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UNIVERSIDADE CORPORATIVA BRADESCO

A UniBrad, Universidade Corporativa
Bradesco, foi vencedora do prémio
internacional GlobalCCU - Global Council

of Corporate Universities.

Educagdo para exceléncia profissional.
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A Univers tem o mesmo objetivo que vocé:
oferecer o que ha de melhor para sua empresa.

Somos a PBM* e gestora de saude da maior rede de drogarias do Brasil.

Sao mais de 1.500 lojas Droga Raia e Drogasil e um time experiente para
oferecer a vocé as melhores solucdes em beneficio Farmacia.

Através de uma plataforma agil e segura vocé pode criar planos especificos
para seus colaboradores e obter diversos tipos de relatorios e informacgoes
para tomar as melhores decises e facilitar sua administracado.

Fale com nosso time, conheca nosso beneficio farmacia e inove na sua
gestdo conosco.

*Empresa especializada em programas de beneficios de medicamentos



UNIVERS

Gestdo em Sadde RD

Univers. O beneficio farmacia mais completo da plataforma PBM mais moderna.

GESTORA DE SAUDE DA MAIOR
REDE DE DROGARIAS

6 DESCONTOS GARANTIDOS

SOB MEDIDA PARA SUA EMPRESA

()

. ATENDIMENTO ESPECIALIZADO E B o

-
@ INOVACAO QUE SIMPLIFICA E oY Hok
VOTE NA EMPRESA

p— MAIS LEMBRADA NO
p— RELATORIOS PERSONALIZADOS 20° TOP OF MIND DE RH

& orocasiL [JEaia  E DROGASIL.
Fale com nosso time E DROGA RA'A

vendas(@univers-pbm.com.br 4
(1) 3765-5603 ou () 3769-7471 E UNIVERS.
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Um grande plano

faz mais do que cuidar
dos seus funcionarios.
Facilita a vida deles.

A atencao da sua empresa tem que estar voltada para os negécios.

Porisso, um plano de satde tem que oferecer solucdes completas

e, a0 mesmo tempo, simples. Com a Amil, cuidar da satde dos seus
funcionarios ndo precisa ser uma complicacao.

Vocé conta com ferramentas que irdo facilitar o seu dia a dia e o dos
seus funcionarios. Sdo servicos como pedido de reembolso online,
agendamento na Rede Preferencial via aplicativo, carteirinha virtual
e muito mais.

Viu? E mais facil na Amil.
Venha vocé também para a Amil.

Ligue agora ou fale com o seu corretor.

Plantao de Vendas:

3004-5106

ANS - n? 326305

Uma vida de salde para vocé




¥ EDITORIAL
RH

Chegamos finalmente ao meio do
ano e prontos para enfrentar os novos
desafios impostos pela economia bra-
sileira com sua eterna crise politica.
As organizacoes de diversos setores
estdo sentindo os efeitos das indefi-
ni¢oes de Brasilia e do quadro politico
institucional, bem como da entrada
de juizes, promotores e procuradores
na influéncia das decisdes que sao ou
nao tomadas no Legislativo e no Exe-
cutivo. A reforma trabalhista passou
pelo Congresso Nacional e deve ini-
ciar um novo modelo na relagdo capi-
tal-trabalho no Pais.

Para gestores de pessoas, foi um
semestre de mui-
tas  dificuldades,
com a recessao
batendo a porta
dos seus negdcios
e provocando re-
ducdo do numero
de colaborado-
res, enxugamento
em suas dareas de
comunicacao e
de treinamento e
desenvolvimento.
A criatividade e a
inovacdo sao os
dois fatores mais
solicitados aos pro-
fissionais de ges-
tdo de pessoas e
aos executivos em
geral num momento instavel como
esse.

Com esse cenario, acontece mais
uma vez o Congresso Nacional sobre
Gestao de Pessoas - Conarh -, que
inova com temas e participacbes de
mais jovens da area de tecnologia e
inovacdao e na discussao sobre “in-
fluenciacao’, ou seja, como influenciar
e agir em momentos como o que o
Pais atravessa. A Associacao Brasileira
de Recursos Humanos — ABRH Nacio-
nal, presidida por Elaine Saad, trouxe
rejuvenescimento ao evento quaren-
tao, e as equipes das seccionais da
entidade em todo o territdrio brasilei-
ro fizeram seu melhor para trazer um
verdadeiro novo formato para pensar
sobre o mundo organizacional.

Alexandre Garrett
Editor & Publisher
garrett@grupogrh.com.br

Do nosso lado, estamos na torcida
por dias melhores para o Brasil e seus
profissionais de RH, e conseguimos re-
alizar, no final de junho, a premiacao
dos “RHs Mais Admirados do Brasil” e
das“Marcas Mais Admiradas” por estes
profissionais. Vale conferir o ranking e
perceber que esta acontecendo uma
renovacao. Esses profissionais estao,
assim como os CEOs de suas empre-
sas, ficando cada vez mais jovens. Ha
12 anos, quando houve a primeira edi-
¢do da pesquisa, a faixa etaria desse
grupo era de 54 anos, e agora ja bai-
Xou para 45 anos, tendo entre eles jo-
vens de 35 a 40 anos. Uma renovagao
necessaria ao mer-
cado, que mostra
gue as empresas
estao  antenadas
com as mudangas
vindas das novas
geragoes.

Mudou-se tam-
bém o perfil des-
ses  profissionais:
encontramos cada
vez mais engenhei-
ros nas posicoes
de RH, ainda que
os administradores
de empresas e 0s
psicélogos estejam
em maioria. Infeliz-
mente, as empre-
sas querem cada
vez mais profissionais focados no ne-
gocio e nos resultados, abrindo mao
do aspecto de atenc¢ao ao humano.

As novas tecnologias e os proces-
sos na producao de bens e servicos
afastam o RH do seu papel de cuidado
mais intenso com as pessoas e com
o que deve ser a felicidade na vida e
no trabalho. A industria farmacéutica
esta se beneficiando cada dia mais
com o estresse e as doengas ocupa-
cionais oriundas de uma convivéncia
menos harmdnica e mais competitiva
nas empresas. Pessoas parecem ma-
quinas, mas querem ser reconhecidas
e construir ambientes de convivéncia
amigavel e de camaradagem no am-
biente de trabalho.

Boa leitura.

Revista GestaoRH

Uma publicagdo da GPN - Gestéo de Pessoas e Negécios
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O GRUPO ABRIL INDICA A PIRELLI PARA RECEBER O

E QUEM E TOP TEM
TRANQUILIDADE PARA

RODAR SEGURO
TYRE life"/’

SERVICO DE PROTEGCAO DE PNEUS

Com o servico de protecdo de pneus Pirelli Tyre Life™, a Pirelli garante a substituicdo
gratuita*® dos pneus que vierem a sofrer danos acidentais e irreparaveis (exceto casos
previstos no regulamento) durante a vigéncia do mesmo.

— ATIVE SEU BENEFICIO. E GRATIS.

Freinn

*Consulte condicoes e beneficios do programa em www.pirelli.com.br



¥ CONARH
RH

INFLUENCIA POSITIVA

Executivos do Banco Mundial, GPA, Valia,
Albert Einstein, Caixa Seguradora e Petrobras
palestram no Conarh 2017

432 edicao do Conarh - Con-
Agresso Nacional sobre Ges-
tdo de Pessoas — reune exe-
cutivos e especialistas de grandes
corporagbes para discutir praticas
inovadoras que podem aumentar

o poder de influéncia e de acao da
area de Recursos Humanos nas orga-

nizagdes do Pais. O evento acontece
entre 15 e 17 de agosto no Sao Paulo
Expo e contard com mais de 50 pa-
lestras, painéis e talk shows com os
principais temas relacionados ao dia
a dia das empresas e a atual conjun-
tura econdmica e politica do Brasil.
“Outro assunto que estara pre-

sente em diversas apresentacoes é a
era digital, os avancos tecnoldgicos
e como eles impactam a gestao de
pessoas, além do crescimento sig-
nificativo de startups. Acreditamos
que a combinacao deste modelo de
organizagao que esta revolucionan-
do o mercado de trabalho com as

10| Gestdo RH Edigao 133-2017
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0 desafio 8b/u.ciontgy S miaiores desafios
da humanidade

Ajudamos a solucionar inumeros desafios de engenharia que fazem a diferenca
na vida das pessoas ao redor do mundo. Nossa gestdo de negdcios é baseada

em valores e principios, valorizando o ser humano.

ENGINEERING YOUR SUCCESS.

parker.com.br




E CONARH
RH

empresas tradicionais ird enriquecer
0 evento com conteldo e inovagao’,
afirma Sandra Gioffi, diretora do Co-
narh.

Com o tema “influenciacao’, o
Conarh 2017 tem o objetivo de in-

fluenciar, gerar reflexdo, comparti-
Ihar conhecimento e transmitir mui-
to aprendizado aos participantes
por meio de conteudo, painéis de
debates, aprendizagem e experién-
cias profissionais. O principal objeti-

(.

vo do evento continua sendo inovar,
encantar e ser a principal referéncia
em eventos de Gestao de Pessoas.

Confira a seguir os nomes de al-
guns palestrantes e os temas que
serdo abordados:

Paolo Gallo - Executivo principal de RH do Forum
Econémico Mundial e membro do Comité Executivo -
A 42 Revolucdo Industrial e a Nova Bussola do Sucesso

Miriam Branco - Diretora executiva de RH do Hospital
Albert Einstein - Prevencdo, Bem-Estar e Tratamento —
Como melhorar a Satide da Gestdo de Saude Corporativa

Em complemento a nova estru-
tura, o Conarh 2017 contard com a
Sala Mentoria & Coaching, local para
discussdes profissionais destina-
da exclusivamente a congressistas,
conduzida por alguns dos coaches
mais reconhecidos do mercado. O
espaco terd vagas limitadas e as ins-

Cristiane Olivier Heckler - Diretora de RH Latam da
Caixa Seguradora - Transformacao Digital — Implicacbes
préticas para gestéo de pessoas — Case Caixa Seguradora  gestao de talentos

José Luiz Marcusso - Gerente executivo de RH da
Petrobras - Gestao Transformadora

cricbes estarao abertas a partir de 1°
de agosto.

Os conteudos serao divididos en-
tre palestras magnas e simultaneas,
todas ministradas por profissionais
renomados do mercado brasileiro e
internacional.

Agende-se.

Maria Gurgel, Presidente da Valia - Previdéncia
Complementar — Minimizando vulnerabilidades na

Miguel De Paula - Diretor de RH Multivarejo do GPA
- Alinhando Estratégia, Estruturas Organizacionais e
Times de Lideranca

43° Congresso Nacional sobre Gestao
de Pessoas

Data: 15,16 e 17 de agosto de 2017
Local: Séao Paulo Expo

Endereco: Rodovia dos Imigrantes, s/n
-Km 1,5 - Vila Agua Funda
Programacao completa em:
conarh.com.br
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2,8 MILHOES

de mlnutos de atividades saudaveis

Essa foi @ marca do pessoal da
Colgate-Palmolive Brasil em

junho no programa
corporativo Viver Melhor, que
promove qualidade de vida.

; 0 A preocupac¢do com a saude das pessoas comeca dentro da

ANOS DE nossa casa, com nossos funcionarios.
SORRISO  Essa é uma das iniciativas que faz com que a Colgate-Palmolive
tenha um dos RHs mais admirados do Brasil.

\—/

CP COLGATE-PALMOLIVE

4+ cadaris.com.br
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Nova edicao da pesquisa “RHs Mais Admirados do Brasi
reconhece profissionais pelas boas praticas adotadas na area

Por Adriano Garrett

14| Gestdao RH Edigao 133-2017



anter a saude psicoldgica e fi-
nanceira em tempos de crise
econdmica e politica é tarefa

para os melhores profissionais de ges-
tao de pessoas. O cendrio turbulento
valoriza ainda mais os executivos que
conseguiram vencer desafios e cons-
truir praticas diferenciadas no depar-
tamento de Recursos Humanos de
empresas atuantes em diversos setores
da economia. E nesse contexto que se

encaixam os “RHs Mais Admirados do
Brasil 2017".

Esses gestores ha mais de uma dé-
cada sdo eleitos por seus pares e suas
agoes, reconhecidas por um universo
de mais de oito mil profissionais, o que
mostra a exceléncia em cuidar de pes-
soas e 0 envolvimento com o cresci-
mento e desenvolvimento de seus co-
laboradores e da organizagao na qual
atuam.

Os principais vencedores da premia-
¢ao deste ano foram Lia Azevedo (Gru-
po Boticério) e Marcelo de Freitas N6-
brega (McDonald’s), agraciados com o
titulo de “RHs do Ano - Brasil”; Luciana
de Camargo Pereira (IBM) e Jayme Si-
ppel (Ipiranga), apontados como “RHs
do Ano América Latina” (saiba mais na
pagina 20).

As”“25 Marcas Mais Admiradas pelos
RHs no Brasil” trazem em seu histérico
de evolucao politicas que prezam pela
transparéncia, por a¢des ligadas a sus-
tentabilidade e ao meio ambiente e por
preceitos éticos e de responsabilidade
social dentro do cenario corporativo.
Sao empresas que possuem muitas po-
liticas inclusivas e de responsabilidade
social (saiba mais na pagina 36).

CONHECA A PESQUISA

A Gestao RH promove anualmente,
desde 2006, a pesquisa “RHs Mais Ad-
mirados do Brasil’, que tem como obje-
tivo reconhecer os melhores profissio-
nais de RH das principais organizacoes
do Pais. Em 2011, a Gestdao RH criou
também a pesquisa “25 Marcas Mais
Admiradas pelos RHs", que reconhece
as marcas mais lembradas pelos profis-
sionais de Recursos Humanos do Brasil.

O estudo é realizado em duas eta-
pas, entre os meses de marco e maio,
e o processo de escolha dos“RHs Mais
Admirados” é feito por meio de vota-
cao eletrénica com os préprios profis-
sionais da area, e sao candidatos, ex-
clusivamente, os RHs que atuam nas
“1000 Melhores e Maiores do Brasil”
(critério Exame), nas “150 Melhores
Empresas para Vocé Trabalhar” (Great
Place to Work — Epoca) e nas“150 Me-
Ihores Empresas para Vocé Trabalhar”
(Vocé S/A/Exame).

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

Os colaboradores e as empresas
mais votadas nessa primeira fase pas-
saram para a segunda etapa da pes-
quisa, que se iniciou em maio, e nela
votaram apenas os profissionais de
RH.

Os votantes da segunda etapa tam-
bém escolheram dez profissionais que
mais admiram, e a soma das duas vo-
tacoes (primeira e segunda fase) con-
tribuiu para a escolha final para eleger
os “10 Mais’, “Destaques Regionais” e
“Destaques Estaduais’, “RHs do Ano”
(feminino e masculino) e as “Marcas
Mais Admiradas pelos RHs" Pelo se-
gundo ano consecutivo, eles escolhe-
ram também os“RHs do Ano - América
Latina” (masculino e feminino).

Este ano a premiacao dos “RHs Mais
Admirados do Brasil” e das “25 Marcas
Mais Admiradas pelos RHs” aconteceu
no dia 26 de julho, no World Trade Cen-
ter Sdo Paulo, localizado no bairro do
Brooklin Novo Sao Paulo, na capital
paulista. Na ocasido, foram anuncia-
dos pelo mestre de ceriménia Philipe
Guedes, jornalista da Rede Globo, os
“10 Mais Admirados’, os “Destaques
Regionais’, os “Destaques Estaduais’,
0s“RHs do Ano”Brasil e América Latina
(masculino e feminino) e a“Marca Mais
Admirada pelos RHs".

Edicdo 133-2017 GestdoRH | 15



E MAIS ADMIRADOS
RH

SAIBA QUEM SAO OS “RHS MAIS ADMIRADOS 2017"

ADELMO ALVES SANTIAGO - UP BRASIL

ADILSEIA BATISTA - APETIT SERVICOS
DE ALIMENTACAO

ADRIANA BARACHO - LOCALIZA

ADRIANA FARHAT - GAFISA

ALESSANDRA CRISTINA MORRISON -
CIA HERING

ALEXANDRE ROCHA SENA - Ol MOVEL

ANA PAULA SANTOS - WAL-MART

ANDRE RAPOPORT - DANONE

ANDREA CLEMENTE - GRUPO
WHIRLPOOL

ANDREIA DUTRA - SODEXO

ANICEIA BELON - PEPSICO

ANTONIO CARLOS PEREIRA DA SILVA -
COLGATE- PALMOLIVE

ANTONIO SALVADOR - GPA

BEATRIZ NUNES DE MIRANDA -
COPAGAZ

BEATRIZ SAIRAFI HEINEMANN -
ACCENTURE

CARLA FAUER - HEINEKEN

CARLOS ALBERTO GONCALVES - LUPO

CARLOS BALDINI - ABBOTT
LABORATORIOS

CARLOS LIENSTADT - YARA BRASIL
FERTILIZANTES

CATIA PORTO - UNITED HEALTH GROUP
BRASIL-AMIL

CELIA MARIA DUTRA - COSAN

CESAR AUGUSTO UEDA - PANASONIC
DO BRASIL

CICERO DOMINGOS PENHA - ALGAR
AGRO

CLAUDIA MARIANE LOURENGO - EUROP
ASSISTANCE

CLAUDIO COSTA - PREFEITURA DE SAO
PAULO

DANIELA CHAVES CORREA - AETHRA

DANIELA SOUZA ARAUJO - GERDAU
ACOS LONGOS

DANIELLE NORONHA - AMBEV

DANILO DIAS - ATACADAO

DENISE HORATO - ROCHE PRODUTOS
QUIMICOS E FARMACEUTICOS

DIONE DE QUADROS TEODORO -
INTELBRAS

EDECIO BRASIL - VALE

EDENIO BARBOSA NOBRE - CCB - CHINA
CONSTRUCTION BANK

ELAINE REGINA MATTIOLI -
TERMOMECANICA

ELIANA CACHUF - ARTERIS

ELIZIA MARIA DA SILVA - AZUL LINHAS
AEREAS

ENIALE MAION - MARTIN-BROWER

FABIO MONIZ - USINA CORURIPE

FABRICIA ABREU - ELEKTRO

FELIPE ZOGBI - DROGARIA DPSP

FERNANDA KAULING - ULTRAGAZ

FERNANDO VIRIATO DE MEDEIROS -
ACCOR HOTELS

FLAVIA RODRIGUES CAMPOS -
SUPERMERCADO BAHAMAS

FLAVIO PESIGUELO - NATURA

GENILDA SAJI - MULTIPLUS

GIUSEPE HUMBERTO GIORGI - PIRELLI

GLAUCIMAR PETICOV - BRADESCO

GUILHERME CAVALIERI - SERASA
EXPERIAN

GUILHERME RHINOW - JOHNSON &
JOHNSON DO BRASIL

GUSTAVO MANCANARES LEME - GRUPO
BAUMGART

HILTON FARIA - WEG EQUIPAMENTOS
ELETRICOS

JAYME HENRIQUE SIPPEL - IPIRANGA

JEISE LUCIA MOREIRA - MAGNESITA S.A

JOSE CAETANO DE ANDRADE MINCHILLO -
BANCO DO BRASIL

JOSE RICARDO AMARO - TICKET

JULIANA ZAN - TOKIO MARINE

LENILTON JORDAO - EMBRAPORT

LIA C. ALICKE AZEVEDO - GRUPO
BOTICARIO

LOURIVAL JUSTINO DA SILVA JUNIOR -
POLI NUTRI

LUCIANA DE CAMARGO PEREIRA - IBM
BRASIL

LUCIANA REICHERT - SAPORE

LUIZ FRUET - NESTLE

MAIRA FISCHER - GIVAUDAN

MAJO CAMPOS - ATENTO BRASIL

MARCEL RODRIGUEZ DE OLIVEIRA - ZF DO
BRASIL

MARCELO ALVES PEREIRA - AES
ELETROPAULO

MARCELO DE FREITAS NOBREGA-
McDONALD’S

MARCELO GASPARIVELOCE - LOGISTICA

MARCELO MADARASZ - PARKER

MARCIA LOURENCO - AON

MARCIA MARTINS - IMERYS BRASIL

MARCOS POLETTO - SAINT-GOBAIN
ABRASIVOS

MARIA CAROLINA BONALDA - PLASTIPAK
PACKAGING

MARIA SUSANA DE SOUZA - RAIA
DROGASIL

MARIANA VERCEZE - BASF

MARISA FERNANDES - DIA GROUP

MARLI MANARA - TENNECO AUTOMOTIVE

MARLY VIDAL - LABORATORIOS SABIN

MARTA OLIVEIRA - MARILAN

MICHELINE ARAUJO - IMERYS RIO CAPIM
CAULIM

MIGUEL FRANCISCO FERES - FABER
CASTELL

MILTON BRAGANCA - SEALED AIR

MISIARA ALCANTARA - KEPLE WEBER

MOACY FREITAS - BATERIAS MOURA

MOACYR DE MELO JUNIOR - SAMA S. A.
- MINERACOES ASSOCIADAS

MONICA DUARTE SANTOS - GOOGLE

MONIQUE STONY - SOUZA CRUZ

NELSON PAULO ROSSI - AURORA
ALIMENTOS

NEREU BAVARESCO - AMAGGI

NILMA RIBEIRO - VOTORANTIM
CIMENTOS

NILTON JOAO DOS SANTOS - SABESP

PAOLA GIGLIOTI - LOUIS DREYFRUS

PATRICIA COIMBRA - SULAMERICA
SEGUROS

PATRICIA PUGAS - MAGAZINE LUIZA

PAULA JACOMO - SAP LATAM

PAULO BARRETO PEREIRA DA SILVA -
POSITIVO

PEDRO ANTONIO MONASSA PITTELLA
- SANOFI

PEDRO CHRISTINO NETO - BOMBRIL

PRISCILA LOPES DA SILVA - ALIANCA
GERACAO DE ENERGIA

QUEZIA SOUZA - TOUCH HEALTH

RAFAEL JAWORSKI - PORMADE

REGINA STEINAS - HEALTHWAYS BRASIL

RICARDO FURTADO - RESTOQUE

RICARDO GARCIA - ARCELOR MITTALL

RICARDO MELANTONIO - CENTRO DE
INTEGRACAO EMPRESA-ESCOLA -
CIEE

RITA PELLEGRINO - TOTVS

ROBERTO YANAGIZAWA - TOYOTA

ROBSON RIGONI - AKZO NOBEL

RODRIGO LADEIRA - CREMER

RODRIGO PORTO - AES TIETE

RODRIGO ROJAS - SUPERMERCADOS
MUNDIAL

RODRIGO VASCONCELLOS - BRF

ROSANA G.MACHADO - AXALTA
COATING SYSTEMS

ROSE GABAY - ODONTOPREV

SERGIO GUILLINET FAJERMAN - ITAU-
UNIBANCO

SERGIO PIZA - KLABIN

SERGIO POVOA - NETSHOES

SIMONE DONADEL - SANTISTA

SORAYA BAHDE - ALELO

SYLMARA REQUENA - SIEMENS

TANIA TERESKOVAE - PHILIPS

TONY GERALDO CARNEIRO -
MACKENZIE

VALERIA DE PAULA RIBEIRO - ARAUCO
DO BRASIL

VANESSA LOBATO - SANTANDER

VERA REGINA BENEDET BARREIROS -
LIQUIGAS

VIVIANE THOMAZ - GAZIN

VLADIMIR BARROS - ALE
COMBUSTIVEIS

WEBER NIZA - LEROY MERLIN
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Temos orgulho em reconhecer que, com um grupo

A lta perfo rmance de talentos inspirados e engajados, seguimos firmes

no nosso propdsito de levar cada vez mais satide e
qualidade de vida aos nossos pacientes. Para isso

Com OCO no investimos no desenvolvimento de nosso time com
foco em alta performance e, assim, mantemos nosso
compromisso de oferecer solucdes inovadoras que

paCiente contribuam com o progresso da saude.

Reconhecemos o valor da diversidade como uma das
forcas que nos move diariamente para superar 0s
desafios e entregar resultados de exceléncia. Delegacéao,
agilidade, e colaboracéo estdo presentes em nosso dia-
a-dia.

Somos muitos, trabalhando como um em todo Brasil,
com obijetivo de contribuir para um futuro melhor.

Somos Roche.

BR/NHRE/0716/0004 Nov./2016
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CONFIRA OS PREMIADOS POR CATEGORIA

DESTAQUES REGIONAIS

CENTRO OESTE NORTE SUL
MARLY VIDAL - CESAR AUGUSTO UEDA - VALERIA DE PAULA RIBEIRO
LABORATORIOS SABIN PANASONIC DO BRASIL - ARAUCO DO BRASIL
NEREU BAVARESCO- MICHELINE ARAUJO - RAFAEL JAWORSKI -
AMAGGI IMERYS RIO CAPIM PORMADE
CAULIM
NORDESTE SUDESTE
MOACY FREITAS - GRUPO RODRIGO VASCONCELLOS -
MOURA BRF S.A.
VLADIMIR BARROS - ALE PATRICIA PUGAS -
COMBUSTIVEIS MAGAZINE LUIZA
DESTAQUES ESTADUAIS
ALAGOAS PARANA MARCELO DE FREITAS
FABIO MONIZ - USINA LIA AZEVEDO - GRUPO NOBREGA - McDONALD’S
CORURIPE BOTICARIO TANIA TERESKOVAE -
DISTRITO FEDERAL RIO DE JANEIRO PHILIPS
JOSE CAETANO DE CATIA PORTO - AMIL ANA PAULA SANTOS - WAL
ANDRADE MINCHILLO - JAYME HENRIQUE SIPPEL - MART
BANCO DO BRASIL IPIRANGA PASRLEL\YﬂzGulecm - LOUIS
GOIAS RIO GRANDE DO SUL
MOACYR DE MELO CARLOS LIENSTADT - YARA MéggG;ERNANDES -DIA

JUNIOR - SAMA S.
A. - MINERACOES

BRASIL FERTILIZANTES

MISIARA ALCANTARA - REGINA STEINAS -

HEALTHWAYS BRASIL

ASSOCIADAS KEPLE WEBER
MINAS GERAIS SANTA CATARINA JU,\I;IIAAmﬁ E AN-TOKIO
ADRIANA BARACHO - DIONE DE QUADROS _
LOCALIZA TEODORO - INTELBRAS Mgﬁl-}lohﬂnAngl\\F;é TENNECO
- ALGAR MARCELO MADARASZ - - AXALTA COATING
DANIELA CHAVES CORREA - PARKER SYSTEMS
AETHRA GLAUCIMAR PETICOV - WEBER NIZA - LEROY
BRADESCO MERLIN
SERGIO POVOA - NETSHOES
10 MAIS
NEREU BAVARESCO - RODRIGO VASCONCELLOS -  GIUSEPE HUMBERTO GIORGI
AMAGGI BRF S.A. - PIRELLI

CATIA PORTO - UNITED
HEALTH GROUP BRASIL-
AMIL

GLAUCIMAR PETICOV -
BRADESCO

MOACYR DE MELO JUNIOR
SAMAS. A. - MINERACOES

SERGIO GUILLINET
FAJERMAN - ITAU-

UNIBANCO ASSOCIADAS
ADRIANA BARACHO - FERNANDA KAULING -

LOCALIZA ULTRAGAZ
PATRICIA PUGAS -

MAGAZINE LUIZA

NOBREGA - McDONALD’S

RHS DO ANO - RHS DO ANO -
BRASIL AMERICA LATINA
LIA AZEVEDO - GRUPO LUCIANA DE CAMARGO
L BOTICARIO PEREIRA - IBM
MARCELO DE FREITAS " JAYME HENRIQUE SIPPEL -

IPIRANGA
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O MELHOR DE ANUNCIAR
ESTE PREMIO E SABER
QUE A MARISA FAZ PARTE
DO NOSSO TIME.

E com muito orgulho que o DIA Brasil parabeniza
todo o trabalho de nossa Diretora de RH, Marisa
Fernandes, premiada por estar entre os 25

profissionais de RH mais admirados do Brasil.

O DIA é formado por pessoas assim:
determinadas e inovadoras, que sabem
da importancia de relacionamentos
solidos e auténticos.

E por isso que quem trabalha no DIA
tem orgulho de fazer parte de um
time que valoriza o que mais
importa: as pessoas.

I om parte

I uipe de RH
sl

DiA Junte-se a nés. Venha para o DIA.

Acesse: www.dia.com.br/trabalhe-conosco
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CONHECA A VISAO DOS “RHS DO ANO”

Os executivos atuantes no Pais que foram mais
lembrados pelos profissionais da area se sagraram
vencedores da distin¢dao “RH do Ano - Brasil” na pes-
quisa realizada pela Gestao RH. Em 2017, a honraria
foi concedida a Lia Azevedo, vice-presidente de De-
senvolvimento Humano e Organizacional do Grupo
Boticario, e a Marcelo de Freitas Nobrega, diretor de
Recursos Humanos do McDonald’s, marca que no Bra-
sil é administrada pela Arcos Dourados.

A trajetoria profissional de Lia Azevedo comecou a
partir de sua formacao em Economia e Planejamento
Financeiro, dreas nas quais atuou por dez anos. Apos
este periodo, entrou em contato com o departamento
de Recursos Humanos, na qual permaneceria desde
entao, e decidiu se especializar. Estudou Estratégia de
Recursos Humanos no INSEAD e, mais adiante, fezum
curso de Estratégia de RH na Universidade de Michi-
gan (EUA), com foco em Cultura e Lideranca. Passou
por grandes companhias, como Novelis, Alcon e Dow
Quimica, antes de chegar a diretoria de RH do Grupo
Boticario, em 2014. Depois de dois anos no cargo,
assumiu a vice-presidéncia de Desenvolvimento Hu-
mano e Organizacional (DHO), da qual fazem parte
Recursos Humanos, Comunica¢ao Corporativa, Sus-

tentabilidade e Cultura.

“No Grupo Boticério trabalhamos com o propdsi-
to de criar oportunidades para a beleza transformar
a vida das pessoas e assim transformar o mundo ao
nosso redor. E é com essa missao que buscamos por
candidatos apaixonados por desafios e por inovacao,
pessoas transformadoras, com espirito empreendedor
e senso de dono, que tenham foco nas metas, mas que
saibam trabalhar em equipe e, acima de tudo, respei-
tar e valorizar as diferencas’, afirma Lia.

Em 2015, ja com a executiva em cargo de lideranca,
aarea de DHO do Grupo Boticario foi redesenhada com
o objetivo de ganhar eficiéncia e agilidade e dar con-
tinuidade ao crescimento sustentavel dos negocios.
Foi este 0 momento da criacdo de quatro vice-presi-
déncias, duas com foco em negdcios, uma no corpora-
tivo e a quarta voltada ao desenvolvimento humano
e organizacional. Depois disso, o desafio foi envolver
todos os profissionais, da lideranca aos colaboradores,
em uma reflexao sobre a cultura corporativa almejada
pelo grupo. Um dos fatores sempre presentes nesse
processo foi a valorizacdo da diversidade.

“Somos uma empresa de alma feminina. Isso fica
evidente pela natureza do negdcio, pela trajetéria da

¢

NO GRUPO BOTICARIO
TRABALHAMOS

COM O PROPOSITO

DE CRIAR
OPORTUNIDADES
PARA A BELEZA
TRANSFORMAR A
VIDA DAS PESSOAS E
ASSIM TRANSFORMAR
O MUNDO AO NOSSO

)

LIA AZEVEDO
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empresa, pela maioria de mulheres em nosso quadro
de colaboradores. Ha 40 anos, acreditamos que ho-
mens e mulheres sdao igualmente capazes, inclusive
de fazer a diferenca. Atuamos, desde o comeco de
nossa histéria, para que mulheres tenham as mesmas
oportunidades que os homens para ascender profis-
sionalmente. O Grupo Boticéario defende o empode-
ramento da mulher para a equidade de género por-
que esse tema esta conectado com a nossa historia,
nossos valores e nosso proposito’, explica a executiva.
Atualmente, as mulheres estao a frente de 85% das
franquias do Grupo Boticario. Da mesma forma, a pri-
meira franquia da marca foi aberta em 1980 por uma
mulher. Elas também representam 56% dos colabora-
dores, estdao em 50% das vice-presidéncias e ocupam
50% das posicoes de lideranca.

No McDonald’s, a meta é alcancar um quadro de
liderancas composto metade por homens e metade
por mulheres, algo que ja é visto em muitos dos res-
taurantes da companhia.“Por meio de benchmarking
e estudos, identificamos algumas acées que promo-
vem maior diversidade, e uma delas é que esse tema
tem que estar na pauta da alta direcdo. Por isso, temos
um Comité de Diversidade e buscamos politicas que
nao criem obstaculos em relacao a esse tema. Tam-
bém adotamos medidas para promover o equilibrio

q ¢

POR MEIO DE
BENCHMARKING

E ESTUDOS,
IDENTIFICAMOS
ALGUMAS ACOES QUE
PROMOVEM MAIOR
DIVERSIDADE, E UMA
DELAS E QUE ESSE
TEMA TEM QUE ESTAR
NA PAUTA DA ALTA
DIRECAO

MARCELO DE FREITAS
NOBREGA

)

entre vida pessoal e vida profissional para ambos os
géneros, agendando reuniées no horario comercial e
marcando voos em dias uteis, por exemplo. E na di-
vulgacao de vagas buscamos a equidade no perfil de
candidatos internos’, aponta Marcelo de Freitas N6-
brega.

Antes de chegar a companhia, em novembro de
2014, Marcelo ocupou cargos de administracdo em
Tl, Compras e Saude, Seguranca e Meio Ambiente nos
setores de Petrdleo e Gas, Tl e Financeiro. Quando mi-
grou para a area de Recursos Humanos, trabalhou em
empresas multinacionais nos segmentos de Petréleo
e Gas, Bens de Consumo e Servicos de Transporte Aé-
reo, como Repsol YPF, British Petroleum, Reckitt Ben-
ckiser e TAM. Junto dessas experiéncias, se especiali-
zou em coaching de executivos, gestdao da mudanca e
desenvolvimento organizacional e de liderancas. Re-
centemente, foi responsavel por projetos de transfor-
macao de estratégia e cultura corporativa, tanto no
Brasil, como na América Latina e nos EUA, no contexto
de aquisicoes, fusoes, spin-offs e startups.

Com toda essa experiéncia na area, o executivo
aponta as competéncias que considera essenciais
para o gestor de pessoas de hoje e de amanha: “discri-
¢ao, sensibilidade organizacional, protagonismo, in-
quietacao e coragem executiva para encarar de frente
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CC

BUSCAMOS PROFISSIONAIS

DE TODAS AS FORMACOES,
POIS SEMPRE ESTIVEMOS NA
VANGUARDA DA DIVERSIDADE,
NAO SO DE GENERO, RACA OU
ORIENTACAO SEXUAL, MAS
TAMBEM DE PENSAMENTO.
VALORIZAMOS E FOMENTAMOS
A INCLUSAO PORQUE NOSSOS
CLIENTES E MUNDO SAO
ASSIM: A DIVERSIDADE DE
PENSAMENTO E O QUE NOS
MANTEM LIDERES EM PATENTES
NO MUNDO HA 25 ANOS
LUCIANA DE CAMARGO PEREIRA

))

temas sensiveis, desafios relevantes para o negdcio e
situacdes delicadas. E importante também, para qual-
quer gestor, armar uma equipe forte, que o comple-
mente e desafie”, diz Marcelo.

