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Um grande plano 
faz mais do que cuidar 
dos seus funcionários.  
Facilita a vida deles.
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Aplicativo Amil Clientes

Baixe naDisponível no Disponível para 

Plantão de Vendas:

3004-5106

A atenção da sua empresa tem que estar voltada para os negócios. 
Por isso, um plano de saúde tem que oferecer soluções completas 
e, ao mesmo tempo, simples. Com a Amil, cuidar da saúde dos seus 
funcionários não precisa ser uma complicação. 
 
Você conta com ferramentas que irão facilitar o seu dia a dia e o dos 
seus funcionários. São serviços como pedido de reembolso online, 
agendamento na Rede Preferencial via aplicativo, carteirinha virtual 
e muito mais.

Viu? É mais fácil na Amil.  
Venha você também para a Amil.

Ligue agora ou fale com o seu corretor.
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Chegamos finalmente ao meio do 
ano e prontos para enfrentar os novos 
desafios impostos pela economia bra-
sileira com sua eterna crise política. 
As organizações de diversos setores 
estão sentindo os efeitos das indefi-
nições de Brasília e do quadro político 
institucional, bem como da entrada 
de juízes, promotores e procuradores 
na influência das decisões que são ou 
não tomadas no Legislativo e no Exe-
cutivo. A reforma trabalhista passou 
pelo Congresso Nacional e deve ini-
ciar um novo modelo na relação capi-
tal-trabalho no País.

Para gestores de pessoas, foi um 
semestre de mui-
tas dificuldades, 
com a recessão 
batendo à porta 
dos seus negócios 
e provocando re-
dução do número 
de colaborado-
res, enxugamento 
em suas áreas de 
comunicação e 
de treinamento e 
desenvolvimento. 
A criatividade e a 
inovação são os 
dois fatores mais 
solicitados aos pro-
fissionais de ges-
tão de pessoas e 
aos executivos em 
geral num momento instável como 
esse.

Com esse cenário, acontece mais 
uma vez o Congresso Nacional sobre 
Gestão de Pessoas – Conarh –, que 
inova com temas e participações de 
mais jovens da área de tecnologia e 
inovação e na discussão sobre “in-
fluenciação”, ou seja, como influenciar 
e agir em momentos como o que o 
País atravessa. A Associação Brasileira 
de Recursos Humanos – ABRH Nacio-
nal, presidida por Elaine Saad, trouxe 
rejuvenescimento ao evento quaren-
tão, e as equipes das seccionais da 
entidade em todo o território brasilei-
ro fizeram seu melhor para trazer um 
verdadeiro novo formato para pensar 
sobre o mundo organizacional. 

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 premiação 
dos “RHs Mais Admirados do Brasil” e 
das “Marcas Mais Admiradas” por estes 
profissionais. Vale conferir o ranking e 
perceber que está acontecendo uma 
renovação. Esses profissionais estão, 
assim como os CEOs de suas empre-
sas, ficando cada vez mais jovens. Há 
12 anos, quando houve a primeira edi-
ção da pesquisa, a faixa etária desse 
grupo era de 54 anos, e agora já bai-
xou para 45 anos, tendo entre eles jo-
vens de 35 a 40 anos. Uma renovação 

necessária ao mer-
cado, que mostra 
que as empresas 
estão antenadas 
com as mudanças 
vindas das novas 
gerações. 

Mudou-se tam-
bém o perfil des-
ses profissionais: 
encontramos cada 
vez mais engenhei-
ros nas posições 
de RH, ainda que 
os administradores 
de empresas e os 
psicólogos estejam 
em maioria. Infeliz-
mente, as empre-
sas querem cada 

vez mais profissionais focados no ne-
gócio e nos resultados, abrindo mão 
do aspecto de atenção ao humano. 

As novas tecnologias e os proces-
sos na produção de bens e serviços 
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 indústria farmacêutica 
está se beneficiando cada dia mais 
com o estresse e as doenças ocupa-
cionais oriundas de uma convivência 
menos harmônica e mais competitiva 
nas empresas. Pessoas parecem má-
quinas, mas querem ser reconhecidas 
e construir ambientes de convivência 
amigável e de camaradagem no am-
biente de trabalho.

Boa leitura.
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Ajudamos a solucionar inúmeros desa�os de engenharia que fazem a diferença 

na vida das pessoas ao redor do mundo. Nossa gestão de negócios é baseada 

em valores e princípios, valorizando o ser humano. 

parker.com.br

Desenvolver tecnologias para 
solucionar os maiores desa�os 
da humanidade 
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COnARHg
RH

influênCia positiva
Executivos do Banco Mundial, GPA, Valia, 

Albert Einstein, Caixa Seguradora e Petrobras 
palestram no Conarh 2017

a 43ª edição do Conarh - Con-
gresso Nacional sobre Ges-
tão de Pessoas – reúne exe-

cutivos e especialistas de grandes 
corporações para discutir práticas 
inovadoras que podem aumentar 
o poder de infl uência e de ação da 
área de Recursos Humanos nas orga-

nizações do País. O evento acontece 
entre 15 e 17 de agosto no São Paulo 
Expo e contará com mais de 50 pa-
lestras, painéis e talk shows com os 
principais temas relacionados ao dia 
a dia das empresas e à atual conjun-
tura econômica e política do Brasil.

“Outro assunto que estará pre-

sente em diversas apresentações é a 
era digital, os avanços tecnológicos 
e como eles impactam a gestão de 
pessoas, além do crescimento sig-
nificativo de startups. Acreditamos 
que a combinação deste modelo de 
organização que está revolucionan-
do o mercado de trabalho com as 
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Cristiane Olivier Heckler - Diretora de RH Latam da 
Caixa Seguradora - Transformação Digital – Implicações 
práticas para gestão de pessoas – Case Caixa Seguradora

empresas tradicionais irá enriquecer 
o evento com conteúdo e inovação”, 
afirma Sandra Gioffi, diretora do Co-
narh.

Com o tema “influenciação”, o 
Conarh 2017 tem o objetivo de in-

Miriam Branco - Diretora executiva de RH do Hospital 
Albert Einstein - Prevenção, Bem-Estar e Tratamento – 
Como melhorar a Saúde da Gestão de Saúde Corporativa

fluenciar, gerar reflexão, comparti-
lhar conhecimento e transmitir mui-
to aprendizado aos participantes 
por meio de conteúdo, painéis de 
debates, aprendizagem e experiên-
cias profissionais. O principal objeti-

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

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

Maria Gurgel, Presidente da Valia - Previdência 
Complementar – Minimizando vulnerabilidades na 
gestão de talentos

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

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

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

crições estarão abertas a partir de 1º 
de agosto.

 Os conteúdos serão divididos en-
tre palestras magnas e simultâneas, 
todas ministradas por profissionais 
renomados do mercado brasileiro e 
internacional. 

Agende–se. 

43º Congresso Nacional sobre Gestão 
de Pessoas
Data: 15, 16 e 17 de agosto de 2017
Local: São Paulo Expo
Endereço: Rodovia dos Imigrantes, s/n 
- Km 1,5 - Vila Água Funda
Programação completa em:
conarh.com.br

Paolo Gallo - Executivo principal de RH do Fórum 
Econômico Mundial e membro do Comitê Executivo - 
A 4ª Revolução Industrial e a Nova Bússola do Sucesso

Untitled-1   1 18/07/2017   15:59:36
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encaixam os “RHs Mais Admirados do 
Brasil 2017”.

Esses gestores há mais de uma dé-
cada são eleitos por seus pares e suas 
ações, reconhecidas por um universo 
de mais de oito mil profi ssionais, o que 
mostra a excelência em cuidar de pes-
soas e o envolvimento com o cresci-
mento e desenvolvimento de seus co-
laboradores e da organização na qual 
atuam.

Os principais vencedores da premia-
ção deste ano foram Lia Azevedo (Gru-
po Boticário) e Marcelo de Freitas Nó-
brega (McDonald’s), agraciados com o 
título 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 
página 20). 

As “25 Marcas Mais Admiradas pelos 
RHs no Brasil” trazem em seu histórico 
de evolução políticas que prezam pela 
transparência, por ações ligadas à sus-
tentabilidade e ao meio ambiente e por 
preceitos éticos e de responsabilidade 
social dentro do cenário corporativo. 
São empresas que possuem muitas po-
líticas inclusivas e de responsabilidade 
social (saiba mais na página 36).

conHeça a pesQuisa
A Gestão RH promove anualmente, 

desde 2006, a pesquisa “RHs Mais Ad-
mirados do Brasil”, que tem como obje-
tivo reconhecer os melhores profi ssio-
nais de RH das principais organizações 
do País. Em 2011, a Gestão RH criou 
também a pesquisa “25 Marcas Mais 
Admiradas pelos RHs”, que reconhece 
as marcas mais lembradas pelos profi s-
sionais de Recursos Humanos do Brasil. 

O estudo é realizado em duas eta-
pas, entre os meses de março e maio, 
e o processo de escolha dos “RHs Mais 
Admirados” é feito por meio de vota-
ção eletrônica com os próprios profi s-
sionais da área, e são candidatos, ex-
clusivamente, os RHs que atuam nas 
“1000 Melhores e Maiores do Brasil” 
(critério Exame), nas “150 Melhores 
Empresas para Você Trabalhar” (Great 
Place to Work – Época) e nas “150 Me-
lhores Empresas para Você Trabalhar” 
(Você S/A/Exame).

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

Os votantes da segunda etapa tam-
bém escolheram dez profi ssionais que 
mais admiram, e a soma das duas vo-
tações (primeira e segunda fase) con-
tribuiu para a escolha fi nal 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 premiação 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 São Paulo, localizado no bairro do 
Brooklin Novo São Paulo, na capital 
paulista. Na ocasião, foram anuncia-
dos pelo mestre de cerimônia Philipe 
Guedes, jornalista da Rede Globo, os 
“10 Mais Admirados”, os “Destaques 
Regionais”, os “Destaques Estaduais”, 
os “RHs do Ano” Brasil e América Latina  
(masculino e feminino) e a “Marca Mais 
Admirada pelos RHs”.

manter a saúde psicológica e fi -
nanceira em tempos de crise 
econômica e política é tarefa 

para os melhores profi ssionais de ges-
tão de pessoas. O cenário turbulento 
valoriza ainda mais os executivos que 
conseguiram vencer desafi os e cons-
truir práticas diferenciadas no depar-
tamento de Recursos Humanos de 
empresas atuantes em diversos setores 
da economia. É nesse contexto que se 
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Nova edição da pesquisa “RHs Mais Admirados do Brasil” 

reconhece profi ssionais pelas boas práticas adotadas na área

Por Adriano Garrett

MAIS ADMIRADOS
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encaixam os “RHs Mais Admirados do 
Brasil 2017”.

Esses gestores há mais de uma dé-
cada são eleitos por seus pares e suas 
ações, reconhecidas por um universo 
de mais de oito mil profi ssionais, o que 
mostra a excelência em cuidar de pes-
soas e o envolvimento com o cresci-
mento e desenvolvimento de seus co-
laboradores e da organização na qual 
atuam.

Os principais vencedores da premia-
ção deste ano foram Lia Azevedo (Gru-
po Boticário) e Marcelo de Freitas Nó-
brega (McDonald’s), agraciados com o 
título 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 
página 20). 

As “25 Marcas Mais Admiradas pelos 
RHs no Brasil” trazem em seu histórico 
de evolução políticas que prezam pela 
transparência, por ações ligadas à sus-
tentabilidade e ao meio ambiente e por 
preceitos éticos e de responsabilidade 
social dentro do cenário corporativo. 
São empresas que possuem muitas po-
líticas inclusivas e de responsabilidade 
social (saiba mais na página 36).

conHeça a pesQuisa
A Gestão RH promove anualmente, 

desde 2006, a pesquisa “RHs Mais Ad-
mirados do Brasil”, que tem como obje-
tivo reconhecer os melhores profi ssio-
nais de RH das principais organizações 
do País. Em 2011, a Gestão RH criou 
também a pesquisa “25 Marcas Mais 
Admiradas pelos RHs”, que reconhece 
as marcas mais lembradas pelos profi s-
sionais de Recursos Humanos do Brasil. 

O estudo é realizado em duas eta-
pas, entre os meses de março e maio, 
e o processo de escolha dos “RHs Mais 
Admirados” é feito por meio de vota-
ção eletrônica com os próprios profi s-
sionais da área, e são candidatos, ex-
clusivamente, os RHs que atuam nas 
“1000 Melhores e Maiores do Brasil” 
(critério Exame), nas “150 Melhores 
Empresas para Você Trabalhar” (Great 
Place to Work – Época) e nas “150 Me-
lhores Empresas para Você Trabalhar” 
(Você S/A/Exame).

