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S EDITORIAL
RH

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
ultimos tempos! Estamos ha mais de
um ano com a pandemia assolando
nosso dia, nossa rotina e, ndo rara-
mente, nossa salde mental.

Buscamos hoje ter todo o nosso
tempo preenchido com as ativida-
des profissionais - videoconferéncias,
longas trocas de mensagens, telefo-
nemas, desenvolvimento de novos
projetos, execucao dos ja em pratica
-- sem muita preocupagao com o que
esse movimento estd causando em
nossa vida e saude.

Se antes da
pandemia a co-
branca ja era gran-
de, fazer as coisas
acontecerem em
uma crise sanitaria
e econbmica 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 o
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 didrios. O
individuo que encerra o expediente
em horario 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 estd
correto, que a vida é assim mesmo.
Ndo 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 interagao com a
familia. E como nem todos os traba-
Ihos sao possiveis de realizarmos re-
motamente, muitos dos que nao tive-
ram a sorte de entrar nessa categoria
perderam os seus empregos.

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

E complicado saber que o maior
culpado somos nés mesmos, pois
nos cobramos cada vez mais para
apresentar melhores resultados. Por
isso, estamos com
recordes de de-
pressao e ansieda-
de, transtornos de
personalidade e
doencas. Na socie-
dade do desem-
penho, todas as
atividades huma-
nas passam pelo
filtro da eficiéncia,
0 que nos torna hi-
perativos e hiper-
neurdticos.

E claro que ter
ambicdonuma certa
medida é importan-
te, o maior proble-
ma estd no excesso.
Trabalhamos cada
vez mais, investimos cada vez mais
em aprendizagem mas, mesmo assim,
acreditamos na estar entregando ao
maximo. Porém, trabalhar demais nao
significa ter resultados demais.

Deixo aqui apenas uma reflexdao
do que penso em relagdo as deman-
das do nosso trabalho. Espero que
muitas pessoas possam ter tempo de
conciliar melhor as obrigagbes dia-
rias pensando na qualidade de vida e
saude. Do que adianta trabalharmos
e nos entregarmos 1.000% no traba-
Iho, nos esquecendo do nosso lado
pessoal? Uma dica: comece com pe-
quenos ensaios. Desligue do mundo
de vez em quando e, principalmente,
descanse sua cabeca, seu corpo, sua
almal!
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g DIVERSIDADE E INCLUSAO

DIVERSIDADE E INCLUSAO PEDEM
DISPOSICAO E PERTENCIMENTO

Apesar de parecer 6bvia a urgén-
cia da conscientizacdo para o tema
Diversidade e Inclusdao, na pratica
ainda passa por um trabalho de con-
vencimento de sua importancia no
mercado de trabalho como um todo.
Esta cada vez mais claro que essa pau-
ta depende de atitudes conscientes e
disposicao para que o discurso, cada
dia mais intensificado, seja praticado.

Iniciativas globais, no inicio deste
século, prestaram um grande servico
para o0 mundo ao tornarem o tema
cada vez mais relevante, em seus pri-
meiros esforcos com foco na ascen-
sao da mulher no trabalho e no seu
papel na sociedade.

Por Carolina Ignarra

No Brasil, a implementacédo da Lei
de Cotas, desde meados de 2004, tem
impulsionado a inclusdo da pessoa
com deficiéncia nas empresas, e por
consequéncia trouxe de “carona” os
temas ligados a raca e LGBTQIA+.

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

aos refugiados e religido. Assim ve-
mos uma linha do tempo da D&l nas
organizagoes.

Mas por que tanta preocupacao
com Diversidade & Inclusao? Ela é de
fato legitima? 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 gestao
de D&l reflete no mercado o potencial
de longevidade dos negécios.

Se a importancia do tema é defini-
tivamente relevante para o futuro dos
negdcios por que as empresas ainda
enfrentam tantas barreiras e avancam
lentamente nas agoes praticas?

10| Gestdao RH Edigao 1522021
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E DIVERSIDADE E INCLUSAO
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O estudo Global Diversity & Inclu-
sion - realizado pela PwC em 40 pai-
ses com 3 mil respondentes de 25 in-
dustrias — mostrou que as empresas
tém investido cada vez mais em pro-
gramas de D&I, com 76% destacando
que essas acoes sao prioridade por-
que envolvem funcionarios, clientes
e investidores, além de melhorarem
o desempenho financeiro e aumen-
tarem o potencial de inovacao.

Segundo o estudo, um terco dos
entrevistados aponta que ainda en-
xerga a diversidade como uma bar-
reira para o progresso nas organiza-
¢oes por falhas no processo de ca-
pacitacao de suas liderangcas em as-
suntos relacionados a D&I. Para 79%
dos entrevistados, o engajamento da
lideranca ainda estad nos niveis mais
basicos.

Portanto, ndo basta criar um de-
partamento na empresa para atuar
na D&. E preciso ir além do discurso,
preparar pessoas, desenvolver e for-
talecer a cultura de inclusao e reten-
céo. E necessario promover iniciativas
que estimulam a representatividade
de cada marcador social em todos os
niveis hierarquicos da empresa. Ter
uma diretoria diversa, por competén-
cia e capacidade para os cargos.

Sobretudo, é preciso praticar a
esséncia de D&l, permitindo a todos
0 acesso as mesmas oportunidades.
A partir dessa reflexdo, entendemos
como é necessario colocar o tema
como praticas do pacto global da
ONU, como pauta nas a¢des de ESG
(environmental, social and corporate
governance), entre outras.

E por que tantos compromissos,
numeros e metas ainda sao neces-
sarios 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 ndo
pode ser tratada como recurso das
organizacées. Gente é patriménio. E
seu maior investimento e que vai tra-
zer, de fato, os resultados. A lideranca
precisa estar engajada e preparada
para lidar com seres humanos e nao

Carolina Ignarra
é fundadora e CEO
da Talento Incluir

COm recursos.

Investir em Diversidade e Inclu-
sao é estar pronto para desenvolver e
estimular o sentimento de pertenci-
mento nas suas pessoas. E assim que
colaboradores podem se sentir mais
conectados e motivados com seus
trabalhos, tornam-se mais produtivos
e mais disponiveis para inovagoes.

O que parece tao 6bvio nos mos-
tra a cada dia o quanto é complexo.
Pessoas sdao complexas, o compor-
tamento humano é subjetivo e, em
razdo disso, ndao da para simplificar
0 processo. O conceito de diversi-
dade, inclusao e pertencimento sé é
simples na frase escrita. Na pratica, o
tema s6 avanca se houver dedicacao,
entrega, legitimidade e atitude!

Um bom exemplo dessa dedica-
¢ao 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&l que a empresa vem realizan-
do nos Gltimos nove anos. E muito de

sua coragem e sua disposicdo para o
tema que tem gerado os bons resul-
tados da empresa nessa area. Esta é
apenas uma entre tantas outras pes-
soas que tém se destacado por apos-
tar na sua disposicao e empatia.

Esse exercicio de reflexao é para
reforcar que nas questoes de Diversi-
dade e Inclusao nao ha possibilidade
de atalho para as empresas avanca-
rem no tema. Sé existe trabalho, mui-
to trabalho! Simplificar a diversidade
humana é impossivel. Encarar o tema
como complexo é tdao importante
quanto reconhecé-lo como urgente
e necessario, sem volta e essencial
para sobreviver como negoécio sus-
tentavel no futuro proximo. @

12| Gestdao RH Edigao 1522021
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da nossa gente.
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principais valores, pessoas
desafiadas e valorizadas,
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programas, projetos
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de papel e embalagem que
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de outras pessoas e, assim, ‘
praticar sua missao:
construir relacdes de valor. I
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El LEGISLACAO
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O EMPREGADOR PODE EXIGIR DOS
EMPREGADOQOS O CERTIFICADO DE
VACINACAO CONTRA A COVID-197

Infelizmente, no Brasil, a vacinacéo
contra 0 novo coronavirus ainda nao
estd disponivel a toda a populacgéo.
E inegéavel que é uma das principais
medidas de contencao da propagacao
da doenga, embora parte expressi-
va das pessoas nao queira se vacinar.
Conforme pesquisa do Datafolha de
14/12/2020, 22% da populacdo nao
pretende tomar a vacina e 5% decla-
rou que ainda nao sabe se pretende se
imunizar.

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

Por Cldudia José Abud

foi pela constitucionalidade da vacina-
¢ao compulséria, desde que nao seja
utilizada forca fisica, podendo, con-
tudo, ser implementada por medidas
indiretas, como a restricao ao exercicio
de certas atividades ou a frequéncia a
determinados lugares, conforme dis-
posicao legal.

Ademais, a Lei n° 13.979, de 6/2/20,
estabelece no artigo 3°, inciso lll, a
compulsoriedade de vacinagao e ou-
tras medidas de saude publica para o
enfrentamento da pandemia.

Assim, fica a pergunta: é possivel
exigir que os empregados tomem a
vacina, sob pena de aplicagao de pe-
nalidades, inclusive com a rescisao do

contrato por justa causa?

Pois bem. O empregador é res-
ponsavel por manter o local de traba-
Iho saudavel a fim de evitar que seus
empregados sejam acometidos por
acidentes e doencas ocupacionais. A
Constituicao Federal, no artigo 7°, inci-
so XXII, estabelece que sao direitos dos
trabalhadores urbanos e rurais a “redu-
¢ao dos riscos inerentes ao trabalho,
por meio de normas de saude, higiene
e seguranga”

A CLT também exige do empre-
gador a adocao de medidas de Segu-
ranca e Medicina do Trabalho, sendo
obrigatério o fornecimento gratuito
aos trabalhadores de equipamentos

14| Gestao RH Edigao 1522021
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de protecao individual (EPIs).

No tocante a Covid-19, o STF fir-
mou entendimento reconhecendo a
possibilidade de a doenca decorrente
do coronavirus ser admitida como do-
enca ocupacional.

Diante dessa decisdao, a Secretaria
Especial de Previdéncia e Trabalho edi-
tou a Nota Técnica SEI n° 56376/2020/
ME, esclarecendo que, apés a realizagao
de pericia médica que constate o nexo
de causalidade entre o trabalho e a con-
taminacao do empregado, a Covid-19
se constituird em doenca ocupacional.

Portanto, se houver nexo de causa-
lidade, ou seja, se 0 empregado for con-
taminado no trabalho, por negligéncia
do empregador, que nao tomou medi-
das para manter o ambiente de traba-
Iho salubre, a Covid-19 pode, sim, ser
considerada doencga ocupacional.

Se isso ocorrer, as empresas res-
ponderdao por dano material e moral,
em razao de culpa, repito, por ndo te-
rem tomado as medidas necessarias
para manter um ambiente de trabalho
seguro. E o que prevé o artigo 7°, inci-
so XXVIII, da Constituicao: “Sao direitos
dos trabalhadores urbanos e rurais,
além de outros que visem a melho-
ria de sua condicao social: [...]Jseguro
contra acidentes de trabalho, a cargo
do empregador, sem excluir a indeni-
zagao a que este esta obrigado, quan-
do incorrer em dolo ou culpa”.

Assim, sendo a Covid-19 uma do-
enca profissional, as empresas néo so6
podem, mas devem adotar medidas
que reduzam o risco de propagagao
do coronavirus no local de trabalho,
obrigando o uso de madscaras e de
alcool 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
imunizacao pela vacinacao, sob pena
de responderem judicialmente pelos
danos causados.

E razoavel admitir que o emprega-
dor tem o direito de exigir a vacinagao
de seus empregados, especialmente
nos setores que envolvem atividades
na area de saude, com apresentacao
de certificado, sob pena da adocdo de

Claudia José
Abud é advogada,
socia do escritério

Abud e Marques
Sociedade de
Advogadas,
professora e
assistente de

Coordenacao

do Curso de
Especializacao

em Direito do
Trabalho da PUC-SP
e professora titular
da Universidade
Paulista. Instagram:
@abudmarques

| Facebook:
AbudMarques

medidas disciplinares, como advertén-
cia e suspensao.

A dispensa por justa causa é medi-
da drastica, adotada em ultimo caso,
e, portanto, s6 podera se impor com a
andlise minuciosa do caso concreto e
nos exatos limites da Lei.

Por outro lado, é certo que, caso
o empregado tenha um justo motivo
para ndo se vacinar, nao ird incorrer em
ato faltoso, tornando inviavel a aplica-
¢ao de qualquer punicao 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 politica interna
com o objetivo de informar e orientar
seus empregados sobre a importancia
da vacina. E fundamental que os traba-

Ihadores entendam e tomem consci-
éncia de que a vacinagcao nao é um ato
de protecao a saude individual, mas
um compromisso de responsabilidade
coletiva.

Como explicam os especialistas em
saude, as vacinas vao além da prote-
cao individual, ja que seus beneficios
s6 funcionam em grupo, é um instru-
mento de saude coletiva. E um pacto
social em prol da saude.

Por fim, ainda que se faca uma
construcao juridica para responder a
questao, nao temos até o momento
uma lei tratando do assunto ou posicao
da jurisprudéncia trabalhista. Nao deu
tempo! Sendo assim, o didlogo e a in-
formacdo sao os principais instrumen-
tos para manter um ambiente de traba-
Iho seguro e pacifico e saudavel a todos
em tempos tdo dificeis que clamam por
ponderacao e solidariedade. @

Edigdo 1522021 GestdoRH |15
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EGESTI\O DO CONHECIMENTO

EMPRESAS COMO AMBIENTES
DE APRENDIZAGEM

Falar sobre gestao do conheci-
mento passa necessariamente por
falar sobre educacdo. E aqui me refiro
tanto a educacao académica, quanto
a corporativa, que ha tempos se so-
mam para dar conta do enorme de-
safio, que é ter lideres e times bem
preparados e constantemente atua-
lizados para responder as demandas
de um mundo de neg6cios em cons-
tante transformacao.

E interessante ver como as duas
instituicbes — a academia e as empre-
sas — avancaram ao longo do tem-
po para além de suas demarcadas
fronteiras iniciais. As “escolas” inves-
tiram em formacdo técnica, criaram

Por Daniela Campos

laboratérios praticos, incorporaram
a experiéncia do estagio como ato
educativo no ambiente de trabalho,
desenvolveram mestrados profissio-
nalizantes. Na outra direcdo, as em-
presas implantaram suas academias,
criaram universidades corporativas,
fizeram parcerias de certificacdo de
seus colaboradores com entidades
de ensino. Ainda podem se aproxi-
mar muito, mas ja temos excelentes
praticas para contar.

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

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

Na sociedade atual, conhecimen-
to e saber sdo critérios importantes
para organizar as relagcdes. A hie-
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TRABALHAMOS PARA QUE
A VIDA POSSA AVANCAR

Em prol das pessoas, de suprir necessidades, do consumo e producdo sustentdveis,

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 maquinas e maquinas em solucbes inteligentes. Trabalhamos juntos para projetar
e encantar, testar e treinar, superar e ultrapassar, para que a vida possa avancar.

@) JOHN DEERE



E GESTAO DO CONHECIMENTO

rarquia pautada pelo poder ganha
papel secundario, a0 mesmo tempo
que a busca por equidade e repre-
sentatividade assume vital impor-
tancia. Porém, na piramide de pri-
vilégios, o acesso ao conhecimento
sofre a mesma distribuicado desigual
por género, raca e renda como tantos
outros direitos, e isso parece determi-
nar o lugar de cada um na sociedade
desde o seu nascedouro. E, se nao
houver igualdade de acesso no pon-
to de partida, ndo havera igualdade
para competir depois, nem de direi-
tos nem de oportunidades.

Nesse sentido, a educacgao profis-
sional, além dos resultados que gera
para o negdcio, ganha dimensao éti-
ca, na medida em que democratiza o
acesso ao conhecimento e contribui,
inclusive, com a questao de represen-
tatividade dentro das empresas. Am-
bientes de aprendizagem continua
sao um instrumento potente para
ampliar a diversidade, equidade e
inclusao (DE&I) e um esforco estraté-
gico também para a atragao e reten-
cao de talentos. O mesmo relatério
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 percepcao de falta de inclu-
sao e tinham 47% mais probabilidade
de permanecer na organizacao se ela
fosse inclusiva.

Esses dados ja sao 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
ageis pedem grau de adaptabilidade
maior. Empresas aceleram seus pro-
cessos de redesenho organizacional.
Empregos tornam-se obsoletos e
muitos serdo extintos com a transfor-
macao digital. Na outra ponta quase
100 milhdes de novas funcdes surgi-
rdo em cinco anos, segundo o Férum
Econémico Mundial.

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

Daniela Campos

é publicitaria,
especializada

em Estratégia de
Comunicagéo,
Conhecimento e
Pessoas (linkedin.com/
in/dani-campos)

gécio diante das condi¢bes externas
e ganha mais uma vez contornos éti-
cos, relacionados com empregabili-
dade; transparéncia na comunicagao
e no alinhamento de cultura, valores
e propésito; énfase nas relagdes in-
terpessoais e nos processos coletivos;
formacao de agentes de mudanca e
de mindset de inovagao e capacita-
¢ao de seus colaboradores.

Conceitos como reskilling e up-
skilling ganham peso na Industria 4.0,
ja que a necessidade do aperfeicoa-
mento de competéncias é uma con-
sequéncia légica de empregos que
exigem uma maior qualificacdo ou
uma requalificagao.

S6 para lembrarmos, skill signifi-
ca habilidade. Upskilling entéo seria
aprimorar suas qualificagdes atuais,
se especializar ainda mais em seu
campo de dominio a fim de aumentar

o valor de sua entrega para si e para
a empresa. Ja reskilling seria se requa-
lificar para uma nova funcao, ou seja,
aprender novas habilidades a partir
das que ja possui para emprega-las
em dreas diferentes da companhia ou
mesmo em uma atividade completa-
mente nova.

O manifesto lancado em Davos,
em 2020, sobre o propésito universal
das empresas na quarta revolugao
industrial destaca: “A empresa deve
tratar suas pessoas com dignidade
e respeito, honrar a diversidade e
buscar a melhoria continua das con-
dicdes de trabalho e do bem-estar
dos funcionarios. Em um mundo de
mudancas rapidas, deve incentivar a
empregabilidade continua por meio
de aprimoramento e requalificacdo
continuos”.

Que assim seja! @
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RH ESTRATEGICO,
JA CHEGAMOS?

Em 1985, Richard E. Walton, pro-
fessor da Harvard University, publi-
cou o artigo classico From control
to commitment in the workplace,
na Harvard Business Review. Ele
chamava a atencao para uma revo-
lucdo em andamento na industria
americana, na qual, aos poucos, a
abordagem do controle na gestao
de pessoas comecgava a dar espa-
¢o a uma abordagem de busca do
comprometimento da forca de tra-
balho para a implementacdao da
estratégia. Dessa forma, Walton
lancou as bases para o que, na dé-

Por Jodo Lins

cada seguinte, seria chamado de
sistemas de trabalho de alta per-
formance (high performance work
systems). A partir dai, dezenas de
artigos e livros tém sido publicados
destacando a importancia da ges-
tdo de pessoas para a estratégia de
negocios.

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

monstrando de maneira inequivo-
ca que vale a pena abandonar uma
abordagem transacional na gestao
de Recursos Humanos em prol do
que conhecemos hoje como uma
abordagem estratégica.

Mas, depois de tanto tempo na
estrada, aquela pergunta classica,
que todos os que ja fizeram uma
viagem longa com criangas conhe-
cem, ndo sai da minha cabeca: ja
chegamos?

Analisando o contexto brasilei-
ro atual, a melhor resposta seria:
ainda ndo, mas ja passamos da me-
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tade do caminho.

Em uma pesquisa recente, reali-
zada pelo Grupo Gestao RH com o
apoio técnico do FGV in Company,
que resultou na concessao, em fe-
vereiro, do 1° Prémio Exceléncia
em Gestao de Pessoas [a proxima
edi¢do da revista Gestdo RH trard
todos os detalhes sobre a premiag¢ao
e depoimentos de alguns dos ven-
cedores, eleitos entre 46 finalistas],
mais de trés quartos das empresas
afirmaram que a drea de Recursos
Humanos participava ativamente
da formulacdo e implementacao
das estratégias da companhia,
além de cuidar dos processos tran-
sacionais de gestdo de pessoas,
uma demonstragao de que avanga-
mos bastante nas ultimas décadas.

Vale ressaltar que as empresas
participantes do prémio sao dife-
renciadas em termos de maturida-
de de gestdao. Sdo companhias de
grande porte, sendo que a maioria
fatura acima de R$ 500 milhoes,
metade tem capital internacional
e em 76% delas a area de Recursos
Humanos responde diretamente
ao presidente ou ao principal exe-
cutivo no pais.

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

Nessas organiza¢des ha um po-
sicionamento claro sobre o inves-
timento em capital humano e um
esforco em desenvolver sua marca
empregadora no mercado, para as-
sumir uma postura cidada e criar
um ambiente psicologicamente
saudavel, que favoreca o desem-
penho, o comprometimento e a
inovagdo por parte da forca de tra-
balho. E essas questdes fazem sen-
tido para elas do ponto de vista da
sua estratégia de negécios.

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

Jodo Lins é
diretor executivo
do FGVin
Company

ramente definida, o que atrapalha
a articulagcao de politica e projecao
da sua marca empregadora.

A maioria das empresas ainda
nao alcangou uma posicao de equi-
dade em relacédo a lideranga femi-
nina e enfrenta outros desafios
relacionados a questao da diversi-
dade. E, embora se esforcem para
ter um ambiente psicologicamente
saudavel, ainda possuem politicas
e praticas de gestdo a serem apri-
moradas.

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

A transformacdo digital, a inte-

gracao do trabalho humano com
o trabalho das maquinas e algo-
ritmos, a reestruturacdao dos negé-
cios no contexto pds-pandemia, a
diversidade da forca de trabalho,

o desenvolvimento sustentavel
e a adequacgao a expectativas de
stakeholders cada vez mais exigen-
tes sao apenas alguns exemplos do
que temos pela frente.

Contudo, tenho uma perspectiva
otimista. Ao pensar no quanto avan-
¢amos na gestao de pessoas global-
mente da década de 1980 para ca,
acredito que os proximos anos serao
repletos de oportunidades para os
profissionais de Recursos Humanos
e para as liderangas empresariais de
uma maneira geral mais uma vez
reinventarem a gestao de pessoas
como alavanca do desenvolvimento
humano e organizacional. @
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ETREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANO

QUEM E O RH DO RH?

Recentemente, fizemos uma “en-
quete” em nossas redes sociais com o
titulo Deixe uma polémica sobre RH e
saia fora. Minha nossa! Descobrimos
que ha uma demanda reprimida de
ouvidos para dar conta das reclama-
coes. Esta é uma revista para profis-
sionais de Desenvolvimento Humano
e, em tese, a gente deveria defender
o RH, mas entendemos que o que
fara diferenca é gerar uma discussdo
saudavel, que ajude os profissionais
responsaveis 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 mudanca é urgente. Alguns relatos:
- Promocgodes e avaliagbes excelen-

Por Vania Ferrari e Anna Nogueira

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

- Em uma dindmica de Recruta-

mento e Sele¢do, a entrevistadora
pergunou para outras mulheres
se pretendem ter filhos e como
fardo para cuidar deles (ja os ho-
mens ndo foram questionados so-
bre isso);

- Candidatos esperam sentados até

hoje pelo retorno sobre o proces-
so seletivo;

- Denuncia de assédio moral den-

tro da prépria drea de Desenvolvi-
mento Humano;

- Em uma reuniao, o profissional do

RH tirou satisfacao dos colabora-
dores que avaliaram mal a empre-

sa no quesito Clima Organizacio-

nal, em vez de tentar entender o

que gerou a ma nota.

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

Dai, a gente pergunta: mas quem
é o RH do RH? Quem deveria estar ca-
pacitando técnica e emocionalmente
esses profissionais, cujos times estdao
cada vez mais defasados, com prazos
de entrega cada vez mais esganados
e lideres maximos se comportando
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E TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANO

apenas como tiradores de pedidos,
com visao operacional e pouco res-
peito da alta administracao?

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

E jd vamos avisando: ndo adian-
ta mudar o nome do departamento
para “Gente & Gestao”, “Area de Pes-
soas’, bla bla bla... E preciso fazer
uma transformacédo 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 préprio re-
médio. A solucao mais rapida conti-
nua sendo a capacitagdao para ampliar
a consciéncia sobre a importancia do
trabalho de quem seleciona, integra,
treina, avalia e cuida de gente. Isso
tudo dentro do préprio RH. Também
é preciso lideres que compreendam
que esse trabalho de formar e desen-
volver profissionais é colegiado.

Ha que se capacitar os liderados
a darem feedbacks para seus lideres,
bem como cuidar da prépria carreira.
Tudo isso nao é mais tdo caro quan-
to antigamente. Com o advento dos

Vania Ferrari e Anna Nogueira

sao socias da Pensamentos Transformadores, empresa
de Treinamento e Desenvolvimento. Também sdo escritoras,
palestrantes e youtubers com o maior Canal de RH do Brasil.

LUCA FERRARI

Acesse: youtube.com/canalvaniaferrari

eventos online, treinar profissionais
agora é mais rapido, mais democrati-
co e o investimento é possivel, ja que
gastos com hotéis, transporte, refei-
¢oes e locagao de espagos deixam de
existir.

Entdo, atencao profissionais de
Desenvolvimento Humano, em nossa
préxima enquete, s6 queremos elo-
gios, combinado? Vamos nos organi-
zar melhor, buscar autodesenvolvi-
mento, ouvir as dores dos colaborado-
res e sermos dignos de nosso home:
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 acdo didria. @
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Quanto vale
o seu tempo?

Sabemos que vocé precisa tomar decisoes rapidas
todos os dias. Novos modelos de trabalho,
adaptacoes, transformacoes.