Neste ano, pela segunda vez consecutiva, a pesqui-
sa dos “RHs Mais Admirados” também contou com a
distincdo “RH do Ano - América Latina", concedida a
profissionais que atuem em empresas com atuacao
em outros paises da regiao, além do Brasil. Os vence-
dores deste titulo em 2017 foram os executivos Lucia-
na de Camargo Pereira, vice-presidente de RH da IBM
América Latina, e Jayme Sippel, Head de Recursos Hu-
manos da Ipiranga.

Luciana comegou na IBM como estagiaria na filial de
Hortolandia (SP), quando era estudante de Engenha-
ria de Producao na Universidade Federal de Sao Carlos
(UFSCar). Atuou na area de servicos e em projetos de
consultoria de business transformation e reengenha-
ria. Aos 26 anos, foi nomeada gerente e passou a tra-
balhar com Learning Services, unidade de negécios
que atendia os clientes da empresa. Foi ali que come-
¢ou a ter contato com os departamentos de Recursos
Humanos das companhias parceiras.

A executiva atua em RH ha 19 anos, ja tendo lidera-
do dreas como especialista em talentos, learning, di-
versidade, Talent Acquisition (responsavel pela estra-
tégia em atrair talentos e no plano de carreira para re-

tencao destes talentos), Employee & Labor Relations e
generalista como HR Business Partner para Unidades
de Negdcio. Ao longo desse periodo liderou posicoes
no Brasil, na América Latina e globalmente. Passou
por escritérios em Miami e Nova York e, em setem-
bro de 2011, retornou para liderar o RH da IBM Brasil.
Em julho de 2016, foi convidada para liderar o RH na
América Latina.

Luciana acredita que a industria de aquisicao de
talentos esta passando por uma profunda transfor-
macao, condicionada pelos anseios pessoais trazidos
pelos colaboradores da nova geracao, que acaba in-
terferindo na procura por talentos. “Buscamos profis-
sionais de todas as formagoes, pois sempre estivemos
na vanguarda da diversidade, ndo s6 de género, raca
ou orientacao sexual, mas também de pensamento.
Valorizamos e fomentamos a inclusdao porque nossos
clientes e mundo sao assim: a diversidade de pensa-
mento é o que nos mantém lideres em patentes no
mundo ha 25 anos. O desafio hoje é encontrar talen-
tos com os skills e competéncias necessarios para a
nova Era Cognitiva. Buscamos pessoas que queiram
mudar o mundo, que estdo constantemente apren-
dendo e se reciclando, que trabalham de forma agil e
colaborativa’, aponta.

Na IBM, a cultura organizacional pretendida rece-
beu o nome de Agile e foca em trés principios: clare-
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za no objetivo e propdsito; interacoes curtas; e times
pequenos e empoderados. “Sao mudancas profun-
das como: foco na experiéncia dos nossos funciona-
rios e gerentes, foco em aprendizado continuo, cultu-
ra de feedback, colaboracéo, uso da tecnologia para
aumentar nossa capacidade de Recursos Humanos
para gerarmos valor ao negoécio. Obviamente, esta é
uma jornada, e ainda temos muito o que evoluir. O
importante é que ja vemos e sentimos nosso impacto
no valor que geramos aos nossos clientes e na trans-
formacao da IBM", diz Luciana.

Os impactos do departamento de Recursos Huma-
nos na evolucdo de uma companhia também sao ve-
rificados no dia a dia do outro “RH do Ano - América
Latina” Jayme Sippel, da Ipiranga, da a receita para o
bom profissional da area. “Primeiramente, um gestor
precisa gostar de lidar com pessoas. E importante es-
tar muito sintonizado com o que acontece no mundo
e desenvolver uma acentuada inteligéncia emocio-
nal. Deve possuir a capacidade de antecipar tendén-
cias e habilidade de relacionamento para transitar
em diferentes féruns, bem como desenvolver e im-
plementar estratégias de gestdo. Além disso, no ce-
nario atual de constante transformacoes, é essencial
incentivar a inovagao, com tolerancia a erros e com
foco no engajamento e desenvolvimento de equipes,
mobilizando e influenciando pessoas para mudan-
cas’, diz.

A trajetdria profissional de Jayme comecou ja na
area de RH, em diferentes segmentos de negdcios,

¢

PRIMEIRAMENTE, UM
GESTOR PRECISA GOSTAR

DE LIDAR COM PESSOAS. E
IMPORTANTE ESTAR MUITO
SINTONIZADO COM O QUE
ACONTECE NO MUNDO

E DESENVOLVER UMA
ACENTUADA INTELIGENCIA
EMOCIONAL

JAYME SIPPEL ) )

tais como servicos, hotelaria e industria. Em poucos
anos, assumiu a divisdo de RH de uma subsidiaria da
Coca-Cola Industria. Posteriormente, aceitou o desa-
fio de participar do processo de profissionalizacao e
expansao do Grupo Ipiranga, onde esteve a frente
de decisivas mudancas e aquisicdes de grandes em-
presas como a Atlantic e a Texaco, participando ati-
vamente de desmobilizacdes e transformagoes de
negdcios e lidando com a necessidade de planejar a
renovacao nos cargos de lideranca.

“A Ipiranga valoriza e investe no desenvolvimento
e na preparacao de seus funcionarios para fazerem
carreira na empresa. Mais de 90% dos seus lideres
atuais foram formados internamente, fruto de um
planejamento de sucessao e carreira bem estrutura-
do, realizado ha mais de 20 anos. Este processo, onde
os sucessores sao identificados, acontece anualmen-
te e como decorréncia a empresa planeja acdes de
desenvolvimento dos profissionais, tais como: desig-
nacoes tempordrias; estagios programados; partici-
pacdes em projetos especiais; viagens técnicas na-
cionais e internacionais; além de programas especifi-
cos de treinamento no Brasil e no exterior’, enumera.

Para um grupo selecionado, a Ipiranga realiza o
Programa de Mentoring, no qual os lideres mais ex-
perientes tém a oportunidade de orientar, incenti-
var e participar ativamente do desenvolvimento de
novos lideres, buscando maximizar o potencial e as
habilidades identificadas durante a trajetoria de car-
reira dos respectivos mentorados.
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PROFISSIONAIS RECONHECIDOS
ENTRE OS “10 MAIS” FALAM SOBRE
SUAS BOAS PRATICAS

Quando chegou a Amaggi, em 2009, Nereu Bava-
resco tinha a missao de estruturar uma area de RH
para que pudesse dar sustentacdo ao crescimento
dos negdcios. “A empresa me ofereceu as condicoes
para essa estruturacao, e a realidade da época era
ideal, uma vez que existia somente a area de Adminis-
tracdo de Pessoal. Foi entdao que comecei a trabalhar
para estruturar os demais subsistemas de RH, como
Remuneracao, Beneficios, Rela¢des Sindicais, Apoio
a Gente, Atracao e Selecao, Desenvolvimento Huma-
no e Educacao Corporativa’, lembra o atual diretor de
Gente da marca.

Com a companhia crescendo anualmente acima de
dois digitos, a area de RH se transformou em uma di-
retoria. Hoje, possui um papel estratégico e é tratada
como um centro de resultados, assim como as areas
de negodcios da Amaggi. Tal case é exemplo de como
muitas empresas obtiveram sucesso recentemente ao
valorizarem o departamento de Recursos Humanos.

M{: %
NE/
~e CERTIFICADO =2~

NEREU BAVARESCO

r——

Um dos trunfos de Nereu Bavaresco para esse su-
cesso foi a relagdo colaborador-gestor. “A Amaggi es-
timula o didlogo aberto entre lider e liderado sobre
desenvolvimento, aspira¢ées e carreira, bem como
estabelece processos internos para fomentar a identi-
ficacdo e desenvolver o pool de talentos com foco na
sustentacao do crescimento da organizacao’, afirma.

Desafio semelhante teve Patricia Pugas, diretora
executiva de Gestao de Pessoas do Magazine Luiza
desde fevereiro de 2016. “Logo que cheguei, meu
primeiro grande desafio foi implementar o modelo
de gestao, para acompanhamento e distribuicao das
metas da companhia, o que impacta em diversas fren-
tes de gestao de pessoas na empresa, como avaliacao
de competéncias, promocdes, plano de carreira, re-
muneracgao e beneficios, comunicacao, entre outros.
Estamos rodando o ‘segundo ciclo’ deste projeto e
acredito que os resultados obtidos sao satisfatorios’,
declara.

¢

A AMAGGI ESTIMULA O
DIALOGO ABERTO ENTRE
LIDER E LIDERADO SOBRE
DESENVOLVIMENTO,
ASPIRACOES E CARREIRA,
BEM COMO ESTABELECE
PROCESSOS INTERNOS PARA
FOMENTAR A IDENTIFICACAO
E DESENVOLVER O POOL

DE TALENTOS COM

FOCO NA SUSTENTACAO

DO CRESCIMENTO DA
ORGANIZACAO

NEREU BAVARESCO

))
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AMAGGI.COM.BR

NOSSO DESTINO, ) 4
NOS QUE TRACAMOS. 1}

Acreditar nas pessoas. Valorizar méritos. Buscar o crescimento conjunto. Foi essa

determinag¢ao que nos trouxe até aqui. Estar entre as 25 marcas mais admiradas
do Brasil, ter nosso Diretor de Gente, Nereu Bavaresco, entre os 10 RHs mais
admirados do pais e como RH destaque da regiao Centro-Oeste nos da a seguranca

de que estamos no caminho certo e que chegaremos cada vez mais longe.
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Patricia Pugas, diretora executiva
de Gestdo de Pessoas do
Magazine Luiza

Rodrigo Vasconcellos, Head de
RH Corporativo da BRF

Com vasta experiéncia no setor, Patricia aponta
as caracteristicas que, em sua opiniao, sao funda-
mentais para quem trabalha com gestao de pessoas.
“Gostar de gente, claro, é a primeira e mais basica.
Embora pareca dbvio, tenho visto constantemente
profissionais excelentes, mas que nao estao prontos
pra ouvir e trocar com o outro, desenvolvendo em-
patia na gestao de conflitos. Ter habilidade e flexibi-
lidade para mudancas seria a segunda qualidade. O
mundo muda constantemente e tudo muda muito
rapido, entao aqueles que se adaptam melhor tém
vantagem. Por fim, conhecer e se interessar por tec-
nologia e inovacao, nao a ponto de ser um especialis-

ta, mas para se utilizar dela em prol de seu trabalho,
sao as caracteristicas que considero grandes diferen-
ciais”, receita.

Na gestao de RH da BRF, empresa fruto da fuséo
entre Sadia e Perdigao, anunciada em 2009 e conclui-
da em julho de 2013, o desafio foi criar uma nova cul-
tura organizacional.“Somos uma empresa em forma-
¢ao e, portanto, estamos avancando nesta etapa de
construcao de uma das maiores empresas de alimen-
tos do mundo. Temos uma histdria quase centenaria,
mas pouco mais de cinco anos nessa formacao atual.
Portanto, isso gera necessidades de negdcio diferen-
tes. O que ouso destacar foi o processo de unificacao
das culturas Sadia e Perdigao, que trouxe a BRF para
um lugar comum e de fato gerou um senso coletivo
de pertencimento muito forte”, acredita Rodrigo Vas-
concellos, Head de RH Corporativo da companhia.

Para responder as necessidades da gestao de pes-
soas na era da hiperconectividade, o executivo apon-
ta duas caracteristicas que sao e serao vitais no final
desta década e na proxima. A primeira é a velocidade
de aprendizado. “As empresas tém se reinventado
numa velocidade muito rdpida, e a capacidade de
aprendizagem sera o principal fator de sucesso. Ou
um lider se ressignifica, ou tera dificuldades para li-
dar com a revolucao digital de todos os segmentos
de negdcio’, opina Rodrigo.

A outra caracteristica fundamental é a capacidade
de trabalhar em rede. “Com a evolucao das ciéncias
especificas e de gestdo, a necessidade de conectar
os mais diferentes conhecimentos e experiéncias
é essencial ao sucesso. A inovacao e capacidade de
transformacao das empresas nao sera mais o mode-
lo atual, que é 100% interno e organizado por silos.
Este modelo é limitado e ndo explora todo o capital
intelectual disponivel na sociedade. Essa, sem duvi-
da, sera a grande revolucao coletiva. Quem entender
isso e colocar em pratica de forma estrutural ira pros-
perar fortemente’, projeta.

No UnitedHealth Group Brasil, a area de Capital
Humano esta em um processo de transformacao, o
que inclui a recente criacdo da area de Desenvolvi-
mento de Talentos. Essa diretoria é responsavel por
atuar de forma integrada ao longo de todo o proces-
so de desenvolvimento desses talentos, que comeca
com o mapeamento, passa pelo desenvolvimento e
inclui o plano de sucessao das liderancas. Também
esta sendo criado um novo plano de carreira para
os colaboradores, além dos programas nacionais de
Jovem Aprendiz, de estidgio e de trainee, que serao
lancados em breve.

Vice-presidente de Capital Humano da companhia
desde o final do ano passado, Catia Porto lembra que
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PARA OS NOSSOS
COLABORADORES, O
SALARIO DEIXOU DE SER O
ITEM MAIS IMPORTANTE DA
AGENDA. ELES BUSCAM UM
AMBIENTE DE TRABALHO
SAUDAVEL, UMA POLITICA DE
BENEFICIOS COMPETITIVA,
INVESTIMENTOS NA CARREIRA
E VIVENCIA DOS NOSSOS
VALORES NA PRATICA

CATIA PORTO

)

o UnitedHealth Group Brasil € uma empresa formada
pelas aquisic6es da Amil e do Americas Servi¢cos Mé-
dicos. “Somos hoje um grupo grande, com quase 40
mil funcionarios, e o mercado ainda nao nos conhece
enquanto UnitedHealth Group Brasil. Nesse caso, o
maior desafio na area de atracao é solidificar a nossa
marca empregadora e mostrar ao publico que somos
uma marca forte e um excelente lugar para traba-
lhar”, aponta Catia.

Ja em termos de retencdao de talentos, o maior
desafio apos as aquisi¢oes tem sido a consolidacao
das politicas de Recursos Humanos, que valorizam o
investimento nas boas relacgoes profissionais, na qua-
lidade de vida e no desenvolvimento profissional.
“Para os nossos colaboradores, o salario deixou de
ser o item mais importante da agenda. Eles buscam
um ambiente de trabalho saudavel, uma politica de
beneficios competitiva, investimentos na carreira e
vivéncia dos nossos valores na pratica. E preciso re-
forcar que, apesar das mudancas, os esfor¢os para
investir nos nossos talentos continuam’, pontua.

A capacidade de manter os colaboradores moti-
vados também é uma preocupacao central da mine-
radora Sama, que tem Moacyr de Melo Junior como
gerente de RH. “O gestor de hoje e de amanha pre-
cisa se relacionar com sua equipe, conversar aberta-
mente com seus colaboradores, entender os anseios
de cada um deles, dar autonomia para o desenvol-

vimento das atividades, tratar todos de forma justa e
respeitosa, dar feedbacks constantemente para o de-
senvolvimento deles e também buscar feedbacks para
o seu proprio desenvolvimento’, opina o executivo.

Com a crise econdmica, a companhia reduziu o nu-
mero de contratacoes, sendo que de 2016 até o fim do
primeiro semestre deste ano apenas dois profissionais
foram contratados - sem contar a chegada de apren-
dizes, que acontece anualmente. O momento de aus-
teridade foi aproveitado pela Sama para selecionar
colaboradores que realmente estivessem alinhados as
necessidades da organizacao e tivessem as melhores
competéncias técnicas e comportamentais para assu-
mir os cargos disponiveis.

“Apesar de a crise econdmica oferecer uma dispo-
nibilidade maior de mao de obra, devido a escassez
de oferta de trabalho pelo mercado, entendemos que
este é o momento ideal para termos uma visao mais
holistica e olharmos para dentro de nossas empresas,
dando maior atencdo aos nossos lideres e a todas as
pessoas com potencial que tém demonstrado engaja-
mento na luta pela sobrevivéncia e sucesso da orga-
nizacao, buscando contribuir ainda mais com ideias
criativas e inovadoras’, avalia Moacyr.

A prospeccdo da Ultragaz por novos talentos nesse
momento ruim da economia é parecida. “Buscamos
profissionais arrojados, com visdo sistémica desen-
volvida e senso de auto desenvolvimento apurado,
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dispostos a vivenciar desafios de uma empresa com
planos sélidos para o futuro. Precisam ser motivados
pela necessidade de inovacao e, desta forma, concre-
tizar nossos planos de crescimento’, enumera a ge-
rente de Recursos Humanos Fernanda Kauling.

Uma iniciativa a ser destacada no trabalho de Fer-
nanda a frente do RH da Ultragaz é o inicio da defi-
nicao de uma linha sucesséria na companhia. O pro-
cesso e mapeamento dos profissionais que podem
no futuro assumir posicoes de lideranca na empresa
esta em andamento, e é algo novo dentro da organi-
zacao.

No posto desde janeiro de 2016, a executiva traba-
lha ativamente para que a diversidade esteja na pau-
ta cotidiana da Ultragaz. “O RH incentiva, promove e
apoia a cultura da diversidade e inclusao, tratando
o tema como estratégico para a organizacao. A em-
presa estd em um processo de construcao de grupos
de afinidades para dialogar sobre os temas, gerando
aprendizados significativos, aprimorando as praticas
de gestao e impactando positivamente nossos resul-
tados. Também participamos ativamente de féruns
LGBT, PCDs e do Movimento Mulher 360, promoven-
do assim trocas de conhecimento sobre o tema e as
melhores praticas do mercado’, comenta.

No caso do Bradesco, a atencdo as Pessoas com
Deficiéncia (PCDs) é uma das marcas da gestao da
diretora de Recursos Humanos Glaucimar Peticov.
Devido a importancia do tema, foi constituido o Gru-
po de Trabalho para Solucbes de Acessibilidade, que
busca a eliminacao de barreiras fisicas e arquitetoni-
cas, comunicacionais, metodolégicas, instrumentais,
programaticas e atitudinais. As praticas de acessibili-
dade foram reconhecidas pela Secretaria do Estado
dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, no Prémio
das Melhores Empresas para Trabalhadores com De-
ficiéncia.

“A responsabilidade social sempre foi caracteris-
tica do Bradesco e nossas praticas contribuem para
que possamos conquistar um ambiente interno e
externo mais inclusivo e acessivel, que vai ao encon-
tro de nossa missao, visao e valores, nas quais temas
como a crenca no valor e na capacidade de desen-
volvimento das pessoas, o respeito a dignidade e a
diversidade do ser humano, a inclusdo bancaria e a
promocao da mobilidade social recebem a devida
importancia’, pontua a executiva.

Outro trunfo do RH da companhia é a Universida-
de Corporativa Bradesco (UniBrad), criada em 2013
(leia sobre a premiacao recebida pela UniBrad na
pdagina 80). A iniciativa é tida por Glaucimar Peticov
como a sua principal acdo na gestao de pessoas do
banco. “A UniBrad foi instituida como um grande e

inovador projeto para a criacao de um sistema de
formacao de pessoas com base em competéncias
para a viabilizacdo das estratégias do negécio, pro-
movendo um processo de aprendizagem ativo vincu-
lado aos valores, objetivos e metas da organizacao.
E constituida por dez escolas que planejam solucdes
de aprendizado a partir das estratégias corporativas
vinculadas ao desenvolvimento de competéncias. As
escolas sao: Cidadania e Sustentabilidade, Digital,
Exceléncia Operacional, Gente, Identidade Organi-
zacional, Inteligéncia de Negocios, Lideranca, Negd-
cios, Relacionamento com o Cliente e Seguranca e
Soluc¢ao Operacional’, explica.

Fernanda Kauling, gerente de
Recursos Humanos da Ultragaz

Glaucimar Peticov, diretora de
Recursos Humanos do Bradesco
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TECNOLOGIA
SE FAZ
CUIDANDO

BEM DE QUEM
A PRODUZ:
AS PESSOAS.

www.moura.com.br

Somos uma empresa reconhecida

pela tecnologia e inovagdo. Mas a nossa
energia vai muito além. Cuidar das pessoas
é um dos nossos maiores valores.

Por isso, contamos com uma area de gestdo
de pessoas presente e participativa para
que todo mundo trabalhe melhor e feliz.

O nosso diretor de pessoas, Moacy Freitas,
foi premiado como um dos profissionais

de RH mais admirados do pafs. Para nés,

é um orgulho té-lo na nossa equipe.

E cuidando bem dela.

MOURA%ZE

AMPLA /dppe



E MAIS ADMIRADOS
RH

EXECUTIVOS APONTADOS ENTRE OS
“RHS MAIS ADMIRADOS"” REVELAM
SEUS DIFERENCIAIS

Presente entre as “25 Marcas Mais Admiradas pe-
los RHs", a SulAmérica tem como diretora de Capi-
tal Humano e Sustentabilidade a executiva Patricia
Coimbra, que ocupa a funcao desde 2013. Com for-
macao em Economia, Tecnologia da Informacao e
Marketing, Patricia valoriza a multidisciplinaridade
e o aprendizado continuo, algo que é fruto de uma
carreira com atua¢ao em empresas nacionais e mul-
tinacionais de diferentes segmentos, como Oleo &
Gas, Bens de Consumo, Telecomunicagdes e, agora,
em Seguros. Esta experiéncia diversificada tem influ-
éncia em seu pensamento sobre gestao de pessoas.

“O empoderamento do colaborador é o melhor ca-
minho para criar uma cultura empreendedora dentro
das organizacoes. Isso significa que a lideranca deve
criar um ambiente favoravel ao desenvolvimento de
talentos, propondo desafios interessantes ao time,
comunicando com clareza os objetivos de cada pro-
jeto, proporcionando autonomia e abertura para

Patricia Coimbra, diretora de Capital
Humano e Sustentabilidade da
SulAmérica

novas ideias. Na SulAmérica, a construcao de uma
cultura empreendedora tem ocorrido muito em vir-
tude da adocdo da metodologia Lean, que tem ca-
pacitado cada um de nossos colaboradores a revisar
processos e propor melhorias sob a ética do cliente e
de quem esta na linha de frente da execucao’, afirma.

A presenca da Klabin entre as “Mais Admiradas”
esta muito relacionada a boas praticas adotadas ha
anos. A gestdo da empresa esta orientada para o
desenvolvimento sustentavel, buscando crescimen-
to integrado e responsavel, que une rentabilidade,
desenvolvimento social e compromisso ambiental.
Desde 2014, a companhia integra a carteira do indice
de Sustentabilidade Empresarial (ISE), da BM&FBo-
vespa. Também é signatdria do Pacto Global da ONU
e do Pacto Nacional para Erradicacao do Trabalho Es-
cravo, buscando fornecedores e parceiros de negé-
cio que sigam os mesmos valores de ética, transpa-
réncia e respeito aos principios de sustentabilidade.

O respeito as comunidades é um valor norteador
da Klabin em todas as regioes em que atua. Ter crité-
rios claros de governanca, dar transparéncia a todos
os seus atos e promover o engajamento dos publicos
locais sao preocupag¢des permanentes da companhia
na gestao dos impactos sociais de suas atividades.

Seu Programa de Fomento Florestal busca ampliar
e diversificar a renda nas comunidades. A iniciativa
consiste no estimulo a formacao de florestas planta-
das em propriedades rurais vizinhas as operacoes da
empresa. Ela auxilia na fixacdao dos agricultores na ter-
ra, promove a recuperacao da vegetacao e diversifica
cultivos. O programa ja beneficiou 19 mil produtores
rurais e distribuiu mais de 160 milhdes de mudas.

O cuidado com os colaboradores também é uma
das prioridades da Klabin. A companhia gera mais de
18 mil empregos (diretos e indiretos) e investe no de-
senvolvimento das pessoas, com foco nas competén-
cias de seus negocios e na promocao do bem-estar e
da seguranca.

Diretora de RH da Roche Farma Brasil, também
presente entre as “25 Marcas”, Denise Horato possui
20 anos de experiéncia em gerenciamento de RH e
consultoria em empresas multinacionais. Ela acredi-
ta que para ingressar em Recursos Humanos é essen-
cial estar com o olhar voltado a gestao das informa-
¢Oes e tendéncias futuras. “Sao estas tendéncias que
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guiam o mercado, e estar na vanguarda é um dos
principais diferenciais competitivos. Por isso, a vi-
sao sistémica do negdcio e a agilidade na tomada
de decisdes de forma veloz, flexivel e sustentavel
serao cada vez mais pecas-chave na diferenciacao
dos profissionais que buscam atuacao em alta per-
formance’, avalia.

Na gestao de Denise, uma pesquisa realizada
pela Great Place to Work constatou que 44% dos
colaboradores respondentes apontaram que a
oportunidade de crescer e se desenvolver na com-
panhia era a principal motivacdo, seguida pelo
alinhamento de valores com a empresa. Os resul-
tados demonstram um alto indice de engajamento
com a companhia.

Segundo Marly Vidal, atuante em outra mar-
ca eleita entre as “Mais Admiradas”, o Laboratoério
Sabin, vivemos atualmente na “era do propésito”.
“Hoje, mais do que nunca, as pessoas querem es-
tar em lugares que tenham um sentido verdadei-
ro para elas. E primordial que a gestao de pessoas
desenvolva politicas e programas capazes de dar
suporte e apoiar o colaborador nessa construcao,
vinculando seus propédsitos pessoais aos da em-
presa. Dessa forma, o engajamento e retencdo de
talentos sera maior’, declara a diretora Administra-
tiva e de Pessoas da companhia.

Uma das marcas do Laboratério Sabin, até pela
area em que atua, é o cuidado com a saude dos co-
laboradores. “Possuimos uma equipe especializa-
da composta por médico, psicélogo, enfermeiro e
técnicos voltados para desenvolver programas de
acompanhamento da promocao a saide. Também
temos na Gestao de Pessoas uma area especifica de
Bem-Estar, cujo foco é estruturar politicas e benefi-
cios com a finalidade de conscientizar e incentivar
nossos colaboradores a adotar um estilo de vida
mais saudavel, cuidando nao sé de sua saude fisi-
ca, mas também emocional e social’, conta Marly.

Ainda na area de saude, o diretor de RH para
América Latina da Parker Hannifin, Marcelo Mada-
rasz, eleito entre os “Destaques Estaduais”, afirma
que “salvaguardar a lucidez propria, das pessoas e
da organizacao deveria ser missao fundamental da
area de RH. Zelar pela coeréncia entre DNA (con-
junto de esséncia, visao, valores) e os processos da
empresa, bem como pelo equilibrio entre a pressao
do curto prazo versus resultados sustentaveis na li-
nha do tempo é mais do que desejavel: é obrigato-
rio”; afirma.

Outra maneira de lutar por um bom ambiente
de trabalho é oferecer suporte para que os colabo-
radores possam relatar casos de assédio sofridos
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= Marly Vidal, diretora Administrativa e
de Pessoas do Laboratério Sabin
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no ambiente de trabalho. Em todos os paises onde a
Parker opera ha um 0800 que funciona de maneira
autonoma e independente e que atua como instan-
cia maxima para a qual se pode recorrer para quais-
quer temas ligados a inadequacdo de conduta ou
infracdo ao cédigo de ética. “Casos de assédio moral
e sexual nao sao em hipdtese alguma tolerados e de-
vem ser denunciados, seja ao superior imediato, ao
RH, ao Compliance Officer que ha em todos os sites
ou mesmo ao 0800. A prevencao ocorre desde a boa
comunica¢ao do cédigo de conduta até a rigorosa
observancia e punicao em caso de infracdo. As puni-
¢oes incluem adverténcia e suspensao, mas em sua
totalidade, ao ser confirmado apés rigorosa investi-
gacao, a punicao é o desligamento’, diz Marcelo.

Também eleita como “Destaque Estadual”, Dione
Teodoro, gerente de Recursos Humanos da Intelbras,
aponta algumas das praticas que utiliza para manter
um ambiente de trabalho saudavel. Entre elas es-
tao: controle do niumero de horas extras realizadas;
flexibilidade de horario; apoio ao colaborador em
momentos dificeis na vida pessoal; e incentivo a um
ambiente informal.

Os colaboradores mais experientes também sao
contemplados quando chegam aos ultimos anos da
carreira profissional. “Em nossa empresa nao adota-
mos nenhuma regra em relagao ao tempo de aposen-
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Dione Teodoro, gerente de Recursos

Humanos da Intelbras ‘
-

M

tadoria dos colaboradores, ou seja, a decisao é do co-
laborador de parar ou continuar trabalhando. Quan-
do ele informa que ira se aposentar, planejamos um
evento para homenagea-lo. Desde 2013, adotamos
uma nova pratica. Os colaboradores aposentados
sao anualmente convidados para participar da festa
de final de ano. Enviamos um convite especial para
sua casa informando a data e local. O feedback dos
nossos aposentados sobre esta pratica foi bastante
positivo, pois desta forma reencontram os colegas de
trabalho’, conta Dione.

Na Tenneco, a diretora de Recursos Humanos para
América do Sul Marli Manara costuma dizer que esta
estagiando nesta vida: “ndo sossego nunca, estou
sempre me aprimorando’, explica. Tal modo de enca-
rar os desafios no dia a dia é passado para os colabo-
radores da companhia.

“A empresa incentiva e desenvolve conhecimen-
tos técnicos e intelectuais de seus colaboradores com
o objetivo de melhoria nas competéncias técnicas,
comportamentais, motivacionais e do ambiente de
trabalho. Anualmente é tracado pelos gestores, junto
ao RH, um plano de treinamento, onde sao aponta-
das as necessidades individuais de desenvolvimento

e também os treinamentos necessarios para o desem-
penho da funcao, como os que envolvem a qualidade
e a capacitacao da lideranca. Além disto, ha cursos
online, via intranet e internet, universidade corpora-
tiva, parcerias com institui¢cées de ensino e entidades
externas, entre outros’, enumera Marfli.

Apontado como “Destaque Regional’, Rafael Jawor-
ski, gerente de Recursos Humanos da Pormade, aposta
na inovagao como principal diferencial competitivo.
“Quando os profissionais percebem que a inovacao
dentro da empresa é tarefa de um setor ou de um gru-
po de pessoas, eles passam a nao buscar a inovacao
em seu dia a dia de trabalho, pois acreditam que essa
tarefa é delegada a outros profissionais. Para criar uma
cultura empreendedora, todos devem sentir que a ino-
vacao é tarefa de todos. O engajamento para essa cul-
tura, acontece quando os profissionais que realmente
inovam sao recompensados e reconhecidos’; opina.

Inovar é também se preocupar com a comunidade
ao redor da empresa, como acontece com a Imerys
Rio Capim Caulim. Eleita como “Destaque Regional”,
Micheline Araujo, diretora de RH e Infraestrutura da
companhia, aponta o programa Em Tempo de Apren-
der como esse diferencial.

“Com o objetivo de elevar a escolaridade dos nos-
sos profissionais, ministramos aulas de ensino médio
e fundamental dentro das Minas em Ipuxuna - interior
do Para. Como a regiao é bastante carente, nao for-
nece ao profissional op¢oes de ensino adulto. Nos da
imensa satisfacao ouvir de um colaborador que hoje
se sente mais confiante por poder ajudar seus filhos
nas licées de casa’, conta Micheline.

Com 5.400 colaboradores, o Grupo Moura tem Mo-
acy Freitas como diretor de Pessoas e Organizacao ha
cinco anos. O chamado foi um desafio para o executi-
vo, que fez sua vivéncia profissional longe do segmen-
to de RH, atuando na prépria companhia nos setores
de controladoria, juridico, fiscal tributario e auditoria
interna. A lembranca como “Destaque Regional” mos-
tra que o caminho trilhado vem sendo bem-sucedido,
a exemplo da forma de atrair novos talentos.

“Temos duas portas principais de entrada na Mou-
ra hoje: o programa Jovem Aprendiz e o Programa de
Estagio. Geralmente, nossos colaboradores entram
jovens e fazem carreira na empresa. Hoje, o tempo
médio de casa da nossa lideranca chega a mais de 14
anos, enquanto no nosso segmento a média é a meta-
de disso. S6 conseguimos chegar a essa realidade por-
que investimos, acreditamos e capacitamos as nossas
pessoas. A Moura investe constantemente em treina-
mentos, parcerias com instituicoes de ensino, progra-
ma de formacdo da lideranca, entre outras frentes de
atuacao’, salienta Moacy.
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Re-imagine”

ORGULHO DE
SER SEALED AIR

Temos orgulho em ser uma empresa com
25 mil profissionais no mundo todo,
dedicados a oferecer solucoes sob medida
para nossos clientes, reimaginando seus
mercados e contribuindo para criar um
modo melhor de viver.

SEALED AIR, LISTADA ENTRE AS 25 EMPRESAS
MAIS ADMIRADAS PELOS PROFISSIONAIS
DE RECURSOS HUMANOS.
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VEJA ALGUNS MOMENTOS DA CERIMONIA DE
PREMIACAO DOS “MAIS ADMIRADOS”

PREMIACAD ; Y = N
* RHs MAIS ADMIRADOS DO BRASIL E AMERICA LATINA « y
* 25 MARCAS MAIS £ B
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EMARCAS MAIS ADMIRADAS

ARCA

AIS ADMIRADAS | §
: PELOS RHSZ

RECON HECIMENTO
DOS PARES

Pirelli é a“Marca Mais Admirada pelos RHs”; conheca o
que fazem as companhias reconhecidas pela pesquisa

IRELL

A Pirelli é a fabricante de pneus lider no fornecimento de equipamento original para as montadoras instaladas
no Brasil nos segmentos Carro, Caminh&o, Onibus e Moto, gracas a agilidade e qualidade no desenvolvimento de
solucdes para atender as demandas especificas de cada uma das marcas de automoveis.

Com mais de 140 anos de tradicdo, a Pirelli ¢ uma multinacional italiana consagrada na industria de pneus, com
atividades comerciais em mais de 160 paises nos cinco continentes. Presente ha mais de 90 anos no mercado bra-
sileiro, tem atualmente trés fabricas em funcionamento - Gravatai (RS), Campinas (SP) e Feira de Santana (BA) -
cerca de 10 mil colaboradores. Possui a maior rede de revendedores oficiais no Pais, com mais de 600 lojas.
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A Aon trabalha estrategicamente com o RH de algumas
das maiores empresas do Brasil. Somos especialistas em
promover solucoes em Satde, Beneficios, Capital Humano

e Aposentadoria, com inovacoes que permitem uma gestao
mais eficiente desses recursos e garantem maior satisfacao
de colaboradores e gestores.

Conheca nossas solucoes: aon.com/brasil
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Open New Frontiers in Hospitality

ACCOR HOTELS

A Accor Hotels esta no Brasil ha mais de 40 anos.
E uma das cinco maiores operadoras do grupo no
mundo, e possui na América do Sul quase 300 ho-
téis em operacgao.

