em um momento caótico.

Passado o susto e o período ini-

cial de adaptação, já podemos per-
ceber que a transformação do RH 
vai muito além da duração da pan-
demia.  A área de pessoas terá que 
entender que a adaptabilidade é 
uma realidade e que considerar a 
pluralidade humana e seus diferen-
tes contextos é essencial para que 
as empresas continuem crescendo.

Em uma pesquisa feita pela 
Gartner com 800 profissionais de 
Recursos Humanos, 46% destacam 

Humanização e empatia 
para as organizações 

em 2021
Por Flávia Caroni
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Flávia Caroni 
é vice-presidente 

da área de People 
para Brasil e 

Latam na Kraft 
Heinz Company

a necessidade de repensar o de-
sign organizacional e mudar a ges-
tão, enquanto 44% estão tentando 
compreender qual é o futuro da 
liderança e 28% estão focados em 
como cuidar da experiência do em-
pregado.

Os impactos da Covid-19 adian-
taram tendências e provocaram a 
aceleração da transformação digi-
tal. Muitas empresas viveram pela 
primeira vez a realidade do traba-
lho remoto, provocando mudanças 
fundamentais na forma de traba-
lhar para todas as funções e níveis 
da organização. Uma das principais 
tendências que se confirmou e se-
gue em alta para o futuro pós-pan-
dêmico foi a questão dos arranjos 
de trabalhos mais flexíveis com o 
incentivo ao autogerenciamento, 
mas com o desafio de manter pre-
sente a cultura e o DNA das com-
panhias, mesmo em uma situação 
adversa.

A humanização das empresas 
se faz cada vez mais necessária e 
complementar à transformação 
digital. É a compreensão definitiva 
de que a performance organizacio-
nal passa por três grandes aspec-
tos: resultados, a forma como esses 
resultados são gerados e a consi-
deração do cenário que o circunda 
(sentimentos, aflições e ambições 
individuais).

O equilíbrio entre esses três pi-
lares é a grande aposta dentro da 
Kraft Heinz. Implementamos, em 
2020, práticas focadas no cuidado 
com o cenário que circunda nossas 
pessoas. Seja com projetos de bem-
estar físico e mental ou recursos 
para que cada um criasse um am-
biente de trabalho adequado em 
casa, por exemplo, nós nos aproxi-
mamos e acolhemos suas vulnera-
bilidades diante da brusca mudan-
ça do mundo.

Em 2021, seguimos com essas 
ações e iniciaremos projetos mais 
robustos focados nos outros pila-
res também, buscando sempre res-
ponder: de que forma queremos 
gerar nossos resultados? Como 

explorar e valorizar as diferentes 
óticas e visões que formam nossa 
companhia, nos baseando em nos-
sos sólidos valores?

Para tal, vamos mergulhar em 
nossa razão de existir e desenvol-
ver o DNA Kraft Heinz: uma forma 
de seguir incentivando uma cultura 
cada dia mais colaborativa, ousada, 
com alto sentimento de dono e em 
que todas as vozes são ouvidas.

A experiência do colaborador 
no relacionamento com sua em-
presa mudou e seguirá mudando. 
Levar a cultura empresarial para 
dentro das casas é de extrema im-
portância para que todos perce-
bam que são parte de algo maior, 
mesmo que de longe, é esse o pon-
to chave deste ano: trazer motiva-
ção e pertencimento para fomen-
tar um ambiente de trabalho onde 

os colaboradores possam ser vistos 
com necessidades e motivações 
únicas e individuais.

Queremos que todos os cola-
boradores, mesmo distantes, se 
sintam parte e tenham orgulho de 
fazer parte do ecossistema organi-
zacional, e sabemos que será preci-
so uma boa dose de inovação para 
conseguirmos.