Tudo ao mesmo tempo.

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

Somos uma HR Tech com foco em otimizar o que
ha de mais valioso: o seu tempo. Vocé decide o que
fazer com ele. N6s apenas facilitamos o processo.

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

Compromisso com padroées internacionais de seguranca da informacao e o melhor da tecnologia para RH

x %W K,
TOPS  :iSCALF,

”» £ENDEAVOR
‘KTOP
OF MIND




70,

aumento de presenca
e pontualidade

Yo

menos tempo
gasto com
tratativa de ponto ]

Antdnio Martins 30/0

reducio de
Espelho de ponto horas extras

2 batidas impares) ‘ —
ajustadas . L

‘APROVADO EM 12/12/2019 AS 15:05

Espelho de Novembro, 2019 Trocar

%6

aumento na
produtividade
por colaborador

01,Nov' 09:15 | 12:45 1 13:45 1 18:15 A

<  Espelho Detalhado

Abril, 2020 >

D s T VGEEO
2
-
6 7 9
: 1283 naiis n 17
- v
B 2

2 22 3 24 85
* ) b
8 9 e

e P—

Ultima batida as

11:30

Banco de horas

05:35

Plataforma completa para gestao de pessoas

loT | Cloud computing | SaaS | FaceIlD | Data mining

ahgora.com @ (48) 99181 9511 0 @ “ thorq



ANGRA COIMBRA

EMAIS ADMIRADOS
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PREMIACAC
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=PELOS RHS:

OS PENSAMENTOS E
OS SENTIMENTOS DOS
CEOs E RHs MAIS
ADMIRADOS DE 2020

Na edicao passada, a Gestao RH trouxe detalhes
dos resultados e da cerimdnia de entrega do Pré-
mio CEOs e RHs Mais Admirados de 2020, realizada
em dezembro. Mas ndao poderiamos deixar passar
a oportunidade de ouvir o que os vencedores tém
a dizer sobre o atual momento. Por isso, prepara-
mos uma edicao especial da revista com entrevistas
em que procuramos saber como eles estdo enfren-
tando o turbilhao em que a Covid-19 nos envolve
desde marco do ano passado. Também buscamos

entender qual é o significado de um prémio con-
quistado em um periodo dos mais criticos — senao
0 mais critico - 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 competéncias, lideranca e futuro. E, a par-
tir das respostas, fica mais facil entender porque
ocupam o posto de mais admirados pela comuni-
dade de Recursos Humanos. Confira nas paginas a
seguir.
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RECONHECIMENTO EM DOSE DUPLA

Lancada em 2019, a premiacao CEOs Mais Admirados mostra mais uma vez que as empresas que
entendem gestao de pessoas como uma estratégia de negécios nao sé potencializam sua capacidade de
ter bons talentos e de alcancar resultados sustentavelmente, como ampliam de forma bastante positiva
sua visibilidade no mercado. A exemplo do que aconteceu na edicao passada, nesta edicao destacamos
alguns casos em que o CEO e o lider de Recursos Humanos de uma mesma organizacao foram premiados

em 2020. Confiram as entrevistas com os pares da Heineken, do Bradesco e do Burger King.

Na Heineken, o presidente Mauricio Giamellaro conquistou
nada menos do que o titulo de RH do Ano e, junto com ele,
Raquel Zagui, vice-presidente de Recursos Humanos,
ﬁgurou entre os 10 RHs Mais Admirados — Brasil.

PR® S UU@

FOTOS: EDNA MARCELINO

GRH - A partir de marco de 2020, o mundo passou
a viver uma realidade atipica e muito dificil para a
maioria das organiza¢ées. Como principal lider da
Heineken, qual foi o seu grande desafio na gestao
de pessoas?

Mauricio Giamellaro — Desde que os primeiros ca-
sos de Covid-19 foram confirmados no Brasil, temos
dedicado todos os esforcos em cuidar das pessoas,
olhando cuidadosamente para o nosso time de 13
mil colaboradores e seus familiares, além de buscar
solugdes e parcerias para ajudar nossos parceiros e as
comunidades. Conexdes sempre foram a esséncia da
nossa empresa e nesses tempos, mais do que nunca,

precisamos estar préximos e conectados para cuidar
uns dos outros. Foi o que fizemos. Apesar da distan-
cia fisica, estamos ainda mais unidos ao nosso time.
Esse sempre foi e tem sido meu modelo de gestao,
centralizado nas pessoas e na construcao de relages
de confianca. Eu e toda a lideranca da Heineken esta-
mos trabalhando diariamente, em comités e grupos
especificos, para acompanhar a situacao da pande-
mia, seus impactos e tudo o que pode ser feito para
aumentar a seguranca do nosso time.

GRH - E para vocé, Raquel?
Raquel Zagui — O maior desafio tem sido tomar deci-
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E MAIS ADMIRADOS
RH

soes e acoes 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 pais, nos debrugamos sobre o tema, em
todas as frentes. Foram criados comités multidiscipli-
nares para avaliar o cenario diariamente e definir as
acoes que seriam tomadas partindo da premissa de
garantir ao maximo a seguranga dos nossos colabo-
radores. Decisdes foram e continuam sendo tomadas
diariamente e temos aprendido muito nesse proces-
so, ganhando cada vez mais confianca e sem perder o
olhar centralizado nas pessoas.

GRH - Como se da sua parceria com o RH da com-
panhia?

Mauricio Giamellaro - Ela ndo se da, acontece natu-
ralmente para que tudo faca sentido. Todas as decisdes
que impactam nossas pessoas sao tomadas em conjun-
to. As pessoas sdo o coragao da nossa empresa, logo, o
RH precisa estar envolvido em tudo o que acontece. A
Raquel esta comigo em todas as reuniées de condugao
do negdcio g, juntos, garantimos a consisténcia da nos-
sa cultura e dos nossos valores que refletirdo sempre os
anseios de nossas pessoas.

GRH - Na sua visao de RH, o que diferencia a parce-
ria do Mauricio com o RH?

Raquel Zagui - Assim como o RH, Mauricio tem um
modelo de gestao centralizado nas pessoas, o que nos
permite uma parceria ainda mais sélida e com muita
sintonia. Ele confia e acredita no trabalho do RH, esta-
mos juntos diariamente nas reunides que definem os

q ¢

ENTRE TANTAS
CARACTERISTICAS POSSIVEIS
PARA SETORNAR UM BOM
LIDER, CONSIDERO TRES
FUNDAMENTAIS: PRIORIZAR
PESSOAS, COMUNICAR
CONSTANTEMENTE E SER
DESAFIADOR

MAURICIO GIAMELLARO

)

principais rumos do negdcio. As pessoas sao o Grupo
Heineken e sao elas que devemos priorizar em qualquer
situacao. A parceria com o Mauricio e com toda a lide-
ranca 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 vocé acredita terem levado a
comunidade de RH a elegé-lo CEO do Ano, ao lado
de Viviane Senna, presidente do Instituto Ayrton
Senna?

Mauricio Giamellaro — E uma honra ter sido escolhido
juntamente com a Viviane Senna. Tenho uma admira-
cao pelo trabalho que ela desenvolve no Instituto Ayr-
ton Senna e, assim como ela, acredito que a educagao é
o principal caminho para que possamos sonhar com um
futuro melhor para o nosso pais. Ser reconhecido como
CEO do Ano também me faz refletir sobre a minha tra-
jetdria pessoal e profissional até aqui. Antes de estar na
conducao 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 familia e levo essa paixdo 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 trajetdria positiva de vida. Acredito
gue as conexdes humanas baseadas em confianga sao a
chave para superar qualquer desafio. Um time confian-
te, feliz e unido certamente chegara muito mais longe e
com muito mais resultados.

GRH - E apara estar entre os 10 RHs Mais Admirados -
Brasil, vocé julga ser o diferencial do seu perfil e de
sua atuacao?

Raquel Zagui — Sem duvida, esse reconhecimento s6
foi possivel porque tenho uma equipe comprometida,
que trabalha com muito respeito e que acredita muito
na transformacdo que estamos fazendo e que impac-
tam nao sé o negdcio, mas a vida das nossas pessoas.

GRH - Para finalizar, Mauricio, que competéncias o
lider destes novos tempos deve ter?

Mauricio Giamellaro - Entre tantas caracteristicas pos-
siveis para se tornar um bom lider, considero trés funda-
mentais: priorizar pessoas, comunicar constantemente
e ser desafiador. Ser desafiador, para mim, é direcionar
0 negdcio buscando provocar o status quo e o desen-
volvimento continuo das equipes, ainda mais em um
mercado cada vez mais agil e competitivo. Se queremos
chegar longe, precisamos nos desafiar com essa pers-
pectiva, mantendo a visao de longo prazo sem deixar
de olhar o presente.
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No Bradesco, o presidente executivo Octavio de Lazari Junior
(foto a esq.) e o diretor de RH Juliano Marcilio figuram
nas listas, respectivamente, dos 10 CEOs Mais Admirados
e 10 RHs Mais Admirados — Brasil.

GRH - O ano de 2020 foi atipico e muito dificil para
a maioria das organiza¢ées. Como tem sido para o
presidente e para o lider de RH do Bradesco?
Octavio de Lazari Junior - A pandemia chegou
sem manual de instru¢ao. Como lider, seguramente
minha responsabilidade ndo se resume a tomar de-
cisdes ou escolher caminhos — sempre apoiado pelo
conselho de administracdo e pela diretoria executiva —,
mas também valorizar o papel de cada um, ouvir com
atencdo o que cada profissional tem a dizer, sobre-
tudo aqueles que apresentam uma visao diferente
como alternativa. Isso é importante ja que a divergén-
cia é uma ferramenta poderosa. Nossa estrutura de
RH, por meio da 4rea Viva Bem, estd focada em saude,
bem-estar e qualidade de vida e desempenha papel
determinante. Com um time de profissionais de sau-
de participando do processo de tomada de decisodes,
definimos protocolos para o atendimento em nossas
agéncias e departamentos e o acompanhamento
didrio da sorologia de todo o quadro e seus depen-
dentes, além dos parametros do home office. Alias, o
trabalho a distancia foi uma das boas surpresas dessa
fase ao dar uma nova dimenséo a conceitos de efici-
éncia e comprometimento. Estamos firmes e vamos
seguir assim.

i

Juliano Marcilio — O nosso olhar se traduz por um dos
pilares da organizagao e consiste no valor das pessoas,
0s grandes agentes responsaveis por inovagao, evolu-
¢ao e resultados. Nesse sentido, em 2020, o RH seguiu
como protagonista nas agdes pertinentes ao dia a dia,
com incremento importante na orientacao e no acom-
panhamento para uma melhor adaptacao ao trabalho
remoto, com o desafio de pensar no futuro lidando com
as mutagodes do presente. O papel evolutivo da lideranga
tem sido uma jornada fundamental na relagao a distan-
cia. O time de Saude e Bem-Estar atua incansavelmente,
zelando pela saude fisica e emocional dos funcionarios e
seus familiares. O banco oferece essa estrutura hd alguns
anos, mas em 2020 ampliou os limites de suas respon-
sabilidades e contribuicdes. Além disso, houve grande
empenho na conversao dos programas de capacitagao
e desenvolvimento para o mundo online. E um caminho
gue ja percorriamos e se intensificou muito.

GRH - Como se da a parceria entre o presidente e o RH?
Octavio de Lazari Junior — Nossa sintonia é total. Toda
decisao, da mais simples a mais estratégica, leva em con-
sideracao o ponto de vista do RH. Inclusive, no desenvol-
vimento de um produto, servico ou solugao, ha por tras
o imperativo de capacitar profissionais e habilitd-los a

CLAUDEMIR DE SANTI
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buscar o melhor resultado. Em nossa diretoria execu-
tiva e em nosso conselho ha integrantes que tiveram
uma passagem solida pelo nosso RH. Sabemos que a
evolugcdao também é necessaria e estamos atentos ao
mercado nacional e internacional. Como diferencial, fo-
mos eleitos em Paris, Frang¢a, como a melhor Universi-
dade Corporativa do mundo em 2017/2018, no Global
CCU Awards. Nao participamos mais pois nossa direto-
ra executiva e nosso diretor de RH foram convidados
para membros da Global CCU. Entao deixo claro que eu
também faco parte do RH.

Juliano Marcilio - O alinhamento e o apoio da presi-
déncia sao essenciais para que possamos concretizar
o planejamento estratégico para o capital humano e,
nesse sentido, temos uma robusta governancga sobre o
tema e o alinhamento entre as estruturas é vital para
0 negécio e para a concretizagdao de sua visao. No ano
passado, a participacdo do presidente nas a¢ées de RH
foi ainda mais evidente e fundamental. Posso garantir
com orgulho que o H esta 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 autoavaliagao
nem sempre é tarefa das mais faceis, mas nesse caso
eu diria que dois atributos tenham sido valorizados:
0 compromisso de ouvir as pessoas — e aprender com
elas - e a estratégia de avaliar cada cendrio com a cau-
tela necessaria por tras das decisdes mais importantes.
Tenho mais de 40 anos de Bradesco, uma trajetéria que
me permitiu comecar no cargo inicial, passar por diver-
sos degraus e, assim, saber das dores de muitas estru-
turas. Eu conheco as dificuldades e os desafios do dia
a dia nao 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 contribuicdo para transformar um pro-
blema numa oportunidade de crescimento. E por isso
que a gente diz que no Bradesco o sucesso de todos co-
meca nas vitérias de cada um. Aproveito a chance para
agradecer pela indicacao, sobretudo por uma publica-
¢ao 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 inspiragao.

GRH - Suas palavras nos envaidecem, presidente.
Juliano, e sobre sua eleicao como um dos 10 RHs
Mais Admirados?

Juliano Marcilio - O que me trouxe até aqui, sem du-
vida, é a forca 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 agdes genuinas pelas pessoas,
pelo desenvolvimento profissional e pessoal, por isso
vamos muito além dos papéis atribuidos aos processos
de RH. Esse formato nos torna parte do negécio. Atu-
amos para que os profissionais tenham clareza de sua
importancia, criem valores e crengas para que, entao,
possam ser protagonistas de suas histérias, pois apren-
demos e acreditamos que as pessoas sao pluraisonde a
diversidade e inclusdo sao os grandes agentes de trans-
formacao, para a construcao de uma consciéncia 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, desenvolvé-las
e criar as solugdes que vao encantar os clientes serd
sempre fundamental e o RH tem a responsabilidade
de viabilizar essa jornada como parceiro estratégico.
Temas como agilidade, diversidade, aprendizado con-
tinuo, desenvolvimento de liderancas, gestdao de ta-
lentos, ESG, analytics e gestdo de cultura fazem parte
da agenda e exigirdo competéncias diversificadas dos
profissionais de RH, afinal, nosso repertério estd muito
ligado ao conhecimento e a experiéncias adquiridos
e como fazemos ou nao conexdes. Tenho claro que é
justamente nas relagbes humanas que reinventamos
integragdes poderosas.

GRH - Com a sua experiéncia de presidente, quais
sao as principais competéncias do lider destes novos
tempos?

Octavio de Lazari Junior — Eu poderia falar a partir do
ponto de vista da maioria e abordar temas recorrentes,
como competéncias técnicas e comportamentais, tra-
balho em equipe, meritocracia. Tudo isso é importante,
mas é preciso ir além. Nesse mundo dinamico, hipera-
tivo e hiperconectado, as competéncias transitam pela
empatia, inspiracao, ser exemplo, ético, comunicagao
clara e transparente, adaptabilidade, equilibrio. O li-
der precisa desligar o piloto automatico, eliminando
o comando e controle, e ter atitude de credibilidade e
confianca com o seu time, abandonar velhos habitos
e estimular o autoconhecimento e o pensamento es-
tratégico. Esses sdo atributos fundamentais para avaliar
corretamente cada cenario e tomar decisdes. E preciso
saber ouvir as pessoas, colocar-se no lugar delas, com-
preender melhor seu ponto de vista. E preciso exercitar
a humildade e assumir que toda circunstancia é uma
oportunidade para desenvolver novas habilidades, se
reinventar, aprender com a experiéncia e o conheci-
mento dos outros.
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Pelo segundo ano consecutivo, os executivos do Burger King estao
entre os Mais Admirados. luri Miranda figura entre os 10 CEOs Mais
Admirados e a vice-presidente de Gente & Gestao 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, Gestao e Performance da Ypé.

GRH - Como tem sido estes tempos dificeis para o
Burger King?

luri Miranda - A pandemia tem sido um desafio para
todos. Olhando o nosso negécio, tivemos de nos adap-
tar rapidamente a mudanca dos canais de vendas e as
novas necessidades dos clientes. Estabelecemos trés
prioridades e as comunicamos de forma clara ao time:
proteger os colaboradores, proteger os clientes e a so-
ciedade e proteger o negécio. Como lider acredito que
0 maior papel é mostrar que vamos sair da pandemia
mais fortes do que entramos. Que o nosso negdcio tem
bases sélidas e que juntos podemos superar e exercer
nosso papel no ciclo de alimentagdo. E o suporte das
pessoas foi incrivel. Ndo atravessariamos 2020 como
atravessamos nao fosse o nosso time.

Marcia Baena — O maior desafio foi desenvolver com
agilidade mecanismos para preservar a saude 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 operacao, que se
manteve trabalhando a maior parte do tempo. Nao
medimos esfor¢os 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 eficacia no
suporte ao nosso time. Isso também exigiu um reforco
dos procedimentos operacionais, que ja eram bastante
seguros, e a inclusao de novos protocolos de seguran-
¢a. A rapida adaptacao dos processos e praticas de ges-
tao 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 a0 modelo e contelddo de capacitacdo e as lojas
a operacao de delivery. Nossa frente de Saude orienta
e acompanha nossa gente quase 24 horas por dia. Em
18 de mar¢o, completou um ano do primeiro colabora-
dor com resultado positivo para Covid-19. Nesse peri-
odo, tivemos menos de 10% de contaminacao e todos
estdo recuperados e bem. E o resultado do qual mais
nos orgulhamos. Também implantamos telemedicina e
aprimoramos os programas de qualidade de vida para
oferecer suporte na saide mental. Além disso, o assis-
tente cognitivo TOP (Tecnologia Orientando Pessoas),
que otimiza a solucao de duvidas dos colaboradores,
se tornou essencial na interagao com eles no cenario
pandémico.
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GRH - Como se da a parceria entre vocés?

luri Miranda - E uma parceria muito préxima, com
tomadas de decisao em conjunto. Somos um grande
time unido pela forte cultura de visdo de dono que
transmitimos para nossos colaboradores. Prezamos
pela simplicidade, alegria e ética no ambiente de tra-
balho e disseminamos esse posicionamento. Eu nao te-
nho vice-presidentes, tenho sécios que exercem papel
fundamental no negécio. E um time do qual me orgu-
Iho muito. Seguimos vivendo em tempos desafiadores
e Gente & Gestdo 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 area esta no meio desse furacao de adaptacoes.
Marcia Baena - A relagao é de sociedade e parceria. O
luri sabe que os desafios de Gente & Gestdao nédo sao so
da drea, mas do negdécio como um todo e espera que os
desafios do negdcio sejam entendidos como de todos.
Entrei na empresa em 2011. Nesse tempo, construimos
um relacionamento de muito respeito e transparéncia,
de liberdade e confianca. Eu converso sobre tudo com
o luri. Falo o que penso, o que acredito e como me sin-
to. Isso passa por concordancias e discordancias. Com
isso, eu 0 ajudo a olhar para eventuais areas cegas e ele
faz o mesmo por mim. Sempre defendi que nenhum
profissional de Gente & Gestdo consegue fazer um
bom trabalho se nao tiver ao seu lado lideres bons. Eu
tenho isso aqui. O luri lidera pelo exemplo, o walk the
talk dele em relagdo aos nossos valores é muito bom.

GRH - Que atributos levaram a comunidade de RH a
elegé-lo novamente?

luri Miranda - Primeiro é um orgulho enorme ser reco-
nhecido, quem diz que isso ndo é bom, nao deve estar
sendo sincero. E muito bom. Por outro lado, realmente
acredito que sou apenas um porta-voz das pessoas, e
nao digo isso por humildade, mas por que seria impos-
sivel o CEO ser o principal responsavel pelos resultados
em um negdcio desse tamanho. Meu papel é ajudar a
empresa e as pessoas a progredirem e fazerem o me-
Ihor. Acredito nos valores e na capacidade do que um
time bom pode realizar. E simplesmente incrivel o que
as pessoas podem realizar. As vezes, elas ndo sabem
disso ou nao foram desafiadas.

GRH - Marcia, o que a posicionou como RH do Ano -
Brasil?

Marcia Baena — Esse resultado ndo é sé meu, é de toda
companhia, e o diferencial comeca pela nossa cultura.
Acho que a atual crise ajudou a separar o joio do trigo.
Muitas empresas pregam a importancia das pessoas, mas
nem todas agem com base nisso, principalmente num

momento em que priorizar recursos é critico para a sobre-
vivéncia. Tenho muito orgulho de ter ajudado a construir
uma cultura que, em uma crise aguda, tratou gente, na
pratica, como prioridade ndmero um. Preciso ressaltar
também meu time de Gente & Gestéo, 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. Nao vou negar que pessoalmente o reconheci-
mento me deixou muito feliz. E um grande privilégio. O
prémio tem grande significado em qualquer circunstan-
cia, mas em um ano tao desafiador ficou ainda mais espe-
cial. E agradeco a todos que estao ou estiveram comigo
em algum momento da minha trajetoria.

GRH - Na sua visao, quais sao as principais competén-
cias que um CEO deve ter nestes novos tempos?

luri Miranda - Acredito muito no conceito de que lider
é aquele que entrega resultado da forma correta e por
meio das pessoas. Cada parte desse conceito é impor-
tante. Gerar valor é esperado nao s6 pelos acionistas,
mas pelos colaboradores, pelos clientes e pela socieda-
de. E ndo basta gerar valor, precisa ser de uma forma
correta e sustentdvel. Hoje, é esperado um propésito
das empresas e dos lideres. E, como diriam os america-
nos, last but not least, um lider entrega resultados por
meio das pessoas. O sucesso de um lider é ver que o
time funciona bem e que vocé desenvolveu lideres ain-
da melhores que vocé.

GRH - Sobre o futuro do RH, e como executiva da
area, qual e sua expectativa, Marcia?

Marcia Baena - O futuro de curto prazo ainda pas-
sa muito pela preservacao da vida e da saude. Nesse
aspecto, um desafio é ajudar as liderancas a olharem
para a saude de forma ampla, fisica e mental. Esse é um
dos melhores momentos para trabalhar em Gente &
Gestao: a area estd no centro da estratégia e o efeito
péndulo ndmeros x pessoas parece estar mais equilibra-
do. Nesse sentido, minha expectativa é que, cada vez
mais, empresas de diferentes portes e ramos de atua-
¢ao tenham uma area forte e influente. Mas isso nao
vira de graca. Os profissionais de Gente & Gestdo, além
de estarem conectados com seu negdcio, devem ter na
agenda temas como o futuro do trabalho e os novos
formatos e competéncias que vém com ele, além de
saude mental e transformacao digital, ou seja, devem
equilibrar o curto e o longo prazo. As empresas terao
de ser cada vez mais ambidestras e a drea de G&G tam-
bém. Isso passa por uma transformacao cultural e mi-
nha expectativa é que a area seja, cada vez mais, um
vetor dessa transformacao.
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AS SOFT SKILLS
NA ALTA LIDERANCA

O lider que se mantém em um pedestal pode
até apresentar resultados para o negocio, mas esta
longe de garantir uma gestao sustentavel no longo
prazo. Transitar pelas areas para ouvir o que as pes-
soas tém a dizer, ter humildade e praticar empatia

sao algumas das qualidades presentes nos 10 CEOs
Mais Admirados pelos RHs em 2020, um ano de
imprevisivel pandemia, que ressaltou ainda mais
o valor das soft skills na alta lideranca. Confira nas
entrevistas a seguir.
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Unica 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 alcancar resultados sustentaveis, o que s6 é
possivel quando a empresa abre as portas para a diversidade e, principalmente, para a inclusdo. A
primeira executiva do Bmg também aposta na inspiracao pelo exemplo para que mais e mais mulheres
ascendam a cargos de alta lideranca nas organizacoes.

GRH - O ano de 2020 foi atipico e muito dificil para
a maioria das organiza¢oes. Como tem sido para o
Bmg e qual foi o seu grande desafio, como CEO, na
gestao de pessoas?

Ana Karina Bortoni — Tenho uma preocupacgao espe-
cial com a saude dos nossos colaboradores. Desde o
inicio 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
escritério, adiantamento do 13° saldrio, transformar
vale-refeicdo em vale-alimentagdo, auxilio de custo
em internet, entdao ndao vamos voltar enquanto nao
estivermos seguros. E sempre muito importante ouvir
o funciondrio, por isso, realizamos uma pesquisa in-
terna e constatamos que 95% dos colaboradores pre-
ferem o sistema hibrido de trabalho, sendo que 75%
acham que o ideal seriam trés ou mais dias em home
office por semana e 94% consideram a experiéncia
com home office regular, boa ou muito boa.Aprovei-
tamos o momento para evoluir tecnologicamente e
estamos reformando nosso escritério para que o poés
-pandemia seja interessante para os colaboradores.
Adotamos o modelo hibrido porque aumentamos a
producdo, mas nao queremos perder a esséncia dos
encontros presenciais, importante para o desenvolvi-
mento das pessoas.

GRH - Como se da a sua parceria com o RH?