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

Os votantes da segunda etapa tam-
bém escolheram dez profi ssionais que 
mais admiram, e a soma das duas vo-
tações (primeira e segunda fase) con-
tribuiu para a escolha fi nal 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 premiação 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 São Paulo, localizado no bairro do 
Brooklin Novo São Paulo, na capital 
paulista. Na ocasião, foram anuncia-
dos pelo mestre de cerimônia Philipe 
Guedes, jornalista da Rede Globo, os 
“10 Mais Admirados”, os “Destaques 
Regionais”, os “Destaques Estaduais”, 
os “RHs do Ano” Brasil e América Latina  
(masculino e feminino) e a “Marca Mais 
Admirada pelos RHs”.

manter a saúde psicológica e fi -
nanceira em tempos de crise 
econômica e política é tarefa 

para os melhores profi ssionais de ges-
tão de pessoas. O cenário turbulento 
valoriza ainda mais os executivos que 
conseguiram vencer desafi os e cons-
truir práticas diferenciadas no depar-
tamento de Recursos Humanos de 
empresas atuantes em diversos setores 
da economia. É nesse contexto que se 
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ADELMO ALVES SANTIAGO - UP BRASIL
ADILSEIA BATISTA - APETIT SERVIÇOS 

DE ALIMENTAÇÃO
ADRIANA BARACHO - LOCALIZA
ADRIANA FARHAT - GAFISA
ALESSANDRA CRISTINA MORRISON - 

CIA HERING 
ALEXANDRE ROCHA SENA - OI MÓVEL
ANA PAULA SANTOS - WAL-MART
ANDRé 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 GONÇALVES - LUPO
CARLOS BALDINI - ABBOTT 

LABORATÓRIOS
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
CLÁUDIA MARIANE LOURENÇO - EUROP 

ASSISTANCE
CLAUDIO COSTA - PREFEITURA DE SÃO 

PAULO
DANIELA CHAVES CORREA - AETHRA
DANIELA SOUZA ARAúJO - GERDAU 

AÇOS LONGOS 
DANIELLE NORONHA - AMBEV
DANILO DIAS - ATACADÃO
DENISE HORATO - ROCHE PRODUTOS 

QUÍMICOS E FARMACÊUTICOS
DIONE DE QUADROS TEODORO - 

INTELBRAS
EDECIO BRASIL - VALE
EDENIO BARBOSA NOBRE - CCB - CHINA 

CONSTRUCTION BANK
ELAINE REGINA MATTIOLI - 

TERMOMECÂNICA
ELIANA CACHUF - ARTERIS
ELIZIA MARIA DA SILVA - AZUL LINHAS 

AéREAS
ENIALE MAION - MARTIN-BROWER
FABIO MONIZ - USINA CORURIPE
FABRICIA ABREU - ELEKTRO
FELIPE ZOGBI - DROGARIA DPSP
FERNANDA KAULING - ULTRAGAZ

Saiba quem São oS “RHS maiS admiRadoS 2017”
FERNANDO VIRIATO DE MEDEIROS - 

ACCOR HOTELS
FLÁVIA 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 MANÇANARES LEME - GRUPO 

BAUMGART
HILTON FARIA - WEG EQUIPAMENTOS 

ELéTRICOS
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 JORDÃO - EMBRAPORT
LIA C. ALICKE AZEVEDO - GRUPO 

BOTICÁRIO
LOURIVAL JUSTINO DA SILVA JUNIOR -  

POLI NUTRI
LUCIANA DE CAMARGO PEREIRA - IBM 

BRASIL
LUCIANA REICHERT - SAPORE
LUIZ FRUET - NESTLé
MAIRA FISCHER - GIVAUDAN
MAJO CAMPOS - ATENTO BRASIL
MARCEL RODRIGUEZ DE OLIVEIRA - ZF DO 

BRASIL
MARCELO ALVES PEREIRA - AES 

ELETROPAULO
MARCELO DE FREITAS NÓBREGA-  

McDONALD’S
MARCELO GASPARI VELOCE - LOGISTICA
MARCELO MADARASZ - PARKER 
MARCIA LOURENÇO - 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 - LABORATÓRIOS SABIN
MARTA OLIVEIRA - MARILAN
MICHELINE ARAúJO - IMERYS RIO CAPIM 

CAULIM
MIGUEL FRANCISCO FERES - FABER 

CASTELL
MILTON BRAGANCA - SEALED AIR
MISIARA ALCANTARA - KEPLE WEBER
MOACY FREITAS - BATERIAS MOURA

MOACYR DE MELO JúNIOR - SAMA S. A. 
- MINERAÇÕES ASSOCIADAS

MONICA DUARTE SANTOS - GOOGLE
MONIQUE STONY - SOUZA CRUZ 
NELSON PAULO ROSSI - AURORA 

ALIMENTOS
NEREU BAVARESCO - AMAGGI
NILMA RIBEIRO - VOTORANTIM 

CIMENTOS 
NILTON JOÃO DOS SANTOS - SABESP
PAOLA GIGLIOTI - LOUIS DREYFRUS
PATRICIA COIMBRA - SULAMéRICA 

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 - ALIANÇA 

GERAÇÃO DE ENERGIA 
QUéZIA SOUZA - TOUCH HEALTH
RAFAEL JAWORSKI - PORMADE
REGINA STEINAS - HEALTHWAYS BRASIL
RICARDO FURTADO - RESTOQUE
RICARDO GARCIA - ARCELOR MITTALL
RICARDO MELANTONIO - CENTRO DE 

INTEGRAÇÃO EMPRESA-ESCOLA – 
CIEE

RITA PELLEGRINO - TOTVS
ROBERTO YANAGIZAWA - TOYOTA  
ROBSON RIGONI - AKZO NOBEL
RODRIGO LADEIRA - CREMER
RODRIGO PORTO - AES TIETÊ
RODRIGO ROJAS - SUPERMERCADOS 

MUNDIAL
RODRIGO VASCONCELLOS - BRF
ROSANA G.MACHADO - AXALTA 

COATING SYSTEMS 
ROSE GABAY - ODONTOPREV
SERGIO GUILLINET FAJERMAN - ITAú-

UNIBANCO
SéRGIO 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 - 

LIQUIGÁS
VIVIANE THOMAZ - GAZIN
VLADIMIR BARROS - ALE 

COMBUSTÍVEIS
WEBER NIZA - LEROY MERLIN
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O MELHOR DE ANUNCIAR 
ESTE PRÊMIO É SABER  
QUE A MARISA FAZ PARTE 
DO NOSSO TIME.

É 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 importância de relacionamentos 
sólidos e autênticos.

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

Marisa com parte 
de sua equipe de RH 
do DIA Brasil.

Junte-se a nós. Venha para o DIA.
Acesse: www.dia.com.br/trabalhe-conosco

Marisa com parte 
de sua equipe de RH 
do DIA Brasil.
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ConfiRa oS PRemiadoS PoR CategoRia

Centro oeste
MARLY  VIDAL - 

LABORATÓRIOS SABIN
NEREU BAVARESCO- 

AMAGGI

nordeste
MOACY FREITAS - GRUPO 

MOURA
VLADIMIR BARROS - ALE 

COMBUSTÍVEIS
 

alagoas 
FABIO MONIZ - USINA 

CORURIPE
distrito federal
JOSE CAETANO DE 

ANDRADE MINCHILLO - 
BANCO DO BRASIL 

goiÁs
MOACYR DE MELO 

JúNIOR - SAMA S. 
A. - MINERAÇÕES 
ASSOCIADAS

minas gerais
ADRIANA BARACHO - 

LOCALIZA
CICERO DOMINGOS PENHA 

- ALGAR
DANIELA CHAVES CORREA - 

AETHRA   

NEREU BAVARESCO - 
AMAGGI

CATIA PORTO - UNITED 
HEALTH GROUP BRASIL-
AMIL

GLAUCIMAR PETICOV - 
BRADESCO

rHs do ano - 
Brasil

LIA AZEVEDO - GRUPO 
BOTICÁRIO

MARCELO DE FREITAS 
NÓBREGA  - McDONALD’S

rHs do ano – 
amÉrica latina

LUCIANA DE CAMARGO 
PEREIRA - IBM

JAYME HENRIQUE SIPPEL - 
IPIRANGA

norte
CESAR AUGUSTO UEDA - 

PANASONIC DO BRASIL 
MICHELINE ARAúJO - 

IMERYS RIO CAPIM
CAULIM
sudeste 
RODRIGO VASCONCELLOS - 

BRF S.A.
PATRICIA PUGAS - 

MAGAZINE LUIZA

sul
VALERIA DE PAULA RIBEIRO 

- ARAUCO DO BRASIL 
RAFAEL JAWORSKI - 

PORMADE

destaQues reGionais

destaQues estaduais

10 mais

paranÁ
LIA  AZEVEDO - GRUPO 

BOTICÁRIO 
rio de Janeiro 
CATIA PORTO - AMIL
JAYME HENRIQUE SIPPEL - 

IPIRANGA
rio grande do sul 
CARLOS LIENSTADT - YARA 

BRASIL FERTILIZANTES 
MISIARA ALCANTARA - 

KEPLE WEBER
santa Catarina
DIONE DE QUADROS 

TEODORO - INTELBRAS 
são paulo

MARCELO MADARASZ - 
PARKER 

GLAUCIMAR PETICOV - 
BRADESCO

MARCELO DE FREITAS 
NÓBREGA - McDONALD’S

TANIA TERESKOVAE - 
PHILIPS

ANA PAULA SANTOS - WAL 
MART

PAOLA GIGLIOTI - LOUIS 
DREYFRUS

MARISA FERNANDES - DIA 
GROUP

REGINA STEINAS - 
HEALTHWAYS BRASIL

JULIANA ZAN - TOKIO 
MARINE

MARLI MANARA - TENNECO 
AUTOMOTIVE

ROSANA G. MACHADO 
- AXALTA COATING 
SYSTEMS 

WEBER NIZA - LEROY 
MERLIN

SERGIO POVOA - NETSHOES

RODRIGO VASCONCELLOS - 
BRF S.A.

SERGIO GUILLINET 
FAJERMAN - ITAú-
UNIBANCO

ADRIANA BARACHO - 
LOCALIZA

PATRICIA PUGAS - 
MAGAZINE LUIZA

GIUSEPE HUMBERTO GIORGI 
- PIRELLI

MOACYR DE MELO JúNIOR 
SAMA S. A. - MINERAÇÕES 
ASSOCIADAS

FERNANDA KAULING - 
ULTRAGAZ

O MELHOR DE ANUNCIAR 
ESTE PRÊMIO É SABER  
QUE A MARISA FAZ PARTE 
DO NOSSO TIME.

É 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 importância de relacionamentos 
sólidos e autênticos.

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

Marisa com parte 
de sua equipe de RH 
do DIA Brasil.

Junte-se a nós. Venha para o DIA.
Acesse: www.dia.com.br/trabalhe-conosco
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PoR MEIo dE 
BENChMARkING 
E ESTUdoS, 
IdENTIFICAMoS 
AlGUMAS AçõES qUE 
PRoMoVEM MAIoR 
dIVERSIdAdE, E UMA 
dElAS é qUE ESSE 
TEMA TEM qUE ESTAR 
NA PAUTA dA AlTA 
dIREção
MaRceLo de FReitas 
NóbReGa

empresa, pela maioria de mulheres em nosso quadro 
de colaboradores. Há 40 anos, acreditamos que ho-
mens e mulheres são igualmente capazes, inclusive 
de fazer a diferença. Atuamos, desde o começo de 
nossa história, para que mulheres tenham as mesmas 
oportunidades que os homens para ascender profis-
sionalmente. O Grupo Boticário defende o empode-
ramento da mulher para a equidade de gênero por-
que esse tema está conectado com a nossa história, 
nossos valores e nosso propósito”, explica a executiva. 
Atualmente, as mulheres estão à frente de 85% das 
franquias do Grupo Boticário. Da mesma forma, a pri-
meira franquia da marca foi aberta em 1980 por uma 
mulher. Elas também representam 56% dos colabora-
dores, estão em 50% das vice-presidências e ocupam 
50% das posições de liderança.

No McDonald’s, a meta é alcançar um quadro de 
lideranças composto metade por homens e metade 
por mulheres, algo que já é visto em muitos dos res-
taurantes da companhia. “Por meio de benchmarking 
e estudos, identificamos algumas ações que promo-
vem maior diversidade, e uma delas é que esse tema 
tem que estar na pauta da alta direção. Por isso, temos 
um Comitê de Diversidade e buscamos políticas que 
não criem obstáculos em relação a esse tema. Tam-
bém adotamos medidas para promover o equilíbrio 

entre vida pessoal e vida profissional para ambos os 
gêneros, agendando reuniões no horário comercial e 
marcando voos em dias úteis, por exemplo. E na di-
vulgação de vagas buscamos a equidade no perfil de 
candidatos internos”, aponta Marcelo de Freitas Nó-
brega.

Antes de chegar à companhia, em novembro de 
2014, Marcelo ocupou cargos de administração em 
TI, Compras e Saúde, Segurança e Meio Ambiente nos 
setores de Petróleo e Gás, TI e Financeiro. Quando mi-
grou para a área de Recursos Humanos, trabalhou em 
empresas multinacionais nos segmentos de Petróleo 
e Gás, Bens de Consumo e Serviços de Transporte Aé-
reo, como Repsol YPF, British Petroleum, Reckitt Ben-
ckiser e TAM. Junto dessas experiências, se especiali-
zou em coaching de executivos, gestão da mudança e 
desenvolvimento organizacional e de lideranças. Re-
centemente, foi responsável por projetos de transfor-
mação de estratégia e cultura corporativa, tanto no 
Brasil, como na América Latina e nos EUA, no contexto 
de aquisições, fusões, spin-offs e startups.