Este é o momento de consoli-
dar e assegurar a cultura organi-
zacional, levar seus elementos a 
um novo patamar a fim de manter 
a saúde corporativa, seja no escri-
tório ou na casa de cada um dos 
nossos. Precisamos criar conexões 
verdadeiras, estimular parcerias e 
manter o engajamento no ambien-
te digital e termos como palavras 
de ordem em 2021: humanidade e 
empatia.

A
n

gr
a

 C
oimbr




a

Edição 152 • 2021   Gestão RH  | 103     



ARTIGOg
RH

As mudanças que vivemos no 
último ano foram tão severas que 
ganhamos até uma nova sigla para 
descrever o mundo, saindo do mun-
do VUCA (volatilidade, incerteza, 
complexidade e ambiguidade) para 
o mundo BANI (em português, fragi-
lidade, ansiedade, não linearidade e 
incompreensibilidade). Nesse senti-
do, a pandemia veio mostrar que não 
existem mais regras fixas e, por isso, 
as reações precisam ser cada vez 
mais rápidas e adaptáveis, levando 
segurança e demonstrando resiliên-
cia e transparência.

Investir em transformação digital 
se faz fundamental para que as rela-
ções de trabalho se adaptem à nova 

realidade, garantindo o máximo de 
segurança possível para a saúde e 
bem-estar dos colaboradores. Afinal, 
estamos nos reinventando a todo o 
momento, muito amparados pelas 
ferramentas digitais que aproximam, 
engajam e integram as equipes no 
home office.

O distanciamento social transfor-
mou as relações humanas e o nosso 
dia a dia. Para nós, da Locaweb, o fa-
tor principal que levou à mudança 
do nosso formato de trabalho foi a 
preocupação com a saúde mental e 
física dos nossos colaboradores. So-
mos uma empresa de tecnologia e 
conseguimos rapidamente colocar 
97%, equivalente a 1.700 pessoas, 

Saúde mental e física dos colaboradores 
no home office conta com auxílio das 

ferramentas tecnológicas
Por Simony Morais
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da nossa força de trabalho em home 
office logo no início do período de 
quarentena, sem que houvesse im-
pactos nas entregas e no trabalho 
em equipe.

O RH tem o papel fundamental 
de combinar conhecimento e ino-
vação tecnológica na transformação 
digital, criando canais de comunica-
ção que ajudem a identificar práticas 
ineficientes ou insatisfatórias. Mas, 
acima de tudo, durante a pandemia, 
a tecnologia é o que permite aproxi-
mar pessoas e cuidar de quem faz os 
nossos negócios continuarem rodan-
do, quem representa o nosso ativo 
mais valioso, os colaboradores.

Estamos usando os nossos ca-
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Apesar deste artigo ter o mesmo 
nome de um dos capítulos escrito 
por mim para o livro Gestão Huma-
nizada de Pessoas – Construindo as 
Empresas do Futuro, aqui serei mais 
direto.

Aprendi desde criança que as 
pessoas devem ser o centro da nos-
sa atenção, respeitando os nossos 
interlocutores, sejam eles, mais ve-
lhos ou mais novos. Precisamos res-
peitar a pessoa.

Se você consegue dar essa aten-
ção genuína às pessoas, pelos seus 
problemas e dificuldades quando 
elas estão na sua presença, isso tem 
um nome, e eu chamo de Momento 
Presente.

Certa vez um jovem perguntou 
a um sábio: “Senhor, qual é a pessoa 
mais importante? Qual é o momen-
to mais importante? E qual a tarefa 
mais importante?”

O sábio respondeu: “a pessoa 
mais importante é aquela que está 
na sua frente, o momento mais im-
portante é o agora e a tarefa mais 
importante é fazer esta pessoa feliz”.

Quando você doa seu tempo a 
fim de compreender as dores, fra-
quezas e incertezas do outro atu-
ando como um “ombro” amigo, essa 
atitude faz com que sua alma se 
complete e assim você contempla 
aquilo que deveria ser a essência do 
Ser Humano, o Amor.