A gama de marcas varia de super econémicas,
como lbis Style e Ibis Budget; outras middle, como
Novotel, Mercure e Adaggio; indo até o segmento
do luxo, como Pullman, Grand Mercure e Sofitel.

Na América do Sul a Accor esta presente em va-
rios paises. Além do Brasil, Chile, Colédmbia, Equa-
dor, Paraguai e Peru possuem unidades do grupo.
Na regido, sao cerca de 14 mil colaboradores, sendo
80% deles localizados no Brasil.

/"—'—_‘"-h
AMIL-UNITED HEALTH GROUP BRASIL

A semente que deu origem a Amil foi a Casa de
Saude Sao José, que, na época de sua aquisicao, em
1972, era uma pequena clinica na cidade fluminense
de Duque de Caxias. Cinco anos depois, ja se trans-
formava na maior maternidade privada no estado
do Rio de Janeiro. Em seguida, foram também ad-
quiridas as clinicas Somicol (atual Hospital de Clini-
cas Mario Lioni) e Santa Rita.

Para administra-las, foi criada a Empresa de Servi-
¢os Hospitalares (Esho). Apds algum tempo, a Sao José
deixou de integrar o grupo, que atravessou a Baia de
Guanabara e comprou a Policlinica Sao Sebastidao, no
Barreto, em Niterdi, em 1976. Os recursos oriundos da
Esho permitiram a criacao da Amil Assisténcia Médica
Internacional, no Rio de Janeiro, em 1978.

Em 2012, a companhia foi adquirida pelo ameri-
cano UnitedHealth Group, gigante do setor. Em 2016
houve a criagao do United Health Group Brasil, en-
globando trés plataformas de negdcios distintas de
atuacdo conjunta: Amil, focando em beneficios de
sauide; Américas Servigcos Médicos, em servicos hos-
pitalares; e Optum, oferecendo tecnologia em servi-
¢os de saude.

AMAGGI N\

AMAGGI

Fundada em 1977, a Amaggi esta presente em to-
das as regides do Brasil, além da Argentina, Paraguai,
Holanda, Noruega e Suica. Atualmente, é composta
por quatro grandes areas de negécio — Commodi-
ties, Agro, Navegacao e Energia - e atua na origina-
¢ao, comercializacao de graos e insumos; producao
agricola e de sementes de soja; operagdes portua-
rias, transporte fluvial e geracao e comercializacéao
de energia elétrica.

No campo social, somam-se os esforcos da Funda-
¢ao André e Lucia Maggi, que apoia as comunidades
onde a companhia atua a partir de investimentos em
instituicoes sociais e em programas de apoio a crian-
cas e adolescentes voltados para saude, cultura, lazer,
educacao, reducao da pobreza e combate a fome.

Todos esses empreendimentos sdao conduzidos
por critérios de responsabilidade socioambiental,
que consolidam a Amaggi como uma das maiores e
melhores empresas do Pais, motivo de orgulho para
0s seus mais de quatro mil colaboradores.

AON

A Aon é uma consultoria em Gestdo de Riscos, Be-
neficios e Solucdes de Capital Humano, Corretagem
de Seguros, Resseguros e Seguros Massificados. A
companhia esta presente nas principais capitais do
Pais, com dez escritérios e mais de 1.200 colabora-
dores. Dispde de uma equipe altamente especializa-
da, formada por profissionais com vasta experiéncia
e grande conhecimento técnico.

Reconhecida pela inovagao e exceléncia no de-
senvolvimento de solugdes para os mais diversos
segmentos e tamanhos, a empresa mantém como
uma de sua principais diretrizes estratégicas uma
politica de qualidade diretamente voltada as neces-
sidades de seus clientes a fim de oferecer e entregar
as melhores solu¢ées em Risco, Seguros e Benefi-
cios. Tem como missao desenvolver pessoas, encan-
tar clientes e gerar resultados sustentaveis.
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ATer~NT0:

ATENTO

A Atento é a empresa lider em BPO (Business Pro-
cess Outsourcing) e CEM (Customer Experience Ma-
nagement) na América Latina e Espanha, sendo a uni-
ca companhia em seu setor a ser reconhecida como
uma das 25 melhores multinacionais para trabalhar
segundo o Great Place to Work.

No Brasil, trabalha com um nimero consideravel
de empresas provenientes de diferentes setores, com
destaque para: telecomunicagdes, bancos e servicos
financeiros, seguradoras, saude, varejo e administra-
¢ao publica.

Estd presente nos seis maiores centros urbanos
brasileiros: Sao Paulo, Rio de Janeiro, Salvador, Belo
Horizonte, Porto Alegre, Goiania, e nas cidades de
Campinas, Sao Bernardo do Campo, Santo André, Sao
José dos Campos, Santos, Ribeirdo Preto, Feira de San-
tana e Guarulhos. Além disso, oferece servicos pre-
senciais em mais de 900 cidades brasileiras.

r

BRF

A BRF é uma das maiores companhias de alimentos
do mundo, com mais de 30 marcas em seu portfélio,
entre elas, Sadia, Perdigao, Qualy, Paty, Danica, Bocat-
ti e Confidence. Seus produtos sdo comercializados
em mais de 150 paises, nos cinco continentes. Mais
de 105 mil funciondrios mantém 54 fabricas em sete
paises: Argentina, Brasil, Emirados Arabes Unidos, Ho-
landa, Malasia, Reino Unido e Tailandia.

Nos ultimos trés anos, a BRF investiu mais de US$S
1 bilhdao na aquisicdo e construcdo de unidades e
marcas. O investimento alterou o perfil da empresa
de “grande exportadora de aves” para “multinacional
do setor de alimentos” Anualmente, a companhia
comercializa mais de 4 milhées de toneladas de ali-
mentos. Sao milhares de produtos que cumprem um
objetivo claro: o de alimentar o mundo.

Bradesco

BRADESCO

A missdo do Bradesco é fornecer solucoes, produ-
tos e servicos financeiros e de seguros com agilidade
e competéncia, principalmente por meio da inclusao
bancéria e da promocao da mobilidade social, contri-
buindo para o desenvolvimento sustentavel e a cons-
trucao de relacionamentos duradouros para a criagao
de valor aos acionistas e a toda a sociedade.

Mantendo a crenga nas pessoas e no seu potencial
de desenvolvimento, o respeito a dignidade e a diver-
sidade do ser humano, além do compromisso com
melhoria continua da qualidade de nossos produtos e
servicos, o Bradesco, fundado em 1943, dono de uma
trajetéria marcada por inovagdes, atualmente conta
com 91.633 funciondrios.

DANONE

A Danone é uma empresa multinacional de origem
francesa que tem como missao levar saude por meio
da alimentagdo ao maior nimero de pessoas. Presente
em mais de 120 paises, é a sexta maior empresa de ali-
mentos do mundo e lider mundial em nutri¢do infantil.

Ao longo dos anos o Grupo Danone passou por di-
versas transformacoes, tornando-se sinGnimo de nutri-
¢ao, de saude, de qualidade e de inovagao. No ano de
2007 o grupo adquiriu mundialmente a Royal NUMICO,
uma empresa holandesa com mais de 100 anos de pes-
quisa e dedicacdo a Nutricao Infantil e Clinica.

Apods esta aquisicao, a Danone estabeleceu suas
quatro divisdes de negdcio: Produtos lacteos frescos -
Lider mundial neste segmento; Aguas - Vice-lider mun-
dial neste segmento; Nutricdo infantil - Lider mundial
neste segmento; e Nutricao clinica - Vice-lider mundial
neste segmento.
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ﬂ Ipiranga

IPIRANGA

Fundada em 1937, no Rio Grande do Sul, como uma
refinaria de petréleo, a Ipiranga possui uma histéria de
expansao continua e de grandes aquisi¢cdes. Hoje, com
cerca de 3 mil funcionarios diretos e mais de 100 mil in-
diretos, 7 mil Postos, cerca de 4 mil Franquias am/pm e
Jet Oil, e uma das marcas mais valiosas do pais, a Ipiran-
ga tem uma posicao de destaque no varejo brasileiro.

A sua proposta - que tem como diferenciais a ino-
vacao constante e a ampla diversificacdo da oferta de
produtos e servicos, seja no ponto fisico ou no mun-
do digital - transforma o Posto Ipiranga em um espaco
multinegoécios para atender a todos os perfis de con-
sumidores, desde os tradicionais até aqueles que pre-
ferem utilizar de inovadoras tecnologias para atender
suas necessidades. Desta forma, com a busca constan-
te de alternativas que oferecam comodidade e pronta
disponibilidade de produtos e servicos, a Ipiranga ino-
vou com o conceito de Posto Completo e tem se torna-
do cada vez mais digital.

y

Klabin

KLABIN

A Klabin, maior produtora e exportadora de papéis
do Brasil, é lider na producao de papéis e cartdes para
embalagens, embalagens de papelao ondulado e sa-
cos industriais, além de comercializar madeira em to-
ras. E também a Unica do Pais a fornecer simultanea-
mente ao mercado celulose de fibra curta (eucalipto),
celulose de fibra longa (pinus) e celulose fluff.

Empresa brasileira, fundada em 1899, possui atu-
almente 18 unidades industriais (17 no Brasil, em oito
estados, e uma na Argentina). A Klabin também conta
com escritérios comerciais em oito estados brasilei-
ros, uma filial nos Estados Unidos, um novo escritério
na Austria, além de representantes e agentes comer-
ciais em varios paises.

ITAU UNIBANCO

O Itat Unibanco é o maior banco privado do Brasil
- @ uma das maiores empresas do mundo, segundo
ranking da Forbes, levando em conta atributos como
negdécios gerados, ativos e valor de mercado. Com 91
anos de histéria e de tradicao, hoje conta com mais de
90 mil colaboradores, quase 60 milhdes de clientes e
mais de 95 mil acionistas. Tem também cerca de cinco
mil agéncias no Brasil e no exterior (com atuagao em
21 paises), além de 26 mil caixas eletronicos e pontos
de atendimento.

b.
laboratorio clinico

LABORATORIO SABIN

O Laboratério Sabin é um dos maiores players do
Brasil em Medicina Diagnéstica com unidades no Dis-
trito Federal e nos estados de Goias, Bahia, Minas Ge-
rais, Amazonas, Tocantins, Pard, Sdo Paulo, Mato Grosso
do Sul, Parand e Roraima. Fundado por duas mulheres,
Janete Vaz e Sandra Soares Costa, em 1984, é conhe-
cido no Brasil nao apenas pela qualidade, agilidade e
exatidao nas analises, mas também por figurar na lista
das 100 melhores empresas para se trabalhar no Brasil
e na América Latina.

O Sabin investe continuamente em tecnologia e
inovacao, qualidade em seus processos, no atendi-
mento personalizado aos seus clientes que buscam
os servi¢os do laboratério e na politica de gestao de
pessoas baseada no desenvolvimento dos colaborado-
res. A companhia conta com mais de 200 unidades de
atendimento, onde trabalham cerca de 4.000 pessoas.
Atualmente, o laboratério realiza mais de 40 milhdes
de exames e atende 3,6 milhdes clientes por ano.
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Pormade Portas. Compre portas pela internet.
www.pormadeonline.com.br

Com um bom ambiente de trabalho, nossa equipe conseguiu o que
parecia impossivel: porta pronta para o consumidor final.

= R - - ol
Pormade
Portas

Pormade Portas, ha 16 anos entre as
melhores empresas para trabalhar no Brasil
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LEROY MERLIN

A Leroy Merlin chegou ao Brasil em 1998 trazen-
do um novo conceito para o mercado de Material de
Construgao. Considerada multiespecialista do lar, por
ser especializada em Construcao, Acabamento, Brico-
lagem, Decoracao e Jardinagem, a companhia apre-
senta aos seus clientes a maior variedade de produtos
em 80 mil itens divididos em 15 setores, como Madei-
ras, Elétrica, Ferramentas, Tapetes e Ceramica.

Hoje, a rede francesa possui 41 lojas distribuidas
em 11 estados brasileiros e o Distrito Federal e uma
loja virtual que atende todos os estados do Pais. En-
tre as unidades, a Leroy Merlin Niterdi (RJ) foi a a pri-
meira Loja 100% AQUA - Alta Qualidade Ambiental,
construida e mantida sob os mais rigorosos padroes
de economia de recursos naturais. Atualmente, a rede
possui 13 lojas 100% AQUA, somando um total de 32
certificados, destacando a Leroy Merlin como a em-
presa com maior nimero de certificacdo AQUA/HQE
no mundo na categoria varejo.

magazineluiza

vem ser feliz

MAGAZINE LUIZA

Com 60 anos de histéria, o Magazine Luiza se tor-
nou um dos gigantes do varejo brasileiro, atuando
no comércio varejista através de lojas fisicas e site, e
também oferecendo produtos e servicos financeiros
complementares, tais como: crédito ao consumidor
(Luizacred), seguros (Luizaseg) e consoércios (Consor-
cio Luiza).

Sdo mais de 800 lojas fisicas, um site e nove centros
de distribuicao, estrategicamente localizados em 16
estados brasileiros. O Magazine Luiza conta também
com mais de 20 mil colaboradores, e uma base de
aproximadamente 45 milhdes de clientes. A empre-
sa é a Unica em seu setor a contar com um centro de
desenvolvimento de inovagdes, o Luizalabs, cujo ob-
jetivo é levar o espirito do Vale do Silicio para as ope-
racoes e contribuir para a estratégia de transformar o
Magazine Luiza em uma empresa digital, com pontos
fisicos e calor humano.

Localiza

LOCALIZA

A Localiza é uma empresa especializada em aluguel
de carros no Brasil e na América Latina que conta com
44 anos de experiéncia. Desde 1973, ja cuidou do ca-
minho de mais de 6,5 milhées de pessoas, oferecendo
o veiculo ideal para cada tipo de roteiro. A empresa
possui 579 agéncias nas principais cidades e aero-
portos do Brasil, Argentina, Chile, Coldmbia, Equador,
Paraguai e Uruguai, com uma frota de 137.607 carros
disponiveis.

MCDONALD'S

O McDonald’s é a maior e mais conhecida empresa
de servico rapido de alimentagcao do mundo. Presen-
te em 119 paises, a rede possui mais de 36 mil restau-
rantes, onde trabalham dois milhées de funcionarios
que alimentam diariamente mais de 64 milhdes de
clientes. No Brasil, a rede é operada desde 2007 pela
Arcos Dorados, master franqueada da marca Mc-
Donald’s em toda a América Latina. No Brasil desde
1979, emprega cerca de 50 mil pessoas no pais, aten-
dendo diariamente quase dois milhées de clientes.
Sua missao é servir comida de qualidade, proporcio-
nando sempre uma experiéncia extraordinaria.

A Arcos Dorados possui, opera e concede franquias
de restaurantes McDonald's em 20 paises e territérios,
incluindo Argentina, Brasil, Chile, Colémbia, Equador,
México, Panamd, Peru, Uruguai e Venezuela. Direta-
mente ou por meio de franquias, a companhia opera
mais de 2.062 restaurantes da marca McDonald’s na
regido, com mais de 95.000 funcionarios atendendo
cerca de 4,3 milhoes de clientes todos os dias.
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RaiaDrogasil S.A.

RAIADROGASIL

A RaiaDrogasil (RD Gente, Saude e Bem-Estar), em-
presa lider no mercado brasileiro de drogarias, com
mais de 1.450 lojas em 18 estados brasileiros, foi cria-
da em novembro de 2011 a partir da fusdo entre a
Raia S.A. e a Drogasil S.A. Com receita brutade R$ 11,8
bilhdes em 2016, a RD é a maior rede de drogarias do
Brasil em receita e nimero de lojas.

A companhia pauta sua atuagao em cinco valores
essenciais: Etica, Eficiéncia, Inovacdo, Relacdes de
Confianca e Visdo de Longo Prazo. Além disso, a RD
sela seu compromisso com a Sustentabilidade basea-
da em trés pilares: Cuidar da Saude das Pessoas, Cui-
dar da Saude do Planeta e Cuidar da Saude do Neg6-
cio. Ao final de 2016, as marcas Droga Raia e Drogasil
estavam presentes em 18 estados brasileiros.

& Santander

SANTANDER

Em atividade no mercado local desde 1982, o San-
tander Brasil é o terceiro maior banco privado do
Sistema Financeiro Nacional por ativos. A instituicao
estd presente em todas as regides do Pais por meio de
uma ampla estrutura, composta de agéncias, Postos
de Atendimento Bancario (PABs) e maquinas de au-
toatendimento, além de escritérios regionais, centros
de tecnologia e unidades culturais.

A atuacao do Santander Brasil se divide em duas
grandes estruturas: o Banco Comercial, que reune to-
das as atividades do Varejo, como atendimento a pes-
soa fisica e Pequenas e Médias Empresas, e o Atacado,
voltado as grandes empresas e operagdes no merca-
do de capitais.

A missao do Santander Brasil, aprovada pelo Co-
mité Executivo e pelo Conselho de Administragao, é
“ter a preferéncia dos clientes por ser um banco sim-
ples, seguro, eficiente e rentavel, que busca melhorar
a qualidade de tudo o que faz, com uma equipe que
gosta de trabalhar junto para conquistar o reconheci-
mento e a confianca de todos".

Roche

ROCHE

A Roche é pioneira na drea da saude. Com pro-
dutos e servicos inovadores para detecgdo precoce,
prevencao, diagndstico e tratamento de doengas,
contribui, em varias frentes, para melhorar a satide e
a qualidade de vida das pessoas.

Atualmente, a Roche estd langando os primeiros
produtos desenvolvidos para as necessidades de
grupos especificos de pacientes. Sua missao, hoje e
no futuro, é agregar valor na area da saude, aprovei-
tando sua experiéncia nas areas farmacéutica e de
diagnéstico.

Sealed Air 2/ )\

Re-imagine’

SEALED AIR
A Sealed Air é uma empresa com mais de 25 mil

colaboradores que esta presente em mais de 60 pa-
ises, sendo lider global em seguranca de alimentos,
protecao de produtos e higiene de instalagbes. Os
negocios da empresa estdao divididos em trés seg-
mentos:

- Food Care: Manter as comunidades saudaveis,
garantindo a seguranca e qualidade do que as
pessoas comem e bebem, criando solucdes sus-
tentaveis e inovadoras. Estas solugdes fornecem
resultados mensurdveis, como aumento da vida
util dos alimentos, seguranca alimentar e eficién-
cia operacional, ajudando a construir as marcas
dos clientes.

- Product Care: Reimaginar a industria de emba-
lagens, reduzindo perdas, otimizando o volume,
aumentando a produtividade e criando uma ex-
periéncia diferenciada para o cliente, sem esforco
para cada pacote, o tempo todo.

- Diversey Care: Oferecer solugdes sustentaveis de
limpeza, higienizacao e sanitizacao, para ajudar a
manter o negdcio dos clientes, e do mundo, com
salde e seguranca.
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SIEMENS

SIEMENS

O ano de 2015 marcou os 110 anos da fundacgao
da Siemens no Brasil. Antes disso, a empresa ja havia
participado de importantes projetos no Pais, sempre
associada a melhoria da infraestrutura e da qualida-
de de vida da populacao. Nesse periodo de mais de
um século, a Siemens se tornou a maior empresa de
tecnologia integrada do Brasil.

O inicio dessa histéria aconteceu em 1867, com a
instalacdo da primeira linha telegréfica do Brasil, ja
assinalando a marca do pioneirismo que tem carac-
terizado a empresa em diversos campos de atuagao.
A companhia também instalou a primeira fabrica de
transformadores do Pais, em 1939, e conquistou o
primeiro certificado ISO 9000 no Brasil, em 19809.

A Siemens evolui continuamente e segue estabe-
lecendo marcas extraordinarias. Nos ultimos anos,
produziu tecnologias que aperfeicoam os transpor-
tes publicos para milhdes de pessoas diretamente.
As solugdes também ajudaram arenas esportivas e
de eventos a alcangar um patamar superior em di-
versas cidades.

Hoje, a Siemens emprega mais de sete mil cola-
boradores no Brasil, em 12 fabricas, sete centros de
Pesquisa & Desenvolvimento, além de 13 escritdrios
regionais.

M
SulAmérica

SULAMERICA SEGUROS

A SulAmérica é a maior seguradora independen-
te do Brasil, com uma rede de distribuicdo de mais
de 30 mil corretores independentes. Fundada em
1895, a companhia possui mais de 5 mil funciona-
rios e atua em vdrias linhas de seguros, como sau-
de e odontolégico, automéveis e outros ramos ele-
mentares, vida, além de outros segmentos, como
previdéncia privada, investimentos e capitalizagao.
A SulAmérica tem mais de 7 milhdes de clientes, de
pessoas fisicas a grandes empresas, em todo o pais.
Em 2016, a Companhia registrou receitas totais de
RS 16,8 bilhoes.

SOouzA CRUZ

SOUZA CRUZ

Ao longo de sua histéria centendria, a Souza Cruz
conviveu com diversos desafios do ponto de vista
econdmico, social, ambiental e regulatério em sua
atuacdo na industria de cigarros e tabaco. As barrei-
ras que recorrentemente encontrou em seu caminho
fizeram com que a companhia desenvolvesse uma de
suas caracteristicas mais marcantes: a resiliéncia.

A companhia abastece diretamente com seus pro-
dutos mais de 300 mil pontos de venda, espalhados
por 5,5 mil municipios brasileiros, constituindo a mais
complexa operacao de distribuicdo do Grupo BAT e
uma das mais abrangentes do Brasil.

As atividades da Souza Cruz empregam diretamen-
te 6,6 mil pessoas, além de gerarem outros 240 mil
postos de trabalho de forma indireta.

ULTRAGAZ

QUEM FAZ USA ULTRAGAZ

ULTRAGAZ

Fundada em 1937 pelo imigrante austriaco Ernesto
Igel, a Companhia Ultragaz foi responsavel por mudar
os habitos dos brasileiros ao lancar o gas engarrafado
no Pais e por ser a primeira empresa a comercializar
o GLP a granel no mercado nacional. E, até hoje, uma
das maiores e mais respeitadas empresas de gas.

Popularmente conhecido como gas de cozinha, o
gas liquefeito de petréleo esta disponivel para mais
de 90% da populagao do Brasil, com uma penetracao
maior do que a energia elétrica. No segmento empre-
sarial, o GLP tem conquistado um espaco cada vez
maior. Neste cendrio, a marca de gas Ultragaz atende
mais de 11 milhdes de domicilios, 50 mil clientes em-
presariais, que juntos consomem aproximadamente
1,7 milhdo de toneladas por ano de GLP (Gas Liquefei-
to de Petréleo), o que significa fornecer cerca de 23%
de todo o gas consumido no Pais.
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TOYOTA

TOYOTA

A chegada da Toyota no Brasil € um dos capitulos mais importantes na histéria da montadora japonesa para sua
expansao global. Aqui foi instalada a primeira operacdo da empresa fora do Japao, com a producao do modelo Lan-
dcruiser na pioneira fabrica de Sao Paulo, em 1958. A partir de 1962, a linha de producao foi transferida para a nova
planta, de Sdo Bernardo do Campo, e ali se iniciou a fabricacdo do veiculo que iria entrar para a histéria do mercado
automobilistico brasileiro: o Bandeirante.

A década de 90 trouxe o inicio das importagoes de outros modelos e um novo momento na histéria da Toyota
do Brasil. Nesse periodo, foi formada a rede nacional de concessionarias e inaugurada a segunda fabrica no pais, na
cidade de Indaiatuba.

Levando adiante sua politica de sustentabilidade, em 2012 a Toyota inaugurou em Sorocaba a primeira ecofac-
tory do Pais, projetada para reduzir ao maximo o impacto da producdo no meio ambiente, onde sdo fabricados os
modelos Etios.

Em 14 de fevereiro de 2014 foi lancada a pedra fundamental da nova fabrica de Porto Feliz, em Sao Paulo, que
ird produzir motores para os modelos Etios e Corolla. O resultado de todos esses anos de atuacao no Brasil pode ser
mensurado pelo maior indice de satisfacao do consumidor entre as montadoras do Pais.
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Adelmo Santiago é diretor de Re-
cursos Humanos da Up Brasil desde
agosto de 2016. Formado em Ad-
ministracao de Empresas pela Uni-
versidade Federal de Uberlandia
(UFU), ele atuou por mais de duas
décadas como gerente de plane-
jamento e desenvolvimento de ta-
lentos humanos na Algar. Também
teve passagem como diretor execu-
tivo na Manancial Adventure Camp.

Gerente de Recursos Humanos da
Apetit Servicos de Alimentacao des-
de 2015, Adilseia Soriani Batista
s é graduada em Psicologia pela Uni-
 CERTIFICADG - i versidade Estadual de Londrina (PR).
Sl g e Atualmente é professora efetiva da
" Faculdade Pitdgoras e do Senai-SC.
Também atua como professora con-
vidada dos cursos de pds-graduacao
de instituicdes de ensino como PUC,
Unifil, Unopar, Faat, entre outras.

Adriana Baracho é gerente de Recursos Huma-
nos da Localiza. A executiva é responsavel pelos
processos de recrutamento e selecdo, treinamen-
to e desenvolvimento, estruturagao de programas
de carreira e sucessao, desenvolvimento geren-
cial, remuneracéo, beneficios, relagdes sindicais,
retencao de RH, programas de expatriagao e ges-
tao de mudancas. Adriana é formada em Psicolo-
gia pela Pontificia Universidade Catélica de Minas
Gerais (PUC-MG), onde também realizou mestra-
do em Gestao de Pessoas. Também possui espe-
cializagbes na mesma area de atuagao na Funda-
¢ao Dom Cabral e no Insead.
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Palestrantes

oo c o n n e c t Mestres de Cerimdnias

Mediadores em Foruns e Debates

pessoas & marcas Media Training

Jornalistas
Apresentadores
Empreendedores
Economistas
Atletas

Viabilizamos a contratacao dos melhores e mais renomados
profissionais do pais para atuar em eventos corporativos.

Dony de Nuccio Giovane Gavio Gustavo Caetano

Jornalista, Apresentador do Técnico da Sele¢ao Brasileira Autor do Best-seller Pense Simples
Jornal das Dez da Globonews de Voleibol sub-21, do time e CEO da Samba Tech

Sesc RJ e Bicampedo Olimpico

Murilo Gun ’ Philipe Guedes Tallis Gomes Rodrigo Pimentel
Um dos pioneiros da Jornalista, Repodrter da Fundador da Easy Taxi, Ex capitdo do Bope e
internet no Brasil Rede Globo SP. Fundador e CEO da Singu autor de Tropa de Elite

Fernando Fernandes Amyr Klink
Atleta Paralimpico Técnico da Selecao Navegador, palestrante
Brasileira de futebol e escritor

11 3926.9665 R. Michigan, 901 - Itaim Bibi,

11 2894.5977 Sao Paulo - SP connectpessoasemarcas.com

henriquefilho.com.br
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Adriana Farhat é Head de Gente e
Gestdo na Gafisa, onde também é
responsavel pelas areas de Comuni-
cacao Corporativa e CRM. Formada
em Administracao de Empresas pela
Pontificia Universidade Catodlica de
Sao Paulo (PUC-SP), Adriana atuou
em companhias como a Mercer e a
Vale antes de trilhar trajetéria bem-
sucedida na Gafisa.

Alexandre Sena é vice-presi-
dente de Gente e Gestao na Oi
desde 2013. Antes de chegar
a companhia de telecomuni-
cagdes, atuou por oito anos na
Light. Alexandre é formado em
Administracdo pela Pontificia
Universidade Catoélica do Rio de
Janeiro (PUC-RJ) e tem MBA pelo
Ibmec e pela Trevisan Escola de
Negdcios.

A

Desde 2012, Alessandra Cristina da Costa Morrison é diretora de Ges-
tao de Pessoas e Organizacao da Cia. Hering, empresa com mais de oito
mil colaboradores. Formada em Administracao de Empresas pela Facul-
dade de Economia, Administracao e Contabilidade da Universidade de
S&o Paulo (FEA-USP) e com MBA pela Ecole des Hautes Etudes Commer-
ciales (HEC), de Paris (Franga), Alessandra acumula 20 anos de experi-
éncia na area de Recursos Humanos. Ao longo desse periodo, passou
por grandes empresas, como Natura, Credicard, Grupo Pao de Agucar,
Deutsche Bank e Johnson & Johnson, tendo a oportunidade de atuar na
Europa, Estados Unidos e paises da América Latina.

,‘w il Ana Paula Santos é vice-pre-
== = sidente de Capital Humano
e Assuntos Corporativos do
Walmart Brasil. Anteriormente,
trabalhou por dois anos no Car-
refour, como vice-presidente
de RH e Sustentabilidade. Com
uma carreira de 26 anos, Ana
Paula atuou em vdrias empre-
sas, de diversos segmentos de
negocios, entre os quais bebi-
das, farmacéutico e varejo. Tra-
balhou no Brasil, na Europa e
nos EUA, incluindo posicdes de
lideranca em grandes empre-
sas, como Grupo Marfrig, Labo-
ratério Abbott, entre outros.

Formada em Psicologia pela
Universidade Federal do Rio de
Janeiro (UFRJ), possui pds-gra-
duacao pela Pontificia Univer-
sidade Catdlica (PUC-RJ) e MBA
®. . em negdcios pela Coppead-RJ.
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André Rapoport é diretor de RH da divisdo de produtos lacteos frescos
(PLF) da Danone no Brasil. E formado em Economia pela Pontificia Univer-
sidade Catodlica de Sao Paulo (PUC-SP), com mestrado em Recursos Hu-
manos pela Fundacao Getulio Vargas (FGV) e pela Université Catolique de
Louvain (Franca). No inicio da trajetéria profissional, trabalhou nas areas
tributaria e de planejamento de negdcios, mas logo migrou para o RH, se-
tor em que atuou como executivo principal em companhias importantes
como Sanofi, Oracle e Credicard, antes de chegar a Danone.

Andreia Dutra é diretora de Recursos
Humanos da Sodexo dede 2014. Com
forte experiéncia operacional, a exe-
cutiva é graduada em Nutricdo pela
Universidade Federal de Pelotas, com
pos-graduacao em Gestao de Nego-
cios em Alimentacao e MBA em Ges-
tao Empresarial.

Andrea Clemente é diretora sénior
de Recursos Humanos na Whirlpool
América Latina. Andrea é formada em
Administragdo e Comércio Exterior
pelo Mackenzie, com pés-graduagao
no Ibmec e MBA na Fundacao Getulio
Vargas (FGV). Atua na Whirlpool des-
de 2014, tendo comecgado na empre-
sa na area de logistica internacional.

Aniceia Belon é gerente de Recursos Humanos da PepsiCo. E bacharel em
Administracao de Empresas pela Uniso — Universidade de Sorocaba com Poés-
Graduacdo em Recursos Humanos pela Fundacédo Armando Alvares Penteado
(Faap). A executiva possui mais de 15 anos de experiéncia na area de gestdo de
pessoas, sempre atuando na multinacional americana. Tem atuacao generalis-
ta em posicoes estratégicas a frente da area de RH. Possui solidos conhecimen-
tos de todos os processos de RH com forte atuacao em desenvolvimento orga-
nizacional, gestdo de cargos e salérios, desenvolvimento de carreira, beneficios,
relagdes trabalhistas e negocia¢des sindicais.

Antonio Carlos Pereira da Silva nas-
ceu para uma carreira de RH. Iniciou
sua profissionalizacdo com a ciéncia
que tem por objetivo as relagdes hu-
manas: o Direito. Continuou seu aper-
feicoamento com a pés-graduagao em
RH e se mantém atualizado como um
participante ativo de féruns internacio-
nais e eventos com os principais lideres
da comunidade de RH. Reconhecido
pela corporagdo como um profissional
visionario, tem sempre em mente con-
ceitos globais e sabe disseminar a filo-
sofia corporativa. Vice-presidente de
Recursos Humanos da Colgate-Palmo-
live brasileira, implementou diversos programas na area de desenvolvimento pro-
fissional, relagées trabalhistas, compensacéo e beneficios. A implantacao do plano
de pensao com a criacao da entidade fechada, a CPPrev — Sociedade de Previdén-
cia Privada, e o GESOP, plano para funcionarios adquirirem ac¢des, sdo destaques.
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Beatriz Sairafi Heinemann é diretora executiva de Recursos Humanos da Ac-
centure. E formada em Administracdo de Empresas pela Fundacdo Armando Al-
vares Penteado (Faap), com pds-graduacdao em Economia pela mesma institui-
¢ao. Também possui MBA pela Fundagao Dom Cabral. Além da Accenture, Bea-
trizatuou em outras empresas importantes, como Mondelez, Diageo e Novartis.

Beatriz Nunes de Miranda é ge-
rente de RH da Copagaz ha mais de
duas décadas. E formada em Peda-
gogia pela Unisa e pds-graduada
na mesma instituicdo em Gestao
de Meio Ambiente. Atua também
como Coach Life/ PPC - Professio-
nal Personal Coaching, Executive
Coach e Positive Coach. E certifi-

cada pela Sociedade Brasileira de
Coaching (SBC).

Antonio Salvador é formado em Co-
municacao Social pela Universidade
Gama Filho, com pdés-graduacao em
Administracao de Empresas pela Uni-
versidade Candido Mendes, e cursos -.
de extensao no Insead e Harvard Bu- '
siness School. Atualmente, atua como
vice-presidente de Gestdo de Gente
e Sustentabilidade do GPA. Sua tra-
jetdria de carreira sempre foi na area
de Recursos Humanos, a frente deste
setor em empresas como HP, Ambey,
PwC, Promon e IBM. :

Carla Sauer é vice-presidente de Recursos Humanos da Heineken desde 2013.
E graduada em Ciéncias da Computacio pela Universidade Federal de Santa
Catarina, com pos-graduacao em Marketing pela Escola Superior de Propagan-
da e Marketing (ESPM) e MBA pelo Ibmec e pela FIA. Atuou no Itau e na Sodexo
antes de chegar a Heineken.

Carlos Baldini ocupou o cargo
de diretor sénior de Recursos
Humanos da Abbott Laborato-
rios por cinco anos, até o ulti-

mo més de marco. E formado Carlos Alberto Gongalves é ge-
em Negdcios pela Universida- rente de Recursos Humanos da
de Presbiteriana Mackenzie, Lupo, companhia na qual traba-
com extensoes pela Fundagao Iha ha trés décadas. E formado

By Getulio Vargas (FGV) e pela em Direito pela Fefiara, de Ara-
University of California River- raquara (interior de Sao Paulo,
side (EUA), com MBA pela Uni- e possui poés-graduagdes em
versidade de Sao Paulo (USP). Recursos Humanos, pela Funda-
Tem passagens pela Oracle e cdo Armando Alvares Penteado
pela Pfizer, entre outras impor- (Faap), e em Direito Empresarial,
tantes companhias. pela Uniara.
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Carlos Lienstadt é graduado em Economia, com pds-gra-
duacao em Gestao de Pessoas pelo INPG e MBA em Ges-
tao Empresarial pela FGV, e ainda com BEM em Compor-
tamento Organizacional pela Universidade Positivo. Com
trés décadas dedicadas a vida corporativa, ele trabalha ha
quatro anos na Yara Fertilizantes, onde foi diretor de RH
e atualmente ocupa a funcdo de vice-presidente de RH,
Comunicacao e Sustentabilidade. Desenvolveu sua carrei-
ra predominantemente na Embraco (Whirpool Unidade
Compressores), em Joinville (SC). Profissional sénior de
Recursos Humanos, tem experiéncia global e um compro-
vado histérico de desenvolvimento e entrega de solugdes
inovadoras, alinhadas as estratégias e interesses de longo
prazo do negdcio. Um parceiro para os lideres da organi-
zagao atuando como consultor e coaching em todos os
assuntos de gestao de pessoas, com uma histéria bem-
sucedida de desenvolvimento e implementacao de varias
ferramentas de gestao de talentos, que provaram ser um
dos pilares do sucesso da organizacao.