Com toda essa experiência na área, o executivo 
aponta as competências que considera essenciais 
para o gestor de pessoas de hoje e de amanhã: “discri-
ção, sensibilidade organizacional, protagonismo, in-
quietação e coragem executiva para encarar de frente 

Edição 133 . 2017   Gestão RH  | 21     

GestaoRH-133.indd   21 08/08/2017   12:19:06

MAIS ADMIRADOSg
RH

No Grupo Boticário 
traBalhamos 
com o propósito 
de criar 
oportuNidades 
para a Beleza 
traNsformar a 
vida das pessoas e 
assim traNsformar 
o muNdo ao Nosso 
redor
Lia azevedo

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

A trajetória profissional de Lia Azevedo começou a 
partir de sua formação em Economia e Planejamento 
Financeiro, áreas nas quais atuou por dez anos. Após 
este período, entrou em contato com o departamento 
de Recursos Humanos, na qual permaneceria desde 
então, e decidiu se especializar. Estudou Estratégia de 
Recursos Humanos no INSEAD e, mais adiante, fez um 
curso de Estratégia de RH na Universidade de Michi-
gan (EUA), com foco em Cultura e Liderança. Passou 
por grandes companhias, como Novelis, Alcon e Dow 
Química, antes de chegar à diretoria de RH do Grupo 
Boticário, em 2014. Depois de dois anos no cargo, 
assumiu a vice-presidência de Desenvolvimento Hu-
mano e Organizacional (DHO), da qual fazem parte 
Recursos Humanos, Comunicação Corporativa, Sus-

tentabilidade e Cultura.
“No Grupo Boticário trabalhamos com o propósi-

to de criar oportunidades para a beleza transformar 
a vida das pessoas e assim transformar o mundo ao 
nosso redor. E é com essa missão que buscamos por 
candidatos apaixonados por desafios e por inovação, 
pessoas transformadoras, com espírito 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 diferenças”, afirma Lia.

Em 2015, já com a executiva em cargo de liderança, 
a área de DHO do Grupo Boticário foi redesenhada com 
o objetivo de ganhar eficiência e agilidade e dar con-
tinuidade ao crescimento sustentável dos negócios. 
Foi este o momento da criação de quatro vice-presi-
dências, duas com foco em negócios, uma no corpora-
tivo e a quarta voltada ao desenvolvimento humano 
e organizacional. Depois disso, o desafio foi envolver 
todos os profissionais, da liderança aos colaboradores, 
em uma reflexão sobre a cultura corporativa almejada 
pelo grupo. Um dos fatores sempre presentes nesse 
processo foi a valorização da diversidade.

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

Conheça a visão dos “Rhs do ano”
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PoR MEIo dE 
BENChMARkING 
E ESTUdoS, 
IdENTIFICAMoS 
AlGUMAS AçõES qUE 
PRoMoVEM MAIoR 
dIVERSIdAdE, E UMA 
dElAS é qUE ESSE 
TEMA TEM qUE ESTAR 
NA PAUTA dA AlTA 
dIREção
MaRceLo de FReitas 
NóbReGa

empresa, pela maioria de mulheres em nosso quadro 
de colaboradores. Há 40 anos, acreditamos que ho-
mens e mulheres são igualmente capazes, inclusive 
de fazer a diferença. Atuamos, desde o começo de 
nossa história, para que mulheres tenham as mesmas 
oportunidades que os homens para ascender profis-
sionalmente. O Grupo Boticário defende o empode-
ramento da mulher para a equidade de gênero por-
que esse tema está conectado com a nossa história, 
nossos valores e nosso propósito”, explica a executiva. 
Atualmente, as mulheres estão à frente de 85% das 
franquias do Grupo Boticário. Da mesma forma, a pri-
meira franquia da marca foi aberta em 1980 por uma 
mulher. Elas também representam 56% dos colabora-
dores, estão em 50% das vice-presidências e ocupam 
50% das posições de liderança.

No McDonald’s, a meta é alcançar um quadro de 
lideranças composto metade por homens e metade 
por mulheres, algo que já é visto em muitos dos res-
taurantes da companhia. “Por meio de benchmarking 
e estudos, identificamos algumas ações que promo-
vem maior diversidade, e uma delas é que esse tema 
tem que estar na pauta da alta direção. Por isso, temos 
um Comitê de Diversidade e buscamos políticas que 
não criem obstáculos em relação a esse tema. Tam-
bém adotamos medidas para promover o equilíbrio 

entre vida pessoal e vida profissional para ambos os 
gêneros, agendando reuniões no horário comercial e 
marcando voos em dias úteis, por exemplo. E na di-
vulgação de vagas buscamos a equidade no perfil de 
candidatos internos”, aponta Marcelo de Freitas Nó-
brega.

Antes de chegar à companhia, em novembro de 
2014, Marcelo ocupou cargos de administração em 
TI, Compras e Saúde, Segurança e Meio Ambiente nos 
setores de Petróleo e Gás, TI e Financeiro. Quando mi-
grou para a área de Recursos Humanos, trabalhou em 
empresas multinacionais nos segmentos de Petróleo 
e Gás, Bens de Consumo e Serviços de Transporte Aé-
reo, como Repsol YPF, British Petroleum, Reckitt Ben-
ckiser e TAM. Junto dessas experiências, se especiali-
zou em coaching de executivos, gestão da mudança e 
desenvolvimento organizacional e de lideranças. Re-
centemente, foi responsável por projetos de transfor-
mação de estratégia e cultura corporativa, tanto no 
Brasil, como na América Latina e nos EUA, no contexto 
de aquisições, fusões, spin-offs e startups.

Com toda essa experiência na área, o executivo 
aponta as competências que considera essenciais 
para o gestor de pessoas de hoje e de amanhã: “discri-
ção, sensibilidade organizacional, protagonismo, in-
quietação e coragem executiva para encarar de frente 
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PRIMEIRAMENTE, UM 
GESToR PRECISA GoSTAR 
dE lIdAR CoM PESSoAS. é 
IMPoRTANTE ESTAR MUITo 
SINToNIzAdo CoM o qUE 
ACoNTECE No MUNdo 
E dESENVolVER UMA 
ACENTUAdA INTElIGêNCIA 
EMoCIoNAl
JayMe siPPeL

za no objetivo e propósito; interações curtas; e times 
pequenos e empoderados. “São mudanças profun-
das como: foco na experiência dos nossos funcioná-
rios e gerentes, foco em aprendizado contínuo, cultu-
ra de feedback, colaboração, uso da tecnologia para 
aumentar nossa capacidade de Recursos Humanos 
para gerarmos valor ao negócio. Obviamente, esta é 
uma jornada, e ainda temos muito o que evoluir. O 
importante é que já vemos e sentimos nosso impacto 
no valor que geramos aos nossos clientes e na trans-
formação da IBM”, diz Luciana.

Os impactos do departamento de Recursos Huma-
nos na evolução de uma companhia também são ve-
rificados no dia a dia do outro “RH do Ano – América 
Latina”. Jayme Sippel, da Ipiranga, dá a receita para o 
bom profissional da área. “Primeiramente, um gestor 
precisa gostar de lidar com pessoas. É importante es-
tar muito sintonizado com o que acontece no mundo 
e desenvolver uma acentuada inteligência emocio-
nal. Deve possuir a capacidade de antecipar tendên-
cias e habilidade de relacionamento para transitar 
em diferentes fóruns, bem como desenvolver e im-
plementar estratégias de gestão. Além disso, no ce-
nário atual de constante transformações, é essencial 
incentivar a inovação, com tolerância a erros e com 
foco no engajamento e desenvolvimento de equipes, 
mobilizando e influenciando pessoas para mudan-
ças”, diz.

A trajetória profissional de Jayme começou já na 
área de RH, em diferentes segmentos de negócios, 

tais como serviços, hotelaria e indústria. Em poucos 
anos, assumiu a divisão de RH de uma subsidiária da 
Coca-Cola Indústria. Posteriormente, aceitou o desa-
fio de participar do processo de profissionalização e 
expansão do Grupo Ipiranga, onde esteve à frente 
de decisivas mudanças e aquisições de grandes em-
presas como a Atlantic e a Texaco, participando ati-
vamente de desmobilizações e transformações de 
negócios e lidando com a necessidade de planejar a 
renovação nos cargos de liderança.

“A Ipiranga valoriza e investe no desenvolvimento 
e na preparação de seus funcionários para fazerem 
carreira na empresa. Mais de 90% dos seus líderes 
atuais foram formados internamente, fruto de um 
planejamento de sucessão e carreira bem estrutura-
do, realizado há mais de 20 anos. Este processo, onde 
os sucessores são identificados, acontece anualmen-
te e como decorrência a empresa planeja ações de 
desenvolvimento dos profissionais, tais como: desig-
nações temporárias; estágios programados; partici-
pações em projetos especiais; viagens técnicas na-
cionais e internacionais; além de programas específi-
cos de treinamento no Brasil e no exterior”, enumera. 

Para um grupo selecionado, a Ipiranga realiza o 
Programa de Mentoring, no qual os líderes mais ex-
perientes têm a oportunidade de orientar, incenti-
var e participar ativamente do desenvolvimento de 
novos líderes, buscando maximizar o potencial e as 
habilidades identificadas durante a trajetória de car-
reira dos respectivos mentorados.
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ASSIM: A dIVERSIdAdE dE 
PENSAMENTo é o qUE NoS 
MANTéM lídERES EM PATENTES 
No MUNdo há 25 ANoS
LuciaNa de caMaRGo PeReiRa

temas sensíveis, desafios relevantes para o negócio e 
situações delicadas. É 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 
distinção “RH do Ano – América Latina”, concedida a 
profissionais que atuem em empresas com atuação 
em outros países da região, além do Brasil. Os vence-
dores deste título 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 começou na IBM como estagiária na filial de 
Hortolândia (SP), quando era estudante de Engenha-
ria de Produção na Universidade Federal de São Carlos 
(UFSCar). Atuou na área de serviços 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 negócios 
que atendia os clientes da empresa. Foi ali que come-
çou a ter contato com os departamentos de Recursos 
Humanos das companhias parceiras.

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

tenção destes talentos), Employee & Labor Relations e 
generalista como HR Business Partner para Unidades 
de Negócio.  Ao longo desse período liderou posições 
no Brasil, na América Latina e globalmente. Passou 
por escritórios 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 indústria de aquisição de 
talentos está passando por uma profunda transfor-
mação, condicionada pelos anseios pessoais trazidos 
pelos colaboradores da nova geração, que acaba in-
terferindo na procura por talentos. “Buscamos profis-
sionais de todas as formações, pois sempre estivemos 
na vanguarda da diversidade, não só de gênero, raça 
ou orientação sexual, mas também de pensamento. 
Valorizamos e fomentamos a inclusão porque nossos 
clientes e mundo são assim: a diversidade de pensa-
mento é o que nos mantém líderes em patentes no 
mundo há 25 anos. O desafio hoje é encontrar talen-
tos com os skills e competências necessários para a 
nova Era Cognitiva. Buscamos pessoas que queiram 
mudar o mundo, que estão constantemente apren-
dendo e se reciclando, que trabalham de forma ágil e 
colaborativa”, aponta.

Na IBM, a cultura organizacional pretendida rece-
beu o nome de Agile e foca em três princípios: clare-

22 |  Gestão RH   Edição 133 . 2017

GestaoRH-133.indd   22 08/08/2017   12:19:08



PRIMEIRAMENTE, UM 
GESToR PRECISA GoSTAR 
dE lIdAR CoM PESSoAS. é 
IMPoRTANTE ESTAR MUITo 
SINToNIzAdo CoM o qUE 
ACoNTECE No MUNdo 
E dESENVolVER UMA 
ACENTUAdA INTElIGêNCIA 
EMoCIoNAl
JayMe siPPeL

za no objetivo e propósito; interações curtas; e times 
pequenos e empoderados. “São mudanças profun-
das como: foco na experiência dos nossos funcioná-
rios e gerentes, foco em aprendizado contínuo, cultu-
ra de feedback, colaboração, uso da tecnologia para 
aumentar nossa capacidade de Recursos Humanos 
para gerarmos valor ao negócio. Obviamente, esta é 
uma jornada, e ainda temos muito o que evoluir. O 
importante é que já vemos e sentimos nosso impacto 
no valor que geramos aos nossos clientes e na trans-
formação da IBM”, diz Luciana.

Os impactos do departamento de Recursos Huma-
nos na evolução de uma companhia também são ve-
rificados no dia a dia do outro “RH do Ano – América 
Latina”. Jayme Sippel, da Ipiranga, dá a receita para o 
bom profissional da área. “Primeiramente, um gestor 
precisa gostar de lidar com pessoas. É importante es-
tar muito sintonizado com o que acontece no mundo 
e desenvolver uma acentuada inteligência emocio-
nal. Deve possuir a capacidade de antecipar tendên-
cias e habilidade de relacionamento para transitar 
em diferentes fóruns, bem como desenvolver e im-
plementar estratégias de gestão. Além disso, no ce-
nário atual de constante transformações, é essencial 
incentivar a inovação, com tolerância a erros e com 
foco no engajamento e desenvolvimento de equipes, 
mobilizando e influenciando pessoas para mudan-
ças”, diz.

A trajetória profissional de Jayme começou já na 
área de RH, em diferentes segmentos de negócios, 

tais como serviços, hotelaria e indústria. Em poucos 
anos, assumiu a divisão de RH de uma subsidiária da 
Coca-Cola Indústria. Posteriormente, aceitou o desa-
fio de participar do processo de profissionalização e 
expansão do Grupo Ipiranga, onde esteve à frente 
de decisivas mudanças e aquisições de grandes em-
presas como a Atlantic e a Texaco, participando ati-
vamente de desmobilizações e transformações de 
negócios e lidando com a necessidade de planejar a 
renovação nos cargos de liderança.

“A Ipiranga valoriza e investe no desenvolvimento 
e na preparação de seus funcionários para fazerem 
carreira na empresa. Mais de 90% dos seus líderes 
atuais foram formados internamente, fruto de um 
planejamento de sucessão e carreira bem estrutura-
do, realizado há mais de 20 anos. Este processo, onde 
os sucessores são identificados, acontece anualmen-
te e como decorrência a empresa planeja ações de 
desenvolvimento dos profissionais, tais como: desig-
nações temporárias; estágios programados; partici-
pações em projetos especiais; viagens técnicas na-
cionais e internacionais; além de programas específi-
cos de treinamento no Brasil e no exterior”, enumera. 