Ana Karina Bortoni — Meu relacionamento, nao sé
com o RH, mas com todas as diretorias e os funcio-
narios, € de muita proximidade. Realizamos men-
salmente conversas com as areas sobre temas de
interesse e relevancia para a salde organizacional
do banco. Esse é um processo importante de trans-
formacdo que o Bmg vem passando e, inclusive, es-
tamos muito empenhados em questdes de inclusao.
O papel das empresas e dos seus tomadores de deci-
sdao deve ser o de incentivar e de brigar nao somente
pela questao de equidade de género, mas também
pela inclusdo de pessoas de todos os tipos, mitigan-
do vieses inconscientes sobre diferentes orientacoes
sexuais e identidades de género, pessoas com defici-
éncia, identidades étnico-raciais ou sistemas e cren-
cas religiosas, reduzindo, inclusive, o preconceito na

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

GRH - Quais atributos vocé acredita terem levado
a comunidade de RH a elegé-la?

Ana Karina Bortoni — No caso do Bmg, estamos cons-
tantemente focados na transformacdo ndo s6 do ne-
gocio, mas da sociedade como um todo, incentivan-
do a inclusao social em todas as suas instancias. Isso
reflete diretamente no bem-estar do nosso colabora-
dor na empresa e a comunidade de RH percebe essa
nossa movimentagao. O N0sso compromisso com um
ambiente de trabalho e uma sociedade mais inclusiva
é um atributo que chama atencao, pois é essencial ter
diversidade e pluralidade nas empresas. Companhias
que seguem esse tipo de estrutura possuem funcio-

CHRYSTIAN FIGUEIREDO
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narios com uma bagagem maior e mais completa de
experiéncias, 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 funcionarios e um am-
biente mais pluralizado tende a ter mais resultados
sustentaveis e tomadas de decisGes mais precisas.

GRH - Na sua visao, quais sao as principais compe-
téncias que o lider destes novos tempos deve ter?
Ana Karina Bortoni - O lider 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 igualitdrio e justo para todos. Mi-
nha intencdo 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 proximo, espero que elas se tornem multi-
plicadoras desse desejo e que sirvam também de ins-
piracao para varias pessoas que sonham em seguir na
direcao das ambicoes que as facam felizes, para que
possam se reconhecer em alguém que esta no topo e
ter forca para lutar as batalhas que virao pela frente.

Quero ajudar cada vez mais as mulheres, mulheres ta-
lentosas, a poderem escolher o que elas quiserem, pois
sucesso € conseguir fazer o que vocé gosta, ndo é ne-
cessariamente a profissao.

¢

MINHA INTENCAO E SERVIR
DE ESPELHO PARA AS
MULHERES QUE SONHAM
EM PODER CRESCER
NAQUILO QUE DESEJAM,
INDEPENDENTEMENTE DO
SEGMENTO

)

APRENDIZAGEM CONSTANTE

Ouvir e aprender. E assim que Cesario Nakamura, presidente da Alelo, e também eleito um dos
10 CEOs Mais Admirados pelos RHs, gosta de praticar lideranca, ainda mais em um ambiente em que
convivem quatro geragdes de profissionais. Para ele, essa € uma habilidade imprescindivel aos lideres,
junto com empatia e humildade. “Mesmo para os mais experientes, é uma troca essencial para o
crescimento do profissional e da empresa’, afirma Cesario na entrevista concedida a Gestao RH.

GRH - O ano de 2020 foi atipico e muito dificil
para a maioria das organiza¢ées. Como tem sido
para a Alelo e qual foi o seu grande desafio, como
presidente da empresa, na gestao de pessoas?

Cesario Nakamura — Nossa prioridade sempre fo-
ram as pessoas, tanto os nossos clientes, quanto
nossa familia Alelo. Desde o come¢o da pandemia,
nos preocupamos com a saude de todos e, por isso,
prezamos pelas tomadas de decisées que atendes-
sem as necessidades desses publicos, como medi-
das de prevencao e iniciativas de apoio aos clien-
tes, colaboradores e parceiros. Passamos por um
periodo de adaptacdo e aprimoramos a forma de
trabalhar a distancia ouvindo diariamente as neces-
sidades dos colaboradores. Isso nos fez pensar em
acoes criativas, que, mais do que reforcar a cultura
Alelo, mostraram o apoio da empresa em um mo-

mento tdo desafiador para todos nés. Durante esse
processo, confirmamos como o trabalho em equipe
faz toda a diferenca. Olhando para tudo o que cons-
truimos, acredito que o grande aprendizado foi so-
bre a importancia da comunicacao e de mantermos
os encontros, mesmo a distancia. A transparéncia
com que lidamos com a situacao nos fez garantir
uma relacao de proximidade e confianca para que
as pessoas se sentissem seguras para exercer seu
trabalho. J4 os encontros virtuais foram essenciais
para seguirmos conectados e alinhados com a nos-
sa cultura.

GRH - Como se da a sua parceria com o RH?

Cesario Nakamura - Na Alelo, chamamos nossa
area de RH de Gente e Transformacédo, e eu sou uma
pessoa que gosta de gente. Por conta disso, procu-
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ro ser um grande patrocinador de todas as acoes
estruturadas pela equipe. A Soraya Bahde, lider da
area, é a responsavel por um processo audacioso
de transformacao cultural da Alelo, incentivando a
adogao de uma cultura colaborativa, com estrutura
horizontal, seguranga psicolégica, experimentagao
e tolerancia ao erro como parte fundamental da
inovacgdo. Essas sao atitudes em que acredito e, por
isso, busco atuar como um incentivador de todas as
acoes, trabalhando como um parceiro da equipe.

GRH - Quais atributos vocé acredita terem levado
a comunidade de RH a elegé-lo?

Cesario Nakamura - Fico muito grato e feliz por fa-
zer parte dessa lista e estar ao lado de grandes refe-
réncias de liderancas admiraveis. Liderar para mim é,
e continuara sendo, uma tarefa didria de autodesa-
fio. Procuro ser uma pessoa participativa e conecta-
da com todas as areas da empresa e gosto de apro-
veitar as oportunidades que tenho de interagao, com
colaboradores ou clientes, para ouvir. Essa pratica
me da a possibilidade de conhecer melhor o dia a
dia da empresa, de quem faz parte dela e daqueles
que se beneficiam dos nossos servicos, e de pensar
em melhorias que possam impactar positivamente
na experiéncia de todos. Acredito que a Alelo, com

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

GRH - Na sua visao, quais sao as principais com-
peténcias que o lider destes novos tempos deve
ter?

Cesario Nakamura - Hoje, em uma empresa como
a Alelo, nés temos quatro geragdes de profissionais
com visbes de mundo e perspectivas diferentes.
Esse cendrio mostra como a crenga de que a lideran-
¢a precisa ter todas as respostas e solugdes para os
problemas esta errada. Todos os profissionais, mes-
mo os mais experientes, precisam ter humildade no
processo de aprendizagem e estar dispostos a ouvir
0 que as pessoas que trabalham ao seu redor tém a
dizer. E 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 tém de
entender os novos cenarios, absorver e adotar rapi-
damente as tecnologias emergentes. Ao considerar
essa perspectiva, nds, da lideranca, geralmente per-
tencentes a geragdes anteriores, entendemos que
temos muito o que aprender com os jovens. Foi pen-
sando em promover esse didlogo entre geragdes que
implementamos o programa de Jovens Mentores na
Alelo. Estar aberto para ouvir e aprender, tendo a
empatia e humildade como aliados, séo competén-
cias essenciais para esses novos tempos.

¢

PROCURO SER UMA
PESSOA PARTICIPATIVA E
CONECTADA COM TODAS
AS AREAS DA EMPRESA E
GOSTO DE APROVEITAR
AS OPORTUNIDADES QUE
TENHO DE INTERACAOQ,
COM COLABORADORES OU
CLIENTES, PARA OUVIR

))
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FLEXIBILIDADE POSTA A PROVA

Poucos meses antes de decretada a pandemia, Liel Miranda chegou a Mondeléz International
no Brasil para ocupar o cargo de presidente. Em meio ao processo de adaptacao e de entender
como a companhia funcionava, tudo mudou. Esse foi o seu grande desafio a ser vencido logo na
largada. A comprovacao de que tem feito um bom trabalho veio na sua eleicdo, pela comunidade
de Recursos Humanos, como um dos 10 CEOs Mais Admirados do pais.

GRH - O ano de 2020 foi atipico e muito dificil
para a maioria das organiza¢ées. Como tem sido
para a Mondeléz e qual foi o seu grande desafio,
como principal lider da organizacao, na gestao de
pessoas?

Liel Miranda - Foi um ano desafiador para todo
mundo, principalmente com a responsabilidade de
cuidar da saude fisica e mental das pessoas. Mas foi
também um ano de muitos aprendizados. Os princi-
pais foram a importancia do propdsito da organiza-
¢ao para nortear como deveriamos agir em uma situ-
acao sem precedentes, agilidade para ajustar o rumo
dos negocios encontrando novas oportunidades e
colaboracao, fazendo com que nos unissemos para
contribuir com a sociedade. Particularmente, meu
maior desafio foi que cheguei na Mondeléz e trés
meses depois estavamos 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 propdsito muito
claro e um time talentoso e dedicado, o que facilitou
o processo de integracdo e gestdo. E um time abso-
lutamente competente e engajado, que faz as coisas
acontecerem de um jeito agil, colaborativo e focado
no consumidor.

GRH - Como se da a sua parceria com o RH?

Liel Miranda - Se da com foco em quatro pilares:
Talento, Engajamento, Competéncias e Diversidade
& Inclusao. Na Mondeléz essas prioridades nao sao
apenas de RH ou do CEQ, é uma responsabilidade de
toda a lideranca. Nosso lema de marca empregadora
é “Make it", isto é, queremos pessoas que se juntem
a nos e facam acontecer. Nossos colaboradores sao
0s maiores embaixadores das nossas marcas, e por
isso, precisam ter essa autenticidade e alinhamento
com os nossos valores. Queremos profissionais di-
versos, protagonistas, dgeis, que assumam riscos e
aprendam, com o propdsito de encantar nossos con-
sumidores para, juntos, crescermos como individuos
€ como organizagao.

GRH - Quais atributos vocé acredita terem levado
a comunidade de RH a elegé-lo?

Liel Miranda - Aproveito a oportunidade para
agradecer enormemente por esse reconhecimento.
Fiquei emocionado e honrado com o prémio, que
é a consequéncia de todo o trabalho que a Mon-
deléz vem fazendo como marca empregadora. Sem
duvida, foi o reconhecimento do investimento em
bem-estar e capacitacdao para os nossos colabora-
dores, nossas agdes de engajamento, nosso foco em
desenvolvimento de talentos e nossa atuagao du-
rante a pandemia alinhados com o nosso propédsito
de fazer o snack certo, para o momento certo e da
forma certa.

GRH - Na sua visao, quais sao as principais compe-
téncias que o lider destes novos tempos deve ter?

SELMY YASSUDA
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Liel Miranda - Acredito que flexibilidade seja a
principal delas. A transformacao digital, econ6mica
e social nunca foi tdo acelerada e, com esse cena-
rio de incertezas, uma mentalidade protagonista,
agil, 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 pressoes dessa transformacdo acelerada,
portanto, temos de nos cuidar fisica, emocional e
mentalmente. E também empatia com nossos cole-
gas, clientes e consumidores, que estdao experimen-
tando essas mesmas pressdes, cada um com sua in-
dividualidade e seus desafios. Finalmente, empatia
com a sociedade, pois temos um impacto socioe-
conodmico e ambiental que traz a responsabilidade
de entregar os resultados de forma sustentavel e
inclusiva.

q ¢

QUEREMOS PROFISSIONAIS
DIVERSOS, PROTAGONISTAS,
AGEIS, QUE ASSUMAM RISCOS E
APRENDAM, COM O PROPOSITO
DE ENCANTAR NOSSOS
CONSUMIDORES PARA, JUNTOS,
CRESCERMOS COMO INDIVIDUOS
E COMO ORGANIZACAO

)

DE OLHO NO CLIMA

Até que ponto o CEO contribui na manutencao do ambiente de trabalho no modo “engajado”? Em
qualquer segmento ou tamanho de empresa, a postura do lider pode ser a grande diferenca. Para
Lorival Luz, CEO da BRF, é uma busca constante para que as pessoas sintam disposicao de trabalhar e
contribuam genuinamente com o negdcio. Isso significa ser acessivel, abrir os ouvidos e nao perder de
vista a disciplina para montar um bom plano de acao.

GRH - O ano de 2020 foi atipico e muito dificil
para a maioria das organiza¢ées. Como tem sido
para a BRF e qual foi o seu grande desafio, como
CEO, na gestao de pessoas?

Lorival Luz - Clima organizacional é tdo ou até
mais importante que os resultados financeiros, ain-
da mais em uma empresa com mais de 90 mil fun-
cionarios e mais de 10 mil produtores integrados.
Desde que assumi a companhia, em 2019, essa foi
uma preocupacao constante. Acredito que quando
as pessoas estao mais engajadas, elas ficam mais
dispostas a melhorar o atendimento ao cliente, su-
gerir novas ideias, contribuir genuinamente com
0 negocio e seu propodsito. Por isso, sempre fiz
questao de estar junto as pessoas e ouvi-las. Isso
é essencial para que o negdcio dé certo - afinal,
as empresas sao formadas por pessoas, € delas que
vem o sucesso. Geralmente, nas reunides, costu-
mo me apresentar como pessoa fisica, ndo como
CEO da empresa, para que as pessoas me conhe-
¢am 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-

no de acao. Isso se mostrou uma postura acertada
até hoje. Prova disso é que, apesar de 2020 ter sido
desafiador, marcado pelo inicio do isolamento im-
posto pela pandemia, atingimos o maior nivel de
engajamento da histéria da companhia - 86% -,
sendo referéncia em qualidade, clareza, diversida-
de, lideranga, carreira e desenvolvimento na com-
paracao com empresas do mercado global de alto
desempenho.

GRH - Como se da a sua parceria com o RH?

Lorival Luz — Sou muito aberto a escutar as pessoas
- seja do RH ou de outras dreas. Quando vocé 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 negécio, vocé 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 a disposicdao para ouvi-los. Acredito que
essa sinergia que tenho com a area de RH seja extre-
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mamente benéfica para meu relacionamento com a
companhia como um todo.

MARCELO COELHO

GRH - Quais atributos vocé acredita terem levado
a comunidade de RH a elegé-lo?

Lorival Luz — Em primeiro lugar, gostaria muito de
agradecer por esse reconhecimento, que me incen-
tiva a seguir neste caminho. Imagino que nao exista
um motivo Unico ou milagroso, mas um jeito natural
de ser, que inclui a transparéncia, a disposi¢ao para
ouvir, a acessibilidade, a empatia com todos e o in-
centivo ao engajamento. Sao pontos importantes
para mim e podem ter me ajudado a conquistar o
reconhecimento, do qual me orgulho muito.

GRH - Na sua visao, quais sao as principais compe-
téncias que o lider destes novos tempos deve ter?
Lorival Luz - Ser transparente e ter coeréncia e con-
sisténcia em tudo o que faz, e que seja capaz de unir
a empresa em torno de um propdsito comum, com
oportunidades de crescimento para todos, fazendo
uma diferenca positiva para as pessoas e para o pla-
neta. Precisa ser mais um membro da equipe, e que
joga junto com todos.

Gestao Ocupacional
Integrada
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DESAFIO LATINO-AMERICANO

Se ja é desafiante enfrentar uma crise localmen- ter o engajamento, a seguranca e a produtividade
te, imagine quando a atuacdao do RH é regional. dos colaboradores tornou o prémio RHs Mais Admi-
Entender os impactos da pandemia em cada pais, rados - América Latina especialmente recompensa-
estabelecer uma comunicacao agil e eficaz e man-  dor. Confira o que dizem vencedores de 2020.
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SILVIA ZAMBONI

MARIANE GUERRA
VICE-PRESIDENTE DE RH PARA AMERICA
LATINA DA ADP

GRH - Qual foi o seu grande desafio em 2020 como
lider de RH no ambito latino-americano?

Mariane Guerra - Sem duvida, foi garantir que as
pessoas estivessem seguras e saudaveis, a0 mesmo
tempo em que as ajudavamos, em cinco paises, a se
adaptarem a uma mudanca abrupta de modelo de
trabalho. Em meio a toda a turbuléncia dessa mu-
danca, da ameaca da doenca e, as vezes, de perda de
pessoas da familia ou amigos, tivemos mudanca na li-
deranca que ja estava planejada: nosso presidente se
aposentou em novembro e assumiu um novo presi-
dente para Latam. Entao, foi um ano de grandes desa-
fios porque o RH teve um papel importante no change
management para a nova lideranca.

GRH - Em 2019, vocé ficou entre os 10 RHs Mais
Admirados. Que atributos a colocaram como RH
do Ano em 2020?

Mariane Guerra — Na minha opiniao, a agao rapi-
da da equipe de RH em buscar solugées, apoiar li-
deres e colaboradores, trazer solug¢des criativas que

RHs DO ANO

melhorassem a qualidade de vida das pessoas foi
fundamental. N6s colocamos em pratica um paco-
te de agdes de saude e bem-estar que comegou em
abril de 2020, um més depois de estarmos 100%
trabalhando de casa, e se desdobrou ao longo dos
ultimos 12 meses. Também acredito que os consul-
tores internos de RH (HRBPs) se aproximaram mais
das pessoas criando espagos de discussao, como
HR Talks, para lideres, e Fale com RH, para colabo-
radores. Implementamos uma ajuda de custo para
cobrir as despesas de internet e eletricidade imedia-
tamente apdés a mudanca. A 4rea de Salde e Bem
-estar também foi fundamental. Fizemos quase 5 mil
atendimentos no ultimo ano, nao somente acompa-
nhando as pessoas que contrairam a doenca, mas
fazendo consultas com ergonomista e nutricionista
e palestras e webinars com psiquiatras e psicélogos.
O apoio psicolégico online foi fundamental e adota-
mos telemedicina para apoiar os colaboradores sem
que saissem de casa. Também implementamos um
bonus 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 maos muito
ocupadas.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

Mariane Guerra - E importante entender que pelo
menos 70% do tempo deve ser dedicado a gestao de
pessoas, ndo a tarefas transacionais ou gestdo téc-
nica, porque o que ajuda a elevar o nivel de engaja-
mento nas equipes ndo 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 lider. E engajamento é um driver im-
portante de performance. Em vendas, por exemplo,
o estudo mostrou que aqueles que estavam dentre
0s 25% com menor nivel de engajamento na média
nao atingiram a cota de vendas em 7% e os que se
encontravam nos 25% com superior nivel de engaja-
mento superaram a meta em 4%. O que mudou, na
minha opinido, é que as empresas nunca viram clara-
mente a correlagdo entre engajamento e resiliéncia,
0 que, em situagdes criticas e sem precedentes como
a da pandemia, tem sido fundamental. Nés também
identificamos que o numero de pessoas altamente
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DIAS FILMES

resilientes entre os altamente engajados é o dobro
do daqueles que simplesmente vao para o trabalho
todos os dias; 80% dos que se identificaram como
vulneraveis possuem baixo nivel de engajamento.
Em um momento como esse, quando resiliéncia faz
toda a diferenca, ter uma equipe engajada é funda-
mental. Entdo, acho que isso trouxe uma nova visao
para muitas empresas.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Mariane Guerra - O RH tende a se tornar cada vez
mais consultivo e estratégico. Os profissionais busca-
rao cada vez mais terceirizar as atividades transacio-
nais, digitalizar os processos e investir em autosser-
vicos, para ter tempo de se dedicar ao que importa,
que sao as pessoas. Na pandemia, isso se provou
fundamental.

q ¢

PELO MENQOS 70% DO TEMPO
DEVE SER DEDICADO A GESTAO
DE PESSOAS, NAO A TAREFAS
TRANSACIONAIS OU GESTAO
TECNICA, PORQUE O QUE

AJUDA A ELEVAR O NIVEL DE
ENGAJAMENTO NAS EQUIPES NAO
TEM NADA AVER COM TAREFAS
OU CONHECIMENTO TECNICO

)

WELLINGTON SILVERIO
DIRETOR DE RH PARA AMERICA LATINA DA
JOHN DEERE

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

rever conceitos e reaprender questdes sobre novas
formas de colaboracao 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 periodo tao
repleto de incertezas e de aderir a novos métodos
de trabalho, mais ageis e humanizados. Em 2020,
também fizemos o exercicio de repensar os concei-
tos de diversidade, equidade e inclusdo em nossa
organizagao. Na John Deere, temos o propdsito de
trabalhar para que a vida possa avangar, nesse senti-
do, eu entendo que conseguimos fazer cumprir esse
propésito.

GRH - Que atributos vocé acredita terem feito a di-
ferenca e que o colocaram como RH do Ano - Amé-
rica Latina, juntamente com Mariane Guerra, da
ADP?

Wellington Silvério - Quando iniciei minha carreira
na drea de Recursos Humanos, ja era movido pelo
propdsito de impactar vidas positivamente e con-
tribuir na construcao e fortalecimento de um am-
biente organizacional mais humanizado e com um
olhar de maior valorizagdao ao potencial das pessoas.
Como se trata de propésito, ainda ha muito a per-
correr, com ajustamento continuo, manutencao de
valores e desafiando sempre o mindset em benefi-
cio de uma cultura organizacional mais humanitaria.
Sou otimista com o caminho até aqui, mas realista
sobre a importancia 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 negécio sao elemen-
tos essenciais. As pessoas sao o centro de tudo e,
especialmente considerando o segmento do agro-
negocio, em que o Brasil tem a missao de alimentar
o mundo, as pessoas se tornam ainda mais preciosas
e essenciais.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenga?

Wellington Silvério — E fundamental que um lider
conheca o seu time e habitualmente estimule a atu-
acao coletiva, promovendo maior protagonismo de
toda a equipe. O lider de hoje nao tem mais espa-
¢o para ocupar o lugar a frente de sua equipe; ele
estd ao lado da equipe, junto a equipe, valorizando
e construindo um ambiente harmoénico e de maior
produtividade através da valorizacao das potencia-
lidades individuais em prol do todo. Ou seja, o di-
ferencial para um lider esta em envolver genuina-
mente todos, alinhando a cultura organizacional e a
diversidade cultural das pessoas, com seus distintos
perfis e experiéncias, e através dessas trocas refletir
e aprendizado, constru¢cdées mais prosperas, maior
engajamento e certamente resultados positivos ao
negdcio. Liderar é acdao de constante aprendizado,

dominar a si e inspirar o outro. Também é mais do
que acompanhar as mudangas, é necessario agir pro-
ativamente ante a mudancga. Somos hoje mais desa-
fiados ao volatil, diverso e inusitado, assim, o lider de
hoje deve ser inclusivo no sentido amplo da palavra.
Empatia, inovacao, agilidade emocional, capacidade
de adaptacgao, participacao genuina e atitude agre-
gadora sdo elementos criticos ao efetivo exercicio da
lideranca de Recursos Humanos nos tempos atuais.

GRH - Qual é sua expectativa em relagao ao futuro
do RH?

Wellington Silvério — Um RH cada vez mais humani-
zado, antenado, disruptivo e eficiente, para que te-
nhamos a real condicao 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 ultimos tempos. Nosso papel como
agentes de transformacao, nao mais apenas da cul-
tura organizacional, mas de todo o ecossistema, nos
posiciona de modo impar a impactar ainda mais as
organizagdes e a sociedade em geral. Se um dia fa-
lavamos de um mundo sem o RH, hoje vivemos um
mundo de um novo, disruptivo, conhecedor do ne-
gdcio e ainda mais humanizado RH.

Profissionais saudaveis sao

mais felizes e produtivos!

Estudo realizado com 200 pessoas
pela Universidade de Bristol, do
Reino Unido, mostrou que nos
dias em que as pessoas praticaram
exercicios, a concentracao dos
participantes aumentou 21%,

a motivacido melhorou 41% e a
produtividade cresceu 25%.

Cuide bem dos seus colaboradores.
Os resultados da sua empresa agradecerao!

Atendimento Nacional

www.maratonaqv.com (11) 3034-3317
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GIUSEPE GIORGI,
DIRETOR DE RH DA PIRELLI PARA AMERICA
LATINA

GRH - Qual foi o seu grande desafio em 2020
como lider de RH no ambito 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 saude e o bem-estar dos nossos
funcionarios, de suas familias e da comunidade em
que estamos presentes. Realizamos, e ainda conti-
nuamos fazendo, o monitoramento constante da
situacdo da Covid-19 em toda a regiao da América
do Sul e demos prioridade aos canais que garan-
tem uma comunicagao aberta e dinamica com to-
dos os 8 mil funcionarios, envolvendo, inclusive, as
familias como fator-chave para a promocao de uma
campanha interna de prevencao eficaz. Tudo isso
embasado por um plano operacional conduzido
por nossos profissionais das areas que cuidam tan-
to do servico médico quanto de saude e seguranca
sanitadria do trabalho. Nesse sentido, realizamos a
gestdo de um programa de integracao vertical e
reciproca com todos os stakeholders para mitigar
o impacto na cadeia produtivo-comercial em um
contexto altamente volatil. Ndao podemos esquecer
que fabricamos produtos essenciais para a rotina
da populagao que equipam ambulancias, viaturas
e meios de socorro a servi¢o da gestao sanitaria 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 histéria em RH, pelas causas que
defendo e pelas acbes desenvolvidas nas empresas
que atuei e atuo. Quanto aos atributos, acredito que
a resiliéncia 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 propdsito e a tranquili-
dade, mesmo em momentos complicados, sao carac-
teristicas que os colegas costumam apontar sobre o
meu perfil.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz
a diferenca?