No ambiente atual de altíssima 
competitividade para que as orga-
nizações sejam de classe mundial, 
elas devem se tornar Triple A. Em 
consequência, as lideranças e suas 
equipes também precisam ser Ageis, 

Adaptáveis e Alinhadas.
Dessa forma, os atores do eco-

sistema empresarial devem atender 
essas exigências. A qualificação de 
uma organização e de seus profissio-
nais se dá pela contínua competiti-
vidade, sua flexibilidade e agilidade 
face às mudanças de comportamen-
to de seus clientes e consumidores 
e a elevada adaptabilidade ao mer-
cado.

Líderes e gestores de sucesso de-
terminam continuamente seus pon-
tos fortes e fracos; compreendem 
suas necessidades e dificuldades e 
as compara com as necessidades de 
sua equipe e buscam juntos o me-
lhor alinhamento.

SER LÍDER
Na minha opinião, liderança é a 

capacidade de conectar e influenciar 
pessoas para que tenham disposição 
de conquistar um objetivo comum. 
O líder tem o “dever” de transformar 
seus colaboradores em uma equipe, 
um grupo de pessoas interessadas e 
com objetivos iguais. Esse sentimen-
to de pertencimento trará, acredite, 
as condições ideais para a gestão 
dos negócios.

Como o elo do sistema empresa-
rial, o líder precisa interagir com sua 
equipe, clientes, fornecedores, supe-
riores e pares visando buscar uma 
melhor sintonia entre esses compo-
nentes de forma a potencializar o 
trabalho de sua empresa.

Um ponto fundamental quando 
lideramos pessoas é o relaciona-
mento, sendo assim o líder precisa 
estar seguro sobre todos os pontos 

das relações humanas, e para tanto, 
precisa saber: quem é, o que quer e 
como agir.

O líder é aquele que consegue 
criar um clima organizacional parti-
cipativo e com a disposição positiva 
da equipe em colaborar.

GESTÃO DE PESSOAS 
A moderna gestão empresarial 

deve ser receptiva a um mercado al-
tamente competitivo, intimamente 
ligada a planos estratégicos conce-
bido e implementado por gestores 
competentes, focada na qualidade 
de seus produtos e serviços, no aten-
dimento aos clientes e consumido-
res, na produtividade, envolvimento 
das pessoas, no trabalho em equipe 
e flexibilidade de atuação.

É sempre bom lembrar que as 
organizações são constituídas de 
pessoas e os fatores que as mantêm 
interligadas são, na maioria das ve-
zes, emocionais, destacando-se os 
valores, as normas e os papéis. 

Para gerir uma organização é 
necessário aglutinar recursos ma-
teriais, financeiros, mercadológicos 
e administrativos cada qual sendo 
tratado por uma área específica e es-
pecializada.

Acredito que a gestão de pessoas 
não é uma função da área de Recur-
sos Humanos, é uma responsabilida-
de compartilhada, onde o gestor é o 
principal agente junto à sua equipe.

Liderança & Gestão 
Humanizada
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Por Diogenes Carvalho Lima, diretor Comercial e de Marketing 
da Novitá Alimentação Empresarial, especialista na Jornada do 

Cliente e autor e coautor de diversos livros sobre gestão



nais internos para dar dicas de saúde 
mental, financeira e física, com um 
programa chamado Conexão Saúde, 
no qual disponibilizamos conteúdos 
e ferramentas para que o colabora-
dor possa, dentre outras ações, fazer 
terapia dentro de sua casa, com aten-
dimento psicológico online. Além 
disso, oferecemos atendimento nu-
tricional online e promovemos lives 
com funcionários ensinando receitas 
para outros.

Tem também os treinos funcio-
nais online, meditação, ioga, etc. 
Tudo pensando nos fatores que mais 
afetam a qualidade de vida das pes-
soas dentro de casa e como minimi-
zar os impactos gerados pelo isola-
mento social, que retirou completa-
mente os colaboradores do contato 
presencial com pares, líderes e outras 
áreas comuns dentro da empresa.