Para um grupo selecionado, a Ipiranga realiza o 
Programa de Mentoring, no qual os líderes mais ex-
perientes têm a oportunidade de orientar, incenti-
var e participar ativamente do desenvolvimento de 
novos líderes, buscando maximizar o potencial e as 
habilidades identificadas durante a trajetória de car-
reira dos respectivos mentorados.

Edição 133 . 2017   Gestão RH  | 23     

GestaoRH-133.indd   23 08/08/2017   12:19:09



C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

GestaoRH-133.indd   25 08/08/2017   12:19:12

Quando chegou à Amaggi, em 2009, Nereu Bava-
resco tinha a missão de estruturar uma área de RH 
para que pudesse dar sustentação ao crescimento 
dos negócios. “A empresa me ofereceu as condições 
para essa estruturação, e a realidade da época era 
ideal, uma vez que existia somente a área de Adminis-
tração de Pessoal. Foi então que comecei a trabalhar 
para estruturar os demais subsistemas de RH, como 
Remuneração, Benefícios, Relações Sindicais, Apoio 
a Gente, Atração e Seleção, Desenvolvimento Huma-
no e Educação Corporativa”, lembra o atual diretor de 
Gente da marca.

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

Um dos trunfos de Nereu Bavaresco para esse su-
cesso foi a relação colaborador-gestor. “A Amaggi es-
timula o diálogo aberto entre líder e liderado sobre 
desenvolvimento, aspirações e carreira, bem como 
estabelece processos internos para fomentar a identi-
ficação e desenvolver o pool de talentos com foco na 
sustentação do crescimento da organização”, afirma.

Desafio semelhante teve Patricia Pugas, diretora 
executiva de Gestão de Pessoas do Magazine Luiza 
desde fevereiro de 2016. “Logo que cheguei, meu 
primeiro grande desafio foi implementar o modelo 
de gestão, para acompanhamento e distribuição das 
metas da companhia, o que impacta em diversas fren-
tes de gestão de pessoas na empresa, como avaliação 
de competências, promoções, plano de carreira, re-
muneração e benefícios, comunicação, entre outros. 
Estamos rodando o ‘segundo ciclo’ deste projeto e 
acredito que os resultados obtidos são satisfatórios”, 
declara.

A AMAGGI ESTIMUlA o 
dIáloGo ABERTo ENTRE 
lídER E lIdERAdo SoBRE 
dESENVolVIMENTo, 
ASPIRAçõES E CARREIRA, 
BEM CoMo ESTABElECE 
PRoCESSoS INTERNoS PARA 
FoMENTAR A IdENTIFICAção 
E dESENVolVER o Pool 
dE TAlENToS CoM 
FoCo NA SUSTENTAção 
do CRESCIMENTo dA 
oRGANIzAção
NeReu bavaResco

PRofiSSionaiS ReConHeCidoS 
entRe oS “10 maiS” falam SobRe 
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PARA oS NoSSoS 
ColABoRAdoRES, o 
SAláRIo dEIXoU dE SER o 
ITEM MAIS IMPoRTANTE dA 
AGENdA. ElES BUSCAM UM 
AMBIENTE dE TRABAlho 
SAUdáVEl, UMA PolíTICA dE 
BENEFíCIoS CoMPETITIVA, 
INVESTIMENToS NA CARREIRA 
E VIVêNCIA doS NoSSoS 
VAloRES NA PRáTICA
catia PoRto

o UnitedHealth Group Brasil é uma empresa formada 
pelas aquisições da Amil e do Americas Serviços Mé-
dicos. “Somos hoje um grupo grande, com quase 40 
mil funcionários, e o mercado ainda não nos conhece 
enquanto UnitedHealth Group Brasil. Nesse caso, o 
maior desafio na área de atração é solidificar a nossa 
marca empregadora e mostrar ao público que somos 
uma marca forte e um excelente lugar para traba-
lhar”, aponta Catia.

Já em termos de retenção de talentos, o maior 
desafio após as aquisições tem sido a consolidação 
das políticas de Recursos Humanos, que valorizam o 
investimento nas boas relações profissionais, na qua-
lidade de vida e no desenvolvimento profissional. 
“Para os nossos colaboradores, o salário deixou de 
ser o item mais importante da agenda. Eles buscam 
um ambiente de trabalho saudável, uma política de 
benefícios competitiva, investimentos na carreira e 
vivência dos nossos valores na prática. É preciso re-
forçar que, apesar das mudanças, os esforços para 
investir nos nossos talentos continuam”, pontua.

A capacidade de manter os colaboradores moti-
vados também é uma preocupação central da mine-
radora Sama, que tem Moacyr de Melo Júnior como 
gerente de RH. “O gestor de hoje e de amanhã 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 próprio desenvolvimento”, opina o executivo.

Com a crise econômica, a companhia reduziu o nú-
mero de contratações, 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 às 
necessidades da organização e tivessem as melhores 
competências técnicas e comportamentais para assu-
mir os cargos disponíveis.

“Apesar de a crise econômica oferecer uma dispo-
nibilidade maior de mão de obra, devido à escassez 
de oferta de trabalho pelo mercado, entendemos que 
este é o momento ideal para termos uma visão mais 
holística e olharmos para dentro de nossas empresas, 
dando maior atenção aos nossos líderes e a todas as 
pessoas com potencial que têm demonstrado engaja-
mento na luta pela sobrevivência e sucesso da orga-
nização, buscando contribuir ainda mais com ideias 
criativas e inovadoras”, avalia Moacyr.

A prospecção da Ultragaz por novos talentos nesse 
momento ruim da economia é parecida. “Buscamos 
profissionais arrojados, com visão sistêmica desen-
volvida e senso de auto desenvolvimento apurado, 
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Com vasta experiência no setor, Patricia aponta 
as características que, em sua opinião, são funda-
mentais para quem trabalha com gestão de pessoas. 
“Gostar de gente, claro, é a primeira e mais básica. 
Embora pareça óbvio, tenho visto constantemente 
profissionais excelentes, mas que não estão prontos 
pra ouvir e trocar com o outro, desenvolvendo em-
patia na gestão de conflitos. Ter habilidade e flexibi-
lidade para mudanças seria a segunda qualidade. O 
mundo muda constantemente e tudo muda muito 
rápido, então aqueles que se adaptam melhor têm 
vantagem. Por fim, conhecer e se interessar por tec-
nologia e inovação, não a ponto de ser um especialis-

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

Na gestão de RH da BRF, empresa fruto da fusão 
entre Sadia e Perdigão, anunciada em 2009 e concluí-
da em julho de 2013, o desafio foi criar uma nova cul-
tura organizacional. “Somos uma empresa em forma-
ção e, portanto, estamos avançando nesta etapa de 
construção de uma das maiores empresas de alimen-
tos do mundo. Temos uma história quase centenária, 
mas pouco mais de cinco anos nessa formação atual. 
Portanto, isso gera necessidades de negócio diferen-
tes. O que ouso destacar foi o processo de unificação 
das culturas Sadia e Perdigão, 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 às necessidades da gestão de pes-
soas na era da hiperconectividade, o executivo apon-
ta duas características que são e serão vitais no final 
desta década e na próxima. A primeira é a velocidade 
de aprendizado. “As empresas têm se reinventado 
numa velocidade muito rápida, e a capacidade de 
aprendizagem será o principal fator de sucesso. Ou 
um líder se ressignifica, ou terá dificuldades para li-
dar com a revolução digital de todos os segmentos 
de negócio”, opina Rodrigo.

A outra característica fundamental é a capacidade 
de trabalhar em rede. “Com a evolução das ciências 
especificas e de gestão, a necessidade de conectar 
os mais diferentes conhecimentos e experiências 
é essencial ao sucesso. A inovação e capacidade de 
transformação das empresas não será mais o mode-
lo atual, que é 100% interno e organizado por silos. 
Este modelo é limitado e não explora todo o capital 
intelectual disponível na sociedade. Essa, sem dúvi-
da, será a grande revolução coletiva. Quem entender 
isso e colocar em prática de forma estrutural irá pros-
perar fortemente”, projeta.

No UnitedHealth Group Brasil, a área de Capital 
Humano está em um processo de transformação, o 
que inclui a recente criação da área de Desenvolvi-
mento de Talentos. Essa diretoria é responsável por 
atuar de forma integrada ao longo de todo o proces-
so de desenvolvimento desses talentos, que começa 
com o mapeamento, passa pelo desenvolvimento e 
inclui o plano de sucessão das lideranças. Também 
está sendo criado um novo plano de carreira para 
os colaboradores, além dos programas nacionais de 
Jovem Aprendiz, de estágio e de trainee, que serão 
lançados em breve.

Vice-presidente de Capital Humano da companhia 
desde o final do ano passado, Catia Porto lembra que 

Patricia Pugas, diretora executiva 
de Gestão de Pessoas do 
Magazine Luiza

Rodrigo Vasconcellos, Head de 
RH Corporativo da BRF
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PARA oS NoSSoS 
ColABoRAdoRES, o 
SAláRIo dEIXoU dE SER o 
ITEM MAIS IMPoRTANTE dA 
AGENdA. ElES BUSCAM UM 
AMBIENTE dE TRABAlho 
SAUdáVEl, UMA PolíTICA dE 
BENEFíCIoS CoMPETITIVA, 
INVESTIMENToS NA CARREIRA 
E VIVêNCIA doS NoSSoS 
VAloRES NA PRáTICA
catia PoRto

o UnitedHealth Group Brasil é uma empresa formada 
pelas aquisições da Amil e do Americas Serviços Mé-
dicos. “Somos hoje um grupo grande, com quase 40 
mil funcionários, e o mercado ainda não nos conhece 
enquanto UnitedHealth Group Brasil. Nesse caso, o 
maior desafio na área de atração é solidificar a nossa 
marca empregadora e mostrar ao público que somos 
uma marca forte e um excelente lugar para traba-
lhar”, aponta Catia.

Já em termos de retenção de talentos, o maior 
desafio após as aquisições tem sido a consolidação 
das políticas de Recursos Humanos, que valorizam o 
investimento nas boas relações profissionais, na qua-
lidade de vida e no desenvolvimento profissional. 
“Para os nossos colaboradores, o salário deixou de 
ser o item mais importante da agenda. Eles buscam 
um ambiente de trabalho saudável, uma política de 
benefícios competitiva, investimentos na carreira e 
vivência dos nossos valores na prática. É preciso re-
forçar que, apesar das mudanças, os esforços para 
investir nos nossos talentos continuam”, pontua.

A capacidade de manter os colaboradores moti-
vados também é uma preocupação central da mine-
radora Sama, que tem Moacyr de Melo Júnior como 
gerente de RH. “O gestor de hoje e de amanhã 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 próprio desenvolvimento”, opina o executivo.

Com a crise econômica, a companhia reduziu o nú-
mero de contratações, 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 às 
necessidades da organização e tivessem as melhores 
competências técnicas e comportamentais para assu-
mir os cargos disponíveis.

“Apesar de a crise econômica oferecer uma dispo-
nibilidade maior de mão de obra, devido à escassez 
de oferta de trabalho pelo mercado, entendemos que 
este é o momento ideal para termos uma visão mais 
holística e olharmos para dentro de nossas empresas, 
dando maior atenção aos nossos líderes e a todas as 
pessoas com potencial que têm demonstrado engaja-
mento na luta pela sobrevivência e sucesso da orga-
nização, buscando contribuir ainda mais com ideias 
criativas e inovadoras”, avalia Moacyr.

A prospecção da Ultragaz por novos talentos nesse 
momento ruim da economia é parecida. “Buscamos 
profissionais arrojados, com visão sistêmica desen-
volvida e senso de auto desenvolvimento apurado, 
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dispostos a vivenciar desafios de uma empresa com 
planos sólidos para o futuro. Precisam ser motivados 
pela necessidade de inovação 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 à frente do RH da Ultragaz é o início da defi-
nição de uma linha sucessória na companhia. O pro-
cesso e mapeamento dos profissionais que podem 
no futuro assumir posições de liderança na empresa 
está em andamento, e é algo novo dentro da organi-
zação.

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 inclusão, tratando 
o tema como estratégico para a organização. A em-
presa está em um processo de construção de grupos 
de afinidades para dialogar sobre os temas, gerando 
aprendizados significativos, aprimorando as práticas 
de gestão e impactando positivamente nossos resul-
tados. Também participamos ativamente de fóruns 
LGBT, PCDs e do Movimento Mulher 360, promoven-
do assim trocas de conhecimento sobre o tema e as 
melhores práticas do mercado”, comenta.

No caso do Bradesco, a atenção às Pessoas com 
Deficiência (PCDs) é uma das marcas da gestão da 
diretora de Recursos Humanos Glaucimar Peticov. 
Devido à importância do tema, foi constituído o Gru-
po de Trabalho para Soluções de Acessibilidade, que 
busca a eliminação de barreiras físicas e arquitetôni-
cas, comunicacionais, metodológicas, instrumentais, 
programáticas e atitudinais. As práticas de acessibili-
dade foram reconhecidas pela Secretaria do Estado 
dos Direitos da Pessoa com Deficiência, no Prêmio 
das Melhores Empresas para Trabalhadores com De-
ficiência.