Giusepe Giorgi - O lider dos tempos atuais é aquele
que consegue fazer com que as pessoas aliem o pro-

10 RHs MAIS ADMIRADOS

posito pessoal com o propésito da empresa. Quando
iSso acontece existe um engajamento muito maior
e as coisas fluem muito melhor. E muito dificil vocé
liderar s6 por motivos de financeiros, por exemplo.
O lider precisa fazer transparecer essa alianca entre
o pessoal e profissional, pois o colaborador tem que
ter esse sentimento de que a contribuicdo dele tem
um papel relevante, que serve a sua vida e a institui-
¢ao em que trabalha.

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

Giusepe Giorgi - O RH terd que continuar se adaptan-
do as novas realidades que vao se moldando ao longo
do tempo. Ja estd longe o tempo da administragdo de
pessoal e relagdes industriais como Unica atividade de
Recursos Humanos. Além de se consolidar como par-
ticipe das decisbes estratégicas do negdcio, teremos
que rapidamente incorporar tecnologias e data science
em nossos processos e na tomada de decisdes em
relacao as pessoas. Pela propria natureza da relagao
capital-trabalho, o RH sera sempre muito importante
na adequacgao da empresa aos novos frameworks de
trabalho e na compatibilizacao de propdsitos indivi-
duais e da empresa. Vejo no futuro um RH“convidado”
a ser muito mais protagonista para fazer frente a ve-
locidade das mudancas socioeconémicas que iremos
vivenciar nas proximas décadas.
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LUCILA DEL GRANDE,

DIRETORA EXECUTIVA DE RH PARA VENDAS
E MARKETING PARA A AMERICA LATINA DA
BRIDGESTONE

GRH - Qual foi o seu grande desafio em 2020 como
lider de RH no ambito latino-americano?

Lucila Del Grande - O maior desafio e a prioridade
numero um foi cuidar de nossas pessoas nos aspectos
fisico e emocional. A rotina de trabalho tomou conta
de boa parte de nossas casas e a conectividade exigiu,
e ainda exige, um equilibrio saudavel nessa nova dina-
mica. Sobre os desdobramentos na América Latina, a
regido enfrenta desafios seja pelas diferencas na legis-
lacao e nas agdes das autoridades publicas, seja pelas
fases de pandemia diferentes. Isso demanda esforcos e
mostra a importancia da flexibilidade e do engajamen-
to, fundamentais para movimentarmos rapidamente
as equipes com o apoio e a confianga delas. Empresas
que possuem funciondrios em muitas partes do pais,
em escritérios ou fabricas, possuem o desafio adicio-
nal de implementar rapidamente uma comunicacao
eficiente, que leve mensagem consistente a todos. Re-
alizamos sessbes virtuais como médicos, psicélogos e
educadores infantis para os funcionarios e seus fami-
liares. Também intensificamos as reunides virtuais com
a lideranga; em cada encontro, reforcamos um aspecto
diferente da transformacdo do negdécio e como esta-
mos nos adaptando ao momento. Como lider de RH na
América Latina, o mais importante esta sendo manter
0s nossos funcionarios 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 alcancam melhores
resultados. Sdo o nosso grande diferencial, principal-
mente em tempos desafiadores como este. Ter pessoas
“remando junto” fez e faz toda a diferenca. Estar per-
to e acessivel, estendendo a mao quando precisam e,
também, tendo conversas francas e objetivas quando
algo néao vai bem é essencial para criar essa conexao,
com confianca e engajamento. Entendo também que
o RH é o facilitador de muitos processos, mas sao as
equipes que constroem no dia a dia a cultura que que-
rem vivenciar. O RH possui esse papel fundamental de
apoiar o negoécio a identificar os perfis profissionais
que mais atendam aos desafios dentro da cultura que
desejamos.

GRH - Na suavisao, quem é o RH que faz a diferenca?
Lucila Del Grande - O lider de RH é cada vez mais um

parceiro do negécio, atuando na area de pessoas,
mas também na mesa de discussoes sobre estratégia,
planos de curto, médio e longo prazos e tomadas de
decisdo. Outro ponto é ter métricas e controle sobre
as financas e os numeros da companhia. Com uma
visao mais sistémica e embasada em dados, contri-
buiremos, junto com nossos times, para executar o
plano e alcancar resultados. Além disso, a figura do
lider de RH é fundamental na execucédo da jornada de
diversidade e sustentabilidade. Sendo uma agao con-
junta com a lideranca e cada vez mais regional, essa
agenda contribui para que o papel de RH seja cada
vez conectado com os valores e principios de nossa
comunidade.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Lucila Del Grande - A equipe de RH na regido fez
um trabalho incrivel cuidando de nossas pessoas ao
mesmo tempo que atendia as duras demandas da
pandemia e dos negdcios. Saber que pudemos fazer
a diferenca na vida das pessoas, cada mensagem que
recebemos de agradecimento e de reconhecimento
injetava energia e animo para seguirmos. Na minha
opinido, a palavra da vez é equilibrio. O RH do futu-
ro serd aquele que souber equilibrar todas as facetas
que citei e contribuir de forma estratégica com o ne-
gocio, para cumprir as metas, e com as pessoas, para
que elas consigam equilibrar suas vidas profissional
e pessoal.

ALBERTO GODOI
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E MAIS ADMIRADOS
RH

RODRIGO PADUA,
VICE-PRESIDENTE GLOBAL DE GENTE E
CULTURA DA STEFANINI

GRH - Qual foi o seu grande desafio em 2020 como
lider de RH no ambito latino-americano?

Rodrigo Padua - O desafio inicial foi encontrar so-
lucdes para manter a seguranca de todos os profis-
sionais e, a0 mesmo tempo, oferecer uma estrutura
de trabalho para executarem suas atividades. Como
os lideres precisam ser referéncia e passar confianca,
optamos por manter uma comunicagao transparen-
te. Outro desafio foi buscar formas para manter as
equipes atualizadas sobre as informa¢des do mundo
e da empresa e passar orientagbes de como seguir
sua atuacao nesse novo modelo. Para isso, desen-
volvemos uma dinamica de encontros virtuais, que
permitiu aos 90% dos nossos colaboradores que
estavam em trabalho remoto realiza-lo de maneira
eficiente e segura.

GRH - Quais atributos o levaram a ser um dos 10
RHs Mais Admirados — América Latina?

Rodrigo Padua - O interesse genuino nas pessoas é
o ponto principal, assim como a valorizacao humana,
entendendo que ndo apenas a entrega de resultados
importa, mas também a liberdade criativa e o estimu-
lo constante para manter o time saudavel e engajado
com a jornada da empresa. Além disso, ser um lider
que disponibiliza espaco para didlogo a fim de com-
preender os desafios enfrentados por cada colabora-
dor individualmente, com o objetivo de proporcionar
solucdes que tornem a atuacao profissional mais con-
fortavel e estimuladora.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

Rodrigo Padua - E o profissional com a mente ino-
vadora e com facil adaptabilidade. Novos cenarios
exigem novas praticas, e entender o timing e a neces-
sidade de cada uma faz toda a diferenca. Por exem-
plo, quando vimos que seria necessario transferir
nossas equipes para o home office, ja buscamos de-
senvolver um programa que fosse ao encontro desse
novo modelo de trabalho, dando origem ao Stefanini
Everywhere, que prevé a contratacao de pessoas de
qualquer lugar do pais, independentemente de haver
um escritério da empresa naquela localidade. Nesse
programa, toda a jornada, da selecao a integracao
do novo colaborador, é feita de maneira digital. Ao
ingressar na empresa, os profissionais selecionados
passam pelo onboarding digital e pelo mentoring, e
jd comegam 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 necessario, por isso os li-
deres de RH precisardo expandir seus horizontes e se
abrir para a inovagao.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Rodrigo Padua - Com a transformacdo que o mun-
do tem passado e a aderéncia ao trabalho remoto, a
atuacdo do RH se potencializa ainda mais e deman-
da inovagdao. O RH tem que entender de gente, de
negocios e de digital, porque, se o profissional nao
fizer isso, ndo ira realizar um trabalho muito impor-
tante na transformacdo digital, que é lidera-la dentro
da empresa. Novas abordagens e processos vao ter
que ser desenvolvidos, principalmente no forma-
to digital, para atender as necessidades desse novo
mundo. Buscar recursos para tornar o trabalho fluido
serd outro ponto. Cabera aos RHs ter flexibilidade e se
manterem alinhados as inova¢ées do mundo e, con-
sequentemente, do mercado. Praticas como onboar-
ding digital, reunides e eventos online serao cada vez
mais frequentes, e, por isso, os RHs deverao buscar
ferramentas e recursos para a realizacdo delas, além
de orientar as equipes de que forma seguir para se
adaptar aos novos modelos de atuagao. Acredito que
a tendéncia para o futuro é criar uma experiéncia para
os colaboradores cada vez mais humanizada, hibrida
e digital.
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MARIANA ADENSOHN,
DIRETORA DE PESSOAS PARA AMERICA
CENTRAL DA Z-TECH MIDDLE AMERICAS

GRH - Qual foi o seu grande desafio em 2020
como lider de RH no ambito latino-americano?
Mariana Adensohn - A pandemia criou um ce-
ndrio de incertezas que impactaram pessoas e
processos em todas as organizagdes. Nesse sen-
tido, acredito que o grande desafio foi buscar al-
ternativas efetivas para automatizar processos e
adaptar o modelo de gestdo, sem perder a nossa
esséncia, superando as barreiras impostas pelo
distanciamento. Aqui, na Z-Tech, nossa esséncia
é digital e usamos a tecnologia, que fortalece os
nossos clientes, para fortalecer os nossos proces-
S0s, aproximar as pessoas — a maioria contratada
durante a pandemia — e manter todos engajados e
motivados, para, assim, continuarmos a cumprir a
nossa missao.

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 analitica, deci-
sao rapidas e criatividade. No mundo digital, a
tendéncia é manter os rapidos encontros, agora
virtuais, para alinhar a execucao das atividades,
fazer correcbes de problemas e, com isso, obter
rotinas mais produtivas. N6s usamos a tecnolo-
gia, nossa cultura e nossos valores como grandes
impulsionadores do negdécio 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 acdes para que as pessoas tenham os me-
lhores resultados e isso se reflita nos resultados
da nossa organizacao. Com isso quero dizer que
o reconhecimento é do time de People como um
todo.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que
faz a diferenca?

Mariana Adensohn - Para mim, o RH que faz a
diferenca é o RH que esta presente, e isso é atem-
poral. Estar presente na execucao e influenciando
a estratégia, de forma inovadora e simples, garan-
tindo que as pessoas e 0s negdcios estejam em
pleno desenvolvimento. E, para tanto, a comuni-
cacao é peca fundamental.

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

Mariana Adensohn — Minha expectativa é ver Re-
cursos Humanos consolidando-se cada vez mais
como uma conexao entre as areas nas organiza-
¢oes. Para isso, tecnologia e comunicagao sao im-
prescindiveis. Nosso papel de gerir ciclos de per-
formance e impulsionar a¢des de engajamento
estard diretamente ligado a acdes que elevem a
sensagao de bem-estar das pessoas. Para alcancar
isso, vamos mudar a nossa forma de gerir conside-
rando as necessidades individuais de cada um. Afi-
nal, somos todos diferentes e sdao essas diferencas
que nos tornam Unicos e enriquecem o resultado
das organizagoes.

¢

NOSSO PAPEL DE GERIR
CICLOS DE PERFORMANCE
E IMPULSIONAR ACOES DE
ENGAJAMENTO ESTARA
DIRETAMENTE LIGADO A ACOES
QUE ELEVEM A SENSACAO DE
BEM-ESTAR DAS PESSOAS
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E MAIS ADMIRADOS
RH

RITA SBRAGIA,
DIRETORA SENIOR DE RH —
GLOBAL SUPPLY & LATAM DIVERSEY

GRH - Qual foi o seu grande desafio em 2020 como li-
der de RH no ambito latino-americano?

Rita Sbragia - Além de colocar os profissionais em tra-
balho remoto de um dia para outro, sendo a Diversey
uma empresa de servicos essenciais — higiene e lim-
peza -, a producao nao podia parar. Nesse contexto, o
grande desafio foi cuidar das pessoas, mantendo o seu
engajamento e a sua conexao emocional com a lide-
ranca, mesmo cada um estando em um local diferente.
No inicio da pandemia, tinhamos videoconferéncias di-
arias — hoje, sdo quinzenais - com toda a organizagao
para cada diretoria compartilhar os acontecimentos e
as novidades de sua darea, e abrimos espaco para per-
guntas, comentarios e inquietudes. Vdrias vezes, me
emocionei com os comentarios dos colaboradores no
chat da conferéncia, com elogios a lideranca. Também
fomos desafiados a criar planos de engajamento em
todas as areas considerando o trabalho remoto. O pla-
no de RH da América Latina incluiu um workshop para
definirmos nosso propdsito juntos, pois havia muita
frustracao pela quantidade de trabalho operacional
em alguns paises; treinamento sobre focar no que é
importante, que muitos disseram té-los feito repensar
suas vidas; e happy hours mensais para descompres-
sdo. Os resultados da empresa em 2020 foram étimos
na regiao, o que mostra o poder da conexdao emocional
e do engajamento nesse momento tao dificil.

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 sobressairam: definir um
propdsito de vida e focar no que é importante. Como
propdsito 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
propésito profissional, decidi fazer a diferenca e deixar
um legado nas empresas que me escolheram para fazer
parte delas. E muito gratificante quando encontro pes-
soas com quem ja trabalhei e fico sabendo de algo que
disse ou fize marcou a vida delas. E 0o meu propésito sen-
do realizado e que se reflete em excelentes resultados
de clima, cultura, engajamento e sucesso em grandes
restruturagoes e processos de M&A. Ter esses propdsitos
bem claros e vivé-los todos os dias me ajudou a conquis-
tar esse grande reconhecimento em 2020, que me emo-
cionou demais! Outro atributo pessoal é a diversao. Meu
lema é: independentemente do que aconteca, tem que
ser divertido, temos que aprender juntos, todos os dias!

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

Rita Sbhragia - E o RH que busca sempre se atualizar,
gue mantém um networking forte para troca de experi-
éncias e esteja preparado para ser um grande parceiro
dos negdcios. E saber quais sdo as praticas que levam
uma organizacao a ter alto desempenho e fomenta-las
através de comunicacao, role modeling, reconhecimen-
to e inser¢dao nos processos de RH. Saber como geren-
ciar uma mudanca e trabalhar com a lideranca para
que seja bem-sucedida. Recentemente, escutei em
uma aula no MBA que 70% dos processos de fusdo e
aquisicao falham por problemas na integracao cultural,
ou seja, o impacto de uma lideranca de RH preparada é
imenso nesses casos. Tenho muito orgulho de ter sido
lider da integracao de pessoas quando a P&G comprou
a Gillette, em 2005. Fizemos um forte trabalho para en-
tender as diferencas entre as culturas e como ficar com
o melhor de cada uma delas.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Rita Sbragia — O futuro ja comecou e demanda um RH
que entenda as necessidades do negécio e como sua
expertise funcional pode contribuir dramaticamente
nos resultados. Estudos mostram que empresas com
colaboradores felizes e engajados tém muito mais su-
cesso nos negdcios do que as que nao tém 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-
dara cada vez mais habilidade em processos de M&A,
mudancas, transformacdes, diversidade e incluséo,
modelo hibrido de trabalho, afinal, quem entrega os
resultados sdo as pessoas. Como disse Peter Drucker:“A
cultura come a estratégia no café da manha”.
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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
lider de RH no ambito latino-americano?

Fabiana Cymrot - Acredito que foi garantir a conti-
nuidade da cultura corporativa no cenario de distan-
ciamento social. Por estarmos vivendo um periodo de
muitas incertezas no ambito global, foi necessaria uma
grande flexibilidade, uma vez que muitos habitos vém
sendo repensados e adaptados diariamente, tanto na
vida profissional quanto pessoal de cada colaborador.
Flexibilidade e resiliéncia se tornaram essenciais. O
trabalho que vinhamos desempenhando nos ultimos
anos para reforcar a cultura corporativa e os valores da
Mastercard possibilitou atravessarmos esse momento
da melhor forma possivel. Somos uma marca humana,
que valoriza as relagdes e aquilo “que ndao tem preco”,
tanto para clientes e parceiros quanto para nossos co-
laboradores. Somos uma empresa parceira dos funcio-
narios, ativamente contribuindo com o seu bem-estar.
Esse trabalho ja vinha ocorrendo e surtindo efeito nos
ultimos anos e, a partir da pandemia, vem sendo adap-
tado da melhor maneira. Sabemos que, além da pres-
sdo de ficarmos em casa, distantes fisicamente, gran-
de parte de nossos colaboradores precisa equilibrar o
cuidado e a educacdo dos filhos e da sua familia com o
trabalho e a manutencao da casa. Além do rompimen-
to abrupto na rotina, existe um acimulo de atividades
para muitos. Isso requer muita atencdo e flexibilidade
para que a continuidade dos negécios aconteca sem
diminuir o bem-estar e a seguranca dos colaboradores.

GRH - Quais atributos a levaram a ser um dos 10
RHs Mais Admirados - América Latina?

Fabiana Cymrot — Acredito que integridade, transpa-
réncia, proximidade e empatia na relagdo 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
individuos, nao foi uma trajetoria facil. Internamente,
sentimos os impactos no inicio do distanciamento,
quando um de nossos funciondrios do escritério de
Sédo Paulo, que havia feito uma viagem internacional,
foi diagnosticado com a Covid-19. Com prontidao,
noés o0 apoiamos e tomamos todas as medidas para se-
guirmos. Felizmente, ele ndo teve complicacdes e estd
curado, mas esse caso fez com que montassemos um
comité de crise logo no inicio. Isso facilitou bastan-
te o0 nosso trabalho, acelerando o tempo de resposta
a pandemia, sempre com foco na transparéncia e no
bem-estar de todos.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

Fabiana Cymrot - Hoje, mais do que nunca, é a lideran-
¢a humanizada e a capacidade de adaptacao. 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 relacao ao futuro
do RH?

Fabiana Cymrot - Estamos passando por um mo-
mento de transformacdo em como nos relacionamos.
Mas uma coisa é certa: precisamos fortalecer as rela-
¢Oes pessoais de forma que, mesmo nao presentes
fisicamente, estejamos unidos, como um Unico time.
Os principais desafios que encontramos ao longo do
ano passado ainda precisam ser trabalhados neste
ano dentro das companhias. Segundo o Relatério de
Tendéncias de Gestao de Pessoas em 2021, do Great
Place To Work (GPTW), os principais temas a serem de-
senvolvidos sdo: comunicagao interna, mudanca de
mindset da lideranca, flexibilizagdo do trabalho, trans-
formacao digital, saude mental, employee experience
e diversidade e inclusao. Os tépicos levantados como
ponto de atencao pelos colaboradores que responde-
ram a pesquisa do GPTW comprovam a urgéncia e a
relevancia da centralizagdo nas pessoas para que 0s
negocios continuem prosperando em meio a crise e
a relagdo companhia x colaborador seja positiva. Cui-
dar das pessoas e adaptar-se rapidamente a novos
cenarios sao decisdes estratégicas para qualquer or-
ganizagdo que queira prosperar. As pessoas sao Nos-
sa base, nosso foco e nossa forca para conseguirmos
seguir diante do cendrio de incertezas. Na Mastercard,
continuaremos trabalhando diariamente para apoiar
nossos parceiros, clientes e colaboradores nessa reto-
mada social e econémica.

DOUGLAS LUCCENA
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E MAIS ADMIRADOS
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DANIELLE ARRAES,
VICE-PRESIDENTE DE RH PARA AMERICA DO
SUL E CENTRAL DA PURATOS

GRH - Qual foi o seu grande desafio como lider
de RH com atuacao latino-americana?
Danielle Arraes — O maior desafio foi, sem duvi-
da, assegurar a segurancga e a saude integral de
nossos times em um ambiente de tanta incerte-
za. Nunca nossa capacidade de tomar decisées
sem informacdes precisas foi tdo posta a prova.
Porém, quando se colocam principios sélidos des-
de o principio, garantimos um norte que nos guia
pela turbuléncia. Ao mesmo tempo, tivemos que
agir com muita rapidez, ja que o cenario 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 tao
bacana. Eu me considero alguém que estd sem-
pre aprendendo, pois creio firmemente que sem-
pre posso melhorar algo em mim. Trabalho muito
conectada a um sentido de propdsito e aos meus
times. Sou muito verdadeira com o que sinto e
penso, otimista por natureza e que nao tem receio
em colocar a mao na massa junto com quem esta
comigo na jornada.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que
faz a diferenca?

Danielle Arraes — Entendo que um lider 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 lider de RH,
nos tempos atuais, esta no banco da frente, sendo
protagonista do processo de tomadas de decisao
a curto, médio e longo prazo. Mais do que nun-
ca, o “como” faz tanta diferenca como o “o qué”, e
é nessa esfera que o papel de Recursos Humanos
faz toda diferenca, criando caminhos para que as
organizacoes e pessoas vao além dos resultados
puramente numéricos.

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

Danielle Arraes — Minha expectativa é de que no
futuro Recursos Humanos consiga, cada vez mais,

elevar a importancia do H, da verdadeira humani-
zacao das relagdes de trabalho, incorporando as
novas tendéncias, tecnologias e processos como
aceleradores das transformacdes que almejamos
na sociedade.

¢

NUNCA NOSSA CAPACIDADE
DE TOMAR DECISOES SEM
INFORMACOES PRECISAS FOI
TAO POSTA A PROVA. POREM,
QUANDO SE COLOCAM
PRINCIPIOS SOLIDOS DESDE
O PRINCIPIO, GARANTIMOS
UM NORTE QUE NOS GUIA
PELATURBULENCIA

)

DIVULGAGAO/PURATOS
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ANA CLAUDIA OLIVEIRA,
VICE-PRESIDENTE DE RELACOES HUMANAS
BRASIL E ARGENTINA DA CONTINENTAL PNEUS

GRH - Qual foi o seu grande desafio como lider
de RH com atuacao latino-americana?

Ana Claudia Oliveira — Atuar na transformacao cultu-
ral da organizacao. Para promové-la, nosso time traba-
Ihou com foco em duas vertentes. A primeira foi prover
0 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-
formagao por meio do desenvolvimento das liderancgas
e, também, com medidas de flexibilidade, diversidade
e aprendizado permanente. Por outro lado, ndo posso
deixar de registrar o grande desafio em suportar a pro-
dutividade e a sustentabilidade do negécio 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 resiliéncia e
muita criatividade.

GRH - Que atributos a levaram a ser um dos 10
RHs Mais Admirados - América Latina?

Ana Claudia Oliveira - Credito meu sucesso na carrei-
ra a uma forte habilidade de comunicacao e influéncia;
coragem para assumir novos e grandes desafios sem
medo de errar; ter entusiasmo e automotivagao naqui-
lo que fago; ser criativa e aberta para o novo; busca pelo
aprendizado permanente; e ter agilidade nas tomadas
de decisdo. Acredito que esse conjunto de fatores tam-
bém foi responsavel pelo reconhecimento concedido
pela Gestao RH.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que
faz a diferenca?

Ana Claudia Oliveira - E aquele capaz de analisar os
dados disponiveis e transforma-los em informacoes
Uteis para tomadas de decisdo assertivas e confidveis.
O RH que souber utilizar os dados a seu favor tera uma
enorme vantagem competitiva e serd 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 sdo os protagonistas. Para
isso, o RH precisa ter capacidade de compreensao do
cenario, principalmente daquilo chamamos de “o lado
escuro das organizagdes” — o que nao é dito claramen-
te, mas é sentido pelas pessoas e esta ali, na cultura.
E essa complementariedade da capacidade de viséo
analitica com a sensibilidade de leitura do ambiente
que faz a diferenca para o RH que consegue apoiar a
perenidade do negdcio.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Ana Claudia Oliveira - Que RH consiga apoiar as orga-
nizagcdes na construcdo de ambientes de trabalho ins-
piradores, inovadores, plurais, justos e inclusivos, onde
as pessoas possam dar o melhor do seu potencial de
forma auténtica, sendo quem sao. E que dessa forma
colaborem com o crescimento sustentavel dos negé-
cios e de toda a sociedade.

q ¢

O RH QUE SOUBER UTILIZAR
OS DADOS A SEU FAVOR
TERA UMA ENORME
VANTAGEM COMPETITIVA

))

DIVULGAGAO/CONTINENTAL PNEUS
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E MAIS ADMIRADOS
RH

LUCIANA AMARO,
VICE-PRESIDENTE DE RH PARA AMERICA DO
SUL DA BASF

GRH - Qual foi o seu grande desafio em 2020
como lider de RH no ambito latino-americano?
Luciana Amaro - O ano de 2020 trouxe o RH ao cen-
tro da arena, assumindo um papel de protagonista no
combate a pandemia, no cuidado com as pessoas e,
dessa forma, na continuidade dos negdcios. Executivos
de RH e seus times atuaram fortemente para apoiar li-
deres e colaboradores a navegar mudancgas sem prece-
dentes com agilidade, assertividade e flexibilidade. Na
Basf, atuamos com convic¢ao priorizando a satde, a se-
guranca e o bem-estar de nossos colaboradores. Como
industria essencial, conseguimos garantir a continui-
dade dos negdcios de nossos clientes, bem como criar
um impacto positivo na sociedade. Pessoalmente, foi
um ano de muitos aprendizados e superagoes. Alguns
paradigmas com os quais eu operava RH foram que-
brados. Licoes aprendidas em anos de carreira tiveram
de ser desaprendidas e novas solu¢des construidas.
Operamos em um ambiente em constante mudanca e
ambiguidade, com mais perguntas do que respostas,
e em que éramos chamados diariamente a tomar de-
cisoes criticas de forma 4agil e assertiva. Nesse contex-
to, o didlogo aberto com colegas internos e externos,
a valorizacao das diferentes perspectivas, a coragem,
a flexibilidade e o alicerce nos meus valores pessoais
—que sao muito alinhados aos da Basf —, foram cruciais
para cumprir o meu papel e guiar meu time por esse
periodo tao desafiador.