Nos nossos processos, a tecnolo-
gia também tem sido fundamental 
para o recrutamento, que já acon-
tecia parcialmente online e agora 
garante contratarmos os melhores 
profissionais para compor o nosso 
time. Os treinamentos dos profissio-
nais também estão acontecendo em 
ferramentas online, com ferramentas 
interativas e opções de aprendiza-
gem personalizadas para cada esti-
lo de profissional, potencializando 
ainda mais o desenvolvimento das 
pessoas. Isso permite alavancar o 
desempenho da organização – com 
mais eficiência e agilidade nos pro-
cessos –, atingindo resultados cada 
vez melhores.

A tecnologia será fundamental 
para a evolução da área de Recur-
sos Humanos, saindo dos processos 
operacionais para ter um papel cada 
vez mais estratégico na organização, 
se aproximando da liderança execu-
tiva e na revisão de processos para 
garantir que os colaboradores este-
jam mais alinhados à estratégia da 
companhia.

Quando olhamos para o futuro, 
vemos novos formatos de relações 
de trabalho, que, após essa experiên-
cia de pandemia, ditará como vamos 
continuar nossas relações, por exem-

plo, algumas posições podem virar 
100% remotas ou com idas esporádi-
cas ao escritório, melhorando a qua-
lidade de vida de quem mora distan-
te da empresa. A consequência da 
qualidade de vida é um aumento no 
rendimento e produtividade, reten-
ção de talentos e baixo turnover.

Acreditamos que, principalmente 
nesse momento, a tecnologia preci-
sa agregar no dia a dia para que os 
processos e controles sejam mais 
fluidos e ágeis, contribuindo para 
mantermos o foco nos nossos cola-
boradores.

O RH tem o papel de direcionar 
a transformação digital nas empre-
sas e esse papel ganha protagonis-
mo nesse novo normal. É imperati-
vo, mais do que nunca, entender as 
necessidades dos colaboradores e 
se adequar a elas. Além disso, o RH 

passa a atuar ainda mais como facili-
tador no processo de comunicação e 
conexão do propósito entre empresa 
e colaboradores, alinhando a missão, 
visão e valores, ajudando os gesto-
res a se adequarem ao novo cenário 
com uma comunicação transparente 
e efetiva.

O setor de tecnologia é um dos 
que menos teve impacto nos negó-
cios. Na Locaweb, continuamos com 
nossos planos estratégicos para a 
abertura de novas posições e con-
tratações. Não tivemos demissões 
por conta da pandemia. Desde o seu 
início, já contratamos mais de 500 
colaboradores em todas as unidades 
de negócios. O maior diferencial é a 
operação quase que completamente 
remota e, para isso dar certo, conta-
mos muito com a empatia a nosso 
favor.

Simony Morais 
é gerente de 

Gente & Gestão
da Locaweb
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A farmacêutica Novartis anunciou o colombiano Nico-
las Franco como líder de Pessoas & Organização no Bra-
sil, substituindo Julia Fernandes, que se uniu à equipe de 
P&O Europa. Com mais de 18 anos de atuação em RH e 
Comunicação Corporativa, Nicolas, que mora no Brasil há 
oito anos, trabalhou na Uber, onde foi head de RH Latam e 
líder de Pride no Brasil; antes disso, se dedicou por 12 anos 
à Merck em diferentes posições na América Latina. “Estou 
animado e feliz com o desafio de reimaginar nossa cultura 
organizacional para alcançar nossos objetivos e continu-
ar incentivando valores de uma cultura inspirada, curiosa 
e empoderada (unboss), em que o líder serve o seu time, 
ajudando a eliminar barreiras e liberando o potencial dos 
colaboradores”, salienta.