“A responsabilidade social sempre foi caracterís-
tica do Bradesco e nossas práticas contribuem para 
que possamos conquistar um ambiente interno e 
externo mais inclusivo e acessível, que vai ao encon-
tro de nossa missão, visão e valores, nas quais temas 
como a crença no valor e na capacidade de desen-
volvimento das pessoas, o respeito à dignidade e à 
diversidade do ser humano, a inclusão bancária e a 
promoção da mobilidade social recebem a devida 
importância”, pontua a executiva.

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

inovador projeto para a criação de um sistema de 
formação de pessoas com base em competências  
para a viabilização das estratégias do negócio, pro-
movendo um processo de aprendizagem ativo vincu-
lado aos valores, objetivos e metas da organização. 
É constituída por dez escolas que planejam soluções 
de aprendizado a partir das estratégias corporativas 
vinculadas ao desenvolvimento de competências. As 
escolas são: Cidadania e Sustentabilidade, Digital, 
Excelência Operacional, Gente, Identidade Organi-
zacional, Inteligência de Negócios, Liderança, Negó-
cios, Relacionamento com o Cliente e Segurança e 
Solução Operacional”, explica.

Fernanda Kauling, gerente de 
Recursos Humanos da Ultragaz

Glaucimar Peticov, diretora de 
Recursos Humanos do Bradesco
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Marly Vidal, diretora Administrativa e 
de Pessoas do Laboratório Sabin

guiam o mercado, e estar na vanguarda é um dos 
principais diferenciais competitivos. Por isso, a vi-
são sistêmica do negócio e a agilidade na tomada 
de decisões de forma veloz, flexível e sustentável 
serão cada vez mais peças-chave na diferenciação 
dos profissionais que buscam atuação em alta per-
formance”, avalia.

Na gestão 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 motivação, seguida pelo 
alinhamento de valores com a empresa. Os resul-
tados demonstram um alto índice de engajamento 
com a companhia.

Segundo Marly Vidal, atuante em outra mar-
ca eleita entre as “Mais Admiradas”, o Laboratório 
Sabin, vivemos atualmente na “era do propósito”. 
“Hoje, mais do que nunca, as pessoas querem es-
tar em lugares que tenham um sentido verdadei-
ro para elas. É primordial que a gestão de pessoas 
desenvolva políticas e programas capazes de dar 
suporte e apoiar o colaborador nessa construção, 
vinculando seus propósitos pessoais aos da em-
presa. Dessa forma, o engajamento e retenção de 
talentos será maior”, declara a diretora Administra-
tiva e de Pessoas da companhia.

Uma das marcas do Laboratório Sabin, até pela 
área em que atua, é o cuidado com a saúde dos co-
laboradores. “Possuímos uma equipe especializa-
da composta por médico, psicólogo, enfermeiro e 
técnicos voltados para desenvolver programas de 
acompanhamento da promoção à saúde. Também 
temos na Gestão de Pessoas uma área específica de 
Bem-Estar, cujo foco é estruturar políticas e benefí-
cios com a finalidade de conscientizar e incentivar 
nossos colaboradores a adotar um estilo de vida 
mais saudável, cuidando não só de sua saúde físi-
ca, mas também emocional e social”, conta Marly.

Ainda na área de saúde, o diretor de RH para 
América Latina da Parker Hannifin, Marcelo Mada-
rász, eleito entre os “Destaques Estaduais”, afirma 
que “salvaguardar a lucidez própria, das pessoas e 
da organização deveria ser missão fundamental da 
área de RH. Zelar pela coerência entre DNA (con-
junto de essência, visão, valores) e os processos da 
empresa, bem como pelo equilíbrio entre a pressão 
do curto prazo versus resultados sustentáveis na li-
nha do tempo é mais do que desejável: é obrigató-
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 

no ambiente de trabalho. Em todos os países onde a 
Parker opera há um 0800 que funciona de maneira 
autônoma e independente e que atua como instân-
cia máxima para a qual se pode recorrer para quais-
quer temas ligados a inadequação de conduta ou 
infração ao código de ética. “Casos de assédio moral 
e sexual não são em hipótese alguma tolerados e de-
vem ser denunciados, seja ao superior imediato, ao 
RH, ao Compliance Officer que há em todos os sites 
ou mesmo ao 0800. A prevenção ocorre desde a boa 
comunicação do código de conduta até a rigorosa 
observância e punição em caso de infração. As puni-
ções incluem advertência e suspensão, mas em sua 
totalidade, ao ser confirmado após rigorosa investi-
gação, a punição é o desligamento”, diz Marcelo.

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

Os colaboradores mais experientes também são 
contemplados quando chegam aos últimos anos da 
carreira profissional. “Em nossa empresa não adota-
mos nenhuma regra em relação ao tempo de aposen-
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Patricia Coimbra, diretora de Capital 
Humano e Sustentabilidade da 
SulAmérica
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exeCutivoS aPontadoS entRe oS 
“RHS maiS admiRadoS” Revelam 

SeuS difeRenCiaiS
novas ideias. Na SulAmérica, a construção de uma 
cultura empreendedora tem ocorrido muito em vir-
tude da adoção da metodologia Lean, que tem ca-
pacitado cada um de nossos colaboradores a revisar 
processos e propor melhorias sob a ótica do cliente e 
de quem está na linha de frente da execução”, afirma.

A presença da Klabin entre as “Mais Admiradas” 
está muito relacionada a boas práticas adotadas há 
anos. A gestão da empresa está orientada para o 
desenvolvimento sustentável, buscando crescimen-
to integrado e responsável, que une rentabilidade, 
desenvolvimento social e compromisso ambiental. 
Desde 2014, a companhia integra a carteira do Índice 
de Sustentabilidade Empresarial (ISE), da BM&FBo-
vespa. Também é signatária do Pacto Global da ONU 
e do Pacto Nacional para Erradicação do Trabalho Es-
cravo, buscando fornecedores e parceiros de negó-
cio que sigam os mesmos valores de ética, transpa-
rência e respeito aos princípios de sustentabilidade.

O respeito às comunidades é um valor norteador 
da Klabin em todas as regiões em que atua. Ter crité-
rios claros de governança, dar transparência a todos 
os seus atos e promover o engajamento dos públicos 
locais são preocupações permanentes da companhia 
na gestão dos impactos sociais de suas atividades.

Seu Programa de Fomento Florestal busca ampliar 
e diversificar a renda nas comunidades. A iniciativa 
consiste no estímulo à formação de florestas planta-
das em propriedades rurais vizinhas às operações da 
empresa. Ela auxilia na fixação dos agricultores na ter-
ra, promove a recuperação da vegetação e diversifica 
cultivos. O programa já beneficiou 19 mil produtores 
rurais e distribuiu mais de 160 milhões 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 competên-
cias de seus negócios e na promoção do bem-estar e 
da segurança.

Diretora de RH da Roche Farma Brasil, também 
presente entre as “25 Marcas”, Denise Horato possui 
20 anos de experiência 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 à gestão das informa-
ções e tendências futuras. “São estas tendências que 

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 função desde 2013. Com for-
mação em Economia, Tecnologia da Informação e 
Marketing, Patricia valoriza a multidisciplinaridade 
e o aprendizado contínuo, algo que é fruto de uma 
carreira com atuação em empresas nacionais e mul-
tinacionais de diferentes segmentos, como Óleo & 
Gás, Bens de Consumo, Telecomunicações e, agora, 
em Seguros. Esta experiência diversificada tem influ-
ência em seu pensamento sobre gestão de pessoas. 

“O empoderamento do colaborador é o melhor ca-
minho para criar uma cultura empreendedora dentro 
das organizações. Isso significa que a liderança deve 
criar um ambiente favorável ao desenvolvimento de 
talentos, propondo desafios interessantes ao time, 
comunicando com clareza os objetivos de cada pro-
jeto, proporcionando autonomia e abertura para 
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Marly Vidal, diretora Administrativa e 
de Pessoas do Laboratório Sabin

guiam o mercado, e estar na vanguarda é um dos 
principais diferenciais competitivos. Por isso, a vi-
são sistêmica do negócio e a agilidade na tomada 
de decisões de forma veloz, flexível e sustentável 
serão cada vez mais peças-chave na diferenciação 
dos profissionais que buscam atuação em alta per-
formance”, avalia.

Na gestão 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 motivação, seguida pelo 
alinhamento de valores com a empresa. Os resul-
tados demonstram um alto índice de engajamento 
com a companhia.

Segundo Marly Vidal, atuante em outra mar-
ca eleita entre as “Mais Admiradas”, o Laboratório 
Sabin, vivemos atualmente na “era do propósito”. 
“Hoje, mais do que nunca, as pessoas querem es-
tar em lugares que tenham um sentido verdadei-
ro para elas. É primordial que a gestão de pessoas 
desenvolva políticas e programas capazes de dar 
suporte e apoiar o colaborador nessa construção, 
vinculando seus propósitos pessoais aos da em-
presa. Dessa forma, o engajamento e retenção de 
talentos será maior”, declara a diretora Administra-
tiva e de Pessoas da companhia.

Uma das marcas do Laboratório Sabin, até pela 
área em que atua, é o cuidado com a saúde dos co-
laboradores. “Possuímos uma equipe especializa-
da composta por médico, psicólogo, enfermeiro e 
técnicos voltados para desenvolver programas de 
acompanhamento da promoção à saúde. Também 
temos na Gestão de Pessoas uma área específica de 
Bem-Estar, cujo foco é estruturar políticas e benefí-
cios com a finalidade de conscientizar e incentivar 
nossos colaboradores a adotar um estilo de vida 
mais saudável, cuidando não só de sua saúde físi-
ca, mas também emocional e social”, conta Marly.

Ainda na área de saúde, o diretor de RH para 
América Latina da Parker Hannifin, Marcelo Mada-
rász, eleito entre os “Destaques Estaduais”, afirma 
que “salvaguardar a lucidez própria, das pessoas e 
da organização deveria ser missão fundamental da 
área de RH. Zelar pela coerência entre DNA (con-
junto de essência, visão, valores) e os processos da 
empresa, bem como pelo equilíbrio entre a pressão 
do curto prazo versus resultados sustentáveis na li-
nha do tempo é mais do que desejável: é obrigató-
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 

no ambiente de trabalho. Em todos os países onde a 
Parker opera há um 0800 que funciona de maneira 
autônoma e independente e que atua como instân-
cia máxima para a qual se pode recorrer para quais-
quer temas ligados a inadequação de conduta ou 
infração ao código de ética. “Casos de assédio moral 
e sexual não são em hipótese alguma tolerados e de-
vem ser denunciados, seja ao superior imediato, ao 
RH, ao Compliance Officer que há em todos os sites 
ou mesmo ao 0800. A prevenção ocorre desde a boa 
comunicação do código de conduta até a rigorosa 
observância e punição em caso de infração. As puni-
ções incluem advertência e suspensão, mas em sua 
totalidade, ao ser confirmado após rigorosa investi-
gação, a punição é o desligamento”, diz Marcelo.

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

Os colaboradores mais experientes também são 
contemplados quando chegam aos últimos anos da 
carreira profissional. “Em nossa empresa não adota-
mos nenhuma regra em relação ao tempo de aposen-
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Temos orgulho em ser uma empresa com 
25 mil profissionais no mundo todo, 
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para nossos clientes, reimaginando seus 
mercados e contribuindo para criar um 
modo melhor de viver.
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Dione Teodoro, gerente de Recursos 
Humanos da Intelbras

tadoria dos colaboradores, ou seja, a decisão é do co-
laborador de parar ou continuar trabalhando. Quan-
do ele informa que irá se aposentar, planejamos um 
evento para homenageá-lo. Desde 2013, adotamos 
uma nova prática. Os colaboradores aposentados 
são 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 prática 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 está 
estagiando nesta vida: “não 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 competências técnicas, 
comportamentais, motivacionais e do ambiente de 
trabalho. Anualmente é traçado pelos gestores, junto 
ao RH, um plano de treinamento, onde são aponta-
das as necessidades individuais de desenvolvimento 

e também os treinamentos necessários para o desem-
penho da função, como os que envolvem a qualidade 
e a capacitação da liderança. Além disto, há cursos 
online, via intranet e internet, universidade corpora-
tiva, parcerias com instituições de ensino e entidades 
externas, entre outros”, enumera Marli.

Apontado como “Destaque Regional”, Rafael Jawor-
ski, gerente de Recursos Humanos da Pormade, aposta 
na inovação como principal diferencial competitivo. 
“Quando os profissionais percebem que a inovação 
dentro da empresa é tarefa de um setor ou de um gru-
po de pessoas, eles passam a não buscar a inovação 
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-
vação é tarefa de todos. O engajamento para essa cul-
tura, acontece quando os profissionais que realmente 
inovam são 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 Araújo, 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 Pará. Como a região é bastante carente, não for-
nece ao profissional opções de ensino adulto. Nos dá 
imensa satisfação ouvir de um colaborador que hoje 
se sente mais confiante por poder ajudar seus filhos 
nas lições de casa”, conta Micheline.

Com 5.400 colaboradores, o Grupo Moura tem Mo-
acy Freitas como diretor de Pessoas e Organização há 
cinco anos. O chamado foi um desafio para o executi-
vo, que fez sua vivência profissional longe do segmen-
to de RH, atuando na própria companhia nos setores 
de controladoria, jurídico, fiscal tributário e auditoria 
interna. A lembrança 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 
Estágio. Geralmente, nossos colaboradores entram 
jovens e fazem carreira na empresa. Hoje, o tempo 
médio de casa da nossa liderança chega a mais de 14 
anos, enquanto no nosso segmento a média é a meta-
de disso. Só conseguimos chegar a essa realidade por-
que investimos, acreditamos e capacitamos as nossas 
pessoas. A Moura investe constantemente em treina-
mentos, parcerias com instituições de ensino, progra-
ma de formação da liderança, entre outras frentes de 
atuação”, salienta Moacy.
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ORGULHO DE
SER SEALED AIR

SEALED AIR, LISTADA ENTRE AS 25 EMPRESAS
MAIS ADMIRADAS PELOS PROFISSIONAIS
DE RECURSOS HUMANOS.