GRH - Que atributos a levaram a ser um dos 10 RHs
Mais Admirados - América Latina?

Luciana Amaro - Acredito que os RHs Mais Admirados
tém paixao por construir organizagdes mais humaniza-
das, inclusivas e orientadas por valores e principios 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 s6 foi possivel devido ao
excelente trabalho do time de RH da Basf, bem como
ao comprometimento da lideranga da empresa com os
temas de gestao de pessoas.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

Luciana Amaro - Lideres que fazem a diferenca estdo
continuamente aprendendo e se desafiando, e mode-
lam esse tipo de atitude também naqueles que estao
ao seu redor, com coragem, humildade e empatia. Em
um mundo em transformacdo, em que os skills se reno-

vam rapidamente e a tecnologia pode resolver muitas
tarefas rotineiras de trabalho, o valor é gerado através
das relagoes, da interacao e da imaginagao humana.
Nesse contexto, o lider que “sabe tudo e tem todas as
respostas” da espaco ao lider “inclusivo e que tem as
perguntas que vao gerar as melhores ideias”.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Luciana Amaro - E muito positiva. A pandemia tem nos
ensinado algumas ligoes muito duras, mas que também
servem para nos lembrar que somos seres humanos,
com medos, anseios, sonhos e, sobretudo, com uma
necessidade biolégica de nos conectar, nos relacionar,
pertencer e contribuir. Essa abordagem que traz um
olhar centrado no ser humano terd consequéncias per-
manentes em todas as esferas da vida, incluindo o traba-
Iho. Nesse contexto, RH tera que se reinventar para criar,
entregar e capturar valor. Acredito que esse movimento
vai gerar oportunidades Unicas e uma grande demanda
por RHs progressivos, criativos e ageis. RH terd um papel
protagonista em ajudar organizagdes, colaboradores e
lideres a repensarem novas formas de interagcao, medi-
das de sucesso para um novo mundo, cultura organi-
zacional, dentre outros temas criticos. No curto prazo,
um dos grandes desafios de lideranca, com o apoio de
RH, é ajudar as pessoas a se manterem emocionalmen-
te saudaveis, centradas e energizadas em um ambiente
pandémico ainda muito desafiador. O impacto desse
periodo prolongado de inseguranca e isolamento social
comeca a aparecer, inclusive para os times de RH. Como
dizem, “o cuidador também precisa ser cuidado”. Nesse
contexto, fica a sugestao de praticar o autocuidado e de
buscar solugdes criativas para manter a moral dos times
enquanto a gente aguarda a vacina!

CLAUDIO BELLI
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FOCO NOS NEGOCIOS E
NA GESTAO HUMANIZADA

O titulo pode soar contraditério, mas nao é. Em ram para o diciondrio corporativo. Na visao dos RHs
marc¢o de 2020, com a chegada da pandemia, a pa- Mais Admirados - Brasil, equalizar uma gestao hu-
lavra humanizacao - ja na agenda de empresas de  manizada com as expectativas de negocio por par-
ponta - se tornou imperativa. Termos como inclu- te dos empresarios e acionistas é papel estratégico
sao, empatia e saude mental definitivamente entra-  dos profissionais da area, hoje e no futuro.
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MARCO FLAVIO

BRUNO SZARF,
VICE-PRESIDENTE DE GENTE, GESTAO E
PERFORMANCE DA YPE**

GRH - Qual foi o seu grande desafio como lider de
RH em 2020?

Bruno Szarf - Em um ano atipico para todos, a Ypé
vivenciou o desafio de crescer e adaptar seu modo
de trabalho de forma agil e engajadora. Com a pan-
demia, mantivemos nosso foco nas pessoas e busca-
mos, antes de tudo, transmitir seguranca psicoldgica
e fisica. Para que isso acontecesse, mais de 100 a¢oes
foram tomadas, que trouxeram confianca em ter um
ambiente seguro, para que conseguissemos 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 acbes como a antecipacao da PPR, para que
os colaboradores e suas familias pudessem se organi-
zar financeiramente, e conversamos com 100% da li-
deranca todas as sextas-feiras para, de forma transpa-

RHs DO ANO*

rente, compartilhar o momento da empresa. Também
buscamos a¢des envolvendo agentes de nossa cadeia
de negdcio, como o fornecimento de alimentacdo
para motoristas de caminhao que fazem o transporte
de nossos produtos, dada a dificuldade em ter refei-
¢Oes disponiveis nas estradas. Pensando na parte psi-
coldgica, mantivemos um didlogo aberto e constante
para posicionar os colaboradores sobre os rumos da
empresa e ouvi-los de modo que fosse possivel trans-
mitir maior tranquilidade e protecao. Para a comuni-
dade, fizemos doagdes de equipamentos hospitalares
e de produtos de limpeza para institui¢oes, hospitais e
lojas de varejo parceiras, além de oferecer estrutura a
fim de propiciar melhores condi¢des de trabalho para
nossos promotores. Outro desafio foi 0 aumento da
demanda por produtos de limpeza no pais. Nossa pro-
ducao nao parou e até cresceu em 2020. Foi preciso
produzir e inovar mais na fabricacao, comercializagcao
e logistica, com cuidados com toda a cadeia envolvi-
da. Geramos mais de 1.400 empregos, com a interna-
lizacao da forca de vendas e o crescimento da produ-
¢ao. Trabalhamos sempre atentos para oferecer espa-
¢os seguros e higienizados aos nossos colaboradores,
seja nas fabricas ou nas ruas, zelando pela saude de
todos. Hoje, a Ypé tem 6.500 colaboradores diretos e a
perspectiva é de crescimento, com a inauguragao 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 Ypé tem como tema central o cuida-
do com nossos colaboradores. Um cuidado que pode
ser traduzido de diversas formas, seja com aspectos
de saude, psicoldgico, financeiro ou com as condi-
¢oes de desenvolvimento de performance e trabalho.
E uma empresa que ajuda a pessoa a se desenvolver
e crescer junto. Aqui trabalhamos sempre de forma
estruturante, zelando pela seguranga psicoldgica e
fisica, que se reverte em protecdo e parceria com a co-
munidade de nosso entorno e os stakeholders.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

Bruno Szarf — O novo perfil do RH é aquele que co-
nhece o negdcio e trabalha para que ele evolua por
meio das pessoas. Deixamos de ser um RH de caréter

*A entrevista com Marcia Baena, do Burger King, também eleita RH do Ano - Brasil, pode ser conferida na pagina 33

** Atuou na Ypé até 30 de abril
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mais psicolégico, que se dedica sé a ajudar ou motivar  pregos e oportunidades de crescimento sao gerados,
as pessoas por meio de beneficios, e passamos para  seja para os trabalhadores, para a empresa ou para a
um RH que estad no jogo e muda o ponteiro do neg6é-  sociedade como um todo.

cio de acordo com as decis6es tomadas. Hoje é papel

do RH criar um propdsito para aumentar a perfor-

mance das pessoas e, por meio delas, fazer com que a

companhia funcione cada vez melhor e cresca. ( c

GRH - 1é i laca f

o RI-pQua é sua expectativa em relacao ao futuro O RH VEIO DEFINITIVAMENTE
Bruno Szarf - Com a pandemia, nunca se ouviu tan- PARA O CENTRO DO NEGOCIO.
tos lideres de empresa falando sobre o cuidado com E ATENDEN(]A E QUESE

as pessoas como hoje. Nesse sentido, o RH veio defi-

nitivamente para o centro do negdcio. E a tendéncia MANTENHA COMO UM RH QUE
é que se mantenha como um RH que faz a diferenca FAZA DlFERENCA PARA QUEA
para que a empresa performe melhor e cresca em um EMPRESA PERFORME MELHOR
circulo virtuoso, afetivo e efetivo. Nesse papel, a area i

de Recursos Humanos toma as decisdes em relagao E CRESCA EM UM CIRCULO

aos talentos e desenvolvimento de uma maneira cada VlRTUOSO, AFETIVO E EFETIVO
vez mais parceira da empresa. A drea nao se limita a

apenas a selecionar os profissionais de acordo com ) )
quem é mais ou menos aderente a performance. O RH

passa a ser uma das areas mais importantes e estraté-
gicas quando atrelada a uma gestao bem-feita e foca-
da em resultados. Quanto maior o resultado, mais em-
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LUCIANA PAGANATO,
VICE-PRESIDENTE DE RH DA UNILEVER

GRH - Qual foi o seu grande desafio como lider de
RH em 2020?

Luciana Paganato - A Unilever é uma companhia
reconhecida mundialmente pelo modo como con-
duz politicas de gestdao de pessoas, sempre tendo
0 bem- estar e a saude, tanto fisica quanto mental,
como prioridades. Home office e jornadas de traba-
Iho flexiveis ja faziam parte da nossa cultura organi-
zacional. Mesmo assim, em um cendrio de pandemia
as incertezas sao muitas e de todos os lados. Tivemos
de nos adaptar, aprender e reaprender dia apés dia
para liderar, manter nossos times motivados, e con-
tinuar entregando os resultados necessarios para o
negdcio.

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
politicas focadas no bem-estar fisico, 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 negdcio. Por meio dessa estra-
tégia, aumentamos a produtividade, o engajamento e
aretencdo das pessoas. A Unilever esta no Brasil ha 92
anos, esta presente em dez de cada dez lares brasilei-
ros. Para manter nossa presenca e continuar gerando
impacto positivo, é fundamental aliar bem-estar, de-
senvolvimento e resultado.

GRH - Quem é o lider de RH que faz a diferenca?
Luciana Paganato - Certamente uma lideranca hu-
manizada, aquela que entende profundamente os
desafios dos colaboradores e se coloca com empatia.
Além disso, acredito ser essencial para os lideres de
RH se manterem conectados as tendéncias de mer-
cado e aos objetivos do negécio. Além de todo o im-
pacto trazido pela transformacao digital — para o RH
e todas as areas -, vejo o quanto a conexao da estra-
tégia de pessoas com a estratégia do negécio tem se
provado um caminho poderoso para atingir objetivos
individuais e organizacionais. Na minha opiniao, ndo
existe combinagdao mais poderosa.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

10 RHs MAIS ADMIRADOS

|-
Luciana Paganato - O futuro do RH é o agora. As
mudancas nos modelos de trabalho e de gestao de
pessoas foram aceleradas, trouxeram enormes de-
safios, mas também inumeras oportunidades de
aprendizado e adaptabilidade. Na Unilever, em 2020,
tivemos pela primeira vez um programa de estadgio
100% virtual, uma experiéncia incrivel para encurtar
distancias e oferecer vagas para estudantes de todo
o pais. Como em todo processo de transformacao, es-
tamos aprendendo muito, ajustando rotas conforme
necessario, e testando novos modelos sempre. Esse é
0“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 area.

¢

A CONEXAO DA ESTRATEGIA DE
PESSOAS COM A ESTRATEGIA
DO NEGOCIO TEM SE PROVADO
UM CAMINHO PODEROSO PARA
ATINGIR OBJETIVOS INDIVIDUAIS
E ORGANIZACIONAIS. NA MINHA
OPINIAO, NAO EXISTE COMBINACAO
MAIS PODEROSA

)

DIVULGAGAO/UNILEVER
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JOSE RICARDO AMARO,
DIRETOR DE RH DA TICKET|EDENRED

GRH - Qual foi o seu grande desafio como lider de
RH em 2020?

José Ricardo Amaro - Embora a Ticket seja uma das
pioneiras no modelo home office, essa pratica estava
presente apenas na forca comercial. Assim, meu gran-
de desafio foi estender o modelo para 100% dos cola-
boradores. E importante frisar que o desafio ndo esteve
relacionado a velocidade necessdria para acomoda- los
em seus lares, com a devida infraestrutura para a ade-
quada realizagcao do trabalho remoto. Esteve, isto sim,
no alinhamento com as liderancas, que se mostravam,
em boa parte, mais resistentes em relagao a preserva-
¢ao do nivel de produtividade, ao engajamento e com-
prometimento dos colaboradores com a qualidade e
o prazo das entregas, além da adaptacao do modelo
de trabalho a distancia como um todo. Ao longo do
ano, realizamos pesquisas e estudos para medir esses
aspectos e ajustar alguns pontos, a comunicagao entre
lideres e liderados foi mais frequente e eventos manti-
veram viva a interacao entre os colaboradores e a em-
presa. A avaliacao dos resultados mostrou que a produ-
tividade foi ainda maior do que no pré-pandemia, sem
impacto negativo ou prejuizos.

GRH - Quais atributos o levaram a estar entre os 10
RHs Mais Admirados - Brasil?

José Ricardo Amaro — Um dos principais atributos é a
realizacao do trabalho com muita paixao, comprometi-
mento e exigéncia por bons resultados. A experiéncia
de muitos anos em gestao de pessoas me ajudou mui-
to, mas um dos fatores que também destaco é a minha
incansavel busca por melhores praticas e o comparti-
Ihamento de ideias com colegas e profissionais de ou-
tras empresas que vivem os mesmos desafios e dores
semelhantes as minhas. Eu tenho um circulo de relacio-
namento e interacdo que me proporciona um aprendi-
zado constante sobre como os assuntos sao tratados
na pratica e quais sao as melhores e piores experién-
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-
nivel, sempre que possivel.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

José Ricardo Amaro - E o profissional que conhece
muito bem os negécios da empresa e sabe dimensio-
nar os impactos que as decisdes em gestao de pesso-
as podem trazer a organizacao. O lider de RH deve en-

tender os interesses de todos os publicos - acionistas,
clientes, parceiros, comunidade, superiores imediatos
e, é claro, colaboradores. Nos, lideres de RH, nunca
podemos perder a esséncia do nosso papel, que é
cuidar de pessoas. Entretanto, ndao ha mais espaco
somente para o RH “romantico”’, que ndo enxerga as
necessidades do CEO e dos acionistas. E os pilares se
complementam - contar com colaboradores mais fe-
lizes e engajados significa, comprovadamente, maior
retencao de talentos, maior produtividade e, conse-
quentemente, melhores resultados a curto, médio e
longo prazo.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

José Ricardo Amaro - E a formacéo de times com uma
abordagem mais consultiva, aconselhadora e presen-
te na maioria das discussdes relevantes e estratégicas
das empresas. Passamos das fases da administracao
de rotinas de pessoal, da melhoria dos processos, dos
melhores sistemas informatizados e ferramentas de
RH e da busca intermindvel por equilibrio de custo de
pessoal. O RH do futuro deve fortalecer o caminho ja
bem iniciado em people analytics, em que o uso de
banco de dados e inteligéncia artificial o levara a um
novo patamar, capaz de antever riscos e tendéncias
relativos ao capital humano. Além disso, vejo o futuro
de RH com uma érea ainda mais forte em humaniza-
¢ao, pois, como comentei, as melhorias de processo e
produtividade ja sao ganhos contabilizados. Eu vejo
no futuro a necessidade de um RH focado muito em
salde mental (acelerado pela pandemia), um RH pro-
tagonista e capaz de aconselhar o presidente e os al-
tos executivos para a tomada de boas decisdes, um
RH cada vez mais preparado para gerir conflitos orga-
nizacionais e ser o grande propulsor da cultura e dos
valores das empresas.

GLADSTONE CAMPOS
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MARISA SALGADO,
DIRETORA EXECUTIVA DE GENTE & GESTAO
DA FAST SHOP

GRH - Qual foi o seu grande desafio como lider de
RH em 2020?

Marisa Salgado - Eu dividiria 0 ano em trés fases. Na
primeira, que comegou no inicio de margo, 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 distribuicao 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 sobrevivéncia, 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
reducdo e contencao de custos, para“manter a cabeca
fora da dgua” e honrar os nossos compromissos. J4 na
terceira fase, apds o susto e aceleracao dos projetos
digitais, entramos na agenda positiva, de recupera-
¢ao, crescimento e rentabilidade.

GRH - Quais atributos a levaram a estar entre os 10
RHs Mais Admirados - Brasil?

Marisa Salgado - Tenho como missdo de vida “fazer
a diferenca na vida das pessoas”. Essa nao é uma frase
de efeito ou mimimi. E um compromisso diario. Acre-
dito no potencial do ser humano e acredito também
que Deus ndo exige nada que, de alguma forma, ja
nao esteja plantado em nés. A beleza de ter uma po-
sicdo de lideranca é poder fazer fluir o potencial de
cada um e aproveitar o melhor das pessoas.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz a
diferenca?

Marisa Salgado - Faz diferenca o lider que conse-
gue desenvolver um bom equilibrio entre soft skills,
conhecimento do mercado em que a empresa atua,
entendimento das alavancas de crescimento do ne-
gécio, dominio de todos os processos-chave de RH,
capacidade para construir parceiras e aliangas, poder
de influéncia e negociacdo, senso critico, comunica-
cao assertiva e profundidade para criar um ambiente
que gere segurancga psicolégica. O que mais mudou,
para mim, acelerado pela pandemia, foi esse ultimo
ponto. E muito sofrido e custoso viver em um ambien-
te toxico, onde vocé ndo pode ser auténtico e onde
nao existe abertura para expressar ideias e opinides.
O mundo esta cada vez mais complexo, volatil e in-
certo, demandando flexibilidade e agilidade para mu-
dar, tornando cada vez mais necessario promover os

quatro estagios da seguranca psicolégica: seguranca
de inclusdo, seguranca para aprender, seguranca para
contribuir e seguranca para desafiar o status quo.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Marisa Salgado - Se alguém tinha duvida sobre a re-
levancia do RH, apds a pandemia mudou de vez sua
opinido, porque Recursos Humanos soé se fortaleceu.
E estd assumindo um protagonismo cada vez maior.
Deixou de ser coadjuvante e area de custo e estd em
todas as discussdes de negécio, ajudando a evoluir a
cultura e apoiando a evolugao das pessoas. Manter o
engajamento, a cultura viva e a saude mental dos co-
laboradores em modelo de trabalho remoto sem du-
vida continuara sendo um dos maiores desafios, além
do foco em automacao e digitalizacdo de processos,
cultura agil, people analytics, experiéncia do colabo-
rador e desenvolvimento de soft skills.

q ¢

SE ALGUEM TINHA DUVIDA SOBRE
A RELEVANCIA DO RH, APOS A
PANDEMIA MUDOU DE VEZ SUA
OPINIAO, PORQUE RECURSOS
HUMANOS SO SE FORTALECEU.

E ESTA ASSUMINDO UM
PROTAGONISMO CADA VEZ MAIOR

)

LU GEBARA
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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 lider
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 € 0 nosso
modo de trabalhar para o online. Na pratica, nosso
modelo de negdcio nos permitia trabalhar remo-
tamente de forma bem-sucedida. O desafio em si
nao foi de ordem tecnoldgica ou de modelo de ne-
gbcio, mas como organizar o trabalho junto com a
vida pessoal, como cuidar da satude mental, fisica
e emocional dos funcionarios nesse periodo, como
assegurar que as pessoas se sentissem apoiadas.
Do lado da saude, o desafio foi coloca-las em
home office e reforcar todas as medidas que elas
deveriam seguir para evitar a contaminacao. Fize-
mos muitas campanhas e videos instrutivos. Como
apoio, reforcamos nossas praticas relacionadas
a bem-estar, que receberam mais investimento e
atencao com programas especificos. Além disso,
trabalhamos muito a comunicagdo regular e fre-
guente, com encontros semanais da empresa in-
teira, o presidente, eu e outros lideres, durante 20
semanas. Uma das coisas que acho que fizemos
muito bem também foi a escuta ativa através do
comité de cultura, dos comités de diversidade e do
préprio RH. Com isso, conseguimos ter um canal
de didlogo e apoio.

GRH - Em 2019, vocé se destacou entre os mais
admirados da regiao Sudeste. Neste ano, houve
um upgrade para o ambito Brasil. O que vocé
acredita ter levado a esse reconhecimento?
Simone Grossmann - Nossa agilidade na tomada
de decisées logo que veio a pandemia trouxe vi-
sibilidade a companhia e viramos referéncia. Por
exemplo, fomos uma das primeiras empresas no
pais a decretar home office, em meados de mar-
¢o, ja afirmando que seria até dezembro, podendo
ser revisto de acordo com o cendrio, como acabou
sendo. Logo auxiliamos os funcionarios a se adap-
tarem as mudancas. Liberamos cadeiras do escri-
tério para serem levadas para casa e demos uma
ajuda de custo para apoiar na montagem de seus
espacos de trabalho ou outras despesas adicionais
extraordindrias desse periodo. Acredito que a pan-
demia trouxe oportunidade de refor¢car minha atu-
acao dentro e fora da empresa ao mesmo tempo
em que amadureci muito como profissional.

GRH - Quem é o lider de RH que faz a diferenca?
Simone Grossmann - Ele deve atuar como lider do
negécio, mas com sensibilidade, empatia, acolhi-
mento e humanidade. Deve pensar tanto no negécio
quanto nas pessoas — ser um lider ambidestro. Vemos
lideres de RH que sé focam em negdcios e outros que
s6 focam nas pessoas. Saber balancear bem esses dois
lados é fundamental, assim como conseguir desper-
tar nos demais lideres da empresa esse equilibrio. Afi-
nal, a cultura de uma empresa e o engajamento dos
seus funcionarios ndo é responsabilidade apenas do
RH. Ou seja, o lider de RH precisa atuar com visao es-
tratégica e se antecipando ao futuro, conectando os
processos organizacionais com as necessidades de
negocio e sendo capaz de dialogar com todas as par-
tes da companhia. Mas precisa ser o grande guardiao
do engajamento dos funcionarios, da experiéncia de
cada pessoa dentro da companbhia.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao ao futuro
do RH?

Simone Grossmann - De uma certa maneira, toda a
crise que estamos passando acelerou muitas mudan-
¢as organizacionais que ja eram devidas, mas ainda
nao tinham acontecido. Minha expectativa é que o RH
encare tudo isso como uma oportunidade para conti-
nuar a provocar as mudangas que ainda sao necessa-
rias. Por exemplo, em vez de pensarmos “de volta aos
escritérios” apenas como uma retomada, deveriamos
pensar em “de volta para o futuro’, tomando a opor-
tunidade para mudar o conceito do escritério. Por
fim, o RH vem se mostrando essencial durante toda
a pandemia e o quanto é importante no contexto das
organizagoes. Minha expectativa é que no futuro o RH
tenha ainda mais o espaco que merece e precisa ter
para ajudar as organizagdes e as pessoas a atingirem
seus objetivos.

20 GUIMARAES
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NAYANA PITA,
DIRETORA DE RH DA CISCO DO BRASIL

GRH - Qual foi o seu grande desafio como lider
de RH em 2020?

Nayana Pita - O maior desafio foi lidar com a am-
biguidade entre uma agao e o resultado dessa agao
em um contexto extremamente desafiador em
todo o mundo. Foi necessario buscar respostas e
solugdes rapidas e precisas em um ambiente de in-
certezas. Entre outras coisas, isso exigiu — e conti-
nua exigindo — um modo intuitivo de percepcao da
realidade, aliado a uma capacidade de correr riscos
e de reconhecer os fatores de seguranca que po-
diam nos dar a sensacao de termos um chao sob
nossos pés. Portanto, considerando o imperativo
do isolamento social devido a pandemia, 2020 re-
afirmou a necessidade e entdo urgéncia de se pro-
mover no ambiente de trabalho, fisico ou virtual,
uma experiéncia relacional saudavel, positiva e
colaborativa. Mas a certeza era: uma dinamica rela-
cional saudavel potencializa a aplicagdao do conhe-
cimento, a utilizacdo de técnicas e tecnologias na
busca e concretizagao de solugdes possiveis para
cada momento.

GRH - Quais atributos a levaram a estar entre os
10 RHs Mais Admirados - Brasil?

Nayana Pita — Acredito que todos nds, reconhe-
cidos na premiacao, de diferentes maneiras reali-
zamos agdes que proporcionam um trabalho mais
humanizado, colaborativo e inclusivo em nossas
organizagoes.

GRH - Na sua visao, quem é o lider de RH que faz
a diferenca?

Nayana Pita - Penso que, nos tempos atuais, o li-
der de RH deve ser cada vez mais um facilitador
e promotor da cultura organizacional. Mas o RH
deve ser também aquele que desafia padroes e
constrdi pontes de acesso as novas realidades que
se apresentam dentro da empresa, no mercado
em que atua e no mundo. Considerando que as
mudancas na realidade vém ocorrendo cada vez
mais aceleradamente, nos apresentando a todo
momento novas paisagens multifacetadas, o lider
de RH dos tempos atuais deve ter clareza e ampli-
tude de visao, foco, flexibilidade e uma base ética
solida a fim de assegurar que o resultado de suas
acoes esteja sempre na direcdao do bem comum,
integrando organiza¢ao, comunidade, mundo. Em
especial, o RH deve ser capaz de promover meios
e processos que assegurem a cada colaborador

encontrar as melhores condicbes 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
a compreensao e solugao dos problemas. Ele deve
explorar constantemente multiplas redes de cola-
boracdo dentro e fora da empresa e ter a capacida-
de de ver com os olhos das outras pessoas, olhar
com empatia e agir com compaixao.

GRH - Qual é sua expectativa em relacao 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 saudavel,
construtiva e criativa é algo complexo. Isso vai exi-
gir que estejamos bem conscientes de onde temos
0S NOSsOs pPés, Nossas raizes e, ao mesmo tempo,
que estejamos olhando sempre para a frente: com
um olhar atento e atitude flexivel para, sempre que
necessario, ajustar a estratégia conforme o tempo,
lugar e circunstancia. Ou seja, plasticidade, criati-
vidade, capacidade de improvisacao, aliados a um
forte alicerce ético sao tépicos importantes para o
futuro de Recursos Humanos. Penso que o RH que
conseguir combinar uma execug¢ao primorosa, que
reage no tempo e na velocidade do negdcio e que,
ao mesmo tempo, seja absolutamente focado na
humanidade, vai suceder em ser o RH estratégico
do futuro.