Depois de trabalhar por mais de uma década na 
Braskem, onde teve como última posição o cargo de di-
retora de Pessoas e Desenvolvimento Organizacional, Ca-
mila Dantas assumiu a liderança de Recursos Humanos 
da Qsaúde, operadora de planos de saúde individuais. 
Um dos grandes desafios de sua carreira foi a criação, na 
Braskem, do projeto de Proposta de Valor aos Colaborado-
res, voltado à transformação cultural e à mudança na forma 
de a empresa se relacionar com pessoas. Em 2014, esteve 
diretamente envolvida na criação da área de Diversidade 
e Inclusão da companhia. Camila também trabalhou na 
Odebrecht E&C, onde foi coordenadora de Aprendizado e 
Desenvolvimento, e integrou o time de RH da The Coca-
Cola Company, trabalhando no Brasil e na América Latina.
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O Gi Group Brasil, empesa de RH, contratou Felipe 
Iotti como head de Recursos Humanos. O executivo tem 
a missão de manter o crescimento que o departamento 
teve nos últimos anos e torná-lo ainda mais estratégico 
e alinhado aos negócios da companhia. “Quero reforçar 
a estrutura do time e criar processos mais robustos para 
que os trabalhos sejam mais assertivos e proativos e, com 
isso, gerem mais impacto na organização”, afirma ele. Com 
nove anos de experiência como profissional de EH, Felipe 
passou por empresas nacionais e multinacionais, sobretu-
do a farmacêutica GSK.

Josi Martins assumiu a superintendência de Pessoas & 
Cultura da Qualicorp, administradora de planos de saúde 
coletivos. Além da gestão de talentos, ela é responsável, 
principalmente, pela estruturação do modelo de business 
partner. Além dos processos de atração de talentos, trei-
namentos, desenvolvimento organizacional, gestão de de-
sempenho, plano de sucessão e potencial, Josi atuará nas 
áreas de Diversidade e Cultura da empresa, bem como na 
frente de employee experience. Antes da Qualicorp, a exe-
cutiva trabalhou em empresas como C&A, Grupo Pão de 
Açúcar, Staples e Danone.
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Contratada no ano passado pela Kraft Heinz, gigante 
do setor alimentício, como head de People Brasil, Flávia 
Caroni expandiu sua atuação em 2021 ao assumir o car-
go de vice-presidente de People Brasil e Latam. “O ano de 
2020 foi muito desafiador. Tivemos que nos adaptar a uma 
nova rotina, novos protocolos e novas demandas de tra-
balho e a área de People foi fundamental para essa cons-
trução dentro da Kraft Heinz. Todas essas mudanças acele-
raram uma transformação cultural que já estava em anda-
mento na companhia, muito apoiada pelo nosso time. Essa 
mudança de paradigma foi o pontapé inicial para tudo o 
que estamos construindo em 2021 no Brasil e na América 
Latina”, explica. A executiva escreveu um artigo exclusivo 
para a Gestão RH. Confira na página 98.

A Vianuvem, primeira startup com software BPM no-code, 
anunciou a contratação de Joana Luz como nova head de 
RH. Joana assume o desafio de institucionalizar processos 
de gestão de pessoas e aumentar os investimentos na área. 
Ela ficará responsável pela criação de políticas de avaliação 
de desempenho, remuneração e recrutamento e seleção, 
implementação de ações de cultura, employer branding e 
diversidade e inclusão. Além disso, a nova contratada vai 
implementar ações de responsabilidade social com o ob-
jetivo de aumentar a atuação em determinadas comuni-
dades para impactar a vida das pessoas. Antes de ingressar 
na Vianuvem, a executiva atuou na Odebrecht Realizações 
Imobiliárias, no Comitê Organizador dos Jogos Olímpicos 
e Paralímpicos, na Braskem e Ford.
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A ingredion, empresa do segmento de ingredientes 
alimentícios, anunciou a contratação de Viviane Gaspari 
como vice-presidente de RH para América do Sul. A exe-
cutiva tem como responsabilidade liderar regionalmente a 
transformação do RH, promovendo uma cultura de menta-
lidade de dono, colaboração e inovação. Viviane responde-
rá a Jorge Elias, presidente na América do Sul, e a Elizabeth 
Adefioye, Chief HR Officer. Anteriormente, ela atuou no RH 
de empresas como Monsanto e Bayer Crop Science.