Catia Porto é uma executiva que desenvolveu carreira in-
ternacional, tendo estudado e trabalhado nos Estados Uni-
dos, México, Japao, Finlandia e Reino Unido. Brasileira com
nacionalidade britanica, é formada em Psicologia, pos-
graduada em Gestao de Recursos Humanos e membro do
Conselho da Associagdo Brasileira de Recursos Humanos
(ABRH). Catia possui mais de 20 anos de experiéncia em
Recursos Humanos e mais de 10 anos liderando e geren-
ciando grandes equipes no Brasil e no exterior. Sua carreira
tem passagens pelas mais diversas disciplinas em Recursos
Humanos, com sélida experiéncia em eficiéncia organiza-
cional, desenvolvimento de lideranca, startups, business
transformation e fusdes/aquisicoes. Trabalhou em empre-
sas dos segmentos de tecnologia, bens de consumo e ser-
vicos, em companhias como AlG, UCI Cinemas, Nokia e Bri-
tish American Tobacco (BAT)/Souza Cruz. Em novembro de
2016, Catia ingressou no UnitedHealth Group Brasil como
vice-presidente de Capital Humano, participando ativa-
mente da reestruturacao da empresa - hoje com quase 40
mil funciondrios - com a missdo de transformar a area de
Recursos Humanos, na qual lidera um time composto por
mais de 300 colaboradores.

Celia Maria Dutra é diretora de Recursos Humanos
da Cosan desde 2013. Atuou por mais de dez anos na
Comgas antes de alcancar o posto atual. Também teve
passagens profissionais pela Aracruz, pela Vulcan Ma-
terial Plastico e pela RJ Reynolds.
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Cesar Augusto Ueda é gerente ad-
ministrativo da Panasonic do Brasil
desde 2005. E graduado em Admi-
nistracdo pela Pontificia Universidade
Catolica de Campinas (PUC-Campi-
nas), com MBA em Negdcios pela Uni-
versidade do Novo México (EUA).

Cicero Domingos Penha é vice
-presidente de Talentos Huma-
nos do Grupo Algar, onde atua
ha quatro décadas. Sua formacao
universitaria se deu no curso de
Direito da Universidade Federal
de Uberlandia. E autor dos livros
Empresa Rede - Talentos Nota 10
(Editora Cultura) e Atitude é Que-
rer (Editora Qualitymark).

Claudia Mariane Lourenco ini-
ciou a carreira em Recursos Hu-
manos, mais precisamente na
areade treinamento,em 1991, em
uma empresa brasileira de servi-
¢os de alimentagao chamada Atta
Alimentagao, vendida em 1998
para a GR servicos de alimentacao
- Accor Brasil. Na GR, apds um pe-
riodo como Business Partner, foi
convidada a assumir o RH Corpo-
rativo e passou a gerenciar o De-
senvolvimento  Organizacional.
Apo6s 13 anos no setor de servigos
de alimentacgao, atuou como dire-
tora de Recursos Humanos para o
mercado financeiro na empresa
francesa Cetelem, do Grupo BNP
Paribas. Em 2009 migrou para o
mercado de Seguros e Assistén-
| cia 24 horas, onde dirige o RH da

———=francesa Europ Assistance.

Claudio Costa ocupou por cerca de
quatro anos a posicao de diretor exe-
cutivo de gestao de pessoas na hol-
ding do Grupo Ecorodovias. Desde
marco deste ano, ele é secretério exe-
cutivo adjunto de Gestao de Pessoas
na Secretaria Municipal de Gestao,
vinculada a Prefeitura de Sao Paulo.
Claudio é administrador de empre-
sas, com MBA em Gestao de Negdcios
pela PUC-MG, e atua na area de Recur-
sos Humanos ha mais de 26 anos. Ini-
ciou sua carreira em RH no segmento
de avaliacao do Banco Itaud, em 1989.
Logo apds, atuou no BankBoston por
seis anos, dos quais trés na area de
remuneracao e outros trés como Busi-
ness Partner. Assumiu a area de remu-
neragao e organizagao do Banco Fiat
em 1996, onde ficou por dois anos.
Na sequéncia teve uma rapida pas-
sagem pela Accenture como gerente
de Change Management, e logo apds
passou a atuar no Hay Group como
consultor, onde ficou por doze anos
e alcangou sua primeira posicao de
diretoria, em 2006. Do HayGroup mi-
grou para a vice-presidéncia de Ges-
tao de Pessoas e Sustentabilidade da
TAM S.A.
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SIPAT ~
A CUSTO

EQUIPE COM SAUDE
= EQUIPE MOTIVADA!

Organize sua SIPAT com as palestras gratuitas do Grupo Saide e Vida.

Nossas palestras abordam temas relacionados a prevencdo de
doencas cumprindo as normas regulamentadoras, sdo recomendadas
pela APCD (Associacdo Paulista de Cirurgides Dentistas) e pela
APM (Associacdo Paulista de Medicina) e tém como base didatica as
informacdes da Universidade de Berkeley, USA.

> FUNDACAO| EmprEsA = “nE E VI
5 ABRING | AMIGADA

CRIANCA

RECONHECE

Para maiores informacoes, ligue:

114126 2506 | 4126 2505

empresa@saudeevida.com.br | www.gruposaudeevida.com.br anos
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Daniela Araujo é diretora de Recursos Humanos da Gerdau, companhia onde

—mdbed atua desde 2010. E graduada em Psicologia pela Faculdade Ruy Barbosa, com
Daniela Chaves Correa é dire- pods-graduacao em Gestdao de Pessoas pela Universidade Federal da Bahia
tora de Recursos Humanos do (UFBA). Antes de chegar a Gerdau, atuou na Produman Engenharia e no Sho-
Grupo Aethra — Sistemas Auto- pping Center Iguatemi, sempre no departamento de RH.

motivos, onde trabalha desde
2015. E bacharel em Administra-

¢ao de Empresas pela Unicentro Danielle Noronha é gerente de Recursos Humanos da Ambev. E graduada em
Newton Paiva, onde também se Psicologia com énfase em Psicologia Organizacional pela Universidade do Esta-
pos-graduou em Gestao de Re- do do Rio de Janeiro (UERJ), com MBA em Gestao de Negécios (Ibmec) e Gestao
cursos Humanos. de Pessoas (UVA). Atua ha mais de uma década na area de Recursos Humanos

de empresas multinacionais, tendo passado também pela Leroy Merlin.

Danilo Dias é diretor execu-
tivo de Recursos Humanos do
Atacadado, rede brasileira de
supermercados atacado-va-
rejista pertencente ao grupo
Carrefour. Possui graduacao
em Administracao pela Uni-

' = versidade Paulista (Unip), ex-

(A N v/ tensao em Recursos Humanos

TR ' pela Fundagao Getulio Vargas
T iR (FGV) e mestrado em desen-
v volvimento de lideranca pela
)\ IMD Business School. O exe-

i )4 T cutivo teve passagens por

iy Citi, GE e Assurant Solutions

1\ \L antes de entrar no Atacadao,

u em 2013.

- -’
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Diretora de RH da Roche Farma Brasil, Denise Horato pos-
sui 20 anos de experiéncia em Gerenciamento de RH e
Consultoria em empresas multinacionais, incluindo head-
quarters, Operagoes Regionais e Locais. Atua com foco em
questdes estratégicas de RH, tais como Design de Estrutura
Organizacional, Reestruturacao de RH, Sucessao e Gestao
de Talentos, Gestao de Cultura e Mudanca. Fornece consul-
toria/orientacao para executivos e lideres empresariais.

Edecio Brasil é diretor de Recursos Humanos da Vale. E
formado em Administracdo e tem MBA pela Universidade
Federal do Rio de Janeiro (UFRJ). Entrou na Vale em 2009,
depois de passagem como diretor de Securidade Social da
Fundacao Valia.

Edenio Barbosa Nobre é diretor estatutdrio com atuacao
nas areas de Recursos Humanos, IT, Infra Estrutura, Marke-
ting, Patrimonio, Back Office, Orcamento e Controle de Des-
pesas. Atua hd 15 anos no CCB - China Construction Bank.
E graduado em Direito pela Universidade de Fortaleza (Uni-
for) e pds-graduado em Administracdo de Empresas com
especializacao em RH pela Universidade Estadual do Ceara.

Gerente de Recursos Humanos da Intelbras, Dione
Teodoro é pods-graduada em Desenvolvimento e
Gestao de Pessoas pela FGV e bacharel em Automa-
¢ao de Escritérios e Secretariado pela UNIVALI. Possui
15 anos de experiéncia no gerenciamento de politi-
cas e programas de Recursos Humanos nos subsiste-
mas de Educacao e Desenvolvimento Organizacional,
Gestao de Clima Organizacional, Comunicagao Inter-
na, Programas Motivacionais, Gestao por Competén-
cias, Administracao de Pessoal e Beneficios, Recruta-
mento e Selecdo, Remuneragao e Saude e Seguranca
Ocupacional.

. Elaine Regina Mattioli atua ha mais de trés décadas na area de
Recursos Humanos e ocupa atualmente o cargo de diretora de
Recursos Humanos da Termomecanica, classificada como uma
das maiores industrias brasileiras e lider no setor de transforma-
¢ao de metais néo ferrosos. A profissional é formada em Adminis-
tracdo de Empresas pela FMU e tem especializagbes em Recur-
sos Humanos pela Faap e pela Universidade de Sao Paulo (USP).
Também participou do programa de desenvolvimento gerencial
desenvolvido pela Siemens em parceria com a Babson College e a
Duke University. Antes de chegar a Termomecanica, Elaine traba-
Ihou por dez anos na Siemens em diferentes fun¢des. Ao longo da
carreira, também colaborou com a Fundacao Padre Anchieta (TV
Cultura) e a Maxitech, entre outras companbhias.
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Elizia Silva é gerente de Bem Estar da Azul Linhas Aéreas. Graduada pela Facul-
dade Paulista de Servico Social, fez especializacdo em Gestao de Pessoas pela
Fundacao Getulio Vargas. Sua trajetdria inclui passagens por Ryder System, Phi-
lips e Serasa Experian.

Eniale Maion é diretora de
Recursos Humanos e Co-
municacao Corporativa da
Martin-Brower desde 2015.
A executiva é graduada em
Administracao de Empresas
pela Pontificia Universidade
Catdlica de Sdo Paulo (PUC
-SP), com MBA em Recursos
Humanos pela FIA. Soma
duas décadas de experi-
éncia em empresas como
Monsanto, Pricewaterhou-
seCoopers, Nestlé e Banco
ABN-Santander.

Eliana Cachuf é diretora de Re-
cursos Humanos da Arteris, em-
presa na qual trabalha desde Fabricia Abreu é Head de Recursos Humanos e Sustentabilidade da Elektro.
2012. Também atuou no Grupo Possui MBA em Desenvolvimento e Gestao de Pessoas pela Fundagao Getulio
M. Cassab e na Volkswagen do Vargas (FGV).

Brasil. E graduada em Psicolo-
gia pela Universidade Paulista
(Unip), com MBA em Desenvol-
vimento de Recursos Humanos
pela FIA.

Fabio Moniz é diretor
administrativo e de Re-
cursos Humanos da Usina
Coruripe, onde trabalha
desde 2013. Graduado
em Marketing pela Uni-
versidade Metodista de
Sao Paulo, possui MBA
em Business pelo Insper
e pela Fundacdo Getulio
Vargas (FGV). Atuou na
Volkswagen, na Alparga-
tas e na Gerdau antes de
alcancar o atual posto.

Felipe Zogbi é diretor de Recursos Humanos das Drogarias Pacheco e Sao
Paulo (DPSP). Formado em Administracao de Empresas pela Universidade de
Taubaté com MBA em Recursos Humanos pela FIA, o executivo tem passagens
profissionais pela Votorantim Cimentos e pela CNA, entre outras companhias.

Fernanda Kauling é gerente de Recursos Humanos da Ultragaz desde janeiro
de 2016. E graduada em Administracdo de Empresas pela Universidade Posi-
tivo, com pés-graduacdao em Gestao Estratégica de RH pela Fundacgao Getulio
Vargas (FGV). Atuou por mais de uma década como gerente de RH da Gerdau e
também teve passagem pela Rodobens antes de chegar a Ultragaz.
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Fernando Viriato de Medeiros é di-
retor de RH da Accor na América do
Sul. Formado em Economia pela Uni-
versidade Federal do Rio de Janeiro,
com MBA pela Fundagao Dom Cabral
e pos-MBA pela Kellog School of Ma-
nagement, o executivo traz na baga-
gem mais de 20 anos de experiéncia
no mercado, tendo sua carreira desen-
volvida no Banco Nacional, Unibanco
Seguros e atualmente na Accor.

Flavia Rodrigues Campos é geren-
te de Recursos Humanos do Grupo
Bahamas desde 2001. E graduada em
Psicologia pelo Centro de Ensino Su-
perior de Juiz de Fora.

Flavio Pesiguelo é Head de Recursos
Humanos da Natura. Antes de chegar
a companhia, atuou por dez anos na
Unilever. Possui MBA em Administra-
¢ao de Empresas pela Fundacao Dom
Cabral.

Genilda Saji é gerente sénor de Gestao de Pessoas da Multiplus, sendo
a responsavel por assegurar o alinhamento da estratégia de gestdao de
pessoas e comunicacao corporativa a estratégia da empresa em todos
0s subsistemas de Recursos Humanos. Possui mestrado em Gestao de
Negocios pela Fundacao Getulio Vargas (FGV). Sua trajetéria profissional
também inclui passagens por Claro, Banco Ibi e C&A.

TO EXCITE

Giusepe Humberto Giorgi é diretor de RH da Pirelli para a América Lati-
na. Formado em Psicologia pela Universidade de Sao Paulo e com MBA
em Gestao de Negécios pela Fundacao Dom Cabral. Trabalha no setor
industrial ha quase trés décadas, nos ramos de alimentos, maquinas, au-
topecas e pneuméticos, tendo atuado diretamente ou administrado to-
das as subfuncdes de Recursos Humanos ao longo desse periodo, tanto
em empresas nacionais como em multinacionais.

Edicdo 1332017 Gestdo RH | 57




E RHS MAIS ADMIRADOS
RH

Glaucimar Peticov é formada em Psi-
cologia pela Universidade Sao Mar-
cos, com poés-graduagao Lato Sensu
em Administracdao de RH pela Faap.
Participou de varios Programas Exe-
cutivos em instituicdes dos Estados
Unidos, como University of Michigan
Business School (Ann Arbor), Colum-
bia Business School (Nova York), Har-
vard Business School (Boston) e Cen-
ter for Creative Leadership (Colorado
Springs). Iniciou carreira em 1984 no
Banco Econdmico, atuando na rede
de agéncias e, posteriormente, na
area de Recursos Humanos, onde teve
aoportunidade de conhecer seus pro-
cessos e subprocessos, possibilitando,
desde entao, se envolver, comparti-
Ihar e aprender sobre a importancia e
o valor do capital humano. Responde
atualmente pelo departamento de
Recursos Humanos e pela Universida-
de Corporativa do Bradesco.

Guilherme Cavalieri é gra-
duado em Administracdao
de Empresas pela Fundacgao
Getulio Vargas de Sao Paulo
e pos-graduado em Gestao
Estratégica pela FIA — USP.
Diretor de Desenvolvimen-
to Humano para a América
Latina da Serasa Experian, o
executivo possui experién-
cia de trés décadas na area,
tendo atuado em empresas
como LG Electronics, TAM Li-
nhas Aéreas, Boehringer In-
gelheim e Unilever. Membro
do Grupo G3 de Recursos
Humanos, diretor da ABRH
- SP e diretor da Associacao
dos Dirigentes Cristaos de
Empresa - SP (ADCE).

Guilherme Rhinow
é diretor de Recursos
Humanos da Johnson
& Johnson no Brasil. E
PhD em Administragcao
de Empresas pela Uni-
versidade de Sdo Paulo
(USP) e possui especia-
lizagdes na Columbia
University (EUA) e na
Insead, entre outras
instituicdes. Teve pas-
sagens pela area de RH
de companhias como
Syngenta, Votorantim e
Janssen.

Gustavo Leme é Head de
RH e Comunicagao do Gru-
po Baumgart. E graduado
em Administracdo pela
Universidade Metodista de
Piracicaba, com poés-gradu-
acao em Business Comuni-
cation pela Escola Superior
de Propaganda e Marketing
(ESPM). Atuou em grandes
empresas, como Brasil Kirin
e Grendene, antes de chegar
ao posto atual.
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Eles contam com o suporte, parceria e
solugcdes da Gi Group, uma das maiores
consultorias de RH do mundo, presente
em mais de 40 paises na Europa, Améri-
cas e Asia.

No Brasil desde 2008, a Gi Group possui
a maior cobertura geografica do mercado
e figura entre as lideres nas atividades de
Recrutamento e Selecdo, Administracéo
de Temporarios, projetos de Terceiriza-
¢ao, Treinamento e Consultoria Empre-
sarial.
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Jayme Sippel é o Head de RH da Ipiranga, uma das maio-
res empresas do Brasil e com uma posicao de destaque no
varejo brasileiro. Tendo uma longa experiéncia e formagao
na area de Recursos Humanos, atuou em diversos negécios,
tais como servicos, hotelaria e industria, antes de iniciar sua
carreira na Ipiranga. Formado em Administracdo de Em-
presas com diversas especializacdes no Brasil e no exterior,
desde cedo ocupou posicdes executivas em RH. Passou a
integrar a equipe da Ipiranga no momento em que a em-
presa buscava uma transicao do modelo de gestao familiar
para uma gestdo profissional. Aceitou o desafio de apoiar
esta transformacdo e coordenar os seus efeitos na cultura
e na gestao de pessoas. Como principal executivo de RH da
Ipiranga, liderou grandes mudancas organizacionais e cul-
turais decorrentes das aquisicdes de empresas multinacio-
nais Atlantic e Texaco, dentre outras. Além disso, participou
ativamente da desmobilizacdo e mudancas de portfélio de
negocios considerados como nao estratégicos para o gru-
po empresarial. Mais recentemente, o desafio foi preparar
a estrutura e as equipes para o forte crescimento da Ipiran-
ga. Agente de transformacdo permanente, Jayme Sippel
acredita no constante aprimoramento das pessoas e no
desenvolvimento de profissionais com foco na obtencao
de resultados para o negdcio. Atento as transformacoes do
mundo digital, busca orientar e estimular as equipes para
este cendrio de constantes mudancas e incertezas.

Hilton Faria é um profissional com experiéncia em gestdao por meio das
pessoas, acumulando caracteristicas de lideranca oriundas de sua forma-
¢ao e vivéncia nas areas de Qualidade e Gestdao e Desenvolvimento de
Recursos Humanos. Tem experiéncia em Vendas Internacionais, Assistén-
cia Técnica e Gestao da Tecnologia. Em maio de 2012 assumiu a diretoria
de Recursos Humanos na WEG Equipamentos Elétricos S/A. Desde 1991,
ja gerenciou os departamentos de Treinamento e Desenvolvimento (WEG
Corporativo) e de Vendas Internacionais (WEG Tintas) e chefiou as Secoes
de Apoio ao CCQ e TQC, e outros. Bacharel em Engenharia Mecanica (UFSC)
e pés-graduado em Recursos Humanos (INPG/SP), Administracao Industrial
(ESAG/SC) e Gestao Empresarial (European University).

Jeise Lucia Moreira é diretora de Recursos Humanos da
Magnesita para América do Sul. E bacharel em Ciéncias
Contdbeis pela Pontificia Universidade Catdlica de Minas
Gerais (PUC-MG), com MBA em Gestdao de Pessoas pela
Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Atua na
Magnesita desde 2004, e anteriormente teve passagens
por Usiminas e Fiat.

José Caetano de Andrade Minchillo é diretor de gestao
de pessoas do Banco do Brasil. Graduado em Direito pela
Universidade do Estado de Minas Gerais (UEMG), possui
MBA pela Universidade de Sao Paulo (USP) e pela Univer-
sidade Federal do Mato Grosso (UFMT). Os dois ultimos
cursos foram realizados em parceria com a Universidade
Corporativa do Banco do Brasil. Foi presidente da Funda-
¢ao Banco do Brasil de outubro de 2013 a abril de 2016.
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José Ricardo Amaro atualmente é diretor de RH da Ticket. Anteriormen-
te, foi diretor de RH e Comunicacao Corporativa na Unipar Carbocloro. De
2009 a 2012, foi diretor de RH do Grupo ABC, um dos maiores grupos de
comunicagao do mundo. Em Brasilia, atuou por quatro anos como dire-
tor de RH na Brasil Telecom (atual Oi). Formado em Administracdo de Em-
presas pela Faap e com cursos de extensao na Inglaterra, EUA e Holanda,
Amaro também atuou na Philips do Brasil, onde foi responsavel pela Au-
ditoria Interna na América Latina por mais de 5 anos. Iniciou sua carreira
como auditor na Price Waterhouse.

Lia Azevedo é formada em Eco-
nomia pelo Mackenzie, com es-
pecializacago em Planejamento
Financeiro pela Universidade de
Sao Paulo. Depois de atuar por
dez anos na area, migrou para o
departamento de Recursos Huma-
nos, onde pode entender que as
pessoas sao a alma da empresa e
o grande diferencial das organiza-
¢Oes de sucesso. Estudou Estraté-
gia de Recursos Humanos no IN-
SEAD e, mais adiante, fez um curso
de Estratégia de RH na Universi-
dade de Michigan, com foco em
Cultura e Lideranca. Passou pelo
RH de grandes companhias, como
Novelis, Alcon e Dow Quimica.
Em 2014, assumiu a diretoria de
RH no Grupo Boticario. Depois de
dois anos no cargo, chegou a vice
-presidéncia de Desenvolvimento
Humano e Organizacional (DHO),
da qual fazem parte Recursos Hu-
manos, Comunicagao Corporativa,
Sustentabilidade e Cultura.

Juliana Zan é gerente de Recursos
Humanos da Tokio Marine desde
2009. E graduada em Administracdo
pelo Centro Universitario Ibero-A-
mericano, com poés-graduacao em
Marketing pelo Mackenzie. Antes de
entrar na Tokio Marine, atuou por
dois anos na Deloitte, na area de au-
ditoria externa.

Lenilton Jordao é diretor de Recur-
sos Humanos da Embraport. E forma-
do em Administracdo de Empresas
pelo Mackenzie, com pés-graduacgao
em Financas pelo Fipecafi. Atuou por
sete anos na Odebrechet antes de
chegar ao posto atual.
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Lourival Justino da Silva
Junior é gestor de RH Corpo-
rativo da Poli-Nutri Nutricao
Animal. Tem carreira profis-
sional desenvolvida e consoli-
dada em empresas nacionais
e multinacionais, atuando em
Recursos Humanos em ambi-
to regional e nacional. Possui
passagens pela Merck Sharp
& Dome, Alcoa Aluminio, Gru-
po Votorantim, Mineracdo
Buritirama, Galcorr Seguros e
Unidao Quimica, entre outras
companhias.

Luciana Reichert é gerente de De-
senvolvimento Organizacional da
Sapore desde 2015. Psicéloga gradu-
ada pela Pontificia Universidade Ca-
télica do Rio Grande do Sul (PUC-RS),
possui especializacdo em Gestao de
Pessoas pela Universidade Federal
do Rio Grande do Sul (UFRGS). Sua
trajetéria profissional inclui passa-
gens por Estagiar RS e Laboratério
Weinmann.

Luciana de Camargo
Pereira é atual VP de
RH da IBM América La-
tina, ap6s uma trajeto-
ria em Recursos Huma-
nos que inclui posi¢oes
de lideranga no Brasil,
LA e na IBM Global,
com designacbes in-
ternacionais em Miami
e Nova York. Ao longo
de quase 20 anos, li-
derou Recursos Huma-
nos para unidades de
negoécio de servicos,
financas e areas estra-
tégicas, como gestao
de talentos, learning,
desenvolvimento  or-
ganizacional,  recru-
tamento, diversidade
e inclusdo. E coach
certificada pelo ICI (In-
ternational Coaching
Institute) e membro do G3, que redne CHROs de varias empresas. Atua
como palestrante-convidada para cursos de graduacao e MBA na PUC,
FGV e Fundagao Dom Cabral, entre outras, e é conferencista em congres-
s0s e seminarios, como em eventos do programa das Escolas Associadas
da UNESCO, AMCHAM e ABRH. E formada em Engenharia de Producéo na
UFSCar, com MBAs em Administracdo e Recursos Humanos pela FDC e
FIA, e cursos de especializacao no MIT Sloan (EUA) e Insead (Franca).

Luiz Fruet é Head Global
de Recursos Humanos da
Nestlé. E formado em Ne-
gécios pela Universidade
Federal de Pernambuco
(UFPE) e possui MBA em
Marketing pela mesma
instituicdo. Realizou em
2015 o Breakthrough
Program for Senior Exe-
cutives, da IMD Business
School (Suica). Entrou na
Nestlé em 2009.

Maira Fischer é diretora de Recursos Humanos da Givaudan. Psicéloga gradua-
da pela Pontificia Universidade Catdlica de Sdo Paulo (PUC-SP), possui MBA em
Recursos Humanos pela Universidade de Sao Paulo (USP). Accenture, Sygenta,
Natura e Banco Santander sdao algumas das companhias pelas quais Maira pas-
sou em sua trajetéria profissional.
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Majo Martinez Campos ingressou
na Atento em 2007, no comando da
diretoria de RH. Em 2010, passou a
integrar a diretoria corporativa de
desenvolvimento organizacional da
companhia, em Madri, a fim de esta-
belecer as bases dessa atividade em
nivel internacional. Durante o peri-
odo, foi responsavel pela criacdo de
politicas globais de pessoas e lide-
ranca, selecdo, formagdo, motivacdo
e reconhecimento nao financeiro de
colaboradores, desenvolvimento or-
ganizacional, gestao de clima, cultura,
assessment, performance e sucessao.
A executiva retornou ao Brasil para as-
sumir a diretoria executiva de Recur-
sos Humanos, Comunicagao Interna e
Responsabilidade Social Corporativa,
tendo como um de seus principais
desafios implementar as politicas glo-
bais e colaborar com o crescimento
do negécio no Pais. Ela é graduada em
Psicologia e na Conducao de Grupos
e Diagndstico Empresariais (Socieda-
de Brasileira em Dinamica de Grupos),
pos-graduada em Recursos Humanos
pela Faap (Fundacédo Armando Alva-
res Penteado) e possui especializagao
em Recursos Humanos pela FGV (Fun-
dacdo Getulio Vargas), além de varios
cursos de especializagao em RH e ad-
ministracao de empresas no Brasil e
no exterior.

Marcel Oliveira &, desde outubro
de 2014, diretor corporativo de
Recursos Humanos da ZF para a
América do Sul. Iniciou a carreira
profissional na drea financeira, atu-
ando também no planejamento de
producdo, automacgdo industrial,
vendas, marketing, gestdao organi-
zacional, relagdes publicas e gover-
namentais. Suas atividades foram
desenvolvidas em importantes or-
ganizagoes, como IBM, Robert Bos-
ch, Ford, Visteon, Embraer e Schae-
ffler. E graduado em Administracao
pela PUC-Campinas e mestre em
Administracdo de Empresas pela
Unimep. Possui MBA em marketing
(FGV e Ohio University) e especiali-
zacao em Planejamento e Gestao,
Comunicacao e Marketing (ESPM).

Marcelo Alves Pereira é diretor de
Recursos Humanos da AES Brasil.
Possui especializagdes em RH pela
Fundacdo Armando Alvares Penteado
(Faap) e pela Fundacgao Getulio Vargas
(FGV). Atuou na SulAmérica Seguros e
na GM antes de chegar a AES.

Marcelo de Freitas Nébrega é um executivo com mais de 25 anos de
experiéncia em empresas dos setores financeiro, de petréleo, bens de
consumo, servico de transporte aéreo e alimenticio. E especialista em
coaching de executivos, gestdo da mudanca e desenvolvimento orga-
nizacional e de liderancas. Fez bacharelado e mestrado em Ciéncia da
Computagao pela Universidade de Columbia e doutorado em Engenha-
ria de Producéo pela COPPE/UFRJ. E coach Certificado pela Universidade
de Columbia e autor do livro “Vocé Estd Contratado!”. Foi nomeado pela
Vocé RH em 2015 como Melhor RH do Ano no Setor de Varejo.
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Marcelo Gaspari é Head de
Recursos Humanos e Com-
pliance da Veloce Logistica
desde janeiro de 2014. E gra-
duado em Administracao de
Empresas pela Universidade
Municipal de Sao Caetano do
Sul (USCS). Possui especiali-
zacbes na London Business
School (Inglaterra) e na Gra-
duate School of Management
(Téquio, Japao).
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Marcos Poletto é diretor de Recursos
Humanos do Saint-Gobain Abrasives,
grupo no qual atua ha quase quatro
décadas. E responsavel pela gestao
de Cultura Organizacional, Comuni-
cacao Interna, Sistemas de Seguran-
¢a, Riscos, Meio Ambiente e Higiene
Industrial e cogestao do programa de
Inovacgao.

Marcelo Madarasz é diretor de RH
para América Latina da Parker Han-
nifin desde 2014. Tem licenciatura
e bacharelado em Psicologia pelas
Faculdades Metropolitanas Unidas
(FMU), com habilitacdo para as areas
clinica, educacional e organizacional.
Posui especializacbes em Desenvolvi-
mento Gerencial pela Fundagao Dom
Cabral e MBA em Recursos Humanos
pela FIA. Antes de ingressar na Parker,
trabalhou na Natura, Nokia, Camargo
Corréa Cimentos e Thomson.

7
2 1
Marcia Lourenco é diretora executiva
de Recursos Humanos da Aon Brasil.
Formada em Psicologia na Universi-
dade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ),
tem experiéncia de mais de 25 anos
como executiva da area de RH com
equipes multidisciplinares em empre-
sas nacionais e multinacionais como
Unibanco, Grupo Gerdau, Alcoa,
Royal & SunAlliance Seguros, Interfi-
le Gestao de Documentos e Simpress
Outsourcing de Impressao.

Marcia Martins é diretora de RH Corporativo da Imerys para América do Sul.
Antes de atingir o atual posto, trabalhou durante 20 anos como gerente de

RH no Saint-Gobain.

R o

Maria Carolina Bonalda é direto-
ra de RH na Plastipak Packaging.
Trabalha na area de Recursos Hu-
manos ha mais de duas décadas.
Teve a oportunidade de atuar em
todos os subsistemas de RH e, ao
longo deste tempo, observa que
viu a drea passar de apenas um
departamento de administracdo
de pagamentos e beneficios para
uma area de negdcios, atuante
nas estratégias e com foco na atra-
¢ao, desenvolvimento e retengao
de pessoas.
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Maria Susana de Souza é vice-presidente de Recursos Humanos da Raia Dro-
gasil. E formada em Psicologia Organizacional pela Universidade Catdlica de
Pernambuco. Possui o certificado Women on the Move Executive Education
pela Florida International University (EUA). Sua trajetéria profissional também
inclui passagens por Walmart e Makro.

Mariana Verceze é diretora de Recursos Humanos da Basf para América do Sul.
Graduada em Psicologia pelo Mackenzie, tem MBA em Gestdo de Pessoas pela
Fundacéo Getulio Vargas (FGV). Sua trajetdria profissional inclui passagens por
Reckitt Benckiser, Bayer e Banco Votorantim.

Formada em Letras e pés-graduada em Recursos Humanos, Marli Manara
iniciou a sua carreira na Tenneco hda 40 anos. Atual diretora de Recursos Hu-
manos para América do Sul, Marli ingressou na empresa como assistente ad-
ministrativa, passando pelos cargos de secretdria, secretdria executiva, super-
visora de departamento pessoal, gerente de recursos humanos e diretora de
Recursos Humanos para América do Sul. Fluente em espanhol e inglés, Marli
também possui formacdo em Psicanalise e Coaching.

Marisa Fernandes é diretora
executiva de RH do Dia Group.
Formada em Letras, possui es-
pecializagcao em RH pela Uni-
versidade Paulista (Unip). Sua
trajetéria  profissional inclui
passagens por DHL, AOC e Vi-
deojet.
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Marly Vidal é natural do estado da
Bahia e chegou a Brasiliaem 1991. Ao
participar de um processo seletivo,
fez uma entrevista no Laboratério Sa-
bin em 3 de abril de 1991 e ja no dia
seguinte estava iniciando sua trajet6-
ria como Atendente de Recepgdo. Em
2017, completa 26 anos de Sabin e
esta a frente da Diretoria Administra-
tiva e Pessoas. Marly Vidal é formada
em Administracao, possui p6s-gradu-
acdo e varios MBA's. Seu crescimento
profissional aconteceu em paralelo
com o crescimento da empresa, que
com 33 anos, possui 4.000 colabo-
radores e estd presente no Distrito
Federal e em mais 10 estados (Sao
Paulo, Goids, Bahia, Minas Gerais,
Tocantins, Pard, Amazonas, Parana,
Mato Grosso do Sul e Roraima). O RH
liderado por Marly Vidal é reconheci-
do e premiado em todo o pais. Além
disso, o Sabin estd entre as melhores
empresas para se trabalhar no Brasil e
na América Latina, onde é conhecido
por proporcionar oportunidades de
carreira, qualidade de vida e satisfa-
¢ao aos colaboradores.

Marta Oliveira é gerente de Re-
cursos Humanos da Marilan Ali-
mentos desde 2006. E graduada
em Administracao de Empresas
pela Instituicdo Toledo de En-
sino (ITE), com pds-graduacgao
na mesma area pela Fundagao

Armando Alvares Penteado

(Faap).

Micheline Araujo é Gerente Sénior
de Gestdo de Pessoas e Infraestrutu-
ra da Imerys Rio Capim Caulim desde
2012. A executiva é graduada em Ad-
ministracdo Hoteleira pelo Cefet-BA,
com especializagdo em Gestao de
Negocios pela Escola de Adminis-
tracdo da Universidade Federal da
Bahia (UFBA) e em Gestao de Pessoas
pela FTC. Antes de chegar a Imerys,
trabalhou no departamento de RH
de empresas como Grupo Calderén,
Multiplus Restaurante e Gamesa E6-
lica Brasil.