Temos orgulho em ser uma empresa com 
25 mil profissionais no mundo todo, 
dedicados a oferecer soluções sob medida 
para nossos clientes, reimaginando seus 
mercados e contribuindo para criar um 
modo melhor de viver.
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A Aon trabalha estrategicamente com o RH de algumas 
das maiores empresas do Brasil. Somos especialistas em
promover soluções em Saúde, Benefícios, Capital Humano 
e Aposentadoria, com inovações que permitem uma gestão 
mais eficiente desses recursos e garantem maior satisfação 
de colaboradores e gestores.    

TRABALHAMOS PARA TORNAR RHS MAIS

Conheça nossas soluções: aon.com/brasil
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ReConHeCimento 
dos pares

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

A Pirelli é a fabricante de pneus líder no fornecimento de equipamento original para as montadoras instaladas 
no Brasil nos segmentos Carro, Caminhão, Ônibus e Moto, graças à agilidade e qualidade no desenvolvimento de 
soluções para atender às demandas específi cas de cada uma das marcas de automóveis.

Com mais de 140 anos de tradição, a Pirelli é uma multinacional italiana consagrada na indústria de pneus, com 
atividades comerciais em mais de 160 países nos cinco continentes. Presente há mais de 90 anos no mercado bra-
sileiro, tem atualmente três fábricas em funcionamento - Gravataí (RS), Campinas (SP) e Feira de Santana (BA) – e 
cerca de 10 mil colaboradores. Possui a maior rede de revendedores ofi ciais no País, com mais de 600 lojas.

A Aon trabalha estrategicamente com o RH de algumas 
das maiores empresas do Brasil. Somos especialistas em
promover soluções em Saúde, Benefícios, Capital Humano 
e Aposentadoria, com inovações que permitem uma gestão 
mais eficiente desses recursos e garantem maior satisfação 
de colaboradores e gestores.    

TRABALHAMOS PARA TORNAR RHS MAIS

Conheça nossas soluções: aon.com/brasil
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atento
A Atento é a empresa líder em BPO (Business Pro-

cess Outsourcing) e CEM (Customer Experience Ma-
nagement) na América Latina e Espanha, sendo a úni-
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 número considerável 
de empresas provenientes de diferentes setores, com 
destaque para: telecomunicações, bancos e serviços 
fi nanceiros, seguradoras, saúde, varejo e administra-
ção pública.

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

BrF
A BRF é uma das maiores companhias de alimentos 

do mundo, com mais de 30 marcas em seu portfólio, 
entre elas, Sadia, Perdigão, Qualy, Paty, Dánica, Bocat-
ti e Confi dence. Seus produtos são comercializados 
em mais de 150 países, nos cinco continentes. Mais 
de 105 mil funcionários mantém 54 fábricas em sete 
países: Argentina, Brasil, Emirados Árabes Unidos, Ho-
landa, Malásia, Reino Unido e Tailândia.

Nos últimos três anos, a BRF investiu mais de US$ 
1 bilhão na aquisição e construção de unidades e 
marcas. O investimento alterou o perfi l da empresa 
de “grande exportadora de aves” para “multinacional 
do setor de alimentos”. Anualmente, a companhia 
comercializa mais de 4 milhões de toneladas de ali-
mentos. São milhares de produtos que cumprem um 
objetivo claro: o de alimentar o mundo.

Bradesco
A missão do Bradesco é fornecer soluções, produ-

tos e serviços fi nanceiros e de seguros com agilidade 
e competência, principalmente por meio da inclusão 
bancária e da promoção da mobilidade social, contri-
buindo para o desenvolvimento sustentável e a cons-
trução de relacionamentos duradouros para a criação 
de valor aos acionistas e a toda a sociedade.

Mantendo a crença nas pessoas e no seu potencial 
de desenvolvimento, o respeito à dignidade e à diver-
sidade do ser humano, além do compromisso com 
melhoria contínua da qualidade de nossos produtos e 
serviços, o Bradesco, fundado em 1943, dono de uma 
trajetória marcada por inovações, atualmente conta 
com 91.633 funcionários.

danone
A Danone é uma empresa multinacional de origem 

francesa que tem como missão levar saúde por meio 
da alimentação ao maior número de pessoas. Presente 
em mais de 120 países, é a sexta maior empresa de ali-
mentos do mundo e líder mundial em nutrição infantil.

Ao longo dos anos o Grupo Danone passou por di-
versas transformações, tornando-se sinônimo de nutri-
ção, de saúde, de qualidade e de inovação. No ano de 
2007 o grupo adquiriu mundialmente a Royal NUMICO, 
uma empresa holandesa com mais de 100 anos de pes-
quisa e dedicação à Nutrição Infantil e Clínica.

Após esta aquisição, a Danone estabeleceu suas 
quatro divisões de negócio: Produtos lácteos frescos - 
Líder mundial neste segmento; Águas - Vice-líder mun-
dial neste segmento; Nutrição infantil - Líder mundial 
neste segmento; e Nutrição clínica - Vice-líder mundial 
neste segmento.
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accor Hotels
A Accor Hotels está no Brasil há mais de 40 anos. 

É uma das cinco maiores operadoras do grupo no 
mundo, e possui na América do Sul quase 300 ho-
téis em operação. 

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

Na América do Sul a Accor está presente em vá-
rios países. Além do Brasil, Chile, Colômbia, Equa-
dor, Paraguai e Peru possuem unidades do grupo. 
Na região, são cerca de 14 mil colaboradores, sendo 
80% deles localizados no Brasil.

 

amil-united HealtH Group Brasil
A semente que deu origem à Amil foi a Casa de 

Saúde São José, que, na época de sua aquisição, em 
1972, era uma pequena clínica na cidade fl uminense 
de Duque de Caxias. Cinco anos depois, já se trans-
formava na maior maternidade privada no estado 
do Rio de Janeiro. Em seguida, foram também ad-
quiridas as clínicas Somicol (atual Hospital de Clíni-
cas Mario Lioni) e Santa Rita.

Para administrá-las, foi criada a Empresa de Servi-
ços Hospitalares (Esho). Após algum tempo, a São José 
deixou de integrar o grupo, que atravessou a Baía de 
Guanabara e comprou a Policlínica São Sebastião, no 
Barreto, em Niterói, em 1976. Os recursos oriundos da 
Esho permitiram a criação da Amil Assistência 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 criação do United Health Group Brasil, en-
globando três plataformas de negócios distintas de 
atuação conjunta: Amil, focando em benefícios de 
saúde; Américas Serviços Médicos, em serviços hos-
pitalares; e Optum, oferecendo tecnologia em servi-
ços de saúde.

aon
A Aon é uma consultoria em Gestão de Riscos, Be-

nefícios e Soluções de Capital Humano, Corretagem 
de Seguros, Resseguros e Seguros Massifi cados. A 
companhia está presente nas principais capitais do 
País, com dez escritórios e mais de 1.200 colabora-
dores. Dispõe de uma equipe altamente especializa-
da, formada por profi ssionais com vasta experiência 
e grande conhecimento técnico. 

Reconhecida pela inovação e excelência no de-
senvolvimento de soluções para os mais diversos 
segmentos e tamanhos, a empresa mantém como 
uma de sua principais diretrizes estratégicas uma 
política de qualidade diretamente voltada às neces-
sidades de seus clientes a fi m de oferecer e entregar 
as melhores soluções em Risco, Seguros e Benefí-
cios. Tem como missão desenvolver pessoas, encan-
tar clientes e gerar resultados sustentáveis.

amaGGi
Fundada em 1977, a Amaggi está presente em to-

das as regiões do Brasil, além da Argentina, Paraguai, 
Holanda, Noruega e Suíça. Atualmente, é composta 
por quatro grandes áreas de negócio – Commodi-
ties, Agro, Navegação e Energia – e atua na origina-
ção, comercialização de grãos e insumos; produção 
agrícola e de sementes de soja; operações portuá-
rias, transporte fl uvial e geração e comercialização 
de energia elétrica.

No campo social, somam-se os esforços da Funda-
ção André e Lúcia Maggi, que apoia as comunidades 
onde a companhia atua a partir de investimentos em 
instituições sociais e em programas de apoio a crian-
ças e adolescentes voltados para saúde, cultura, lazer, 
educação, redução da pobreza e combate à fome.

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

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

re� naria de petróleo, a Ipiranga possui uma história de 
expansão contínua e de grandes aquisições. Hoje, com 
cerca de 3 mil funcionários 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 país, a Ipiran-
ga tem uma posição de destaque no varejo brasileiro. 

A sua proposta - que tem como diferenciais a ino-
vação constante e a ampla diversi� cação da oferta de 
produtos e serviços, seja no ponto físico ou no mun-
do digital - transforma o Posto Ipiranga em um espaço 
multinegócios para atender a todos os per� s 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 ofereçam comodidade e pronta 
disponibilidade de produtos e serviços, a Ipiranga ino-
vou com o conceito de Posto Completo e tem se torna-
do cada vez mais digital.

ITAÚ UNIBANCO
O Itaú Unibanco é o maior banco privado do Brasil 

- e uma das maiores empresas do mundo, segundo 
ranking da Forbes, levando em conta atributos como 
negócios gerados, ativos e valor de mercado. Com 91 
anos de história e de tradição, hoje conta com mais de 
90 mil colaboradores, quase 60 milhões de clientes e 
mais de 95 mil acionistas. Tem também cerca de cinco 
mil agências no Brasil e no exterior (com atuação em 
21 países), além de 26 mil caixas eletrônicos e pontos 
de atendimento.

KLABIN
A Klabin, maior produtora e exportadora de papéis 

do Brasil, é líder na produção de papéis e cartões para 
embalagens, embalagens de papelão ondulado e sa-
cos industriais, além de comercializar madeira em to-
ras. É também a única do País a fornecer simultanea-
mente ao mercado celulose de � bra curta (eucalipto), 
celulose de � bra longa (pínus) e celulose � u� .

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 escritórios comerciais em oito estados brasilei-
ros, uma � lial nos Estados Unidos, um novo escritório 
na Áustria, além de representantes e agentes comer-
ciais em vários países.

LABORATÓRIO SABIN
O Laboratório Sabin é um dos maiores players do 

Brasil em Medicina Diagnóstica com unidades no Dis-
trito Federal e nos estados de Goiás, Bahia, Minas Ge-
rais, Amazonas, Tocantins, Pará, São Paulo, Mato Grosso 
do Sul, Paraná e Roraima. Fundado por duas mulheres, 
Janete Vaz e Sandra Soares Costa, em 1984, é conhe-
cido no Brasil não apenas pela qualidade, agilidade e 
exatidão nas análises, mas também por � gurar na lista 
das 100 melhores empresas para se trabalhar no Brasil 
e na América Latina. 

O Sabin investe continuamente em tecnologia e 
inovação, qualidade em seus processos, no atendi-
mento personalizado aos seus clientes que buscam 
os serviços do laboratório e na política de gestão 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 laboratório realiza mais de 40 milhões 
de exames e atende 3,6 milhões clientes por ano.
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raiadroGasil
A RaiaDrogasil (RD Gente, Saúde e Bem-Estar), em-

presa líder 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 fusão entre a 
Raia S.A. e a Drogasil S.A. Com receita bruta de R$ 11,8 
bilhões em 2016, a RD é a maior rede de drogarias do 
Brasil em receita e número de lojas.

A companhia pauta sua atuação em cinco valores 
essenciais: Ética, Efi ciência, Inovação, Relações de 
Confi ança e Visão de Longo Prazo. Além disso, a RD 
sela seu compromisso com a Sustentabilidade basea-
da em três pilares: Cuidar da Saúde das Pessoas, Cui-
dar da Saúde do Planeta e Cuidar da Saúde do Negó-
cio. Ao fi nal de 2016, as marcas Droga Raia e Drogasil 
estavam presentes em 18 estados brasileiros.

rocHe
A Roche é pioneira na área da saúde. Com pro-

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

Atualmente, a Roche está lançando os primeiros 
produtos desenvolvidos para as necessidades de 
grupos específi cos de pacientes. Sua missão, hoje e 
no futuro, é agregar valor na área da saúde, aprovei-
tando sua experiência nas áreas farmacêutica e de 
diagnóstico.

sealed air
A Sealed Air é uma empresa com mais de 25 mil 

colaboradores que está presente em mais de 60 pa-
íses, sendo líder global em segurança de alimentos, 
proteção de produtos e higiene de instalações. Os 
negócios da empresa estão divididos em três seg-
mentos: 
-  Food Care: Manter as comunidades saudáveis, 

garantindo a segurança e qualidade do que as 
pessoas comem e bebem, criando soluções sus-
tentáveis e inovadoras. Estas soluções fornecem 
resultados mensuráveis, como aumento da vida 
útil dos alimentos, segurança alimentar e efi ciên-
cia operacional, ajudando a construir as marcas 
dos clientes. 

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

-  Diversey Care: Oferecer soluções sustentáveis de 
limpeza, higienização e sanitização, para ajudar a 
manter o negócio dos clientes, e do mundo, com 
saúde e segurança.

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 instituição 
está presente em todas as regiões do País por meio de 
uma ampla estrutura, composta de agências, Postos 
de Atendimento Bancário (PABs) e máquinas de au-
toatendimento, além de escritórios regionais, centros 
de tecnologia e unidades culturais.