REBECCA YOSHIDA
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PREMIACAO REGIONAL

De Norte a Sul do Brasil, empresas dos mais diversos setores da economia possuem profissionais de Recursos
Humanos prontos para transformar a organizacao em um ambiente diferenciado e produtivo. Neste ano, a
premiacao RHs Mais Admirados - Regional destacou 17 profissionais. Nos depoimentos concedidos a Gestao RH
em que falaram do significado do reconhecimento, eles fazem questao de dividir o prémio com suas equipes.

I

Jorge Jubilato, vice-presidente de Gente, Juridico e Administrativo das
Farmacias Pague Menos (Regiao Norte|Nordeste)

Ser pelo segundo ano consecutivo destaque da regiao Norte/Nordes-
te é motivo de muito orgulho, mérito de toda equipe de Gente & Gestao
das farmacias Pague Menos. Apesar de a eleicao ser do executivo, o re-
sultado é fruto do trabalho de toda esta equipe, além de nossos gesto-
res, em especial da equipe de operagdes, que é quem de fato faz a gestao
de pessoas na empresa e estdo a frente de nossa equipe de gigantes,
espalhada por todo Brasil. Ter esse reconhecimento em 2020, ano de-
safiador, com a missao de sermos agentes da saude e de levar saude a
todos os brasileiros, engrandece e valoriza ainda mais esta conquista,
pois foi um ano atipico, em que todos trabalharam demais para cumprir <,
nosso propésito.

DIVULGAGAO

Nereu Bavaresco, diretor de Gente da Amaggi (Regiao Centro-Oeste)

E sempre um motivo de muito orgulho ser reconhecido como um dos
RHs Mais Admirados. Neste Gltimo ano, foi ainda mais especial, pois foi
preciso se reinventar para poder atender com agilidade e velocidade as
novas demandas e os desafios impostos pela Covid-19. A minha equi-
pe tem participagao direta nesta conquista, portanto, quero aproveitar
para agradecé-los e ao Grupo Gestao RH pelo brilhante trabalho que
vem fazendo para demonstrar a importancia das pessoas no sucesso
das organizacgoes.

DIVULGAGAO

Jacqueline Carrijo, superintendente de RH da Light (Regiao Sudeste)

Compartilhar essa premiagao num ano tao emblematico é um presente!
E esse presente traduz o reconhecimento do nosso legado e da criagao de
valor na vida das pessoas e nas diferentes companhias por onde passei.
Ter um time inspirador, que realiza com vocé e te faz crescer, é o grande
diferencial para tudo isso e para tangibilizar o propésito genuino de cuidar
de gente e impulsionar as organizagdes. A esse time que tanto me orgulha,
um agradecimento mais que especial!

Luana Matos, entao diretora de RH da Arcos Dorados|McDonald’s e
atual diretora de RH para o Mercado Internacional da BRF (Regidao
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 manutencéo
dos empregos, saude e seguranca de nossas pessoas, servindo as comuni-
dades nas quais atuamos.

DAVI PROBO

DIVULGACAO
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Rafael Jaworski, diretor de RH da Pormade Portas (Regiao Sul)

Estar na lista dos RHs Mais Admirados é uma grande honra, pois sao
tantos profissionais da area que realizam um trabalho tdo relevante que
estar nessa lista é motivo de muito orgulho. Apesar de o prémio estar em
meu nome, tenho plena consciéncia de que ndo é sé meu, mas sim de todos
os profissionais que integram a equipe de gestdo de pessoas da Pormade
Portas, pois todos nés juntos, cada um com os seus talentos e competéncias,
é que construimos um dos RHs mais admirados, ajudando a nossa empresa
a ser cada vez mais competitiva e sustentavel. A nossa grande missao é
ajudar nossos colaboradores a ser sempre a sua melhor versao, evoluindo e
se desenvolvendo a cada dia.

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

Me sinto muito honrado com esse reconhecimento. Ele corrobora nos-
sa visdo de que ter pessoas valorizadas e respeitadas como um dos nossos
principios faz das Empresas Randon mais do que uma oportunidade de tra-
balho. Investimos e trabalhamos para proporcionar um espaco de desen-
volvimento das pessoas ao mesmo tempo em que impulsionamos com isso
a transformacdo tdo necessaria para alcancarmos nossos objetivos como
negacio. Liderar pessoas é uma tarefa cada vez mais desafiadora diante de
toda a complexidade que permeia o ambiente corporativo, mas, ao mesmo
tempo, muito satisfatéria. Estamos juntos nessa jornada de desenvolvimen-
to coletivo! Agradeco a todos!

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

Escolhi a drea de Recursos Humanos pelo nobre propésito: cuidar de
pessoas! Em 2020, esse papel se tornou crucial nas empresas, ja que cabe
a noés a funcao estratégica de manter o bem-estar, garantir o desenvolvi-
mento dos profissionais e, o mais importante, transmitir apoio e seguran-
¢a as pessoas que constroem a organizagao. Ser reconhecida como um
dos profissionais de RH Mais Admirados do Brasil no prémio do Grupo
Gestdo RH, em um ano tao desafiador, me fez ter a certeza de que estamos
no caminho certo. Acredito na transformacao por meio do capital humano
e entendo que a area de RH deve estar preparada para contribuir estrate-
gicamente. Agrade¢o a minha equipe e ao Grupo Bradesco Seguros pela
confianca em meu trabalho.

Claudia Duarte Vergara, gerente de Desenvolvimento de Pessoas da
Irani Papel e Embalagem (Regiao Sul)

A palavra que define esse reconhecimento é gratidao. Sou muito grata
a todos os que confiaram em meu trabalho ao longo de toda a minha
trajetéria 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 prémio. Ainda mais em 2020, que foi um ano tdo especial,
em que os desafios da gestdo com pessoas foram ainda maiores. Saber
que estou ao lado de colegas da area tao inspiradores s6 reforca meu
sentimento e me incentiva a trabalhar cada vez mais pelas pessoas.

DIVULGACAO /PORMADE

JEFFERSON BERNARDES

DIVULGAGAO /BRADESCO SEGUROS

MARYANE OLIVEIRA
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Fabio Voelz, diretor de RH do Grupo Madero (Regiao Sul)

Estar novamente na seleta lista dos RHs Mais Admirados, ao lado de
grandes profissionais, € uma honra, principalmente nesse dificil momento
de pandemia. Esse reconhecimento nos orgulha muito e nos estimula
a nos empenharmos ainda mais na superacao dos desafios diarios.
Agradeco especialmente ao time de RH, que se supera todos os dias na
busca da melhoria continua e na entrega com exceléncia. Esse prémio
é de vocés! Agradeco ao Grupo Madero, por nos proporcionar tantos
desafios e conquistas ao longo desse incrivel projeto, e a minha familia,
por todo o suporte e apoio nessa jornada. E parabéns a Gestao RH pela

LUCAS MORAIS

recorrente iniciativa de reconhecer e valorizar o trabalho dos profissionais
de Recursos Humanos, que tanto se empenham para superar os desafios
em suas organizagoes.

ACAO /GRUPO SABIN

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

Em um ano diferente e recheado de desafios, me sinto lisonjeada de
receber esse reconhecimento. Gratidao ao Grupo Sabin, porque aqui temos
a oportunidade de trilhar nossa jornada com muita paixao, ética, empatia.
Esse reconhecimento é do time de RH que, com engajamento, dedicagao
e amor cumpre a sua missao diaria de impactar positivamente a vida do
outro. Em 2020, vivi intensamente o propdsito organizacional de Inspirar
Pessoas a Cuidar de Pessoas. Foi 0 ano do acolhimento e cumprimos nosso
propésito. #juntosomosmaisfortes

PATROCINE

iy GESTAO

tv'.gestaoerh.com.br

GRUPO GESTAO RH
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GALERIA DOS MAIS ADMIRADOS DE 2020
CEOs DO ANO

DIVULGAGAO
DIVULGAGAO
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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 Cesério Nakamura, presidente da Alelo | 5 Frederico Trajano, CEO do Magazine Luiza | 6 luri 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

*Ordem alfabética
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ELES TAMBEM ESTAO ENTRE OS MAIS ADMIRADOS
CEOs*
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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 Eugénio Pacelli Mattar— Localiza |
12 Fabricio 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 Lidia Abdalla — Grupo Sabin | 22 Luis 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 Queirds — Farméacias 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)

*Ordem alfabética
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DIVULGACAO
DIVULGAGAO

ESTUDIO CHICO AUDI

31 Ricardo Gondo - Renault do Brasil | 32 Roberto Funari - Alpargatas | 33 Rodrlgo 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)

LANCAMENTO

|
GET ITON

P Google Play

# Download on the

. App Store



E MAIS ADMIRADOS
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— RHs DO ANO - AMERICA LATINA —

SILVIA ZAMBONI
DIVULGAGAO

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 - BRASIL

MARCO FLAVIO
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Marcia Baena, vice-presidente de Gente e Gestao do Burger King Brasil | Bruno Szarf, vice-presidente de Gente e Gestao Corporativa da Ypé
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10+ AMERICA LATINA*

DIVULGACAO

DIVULGAGCAO/CONTINENTAL PNEUS

ALBERTO GODO! [l

1 Ana Claudia 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 Automéveis 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 sénior de RH —
Global Supply & Latam da Diversey | 10 Rodrigo Padua, vice-presidente global de Gente e Cultura da Stefanini

10+ BRASIL*

*Ordem alfabética

DIVULGAGAO

GLADSTONE CAMPOS

>

REBECCA YOSHIDA

1 Fernanda Fernandes, diretora de RH da Petz | 2 José Ricardo Amaro, diretor de RH da Ticket | 3 Juliano Marcilio, diretor de RH do Banco Bradesco |
4 Luciana Paganato, vice-presidente de RH da Unilever | 5 Marisa Salgado, diretora executiva de Gente & Gestao da Fast Shop |
6 Nayana Pita, diretora de RH da Cisco do Brasil | 7 Patricia Monteiro Araujo, diretora de RH do Mercado Livre |
8 Patricia Pugas, diretora executiva de Gestao 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
*Ordem alfabética
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REGIONAL
—— CENTRO-OESTE ——

s/

Marly Vidal, diretora executiva de Gente e Gesiao do Grupo Sabin [Nereu Bavaresco, diretor de Gente da Amaggi

—— NORTE &§NORDESTE ——

ANDRE MURICY

Fabio Moniz, diretor de Administragao e RH da Usina Coruripe |Jorge Jubilato, vice-presidente de Gente, Juridico e
Administrativo das Farmacias Pague Menos | Moacy Freitas, diretor de RH do Grupo Moura

DIVULGAGAO

L S ] > x s 2 8, |
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

SUDESTE

3

DIVULGACAO
DIVULGAGAO
DIVULGACAO

DIVULGACAO
DIVULGAGAO
DIVULGACAO

1Ana Guimaraes, head de RH Latam da Givaudan | 2 Fernando Meller, diretor Executivo de Gente e Gestéo 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
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NA HORA DE CONTRATAR A
SUA CONSULTORIA DE RH,
FACA UMA ESCOLHA SIMPLES
E ALCANCE RESULTADOS

GIGANTES.

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

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

Sao muitos motivos para vocé fazer uma unica
decisao:

* Foco na necessidade do cliente.

* Equipe agil e que entrega diariamente o
valor CUIDADO.

» Capilaridade em todo Pais.

* Presente ha 21 anos no mercado global.

* 10 mil contratagodes entre janeiro e margo
2021.

Vi

Conhecga as melhores solugdes de RH em apenas um clique. Grou p

Acesse www.gigroup.com.br e saiba mais!
YOUR JOB, OUR WORK



E MAIS ADMIRADOS
RH

ELES TAMBEM ESTAO ENTRE OS MAIS ADMIRADOS
RHs*

<<

] L 2
o vy
g g
< 2
i =
a
%

(@)

DIVULGAGAO
AlS/BI FILMES

DIVULGACAO {3

DIVULGACAO/CONTINENTAL PNEUS

DIVULGAGAO
DIVULGAGAO

DIVULGAGAO
DIVULGAGAO

ALESSANDRO MENDES

| 4
o
=
U
<<
g
-
=
(=]

DIVULGAGAO

1Adriana Zanni — AON | 2 Alessandra Morrison - Kimberly-Clark | 3 Alexandre Gregory — Premier Pet | 4 Ana Costa — Hershey’s |

5 Ana Buchaim - B3 | 6 Ana Claudia Oliveira — Continental | 7 Ana Lucia 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 — Atacadéo |
19 Cinthia Bossi — Syngenta | 20 Claudia Meirelles — Itadsa | 21 Cldudia Mariane Lourengo — Europ Assistance |

22 Cristiano Brasil — Votorantim Cimentos | 23 Cynthia Maria Delfini Tamura — Unidas Rent a Car | 24 Daniel Linhares — Localiza |

25 Daniela Araujo — Gerdau A¢os Longos (atualmente na Daniela Aratjo Desenvolvimento Humano)

*Ordem alfabética

80| GestdoRH Edigao 1522021



DIVULGACAO
DIVULGACAO

DIVULGAGCAO

DIVULGAGAO
DIVULGAGAO

FERNANDO FIGUEIRA

DIVULGACAO
"
DIVULGAGAO;
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26 Daniele Saloméo — 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 — Comgés | 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 Flavio Pesiguelo — Natura |
42 Gabrielle Botelho — CGG | 43 Georges Riche — Globosat | 44 Indiara Manfre — BRF | 45 Jean Nogueira — Gol Linhas Aéreas |
46 Joao Senise — Carrefour | 47 Joao Dantas — Gi Group | 48 Jorge Tavares de Almeida — Grupo Protege |
49 José Monteiro — DHL | 50 José Roberto Daniello — Alpargatas
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MONICA ZANON
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DIVULGACAO
DIVULGACAO

ANTONIO CARREIRO
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DIVULGAGCAO

51 José Marcos da Silva — Deloitte | 52 Juliana Zan — Tokio Marine (atualmente na Porto Seguro) | 53 Kamila Belo Alves — AGV Logistica |
54 Karen Ramirez — Hospital Sirio-Libanés | 55 Karina Alonso Maimone — The Walt Disney Company Brasil (até jan/2021) |
56 Lenilton Jorddo — 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 Luis Gustavo Vitti — iFood |
62 Marcello Zappia — CVC (até jan/21) | 63 Marcelo Alves Pereira — Elopar | 64 Marcelo Arantes de Carvalho — Braskem |
65 Marcelo Madarasz — Parker Hannifin | 66 Marcia Costa — C&A (atualmente na Levee) | 67 Marcia Morais Kolling — KPMG Brasil |
68 Marcio Santos — Grupo Record | 69 Marco Custédio — 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 Comunicagéo | 75 Milton Braganga — Kantar
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Beneficio de verdade

é incentivar os seus
colaboradores a terem
uma boarelacao com

as financas.

Mostrar saldo &

Mais detalhes Onze Descomplica

Tire suas duvidas sobre
finangas

>

Portabilidade Novo aporte

Preencha o check-up
e concorraaR$500

Quero concorrer

Videos novos para vocé  vermais

O & & 0 & o

=

Quando devo Qual tende a

(<]

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

Conheca a Onze, a primeira fintech
que traz uma solucao de saude
financeira com acumulacao de
patrimonio para colaboradores

da sua empresa, por meio de uma
previdéncia diferente e moderna.

0 seu colaborador poupa de uma
forma inteligente:

Desconto direto na folha de
pagamento

Consultoria individualizada para
tirar duvidas sobre financas

Checkups regulares de saude
financeira

Compras em parceiros com
cashback direto na previdéncia

Tudo feito pelo app e sem
burocracia para o RH

Previdéncia 100% digital com
implementacéo rapida

E claro, tudo sem custo para
empresas e colaboradores

onze

Construa o seu melhor futuro.



E MAIS ADMIRADOS
RH

DIVULGAGAO

DIVULGAGCAO

DIVULGACAO
DIVULGAGAO

DIVULGAGAO

76 Moises Marques — Novo Nordisk | 77 Monica Santos — Loggi | 78 Monique Stony — British American Tobacco |
79 Otto Silva — JBS Divisao Carnes | 80 Pablo Alzogaray — Saint-Gobain Abrasivos | 81 Patricia 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 Sao 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 - Itad-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 Laboratérios |
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 Araujo Silva — AeC Contact Center

— ENCONTRO C-LEVEL —
GESTAO POS-PANDEMIA 27/ 5

Cultura, gestao de talentos e Evento On-line
- 1° bloco as 14h
o que esperar do novo lider 2° bloco as 15h

O Grupo Gestao RH, em parceria com a
LuandreMiddle, realizara mais um
Encontro C-Level para lideres empresariais.

PARTICIPE!

gestaoerh.com.br  swluaondreMiddle




O MELHOR SISTEMA DE DESENVOLVIMENTO DE VENDAS DO MUNDO!

POSITIZNAL
SELLING

TREINAMENTO PROFISSIONAL EM VENDAS

A HORA E ESTA!

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

Desenvolvido pela Carew International, o sistema utiliza as mais modernas técnicas de aprendizagem
de adultos, baseadas na Neurociéncia, o que assegura a répida assimilacdo dos conceitos e
ferramentas e o desenvolvimento de habilidades que serdo colocadas em prdtica, imediatamente.

f RESULTADOS PARA A EMPRESA \
O treinamento de Positional Selling® capacita seus profissionais de vendas para:
* Conquistar a posicdo preferencial junto * Superar concorrentes agressivos.
aos clientes. * Fechar mais negdcios, mesmo sob condicdes
* Ampliar as vendas aos clientes atuais adversas.
e aprimorar sua rentabilidade. * Negociar trocas de valor, ao invés de fazer
* Reativar clientes inativos, dinamizando concessdes que reduzam a lucratividade.
contas estagnadas. * Encontrar alternativas construtivas para a
* Recuperar clientes perdidos. “guerra de precos”.
\ * Manter a fidelidade dos clientes. * Aumentar os lucros e a participacdo no mercado. y

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

0800 026 2422

info@interculturalted.com.br

INTERCULTURAL

"o € INTERCULTURAL

14 ANOS CONSECUTIVOS

COMO A FORNECEDORA DE
CURSOS ETREINAMENTOS MELHOR FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE
AVALIADA NO BRASIL! (GESTAO RH) 1973-2021 CONSULTORES DE ORGANIZACAO (IBCO)

A INTERCULTURAL E LICENCIADA EXCLUSIVA DA CAREW INTERNATIONAL PARA O BRASIL E AMERICA DO SUL
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CONHECA A NOVA VERSAO VIRTUAL DO
TREINAMENTO DE LIDERANCA
MAIS ADOTADO NO MUNDO!
SOMENTE PARA CLIENTES CORPORATIVOS

O TREINAMENTO DE
SLII® EXPERIENCE
OFERECE:

24 novos videos.

21 novas ferramentas
de aplicacéo no
pos-Treinamento.

4 novas dinémicas.

4 novos role-plays.

2 novos jogos.

2 novos instrumentos
de autoavaliagéo.

Novos materiais
instrucionais 100%
em cores.

Novo aplicativo para
Celular ou Tablet.

Nova metodologia de
treinamento baseada
em Neurociéncia.

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

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

€ INTERCULTURAL

i

15 MILHOES
DE LIDERES
TREINADOS
EM MAIS DE
100 PAISES!

SLII® EXPERIENCE o

do Dr. Ken Blanchard l_

Aprenda a diagnosticar o Nivel
de Desenvolvimento de cada
colaborador em relacédo aos
seus obijetivos ou tarefas.

Identifique o Estilo
de Lideranca que

maximizard a motivacdo 6? MiL
e o desempenho dos LIDERES
colaboradores. TREINADOS
636 NO BRASIL!
EMPRESAS
Estabeleca C|_|ENT|§S
parcerias com os NO PAIS!

colaboradores,

o : TREINAMENTO
utilizando o Estilo
adequado para 35 ANOS ONLINE / VIRTUAL
aumentar a DE PARCERIA
produtividade e COM A KEN ABERTO:
melhorar os BLANCHARD! 08,09 e 10/06/2021
resultados.
PARA INSTRUTORES:
21, 22, 23,24 e 25/06/2021
48 ANOS
9 Saiba como evitar FQRMAN DO
as consequéncias LIDERES NO

danosas de BRASIL!
supervisionar

excessiva ou

insuficientemente.

14 ANOS
PREMIADA COMO A y
FORNECEDORA DE CURSOS 7

E TREINAMENTOS MELHOR AVALIADA NO BRASIL!

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

INSCRICOES

IR INTERCULTURAL d
Blanchard | Global ;%‘{%igi » E INFORMACOES:
Partner Network | Partner 0800 026 2422

FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONSULTORES DE ORGANIZACAO (IBCO)

U (el

1973-2021

info@interculturalted.com.br

A SLII® EXPERIENCE E A NOVA GERACAO DA LIDERANCA SITUACIONAL® | DO DR. KEN BLANCHARD |§
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AS TENDENCIAS EM FUSOES E AOUISIC@ES

O M&A Report, publicado anualmente pela con-
sultoria Bain & Company, aponta que 2020 foi um ano
volatil para o mercado de fusées e aquisicdes. O inicio
da pandemia e a paralisacdo inesperada geraram uma
interrupcao quase completa da atividade, mas a recu-
peragdo na segunda metade do ano minimizou as per-
das: foram registradas mais de 28.500 transacoes, tota-
lizando USS 2,8 trilhdes, patamar proximo 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 o0 mesmo numero cite as perspec-
tivas econdmicas incertas como o principal obstaculo.

Setores como Tecnologia, Telecomunicagdes, Midia Di-
gital e Produtos Farmacéuticos ja estavam sob o olhar dos
investidores e se tornaram ainda mais atrativos pelas mu-
dancas aceleradas pela Covid-19, com um maior nimero
de avaliagbes, o que ndo aconteceu em setores como Va-
rejo e Energia, onde as avaliacdes enfraqueceram.

Na andlise geral, 2020 trouxe o declinio mais profun-
do e a recuperacdo mais forte nas atividades de fusdes
e aquisicdes e tornou o processo digital o novo normal.
“Antes, o principal objetivo de se fazer uma fusdo ou
aquisicao era ganhar escala. Agora passa a ser ter mais
escopo’; explica Kai Grass, socio da Bain & Company.

De acordo com o levantamento, as equipes se adap-
taram rapidamente ao mundo da due diligence virtual,
fechamento de negdcios e integracdo, com cerca de

70% dos profissionais afirmando que a diligéncia 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 atencao aos critérios de sustentabilidade.

Também as preocupacdes com a cadeia de supri-
mentos expostas pela crise da Covid-19 levaram quase
60% dos entrevistados a pontuarem que a localizagao
da cadeia de suprimentos sera fator significativo na
avaliacdo de negdcios no futuro.

SHUTTERSTOCK

RACA INFLUENCIA OPORTUNIDADES DE
EMPREGO, DIZEM 70% DOS BRASILEIROS

Um novo estudo realizado pela Ipsos em 27 paises
para o Férum Econémico Mundial avaliou o impacto
da raga, etnia e nacionalidade no acesso a oportuni-
dades em diversos setores. No Brasil, os resultados sao
preocupantes. No que diz respeito a empregabilida-
de, 71% dos ouvidos no pais percebem a influéncia da
cor da pele e da origem de uma pessoa na obtencao
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 paises que mais notam essa influéncia sao Africa
do Sul (80%), Japao (78%) e Bélgica (74%). Por outro
lado, na Malasia (44%), China (50%) e Russia (54%) o
numero de respondentes que percebem essa influén-
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.

SHUTTERSTOCK
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O H é de Humanos e nao de“Hempresas

n

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

Em um momento de excessivos
afastamentos por questoes fisicas
de saude e emocionais, mudancas
no mercado de trabalho e adocdo
de novas metodologias corporati-
vas, o termo RH nunca foi tdo usa-
do. Acontece que, talvez, a abre-
viacdo faca com que muita gente
esqueca o que ele significa. Recur-
sos Humanos. Humanos que fazem
a gestdo de pessoas. E o olhar para
elas. E o departamento que cuida
da experiéncia delas para garantir
um melhor resultado para o neg6-
cio. Afinal, nenhuma atividade se
sustenta sozinha sem uma pessoa
por tras dela.

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

mente a importancia do seu papel,
para, assim, alcancar o objetivo da
empresa e para a gestao do seu dia
a dia. E quando se percebem como
parte do todo.

Com infraestrutura limpa, leve
e confortavel, a entrega de um
ambiente transformador e rico de
experiéncias é o que espera uma
equipe diversificada. E necessario
manter portas e ouvidos abertos,
dos gestores e do RH, para que os
colaboradores facam sugestoes,
reclamacgoes, desabafos, sendo in-
centivados a falar o que sentem e a
serem respeitados por suas ideias.
Quantas delas podem ser extrema-
mente inovadoras, mas nao aplica-
das por ndo serem explicitadas?

Proporcionar uma comunica-
¢ao clara e transparente, celebrar
conquistas e apoiar a camarada-
gem sao pilares que diferenciam
um departamento de RH. Ajudar
os lideres a darem feedbacks cons-
tantes aos seus liderados garante
transparéncia nas relagoes. Utili-
zar tecnologia como aliada para o
ganho de qualidade de vida, com
otimizacdes de atividades, fideliza
a equipe.