=\

Miguel Francisco Feres é diretor de Recursos Humanos da Faber Castell desde
2012. Graduado em Psicologia pela Universidade Sao Marcos, tem pds-gradu-
acao em Administracao de Recursos Humanos pela Fundacgao Getulio Vargas.
Sua trajetoria profissional inclui passagem de sete anos pela Santher.
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Milton Braganca estudou Ciéncias
Contdbeis e Administracao de Em-
presas e possui pos-MBA em Gestao
de Pessoas. Comecou a carreira na
area de Remuneracao e Beneficios do
Grupo Schain, depois passou a atuar
mais como generalista, envolvendo-
se com temas ligados a Treinamento e
Desenvolvimento. Posteriormente, foi
convidado pela antiga diretora de Re-
cursos Humanos da Eletropaulo para
voltar para a area como Business Part-
ner na Altana Pharma, atual Takeda
Farmacéutica. Em 2007, foi convidado
para assumir a diretoria de RH Brasil
da JohnsonDiversey, acompanhando
todas as mudancas na empresa, com
a venda de parte da companhia para
um private equity e a posterior aquisi-
¢ao pela Sealed Air. Na ocasiao assumiu a diretoria de RH no Brasil e acumulou
a funcao de HR Business Partner na América Latina da divisdo Food Care. Pos-
teriormente, foi indicado diretor de operacdes de RH para a América Latina e
Business Partner da drea de Supply Chain.

Sy
=

Diretor de Pessoas e Organizacao do
Grupo Moura ha cinco anos, Moacy
Freitas tem mais de 30 anos de ex-
periéncia profissional. Graduado pela
Faculdade de Ciéncias Contabeis de
[tapetininga (SP), com Mestrado em
Controladoria pela PUC-SP, MBA em
Financas pelo IBMEC, além de Espe-
cializacao em Direitos Tributario pela
Facinter e Direito Econdbmico Empre-
sarial pela FGV, ja atuou em diversas
areas da Baterias Moura, a exemplo
de Controladoria, Juridico, Fiscal Tri-
butario e Auditoria Interna. Ingressou
na empresa como mecandgrafo em
1985 e passou por diversas areas e
funcdes até assumir o cargo de dire-
tor ha oito anos.

Moacyr de Melo Junior é formado em Administracdo de Empresas, com MBA
em Gestao Empresarial (FGV) e p6s-graduagao em Gestao de Recursos Humanos,
Metodologia do Ensino Superior e Administracao Hospitalar. Atua hd mais de 17
anos em Gestao de RH na SAMA - S.A. - MineragOes Associadas, tendo o privilégio
de conquistar junto com os colaboradores premia¢des como: 12 colocacdo como
Melhor Empresa para Trabalhar no Brasil 2015 e 2016 e 12 colocagao como Me-
Ihor Empresa para Trabalhar no Centro-Oeste 2014, 2015, 2016 e 2017, todos os
prémios pelo Instituto Great Place To Work. Possui sélida experiéncia e vivéncia
na gestdo de ambientes complexos e desafiadores de RH. Mentor, empreende-
dor e facilitador de programas e estratégias de sustentabilidade voltadas para
a melhoria do clima organizacional, a valorizagao da diversidade, o desenvolvi-
mento e a retenc¢ao de talentos em equilibrio com os resultados do negécio.

M_ —

Misiara de Alcantara é gerente de
desenvolvimento organizacional na
empresa Kepler Weber, onde desen-
volve atividades voltadas a gestao
de pessoas, com objetivo de desen-
volver, atrair e reter talentos. Sua for-
macao inicial foi em Administracdo
de Empresas, com especializacdo em
Dinamicas de Grupo, pds-graduagao
em Gestao de Pessoas e mestrado em
Administracao de Empresas.
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Monica Duarte Santos é Head de
Recursos Humanos do Google para
América Latina. Graduada em Psi-
cologia pela Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro (PUC-RJ),
possui MBA em Recursos Humanos
pela Universidade de Sao Paulo (USP)
e em Business pelo Ibmec. Sua traje-
toria profissional inclui passagem de
oito anos pela Nokia.

Nelson Paulo Rossi é gerente corpo-
rativo de gestao de pessoas da Aurora
Alimentos, cooperativa de segundo
grau formada por 13 Cooperativas de
primeiro grau, atuando no ramo ali-
menticio com 26.500 colaboradores.
E formado em Direito e Administra-
¢ao de Empresas e possui especializa-
¢ao em Desenvolvimento Gerencial e
pos-graduacao em Responsabilidade
Social Empresarial. Trilhou sua trajeto-
ria educacional e profissional na cida-
de de Chapeco, em Santa Catarina.

Monique Stony é Head de Talentos da Souza Cruz. Psicdloga formada
pela Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ), fez mestrado na
mesma instituicdo. Sua trajetéria profissional inclui passagens por Ac-

centure e Clave Consultoria.

Diretor de Gente da Amaggi, Nereu
Bavaresco tem 52 anos de idade
e é natural de Toledo (PR). Possui
formacdo em nivel Superior em
Graduacdo de Professores e Espe-
cializacao em Gestao Avancada em
Recursos Humanos. Sua experién-
cia profissional abrange desenvol-
vimento, gerenciamento e implan-
tacdo de grandes projetos, como
programas de sucessao, escolas de
lideranga, coaching, remuneracao,
previdéncia privada, plano de car-
reira, qualidade de vida, seguranca
do trabalho e sustentabilidade, en-
tre outros. Ingressou na Amaggi em
2002 para atuar como gerente de
Recursos Humanos, tendo sido ele-
vado ao cargo de diretor em 2009.
Antes da Amaggi, trabalhou por 17
anos na Sadia e por outros cinco
na empresa Archer Daniel Midland
(ADM).
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Nilton Joao dos Santos é gerente do
departamento de Gestao de Recursos
Humanos da Sabesp, coordenador
e professor dos cursos de pos-gra-
duacdo, Lato Sensu, da Universida-
de Presbiteriana Mackenzie. Mestre
em Administracao de Empresas pela
mesma instituicao, onde também se
pos-graduou, com énfase em Recur-
sos Humanos.

Paola Giglioti é diretora de RH na
Louis Dreyfus. Formada em Adminis-
tracdo de Empresas pela Universida-
de de Sdo Paulo (USP), possui MBA
em Recursos Humanos pela Funda-
¢ao Getulio Vargas.

Nilma Ribeiro é Gerente Geral de
Desenvolvimento e Educagao Corpo-
rativa da Votorantim. Formada em En-
genharia Mecanica pela Universidade
Federal de Sao Jodo Del Rei (MG), pos-
sui especializacdes pela Universidade
Federal da Bahia (em Engenharia da
Seguranca no Trabalho) e pela Univer-
sidade Federal do Rio de Janeiro (em
Gestao de Processos de Negdcios),
entre outros titulos. Antes de assumir
o posto atual, Nilma atuou em dife-

" rentes fungdes na Suzano Petroqui-
mica, na Votorantim Siderurgia e na

Votorantim Industrial, entre outras
companbhias.

Patricia Coimbra é diretora de Ca-
pital Humano e Sustentabilidade da
SulAmérica desde 2013. Graduada
em Economia e em Tecnologia da In-
formacao e pos-graduada em Marke-
ting pela Pontificia Universidade
Catdlica do Rio de Janeiro (PUC-RJ),
possui longa experiéncia em Recur-
sos Humanos e em Planejamento Es-
tratégico e Financeiro. Trabalhou em
companhias multinacionais e nacio-
nais dos setores de Oleo e Gas, Bens
de Consumo e Telecomunicagoes.

Patricia Pugas é diretora exe-
cutiva de Gestdo de Pessoas do
Magazine Luiza desde fevereiro
de 2016. Foi diretora de Gente
e Gestao da Inbrands, de 2010
a 2015. No periodo de 2004 a
2010, atuou na Companhia
Energética do Maranhao, jun-
to ao grupo que empreendeu
sua reestruturacdo e turn-a-
round. A partir do ano de 2007,
atuou também como Diretora
da Equatorial Energia S.A. De
1999 a 2004, trabalhou a frente
da area juridica do Bompreco
Bahia S.A., tendo vivenciado as
alteragbes do controle para a
Royal Ahold e Walmart e aqui-
sicdo das redes Petipreco e G
Barbosa. Anteriormente, atuou
como gerente de Patrimonio
da entao Ferrovia Sul Atlanti-
co, hoje All Logistica. Graduada
em Direito pela Universidade
Federal da Bahia, com espe-
cializacao em Direito Civil pelo
Instituto Brasileiro de Estudos
Juridicos - IBEJ, iniciou sua car-
reira na Supermar Supermerca-
dos. Possui MBA em Gestao de
Pessoas pela Fundagao Getulio
Vargas.
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Paula Jacomo é Head de Recur-
sos Humanos da SAP para Amé-
rica Latina. E graduada em Psico-
logia pela Universidade Paulista,
com extensao em Recursos Hu-
manos pela Fundacao Getulio
Vargas (FGV). Teve passagens
por Givaudan e Grupo VR antes
de chegar a atual companbhia.

Paulo Barreto Pereira da Silva é ge-
rente de RH na Positivo Informatica,
respondendo pelas areas de Remune-
racdo, Beneficios, Administracdo de
Pessoas, Servico Social, Planejamento
e Orcamento de RH. E formado em
Administracao e Ciéncias Contabeis
pela Universidade Estadual de Pon-
ta Grossa (PR), com MBA em Gestdo
de Projetos pela George Washington
University (EUA). Sua trajetéria pro-
fissional inclui passagens pela Brasil
Telecom e pelas Lojas Salfer.

Priscila Lopes é coordenadora de Re-
cursos Humanos na Alianca Geracao
de Energia. E mestre em Administra-
cao de Empresas pela Pontificia Uni-
versidade Catdlica de Minas Gerais
(PUC-MG@). Atuou por 14 anos na Vale
antes de chegar ao posto atual.

Pedro Christino Neto é gerente ge-
ral de Gente, Gestdao e SSMA (Saude,
Seguranca e Meio Ambiente) da Bom-
bril. Graduado em Direito pela Univer-
sidade de Mogi das Cruzes, tem MBA
em Gestao Estratégica de Negdcios
pela Fundacao Getulio Vargas (FGV)
e em Psciologia Organizacional pela
Universidade Paulista (Unip). Sua tra-
jetoria profissional inclui passagens
por Comgas, Gafor e Grupo Brasanitas.

Pedro Pittella é Head de Recur-
sos Humanos da Sanofi desde
fevereiro deste ano. E formado
em Engenharia pela Universidade
Federal do Rio de Janeiro (UFRJ),
com MBA em Administracao pela
Fundacao Getulio Vargas (FGV).
Sua trajetéria profissional inclui
passagens por Citibank, Johnson
& Johnson e Makro Atacadista.

Quézia Souza é especialista em gestao estratégica de pessoas na Touch
Health, onde atua desde 2009. Pés-graduada em Gestao de Pessoas pelo
Mackenzie, passou pela Voith Industrial Services e pela P2D Prontudrio Ele-
tronica antes de chegar ao posto atual.
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Rafael Jaworski é gerente de Recursos Humanos da Pormade e professor no  Ricardo Garcia é vice-presidente de
Centro Universitario de Uniao da Vitéria (UNIUV). Formado em Administracao  Recursos Humanos, Tecnologia da In-
de Empresas, é poés-graduado em Administracdo Hospitalar pela FAE Bussines  formacao e Relagdes Institucionais da
Scholl e mestre em Gestao Estratégica de Organizacdes. Em 2015, 2016 e 2017  Arcelor Mittall, empresa na qual traba-
foi eleito pela Revista Gestao RH um dos 100 profissionais de Recursos Huma-  lha desde 2001. E formado em Econo-
nos mais admirados do Brasil, recebendo prémio de destaque estadual no ano  mia pela Pontificia Universidade Cato-
de 2016 e regional em 2017. lica de Minas Gerais (PUC-MG).

Regina Steinas é diretora de Recursos Humanos da Healthways Brasil. Formada
em Economia pelas Faculdades Metropolitanas Unidas (FMU), tem pés-gradua-
cdo em RH pela Fundacao Armando Alvares Penteado (Faap) e MBA pela Funda- AR
¢ao Getulio Vargas (FGV). Sua trajetdria profissional inclui passagens por Bunge Ricardo Melantonio é superin-
Alimentos e Martin Brower. tendente de RH, Juridico e Com-
pliance do Centro de Integragao
Empresa-Escola (Ciee). E forma-

Ricardo Furtado é gerente de gestao de pessoas na Dudalina desde 2011. Gra- do em Direito pela Pontificia Uni-
duado em Administracao de Empresas pela Universidade Sociedade Educacio- versidade Catélica de Sao Paulo
nal de Santa Catarina (Unisociesc), tem MBA pela INPG Business School. Tem (PUC-SP), com especializagao em
experiéncia na implementacao e manutencao de todos os subsistemas de Re- Direito Educacional pela CEU-II-
cursos Humanos, Seguranca do Trabalho e Patrimonial, Medicina do Trabalho, CS Escola de Direito.

Sustentabilidade e Ambiental.
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Rita Pellegrino é diretora de Re-
cursos Humanos da Totvs. Pro-
fissional ha 14 anos no mercado,
atuando em empresas de grande
porte (nacionais e multinacio-
nais), com experiéncia em Con-
sultoria Interna, Captacao de Ta-
lentos, Capacitacao, Avaliacao de
Performance, Carreira e Sucessao,
Desenvolvimento de Lideranga
e Gestao de Cultura e Clima. Tem
bacharelado em Psicologia pelo
Centro de Estudos Superiores de
Londrina e péds-graduagao em
Administracao de Recursos Hu-
manos pela Fundagao Armando
Alvares Penteado (Faap).

Robson Rigoni é diretor de Recursos Humanos da Akzo Nobel para América do

Sul. Atua na companhia desde 2004. Sua formagao inclui graduagdo em Direito &5
pelas Faculdades Padre Anchieta e MBA em Gestao Estratégica de Pessoa pela
Fundacao Getulio Vargas (FGV).

=

Roberto Yanagizawa é di-
retor das dareas de Recursos
Humanos, Administracao, Tec-
nologia da Informacdo e Res-
ponsabilidade Social e Meio
Ambiente da Toyota do Brasil.
Formado em engenharia me-
canica pela UNESP Guaratin-
guetd, possui especializacao
em Administracdao de Empre-
sas - Recursos Humanos pela
FGV e MBA em Gestao Estraté-
gica de Negécios pelo ITA-ES-
PM. Roberto tem experiéncia
em diversas dreas da monta-
dora, incluindo a formacéo na
Toyota Motor Corporation em
TPS - Toyota Production Sys-
tem, metodologia industrial
exclusiva da Toyota.

Rodrigo Ladeira é diretor de Recur-
sos Humanos da Cremer. E gradua-
do em Psicologia pela Universidade
do Estado do Rio de Janeiro (UERJ)
e possui MBAs pela Universidade de
Sao Paulo (em Qualidade e Produti-
vidade) e pela Fundagao Getulio Var-
gas (em Administracao de Empresas).
Atuou no Citigroup, na Brasil Kirin
e na Totvs antes de chegar ao posto
atual.

Rodrigo Porto é diretor de RH da
AES Tieté desde 2011. Entrou na
AES em 2007, como coordenador
de Remuneracio. E pés-gradua-
do em Gestao Estratégica de Pes-
soas pelo Mackenzie.
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Rodrigo Rojas é diretor de Recur-
so Humanos dos Supermercados
Mundial desde 2016. Anteriormente,
atuou por 12 anos na Souza Cruz. E
formado em Engenharia de Producéo
pela Universidade Federal Fluminen-
se (UFF), com especializagao em RH
pela London Business School.
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A
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Rosana Machado é gerente de Recursos Humanos da Axalta Coating Systems
desde 2013. E graduada em Administracido de Empresas pela Universidade Cru-
zeiro do Sul, com pdés-graduacao em Administracao Industrial pela Fundacgao
Vanzolini. Anteriormente, atuou por 15 anos na Dupont do Brasil.

Rodrigo Vasconcellos é Head de RH
Corporativo da BRF desde setembro
de 2016. Graduado em Engenharia
Mecanica, com experiéncias em mul-
tinacionais europeias e americanas,
iniciou a carreira como trainee de
manufatura, passando pela experién-
cia de supervisor e gerente de produ-
¢do. Atuou em dreas como gestao e
financas. Em 2011 fez a transicao para
o RH e desde entdo atuou em fun-
¢Oes ligadas a“Operagao” e “Corpora-
tivo”. Desde 2015 na BRF, atualmente
é responsavel pelo RH Corporativo,
liderando os temas de Talent Acqui-
sition, Gestao de Talentos, Gestao de
Performance, Educacdo Corporativa
(Aprendizagem), Comunicagao Inter-
na, Cultura & Engajamento, Gestao
de Mudanca e HR Intelligence (Work-
force Planning, HR Analytics e Orga-
mento geral de pessoas).

Rose Gabay é diretora de Recursos Humanos da Odontoprev desde 2008.
E formada em Psicologia pelas Faculdades Metropolitanas Unidas (FMU),
com MBA em RH pela Universidade de Sao Paulo (USP). Atuou no Grupo
Ultra e no Banco Real antes de chegar a Odontoprev.
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Sergio Fajerman é diretor corporativo de Recursos Humanos do Itau Uniban-
co. Tem formacdo em Economia pela Universidade Federal do Rio de Janeiro
(UFRJ), pds-graduacao em Financas pelo Ibmec e MBA em Financas pela Insead,
além de especializagao pela Universidade de Michigan (EUA). Entrou em 2005
no Unibanco, que posteriormente foi adquirido pelo Itad, e permanece na com-
panhia desde entao.

Sérgio Piza é um exe-
cutivo com experiéncia
internacional, com traje-
toria em posicoes C-level
em Recursos Humanos
e Gente & Gestdao desde
1996. Anteriormente a
Klabin, onde atualmente
é diretor de RH, atuou no
Brasil em empresas como
Ford, Kraft Foods, Claro e
Contax. Nos EUA, passou
pela Kraft Foods. E gra-
duado e mestre em Ad-
ministracao de Empresas
pela Fundacao Getulio
Vargas, com especiali-
zacao em Cornell e em
Harvard. Formado pelo
IBGC como Conselheiro
de Administragao.

Simone Donadel é diretora corporativa de Recursos Humanos da Santista. E
graduada em Administracdo de Empresas pela Pontificia Universidade Catdlica
do Rio Grande do Sul (PUC-RS), com especializagao em Recursos Humanos pela
Fundacgdo Getulio Vargas e MBA na mesma area pela FIA. Trabalhou na Solvay,
na Carrier e na Janssen-Cilag antes de chegar ao posto atual.

Soraya Bahde é diretora de
Recursos Humanos da Alelo. E
formada em Administracdo de
Empresas pela Universidade Pres-
biteriana Mackenzie, com mes-
trado em Gestao de Negdcios e
Marketing pela FIA. Na carreira,
trabalhou em companhias como
Accenture, TAM e Multiplus antes
de chegar a Alelo.

Sergio Povoa é diretor de RH da Net-
shoes para América Latina. Tem espe-
cializagao em Recursos Humanos pela
Fundacdo Getulio Vargas (FGV). Sua
trajetdria profissional inclui passa-
gens por GPA e Portway Consultoria.
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Tony Geraldo Carneiro é executivo em Gestdao de Pessoas do Instituto
Presbiteriano Mackenzie. Doutor em Direito Politico e Econébmico pelo
Mackenzie e p6s-doutor na mesma drea pela Universidade de Coimbra.

Sylmara Requena é diretora de RH
da Siemens. Formada em Psicologia,
tem especializagdo em Administracao
de Empresas na FGV, MBA em RH na
USP e especializacdo adicional em
Gestao de Pessoas pelo Insead - Paris.

Valeria de Paula Ribeiro é diretora de Pessoas da Arauco do Brasil dede 2014.
Formada em Administracdao de Empresas pela FAE Business School, tem MBA
em Estratégia e Gestao Empresarial pela Universidade Federal do Parana (UFPR).
Atuou na BRF por oito anos antes de chegar ao posto atual.

Tania Tereskovae é Head de Recursos Humanos da Philips do Brasil, em-
presa na qual atua desde 1989. Possui formagcado em Administracdo com
énfase em Recursos Humanos pela Universidade Paulista (Unip).
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Vanessa Lobato é vice-presidente do Santander Brasil. Ocupou até 2015 o car-
go de diretora de RH na mesma instituicdo. E formada em Administracao pela
Pontificia Universidade Catdlica de Minas Gerais (PUC-MG), com pés-graduacao
em Marketing pela Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Entrou no
Santander em 2006, como superintendente de rede de agéncias.

\'L\

Viviane Thomaz é gerente de gestao
de pessoas da Gazin. Graduada em
Pedagogia pela Unipar, tem MBA em
Gestdao Empresarial pela Fundacao
Getulio Vargas (FGV) e pés-gradua-
¢ao em Gestao de Recursos Humanos
pela Unipar.

Vladimir Barros é mestre em Ad-
ministracao na area de Gestao Or-
ganizacional, pds-graduado em
Administracao de Recursos Huma-
nos e economista. Ao longo da sua
carreira na area de RH, atuou em
empresas como Xerox do Brasil,
Bompreco S/A e ALE Combustiveis,
participando da implementacao
de politicas e praticas de gestao
de pessoas, além de intermediagao
em processos de mudancas orga-
nizacionais e de criacdao de meios
eficazes de comunicagao. Desde
1998 estd na ALE Combustiveis,
atualmente como gerente execu-
tivo da area de desenvolvimento
humano e organizacional.

Vera Regina Benedet Barreiros é Weber Niza é diretor de Recursos Humanos da Leroy Merlin. Possui graduagao
gerente corporativa de Recursos Hu-  em Direito pela Universidade Metodista de Piracicaba, com MBA em Desenvol-
manos da Liquigas. vimento Humano de Gestores pela Fundacao Getulio Vargas (FGV).
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GroealCCU

UNIBRAD
eleita a Melhor
Universidade
Corporativado /
Munde <

NO TOPO

Criada em 2013 pelo Bradesco, UniBrad é eleita melhor
universidade corporativa do mundo

conhecimento pela qualidade nhou o maior reconhecimento possi-
das iniciativas relacionadas ao  velnocampo global. Criada em 2013,
departamento de Recursos Huma- a UniBrad (Universidade Corporativa
nos € o objetivo de todo profissional do Bradesco) recebeu o prémio de
da area. Em apenas quatro anos, um  “Melhor Universidade Corporativa

Romper fronteiras e obter o re-  importante projeto do Bradesco ga-

80| GestaoRH Edicao 133-2017



do Mundo” na GlobalCCU Awards
2017, em evento realizado em Paris,
na Franca.

A honraria, que a cada dois anos
reconhece as melhores praticas e
programas de educagdo corpora-
tiva no mundo, é promovida pelo
instituto Global Council of Corpo-
rate Universities (Conselho Global
de Universidades Corporativas) e
considerada referéncia mundial no
setor de educagdao corporativa. Na
edicdo deste ano, foram finalistas ao
prémio o Banco Central do Brasil, a
Caixa Econdmica Federal, o Banco do
Brasil, além de empresas globais dos
Estados Unidos, Alemanha, Espanha
e Russia.

A GlobalCCU foi criada em 2005,
com sede em Londres, e é a primeira
rede mundial composta apenas por
profissionais de universidades cor-
porativas. O objetivo é fomentar o
aprendizado de seus membros por
meio da troca de experiéncias, bem
como permitir que eles demons-
trem as partes interessadas que sua
universidade corporativa, academia,
instituto ou campus é uma ferramen-
ta que gera valor real para as pesso-
as, as organizagoes e a sociedade.

Baseado em uma renomada ex-
pertise global e mais de 20 anos de

experiéncia na construcao, lanca-
mento e gestdo de universidades
corporativas, o GlobalCCU propor-
ciona network mundial de entida-
des desse tipo em mais de 50 paises
e cinco continentes por meio da
Plataforma Virtual GlobalCCU e dos
Foruns GlobalCCU; acesso a apoio
tecnolégico e metodoldgico; es-
truturacdo de praticas por meio da
Certificacao GlobalCCU, que permite
as universidades corporativas alcan-
carem o nivel de exceléncia; além de
outras vantagens.

Para a diretora de Recursos Hu-
manos do Bradesco, Glaucimar
Peticov, o troféu “simboliza o reco-
nhecimento de que o investimento
continuo e progressivo em educa-
¢ao é essencial para a construcao
do conhecimento e para o aperfei-
¢oamento profissional, permitindo
que todos os funcionarios possam
desenvolver-se e assumir desafios
crescentes”.

A Unibrad foi concebida com
uma proposta inovadora em relacao
ao modelo de treinamento e desen-
volvimento até entdo aplicado pelo
banco. A entidade se certifica de que
o sistema de educagdo corporativa
dedique esforcos para atender as
estratégias organizacionais. Ela atua

de forma primordialmente proativa,
sem preterir o resgate de eventuais
fragilidades na formacdo do pro-
fissional. Assim, da ciéncia a todo
o quadro de funcionarios de que a
participacdo é determinante para
sua carreira e para os resultados da
organizacgao, criando condicdes para
que os seus objetivos individuais e
coletivos sejam alcancados.

Um exemplo recente de como a
Unibrad suporta a implementacao
das estratégias do Bradesco foi a in-
corporacao de mais de 20 mil funcio-
narios, decorrente da aquisicao, em
2016, de um banco. O processo de
sinergia exigiu respeito as diferencas
de cultura organizacional, precisdao
técnica e metodolégica no proces-
so de adaptacao dos novos profis-
sionais, de forma natural, empatica,
minimizando impactos no negécio.

A relevancia da UniBrad para a
perenidade do negécio do Bradesco
é evidente ndo apenas para os edu-
candos sensibilizados pelas solu-
¢Oes de aprendizado, mas para a alta
administracdao, que reconhece tal
importancia e investe massivamente
no orcamento anual para a manu-
tencao dessa estrutura. Somente em
2016, foram investidos mais de RS
144 milhoes.

Edicdo 1332017 GestdoRH | 81



¥ RH EM FOCO
RH

GESTAO SAUDAVEL

j:
Marcelo Madarasz é diretor de RH para DirEtor de RH para América Latina da

América Latina da Parker Hannifin.

Parker Hannifin, Marcelo Madarasz traz
bagagem da Psicologia para construir
um bom ambiente corporativo

Por Adriano Garrett

11 Penso que um dos focos dos profissionais de RH deve ser salva-

guardar a lucidez - prépria, dos colaboradores e da organizac¢ao.”

Com estas palavras, Marcelo Madarasz resume o seu modo de
atuacao na area de gestao de pessoas. Diretor de RH para América Latina
da Parker Hannifin desde 2014, o executivo é formado em Psicologia e veio
a atuar com o departamento de Recursos Humanos através de um caminho
pouco comum, por meio de um convite recebido quando dava aulas de in-
glés em empresas.

Fabricante diversificada, lider mundial em tecnologias e sistemas de mo-
vimento e controle, fornecendo solu¢des de engenharia de precisao para
uma grande variedade de mercados méveis, industriais e aeroespaciais, a
Parker Hannifin esta presente no Brasil ha mais de 40 anos, e atualmente
conta com mais de mil colaboradores locais e mais de 200 distribuidores au-
torizados espalhados por todo o Pais.

Em entrevista a Gestao RH, Marcelo Madarasz contou sua trajetodria e
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comentou os iniUmeros desafios de
estar no comando do RH de uma
empresa desse porte.

GESTAO RH - Como foi sua trajetéria
até chegar a posicao de diretor de
RH para América Latina da Parker
Hannifin?

Marcelo Madarasz - Minha formacgao
é em Psicologia. Quando me graduei,
possuia habilitagcao para as areas clini-
ca, educacional e organizacional. Des-
de o primeiro ano da faculdade eu ti-
nha clareza que seguiria a area clinica,
tanto que a partir do segundo ano ini-
cieiminhas atividades como estagidrio
em dois hospitais psiquiatricos e atuei
também como acompanhante tera-
péutico de pacientes psicoticos. Fo-
ram experiéncias muito ricas. Aprendi
muito, e certamente este aprendizado
me ajudou no entendimento da men-
te humana e da dinamica das relagoes,
conhecimentos valiosos para quem
atua em organizagdes, em gestao de
pessoas, em RH.

Apo6s minha graduacao, estudei
psicandlise, abri consultério e, como
todo bom recém-formado, o que eu
mais tinha no consultério era tempo
livre. Nesta ocasidao recebi um convite
para dar aulas de inglés para executi-
vos. Aceitei e, quando me dei conta,
aquilo que era para ser a atividade
paralela passou a ser a principal. Eu ti-
nha mais alunos em empresas que pa-
cientes no consultério. Foi quando um
aluno, que era presidente da Thom-
son, me convidou para trabalhar com
ele em RH. Por um tempo mantive o
consultério, mas depois a dedicacao
a empresa inviabilizou a continuidade
desta atividade.

Fiz varios cursos ligados ao RH (De-
senvolvimento Gerencial pela FDC,
MBA em RH pela Fia) e construi uma
carreira nas empresas Thomson, Ca-
margo Corréa, Nokia e Natura; desde
2014, respondo pelo RH para América
Latina da Parker Hannifin. Tenho mui-
to orgulho desta histéria e costumo
brincar que a diferenca entre hospitais
e empresas é que nos hospitais estao
todos medicados. Brincadeiras a parte,
penso que um dos focos dos profis-

sionais de RH deve ser salvaguardar a
lucidez — prépria, dos colaboradores e
da organizagao. H& muitas empresas
que nao sao exatamente o que chama-
riamos de saudaveis, e cabe a nés zelar
pela satde do coletivo.

Ha muito stress e componentes
patogénicos, n@o apenas nas empre-
sas, mas no uso dos processos que su-
portam a gestao. Um exemplo disso é
0 processo de avaliacdo de desempe-
nho, que muitas vezes age na contra-
mao do que se quer e acaba trazendo
mais danos do que beneficios, quando
é inadequado ou quando reforca um
sentimento de injustica.

¢

E NECESSARIO QUE
TALENTOS QUE
EVENTUALMENTE
IDENTIFICAMOS PARA
CONTRATACAO TAMBEM
TENHAM UM NIVEL

DE CONSCIENCIA QUE
OS PERMITA JATER
REFLETIDO SOBRE SEU
PROPOSITO DEVIDAEO
CONJUNTO DE VALORES
QUE OS NORTEIAM EM
SUAS DECISOES ))

GESTAO RH - Na area de atracio e
retencao de talentos, quais sao os
maiores desafios para o setor de RH
da Parker neste momento de crise
econdmica?
Marcelo Madarasz - Verdadeiramen-
te vivemos um periodo de profundas
transformagdes e testemunhamos
crises de lideranca e de valores. Um
grande desafio que temos, e acredito
que boa parte das empresas também
o enfrentem, diz respeito a possibi-
lidade de atrair colaboradores cujos
valores estejam alinhados com os da
organizacao.

Este desafio passa por estagios an-

teriores: primeiro, a organizagao pre-
cisa ter clareza de seu DNA - conjunto
de esséncia, visao, missdo, valores.
No caso da Parker, desde 2013 ha um
profundo processo de mudanca cultu-
ral, e a identificacdao dos valores e dos
principios é parte fundamental deste
processo. Em segundo lugar, é neces-
sario que talentos que eventualmente
identificamos para contratacdo tam-
bém tenham um nivel de consciéncia
que os permita ja ter refletido sobre
seu propésito de vida e o conjunto de
valores que os norteiam em suas deci-
soes. Nem sempre as pessoas refleti-
ram sobre este tema.

O verdadeiro engajamento sera
possivel a partir da reflexdo deste ali-
nhamento: os valores individuais e os
da empresa. Apos esta identificacdo,
para termos o engajamento - termo
muito mais interessante que retencao
(que nos remete a algo ruim, como
retencao de liquidos no corpo ou de
aprisionamento) - é necessario ter a
percepcao de que a empresa podera
oferecer territério propicio para que
este colaborador evolua e se desenvol-
va em busca de seu propdsito. O que
a empresa precisa é dar a estrada e o
carro, mas o desejo de viajar e os pe-
dégios devem ser responsabilidade do
colaborador.

GESTAO RH - No seu ponto de vista,
qual foi a acao ou programa mais
inovador e eficiente implantado
pelo RH da Parker em sua gestao?

Marcelo Madarasz - O principal pro-
jeto da Parker chama-se Viva Novos
Tempos, pois a partir dele identifica-
mos quais eram os valores vigentes,
quais sdao os valores desejados e o que
seria o futuro Ideal a partir destes va-
lores. Trata-se de um processo de pro-
funda mudanca cultural, que convida
e convoca todo o corpo de colabora-
dores e principalmente os lideres a re-
fletir sobre a forma como se conduz o
dia a dia e, a partir desta reflexao, faz
com que se promovam mudangas que
tornem o ambiente muito mais demo-
crético, inclusivo e respeitoso. Ele tem
o objetivo de empoderar individuos e
equipes, quase que promovendo uma
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certa inversao da piramide, na qual
por meio de equipes de alta perfor-
mance o poder estd distribuido desde
a base até os niveis intermedidrios, e
aos lideres cabe fazer a governanca
do processo e atuar como coaches e
mentores. E um projeto muito bonito
de convite e convocacao ao protago-
nismo. Um dos principios é: seja lider
de si, seja uma pessoa de acao.

GESTAO RH - Que tipo de acdes
a companhia realiza nas areas de
mentoria, plano de carreira e linha
sucessoria transparente?

Marcelo Madarasz - Dentro deste
novo modelo de gestao, o papel do
lider passa a ser muito mais de fazer a
governanga do processo e atuar como
coach e mentor. Para que o lider pos-
sa verdadeiramente ser o exemplo, a
alta administracdao teve sessdes de
coaching coletivo com um consultor
externo, Oscar Motomura, da Amana
Key, nossa parceira no projeto de mu-
danca cultural, e depois este modelo
de coaching e mentoring foi sendo
cascateado para os outros niveis da
organizagao. As proprias equipes de
alta performance (EAPs) passam por
treinamentos em que os colaborado-
res se apoiam e ajudam mutuamente.
Os lideres devem apoiar e se colocar
a servico de todos e da organizagao
como um todo.

Por meio de pesquisas (internas e
com o apoio de consultorias externas)
e de varios grupos focais, chegamos a
uma lista de pontos que no coletivo
sao considerados importantes. Um
destes pontos identificados tem a ver
com o desejo de se discutir carreira,
mas ndo daquela forma superada na
qual a empresa é a detentora desta
discussao e deste poder, mas sim por
meio da ideia de que cada um é dono
de sua carreira e de que a empresa
precisa prover seus colaboradores de
caminhos que viabilizem a vivéncia
deste desenvolvimento de carreira por
meio dos desafios de trabalho.

Construimos um workshop cha-
mado Dialogos de Carreira, no qual a
grande mensagem, além de convidar a
refletir sobre propésito de vida, é ques-

tionar quais sdo seus valores e suas an-
coras de carreira. O que vocé quer para
si pode ser vivido aqui na Parker? E um
verdadeiro mergulho no autoconhe-
cimento e na busca da resposta a per-
gunta: vocé tem fome de qué?