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

A missão do Santander Brasil, aprovada pelo Co-
mitê Executivo e pelo Conselho de Administração, é 
“ter a preferência dos clientes por ser um banco sim-
ples, seguro, efi ciente e rentável, 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 confi ança de todos”.
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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 
Construção. Considerada multiespecialista do lar, por 
ser especializada em Construção, Acabamento, Brico-
lagem, Decoração 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 Cerâmica.

Hoje, a rede francesa possui 41 lojas distribuídas 
em 11 estados brasileiros e o Distrito Federal e uma 
loja virtual que atende todos os estados do País. En-
tre as unidades, a Leroy Merlin Niterói (RJ) foi a a pri-
meira Loja 100% AQUA – Alta Qualidade Ambiental, 
construída e mantida sob os mais rigorosos padrões 
de economia de recursos naturais. Atualmente, a rede 
possui 13 lojas 100% AQUA, somando um total de 32 
certifi cados, destacando a Leroy Merlin como a em-
presa com maior número de certifi cação AQUA/HQE 
no mundo na categoria varejo.

maGaZine luiZa
Com 60 anos de história, o Magazine Luiza se tor-

nou um dos gigantes do varejo brasileiro, atuando 
no comércio varejista através de lojas físicas e site, e 
também oferecendo produtos e serviços fi nanceiros 
complementares, tais como: crédito ao consumidor 
(Luizacred), seguros (Luizaseg) e consórcios (Consór-
cio Luiza).

São mais de 800 lojas físicas, um site e nove centros 
de distribuição, estrategicamente localizados em 16 
estados brasileiros. O Magazine Luiza conta também 
com mais de 20 mil colaboradores, e uma base de 
aproximadamente 45 milhões de clientes. A empre-
sa é a única em seu setor a contar com um centro de 
desenvolvimento de inovações, o Luizalabs, cujo ob-
jetivo é levar o espírito do Vale do Silício para as ope-
rações e contribuir para a estratégia de transformar o 
Magazine Luiza em uma empresa digital, com pontos 
físicos e calor humano.

localiZa
A Localiza é uma empresa especializada em aluguel 

de carros no Brasil e na América Latina que conta com 
44 anos de experiência. Desde 1973, já cuidou do ca-
minho de mais de 6,5 milhões de pessoas, oferecendo 
o veículo ideal para cada tipo de roteiro. A empresa 
possui 579 agências nas principais cidades e aero-
portos do Brasil, Argentina, Chile, Colômbia, Equador, 
Paraguai e Uruguai, com uma frota de 137.607 carros 
disponíveis.

mcdonald’s
O McDonald’s é a maior e mais conhecida empresa 

de serviço rápido de alimentação do mundo. Presen-
te em 119 países, a rede possui mais de 36 mil restau-
rantes, onde trabalham dois milhões de funcionários 
que alimentam diariamente mais de 64 milhões de 
clientes. No Brasil, a rede é operada desde 2007 pela 
Arcos Dorados, máster franqueada da marca Mc-
Donald’s em toda a América Latina. No Brasil desde 
1979, emprega cerca de 50 mil pessoas no país, aten-
dendo diariamente quase dois milhões de clientes. 
Sua missão é servir comida de qualidade, proporcio-
nando sempre uma experiência extraordinária.

A Arcos Dorados possui, opera e concede franquias 
de restaurantes McDonald’s em 20 países e territórios, 
incluindo Argentina, Brasil, Chile, Colômbia, Equador, 
México, Panamá, Peru, Uruguai e Venezuela. Direta-
mente ou por meio de franquias, a companhia opera 
mais de 2.062 restaurantes da marca McDonald’s na 
região, com mais de 95.000 funcionários atendendo 
cerca de 4,3 milhões de clientes todos os dias.
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raiadroGasil
A RaiaDrogasil (RD Gente, Saúde e Bem-Estar), em-

presa líder no mercado brasileiro de drogarias, com 
mais de 1.450 lojas em 18 estados brasileiros, foi cria-
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da em três pilares: Cuidar da Saúde das Pessoas, Cui-
dar da Saúde do Planeta e Cuidar da Saúde do Negó-
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A missão do Santander Brasil, aprovada pelo Co-
mitê Executivo e pelo Conselho de Administração, é 
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toyota
A chegada da Toyota no Brasil é um dos capítulos mais importantes na história da montadora japonesa para sua 

expansão global. Aqui foi instalada a primeira operação da empresa fora do Japão, com a produção do modelo Lan-
dcruiser na pioneira fábrica de São Paulo, em 1958. A partir de 1962, a linha de produção foi transferida para a nova 
planta, de São Bernardo do Campo, e ali se iniciou a fabricação do veículo que iria entrar para a história do mercado 
automobilístico brasileiro: o Bandeirante.

A década de 90 trouxe o início das importações de outros modelos e um novo momento na história da Toyota 
do Brasil. Nesse período, foi formada a rede nacional de concessionárias e inaugurada a segunda fábrica no país, na 
cidade de Indaiatuba. 

Levando adiante sua política de sustentabilidade, em 2012 a Toyota inaugurou em Sorocaba a primeira ecofac-
tory do País, projetada para reduzir ao máximo o impacto da produção no meio ambiente, onde são fabricados os 
modelos Etios.

Em 14 de fevereiro de 2014 foi lançada a pedra fundamental da nova fábrica de Porto Feliz, em São Paulo, que 
irá produzir motores para os modelos Etios e Corolla. O resultado de todos esses anos de atuação no Brasil pode ser 
mensurado pelo maior índice de satisfação do consumidor entre as montadoras do País.
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siemens
O ano de 2015 marcou os 110 anos da fundação 

da Siemens no Brasil. Antes disso, a empresa já havia 
participado de importantes projetos no País, sempre 
associada à melhoria da infraestrutura e da qualida-
de de vida da população. Nesse período de mais de 
um século, a Siemens se tornou a maior empresa de 
tecnologia integrada do Brasil.

O início dessa história aconteceu em 1867, com a 
instalação da primeira linha telegráfi ca do Brasil, já 
assinalando a marca do pioneirismo que tem carac-
terizado a empresa em diversos campos de atuação. 
A companhia também instalou a primeira fábrica de 
transformadores do País, em 1939, e conquistou o 
primeiro certifi cado ISO 9000 no Brasil, em 1989.

A Siemens evolui continuamente e segue estabe-
lecendo marcas extraordinárias. Nos últimos anos, 
produziu tecnologias que aperfeiçoam os transpor-
tes públicos para milhões de pessoas diretamente. 
As soluções também ajudaram arenas esportivas e 
de eventos a alcançar um patamar superior em di-
versas cidades.

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

souZa cruZ
Ao longo de sua história centenária, a Souza Cruz 

conviveu com diversos desafi os do ponto de vista 
econômico, social, ambiental e regulatório em sua 
atuação na indústria de cigarros e tabaco. As barrei-
ras que recorrentemente encontrou em seu caminho 
fi zeram com que a companhia desenvolvesse uma de 
suas características mais marcantes: a resiliência.

A companhia abastece diretamente com seus pro-
dutos mais de 300 mil pontos de venda, espalhados 
por 5,5 mil municípios brasileiros, constituindo a mais 
complexa operação de distribuição 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
Fundada em 1937 pelo imigrante austríaco Ernesto 

Igel, a Companhia Ultragaz foi responsável por mudar 
os hábitos dos brasileiros ao lançar o gás engarrafado 
no País e por ser a primeira empresa a comercializar 
o GLP a granel no mercado nacional. É, até hoje, uma 
das maiores e mais respeitadas empresas de gás.

Popularmente conhecido como gás de cozinha, o 
gás liquefeito de petróleo está disponível para mais 
de 90% da população do Brasil, com uma penetração 
maior do que a energia elétrica. No segmento empre-
sarial, o GLP tem conquistado um espaço cada vez 
maior. Neste cenário, a marca de gás Ultragaz atende 
mais de 11 milhões de domicílios, 50 mil clientes em-
presariais, que juntos consomem aproximadamente 
1,7 milhão de toneladas por ano de GLP (Gás Liquefei-
to de Petróleo), o que signifi ca fornecer cerca de 23% 
de todo o gás consumido no País.

sulamÉrica seGuros
A SulAmérica é a maior seguradora independen-

te do Brasil, com uma rede de distribuição de mais 
de 30 mil corretores independentes. Fundada em 
1895, a companhia possui mais de 5 mil funcioná-
rios e atua em várias linhas de seguros, como saú-
de e odontológico, automóveis e outros ramos ele-
mentares, vida, além de outros segmentos, como 
previdência privada, investimentos e capitalização. 
A SulAmérica tem mais de 7 milhões de clientes, de 
pessoas físicas a grandes empresas, em todo o país. 
Em 2016, a Companhia registrou receitas totais de 
R$ 16,8 bilhões.
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expansão global. Aqui foi instalada a primeira operação da empresa fora do Japão, com a produção do modelo Lan-
dcruiser na pioneira fábrica de São Paulo, em 1958. A partir de 1962, a linha de produção foi transferida para a nova 
planta, de São Bernardo do Campo, e ali se iniciou a fabricação do veículo que iria entrar para a história do mercado 
automobilístico brasileiro: o Bandeirante.

A década de 90 trouxe o início das importações de outros modelos e um novo momento na história da Toyota 
do Brasil. Nesse período, foi formada a rede nacional de concessionárias e inaugurada a segunda fábrica no país, na 
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Levando adiante sua política de sustentabilidade, em 2012 a Toyota inaugurou em Sorocaba a primeira ecofac-
tory do País, projetada para reduzir ao máximo o impacto da produção no meio ambiente, onde são fabricados os 
modelos Etios.
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Viabilizamos a contratação dos melhores e mais renomados

profissionais do país para atuar em eventos corporativos.

Palestrantes

Mestres de Cerimônias

Mediadores em Fóruns e Debates

Media Training

Jornalistas

Apresentadores

Empreendedores

Economistas

Atletas

11 3926.9665
11 2894.5977

R. Michigan, 901 - Itaim Bibi,

São Paulo - SP connectpessoasemarcas.com

Viabilizamos a contratação dos melhores e mais renomados

profissionais do país para atuar em eventos corporativos.

Jornalista, Apresentador do
Jornal das Dez da Globonews

Dony de Nuccio

Um dos pioneiros da
internet no Brasil

Murilo Gun

Atleta Paralímpico

Fernando Fernandes

Técnico da Seleção
Brasileira de futebol

Tite

Navegador, palestrante
e escritor

Amyr Klink

Jornalista, Repórter da
Rede Globo SP.

Philipe Guedes 

Fundador da Easy Taxi,
Fundador e CEO da Singu

Tallis Gomes

Ex capitão do Bope e
autor de Tropa de Elite

Rodrigo Pimentel

Técnico da Seleção Brasileira
de Voleibol sub-21, do time
Sesc RJ e Bicampeão Olímpico 

Giovane Gavio

Autor do Best-seller Pense Simples
e CEO da Samba Tech

Gustavo Caetano
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RHs maiS admiRadoS
Adelmo Santiago é diretor de Re-
cursos Humanos da Up Brasil desde 
agosto de 2016. Formado em Ad-
ministração de Empresas pela Uni-
versidade Federal de Uberlândia 
(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 Serviços de Alimentação des-
de 2015, Adilseia Soriani Batista 
é graduada em Psicologia pela Uni-
versidade Estadual de Londrina (PR). 
Atualmente é professora efetiva da 
Faculdade Pitágoras e do Senai-SC. 
Também atua como professora con-
vidada dos cursos de pós-graduação 
de instituições de ensino como PUC, 
Unifil, Unopar, Faat, entre outras.

Adriana Baracho é gerente de Recursos Huma-
nos da Localiza. A executiva é responsável pelos 
processos de recrutamento e seleção, treinamen-
to e desenvolvimento, estruturação de programas 
de carreira e sucessão, desenvolvimento geren-
cial, remuneração, benefícios, relações sindicais, 
retenção de RH, programas de expatriação e ges-
tão de mudanças. Adriana é formada em Psicolo-
gia pela Pontifícia Universidade Católica de Minas 
Gerais (PUC-MG), onde também realizou mestra-
do em Gestão de Pessoas. Também possui espe-
cializações na mesma área de atuação na Funda-
ção Dom Cabral e no Insead.
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Andrea Clemente é diretora sênior 
de Recursos Humanos na Whirlpool 
América Latina. Andrea é formada em 
Administração e Comércio Exterior 
pelo Mackenzie, com pós-graduação 
no Ibmec e MBA na Fundação Getúlio 
Vargas (FGV). Atua na Whirlpool des-
de 2014, tendo começado na empre-
sa na área de logística internacional.

André Rapoport é diretor de RH da divisão de produtos lácteos frescos 
(PLF) da Danone no Brasil. É formado em Economia pela Pontifícia Univer-
sidade Católica de São Paulo (PUC-SP), com mestrado em Recursos Hu-
manos pela Fundação Getúlio Vargas (FGV) e pela Université Catolique de 
Louvain (França). No início da trajetória profissional, trabalhou nas áreas 
tributária e de planejamento de negócios, 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 à Danone. 

Andreia Dutra é diretora de Recursos 
Humanos da Sodexo dede 2014. Com 
forte experiência operacional, a exe-
cutiva é graduada em Nutrição pela 
Universidade Federal de Pelotas, com 
pós-graduação em Gestão de Negó-
cios em Alimentação e MBA em Ges-
tão Empresarial. 