Maria Carolina Lourenço Gomes é a nova diretoria 
executiva de Gente e Gestão do Hospital Alemão Oswaldo 
Cruz. Com mais de 20 anos de experiência em temas como 
Pessoas, Marca, Comunicação e Sustentabilidade, Maria 
Carolina traz em seu currículo empresas como Grupo Ul-
tra – holding das empresas Ipiranga, Ultragaz, Oxiteno, Ul-
tracargo e Extrafarma –, Itaú e Promon, entre outras. No 
Hospital Oswaldo Cruz, ela também prestará assessoria ao 
Comitê de Pessoas do Conselho de Administração.
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A BBM Logística, operadora logística do modal rodo-
viário, anunciou Edna Redondo Marques Morilla como 
diretora de Gente e Gestão. A executiva já liderou todos 
os subsistemas de gestão de pessoas, com forte atuação 
em processos de M&A e reestruturações, desenvolvimento 
organizacional e de lideranças. Na BBM, ela é responsável 
pela reestruturação da área de Gente e Gestão e estrutura-
ção da área de ESG e Qualidade. Com experiência de mais 
de 20 anos no RH de empresas de diferentes setores eco-
nômicos, Edna atuou na Melitta, Braskem, Skanska e Arys-
ta LifeScience, entre outras.

Com uma trajetória profissional de 20 anos, Mércia 
Gerbase assumiu a diretoria de RH para Gestão de Talentos 
da Capgemini no Brasil, depois de trabalhar para multina-
cionais, como Colgate-Palmolive e Mastercard, incluindo 
cargos internacionais nos Estados Unidos e no Panamá. Ela 
chegou à Capgemini depois de mais de oito anos dedica-
dos à Samsung. “Vamos enfatizar e comunicar nossa força 
como um excelente lugar para trabalhar e buscar no mer-
cado talentos que queiram fazer parte de nossa equipe e 
desenvolver seu potencial conosco e com nossos negócios 
locais”, afirma a executiva.
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Na Cummins desde 2018, liderando a área de Recur-
sos Humanos para o Brasil e a Unidade de Motores (EBU) 
para a América Latina, Cristina Moreira foi promovida a 
diretora executiva de RH para a América Latina. Em uma 
das posições mais estratégicas da companhia, ela passou 
a integrar o comitê de liderança sênior para a América La-
tina. “Assumir uma região num momento de pandemia é 
priorizar a saúde física e mental de todos os nossos cola-
boradores. Vejo ainda como grande desafio o contínuo de-
senvolvimento de nossos líderes para que cada um deles 
esteja preparado para suportar o seu time num momento 
de necessidade pessoal ou profissional e em uma gestão 
que garanta uma experiência de clareza de oportunida-
des, com plano de carreira bem estruturado para, assim, 
termos uma organização promissora”, afirma.

A Unipar, produtora de cloro, soda e PVC, contratou 
Marcello Zappia como diretor de RH. Com quase 30 
anos de carreira, ele vai atuar diretamente no processo de 
transformação cultural da empresa, criando um ambiente 
propício à Diversidade e Inclusão, na formação e desen-
volvimento das equipes e preparando a Unipar para um 
futuro de crescimento. O executivo já exerceu posições de 
liderança no RH de empresas como CVC, Getnet, Marfrig 
e Tecnisa. “Trabalhar na Unipar é um enorme desafio para 
a minha trajetória profissional, marcada pelo aprendizado 
e aperfeiçoamento na gestão de pessoas. Por isso, venho 
integrar esse movimento de consolidação da marca em-
pregadora e de fortalecimento de uma cultura mais inclu-
siva, que valoriza e incentiva o desenvolvimento pessoal e 
coletivo de todos os nossos colaboradores”, salienta.
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Rua Casa do Ator, 642, Vila Olímpia – SP
eventos@grupobisutti.com.br • 11 3044.1090 • @grupobisutti.corporativo