Ao convidar as pessoas para essa
reflexao, um dos momentos posterio-
res é perceber se para a aspiracao do
colaborador hd o desejo de crescer
naquela determinada drea, e, em caso
positivo, talvez ele possa ser incluido
num plano de sucessao. Cuidar do
desenvolvimento dos lideres e iden-
tificar os possiveis sucessores para as
posicées chave da organizacao é um

¢

DA MUITO ORGULHO
DE SETRABALHAR
NUMA EMPRESA
CENTENARIA QUE
REFLETE SOBRE O
QUE E IMUTAVEL,
COMO SUA ESSENCIA,
E SOBRE O QUE
OBRIGATORIAMENTE
PRECISA SER
DESAFIADO E
PERMANENTEMENTE

EVOLUIDO
)

dos nossos focos para este atual ciclo.
A Parker cresceu muito, fez aquisicoes
importantes, e mais do que nunca se
faz necessario termos lideres prepara-
dos em quantidade e qualidade para
os desafios do negécio.

GESTAO RH - Como o RH da com-
panhia incentiva a diversidade (de
género, orientacao sexual, religiao,
etc.)? Quais sao as metas da compa-
nhia para que a equidade de género
seja alcancada no quadro de lide-
rangas?

Marcelo Madarasz - Em todas as dis-
cussoes de avaliagdo de desempenho

ha um olhar apurado para o equilibrio
entre os géneros e o convite a nos em-
penharmos como organizagao para
termos mais mulheres em posi¢des de
lideranga, mas muito mais importante
que isso é nao termos nenhum tipo de
preconceito ou viés invisivel nos pro-
cessos de selecao.

No préprio documento distribuido
a 100% dos colaboradores, chamado
Visao do Futuro Ideal, é expresso que
a diversidade de nossos colaborado-
res é vista como oportunidade para
nos fazer crescer. Como as pessoas
se comunicam e se entendem muito
bem, a diversidade presente no time
é efetivamente convertida em muitos
beneficios para a organizacdo. Mais
importante que metas estabelecidas é
ter o espirito de inclusao como parte
do nosso DNA

GESTAO RH - A identificacio com a
cultura organizacional da Parker foi
fundamental para que vocé atingis-
se o cargo de diretor de RH na com-
panhia?

Marcelo Madarasz - A discussao so-
bre os valores e os principios da Parker
fez parte do meu longo processo se-
letivo, e o alinhamento dos meus va-
lores pessoais com os da Parker foi
absolutamente fundamental para que
eu pudesse assumir este grande de-
safio de cuidar do RH da Parker para
América Latina.

Entre outros desafios esta o de co-
tidianamente permitir que no coletivo
as pessoas percebam o grande valor
que é trabalhar para uma empresa
com a decisao clara de que os resulta-
dos sdo fundamentais, pois sem eles a
empresa ndo se sustenta e nao sobre-
vive, mas que estes resultados nao po-
dem ser conquistados a qualquer pre-
¢o, se deixando, por exemplo, um ras-
tro de sangue - eles s6 serao aceitos se
0 modo de se obté-los for aderente ao
conjunto de valores e de principios. D4
muito orgulho de se trabalhar numa
empresa centendria que reflete sobre
0 que é imutdvel, como sua esséncia,
e sobre o que obrigatoriamente preci-
sa ser desafiado e permanentemente
evoluido.
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CONSTRUINDO UMA NOVA CULTURA

Marcia Lourenco ¢ diretora executiva MarCia Lourengo Comenta desaﬁOS
de RH da Aon Brasil. Ve e o o~ o
da Aon apods aquisicao da Admix

Por Adriano Garrett

(UFRJ), Marcia Lourengo tem uma carreira de 30 anos no departa-
mento de RH de grandes empresas nacionais e multinacionais, como
Banco Nacional, Unibanco, Duratex, Alcoa e Gerdau.

Na Aon Brasil, onde atua como diretora executiva de Recursos Humanos
desde dezembro de 2012, sua missao no departamento ganhou um novo
desafio no inicio deste ano, quando foi concluida a aquisicao da Admix pela
companhia, o que resultou na juncao de duas das maiores corretoras e con-
sultorias de saude e beneficios do Brasil. “Pela minha experiéncia, nao te-
mos como unificar duas culturas, e sim construir uma nova, e s6 conseguire-
mos isto com o envolvimento das liderancas para que liderem pelo exemplo
e ajudem as pessoas a mudarem seus habitos e mindset’, ela diz.

A partir da aquisicao da Admix, a Aon passou a fazer a gestdo de mais de
2,7 milhoes de vidas em satuide e beneficios, colocando aproximadamente
R$ 7 bilh6es em prémios no mercado de seguros, em todos os ramos, do-
brando o tamanho do seu negdcio de satide e beneficios no Brasil.

Reconhecida pela inovacao e exceléncia no desenvolvimento de solu-
¢Oes para organizacoes dos mais diversos segmentos, a empresa mantém
como uma de suas principais diretrizes estratégicas uma politica de quali-
dade diretamente voltada as necessidades de seus clientes, a fim de ofere-

G raduada em Psicologia pela Universidade Federal do Rio de Janeiro

86 | GestdoRH Edicao 133-2017



cer e entregar as melhores solucées
em Risco, Seguros e Beneficios.

Em entrevista a Gestao RH, Mar-
cia Lourenco falou sobre os apren-
dizados que teve ao longo de sua
trajetoria e comentou os principais
desafios do RH da Aon Brasil para os
préximos anos.

GESTAO RH - No inicio do ano foi
confirmada a aquisicio pela Aon
da Admix, corretora lider em solu-
coes de saude e beneficios no Brasil.
Quais foram os desafios que essa
aquisicdo trouxe para o setor de
RH da companhia? Como fazer para
que a aquisicao se reflita também
na unificacao de duas culturas orga-
nizacionais distintas?
Marcia Lourenco - Foram muitos de-
safios, porém posso ressaltar trés deles:
construir uma nova cultura para esta
nova empresa, preparar a nova lideran-
¢a e preparar toda a companhia para
atingir uma maior produtividade e ex-
celéncia nos servicos para os clientes.
Pela minha experiéncia, nao te-
mos como unificar duas culturas, e sim
construir uma nova, e sé conseguire-
mos isto com o envolvimento das lide-
rangas para que liderem pelo exemplo
e ajudem as pessoas a mudarem seus
habitos e mindset.

GESTAO RH - Na area de atracdo e
retencao de talentos, quais sao os
maiores desafios para o setor de RH
da Aon Brasil?

Marcia Lourenco - Na Aon nds temos
uma expressao que nos orienta na
atracdo de pessoas. Buscamos pessoas
boas e boas pessoas, quero dizer: ndo
estamos em busca somente de conhe-
cimento técnico, mas de diversidade -
pessoas com conhecimentos diversos
e também pessoas éticas que querem
0 bem coletivo.

Com relacao a retencao de talen-
tos, procuramos mapear nossas pesso-
as para conhecer ndo somente o que
precisam desenvolver, mas suas po-
tencialidades. Isso é um desafio muito
grande, por que nao é somente ter um
pacote de retengao, mas saber o que
0s motiva, por quanto tempo querem

permanecer na companhia e o quanto
estao dispostos a se empenharem em
tudo o que fazem.

GESTAO RH - No seu ponto de vista,

qual foi a acao ou programa mais

inovador e eficiente implantado
pelo RH da Aon Brasil em sua ges-
tao?

Marcia Lourenco - Posso elencar qua-

tro projetos:

- Projeto Cultura Aon: Realizado em
2013 e finalizado em 2014. Fizemos
uma grande conversa com toda a
lideranca e os 1200 funcionarios,
sobre Missao, Visao e Valores Aon.
Deste movimento “trilhamos” vérias
mudancas na companhia e em to-
dos os processos de RH.

- Projeto Trilhas de Carreira e Desen-
volvimento: O objetivo deste pro-
grama é contemplar a elaboracao
do plano de carreira com o colabo-
rador como protagonista, apresen-

tar as possibilidades de carreiras
e dar a escolha de um mentor em
qualquer lugar do mundo.

- Estruturacdao do Processo de Coa-
ching: Foi estruturado o processo
de forma mensuravel, com assess-
ment no inicio e o no final do pro-
cesso, com alinhamento do RH, ges-
tor, colaborador e coach, com total
confidencialidade do processo e
das sessdes e acompanhamento do
RH sobre a execucao de cada etapa
do processo.

- Plano de Sucessdao para o Nivel
Gerencial: O objetivo é auxiliar na
retengdo, gerir o conhecimento,
entender e avaliar os niveis ante-
cessores aos gerenciais, através de:
«  Workshops: O objetivo é que

experimentem a atuacao como
“especialistas e gestores”;

« Avaliagcao 360: O objetivo é bali-
zar a vivéncia de nossos valores
e competéncias AON;

« Dinamica Colleague Experience:
O objetivo é avaliar a atuagao de
cada um com a proposta de va-
lor da Aon para colegas;

+ Inclinagdo de carreira: O objetivo
é entender as tendéncias, as pre-
feréncias de cada colaborador e

ter gente certa no lugar certo;

« Assessment (avaliacao de com-
peténcias): O objetivo é ter um
“colchao” para posicao de Espe-
cialista e Gerencial.

Ao final deste programa todos os
nossos 300 colaboradores serdo desig-
nados para programas de desenvolvi-
mento de acordo com suas habilida-

des e preferéncias.

GESTAO RH - Como o RH da com-
panhia incentiva a diversidade (de
género, orientacao sexual, religiao,
etc.)? Quais sao as metas da compa-
nhia para que a equidade de género
seja alcancada no quadro de lide-
rancas?

Marcia Lourenco - A Aon é pautada
pelas acoes de inclusao e diversidade.
Toda a preparacdao dos nossos ges-
tores estd baseada neste pilar. Nao
possuimos metas estabelecidas, toda-
via, Nossos gestores e a propria em-
presa é avaliada pelos colaboradores
em nossa pesquisa de engajamento.
Atualmente o tema ocupa 10% dos
temas abordados em nossa pesquisa
de engajamento. Falamos de inclusao
e diversidade em todos os aspectos,
desde os géneros, etnias, religiao até a
proposicao de ideias.

GESTAO RH - Quais sdo as principais
caracteristicas que fazem parte da
cultura organizacional da Aon Brasil?
Marcia Lourenco - Somos uma em-
presa que tem trés pilares no centro
de sua gestao: Pessoas, Clientes e Re-
sultados, nessa ordem. Eles nos orien-
tam em nossas escolhas e na forma de
fazer as coisas por aqui.

GESTAO RH - Como fazer para que
essa cultura também seja bem aceita
pelos colaboradores?

Marcia Lourenco - Em todos os nos-
SOs processos e agoes, seja de atracao,
retencdo, desenvolvimento e mesmo
em uma roda conversas, nés encontra-
mMos uma maneira de inserir os pilares
em contexto, mas o mais importante é
que a lideranca esteja alinhada nao sé
com o discurso, mas com a pratica dos
pilares das companhia.
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N OVA DIRE AO

CEO da Philips do Brasil desde marco,
e’ Renato Garcia Carvalho vislumbra

Renato Garcia Carvalho é CEO da

novas metas no Pais para a tradicional
companhia, que agora tem foco em
saude e bem-estar

Por Adriano Garrett

mado em Engenharia de Pro-  Philips desde 2011, ele passou pelos
ducao pela Universidade Fe- cargos de diretor-sénior de Supply
deral de Itajuba (MG) etem MBAem Chain e Operacdes na Philips Amé-
Business Administration pela Uni- rica Latina, diretor-geral da Philips

Renato Garcia Carvalho é for- versidade de Sao Paulo (USP). Na
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Lighting Brasil e diretor-geral da
Philips Healthcare Brasil antes de
chegar ao posto de CEO da Philips
do Brasil, em marco deste ano. Por
isso, sabe exatamente quais sao os
desafios da atual fase da companhia
no Pais.

“Passamos por uma grande trans-
formacao ao longo dos ultimos cinco
anos, ao partirmos de uma empre-
sa essencialmente eletroeletronica
para uma empresa focada em saude
e bem-estar. Ao longo deste caminho
tive a oportunidade de trabalhar
com lideres que foram mentores e
coaches, assim como tive um suporte
fundamental de Recursos Humanos.
Estamos reestruturando nosso RH,
seus processos e objetivos para algo
mais moderno e agil, dando cada vez
mais empowerment as pessoas e suas
carreiras. Na Philips, quem mostra
trabalho e resultado consegue mui-
tas oportunidades, seja no Brasil ou
no exterior’; garante.

Mesmo em meio a crise politica
e econdmica, a companhia inaugu-
rou em janeiro deste ano uma fa-
brica de equipamentos médicos em
Varginha, no sul de Minas Gerais,
onde serao fabricados e montados
equipamentos de raio-X, mamogra-
fia, ressonancia magnética, tomo-
grafia e ultrassom. O local sera um
dos centros globais de pesquisa e
desenvolvimento de novas solucées
para a Philips, e tera alguns de seus
produtos e equipamentos exporta-
do para paises da América Latina e
Oriente Médio.

Em entrevista a Gestao RH, Re-
nato Garcia Carvalho falou sobre os
desafios futuros que tera a frente da
Philips do Brasil, comentou sobre
sua trajetoria profissional e apon-
tou a importancia do departamento
de Recursos Humanos para a trans-
formacao da companhia.

GESTAO RH - Vocé assumiu o cargo
de CEO da Philips do Brasil em mar-
¢o de 2017. Quais sdao os principais
objetivos da companhia sob seu co-
mando, e quando pretende alcan¢a
-los?

Renato Garcia Carvalho - Global-
mente, a Philips tem a missao de me-
Ihorar a vida de trés bilhées de pesso-
as até 2025 através de inovagoes signi-
ficativas nas dreas de saude e bem-es-
tar. A empresa hoje oferece produtos
e solugdes presentes em todo o ciclo
de vida, desde o nascimento até o
envelhecimento, passando por vida
saudavel, prevencao, diagnéstico, tra-
tamento e, por fim, home-care.

E importante ressaltar também
que além de pautarmos a qualidade
e melhoria da saude, trabalhamos de
forma intensa e inovadora para reduzir

¢

AO ESCUTAR MAIS
COLABORADORES,
CLIENTES E
SOCIEDADE, E
DEDICARMOS MAIS
TEMPO AS PESSOAS
E FORMACAO

DE EQUIPES,
AUMENTAMOS
RADICALMENTE A
CHANCE DE SUCESSO
DE UMA COMPANHIA

))

0s seus custos totais; ou seja, qualida-
de e reducao do custo total do sistema
de saude devem andar de forma igual-
mente prioritdria, pois somente assim
impactaremos positivamente um nu-
mero cada vez maior de pessoas no
Brasil e no mundo.

GESTAO RH - Quais foram os reflexos
especificos da crise economica paraa
Philips do Brasil, e como vocé avalia
0 cendrio econdmico para este ano?

Renato Garcia Carvalho - Estamos ha
93 anos no Brasil. As crises e oportuni-
dades nao sao algo novo ou surpresa

para nds, sempre vemos e buscamos
as oportunidades. Apesar da crise, o
Brasil € um mercado de grande impor-
tancia para a Philips no mundo e acre-
ditamos no potencial do mercado e da
empresa no Pais. Continuamos inves-
tindo no Brasil e atuando no cuidado a
saude dos milhdes de brasileiros.

Em meio a crise politica e econé-
mica, em janeiro deste ano, inaugu-
ramos nossa fabrica de equipamen-
tos médicos em Varginha, no sul de
Minas Gerais, onde serdo fabricados
e montados equipamentos de raio-X,
mamografia, ressonancia magnética,
tomografia e ultrassom. O local sera
um dos centros globais de pesquisa e
desenvolvimento de novas solugdes
para a Philips. Alguns produtos e equi-
pamentos produzidos em Varginha se-
rao exportados para paises da América
Latina e Oriente Médio.

GESTAO RH - Quais foram os princi-
pais aprendizados que vocé teve em
sua trajetoria profissional até chegar
a Philips do Brasil?

Renato Garcia Carvalho - Tive a opor-
tunidade de passar por empresas ame-
ricanas, europeias e brasileiras, e assim
entender diversas culturas organiza-
cionais, com seus pontos fortes e de
desenvolvimento; este aprendizado
em suas diferencas e virtudes tem sido
fundamental. Apds 15 anos de carreira,
vejo que devemos desenvolver cada
vez mais a capacidade de “escutar ati-
vamente” e sermos humildes ao admi-
tir que nunca saberemos tudo; a velo-
cidade da geracao de novos conheci-
mentos supera exponencialmente a
capacidade individual de aprendizado.
Nesse sentido, a dedicagcao e empenho
individual da lideranca para formar
grandes equipes é fundamental; ain-
da observo que tal dedicacao é muito
mais tedrica do que de fato exercita-
da como uma rotina. Ao escutar mais
colaboradores, clientes e sociedade,
e dedicarmos mais tempo as pessoas
e formacao de equipes, aumentamos
radicalmente a chance de sucesso de
uma companbhia.

GESTAO RH - Vocé atua na Philips
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desde 2011. De que forma vocé ava-
lia o processo interno que experien-
ciou na companhia? Mentoria, plano
de carreira e linha sucesséria trans-
parente foram elementos dessa tra-
jetoria?

Renato Garcia Carvalho - A Philips
tem sido minha mais desafiadora e
empolgante experiéncia profissional.
E uma empresa centenaria que Ihe da
liberdade de atuagao muitas vezes so-
mente vista em startups. Passamos por
uma grande transformacao ao longo
dos ultimos cinco anos, ao partirmos
de uma empresa essencialmente ele-
troeletrénica para uma empresa foca-
da em saude e bem-estar. Ao longo
deste caminho tive a oportunidade de
trabalhar com lideres que foram men-
tores e coaches, assim como tive um
suporte fundamental de Recursos Hu-
manos. Estamos reestruturando nosso
RH, seus processos e objetivos para
algo mais moderno e agil, dando cada
vez mais empowerment as pessoas e
suas carreiras. Na Philips, quem mostra
trabalho e resultado consegue muitas
oportunidades, seja no Brasil ou no ex-
terior.

GESTAO RH - Como vocé define seu
estilo de liderar? De que forma ele
reflete na atuacao dos colaboradores
da Philips?

Renato Garcia Carvalho - Procuro
sempre estar préximo da organizagao
e dos clientes, sendo um colega que
ajuda a construir a direcao e remover
obstaculos. Precisamos sempre ser
transparentes e objetivos; a lideranca
se da pelo exemplo, e nao pela hie-
rarquia, e tento viver isso diariamente.
Desta forma, busco ajudar na constru-
¢ao de equipes que sigam tal exemplo
e“respirem” esta atitude.

GESTAO RH - Qual é a sua receita
para inspirar as liderancas a desen-
volver suas equipes de trabalho?

Renato Garcia Carvalho - Nao penso
muito sobre como inspirar as pessoas;
na verdade, acredito que o grande de-
safio em liderar é justamente nao ha-
ver uma receita. Mas posso dizer que
hoje a identificacdo com a visdo da

companhia, me colocando como par-
te da equipe e comunicando de forma
clara e transparente tanto as boas no-
ticias quanto os problemas, vem me
ajudado na lideranca da Philips. Ao fim
do dia, procuramos talentos constan-
temente para que eles possam ter a
liberdade de trabalhar. Nao ha sentido
em trazer grandes talentos e controld
-los a cada passo e dizer a eles o que
devem ou nao fazer.

GESTAO RH - De que forma o equili-
brio entre vida pessoal e profissional
reflete no sucesso nos negocios?

¢

PROCURAMOS
TALENTOS
CONSTANTEMENTE
PARA QUE ELES
POSSAMTER A
LIBERDADE DE
TRABALHAR. NAO HA
SENTIDO EM TRAZER
GRANDES TALENTOS
E CONTROLA-LOS A
CADA PASSO E DIZER
A ELES O QUE DEVEM
OU NAO FAZER ) )

Renato Garcia Carvalho - E funda-
mental. Nao ha como separar as coisas,
ou seriamos robés. E preciso equilibrio
pessoal e profissional para que possa-
mos estar felizes e para desempenhar-
mos nosso papel na sociedade. Esse
é um objetivo claro que procuramos
aperfeicoar cada vez mais em nossa es-
tratégia de Recursos Humanos. Nesse
sentido, ja ha bastante tempo damos
a oportunidade a todos os colabora-
dores da Philips para desempenharem
seus trabalhos um dia por semana de
casa. Queremos que as pessoas te-
nham equilibrio pessoal-profissional,

sabemos dos desafios de se viver em
uma metrépole como Sao Paulo.

GESTAO RH - De que maneira a dire-
cao geral da Philips Brasil incentiva
o RH como setor estratégico para os
negocios e para o crescimento dos
colaboradores?

Renato Garcia Carvalho - O objeti-
vo de Recursos Humanos na Philips é
atrair e desenvolver talentos que nos
ajudem a aperfeicoar os caminhos
relacionados a saude e bem-estar, im-
plementando e renovando estratégias
que possam estimular seus colabo-
radores a adotarem uma rotina mais
equilibrada e saudavel, e, como conse-
quéncia, atuarem em sinergia com 0s
objetivos de negdcio da empresa.

GESTAO RH - Vocé acredita que o
investimento no aprendizado dos
colaboradores é vital para que a Phi-
lips siga escrevendo novas paginas
em sua historia mais que centena-
ria? Quais agoes nesse sentido serao
mantidas, aprimoradas ou lancadas?
Renato Garcia Carvalho - Na Philips
acreditamos que o intercambio entre
as nossas equipes contribui para o
desenvolvimento profissional de to-
dos, seja entre areas distintas, entre
segmentos de negdcios diferentes ou
entre paises. Nossos colaboradores
compdem equipes, muitas vezes de
diferentes nacionalidades, seja por
interacdes presenciais ou a distancia.
Essa dinamica de trabalho globalizado
é fundamental para o desenvolvimen-
to e trocas de experiéncias enriquece-
doras para todos. A predisposicao para
se integrar a diferentes experiéncias
profissionais é o diferencial para im-
pulsionar a carreira.

A Philips oferece diversos caminhos
para que os colaboradores possam se
desenvolver, como uma universidade
digital com contetidos desenvolvidos
pela empresa em todo o mundo. Hoje
temos um programa de avaliacdao e
desenvolvimento de carreira que esta
atingindo sua maturidade, preparan-
do futuros gestores e desenvolvendo
um plano de desenvolvimento de car-
reira na empresa.

90 | Gestdo RH Edicao 133-2017



Nossa admiracao

por resultados

de exceléncia
refletida em forma

de premiacao

Nossa Diretora de RH, Regina Steinas, foi homenageada na premiacao
“RHs Mais Admirados do Brasil e América Latina 2017”, além de ser destaque estadual.
Pela terceira vez, ela recebe o prémio do Grupo Gestao RH, que valoriza a atuacao

dos profissionais de Recursos Humanos e incentiva o trabalho realizado nas empresas.

Nossos servicos permitem resultados na
reducdo de custos médicos em salide, D ™ )1
i ! | DESTAQUE |
aumento da produtividade e engajamento, e S = % ESTADUAL
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aumento do bem-estar, redu¢ao do absenteismo,

reducao do presenteismo e maior competitividade.

Quer saber mais? Acesse: www.healthways.com.br

Saiba mais sobre nossas solugdes em:

E www.healthways.com.br
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CHAVE PARA O

i

sondrapapiz et & Sandra Papaiz conta sua trajetoria
e aponta proximos passos do
grupo familiar, que agora foca
atuacao na area imobiliaria

Por Adriano Garrett
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Fazer com que o nome de sua marca seja associado imediatamente pelos
consumidores ao servico que oferece é um dos grandes sinais de negocio
bem-sucedido. No Brasil, a Papaiz obteve tal destaque. Acontece que desde
2015 o controle das companhias Papaiz - de cadeados e fechaduras - e Udi-
nese - de componentes de esquadrias para portas e janelas - foi adquirido
pelo grupo sueco Assa Abloy, lider mundial no setor. O negdcio, entretanto,
nao colocou fim ao Grupo Papaiz, que foca sua atuacao nos dias de hoje no
setor imobiliario, através da Cicap, e também esta presente nas areas agro-
pastoril (com a Veredas do Arrojado) e de comércio exterior (com a Papaiz
Trading Asia e Canada).

Desde a época em que ingressou na universidade, Sandra Papaiz parti-
cipa dos negocios da familia, que atualmente esta na sua terceira geracao,
composta por sete netos de Luigi Papaiz - fundador da companhia em 1952.
Sandra esta a frente do conselho familiar e participa da definicao de estraté-
gias da Cicap. Além dela, atuam no grupo o irmao, Paolo Papaiz, presidente
do Conselho da Cicap, e o cunhado Ricardo de Mello Franco.

“Ha momentos muito importantes na vida das companhias. A decisao
de venda de duas atividades industriais que, em 63 anos, haviam sido as
colunas do grupo, foi uma prova de fogo. Devo confirmar que, tendo uma
governanca razoavelmente organizada e com muita transparéncia, conse-
guimos chegar ao final do processo mantendo a familia unida”, garante a
executiva.

Em entrevista a Gestao RH, Sandra Papaiz falou sobre sua carreira e trouxe
importantes insights a respeito da atuacao de empresas familiares no Brasil.

Gestao RH - De que maneira a pers-
pectiva de trabalhar com os nego-
cios da familia influenciou a sua es-
colha universitaria e o inicio da sua
trajetoria profissional?

Sandra Papaiz - Sempre quis ser ad-
vogada e trabalhar na empresa da
familia. Minha especializacao foi em
direito empresarial, ou seja, com foco
em comercial, tributdrio, trabalhista e
internacional. Aos 18 anos ja era socia
com 3% de participagdo na empre-
sa e iniciei as atividades aos 19 anos
na Geréncia de Comércio Exterior. A
area foi uma grande escola para mim,
nao apenas pela necessidade de me
comunicar em vdrias linguas - inglés,
francés, espanhol e italiano -, mas tam-
bém pelo contato com as diferentes
formas de se fazer negécios. Paciéncia,
tolerancia e maleabilidade sao neces-
sarios para se fazer negécios com mais
de 40 paises e foram qualidades que
eu aprendi durante esses anos.

Gestao RH - Como foi o seu proces-
so de crescimento na organiza¢ao?
Houve dificuldades para convencer
os familiares de sua competéncia
para assumir cargos gerenciais?

Sandra Papaiz - Em cada uma das
areas em que trabalhei na Papaiz fui
adquirindo conhecimento e conquis-
tando espaco. Passar por uma gerén-
cia de marketing, por exemplo, tam-
bém trouxe muita humildade e res-
peito pelo consumidor. A passagem
pela diretoria de Recursos Humanos
foi uma grande experiéncia, porque
nao se tratava sé de cumprir leis tra-
balhistas, mas de trabalhar com moti-
vacgao e desenvolvimento.

Gestao RH - Vocé é integrante da
Comissao das Empresas de Con-
trole Familiar do IBGC. Tendo essa
experiéncia, quais desafios vocé
aponta como primordiais para as
empresas familiares brasileiras no
contexto atual, no qual o mercado
exige uma série de boas praticas
relacionadas a governanca corpo-
rativa, por exemplo?

Sandra Papaiz - Empresas familiares
tém suas particularidades. Uma série
de emocdes influenciam decisoes, e a
principal é a da sucessao no coman-
do. E aconselhével se antecipar e ten-
tar estabelecer regras para a insercao
dos familiares na empresa. Adminis-

q ¢

A PASSAGEM

PELA DIRETORIA

DE RECURSOS
HUMANOS FOI
UMA GRANDE
EXPERIENCIA,
PORQUE NAO SE
TRATAVA SO DE
CUMPRIR LEIS
TRABALHISTAS,
MAS DE TRABALHAR
COM MOTIVACAO E
DESENVOLVIMENTO

)
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HA MUITOS CASOS
EM QUE A FAMILIA
GOSTATANTO DA
EMPRESA QUE
ACABA DESTRUINDO
TUDO. DESAPEGAR-
SE TAMBEM E
UMA EXPERIENCIA
IMPORTANTE. SEM
FALAR NO PROCESSO
TODO DE VENDA,
BASTANTE COMPLEXO
E PROFISSIONAL
))

trar expectativas e conflitos é o papel
principal dessa receita que se chama
Governanga Corporativa. Em geral,
empresas jovens, de pequeno ou até
médio porte, nao percebem bem a
necessidade de se organizarem neste
sentido. Infelizmente, quando ja ha
conflitos grandes instalados fica mais
dificil.

No meu caso especifico, iniciei mi-
nhas atividades diretamente na em-
presa familiar. Aos 35 anos, j& mais
madura e experiente, nao concordei
com as diretrizes que o fundador deu
a sucessao. Foi um momento impor-
tante na minha carreira, quando optei
pela minha saida do dia a dia, embora
tenha permanecido como sécia.

Gestdao RH - Como a dedicacao a
outras atividades, como diretora-
geral da Fundacao Faculdade de
Medicina da USP e secretaria de
Desenvolvimento Econdmico e Pla-
nejamento Urbano da Prefeitura de
Diadema, ajudou vocé a agregar
conhecimentos a gestao das em-
presas familiares?

Sandra Papaiz - Outras experiéncias
externas foram muito valiosas para
0 meu crescimento profissional. Tra-
balhei com praca de alimentacao,
agéncia de propaganda, diretoria de
fundacao e secretaria de desenvolvi-
mento econdmico. Foram atividades
que pude desenvolver fora do con-
texto familiar e que me trouxeram no-
vos conhecimentos. Nessas situagoes
0 que vale é sua competéncia pesso-
al. Fui realmente colocada a prova, e
acredito que me sai bem. A grande
vantagem da empresa familiar é ter
acesso a todas as informacodes, o que
nao ocorre no inicio de carreira nas
grandes organizacdes. Devemos con-
siderar também o fato de ser mulher
nos anos 70 e 80!

Gestao RH - As empresas Papaiz e
Udinese foram vendidas em 2015
para o Grupo Assa Abloy. Quais sao
os principais fatores que influen-
ciaram esta venda? Que dicas vocé
daria para executivos de empresas
familiares que estao em duvida so-

bre a aquisicao de suas companhias
por outras organizagoes?

Sandra Papaiz - H4 momentos muito
importantes na vida das companhias.
A decisdao de venda de duas ativida-
des industriais que, em 63 anos, ha-
viam sido as colunas do grupo, foi
uma prova de fogo. Devo confirmar
que, tendo uma governanga razoa-
velmente organizada e com muita
transparéncia, conseguimos chegar
ao final do processo mantendo a fa-
milia unida.

Gestao RH - O Grupo Papaiz conti-
nua atuando no setor imobiliario,
agropastoril e de comércio exte-
rior. O quao importante foi para
a organizacao a diversificacao de
negocios? Este é um caminho vital
para quem deseja alcancar sucesso
alongo prazo?

Sandra Papaiz - A venda das unida-
des ao grupo numero 1 do setor no
mundo trouxe uma seguranca de
continuidade e fortalecimento aos
executivos e trabalhadores que per-
maneceram. Perenizar a empresa,
mesmo sem mantermos a proprie-
dade, foi um dos pontos centrais na
decisdao. H4 muitos casos em que a
familia gosta tanto da empresa que
acaba destruindo tudo. Desapegar-se
também é uma experiéncia impor-
tante. Sem falar no processo todo de
venda, bastante complexo e profissio-
nal. Porém, antes da op¢do de venda
ser escolhida, houve estudos de pla-
nejamento estratégico que vislum-
bravam outras op¢oes, como fusoes e
aquisicoes.

A estratégia do grupo para o mo-
mento é de se concentrar na drea imo-
bilidria. Comércio exterior e atividades
florestais também continuam. Obvia-
mente, isto ndo é definitivo. A analise
de oportunidades é continua. Para dar
identidade a esta fase, ja foi imple-
mentada uma nova logotipia e varios
estudos sobre as dreas imobilidrias, as-
sim como de extensao de marca para
produtos e servicos. A marca Papaiz é
muito forte, e nestes 65 anos chegou
a um importante marco: qualidade,
confiabilidade e proximidade.
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Marcia Mocelin Manfrin é presidente M a rCia M ocel i n M a nfri n Ce I e b ra

da Apetit Servicos de Alimentacdo

historia da Apetit, empresa de
refeicoes corporativas que vem
crescendo, em média, 30% ao ano
desde 2010

Por Adriano Garrett
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Muito antes do boom da startups, Marcia Mocelin Manfrin comecou sua traje-
téria empreendedora de modo pouco ambicioso. Em 1989, aos 22 anos, ela abriu
um pequeno restaurante na cidade de Londrina (PR), no qual servia pratos fei-
tos, os populares “PFs”. Quando uma empresa local solicitou a producao de 13
marmitas diarias para seus funcionarios, Marcia aceitou o desafio. Era o inicio de
uma empreitada que hoje coloca a Apetit como uma das maiores empresas do
segmento de refeicoes corporativas no Brasil, com cerca de 120 mil servigos por
dia. A empresa emprega aproximadamente duas mil pessoas, entre cozinheiros,
nutricionistas e executivos de diversas areas, em 11 estados brasileiros.

“0 diferencial da Apetit é oferecer servicos com um padrao superior, que une
alimentacao de alta qualidade e ambientes sofisticados e acolhedores, oferecen-
do uma experiéncia diferenciada aos clientes consumidores, ao montar restau-
rantes com op¢oes variadas de cardapios’, comenta Marcia.

Em 2016, a Apetit investiu R$ 10 milhdes em sua infraestrutura em Londrina,
englobando uma fabrica de beneficiamento de vegetais, que abastece 30% de
seus restaurantes e movimenta 60 toneladas de alimentos por més, e a Unidade
de Beneficiamento de Carnes, fornecendo 50 toneladas/més para 74% dos res-
taurantes Apetit. Ambas padronizam cortes e evitam o desperdicio de alimen-
tos, facilitando o trabalho nas cozinhas. Também no ano passado, foi aberto o
primeiro Centro de Distribuicdo da compahia, agilizando o processo logistico e
aperfeicoando os processos de abastecimento dos restaurantes, o que garante
exceléncia no prazo de entrega, seguranca e integridade dos produtos.

Em entrevista a Gestao RH, Marcia Mocelin Manfrin falou sobre a trajetoria
bem-sucedida da Apetit e comentou os desafios antigos e atuais no processo de

empreender.

Gestao RH - De maneira geral, vocé
acredita que empreender era mais
facil em 1989 ou é mais facil nos
tempos atuais, pds-revolucao digi-
tal? Por qué?

Marcia Mocelin Manfrin - Entendo que
ser empreendedor antes dos avangos
tecnoldgicos era muito mais dificil, uma
vez que ao abrir um negécio o aspirante
a empreendedor necessitava obrigato-
riamente de uma infraestrutura fisica
para trabalhar. Diante deste cenario, a
principal necessidade de alguém que
gostaria de iniciar algo novo era abrir
uma empresa fisica, para que a mesma
pudesse ser vista também como algo
real, e os altos custos com o aluguel de
espacos, contratacdo de funcionarios e
demais despesas de um negécio fisico
eram fatores que limitavam o trabalho
de muitas pessoas. Por isso, acredito
que o desenvolvimento da tecnologia
e a evolucao da internet permitiram o
avan¢o do modelo de empreendedo-
rismo no Brasil. Hoje podemos ver uma
nova forma de fazer negdcios e conquis-
tar muito mais clientes, uma vez que
empreender na era digital ndo precisa
da infraestrutura fisica para acontecer,

pois a versatilidade, dinamismo, simpli-
cidade e o vasto leque de oportunida-
des sao as principais vantagens do em-
preendedorismo pés-revolugao digital.