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

leque de beneficios que aliviem as
preocupagdes 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 absenteismo, 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. J& pensou no assunto?
O fim da relacao corporativa nao
devia levar ao fim do didlogo. Ele
pode ajudar a visualizar problemas
até entao despercebidos.

Mas tudo isso dificilmente ga-
nha a visibilidade que merece. Afi-
nal, estamos falando de experiéncia
nao identificada por métricas, mas
através do sorriso no rosto, no tom
de voz, na energia e alegria com
que se trabalha. Experiéncia essa
verificada pelo nivel de confian-
¢ca 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 Familia ConsigaMais+.
Uma empresa que lembra sempre
que, sem o H, nao existe o R.
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O QUE IMPACTA A EXPERIENCIA DOS
COLABORADORES?

Para responder a pergunta acima, a Pin People,
plataforma de gestdo da experiéncia do colaborador,
realizou o seu primeiro levantamento sobre employee
experience. Entre as principais descobertas, o estu-
do, que contou com a participacao de 76 mil colabo-
radores, aponta que 96% se sentiram bem acolhidos
na primeira semana de trabalho. Entretanto, 38% nao
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possuem clareza sobre as possibilidades de carreira
apods seis meses na empresa, embora a expectativa da
empresa em relacdo ao que é esperado do profissional
fique claro para 92%.

Sobre retencao de talentos, o nimero é alarmante:
46% dos entrevistados indicaram existir algum inc6-
modo no dia a dia que os faria deixar a empresa. Outro
ponto que chama a atencao é a avaliacao dos liderados
sobre seus lideres. Se, por um lado, 85% possuem uma
boa relagao com colegas de trabalho, 50% nao avaliam
bem a postura e o nivel de suporte oferecido por seus
gestores diretos.

Portanto, atencao gestores: é preciso estarem aten-
tos a experiéncia 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. S6 assim é possivel aumentar o engajamento e a
felicidade no ambiente corporativo.

“A experiéncia nao pode ser medida e gerida pon-
tualmente, perguntando as mesmas coisas para todo
mundo ‘de vez em quando’ Afinal, a experiéncia acon-
tece todos os dias e é impactada por elementos como
o ciclo de vida e as necessidades e expectativas especi-
ficas dos diferentes grupos de colaboradores que as or-
ganizagoes possuem hoje”, orienta Frederico Lacerda,
CEO e cofundador da Pin People.

MUDANCA DE EMPREGO NA PANDEMIA

Outra pesquisa mostra que, mesmo em um ano de
incerteza econdmica e alto desemprego, os profissionais
vislumbram uma mudanca de empregou ou de area.

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 Ital, que mapeou os principais
anseios das pessoas em relacao 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 motivacdes, 53,11% manifestaram
o desejo de trabalhar em empresa de outro segmento
econémico; 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-
Ihar em uma empresa maior (16,93%) e o atual saldrio
abaixo do mercado (8,02%), entre outros fatores.

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

“Em 2020, muita gente ficou com receio de perder
0 emprego, de a economia nao ajudar, e foram mais
conservadores na tomada de decisao sobre uma tran-
sicao de carreira ou empresa, optando pela op¢ao mais
segura naquele momento. Em 2021, ja sentimos uma
abertura muito maior por parte das pessoas, inclusive
maior do que o periodo anterior a pandemia’, afirma.

SHUTTERSTOCK
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JORNADA DAS MULHERES AUMENTOU
NA PANDEMIA

Nao 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 relacdo ao trabalho, a ser
mae e ao cuidado da casa, entre outras tarefas. E isso
acontece mesmo quando hd um companheiro a seu
lado. Com isso, 73% tém sentido exaustao frequente.
E 0 que apontou um levantamento da Hibou, empresa
de monitoramento e pesquisa, realizado entre feverei-
ro em margo, com 2.250 mulheres de todos os niveis de
renda e faixas etarias.

O aumento de trabalho é a principal queixa (69%),
0 que, na visao de Ligia Mello, sécia da Hibou, pode um
ser gatilho para a sequnda maior reclamacao, que esté
relacionada a dificuldade para dormir, ja que 41% das
mulheres convivem com a insénia. “E 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 demissdo ou se afastou do trabalho em
funcao dessa realidade’, relata.

SHUTTERSTOCK

A pandemia global potencializou ocorréncias de
violéncia doméstica e abuso emocional: 81% das en-
trevistadas ouviram uma histéria de mulheres préximas
que sofreram agressdo doméstica. Sobre a saude men-
tal, 65% tiveram ou ajudaram uma amiga ou familiar
mulher com problemas de ansiedade ou depressao.

HOME OFFICE, UM ANO DEPOIS

O que pensam os profissionais depois de um ano
de trabalho a distancia? E como estd o engajamento
das empresas em relacdo ao bem-estar fisico e mental
dos funcionarios? A Citrix, empresa de solucdes de tra-
balho digital, encomendou a One Poll uma pesquisa
para buscar as respostas.

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

SHUTTERSTOCK

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

As pessoas também estao ponderando outros mo-
delos de trabalho. Mais da metade (56%) dos brasilei-
ros ouvidos relataram que hoje estdao mais suscetiveis
a uma carreira freelancer do que ha um ano. Da mes-
ma forma, em comparacdo 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 escritério.

Questionados sobre até que ponto se sentiram
apoiados ou nao em relacao ao equilibrio entre traba-
Iho e a vida familiar durante a pandemia, a pesquisa
revelou que 68% tém o apoio de seus gestores para
alcancar o equilibrio.

Além da necessidade do investimento em ferra-
mentas para a otimizacédo de tarefas, reducao de ruidos
e aumento da produtividade, os trabalhadores apon-
taram os principais “assassinos de produtividade” no
home office: distracdo do ambiente doméstico (51%),
falta de equipamento de escritério (35%) e falta de tec-
nologias, aplicativos e acesso a documentos ou arqui-
vos apropriados (32%). @
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g DIRETO AO PONTO

APRENDER A
GRAMATICA DAS
EMOCOES

Nossas emocdes nao precisam
de cracha para nos acompanhar
no ambiente de trabalho. Queira
ou nao, estao conosco o dia inteiro
e tém papel consideravel em cada
tomada de decisao. No atual mo-
mento, as emogodes estao potencia-
lizadas pela auséncia de fronteiras
entre o privado e o profissional. E,
embora nao tenham espago no am-
biente corporativo — ao contrario,
manifestar sentimentos ainda é, fre-
guentemente, associado a falta de
profissionalismo -, possuem papel
importante na carreira.

Evitar que um sentimento venha
a tona pode até ser a resposta pos-
sivel ou mais conveniente em uma
determinada situacao. Nao é, po-
rém, uma solucdo aceitavel. Temos
observado que a ndo manifestacao
de emoc¢odes pode ajudar na criagcao
de “ambientes téxicos”, 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-
¢ao dos profissionais.

Gerir emogdes nao é facil, mas
pensemos nelas como cavalos im-
petuosos. Nao é conveniente deixar
que assumam a direcdo da carroca,
é necessario alguém que os condu-
za ao destino. Uma pessoa que quer
lidar com seus sentimentos no tra-

balho precisa aprender a identifica-
los, avaliar de que forma uma emo-
cao especifica afeta o seu modo de
pensar e agir e analisar o que essa
emocao pode gerar de positivo ou
negativo. Enfim, deve considerar
quais formas de expressa-la sao ca-
pazes de gerar melhores resultados.

No plano concreto, é necessario
aprender uma “gramatica” para ex-
pressar emog¢odes. Nao é aceitavel,
por exemplo, que um lider demons-
tre raiva ou ameace um funciondrio,
embora possa, é claro, expressar o
seu desagrado e fazer com que o
profissional busque o que esta fal-
tando. Na légica das escolhas e do
aprendizado, o lider que leva em
conta a gramatica das emocgdes ten-
ta fazer com que o nervosismo de-
corrente de uma situagao adversa se
transforme em palavra de estimulo,
de desafio, de retomada dos objeti-
vVOS comuns.

E comum separar as emocdes
em “boas” e “ruins”. A meu ver, é um
equivoco, especialmente quando
nao sao considerados os desdo-
bramentos que as emogdes podem
produzir. Sabe-se que algumas
emogdes 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 alcancar algo
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Roseli Parrella é membro do grupo de RH G3,
executiva de RH, conselheira de Administracéo,
coach e CEO da startup You Up

que outra pessoa possui — uma ha-
bilidade especial, uma qualidade...
Todos noés, algum dia, invejamos
alguém. No entanto, o que fazemos
com esse sentimento é o que deter-
mina se nossas acoes sao aceitaveis
Ou nao.

Um contraexemplo: a afei¢do por
um colega de trabalho - algo apa-
rentemente “bom” — pode resultar
numa tolerancia indevida, em que
o afeto se confunde com permis-
sividade e atrapalhar os objetivos
da &rea. E claro que nio se trata de
condenar o sentimento de afeicao,
mas de avaliar o que esta resultan-
do dele.

Nao existem regras definitivas,
mas nao ha duvidas de que é melhor
aceitar a existéncia das emocgoes - e
fazé-las aliadas nas atividades co-
tidianas. Aprender e praticar o au-
toconhecimento pode gerar bons
resultados. Permita que as suas
emogbes aparecam nas relagdes
de trabalho, mas, sobretudo, saiba
identificar como impaciéncia, raiva,
vaidade, estresse, medo ou compai-
xdo afetam o seu comportamento e
saiba utiliza-las produtivamente. @
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Seus colaboradores querem
beneficios, vocé quer facilidade.

Todos querem
Creditas @Work

Um ecossistema de solugdes que os colaboradores preferem e o RH adora.

.4‘ Sem custo para Ferramenta que o@ Consultoria exclusiva
asua empresa. facilita sua gestéo. &  paraoRH.

O salario vale mais com os beneficios ideais.

¢ Creditas Store. ® Empréstimo Consignado. * Antecipacéo de Salario.
¢ Cartéo de Beneficios. ¢ Educacéo Financeira. ® Previdéncia Privada.
Quer saber mais detalhes? @ Creditas

Acesse: creditas.com/beneficios @WORK
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Na unico,
cOompromisso como
marca empregadora

reflete no

crescimento das
contratacoes

Pandemia do coronavirus reforcou a importancia do pilar
de pessoas, presente desde o inicio da IDTech. Iniciativas
de valorizacao e bem-estar atraem profissionais de
tecnologia e contribuem para o pertencimento

E possivel que ocorra o forta-
lecimento de marca empregadora
em plena pandemia? H4 um pouco
mais de um ano, vivemos a maior
mudanca que o mundo ja viu, des-
de a 22 Guerra Mundial. De 13 pra
ca, muito ocorreu, mas sempre
pontualmente ou em uma regiao,
em especifico. O novo coronavirus
fez com que todos os paises tives-
sem que se adaptar.

No mercado de trabalho, apds
o impacto inicial, as empresas co-
megaram a construir seus postos
migrados no teletrabalho. “Quan-
do a Organizacao Mundial da Sau-
de (OMS) decretou uma pande-
mia mundial, o pensamento era
de tomadas de decisdes 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-
coes 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 4rea de Recursos Huma-
nos, ficou claro que todos deveriam
tracar estratégias de como ter, cada
vez mais, o apoio de solugdes tec-
nolodgicas para auxiliar na eficién-
cia do trabalho remoto. Além disso,
com o distanciamento social, refor-
car a cultura da empresa por meio
de a¢des para manterem os funcio-
ndarios atualizados e participando
do dia a dia foi essencial.

Dessa maneira, o teletrabalho
foi implementado em praticamen-
te 99% das atividades administra-
tivas. E nao 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 video, por exem-
plo, passaram a fazer parte da roti-
na dos profissionais, seja para uma
reunidao ou até para entrevistas’,
comenta Simone.

TECNOLOGIA QUE UNEE
FACILITA ADAPTACOES

Para a diretora de PeopleX da
unico, a tecnologia ajuda a me-
Ilhorar a relacao entre os RHs e as
pessoas como o meio que agiliza
e simplifica os processos de forma
segura. A empresa, que atua com
solugcbes de identidade digital e
seguranca de dados para clien-
tes de bancos, varejistas, fintechs
e na digitalizacao da area de RHs,
potencializou suas operagdes 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 admissdo de funcionarios que
levavam dias e necessitavam de
logistica para envio e recebimento
de documentos, hoje sao feitos em
minutos ou pouco mais de 1 dia —
tudo de maneira digital, a distan-
cia. Todo o processo é armazenado
e extremamente seguro, incluindo
assinaturas eletronicas e contratos
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100% online, que podem ser con-
sultados a qualquer momento.

Além de proporcionar maior
seguranca e opgoes de servicos fa-
cilitadores ofertados aos clientes,
a unico se diferenciou no merca-
do brasileiro pela forte presenca
como marca empregadora. “Nos-
sos colaboradores (chamados de
Seres) recebem todo o suporte
necessario 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 fundacao,
em 2007. A empresa desenvolve
acoes como premiagdes a quem se
destaca no més, dia de descanso,
custeio de estudos e cursos, entre
outros, reforcando o sentimento
de pertencimento. Afinal, ndo exis-
te tecnologia sem seres humanos
para desenvolvé-las e para consu-
mi-las.

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

déncia na pandemia pela presenca
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 inicio da pande-
mia, a unico fez do momento um
ponto de virada crucial para o cres-
cimento do negdcio. “Percebemos
que o nosso ecossistema de produ-
tos tinha um papel fundamental de
apoiar as empresas na digitalizacao
da experiéncia do cliente e dos pro-
cessos internos de RH. Assim, quan-
do entrei na empresa em agosto de
2020, retomamos as contratacdes a
todo vapor”, afirma Simone.

Hoje, a unico possui trés escri-
térios nas cidades de Sao Paulo,
Porto Alegre e Londrina e mais de
400 colaboradores. Desde o ano
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passado, a companhia contratou
138 pessoas. Todos os Seres estao
trabalhando de maneira 100% re-
mota por conta da pandemia da
Covid-19.

Como ja vimos, o teletraba-
lho se tornou a realidade para a
maioria das empresas no Brasil e
no mundo. Ndo basta sobreviver,
é preciso se reinventar e propor
novos rumos, projetos, solucoes e
produtos. “A chave para o tao 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’, reforca
a diretora.

A pandemia nos mostrou que a
empatia e a tecnologia podem unir
as pessoas. Essa tem sido a verda-
deira transformacao digital e com-
portamental! Estes dois fatores
ajudam a melhorar a relagcao entre
os RHs e as pessoas. E vocé, como
tem enfrentado este momento?

ANUNCIE

— NA REVISTA MAIS INFLUENTE —
ENTRE OS RHs

gestaoerh.com.br @&
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renato@grupogrh.com.br @ Q (11) 3254-7509




E ARTIGO
RH

O NOVO LATIFUNDIO DA GESTAO:
AS MIDIAS SOCIAIS

Recentemente, foi realizada pela
Brunswick uma pesquisa em 13 pai-
ses, inclusive no Brasil, na qual 63%
dos funcionarios pesquisados afir-
maram querer lideres mais “conec-
tados” Isso significa que a maioria
dos colaboradores gostariam de ver
seus executivos utilizando as redes
sociais para expressarem suas cren-
cas, vidas reais e opinides sobre os
diversos temas da sociedade. Nove
em cada dez funcionarios preferem
trabalhar para lideres que utilizam
ferramentas digitais. E, ainda segun-
do a pesquisa, os funcionarios acre-
ditam que executivos conectados
sao mais acessiveis, transparentes,
faceis de se comunicarem e capa-

Por Aline Sueth

zes de manter as equipes alinhadas
e motivadas. No Brasil, esse percen-
tual é ainda mais expressivo: 84%
dos funcionarios 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 estdo “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 prética,
nao sao ativos.

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

Para ganhar “hectares” no territo-
rio virtual e ampliar a influéncia é re-
almente necessario utilizar os canais
para expressar, interagir e engajar os
expectadores (seguidores diretos ou
nao).

A pandemia acelerou as coisas e
muito. Inclusive a tendéncia de ser-
mos cada vez mais integros (na es-
séncia da palavra) e “virtualizados”.
Se a exigéncia presencial nao é mais
a mesma do passado recente, nem
mesmo para o tradicional cafezi-
nho com clientes e fornecedores, a
presenca virtual, ampla e integrada,
nao sé nas reunides e interagoes in-
ternas, nao s6 nos temas técnicos,
financeiros e operacionais dos negé-
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Mudar vidas através do
emprego! Este € o nosso
Proposito «

E isso que nos norteia ha mais de 50 anos e que nos fez ser a
segunda empresa que mais gerou empregos no Brasil, desde
o inicio da pandemia.

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

Aos milhares de candidatos que se inscrevem
diariamente em nossas vagas e aos clientes
gue nos ajudam na missdo de mudar vidas
através do emprego, nosso

muito obrigado!

Contem com a Luandre ;)

luandre.com.br @ © © /uandrerh Q

Luandre

Mudando vidas através do emprego



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

A neutralidade e a apatia estao
fora de moda.

Se, por um lado, pode ser uma
grande duvida para um executivo
estar nas midias, afinal seu perfil
pode ser alvo de denuncias, recla-
macodes e criticas, ficar em siléncio,
nos dias de hoje, também pode ser
um grande (até fatal) risco.

Funciondrios querem virar fas;
clientes, fornecedores e candidatos,
admiradores; comunidade e inves-
tidores precisam virar apoiadores.
Assim funcionam as novas relacbes
nas midias.

As redes sociais sao a mais
nova arena para desenvolvimento
erevelacao dos grandes lideres.

Ndo existem mais dividas que
um executivo representa a empre-
sa, 0 negocio, o produto, e que suas
atitudes do dia a dia pratico e real
precisam convergir com o discurso
da companhia para realmente trans-
mitirem confianca, construindo e re-
forcando a reputacao.

Se o produto tem que estar ex-
posto e acessivel para ser analisa-
do e adquirido pelos clientes, seus
maiores interlocutores, ou seja,
0s principais executivos, também
precisam de tal exposicao, pois sé
assim exercerdo, de forma efetiva,
influéncia sobre os stakeholders, co-
mecando pelos acionistas. Apenas
dessa forma maximizardo a missdo
de aproximar clientes e fornecedo-
res, aumentar o engajamento dos
funcionarios, potencializar a atracao
e retencdo de talentos e expressar o
seu (e, claro, o da empresa) posicio-
namento social paraa comunidade e
investidores.

No entanto, é fundamental que
haja um grande alinhamento da
comunicacdo dos executivos, suas
crengas pessoais, com o posiciona-
mento institucional. Uma estratégia
precisa guiar a conducao desse pro-
cesso (midias sociais principais, te-
mas, frequéncias, formatos).

Aline Sueth

é diretora de
Gente e Gestao
do Grupo Elfa,
palestrante e
mentora

Pois, para haver uma comuni-
cacao eficaz no meio digital, é ne-
cessario acima de tudo autentici-
dade. Por onde comecar?

Escolha duas ou trés midias. Cada
midia tem um objetivo dominante e
é interessante manter afinidade en-
tre conteudos e postagens.

Importante mostrar suas per-
sonas, porém, sempre de forma in-
tegrada. As pessoas querem poder
conectar suas crencas as atitudes
praticas nos diversos momentos e
situagdes que se vive. O lado bom
é que nao buscam a perfeicao, mas
exigem autenticidade. Torcem pelo
resultado positivo, mas se engajam
mesmo é pelo processo. Avaliam o
tempo todo o nivel de confianca e
conexao, criando percepgdes sobre
a sua credibilidade.

Prepare-se e nao busque unani-

midade. Nao vale ser superficial ou
mediano. O posicionamento claro é
essencial e um nivel de profundida-
de também é esperado. Testam os
limites e aqui estd um ponto crucial:
controle emocional. Tanto para lidar
com as enaltagdes e chuvas de elo-
gios, como para aceitar rejei¢cdes e
criticas.

E permitido neutralidade politi-
ca, esportiva e até nominativa, mas
é esperado que ndo se abstenha
dos temas sociais, principalmente
0s mais relevantes e impactantes do
momento.

A constancia 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
0 progresso. @

98| Gestdo RH Edigao 152+ 2021



AS MELHORES SOLUCOES PARA GESTAO DA SAUDE
CORPORATIVA E QUALIDADE DE VIDA.

Com o olhar no futuro nés nos reinventamos, otimizamos nossas;ferramentas, utilizamos
tecnologia e inovacoes para os relatérios preditivos em favor de agregar as melhores solucées
para a Gestao de Saude Corporativa e Qualidade de Vida dos colaboradores.

\
\

Utilizamos em nossas ferramentas:

- Data Analytcs com Inteligéncia de Dados (BI)

« Prontudrio Eletronico clinico e individualizado na palma da méo

« Relacionamento e Comunicagao integrada em camadas para populacéo (Titular e Dependentes) - mobile

- Telemedicina - atendimento primario (maior qualidade; custos reduzidos com operadoras / sinistro)

« Certificacdo por Compliance e alinhado a LGPD

« Alertas para todo o SESMT e satide ocupacional dos colaboradores (preventivos e periodicos)

« Monitoramento e acompanhamento de acesso do colaborador - integracdo com a catraca, controle de acesso
e cartao ponto

« Gerenciamento de Atestado e absenteismo (previsto) Futuro através do App (agendamento de consultas e
exames)

+Todo Banco de Dados integrado com a plataforma e ERP.

SEGMENTO
CONSULTORIA
DE BENEFICIOS

MARSO

GESTAO TECNOLOGICA EM SAUDE

www.marso.com.br

Sdo Paulo/SP Manaus/AM Campinas/SP Recife/PE

Edificio Bela Paulista - 1° Andar Edificio Atlantic Tower - 6° andar Regional de Operagoes e Regional de Operacoes e
Av. Paulista, 2421 Av. Djalma Batista, 1719 Representagao Comercial Representacao Comercial
Bairro Jardins Bairro Chapada Tel.: (19) 3329-3130 Tel.: (81) 98195-7750

CEP 01311-300 CEP 69053-070

Tel.: (11) 3192-3719 Tel.: (92) 3321-2307 / 3342-6108
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ANHAME

Conte com a HSPW para
transformar a saude de
cada colaborador.

HSPW

HEALTHY & SAFE PLACE TO WORK

INTINUO DA SAUDE INTE BORADORES

Jairo Bouer e Marcelo Nébrega se unem
a Glenda Kozlowski e time de executivos
para lancar Healthtech de Saude Integral

HSPW é uma plataforma completa de acompanhamento
da saude fisica, psicoldgica, financeira e organizacional
para as empresas apoiarem seus colaboradores

Entender e cuidar da saude 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 alteracao da saude fisica e
mental, potencializados ap6s um
ano de pandemia e dificuldades
econOdmicas generalizadas, o psi-
quiatra uniu forcas com Marcelo
Nébrega, 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 langar a
Healthtech de Saude Integral HSPW —

Healthy & Safe Place to Work.

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

“Cuidar e preservar o capital hu-
mano e intelectual tornou-se critico
e prioritario. Com a ajuda de um
time de desenvolvedores, lancamos
uma plataforma Unica, um progra-

ma completo e seguro para avaliar
continuamente a saude e bem-estar
dos funcionarios e seus familiares.
Dentro da plataforma HSPW, existe
uma inteligéncia baseada em me-
todologias cientificas e algoritmos,
que permitem prover um excelente
auxilio as hipoteses diagnosticas,
para que as organizacdes possam
focar em prevencdo, identificacao
precoce, apoio e reabilitagdo. Um
ecossistema com provedores de so-
lu¢dbes como telemedicina, centros
de diagnéstico clinico, academias
de ginastica, consultorias financei-
ras e comportamentais, entre ou-
tros, complementa a solucao’, expli-
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ca Jairo Bouer, Diretor Cientifico
da HSPW.

A depressao e a ansiedade cus-
tam, anualmente, cerca de USS 1
trilhao em perda de produtividade
para a economia global, de acordo
com estudo da Organizagdo Mun-
dial da Saude (OMS) e do Banco
Mundial. Segundo a OMS, quase 19
milhoes de brasileiros tém transtor-
no de ansiedade, uma condicdo que
tem piorado por conta da pande-
mia, e 46% da populacdo do pais é
sedentdria.

“Cada vez mais, as empresas per-
cebem que a priorizagdo da saude
integral € um investimento inteli-
gente. Afinal, cuidar da saude dos
colaboradores de forma integrada
tem impacto direto na felicidade,
na produtividade e na rentabilidade
das empresas. Existe uma populacao
enorme nas empresas com proble-
mas de depressao, abuso de alcool,
mal-estar financeiro e problemas com
a qualidade do sono. Apds os pilotos
testados exaustivamente nos ultimos
seis meses em clientes da HSPW, os
resultados foram surpreendentes em
todos os aspectos, deixando claro o
impacto humano e economico” afir-
ma Marcelo Nobrega, Conselheiro
para Inovacao e Solucoes em Re-
cursos Humanos da HSPW.

Diariamente, os dados sao apu-
rados na HSPW por meio de ques-
tiondrios respondidos pelos parti-
cipantes nas empresas. Utilizando
metodologias cientificas compro-
vadas, ferramentas de inteligéncia
artificial, algoritmos e big data, sdo
apresentados relatérios e analises
objetivas, sugerindo as hipdteses
diagndsticas provaveis em diversos
aspectos da saude integral.

“O objetivo é entregar dados di-
retos e correlagées que auxiliem as
empresas a entregar cuidado, aten-
¢ao, prevencdo e suporte aos fun-
cionarios e familiares. E uma inova-
¢ao que tem custos muito acessiveis
e que oferece uma jornada de cone-
xao e transformacao do colaborador
com a sua saude. Investimos muito
em conteudo e funcionalidades ex-
clusivas para o colaborador e em-

presa”’, declara Glenda Kozlowski,
Diretora de Comunicacao da
HSPW.