14 espaços nas melhores 
localizações de sp

som, projeção e iluminação

gastronomia especializada
em eventos corporativos

eventos híbridos e virtuais

cenografia e decoração

estúdio equipado em 
parceria com a showtime 
produções

Oferecemos uma solução 
completa para o seu evento 
corporativo, com tudo em 
um único contrato e lugar, 
realizando o seu projeto 
de forma simples, unindo 
a melhor relação custo/
benefício para a sua empresa

a solução completa 
para o seu evento corporativo
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Depois de trabalhar em empresas como Google, HBO, 
Santander, WeWork e OLX, Carolina Carioba foi contrata-
da como Chief People Officer da Nuvini, grupo de empre-
sas de SaaS (Software as a Service), com a missão de criar a 
área de Pessoas e Comunidade. Atuando ao lado das diver-
sas startups do ecossistema da Nuvini, ela destaca a impor-
tância de poder agregar valor que vai além de indicadores 
financeiros. “Ajudar várias empresas ao mesmo tempo é o 
melhor dos mundos. Buscamos proporcionar uma troca 
entre elas, além de favorecer as melhores práticas de re-
crutamento, desenvolvimento e reforço de cultura. Quere-
mos criar uma grande empresa de SaaS com cultura, visão 
e propósito dos founders em primeiro lugar”, explica.
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Cristiane Dantas se uniu ao time da Cultura Inglesa 
como head de RH. A executiva iniciou carreira na Unilever, 
onde ficou por nove anos. Depois disso, registrou passa-
gem por empresas como Claro, Suzano, OLX e Hertz. Antes 
de ingressar na Cultura Inglesa, ela trabalhava na Laureate 
International Universities. Agora, Cristina tem como desa-
fio a transformação da área de Recursos Humanos, lide-
rando a estratégia dos processos de Gestão de Talentos, 
Desenvolvimento Organizacional, Remuneração & Benefí-
cios e Gestão de Mudanças. Em seus mais de 15 anos de 
carreira, a profissional adquiriu sólida experiência em im-
plementação do modelo de HR business partners, gestão 
de talentos e change management.

A Trend Micro, empresa de cibersegurança, anunciou 
Janaina Korus como gerente de RH para a América Latina. 
Ela tem a missão de consolidar processos da área, desen-
volver as lideranças e fortalecer as ações de diversidade e 
os programas para jovens talentos. Com mais de 23 anos 
de carreira, Janaína atuou em grandes empresas, como 
Siemens e Nokia. “A Trend tem um grande diferencial que 
é o clima de trabalho e o sentimento de pertencimento. Os 
funcionários se autodenominam trenders e demonstram 
muito orgulho em fazer parte da empresa. Vamos continu-
ar investindo no employer branding porque as pessoas são 
os nossos maiores ativos”, destaca a executiva.

A farmacêutica Galderma anunciou Guilherme Queiroz 
como diretor de Recursos Humanos. Ele será responsável 
pelo RH Brasil e Latam. Com mais de 20 anos de experiência 
na área, Guilherme trabalhou em empresas de diferentes se-
tores econômicos, como Roche Diabetes, Unilever, Citibank e 
Eurofarma. Nesse período, viveu e trabalhou por quase sete 
anos no Chile e na Argentina. Sobre a Galderma, ele afirma: 
“Espero, junto com todo o time de RH, cocriar e adaptar a 
nossa forma de trabalho e como nos relacionamos neste mo-
mento tão novo e diferente. Temos um belo propósito e de-
vemos seguir entregando nossos produtos e soluções para 
milhares de pessoas que dependem do que fazemos”.
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Imaginar as
possibilidades
de um futuro
mais justo
começa
com ações
concretas hoje.

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

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

PROGR AMA DE ESTÁGIO TIM

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

TECL ADO CONSCIENTE TIM

64,8% 