Gestao RH - O que a era da tecnologia
e das startups trouxe de novos desa-
fios para o negdcio da Apetit?

Marcia Mocelin Manfrin - Para ven-
cer concorrentes ja experientes e com
uma carteira de clientes ja fidelizada,
nés procurdvamos demonstrar em
cada contato com possiveis clientes
nossa vontade de desenvolver um tra-
balho profissional e diferenciado, mu-
dando a visao dos que estavam acos-
tumados ao tradicional “bandejao” dos
refeitdrios industriais. O diferencial
da Apetit é oferecer servicos com um
padrao superior, que une alimentacao
de alta qualidade e ambientes sofisti-
cados e acolhedores, oferecendo uma
experiéncia diferenciada aos clientes
consumidores, a0 montar restaurantes
com opc¢des variadas de cardapios.

Gestao RH - Vocé atua no segmen-
to de refei¢oes coletivas, no qual as
grandes empresas costumam ser

¢

ACREDITO QUE O
DESENVOLVIMENTO
DATECNOLOGIA E

A EVOLUCAO DA
INTERNET PERMITIRAM
0 AVANCO DO
MODELO DE
EMPREENDEDORISMO
NO BRASIL. HOJE
PODEMOS VER UMA
NOVA FORMA DE
FAZER NEGOCIOS E
CONQUISTAR MUITO
MAIS CLIENTES, UMA
VEZ QUE EMPREENDER
NA ERA DIGITAL

NAO PRECISA DA
INFRAESTRUTURA
FISICA PARA
ACONTECER
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A APETIT POSSUI

26 ANOS DE
MERCADO, E COM O
AMADURECIMENTO

DE SUAS OPERACOES

A ESTRATEGIA

E CONTINUAR
INVESTINDO EM
NOSSOS PROFISSIONAIS
PARA QUE A EQUIPE
SEJA TAO SUSTENTAVEL
QUANTO A CADEIA

DE SUPRIMENTOS,
GARANTINDO QUE

AS DUAS VARIAVEIS
MAIS IMPORTANTES
DO NEGOCIO SEJAM
ESTRATEGICAMENTE
TRABALHADAS COMO
VISAO SISTEMICA

dirigidas por homens. Por que vocé
acredita que ha esse predominio
masculino na area? Como é para vocé
ser uma mulher nesse mercado? Ja
sofreu algum tipo de preconceito di-
reto ou velado no trato profissional?
Marcia Mocelin Manfrin - Apesar de to-
dos os avangos que temos acompanha-
do nos ultimos anos, podemos ainda
notar um atraso e intolerancia em algu-
mas situagoes, e o papel das mulheres
na sociedade, como parte fundamental
de uma familia ou mesmo provedoras
de um lar, infelizmente, é um desses ca-
sos, reflexo de anos de repreenséo e de-
sigualdade. Em 2017, as mulheres ainda
enfrentam dificuldades para se firmar
no mercado de trabalho, especialmente
nos cargos de lideranca. Acredito que a
grande dificuldade da mulher esta em
aprender a se impor, sem se intimidar
por conta da desigualdade de género
ainda existente no mercado. Com de-
terminagao e qualificacdo somos todos
capazes de chegar ao topo.

Ser mulher e comandar uma empre-
sa de refeicdes corporativas pode até
ter sido uma vantagem competitiva,
porgue as mulheres possuem caracteris-
ticas marcantes tipicamente femininas
que fazem todo diferencial no dia a dia
de trabalho: maior facilidade nos relacio-
namentos interpessoais e negociagoes,
grande habilidade para gerir equipes e
delegar fungoes; além, é claro, da sensi-
bilidade, ternura e carinho com que se
dedicam aos seus postos de trabalho.

Gestao RH - Quando foi que vocé
sentiu a necessidade de criar a Uni-
versidade Corporativa Apetit? Quais
sao os contetdos oferecidos por ela,
quais sao os impactos dela no negé-
cio e quantos colaboradores ja con-
cluiram cursos nela?

Marcia Mocelin Manfrin - Desde 2010,
a Apetit vem crescendo, em média, 30%
ao ano, o que nos levou a investir ainda
mais na capacitagao de nossos colabo-
radores. Em 2012, foi reestruturado o
modelo de desenvolvimento interno de
nossos colaboradores e a Universidade
Corporativa Apetit — UNIAP, lancada em
janeiro de 2013. Ao longo de 2012, fo-
ram investidos R$ 1.300.000 em estrutu-

ra fisica para receber os colaboradores
de todo o Brasil. Desde entao, a UNIAP
conta com uma sede prépria com aloja-
mento para 80 pessoas, restaurante com
capacidade para 250 pessoas, auditério
para 150 pessoas, cozinha experimental,
area de lazer com piscina, churrasqueira,
campo de futebol, entre outros.

Buscamos, por meio da UNIAP, de-
senvolver nossos colaboradores em
diversas dreas, para que continuemos
crescendo, porém sem perder os valo-
res da organizacao. A Universidade Cor-
porativa Apetit tem proporcionado aos
nossos colaboradores a possibilidade
de integracao e troca de ideias, gerando
mais engajamento e compartilhamento
dos conhecimentos individuais no ce-
ndrio coletivo da Apetit. Isso contribui
para a promogao da gestao do conheci-
mento organizacional.

Gestao RH - Na trajetoria da Apetit de
microempresa a companhia de suces-
so, quais foram as principais mudan-
cas e desafios vivenciados pela drea
de Recursos Humanos da companhia
nestes mais de 25 anos de organiza-
¢ao? Além da Universidade Corpora-
tiva, quais sao as boas praticas neste
setor possiveis de serem destacadas?
Marcia Mocelin Manfrin - A Apetit
possui 26 anos de mercado, e com o
amadurecimento de suas operagdes a
estratégia é continuar investindo em
nossos profissionais para que a equipe
seja tao sustentavel quanto a cadeia de
suprimentos, garantindo que as duas
variaveis mais importantes do negécio
sejam estrategicamente trabalhadas
como visao sistémica. No ano de 2010,
aprofundamos nosso modelo de ges-
tdo com a inclusao de um processo de
profissionalizacao da equipe gerencial
do corpo dirigente da empresa, em que
compartilhamos nosso anseio de cres-
cer de forma estruturada.

Além da UNIAP, temos o Instituto
Apetit de Educacgao. Responsével pelos
projetos sociais, ele contempla agdes
que proporcionam educagao socio-pro-
fissionalizante, qualidade de vida e pro-
mocao da diversidade no ambiente de
trabalho. Tais programas foram adota-
dos com o propésito de atender os co-
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laboradores da Apetit e a comunidade
em que a empresa estd inserida. Temos,
dentro do instituto, um programa de
voluntariado no qual todos os colabora-
dores podem se inscrever e ajudar nos
projetos sociais da empresa. Essa pratica
desenvolve o colaborador e influencia
no plano de desenvolvimento de carrei-
ra dentro da politica de cargos e salarios.

Gestao RH - Quais foram as licdes que
vocé aprendeu a frente da Apetit du-
rante a expansao na area de atuacao
da companhia (do municipio para o
estado, do estado para o pais)? Como
garantir ndo estar dando “um passo
maior que a perna”?
Marcia Mocelin Manfrin - O segredo é
muito esforco, dedicacdo, comprometi-
mento e capacitacdo. Para fazer bem, é
preciso amar o que se faz e se entregar
aos riscos do negdcio. Crescer, em mo-
mento algum, foi facil. Com o tempo,
a medida que fomos atraindo novos
clientes, a equipe cresceu. Entretanto,
sempre busquei manter na empresa a
esséncia de quando comecei: atender
cada cliente de forma Unica, apresentan-
do solugbes personalizadas e criativas.
O planejamento de médio e longo
prazo inclui a Governanca Corporativa
como forma de melhorar ainda mais
nossa gestao, de forma a garantir cres-
cimento e resultado em todas as opera-
coes. E necessario delegar e monitorar

as estratégias da empresa, com regras
e politicas bem definidas. Acreditamos
que, dessa forma, manteremos nossa
cultura e a sustentacdo da esséncia.

Gestao RH - Como premia¢des como
a dos “100 Melhores Fornecedores
para RH” foram importantes para
consolidar a Apetit como uma marca
reconhecida em todo o mercado?
Marcia Mocelin Manfrin - Ao longo
de nossa historia, desenvolvemos uma
cultura de aprendizado e inovagao que
oferece préticas estruturadas de com-
partilhamento de informagdes e conhe-
cimentos, processos alinhados e foca-
dos. O cuidado e respeito por nossos co-
laboradores é o nosso maior diferencial.
Somos a Unica empresa do segmento
reconhecida entre as melhores empre-
sas para trabalhar do Brasil. Acreditamos
que cuidando de nossos colaboradores
e capacitando-os constantemente, eles
estarao mais aptos a cuidar também
de cada trabalhador brasileiro que se
alimenta com a Apetit. Toda a transpa-
réncia e respeito refletem em parcerias
duradouras que nos colocam entre o se-
leto grupo de “Melhores Fornecedores
para RH". Essa premiacdo representa o
resultado de todo o trabalho, do plane-
jamento e da atitude vencedora que nos
inspira todos os dias. O reconhecimento
do mercado nos mostra que estamos no
caminho certo.

100 | GestdoRH Edicao 133-2017



B/hapvidasaude  ®/hapvida.saude  www.hapvida.com.br

O Hapvida tem tudo
para garantir saude de
qualidade pelo melhor

custo para sua empresa.
Conte com a rede de saude

e odontologia ideal para
0S seus colaboradores.

BANDO

Ntcleo de Controle
e Qualidade.

Gracas a tecnologia, rede exclusiva e gestao de

custos, o Hapvida é a melhor opcao de plano de
salide para sua empresa. Aqui, vocé pode contar
com uma rede verticalizada, um modelo em que
o Hapvida produz e gerencia diretamente a

qualidade do servico e também o custo final.
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0O resultado disso sao hospitais, clinicas e
unidades de diagnéstico por imagem préprios
UMA DAS MAIORES REDES EXCLUSIVAS DE SAUDE DO BRASIL que oferecem o melhor em qualidade.
- 23 hospitais proprios - 19 prontos atendimentos

- 73 hapclinicas - 66 unidades de diagnostico por imagem
- 58 postos de coleta laboratorial - Mais de 16.000 colaboradores

' -
3,8 MILHOES 0DONTOLOGIA COM - .‘haleda

DE CLIENTES EM TODO O BRASIL. Sadde e Odontologia
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Aplicativo criado pela Conquest One facilita medicao
da satisfacao do colaborador e alavanca produtividade

~ om vistas a se adequarem a
era digital, muitas compa-
nhias ja perceberam que as

pesquisas anuais de clima corporati-
vo e avaliacdo de produtividade vém
se tornando insuficientes. Tendo isso
em mente, a Conquest One, empre-
sa brasileira de Staffing especialista
na area de Tecnologia da Informacao
(TI), desenvolveu o aplicativo Sense-

One, que busca reduzir a burocracia
e encurtar a distdncia entre cola-
borador e gestores. Para isso, o app
possibilita ao profissional apontar o
nivel de satisfacao com o seu projeto
no dia a dia.

“Acreditamos que as avaliacbes
de performance anuais e semestrais
estdo com os dias contados, pois as
geragdes atuais — até devido a evo-

lucao digital - precisam de feedbacks
constantes, e a comunicacao com es-
ses profissionais tende a ser pontual
e online. Acreditamos que o Sense
One vai ao encontro disso, respon-
dendo como uma forma de avaliacao
de performance semanal e até dia-
ria’, apontam o CEO Antonio Loureiro
e o diretor de Pessoas e Compliance
Marcelo Vianna.
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O app permite que o colaborador
informe qual é o seu nivel de satis-
facdo com o clima geral da empre-
sa, os projetos em andamento, os
gestores, entre outros componen-
tes. Isso permite que a chefia seja
aqgil para tomar agdes que evitem a
desmotivacgdo e a perda de talentos.
No momento, a ferramenta é usada
apenas pela Conquest One, fazendo
parte da sua metodologia de gestao
de pessoas, mas a empresa nao des-
carta compartilhar o produto com
outras companhias, inclusive inte-
grando-o com outras plataformas ja
presentes no mercado.

De acordo com os executivos, a
criacdo do app foi motivada pela
necessidade de acompanhamento
em tempo real da satisfacdo dos co-
laboradores da companhia, visando
entender de forma rapida e precisa
o estado de animo dos funcionarios,
ainda mais porque a Conquest One
trabalha junto a diversos profissio-
nais que atuam a distancia, em pro-
jetos fora da sede da empresa - e es-
tes precisam de um feedback cons-
tante e de uma comunicagao que os
mantenha integrados e engajados
com a companhia.

“A revolucéo digital pode influen-
ciar bastante a questao da comuni-
cacdo face a face, mas nao acredita-
mos que reduz a comunicagao em si.
O que acontece é que com o0 aumen-
to do numero de pessoas atuando

.
f Antonio Loureiro, CEO da Conquest One

—

remotamente as empresas precisam
investir na comunicacao virtual, uma
vez que os times tém se transforma-
do em times virtuais. O Sense One,
nesse caso, vem para maximizar a
comunicacao, e nao apenas para o
que satisfaz ou ndo o profissional’,
avaliam os gestores.

Antes de ser colocado totalmen-
te em pratica, o app passou por um
projeto piloto que durou oito meses,
periodo no qual foi possivel trocar
informacdes com os profissionais
participantes. O feedback positivo
foi fundamental para que o projeto
fosse levado adiante. Atualmente
em funcionamento, a ferramenta
mede indices de saude do colabo-
rador e de satisfacdo com a gestao,
com o clima geral e com projetos e

Marcelo Vianna, diretor de Pessoas e
Compliance da Conquest One

atividades do dia a dia.

As avaliagbes e apontamentos
acontecem de forma nominal, ja que
a meta é atender individualmente
cada profissional. “Damos feedback
para cada ponto alertado, mantendo
a singularidade e a confidencialida-
de de cada agao. Quanto a intimida-
¢ao (dos colaboradores com relagao
a autoavaliacao), ela foi sentida nos
primeiros momentos do projeto pi-
loto, mas isso nao acontece mais,
uma vez que O processo se torna
cada vez mais saudavel a medida
que os profissionais percebem a
existéncia de uma equipe realmente
atenta a cada apontamento do app”,
declaram Antonio Loureiro e Marce-
lo Vianna.

Com essa troca reciproca entre
gestores e colaboradores, ja é pos-
sivel verificar avan¢os na produtivi-
dade e no clima da companhia, uma
vez que sao necessarios poucos dias
para que as dificuldades sejam corri-
gidas.”Quando ndo tinhamos aferra-
menta e havia algum problema, seja
de gestao ou no projeto, esse fato s6
era conhecido e sinalizado quando
o trabalho estava préximo do fim,
e as vezes partia do préprio cliente
a sinalizagcdo. O tempo real nos per-
mite saber do problema antes de ele
efetivamente acontecer. Hoje quem
atua fora da sede fisica da Conquest
One se sente muito mais integrado
e um real participante do time”, con-
cluem os profissionais.

Edigdo 133-2017 Gestao RH | 103



Eel SAUDE
RH

QUALIDADE NO
ATENDIMENTO

o

./ \
%
/1 , ; x!
AWile e
,. : 1 \‘_%_,‘,

s cosomazeniseoverae - NUMero de beneficiarios de planos
Mercadod Uiodonto do Basi exclusivamente odontoldgicos
aumenta no Pais e Uniodonto

oferece licdes para surfar na crise

Por Adriano Garrett
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“Todo mundo tem motivo para ir ao dentista” A frase da campanha da
Uniodonto do Brasil sintetiza o momento vivenciado pela cooperativa,
que é a maior do mundo no segmento da odontologia. Fundado ha 45
anos, o Sistema Uniodonto foi responsavel por criar o modelo de pla-
nos odontolégicos de atendimento a usuarios no Pais. Desde entao, o
sistema de cooperativas atende a mais de trés milhdes de beneficiarios,
mantendo uma rede estavel de 22 mil cirurgides dentistas cooperados
em todo o Brasil.

A maioria absoluta dos planos Uniodonto é comercializada para em-
presas. Os planos para pessoas juridicas sdao responsaveis por mais de
70% do faturamento do sistema. Apesar da reducao do nimero de vidas
que contratam planos de satde, os planos odontoldgicos cresceram em
3,8% no ultimo ano e deverao crescer ainda mais em numero de usua-
rios no proximo ano, de acordo com dados da Associacao Brasileira de
Planos de Saude (Abramge).

A Uniodonto nao sentiu os efeitos da crise. Nos ultimos seis anos, o
numero de beneficiarios de planos exclusivamente odontoldgicos sal-
tou de pouco mais de nove milhdes para quase 22 milhdes de brasilei-
ros em julho de 2016. A evolucao desses niumeros tem uma explicacao:
odontologia é um beneficio de baixo custo, com alto impacto sobre a
qualidade de vida do colaborador e que pode ser abatido do Imposto
de Renda das empresas.

Nesta entrevista concedida a Gestao RH, o diretor vice-presidente de
Operagdes e Mercado da Uniodonto do Brasil, José Clovis Tomazzoni de
Oliveira, fala sobre a estratégia da cooperativa para manter a competiti-

vidade e seguir avancando sobre o mercado.

Gestao RH - No momento de crise
econdmica pelo qual passamos,
os dados mostram uma diminui-
cao de brasileiros segurados por
planos de satde. Como isso se
verificou no caso da Uniodonto?
Qual é a perspectiva da empresa
para os préoximos dois anos?

José Clovis Tomazzoni de Oliveira
- A Uniodonto do Brasil ndo enco-
lheu com a crise. Pelo contrario,
conquistamos novos beneficidrios,
além de fidelizar as empresas clien-
tes. Como todas as organizacdes,
estivemos muito atentos a esse pe-
riodo de economia em recessao. E
observamos alguns pontos a des-
tacar que podem ser chamados de
nossas licbes da crise. O primeiro
deles: a escolha do Plano Uniodon-
to se da pelo valor que ele propor-
ciona para as pessoas e as empre-
sas, e nao exclusivamente porque
sao caros ou baratos.

Apesar do rol da Agéncia Nacio-
nal de Saude (ANS), que tornou os
produtos muito parecidos, a dife-
renciagao é obtida pela Uniodonto

pela qualidade que o cliente perce-
be em nossos planos. Essa qualida-
de é expressa pela estabilidade de
nossa rede, ou seja, o cliente inicia
e finaliza seu tratamento com o
cirurgiao-dentista ou com o espe-
cialista indicado, sem que esse ci-
rurgido-dentista deixe o sistema.
Ao contratar Uniodonto, a empresa
tem a certeza de que serd de fato
atendida.

Para conter precos, atuamos fir-
memente racionalizando nossos
processos, o que reduziu custos ad-
ministrativos, mas nunca diminui-
mos os investimentos assistenciais.
Essa é a nossa razao de ser, afinal,
somos uma cooperativa com foco
exclusivo em odontologia e essa é a
nossa expressao de qualidade. Sob
essa realidade, nossa expectativa é
de intensa expansao nos préximos
dois anos, principalmente se con-
firmada a retomada do crescimento
econdmico.

Gestao RH - Quais sao as princi-
pais novidades nos servicos da

¢

O CLIENTE INICIA

E FINALIZA SEU
TRATAMENTO COM
O CIRURGIAO-
DENTISTA OU COM
O ESPECIALISTA
INDICADO, SEM QUE
ESSE CIRURGIAO-
DENTISTA DEIXE

O SISTEMA. AO
CONTRATAR
UNIODONTO, A
EMPRESATEM A
CERTEZA DE QUE SERA
DE FATO ATENDIDA

))
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O ACESSO A
ASSISTENCIA
ODONTOLOGICA
DEIXOU DE SER
UM PRIVILEGIO
DE PESSOAS DE
MAIOR PODER
AQUISITIVO E
TORNOU-SE MAIS
DEMOCRATICO.
ENOS, DA
UNIODONTO,
DEMOS UMA
GRANDE
CONTRIBUICAO
PARA ESSA NOVA
REALIDADE

))

Uniodonto planejadas para os
proximos anos?
José Clovis Tomazzoni de Oliveira -
E préatica da Uniodonto manter um
benchmarking com as melhores
experiéncias internacionais. Somos
case do Institute for Healthcare Im-
provement - [HI. Em termos assis-
tenciais, somos o primeiro plano
odontoldégico do Brasil a praticar a
Atencao Primaria a Saude, uma for-
ma inovadora de atuar, que é des-
taque no Primeiro Mundo. A Aten-
¢ao Primaria reduz sinistralidade
porque acompanha o cliente, ante-
cipando os cuidados e evitando o
que poderia vir a ser um problema
de saude odontoldgica. Isso permi-
te maior qualidade de vida, mais
satisfacdo e mais seguranca ao pa-
ciente. E sem, duvida, traz mais sus-
tentabilidade para o plano.
Viajamos para acompanhar ino-
vacoes. Como dissemos, estamos
com foco voltado para os processos
que permitem uma interacao muito
rdpida com nossos clientes, sejam
eles os clientes finais ou o respon-
savel pela gestao do plano na em-
presa. Implantamos o Uniodonto
Mobile, permitindo o acesso do
usuario, e também a carteira virtual
para todos os usuarios da Uniodon-
to do Brasil.

Gestao RH - Nessas mais de qua-
tro décadas de atuacao, quais
foram as principais mudancas no
cenario dos planos odontoldgi-
cos no Brasil, e como a Uniodonto
se adaptou a essas mudancgas?
José Clovis Tomazzoni de Olivei-
ra - O acesso a assisténcia odonto-
l6gica deixou de ser um privilégio
de pessoas de maior poder aqui-
sitivo e tornou-se mais democra-
tico. E n6s, da Uniodonto, demos
uma grande contribuicdo para essa
nova realidade. Isso porque de for-
ma inovadora, em 1972, fundamos
o primeiro plano odontolégico do
Pais.

Vale dizer que houve uma gran-
de revolucao tecnolégica em ter-
mos de odontologia diagnéstica.

Temos uma das melhores odon-
tologias do mundo. Nao diria que
nos adaptamos as mudancas. Acre-
dito que a Uniodonto tenha sido
um dos motores que promoveram
mudang¢as muito positivas para o
cenario dos planos odontolégicos,
desenhando modelos que se con-
sagraram vitoriosos, e as empresas
parceiras tiveram um grande papel
nesse processo.

Gestao RH - Num cenario em que
a inflacao médica aumenta aci-
ma da inflacao geral ano apés
ano, e no qual a participacao dos
planos de satde e odontolégicos
privados na folha de pagamento
tende a um aumento substancial,
qual é o conselho da Uniodonto
para as companhias? Vocé acha
que as empresas estao sabendo
lidar com esta situacao?

José Clovis Tomazzoni de Oliveira
- As empresas estao dando verda-
deiras licdes de empreendedoris-
mo mostrando vigor para vencer a
crise. Nao temos um conselho a dar
a elas, somos parceiros, comparti-
lhamos informacdo. Elas também
determinam nosso comportamen-
to. Afinal, temos em comum o cui-
dado com o cliente final e, sobretu-
do, com a sustentabilidade da car-
teira de clientes que foi confiada a
Uniodonto.

As empresas ja estao gerindo a
crise. De acordo com os ndmeros
da Abramge, por exemplo, o ticket
médio mensal de planos odonto-
I6gicos cresceu 7,5% entre janeiro
e setembro de 2016 em relacdo ao
mesmo periodo de 2015. Porém, o
mais importante é que esse aumen-
to foi inferior ao IPCA, que acumu-
lou 8,5% nos 12 meses encerrados
em setembro de 2016. Isso mostra
a odontologia como um beneficio
acessivel, com sua sinistralidade
plenamente administrada por nds
e pelas empresas. Temos um siste-
ma que garante agilidade na ge-
racao de relatérios gerenciais e no
acompanhamento da situagdo no
momento real em que ela ocorre.
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Gestao RH - Quais foram as prin-
cipais inovacoes fornecidas pela
Uniodonto ao longo de sua his-
toria?

José Clovis Tomazzoni de Oliveira
- A propria criagdao da Uniodonto
foi uma grande inovacédo, porque
oferecemos ao mercado o plano
odontolégico, uma nova modali-
dade de assisténcia, com pioneiris-
mo. Ao longo do tempo inovamos
em termos tecnoldgicos, com sis-
temas integrados que aprimoram
a aprovacao online de procedi-
mentos em tempo real, facilitando
a vida de clientes e de empresas
clientes. A proépria implantacao da
nova geracao do Uniodonto Mobi-
le, que permite encontrar o cirur-
gido-dentista mais préximo a par-
tir da informacao do CEP, também
é uma inovagao. Contamos agora
com a Unidade de Resposta Audi-
vel - URA, por meio do nosso 0800,
que informa ao cliente o cirurgido-
dentista cooperado mais préximo,

também por meio da informacéo
sobre o CEP. Inovar faz parte da
nossa historia.

Gestdao RH - Com a estrutura ro-
busta da empresa, qual é o desa-
fio do setor de Recursos Huma-
nos da Uniodonto para padroni-
zar a cultura organizacional?
José Clovis Tomazzoni de Oliveira -
Descomplicar os processos e avan-
¢ar na cultura da exceléncia, tendo
o cliente final como o objetivo de
nosso trabalho. Em 2015 conquis-
tamos a certificacao de qualidade,
0 que é extremamente emblema-
tico para o momento que estamos
vivendo. Acreditamos na humani-
zacdao da odontologia e, para que
essa humanizacao seja plena, in-
vestimos em sistemas de relacio-
namento com o cliente para que
cada pessoa tenha uma experién-
cia Unica e extremamente positiva
ao acessar seu plano odontolégico
Uniodonto.

WWW.apaesp.org.br

- ou entre em contato através do telefone (11) 5080-7013.

AL UDES HES
TAMBEY) oAU

AAPAE DE SAO PAULO trabalha para promover a incluséo de
jovens com Deficiéncia Intelectual e contribui para o desenvolvimento
de suas potencialidades. Contrate uma pessoa com Deficiéncia Intelectual.
A sua atitude tem um imenso reflexo e muda a vida de muita gente.

Para firar suas duvidas, envie e-mail para flaviogonzalez@apaesp.org.br
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Hapvida aposta em modelo verticalizado para obter
melhores custos e conquistar novos clientes

estores de companhias de
G todos os nichos e tamanhos
ha muito tempo se deram
conta do impacto crescente dos
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planos de saude em suas folhas de
pagamento. Em 2004, 7% da folha,
em média, era destinada a esse fim;
hoje este dado chegou a 15%, com
tendéncia a atingir 25% até 2025.
Ciente disso, o Hapvida oferece um
modelo alternativo, verticalizado,
com servicos préprios para os seus
beneficiarios, incluindo hospitais,
clinicas e laboratérios.

Com a rede prépria, é possivel
ter controle sobre todos os proce-
dimentos que sao realizados e pela
atuacao dos mais de 16 mil colabo-
radores, além de garantir servicos
de qualidade a precos acessiveis a
empresarios que oferecem planos
de saude e dentais para seus fun-
cionarios - e também para os bene-
ficiarios de planos individuais. Atu-
almente, a companhia possui mais
de 3,6 milhoes de beneficiarios.

“Ao contrario da elevacao dos
custos que outras operadoras pos-
sam ter, ao adotar a verticalizacao
é possivel diminuir o nimero de
fornecedores, gerir diretamente a
qualidade do servico e o custo final
oferecido aos pacientes, o que per-
mite ter um controle total sobre to-
dos os processos. Somado a escala,
consegue-se ter maior capilaridade
de mercado e alcangar um universo
de brasileiros que antes nao tinham
acesso a saude privada’, aponta Si-
mone Varella, diretora de Comuni-
cacao e Marketing do Hapvida.

A operadora possui um modelo
de indicadores claros, que mensu-
ram qualidade e eficiéncia opera-
cional e financeira. Segundo Simo-
ne, os consumidores estdao mais
seletivos e criteriosos nos dias de
hoje, principalmente durante a cri-
se econdmica. Neste cenario, o Hap-
vida busca apresentar produtos as-
sertivos e com valor mais justo para
se destacar no mercado, atuando
fortemente para que a inflacdo nao
chegue ao cliente.

“O foco na verticalizacdo e na
ampliacao da rede prépria garante
a eficiéncia e o trabalho assertivo da
operadora. Isso permite, também,
viabilizar a estratégia ‘preco justo e

qualidade’com a padronizacgao, que
garante a escala necessaria para a
obtencao de melhores custos. Isto
assegura ao paciente o mesmo tipo
de atendimento, profissionais qua-
lificados e tecnologia, esteja ele
onde estiver”, aponta a executiva.

Com o fortalecimento da rede
- composta por 21 hospitais, 71
clinicas médicas, 18 unidades de
prontos atendimentos, 66 unidades
de diagnéstico por imagem e 58
postos de coleta laboratorial —, are-
as importantes do Hapvida, como
engenharia, call center e tecnologia
da informacao (TI) contam com es-
truturas e colaboradores préprios.
Isso diminui o niumero de fornece-
dores e permite ter um controle to-
tal sobre todos os processos.

Com trajetéria de sucesso em
quase quatro décadas de existén-
cia, o Hapvida se orgulha das inova-
¢Oes fornecidas ao longo de sua his-
toria. Elas foram elencadas a seguir
por Simone Varella:

HAPPREV

O HapPrev oferece prevencao e
orientacao sobre a obesidade e hi-
pertensao, saude na terceira idade
e atendimento a gestante. Os be-
neficidrios contam com médicos,
psicélogos, nutricionistas, fonoau-
didlogos, terapeutas ocupacionais,
pediatras e enfermeiros, que fazem
0 monitoramento continuo do qua-
dro médico do paciente, de forma
a evitar a manifestacao de doencas
e a necessidade de tratamentos
invasivos para enfermidades que
podem ser facilmente evitadas e
acompanhadas.

MONITORAMENTO DA
OPERACAO EM TEMPO REAL
O investimento na drea de Tecno-
logia de Informacao (TI) é destaque.
A empresa criou uma plataforma
tecnolégica que envolve a integra-
¢do por sistema de todas as suas
unidades em tempo real. Por meio
dessa ferramenta e com o auxilio de
cameras de video, o atendimento
e o tempo de espera em todas as

CC

AO ADOTAR A
VERTICALIZACAO E
POSSIVEL DIMINUIR
O NUMERO DE
FORNECEDORES,
GERIR DIRETAMENTE
A QUALIDADE DO
SERVICO E O CUSTO
FINAL OFERECIDO
AOS PACIENTES,

O QUE PERMITE

TER UM CONTROLE
TOTAL SOBRETODOS
OS PROCESSOS ))
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Simone Varella, diretora de Comunicacédo e
Marketing do Hapvida

urgéncias e emergéncias sao moni-
torados pelo Nucleo de Controle e
Qualidade da empresa.

BIOMETRIA

O Hapvida é a primeira operado-
ra do setor a utilizar a identificacdo
biométrica de médicos e pacientes.
Cada procedimento médico ado-
tado em um paciente é registrado
no sistema. Durante a consulta, o
médico tem acesso ao prontuario
médico, com todo o histérico do as-

sociado, como imagens de exames,
resultados laboratoriais, conclusao
de diagndsticos e outras informa-
¢bes médicas de relevancia. Além
do diagndstico mais preciso, essa
inovacdao da agilidade ao atendi-
mento, gerando mais conforto e
seguranca aos associados da opera-
dora. Para os planos corporativos, o
sistema evita ainda o absenteismo
dos colaboradores, oferecendo ra-
pidez no atendimento e mais qua-
lidade de vida.

PRONTUARIO ELETRONICO
DO PACIENTE (PEP)

Nesse sistema, sdao guardadas to-
das as informacgoes de cada proce-
dimento médico ao qual o paciente
é submetido: consultas, exames,
medicamentos prescritos, entre ou-
tros. O sistema esta ligado a todas
as unidades da rede prépria do Ha-
pvida e fica disponivel para o médi-
co durante a consulta, sendo libe-
rado por meio da identificacao bio-
métrica do paciente. Dessa forma,
ele tem acesso a todo o histérico
do associado, incluindo imagens e
laudos de exames, resultados labo-
ratoriais e outras informacdes médi-
cas de relevancia. O prontuério evi-
ta gastos com exames repetitivos,
além de possibilitar que o médico
faca uma investigacao historica so-
bre a saude do paciente.

TERMINAIS DE
AUTOATENDIMENTO

Além do Nucleo de Controle e
Qualidade, o Hapvida também dis-
poe de outros recursos para acele-
rar os procedimentos dos usuarios.
Hoje, a operadora possui cerca de
170 terminais de autoatendimento
instalados dentro das unidades da
rede prépria do Hapvida, nos onze
estados onde a operadora pos-
sui rede propria de atendimento.
A partir deles, os usuarios podem
agendar consultas, exames, rece-
ber resultados laboratoriais e de
imagem, verificar o guia médico e
retirar a segunda via do boleto de
pagamento.
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O FUTURO E
LOGO ALI

reflete sobre os impactos que a
Inteligéncia Artificial pode trazer tanto
para empresas quanto para profissionais
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Se ja sabemos os impactos profundos trazidos pela revolucao digital para o
mercado de trabalho, ainda estamos longe de entender que tipos de transfor-
macao podem chegar ao ambiente corporativo nas proximas décadas. Antes
um tema filosoéfico trabalhado na literatura e no cinema, a Inteligéncia Artifi-
cial tende a conquistar cada vez mais espa¢o nas empresas, alterando as rela-
¢oes trabalhistas. Entender as novas formas de trabalho, colaboracéo, compar-
tilhamento e empoderamento de pessoas é o principal foco da Empodere-se.

Fundador e CEO da companhia, Gabriel Coelho é graduado em Publicida-
de e Propaganda pela ESPM, sendo atualmente um dos lideres na expansao
do Design Thinking no Brasil, professor de MBA da Fundacao Getulio Vargas
(FGV) e mentor Endeavor. Como executivo do mercado publicitario, ele rece-
beu o prémio Shoti Hori no quesito produtividade em 2010 pelo trabalho na
Trip Editora, e também atuou em grandes corporagdes antes de criar o préprio
negdcio.

“Temos um trabalho sinestésico, de resgate da memodria criativa da infancia.
Nao adianta so verbalizar, precisamos trazer o momento para o sinestésico,
com vistas a conseguir o engajamento das pessoas. Na hora em que vocé passa
por situagoes inusitadas junto com outros colaboradores, vive uma sensacao
de que o ambiente é permissivo, no qual podemos criar, ousar e errar juntos’,
comenta o executivo sobre o trabalho da Empodere-se.

Em entrevista a Gestdao RH, Gabriel Coelho projetou o cenario futuro do

mercado corporativo na era da Inteligéncia Artificial.

Gestao RH - A Inteligéncia Artificial
ja faz parte da realidade das gran-
des empresas brasileiras?