TIME DE EXECUTIVOS

A HSPW conta com Nestor Se-
queiros como CEO, Daniel Leip-
nitz como Diretor de Relagdes
com o Mercado, Cleisson Barboza
como CTO e Ernani Carioni Filho
como Diretor Clinico.

E a primeira
plataforma no Brasil
que acompanha
continuamente e

em tempo real a
saude integral dos
colaboradores das
empresas, avaliando
simultaneamente

a saude fisica,

mental, financeira

e organizacional,
tornando-se assim
uma ferramenta
poderosa para a
melhoria do bem-estar
geral e dos programas
de gestdo de pessoas
das empresas

EXPANSAO PARA A AMERICA
LATINA, ESTADOS UNIDOS E
EUROPA

Daniel Leipnitz, um dos funda-
dores da healthtech, foi o respon-
savel pela captacao de investidores
para suportar planos ousados. “Em
um sistema de assinaturas junto as
empresas, nossa meta é atingir, em
trés anos, um milhao de colabora-
dores e mais de quatro milhées de

PUBLIEDITORIAL

participantes reunidos em nosso
ecossistema. Neste momento, esta-
mos qualificando representantes re-
gionais no Brasil e jd iniciamos nossa
expansao para o México, Coléombia,
Estados Unidos e Europa’, declara
Leipnitz, executivo com larga expe-
riéncia no setor de tecnologia, que
ja presidiu a ACATE - Associagao Ca-
tarinense de Tecnologia — por dois
mandatos.

COMO FUNCIONA A PLATAFORMA
O mapeamento completo da
saude integral abrange, apenas para
citar alguns exemplos, desde de-
pressao, estresse, burnout, qualida-
de do sono, nivel de atividade fisica
e sindrome metabdlica até bem-es-
tar e comportamentos financeiros,
indice de aderéncia aos valores da
empresa e atitudes relacionadas a
diversidade e tolerancia.

O time de especialistas em sau-
de integral da HSPW faz a interface
com os gestores das empresas para
auxiliar no gerenciamento das hip6-
teses diagnésticas e nas opgoes de
encaminhamento.

A HSPW oferece ainda um ecos-
sistema de suporte composto por
empresas de telemedicina, psi-
quiatras e psicélogos, clinicas de
diagnéstico clinico, programas de
auxilio psicolégico, academias de
ginastica, nutricionistas, odontélo-
gos, ginastica laboral, consultorias
de financas pessoais, lideranca e fit
cultural, entre outros.

Com sede administrativa e co-
mercial em Sdo Paulo e de desen-
volvimento técnico em Santa Cata-
rina, a empresa ja atende clientes
em todo o Brasil. Os servicos sao
cobrados por meio de uma assina-
tura mensal, com base no nimero
de colaboradores e associados en-
volvidos no processo de avaliacao.
A plataforma é acessivel por smar-
tphones, notebooks e desktops e
atende a LGPD - Lei Geral de Prote-
¢ao de Dados.

Mais informacdes:
https://www.hspw.com
www.instagram.com/hspwpeople
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HUMANIZACAO E EMPATIA
PARA AS ORGANIZACOES

Que 2020 foi um ano repleto
de desafios, € um consenso. Mas
diante da pandemia da Covid-19,
em que empresas tiveram que
reinventar suas formas de traba-
Ihar para se adequarem ao novo
cenario, lideres e areas de Recur-
sos Humanos receberam um dos
maiores desafios: encabecar novas
maneiras de enxergar o mundo do
trabalho.

Entre todas as incertezas do

EM 2021

Por Flavia Caroni

contexto atual, estabelecer um
senso de seguranca e conforto tor-
nou-se crucial para o desenvolvi-
mento das pessoas e dos negdcios.
E essa missdo foi dada as liderancas
e areas de gente, que precisaram
transformar suas formas de pensar
e priorizar, revisitaram seus planos
anuais em tempo recorde e parti-
ram para a agdo para suportar as
pessoas em um momento cadtico.

Passado o susto e o periodo ini-

cial de adaptacao, ja podemos per-
ceber que a transformacado do RH
vai muito além da duracao da pan-
demia. A area de pessoas tera 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
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a necessidade de repensar o de-
sign organizacional e mudar a ges-
tdo, enquanto 44% estao tentando
compreender qual é o futuro da
lideranca e 28% estao focados em
como cuidar da experiéncia do em-
pregado.

Os impactos da Covid-19 adian-
taram tendéncias e provocaram a
aceleracdo da transformacao digi-
tal. Muitas empresas viveram pela
primeira vez a realidade do traba-
lho remoto, provocando mudancas
fundamentais na forma de traba-
Ihar para todas as funcoes e niveis
da organizagao. Uma das principais
tendéncias que se confirmou e se-
gue em alta para o futuro pds-pan-
démico foi a questdo dos arranjos
de trabalhos mais flexiveis com o
incentivo ao autogerenciamento,
mas com o desafio de manter pre-
sente a cultura e o DNA das com-
panhias, mesmo em uma situagao
adversa.

A humanizagdao das empresas
se faz cada vez mais necessaria e
complementar a transformacéo
digital. E a compreensao definitiva
de que a performance organizacio-
nal passa por trés grandes aspec-
tos: resultados, a forma como esses
resultados sdao gerados e a consi-
deracdo do cendrio que o circunda
(sentimentos, aflicdes e ambigdes
individuais).

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

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

Flavia Caroni

é vice-presidente
da drea de People
para Brasil e
Latam na Kraft
Heinz Company

explorar e valorizar as diferentes
oOticas e visdes que formam nossa
companhia, nos baseando em nos-
sos solidos valores?

Para tal, vamos mergulhar em
nossa razao 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 sao ouvidas.

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

os colaboradores possam ser vistos
com necessidades e motivagdes
Unicas 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 sera preci-
so uma boa dose de inovacgao para
conseguirmos.

Este € o momento de consoli-
dar e assegurar a cultura organi-
zacional, levar seus elementos a
um novo patamar a fim de manter
a saude corporativa, seja no escri-
tério ou na casa de cada um dos
nossos. Precisamos criar conexdes
verdadeiras, estimular parcerias e
manter o engajamento no ambien-
te digital e termos como palavras
de ordem em 2021: humanidade e
empatia. @
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NO HOME OFFICE CONTA COM AUXILIO DAS
FERRAMENTAS TECNOLOGICAS

Por Simony Morais

As mudancas que vivemos no
ultimo ano foram tado 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 portugués, fragi-
lidade, ansiedade, nédo linearidade e
incompreensibilidade). Nesse senti-
do, a pandemia veio mostrar que nao
existem mais regras fixas e, por isso,
as reagbes precisam ser cada vez
mais rapidas e adaptdveis, levando
seguranca e demonstrando resilién-
cia e transparéncia.

Investir em transformacao digital
se faz fundamental para que as rela-
¢Oes de trabalho se adaptem a nova

realidade, garantindo o maximo de
seguranga possivel para a saude 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 relagdes humanas e o nosso
dia a dia. Para nés, da Locaweb, o fa-
tor principal que levou a mudanca
do nosso formato de trabalho foi a
preocupac¢do com a saude mental e
fisica dos nossos colaboradores. So-
mos uma empresa de tecnologia e
conseguimos rapidamente colocar
97%, equivalente a 1.700 pessoas,

da nossa forca de trabalho em home
office logo no inicio do periodo de
guarentena, sem que houvesse im-
pactos nas entregas e no trabalho
em equipe.

O RH tem o papel fundamental
de combinar conhecimento e ino-
vacao tecnoldgica na transformacao
digital, criando canais de comunica-
¢ao que ajudem a identificar praticas
ineficientes ou insatisfatérias. Mas,
acima de tudo, durante a pandemia,
a tecnologia é o que permite aproxi-
mar pessoas e cuidar de quem faz os
nossos negoécios continuarem rodan-
do, quem representa o nosso ativo
mais valioso, os colaboradores.

Estamos usando os nossos ca-
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Lideranca & Gestao
Humanizada

Por Diogenes Carvalho Lima, diretor Comercial e de Marketing
da Novitd Alimentagdo Empresarial, especialista na Jornada do
Cliente e autor e coautor de diversos livros sobre gestdo

Apesar deste artigo ter o mesmo
nome de um dos capitulos escrito
por mim para o livro Gestdo Huma-
nizada de Pessoas — Construindo as
Empresas do Futuro, aqui serei mais
direto.

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

Se vocé consegue dar essa aten-
¢do genuina as pessoas, pelos seus
problemas e dificuldades quando
elas estao na sua presenca, isso tem
um nome, e eu chamo de Momento
Presente.

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

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

Quando vocé 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 vocé contempla
aquilo que deveria ser a esséncia do
Ser Humano, o Amor.

No ambiente atual de altissima
competitividade para que as orga-
nizagées sejam de classe mundial,
elas devem se tornar Triple A. Em
consequéncia, as liderangas e suas
equipes também precisam ser Ageis,

Adaptaveis e Alinhadas.

Dessa forma, os atores do eco-
sistema empresarial devem atender
essas exigéncias. A qualificacao de
uma organizacdo e de seus profissio-
nais se da pela continua competiti-
vidade, sua flexibilidade e agilidade
face as mudancas de comportamen-
to de seus clientes e consumidores
e a elevada adaptabilidade ao mer-
cado.

Lideres 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-
Ihor alinhamento.

SER LIDER

Na minha opinido, lideranca é a
capacidade de conectar e influenciar
pessoas para que tenham disposicao
de conquistar um objetivo comum.
O lider tem o “dever” de transformar
seus colaboradores em uma equipe,
um grupo de pessoas interessadas e
com objetivos iguais. Esse sentimen-
to de pertencimento trara, acredite,
as condicoes ideais para a gestao
dos negdcios.

Como o elo do sistema empresa-
rial, o lider 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 lider precisa
estar seguro sobre todos os pontos

A/ Novitd

AL IMENT FMPRESARIA

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

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

GESTAO DE PESSOAS

A moderna gestao 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 servi¢os, no aten-
dimento aos clientes e consumido-
res, na produtividade, envolvimento
das pessoas, no trabalho em equipe
e flexibilidade de atuacao.

E sempre bom lembrar que as
organizagbes sao constituidas de
pessoas e os fatores que as mantém
interligadas sao, na maioria das ve-
zes, emocionais, destacando-se 0s
valores, as normas e os papéis.

Para gerir uma organizacao é
necessario aglutinar recursos ma-
teriais, financeiros, mercadolégicos
e administrativos cada qual sendo
tratado por uma darea especifica e es-
pecializada.

Acredito que a gestao de pessoas
nao é uma funcdo da area de Recur-
sos Humanos, é uma responsabilida-
de compartilhada, onde o gestor é o
principal agente junto a sua equipe.

DIVULGACAO
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nais internos para dar dicas de saude
mental, financeira e fisica, com um
programa chamado Conexao Saude,
no qual disponibilizamos contetdos
e ferramentas para que o colabora-
dor possa, dentre outras acoes, fazer
terapia dentro de sua casa, com aten-
dimento psicoldgico online. Além
disso, oferecemos atendimento nu-
tricional online e promovemos lives
com funciondrios ensinando receitas
para outros.

Tem também os treinos funcio-
nais online, meditacdo, 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, lideres e outras
areas comuns dentro da empresa.

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

A tecnologia sera fundamental
para a evolugao da éarea de Recur-
sos Humanos, saindo dos processos
operacionais para ter um papel cada
vez mais estratégico na organizacao,
se aproximando da lideranca execu-
tiva e na revisdao de processos para
garantir que os colaboradores este-
jam mais alinhados a estratégia da
companbhia.

Quando olhamos para o futuro,
vemos novos formatos de relaces
de trabalho, que, apds essa experién-
cia de pandemia, ditara como vamos
continuar nossas relagées, por exem-

Simony Morais
é gerente de
Gente & Gestao
da Locaweb

plo, algumas posicées podem virar
100% remotas ou com idas esporadi-
cas ao escritério, melhorando a qua-
lidade de vida de quem mora distan-
te da empresa. A consequéncia da
qualidade de vida é um aumento no
rendimento e produtividade, reten-
¢ao 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 &geis, contribuindo para
mantermos o foco nos nossos cola-
boradores.

O RH tem o papel de direcionar
a transformacao digital nas empre-
sas e esse papel ganha protagonis-
mo nesse novo normal. E 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 comunicagao e
conexao do propésito entre empresa
e colaboradores, alinhando a missao,
visao e valores, ajudando os gesto-
res a se adequarem ao novo cenario
com uma comunicagao transparente
e efetiva.

O setor de tecnologia é um dos
que menos teve impacto nos negé-
cios. Na Locaweb, continuamos com
nossos planos estratégicos para a
abertura de novas posi¢des e con-
tratagbes. Ndo tivemos demissoes
por conta da pandemia. Desde o seu
inicio, ja contratamos mais de 500
colaboradores em todas as unidades
de negdcios. O maior diferencial é a
operagao quase que completamente
remota e, para isso dar certo, conta-
mos muito com a empatia a nosso
favor. @
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AS MAIS RENOMADAS MONTADORAS

ESCOLHEM PIRELLI

N
E VOCE? OS PNEUS SAO ESSENCIAIS PARA ASSEGURAR O DESEMPENHO DO

SEU VEICULO. EM COLABORAGCAO COM AS MELHORES FABRICANTES DE AUTOMOVEIS
DO MUNDO, A PIRELLI DESENVOLVE PNEUS ESPECIFICO PARA CADA VEICULO. OS
PNEUS PIRELLI PRODUZIDOS SOB MEDIDA SAO A SUBSTITUICAO NATURAL PARA
O EQUIPAMENTO ORIGINAL, FACILMENTE RECONHECIDOS POR SUA MARCACAO
EXCLUSIVA CRIADA PARA CADA MONTADORA NA LATERAL DO PNEU. ESCOLHA

PIRELLI QUANDO CHEGAR O MOMENTO DE TROCAS OS PNEUS DO SEU VEIiCULO.

Freinn

PARA MAIS INFORMAGOES ACESSE PIRELLI.COM.BR POTENCIR NAO E NADA SEM CONTROLE



A farmacéutica Novartis anunciou o colombiano Nico-
las Franco como lider de Pessoas & Organiza¢ao no Bra-
sil, substituindo Julia Fernandes, que se uniu a equipe de
P&O Europa. Com mais de 18 anos de atuacdo em RH e
Comunicacao Corporativa, Nicolas, que mora no Brasil ha
oito anos, trabalhou na Uber, onde foi head de RH Latam e
lider de Pride no Brasil; antes disso, se dedicou por 12 anos
a Merck em diferentes posi¢cdes na América Latina. “Estou
animado e feliz com o desafio de reimaginar nossa cultura
organizacional para alcancar nossos objetivos e continu-
ar incentivando valores de uma cultura inspirada, curiosa
e empoderada (unboss), em que o lider serve o seu time,
ajudando a eliminar barreiras e liberando o potencial dos
colaboradores’, salienta.
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Depois de trabalhar por mais de uma década na
Braskem, onde teve como ultima posicao o cargo de di-
retora de Pessoas e Desenvolvimento Organizacional, Ca-
mila Dantas assumiu a lideranca de Recursos Humanos
da Qsaude, operadora de planos de saude individuais.
Um dos grandes desafios de sua carreira foi a criagdo, na
Braskem, do projeto de Proposta de Valor aos Colaborado-
res, voltado a transformacao cultural e a mudanca naforma
de a empresa se relacionar com pessoas. Em 2014, esteve
diretamente envolvida na criacdo da area de Diversidade
e Inclusdao 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.

Josi Martins assumiu a superintendéncia de Pessoas &
Cultura da Qualicorp, administradora de planos de saude
coletivos. Além da gestdo de talentos, ela é responsavel,
principalmente, pela estruturacao do modelo de business
partner. Além dos processos de atracao de talentos, trei-
namentos, desenvolvimento organizacional, gestdao de de-
sempenho, plano de sucessdo e potencial, Josi atuara nas
areas 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 Pao de
Acucar, Staples e Danone.

DIVULGACAO/QUALICORP

O Gi Group Brasil, empesa de RH, contratou Felipe
lotti como head de Recursos Humanos. O executivo tem
a missao de manter o crescimento que o departamento
teve nos ultimos anos e torna-lo ainda mais estratégico
e alinhado aos negoécios da companhia. “Quero reforcar
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 organizagao’, afirma ele. Com
nove anos de experiéncia como profissional de EH, Felipe
passou por empresas nacionais e multinacionais, sobretu-
do a farmacéutica GSK.
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Maria Carolina Lourenco Gomes é a nova diretoria
executiva de Gente e Gestao do Hospital Alemao Oswaldo
Cruz. Com mais de 20 anos de experiéncia em temas como
Pessoas, Marca, Comunicagao e Sustentabilidade, Maria
Carolina traz em seu curriculo empresas como Grupo Ul-
tra - holding das empresas Ipiranga, Ultragaz, Oxiteno, Ul-
tracargo e Extrafarma —, Itai e Promon, entre outras. No
Hospital Oswaldo Cruz, ela também prestara assessoria ao
Comité de Pessoas do Conselho de Administragao.

DIVULGAGAO/HOSPITAL OSWALDO CRUZ

F vd I
A ingredion, empresa do segmento de ingredientes
alimenticios, anunciou a contratacao de Viviane Gaspari
como vice-presidente de RH para América do Sul. A exe-
cutiva tem como responsabilidade liderar regionalmente a
transformacdo do RH, promovendo uma cultura de menta-
lidade de dono, colaboragéo e inovagao. Viviane responde-
rd 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.

Contratada no ano passado pela Kraft Heinz, gigante
do setor alimenticio, como head de People Brasil, Flavia
Caroni expandiu sua atuagao 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 drea de People foi fundamental para essa cons-
trucdo dentro da Kraft Heinz. Todas essas mudancas acele-
raram uma transformacao cultural que ja estava em anda-
mento na companhia, muito apoiada pelo nosso time. Essa
mudanca 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 Gestao RH. Confira na pagina 98.

ANGRA COIMBRA

vienuvem,

AVianuvem, primeira startup com software BPM no-code,
anunciou a contratacdao de Joana Luz como nova head de
RH. Joana assume o desafio de institucionalizar processos
de gestao de pessoas e aumentar os investimentos na area.
Ela ficara responsavel pela criagao de politicas de avaliacédo
de desempenho, remuneragdo e recrutamento e selecao,
implementacao de a¢des de cultura, employer branding e
diversidade e inclusao. Além disso, a nova contratada vai
implementar acées de responsabilidade social com o ob-
jetivo de aumentar a atuacdao em determinadas comuni-
dades paraimpactar a vida das pessoas. Antes de ingressar
na Vianuvem, a executiva atuou na Odebrecht Realiza¢oes
Imobilidrias, no Comité Organizador dos Jogos Olimpicos
e Paralimpicos, na Braskem e Ford.
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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
transformacdo cultural da empresa, criando um ambiente
propicio a Diversidade e Inclusdo, na formacéo e desen-
volvimento das equipes e preparando a Unipar para um
futuro de crescimento. O executivo ja exerceu posicdes de
lideranca no RH de empresas como CVC, Getnet, Marfrig
e Tecnisa. “Trabalhar na Unipar é um enorme desafio para
a minha trajetéria profissional, marcada pelo aprendizado
e aperfeicoamento na gestdo de pessoas. Por isso, venho
integrar esse movimento de consolidacdo 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.

MURILO NASCIMENTO

ol

Na Cummins desde 2018, liderando a area 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 posicdes mais estratégicas da companhia, ela passou
a integrar o comité de liderancga sénior para a América La-
tina. “Assumir uma regiao num momento de pandemia é
priorizar a saude fisica e mental de todos os nossos cola-
boradores. Vejo ainda como grande desafio o continuo de-
senvolvimento de nossos lideres para que cada um deles
esteja preparado para suportar o seu time num momento
de necessidade pessoal ou profissional e em uma gestao
que garanta uma experiéncia de clareza de oportunida-
des, com plano de carreira bem estruturado para, assim,
termos uma organizagao promissora’, afirma.

Com uma trajetéria profissional de 20 anos, Mércia
Gerbase assumiu a diretoria de RH para Gestao 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 Panama. Ela
chegou a Capgemini depois de mais de oito anos dedica-
dos a Samsung. “Vamos enfatizar e comunicar nossa forca
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 negocios
locais”, afirma a executiva.

ARQUIVO PESSOAL
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A BBM Logistica, operadora logistica do modal rodo-
vidrio, anunciou Edna Redondo Marques Morilla como
diretora de Gente e Gestdo. A executiva ja liderou todos
os subsistemas de gestdo de pessoas, com forte atuacao
em processos de M&A e reestruturagdes, desenvolvimento
organizacional e de liderancas. Na BBM, ela é responsavel
pela reestruturacao da drea de Gente e Gestao e estrutura-
¢ao da area de ESG e Qualidade. Com experiéncia de mais
de 20 anos no RH de empresas de diferentes setores eco-
noémicos, Edna atuou na Melitta, Braskem, Skanska e Arys-
ta LifeScience, entre outras.

MAURICIO FERNANDES

DIVULGAGAO/BBM LOGISTICA
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A SOLUCAO COMPLETA
PARA O SEU EVENTO CORPORATIVO

BISUTTI st

|4 ESPACOS NAS MELHORES

2= LocaLizac®ES DE sP -

§ SOM, PROJEGAO E ILUMINAGAO

GASTRONOMIA ESPECIALIZADA
EM EVENTOS CORPORATIVOS

Oferecemos uma solucao
completa para o seu evento
corporativo, com tudo em
um unico contrato e lugar,
realizando o seu projeto

B CENOGRAFIA E DECORAGAO

» EVENTOS HiIBRIDOS E VIRTUAIS

de forma simples, unindo
a melhor relagdo custo/
beneficio para a sua empresa

ESTUDIO EQUIPADO EM
X PARCERIA COM A SHOWTIME
PRODUGCOES

Rua Casa do Ator, 642, Vila Olimpia — SP
eventos@grupobisutti.com.br - 11 3044.1090 - @grupobisutti.corporativo




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 missao de criar a
area de Pessoas e Comunidade. Atuando ao lado das diver-
sas startups do ecossistema da Nuvini, ela destaca aimpor-
tancia de poder agregar valor que vai além de indicadores
financeiros. “Ajudar varias empresas a0 mesmo tempo é o
melhor dos mundos. Buscamos proporcionar uma troca
entre elas, além de favorecer as melhores praticas de re-
crutamento, desenvolvimento e reforco de cultura. Quere-
mos criar uma grande empresa de SaaS com cultura, visao
e proposito dos founders em primeiro lugar”, explica.

DIVULGAGAO/NUVINI

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 transformacao da area de Recursos Humanos, lide-
rando a estratégia dos processos de Gestao de Talentos,
Desenvolvimento Organizacional, Remuneracdo & Benefi-
cios e Gestao de Mudangas. Em seus mais de 15 anos de
carreira, a profissional adquiriu sélida experiéncia em im-
plementacdo do modelo de HR business partners, gestao
de talentos e change management.

A Trend Micro, empresa de ciberseguranga, anunciou
Janaina Korus como gerente de RH para a América Latina.
Ela tem a missao de consolidar processos da area, desen-
volver as liderancas e fortalecer as agcdes de diversidade e
0s programas para jovens talentos. Com mais de 23 anos
de carreira, Janaina 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
funcionarios se autodenominam trenders e demonstram
muito orgulho em fazer parte da empresa. Vamos continu-
ar investindo no employer branding porque as pessoas sao
0S N0ssos maiores ativos’, destaca a executiva.

DIVULGAGAO/TREND MICRO
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A farmacéutica Galderma anunciou Guilherme Queiroz
como diretor de Recursos Humanos. Ele sera responsavel
pelo RH Brasil e Latam. Com mais de 20 anos de experiéncia
na area, Guilherme trabalhou em empresas de diferentes se-
tores econdmicos, como Roche Diabetes, Unilever, Citibank e
Eurofarma. Nesse periodo, 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 tao novo e diferente. Temos um belo propdsito e de-
vemos seguir entregando nossos produtos e solugdes para
milhares de pessoas que dependem do que fazemos”. @
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A ESPECIALISTA EM CESTAS

Solucdes em
cestas bdsicas e
personalizadas.
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e Cesta Basica Produto Doacao Economia
RH Opcoes do catalogo ou Melhores marcas Compre cestas Condigdes de
personalizadas para com o melhor basicas e faga pagamentos
atender sua empresa. custo beneficio. o bem. especiais.

Acesse nosso site:

Consulte nossa equipe de vendas!

N4 contato@viaapiafoods.com.br

O (11) 2251-6115
(O (11) 99469-8675

www.facebook.com/CestasViaApia
cestas.viaapia
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SOLUCOES QUE
ATENDEM SUA EMPRESA.

Com cursos EAD, Pds-graduacao e programas liderados por especialistas.
Conte com a gente para desenvolver as capacidades de quem faz sua
empresa crescer.

INVISTA NO MAIOR
VALOR DA SUA
EMPRESA: -
“ ASPESSOAS.

DESENVOLVENDO TALENTOS,
POTENCIALIZANDO RESULTADOS.

corporativo.sp.senac.br
0800 707 1027

atendimento corporativo



Imaginar as
possibilidades
de um futuro
mais justo
comecad

COom acoes
concretas hoje.

Por isso, a TIM tem o compromisso didrio de criar
agoes e politicas internas de inclusdo para a
construcdo de uma sociedade mais igualitaria, como:

TECLADO CONSCIENTE TIM

Um aplicativo que tem como miss@o
educar as pessoas a respeito do racismo
estrutural presente nas palavras e ser
uma ferramenta pratica de mudanca.

PROGRAMA DE ESTAGIO TIM
do total de vagas foi preenchido

64.8% por talentos que se autodeclararam
il pessoas pretas ou pardas, superando

a meta inicial de metade das vagas. |mGgine as pOSSibilideeS