Gabriel Coelho - Existe uma grande
busca, ndo s6 pela Inteligéncia Artifi-
cial, mas pela inteligéncia da inovacao,
da economia criativa. Hd um movi-
mento de lideres indo para os grandes
polos de inovacdo. As empresas estao
se movimentando e entendendo que
nos proximos 10 ou 15 anos serao
totalmente diferentes. Para chegar a
essa transformacdo, é preciso passar
por uma transicao. Ressalto o forma-
to 70/20/10, que prega o foco 70% do
tempo no core business; 20% para tra-
zer algum tipo de inovagao na mesma
area; e 10% para trabalhar em projetos
disruptivos e inovadores.

Gestao RH - Como a Inteligéncia Ar-
tificial vai impactar as relagoes entre
empresas e consumidores?

Gabriel Coelho - Gostaria de falar
sobre a Inteligéncia Artificial versus a
economia criativa. Por incrivel que pa-
reca, uma esta correlacionada a outra.
Por qué? Porque todos os trabalhos
que envolvem algum tipo de repeticao
vao acabar. As profissdes vao se extin-
guir, a maquina vai substitui-las, cada
vez com mais agilidade.

A Inteligéncia Artificial fara parte
de nossas vidas, e de forma invisivel. E
isso vai trazer uma série de mudancas
na forma como a gente faz negdcios.
O Google ja estd trabalhando para o
reconhecimento facial em videos, que
possibilitard um numero ainda maior
de dados a serem cruzados, e quando
isso acontecer aumentara a capacida-
de da maquina de dar respostas. Estou
falando em automacgao na nossa casa,
robds conseguindo entender dados
através da codificacdo de videos. E, de
novo, fungdes deixardo de existir, pois
as maquinas vao entender e resolver
isso de maneira muito mais eficiente
e amigavel, e, principalmente, mais
barata.

Gestao RH - Como a Inteligéncia Ar-
tificial pode mudar as relagées de
trabalho? De que maneira o RH pre-
cisa estar preparado para unir este
aspecto a inteligéncia emocional de
seus colaboradores?

Gabriel Coelho - Este é o momento de
trabalharmos a inteligéncia emocional,
o autoconhecimento. O RH vai ter um
papel fundamental nessa busca. O pro-
fissional precisa conhecer muito bem
as suas habilidades e as suas dificul-
dades. O futuro do trabalho vai ter os

¢

HA UM MOVIMENTO
DE LIDERES

INDO PARA OS
GRANDES POLOS

DE INOVACAO. AS
EMPRESAS ESTAO SE
MOVIMENTANDO E
ENTENDENDO QUE
NOS PROXIMOS

10 OU 15 ANOS
SERAO TOTALMENTE
DIFERENTES. PARA
CHEGAR A ESSA
TRANSFORMACAO,
E PRECISO

PASSAR POR UMA
TRANSICAO

))
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E UM MOVIMENTO
EM QUE O RH TERA
UM PAPEL MUITO
IMPORTANTE,
SOBRE UNIR
PESSOAS,
CONECTAR
HABILIDADES
DISTINTAS.

TUDO QUE TIVER
REPETICAO
PRECISARA DE
INTELIGENCIA
ARTIFICIAL, OU
UMA STARTUP

VAI ROUBAR ESTE
MERCADO

)

grupos multidisciplinares trabalhando
em prol de um projeto. Departamen-
tos independentes tendem a acabar.
Cada vez mais teremos trabalhos com
projetos realizados do inicio ao fim,
com pessoas e areas diferentes, unin-
do backgrounds. J& comeco a enxergar
algumas empresas iniciando essa ten-
déncia. E um movimento em que o RH
terd um papel muito importante, sobre
unir pessoas, conectar habilidades dis-
tintas. Tudo que tiver repeticao preci-
sara de Inteligéncia Artificial, ou uma
startup vai roubar este mercado.

Gestao RH - Qual é o perfil de empre-
sa mais aberta a esse tipo de tecno-
logia? As companhias sabem suas
estratégias? Seus lideres estao pre-
parados?

Gabriel Coelho - O lider tem que ser
um cara inquieto e entender que nao
terd sempre todas as respostas, mas
que pode correr atras para entender os
movimentos que estdo acontecendo,
nao sé no mundo, mas com seus par-
ceiros, clientes ou investidores. O gran-
de risco atual ndo é perder share para a
concorréncia; o risco é ser engolido por
um player que nem existe ainda.

A abertura para a tecnologia e novas
formas de pensar e produzir precisam
caminhar juntas. Nao adianta ser uma
empresa altamente tecnoldgica com
pessoas com mentalidade retrégrada.
Quando vocé traz uma tecnologia, as
pessoas ficam com medo de perderem
seu espaco. E esse medo é o virus do
sistema produtivo econémico. Por isso
a necessidade de trabalhar o autoco-
nhecimento, potencializar qualidades
e trabalhar em projetos multidiscipli-
nares, com engajamento e sinergia
com a cultura e valores da companhia.

Empresas com lideres ndo prepa-
rados quebrardo. Os lideres terao que
ter mentalidades muito ageis. Enten-
do que a capacidade de montar o seu
time, engajar e estar antenado com
tudo que esta acontecendo no mundo
e no Brasil é fundamental.

Gestao RH - Qual é o principal desa-
fio das companhias ao inserir a Inte-
ligéncia Artificial? Como elas devem

lidar com a expectativa/ansiedade
dos colaboradores, com o receio de
perderem empregos?

Gabriel Coelho - As empresas que nao
conectarem as areas de Tl e RH néo so-
breviverdao. As maquinas vao ficar mais
baratas e irdo gerar reducao de postos
de trabalho. Como trabalhar isso? No-
vas profissdes serao formadas e colabo-
radores serao preparados para resolver
problemas; menos especialistas repeti-
dores de tarefas conseguirao se manter.
Nao é simples, fomos criados em uma
cultura do bacharelado, da graduacgao e
de fazer o que alguém pede pra gente,
uma tarefa de baixa complexidade do
inicio ao fim. O cenario muda quando
passamos a trabalhar o autoconheci-
mento e passamos a ter um caminho e
novas possibilidades, novas profissoes,
novos formatos. Tudo depende da ca-
beca da lideranca também, que precisa
praticar isto no dia a dia.

Gestao RH - O que a Inteligéncia Ar-
tificial pode agregar as companhias?
Gabriel Coelho - A Inteligéncia Artifi-
cial agrega agilidade, rapidez, facilida-
de e diminui custos. Os processos que
envolvem repeticao serdo feitos de
uma maneira muito mais agil, e isso
serda muito bom para a companhia.
Bom também para os colaboradores,
que terao que se desenvolver, sair da
zona de conforto, conhecer novas ca-
pacidades, voltadas a criatividade e a
busca de caminhos em formatos me-
nos ortodoxos.

Gestao RH - Como preparar os co-
laboradores para a transformacao,
sem promover impactos negativos?
Gabriel Coelho - O que fazemos na
Empodere-se é exatamente isso. Te-
mos um trabalho sinestésico, de res-
gate da memdria criativa da infancia.
Nao adianta s6 verbalizar, precisamos
trazer o momento para o sinestésico,
com vistas a conseguir o engajamento
das pessoas. Na hora em que vocé pas-
sa por situagoes inusitadas junto com
outros colaboradores, vive uma sensa-
cao de que o ambiente é permissivo,
no qual podemos criar, ousar e errar
juntos.
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Encontramo-nos na segunda metade
da segunda década do segundo milénio
na histéria registrada. Isso equivale a
uma enorme quantidade de segundos.
E como o tempo voa. Mas também esta-
mos experimentando muitas novidades.
A revolucao digital mudou tudo. Como
vivemos, nos comunicamos e interagi-
MOs com 0s Nossos arredores e uns com
os outros. Como nos divertimos, como
pensamos, como aprendemos e, acima
de tudo, como trabalhamos. Mudancas
radicais, cujo tamanho e impacto pro-
vavelmente ndo foram testemunhados
desde a Revolugao Industrial.

Para as empresas e organizagoes de
todos os setores, este € um momento
de oportunidades sem precedentes, e,
como sabemos, quando experimenta-
mos a mudanc¢a, ha uma necessidade
explicita de novas aprendizagens. Para
este fim, os fornecedores de Aprendiza-
gem e Desenvolvimento fornecem tal
aprendizado da melhor maneira possi-
vel - abragando o poder e o valor da tec-
nologia. Além disso, esses fornecedores
sabem muito bem que a tecnologia traz
mais do que apenas solucdes e respostas
a perguntas que as empresas ja tém, mas
também a problemas ainda nao previs-

O PROFISSIONAL
DO FUTURO

Por Samir Idsbeck

tos. Tecnologia, claramente, € a resposta.

Mas quais questdes estamos abor-
dando? O que mudou? Bem, a fim de
compreender plenamente o poder da
tecnologia na aprendizagem, precisa-
mos estar conscientes de como funcio-
nNam 0S NOSSOS Processos cognitivos.
Também devemos avaliar as diferencas
que experimentamos durante esta re-
volugdo que pode nos ajudar a apren-
der e nos desenvolver.

Entdo, o que mudou na forma como
trabalhamos? Uma pesquisa recente re-
alizada por uma gigante de hardware, a
Dell, revela que o local de trabalho em
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si esta sendo redefinido. A medida que
dependemos cada vez mais de novas
tecnologias, tornamo-nos mais transité-
rios e fluidos em nossa abordagem com
relagao a como trabalhamos e, principal-
mente, para onde trabalhamos. O modo
tradicional de trabalho baseado em
mesa ainda existe, com 43% das pessoas
gastando mais da metade do seu tempo
de trabalho em sua mesa. O tamanho
deste grupo, sem duvidas, diminuird nos
préximos anos. Atualmente, pouco mais
de metade desses funciondrios basea-
dos em desktops usam um PC de mesa
e smartphone para seu trabalho.

O local de trabalho ocupa agora me-
nos espaco fisico do que uma década
atrds, como resultado da nossa cres-
cente dependéncia da tecnologia e da
remodelacdo da nossa vida profissional.
19% dos trabalhadores gastam mais da
metade do seu tempo de trabalho lon-
ge de uma mesa, viajando para reuni-
des, e estdo confortdveis com o trabalho
on-the-go por meio de tablets, smar-
tphones, laptops, dispositivos vestiveis
(wearables) e dispositivos de realidade
aumentada ou virtual. Isso mostra que o
local de trabalho ndo é mais uma entida-
de estatica, mas se tornou uma estrutu-
ra mével, transitéria e global que precisa
reagir as mudancas que experimenta.

Praticamente, 1 em cada 5 profis-
sionais ja trabalha fora do escritério
por mais de metade do seu tempo de
trabalho, viajando e participando de
reunides. Este grupo é cada vez mais
dependente de dispositivos moveis e
gadgets para trabalhar. Com grande
parte do seu trabalho a ser realizado
remotamente, a necessidade de que
a tecnologia seja rapida, responsiva e
tenha melhor conectividade é eviden-
te. Acesso é tudo para este grupo de
profissionais. Um grupo que inevitavel-
mente sera muito maior no futuro.

Trabalhadores remotos que traba-
Iham 30h ou mais por semana fora dos
edificios da empresa ou do campus sao
inteiramente dependentes de laptops/
notebooks e outros dispositivos para
realizar o seu trabalho. Muitas pessoas
acreditam que trabalhar remotamente
aumenta sua produtividade. Eles sao
capazes de gerir melhor o seu tempo

Samir lasbeck é
CEO e fundador do
Qranio, plataforma

mobile de
aprendizagem que

usa a gamificagéo

para recompensar os
usuérios e estimula-
los a se envolver

com contetidos
educacionais em todos
0s momentos

sem distracao e conseguem ajustar o
seu trabalho em torno de outras de-
mandas. Gerentes sénior sdo capazes de
administrar e avaliar esta produtividade
e comunicar quaisquer ideias ou desen-
volvimentos; isso ajuda o trabalhador
remoto a desenvolver suas habilidades.

Entao, sabemos que o mundo do
trabalho estd mudando, e todos nés de-
Vemos Nos preparar para essas mudan-
¢as e mergulhar plenamente nos de-
senvolvimentos. Mas como isso afeta o
treinamento? Como manter os funcio-
narios totalmente a bordo e atualizados
com novas ideias e estruturas dentro da
empresa ou organizacao? Como incen-
tivamos o envolvimento e a motivagao
se os funcionarios nao estiverem todos
em um s6 lugar central?

Plataformas de aprendizagem digi-
tal, tais como as que utilizam smartpho-
nes, oferecem respostas para todas es-

sas perguntas e muito mais. Ao confiar
em uma combinacdo de cinco fatores
importantes (1 - funcionar na sua pleni-
tude em um dispositivo moével; 2 -a me-
todologia de Espaco e Repeticao; 3 - o
Microlearning; 4 - a Gamificacdo; e 5- 0s
Relatérios Personalizados), o mobile le-
arning se torna uma ferramenta pode-
rosa e bem afinada para aprendizagem
e desenvolvimento. Com isso, o m-lear-
ning gera maior desempenho, melhor
aproveitamento do tempo, economia
nos custos e aumento da produtivida-
de dos trabalhadores do futuro, este-
jam eles trabalhando em casa, na rua,
em viagem ou até mesmo no escritorio.

O melhor amigo para o desenvolvi-
mento profissional do trabalhador do
futuro ja é, no presente, o seu smar-
tphone. E serd cada vez mais. E se sua
empresa ainda ndo acordou para isso, é
melhor se apressar.
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RH DIGITAL GERA
EFICIENCIA

A forma de as pessoas interagirem
com as empresas mudou. Os canais
digitais sao os preferidos da principal
geragdo consumidora atual, a geragao
Y, que tem as midias sociais como pri-
meira opc¢ao de contato e o telefone
como a ultima. 83% dessa populagao
ja utilizam mais atendimento via web
do que o atendimento por telefone,
e 74% acreditam que uma empresa
s6 tem credibilidade quando oferece
um atendimento nos canais digitais,
sendo que no Brasil sdo cerca de 276

Por Majo Martinez Campos

milhdes de conexdes por aparelhos
moveis, segundo a consultoria Frost &
Sullivan.

Além de afetar alguns lideres de
mercado em sua forma de se relacio-
nar com seus publicos, a disrupcao
digital é capaz de reinventar toda uma
indUstria, a exemplo dos taxis, hotéis,
entre outras.

Baseada nisso, a Atento criou um
novo conceito de relacionamento di-
gital, no qual a nossa visdo é focada na
melhor experiéncia e engajamento do

consumidor em sua jornada online e
na geracao de valor no relacionamen-
to com nossos clientes.

No RH ndo poderia ser diferente:
precisamos estar alinhados com essa
geracdo. Afinal, 43,2% dos nossos fun-
cionarios tém até 25 anos de idade.
Além da possibilidade de ofertar so-
lugdes digitais para os nossos clientes,
temos que estar preparados para rece-
ber esse publico no quadro de funcio-
ndrios da Atento.

Como exemplo, a integracdo com
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W ESTRUTURA

A Previwork disponibiliza uma ampla e
eficiente estrutura de servicos, preparada para
atender com exceléncia nossos clientes

em todas as partes do Brasil.

» Ambulatério préprio
» 81 ambulatérios coordenados
» Area técnica especializada

W PREMIOS E CERTIFICACOES

Comprometimento, foco em resultados
e trabalho pautado pelas melhores praticas do
mercado sdo 0s pontos essenciais para
diferenciar um negdcio e torna-lo reconhecido.

» EMPRESA TOP 5 — RH 2007

» EMPRESA TOP 5 — RH 2008

» Certificagdo ISO 9001:2008, Recertificada em agosto/16
» Fornecedores de Confianca 2016/2017

W] SEDES PREVIWORK
» Av. Paulista, 2202 — 9° andar — Metré Consolacdo
— Sao Paulo
» R. Tulio Brancaleoni, 115 — Centro — Guarulhos

W missio

Atuar no mercado corporativo, desenvolvendo com
exceléncia solugdes integradas de Salde Ocupacional

CONTATOS

3372-1033 — 3372-1056
Www.previwork.com.br

)
previwork

A Previwork atua desde 1996 no segmento de
Salde e Segurancga do Trabalho.
Acumula, ao longo de sua trajetdria, experiéncias
~ com organizacdes nacionais e multinacionais,
pertencentes a diferentes nichos de negdcios.

Mais de 180 mil vidas administradas,
Completa estrutura de atendimento
Ampla rede credenciada nacional
Servicos in company personalizados

Estrutura para atendimento a todas as Portarias e Normas

Regulamentadoras do Ministério do Trabalho (MT)

e Seguranca do Trabalho, gerando
resultados positivos aos nossos clientes.

VISAO

Ser reconhecida como referéncia no segmento de
Seguranca e Saude Ocupacional, desenvolvendo
solucdes inovadoras para o mercado e mantendo
um quadro técnico altamente qualificado e motivado,
que traga resultados aos nossos clientes.

VALORES

» Integridade

» Inovacgdo

» Comprometimento

» Etica

» Respeito

» Transparéncia

» Cultivo permanente da satisfagdo dos clientes

» ACHE (Atitude, Conhecimento, Habilidade e
Entusiasmo)

PRODUTOS

» ACOMPANHAMENTO DA ASSISTENCIA MEDICA
DO CLIENTE COM INTERFACE JUNTO A
CORRETORA — SAUDE INTEGRAL

» SAUDE OCUPACIONAL

» SEGURANCA DO TRABALHO

» GESTAO AMBULATORIAL

» PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA

» GESTAO DE AFASTADOS

» PALESTRAS
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chatbots no Facebook e Telegram mu-
dou nosso processo de recrutamento
e selecao, agora realizado, em grande
parte, de maneira online, por meio da
nossa solucao “RH Digital”.

Quando o candidato nos envia uma
mensagem nas redes sociais, 0 assis-
tente virtual informa instantaneamen-
te as oportunidades em aberto, com
agilidade e transparéncia com o can-
didato, sem intervencdao humana. O
nosso chatbot de captura de novos ta-
lentos realiza a comunicacao por texto
em uma conversa natural, promoven-
do ao candidato uma experiéncia de
autoatendimento que resolve duvidas,
realiza testes online e agendamentos
de entrevistas.

Todo o processo de selecao tem
seus procedimentos automatizados:
desde as provas digitais — que emitem
resultado imediato (aprovado ou re-
provado) —, entrevistas por video con-
feréncia, até a finalizacdo do processo
com a digitalizacdo dos documentos
de admissao, reforcando nosso concei-
to paperless.

Com isso, conseguimos reduzir o
periodo de contratacdo, que durava
sete dias, para 36 horas. E, para acele-
rar ainda mais o processo, estamos in-
corporando o prontuario digital: uma
solucao de OCR capaz de digitalizar e
coletar as informagées dos colabora-
dores e candidatos.

Desenvolvido primeiramente para
uso proprio, a solugao de RH Digital da
Atento Brasil conta com um modelo
altamente padronizavel para qualquer
perfil de empresa. Fazem parte do pa-
cote do RH Digital atividades como
recrutamento e triagem de candidatos
via redes sociais, Facebook, Telegram
e chat bot, promovendo o autoaten-
dimento, com resolucdo instantanea
de duvidas de candidatos; realizagao
de entrevistas via Skype ou Covo; apli-
cacao de testes comportamentais por
meio de canais digitais; realizacao de
treinamentos iniciais ou de integra-
¢oes; e provas de avaliacao de desem-
penho.

Internamente, outra medida em
vigor na Atento é a disponibilizacao,
pela Academia Atento, de diversas

Majo Martinez
Campos é VP de
Recursos Humanos
da Atento

solucdes digitais para melhor capa-
citagcdo e aproveitamento de nossos
funciondrios, via storytelling, games,
simuladores, videoaulas, protétipos
dos sistemas... Muito diferente da an-
tiga sala de aula!

A drea de comunicacdo interna
também modificou sua plataforma:
implementamos a Radio Atento (que
tem, em média, 7 mil ouvintes/més), a
Atento TV em todos os sites, o Atento
Mundi (extranet disponivel em todas
as plataformas, com mais de 1 milhdo
de acessos/més) e o Facebook (fanpa-
ge de funciondrios com 85.000 fas)
para motivar, informar e engajar os
funcionarios.

Todas estas acdes, somadas a uma
equipe de Recursos Humanos diferen-
ciada e muito dedicada, geram a me-
Ihor experiéncia para nossos futuros e
atuais colaboradores. Desta maneira,

com solucdes de automatizacdes de
alta qualidade, reduzimos custos em
toda a esteira do RH. Com a ferramen-
ta dos chatbots, proporcionamos um
autoatendimento em portais e chats,
tendo flexibilidade para nos adequar-
mos as necessidades dos consumido-

res.

Assim, com o olhar focado em cus-
tomizar e otimizar as experiéncias, re-
forcamos nosso principal diferencial:
as pessoas. Pois, a frente de qualquer
eficiéncia ou inteligéncia artificial, exis-
te o ser humano que enxerga essas
tendéncias e as potencializa.

Desta maneira, sermos reconhe-
cidos na premiacao “RHs Mais Admi-
rados do Brasil” nos deixou extrema-
mente honrados e desafiados a buscar
melhorias permanentes para a Atento
e para o segmento de Recursos Huma-
nos, ao qual tanto nos dedicamos.
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BABY BOOMERS, X, Y E Z:
LIDERANDO EM MEIO A
TRANSICAO DE GERACOES




O mundo empresarial vive um
momento especialmente significa-
tivo e desafiador do ponto de vista
gerencial. Influenciado pelas mu-
dangas econdmicas, sociais e po-
liticas, pela inovacao tecnoldgica
e por um cenario globalizado que
permite uma maior confluéncia de
ideias e de conteudo informacional,
o0 ambiente de negécios do século
XXI passa por toda uma superagao
de paradigmas que envolve desde o
questionamento de estruturas hie-
rarquicas muito rigidas até a cons-
trucao de ambientes corporativos
mais diversificados e dinamicos.

Inseridos neste contexto, os li-
deres da atualidade precisam estar
abertos ao didlogo e ter capacidade
de gerenciar as questdes que sur-
gem de modo natural no dia a dia
de organizagdes culturalmente mais
complexas.

Entre estas questdes, abordarei
neste artigo a convivéncia entre as
geracdes Baby Boomer, X, Y e Z, seg-
mentos da sociedade que dominam
o mercado de trabalho moderno.
Quais as caracteristicas principais
destas geracdes? Como é possivel
gerenciar conflitos e extrair o me-
Ihor de cada colaborador?

Para que possamos abordar me-
Ihor o tema da convivéncia interge-
racional, é interessante tracarmos
um breve quadro das caracteristicas
de cada geracao:

BABY BOOMERS

Rigidez na educacgao, estabilida-
de social, obstinacao. Os Baby Boo-
mers englobam a geracdo nascida
apo6s a Segunda Guerra Mundial e
vai até o ano de 1960. Entre as prin-
cipais caracteristicas deste segmen-
to podemos citar a lealdade, busca
pela prosperidade e seguranca e o
interesse pela constru¢dao de uma
carreira solida.

GERACAO X

Nascidos entre o inicio dos anos
60 e fim dos anos 70, a geragdo X
observou, também de perto, cho-
ques culturais e mudancgas nos pa-

droes da sociedade. Uma das carac-
teristicas mais interessantes desta
geracgao diz respeito ao acompanha-
mento in loco de mudancas profun-
das no campo tecnolégico: da po-
pularizagcao dos computadores pes-
soais, passando pela internet e pelo
universo das inovacdes disruptivas.

Carregando um misto de preo-
cupacao com as geragdes futuras,
combatividade e busca por inde-
pendéncia, no ambiente profissio-
nal a geragao X traz uma visao mais
criativa e, a0 mesmo tempo, ques-
tionadora.

GERACAO Y

Multitarefas, por vezes dispersos
e crescidos em um ambiente globa-
lizado no qual a tecnologia ja crescia
de modo exponencial, a geragdo Y
sempre lidou com um grande fluxo
de informacoes; busca a conectivi-
dade e, a rigor, ndo tem interesse
em permanecer em empregos cuja
possibilidade de desenvolvimento e
de inovagao criativa é limitada.

Tal geragdao compreende indivi-
duos nascidos entre os anos 80 e
inicio dos anos 90 e ajudou a for-
talecer, por exemplo, a cultura das
startups no mercado.

GERACAO Z

Finalmente, na geracao Z (1992
a 2010), temos jovens recém-inse-
ridos no mercado de trabalho, mas
que até 2020 irao compor cerca de
20% da mao de obra mundial. Curio-
samente, estes “nativos digitais”, de
acordo com estudos recentes, tém
uma visao mais realista do mercado
e nao sao tao afoitos pela mudanca
de empregos, por exemplo. Todavia,
sao ambiciosos, almejam cargos de
geréncia em um curto espaco de
tempo e exigem honestidade e cla-
reza por parte dos chefes.

A CONSTRUCAO DE UMA
EMPRESA MULTICULTURAL
Mais importante, entretanto, que
os rotulos geracionais, é saber resol-
ver a seguinte equagao: COmo cons-
truir uma cultura organizacional

¢

QUAIS AS
CARACTERISTICAS
PRINCIPAIS DESTAS
GERACOES?

COMO E POSSIVEL
GERENCIAR
CONFLITOS
EEXTRAIRO
MELHOR DE CADA
COLABORADOR?

))
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forte e fazer minha empresa crescer
tendo colaboradores com perfis tao
diferenciados?

Colocando aqui minha visao pes-
soal, sempre acreditei que a diver-
sidade tende a trazer ganhos para
uma organizagao e que os emba-
tes saudaveis de ideias e visdes de
mundo nao sao problemas em si,
mas desafios a serem superados.
Sem duvidas, um mal gerenciamen-
to dos conflitos entre as geracoes ird
gerar queda nos niveis de produti-
vidade e desalinhamento quanto
aos objetivos estratégicos de qual-
quer empresa. Mas é ai que entra a
obrigagao do gestor, no sentido de
saber incentivar a integragao entre
suas equipes e extrair o melhor de
cada colaborador.

Pensemos, por exemplo, na gera-
¢ao dos Baby Boomers. De acordo
com um estudo da Dale Carnegie
Training, mais de 60% dos colabo-
radores desta faixa etdria sentem-se
satisfeitos quando contribuem no
processo de tomada de decisdes das
empresas. Neste sentido, um bom li-
der deve reconhecer a experiéncia,
lealdade e saber ouvir as opinides
dos Boomers que venham a fortale-
cer o andamento de um negdcio.

Por sua vez, é possivel combinar a
visdo critica e a disposicao de apren-
dizagem da geracao X com o espi-
rito inovador da geracao Y na hora
de desenvolver novos processos e
produtos, envolvendo-os em desa-
fios que os estimulem a contribuir
para o crescimento organizacional
de uma empresa.

Completando nossa sopa de letri-
nhas corporativa, a geragdo Z englo-
ba as futuras liderancas do mercado
e, dentro de um contexto de convi-
véncia com outras geragoes, fornece
um forte senso colaborativo e agili-
dade na relacdo com o ambiente
digital.

Como observacao, vale com-
plementar que em empresas que
estruturam carreiras em Y, com hie-
rarquias menos rigidas e maior fle-
xibilidade, fica mais facil conciliar os
funcionarios de todas as geracoes.

Braulio Lalau

é CEO na empresa
Orbitall e carrega
uma bagagem com
mais de 20 anos

de experiéncia em
industria de servicos
edreadeTl

¢

EM EMPRESAS
QUE ESTRUTURAM
CARREIRAS EMY, C

oM

HIERARQUIAS MENOS

RIGIDAS E MAIOR
FLEXIBILIDADE,
FICA MAIS FACIL
CONCILIAR OS

FUNCIONARIOS DE
TODAS AS GERACOES

)

O desafio principal aqui é fazer com
que todos tenham voz e se respei-
tem.

Para ouvir e extrair o melhor de
cada uma destas culturas é preci-
so que haja o incentivo ao didlogo
aberto. Mesmo em modelos de em-
presa mais horizontais - é bom frisar
- tal iniciativa tem de partir, primei-
ramente, do lider.

Por fim, lembre-se sempre que
vocé pode ir além do basico. Bus-
que pontos em comum entre as ge-
racbes, monte grupos de trabalho
especializados e faca uso das inova-
¢oes disponiveis no mercado em prol
da integracao. Este caldo de cultura,
certamente, ird tornar sua empresa
mais rica, mais humana e, acima de
tudo, mais preparada para lidar com
os desafios de uma sociedade cada
vez mais dinamica e plural.
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Essence

Gestao Ocupacional

Sua empresa merece a melhor gestao em
Medicina e Seguranca do Trabalho

Nossa organizacao tem ajudado inumeras empresas no Brasil a realizar uma
Gestdo efetiva nas areas de Medicina e Seguranca do Trabalho, gerando
indicadores necessarios para um maior controle de sua empresa. Focada em
gestdo de processos, a ESSENCE dispée de uma ampla rede de clinicas
credenciadas alinhadas as melhores praticas de atendimento ocupacional e
totalmente integradas aos procedimentos e prazos exigidos pelo E-social.

CONSULTE-NOS!
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PREFEITURA DE SAO PAULO:
UMA GIGANTE EM
TRANSFORMACAO

Mais de 125 mil servidores ativos e
um grande desafio. A Prefeitura de Séo
Paulo gasta, em média, mais de RS 17
bilhées ao ano com a folha de paga-
mento, dos quais cerca de 45% sao des-
tinados a aposentados e pensionistas,
que somam outros 80 mil servidores
aproximadamente. Com um déficit es-
timado em mais de R$ 7,5 bilhées em
2017, dos quais R$ 4 bilhdes da previ-
déncia, a atual administracao busca por
alternativas que visam a reducao dos
custos da Prefeitura, com acdes que

Por Claudio Costa

trazem mais eficiéncia a gestao e que
a médio e longo prazos serao determi-
nantes na recuperacao e equilibrio das
contas publicas da cidade.

A Prefeitura trabalha com numeros
grandiosos, em um periodo extrema-
mente desafiador para a economia da
cidade e do Pais. Este desafio levou a
gestao a reduzir em 30% os cargos em
comissao, de toda a Prefeitura, ja nos
primeiros seis primeiros meses de ges-
tao. A estimativa é que a medida repre-
sente uma economia de mais de R$ 200

milhdes anuais.

Atualmente, ha cerca de 4,5 mil ser-
vidores ocupando os chamados cargos
comissionados de livre provimento e
exoneracao, o que significa que nao
precisam ser concursados. De maneira
geral, as fungdes destinadas a esses car-
gos sao estratégicas, de lideranga, com
teto atual de R$ 5,5 mil. E necessario
repensar a estrutura destes cargos, que
apesar de ingressar na carreira publica
fora do sistema de concurso, agregam
experiéncia e diferentes visdes ao ser-
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Um dos maiores centros de Treinamento da Av. Paulista

14 Salas para Treinamentos | 3 Auditérios | Sala para Reunido | Esttdio de Video Profissional

Somos especializados em disponibilizar toda
infraestrutura necessaria para a realizacao de:

Treinamentos, Workshops, Palestras, Reunides e
- Estudio Profissional para gravagéo de videoaula.
Contamos com salas em: S&o Paulo (Av. Paulista/
Republica), Campinas e Porto Alegre.

@ (11) 3253-2040 | (11) 98118-8809
© contato@acctiva.com.br

& Avenida Paulista 1.159 - 16° andar - Cerqueira César
Sao Paulo - SP (ao lado da estagéo Trianon-Masp do metrd)
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vico publico. Para esta carreira, além
de rever o teto salarial, deve-se investir
em profissionalizacdo de processos de
recrutamento e selecao; atribuir cargos
com niveis de exigéncia especificos
com as atividades a serem desempe-
nhadas; definir metas de desempenho;
implementar avalia¢bes periddicas; en-
tre tantos outros mecanismos comuns
nas melhores praticas de gestao.

O quadro de colaboradores da Pre-
feitura é complexo e passa por diferen-
tes vinculos de relacao com o trabalho.
Mais de 92% dos servidores estao distri-
buidos em apenas quatro das 22 secre-
tarias, com forte concentracdo na area
de Educacao - desde o infantil até o
fundamental ll, a pasta conta com mais
de 82 mil servidores. A area de Saude
tem mais de 20 mil servidores sob sua
coordenacao, além de outros 60 mil
funcionarios de OS's (Organizagbes So-
ciais sem fins lucrativos) contratadas
pela Prefeitura, que ndo séo servidores
no regime estatuario. A Secretaria de
Prefeituras Regionais conta com 6,6
mil servidores; sequida pela Seguranca
Urbana, com o efetivo de 6,23 mil pro-
fissionais. Sao pessoas que atendem e
afetam diretamente o dia a dia da po-
pulagao de Sao Paulo.

A Prefeitura de Sao Paulo esta em
transformagdo. Os inumeros desafios
enfrentados por questdes orcamenta-
rias, receitas inferiores ao esperado e
numeros preocupantes da previdéncia
exigem da gestdo alternativas e refor-
mas estruturais inteligentes e perma-
nentes, que sé serao possiveis com o
apoio e colaboragdo de cada um dos

L Aea | Quantidade [ % |

Educacdo

Saude

Prefeituras Regionais

Seguranca Urbana

Cultura, Esportes, Lazer e Meio Ambiente

Fazenda, Procuradoria e Justica

Assisténcia Social, Direitos Humanos e Trabalho

Servicos/Obras, Urbanismo/Licenciamento, Habitacao e

Transportes
Gestao Governamental
Fonte: SIGPEC 31/05/2017

Claudio Costa é
secretdrio executivo-
adjunto da Secretaria

Municipal de Gestao da
Prefeitura de Sao Paulo

servidores municipais - uma forca for-
mada essencialmente por mulheres,
com mais de 70% do quadro de servi-
dores ativos.

Trazer maior eficiéncia na gestdo do
quadro de ativos; fazer mais com me-
nos; remunerar adequadamente os ser-

82.069 65,56
20.430 16,32
6.652 531
6.333 5,06
3.045 2,43
2.295 1,83
1.597 1,28
1.451 1,16
1.309 1,05

vidores; reduzir indices de afastamento
por doencas ou por acidentes do traba-
Iho; gerir o ambiente de trabalho; pre-
parar as liderancas e chefias para ges-
tado de pessoas e equipes; controlar o
ponto eletrénico; digitalizar processos
e ferramentas de gestdo; e simplificar o
arcabouco legal fazem parte do proces-
so de modernizagao da Prefeitura. Sdo
acoes que estdo ja acontecendo e que
trarao enormes beneficios para toda a
sociedade civil.

Este é sem duvida um dos maiores
processos de transformacao cultural, e
Serao necessarios varios e varios anos
para se consolidar. O grande desafio,
mais uma vez, sera a continuidade des-
sas melhorias, independentemente de
elei¢cées ou visdes politico-partidarias.
Esses devem ser topicos de gestao da
administragao publica, os chamados
planos de Estado.
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Parabéns aos melhores RHs do Brasil,
que fazem a vida das empresas e das
pessoas cada dia melhor.

De gente e saide, a Marso entende.

ENTRE EM CONTATO CONOSCO E CONHEGA OS PILARES DA GESTAO INTELIGENTE DE SAUDE MARSO
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Montar uma grande equipe da orgulho.
Ser reconhecido por isso mais ainda.

O RH da Ipiranga é um dos mais admirados do Brasil e da América Latina, segundo
a revista Gestao de RH. O que faz da Ipiranga um lugar tdo completo?
Uma equipe inovadora e que tem orgulho de fazer parte desta empresa.

Ipiranga

TALENT 8 MARCEL