Aniceia Belon é gerente de Recursos Humanos da PepsiCo. É bacharel em 
Administração de Empresas pela Uniso – Universidade de Sorocaba com Pós-
Graduação em Recursos Humanos pela Fundação Armando Álvares Penteado 
(Faap). A executiva possui mais de 15 anos de experiência na área de gestão de 
pessoas, sempre atuando na multinacional americana.  Tem atuação generalis-
ta em posições estratégicas à frente da área de RH. Possui sólidos conhecimen-
tos de todos os processos de RH com forte atuação em desenvolvimento orga-
nizacional, gestão de cargos e salários, desenvolvimento de carreira, benefícios, 
relações trabalhistas e negociações sindicais.

Antonio Carlos Pereira da Silva nas-
ceu para uma carreira de RH. Iniciou 
sua profissionalização com a ciência 
que tem por objetivo as relações hu-
manas: o Direito. Continuou seu aper-
feiçoamento com a pós-graduação em 
RH e se mantém atualizado como um 
participante ativo de fóruns internacio-
nais e eventos com os principais líderes 
da comunidade de RH. Reconhecido 
pela corporação como um profissional 
visionário, 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 área de desenvolvimento pro-
fissional, relações trabalhistas, compensação e benefícios. A implantação do plano 
de pensão com a criação da entidade fechada, a CPPrev – Sociedade de Previdên-
cia Privada, e o GESOP, plano para funcionários adquirirem ações, são destaques.
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Alexandre Sena é vice-presi-
dente de Gente e Gestão na Oi 
desde 2013. Antes de chegar 
à companhia de telecomuni-
cações, atuou por oito anos na 
Light. Alexandre é formado em 
Administração pela Pontifícia 
Universidade Católica do Rio de 
Janeiro (PUC-RJ) e tem MBA pelo 
Ibmec e pela Trevisan Escola de 
Negócios.

Adriana Farhat é Head de Gente e 
Gestão na Gafisa, onde também é 
responsável pelas áreas de Comuni-
cação Corporativa e CRM. Formada 
em Administração de Empresas pela 
Pontifícia Universidade Católica de 
São Paulo (PUC-SP), Adriana atuou 
em companhias como a Mercer e a 
Vale antes de trilhar trajetória bem-
sucedida na Gafisa.

RHS MAIS ADMIRADOSg
RH

Desde 2012, Alessandra Cristina da Costa Morrison é diretora de Ges-
tão de Pessoas e Organização da Cia. Hering, empresa com mais de oito 
mil colaboradores. Formada em Administração de Empresas pela Facul-
dade de Economia, Administração e Contabilidade da Universidade de 
São Paulo (FEA-USP) e com MBA pela École des Hautes Études Commer-
ciales (HEC), de Paris (França), Alessandra acumula 20 anos de experi-
ência na área de Recursos Humanos. Ao longo desse período, passou 
por grandes empresas, como Natura, Credicard, Grupo Pão de Açúcar, 
Deutsche Bank e Johnson & Johnson, tendo a oportunidade de atuar na 
Europa, Estados Unidos e países da América Latina.  

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 várias empre-
sas, de diversos segmentos de 
negócios, entre os quais bebi-
das, farmacêutico e varejo. Tra-
balhou no Brasil, na Europa e 
nos EUA, incluindo posições de 
liderança em grandes empre-
sas, como Grupo Marfrig, Labo-
ratório Abbott, entre outros. 
Formada em Psicologia pela 
Universidade Federal do Rio de 
Janeiro (UFRJ), possui pós-gra-
duação pela Pontifícia Univer-
sidade Católica (PUC-RJ) e MBA 
em negócios pela Coppead-RJ.
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Andrea Clemente é diretora sênior 
de Recursos Humanos na Whirlpool 
América Latina. Andrea é formada em 
Administração e Comércio Exterior 
pelo Mackenzie, com pós-graduação 
no Ibmec e MBA na Fundação Getúlio 
Vargas (FGV). Atua na Whirlpool des-
de 2014, tendo começado na empre-
sa na área de logística internacional.

André Rapoport é diretor de RH da divisão de produtos lácteos frescos 
(PLF) da Danone no Brasil. É formado em Economia pela Pontifícia Univer-
sidade Católica de São Paulo (PUC-SP), com mestrado em Recursos Hu-
manos pela Fundação Getúlio Vargas (FGV) e pela Université Catolique de 
Louvain (França). No início da trajetória profissional, trabalhou nas áreas 
tributária e de planejamento de negócios, 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 à Danone. 

Andreia Dutra é diretora de Recursos 
Humanos da Sodexo dede 2014. Com 
forte experiência operacional, a exe-
cutiva é graduada em Nutrição pela 
Universidade Federal de Pelotas, com 
pós-graduação em Gestão de Negó-
cios em Alimentação e MBA em Ges-
tão Empresarial. 

Aniceia Belon é gerente de Recursos Humanos da PepsiCo. É bacharel em 
Administração de Empresas pela Uniso – Universidade de Sorocaba com Pós-
Graduação em Recursos Humanos pela Fundação Armando Álvares Penteado 
(Faap). A executiva possui mais de 15 anos de experiência na área de gestão de 
pessoas, sempre atuando na multinacional americana.  Tem atuação generalis-
ta em posições estratégicas à frente da área de RH. Possui sólidos conhecimen-
tos de todos os processos de RH com forte atuação em desenvolvimento orga-
nizacional, gestão de cargos e salários, desenvolvimento de carreira, benefícios, 
relações trabalhistas e negociações sindicais.

Antonio Carlos Pereira da Silva nas-
ceu para uma carreira de RH. Iniciou 
sua profissionalização com a ciência 
que tem por objetivo as relações hu-
manas: o Direito. Continuou seu aper-
feiçoamento com a pós-graduação em 
RH e se mantém atualizado como um 
participante ativo de fóruns internacio-
nais e eventos com os principais líderes 
da comunidade de RH. Reconhecido 
pela corporação como um profissional 
visionário, 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 área de desenvolvimento pro-
fissional, relações trabalhistas, compensação e benefícios. A implantação do plano 
de pensão com a criação da entidade fechada, a CPPrev – Sociedade de Previdên-
cia Privada, e o GESOP, plano para funcionários adquirirem ações, são destaques.
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Catia Porto é uma executiva que desenvolveu carreira in-
ternacional, tendo estudado e trabalhado nos Estados Uni-
dos, México, Japão, Finlândia e Reino Unido. Brasileira com 
nacionalidade britânica, é formada em Psicologia, pós-
graduada em Gestão de Recursos Humanos e membro do 
Conselho da Associação Brasileira de Recursos Humanos 
(ABRH). Catia possui mais de 20 anos de experiência 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 sólida experiência em eficiência organiza-
cional, desenvolvimento de liderança, startups, business 
transformation e fusões/aquisições. Trabalhou em empre-
sas dos segmentos de tecnologia, bens de consumo e ser-
viços, em companhias como AIG, 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 reestruturação da empresa – hoje com quase 40 
mil funcionários – com a missão de transformar a área de 
Recursos Humanos, na qual lidera um time composto por 
mais de 300 colaboradores.

Carlos Lienstadt é graduado em Economia, com pós-gra-
duação em Gestão de Pessoas pelo INPG e MBA em Ges-
tão Empresarial pela FGV, e ainda com BEM em Compor-
tamento Organizacional pela Universidade Positivo. Com 
três décadas dedicadas à vida corporativa, ele trabalha há 
quatro anos na Yara Fertilizantes, onde foi diretor de RH 
e atualmente ocupa a função de vice-presidente de RH, 
Comunicação e Sustentabilidade. Desenvolveu sua carrei-
ra predominantemente na Embraco (Whirpool Unidade 
Compressores), em Joinville (SC). Profissional sênior de 
Recursos Humanos, tem experiência global e um compro-
vado histórico de desenvolvimento e entrega de soluções 
inovadoras, alinhadas às estratégias e interesses de longo 
prazo do negócio. Um parceiro para os líderes da organi-
zação atuando como consultor e coaching em todos os 
assuntos de gestão de pessoas, com uma história bem-
sucedida de desenvolvimento e implementação de várias 
ferramentas de gestão de talentos, que provaram ser um 
dos pilares do sucesso da organização.

Celia Maria Dutra é diretora de Recursos Humanos 
da Cosan desde 2013. Atuou por mais de dez anos na 
Comgas antes de alcançar o posto atual. Também teve 
passagens profissionais pela Aracruz, pela Vulcan Ma-
terial Plástico e pela RJ Reynolds.
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Beatriz Nunes de Miranda é ge-
rente de RH da Copagaz há mais de 
duas décadas. É formada em Peda-
gogia pela Unisa e pós-graduada 
na mesma instituição em Gestão 
de Meio Ambiente. Atua também 
como Coach Life/ PPC - Professio-
nal Personal Coaching, Executive 
Coach e Positive Coach. É certifi-
cada pela Sociedade Brasileira de 
Coaching (SBC).

Beatriz Sairafi Heinemann é diretora executiva de Recursos Humanos da Ac-
centure. É formada em Administração de Empresas pela Fundação Armando Ál-
vares Penteado (Faap), com pós-graduação em Economia pela mesma institui-
ção. Também possui MBA pela Fundação Dom Cabral. Além da Accenture, Bea-
triz atuou em outras empresas importantes, como Mondelez, Diageo e Novartis.

Carlos Baldini ocupou o cargo 
de diretor sênior de Recursos 
Humanos da Abbott Laborató-
rios por cinco anos, até o últi-
mo mês de março. É formado 
em Negócios pela Universida-
de Presbiteriana Mackenzie, 
com extensões pela Fundação 
Getúlio Vargas (FGV) e pela 
University of California River-
side (EUA), com MBA pela Uni-
versidade de São Paulo (USP). 
Tem passagens pela Oracle e 
pela Pfizer, entre outras impor-
tantes companhias.

Antonio Salvador é formado em Co-
municação Social pela Universidade 
Gama Filho, com pós-graduação em 
Administração de Empresas pela Uni-
versidade Cândido Mendes, e cursos 
de extensão no Insead e Harvard Bu-
siness School. Atualmente, atua como 
vice-presidente de Gestão de Gente 
e Sustentabilidade do GPA. Sua tra-
jetória de carreira sempre foi na área 
de Recursos Humanos, à frente deste 
setor em empresas como HP, Ambev, 
PwC, Promon e IBM.

Carla Sauer é vice-presidente de Recursos Humanos da Heineken desde 2013. 
É graduada em Ciências da Computação pela Universidade Federal de Santa 
Catarina, com pós-graduação em Marketing pela Escola Superior de Propagan-
da e Marketing (ESPM) e MBA pelo Ibmec e pela FIA. Atuou no Itaú e na Sodexo 
antes de chegar à Heineken.

Carlos Alberto Gonçalves é ge-
rente de Recursos Humanos da 
Lupo, companhia na qual traba-
lha há três décadas. É formado 
em Direito pela Fefiara, de Ara-
raquara (interior de São Paulo, 
e possui pós-graduações em 
Recursos Humanos, pela Funda-
ção Armando Álvares Penteado 
(Faap), e em Direito Empresarial, 
pela Uniara.
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Catia Porto é uma executiva que desenvolveu carreira in-
ternacional, tendo estudado e trabalhado nos Estados Uni-
dos, México, Japão, Finlândia e Reino Unido. Brasileira com 
nacionalidade britânica, é formada em Psicologia, pós-
graduada em Gestão de Recursos Humanos e membro do 
Conselho da Associação Brasileira de Recursos Humanos 
(ABRH). Catia possui mais de 20 anos de experiência 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 sólida experiência em eficiência organiza-
cional, desenvolvimento de liderança, startups, business 
transformation e fusões/aquisições. Trabalhou em empre-
sas dos segmentos de tecnologia, bens de consumo e ser-
viços, em companhias como AIG, 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 reestruturação da empresa – hoje com quase 40 
mil funcionários – com a missão de transformar a área de 
Recursos Humanos, na qual lidera um time composto por 
mais de 300 colaboradores.

Carlos Lienstadt é graduado em Economia, com pós-gra-
duação em Gestão de Pessoas pelo INPG e MBA em Ges-
tão Empresarial pela FGV, e ainda com BEM em Compor-
tamento Organizacional pela Universidade Positivo. Com 
três décadas dedicadas à vida corporativa, ele trabalha há 
quatro anos na Yara Fertilizantes, onde foi diretor de RH 
e atualmente ocupa a função de vice-presidente de RH, 
Comunicação e Sustentabilidade. Desenvolveu sua carrei-
ra predominantemente na Embraco (Whirpool Unidade 
Compressores), em Joinville (SC). Profissional sênior de 
Recursos Humanos, tem experiência global e um compro-
vado histórico de desenvolvimento e entrega de soluções 
inovadoras, alinhadas às estratégias e interesses de longo 
prazo do negócio. Um parceiro para os líderes da organi-
zação atuando como consultor e coaching em todos os 
assuntos de gestão de pessoas, com uma história bem-
sucedida de desenvolvimento e implementação de várias 
ferramentas de gestão de talentos, que provaram ser um 
dos pilares do sucesso da organização.

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

RHS MAIS ADMIRADOSg
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Cicero Domingos Penha é vice
-presidente de Talentos Huma-
nos do Grupo Algar, onde atua 
há quatro décadas. Sua formação 
universitária se deu no curso de 
Direito da Universidade Federal 
de Uberlândia. É autor dos livros 
Empresa Rede – Talentos Nota 10 
(Editora Cultura) e Atitude é Que-
rer (Editora Qualitymark).

Claudio Costa ocupou por cerca de 
quatro anos a posição de diretor exe-
cutivo de gestão de pessoas na hol-
ding do Grupo Ecorodovias. Desde 
março deste ano, ele é secretário exe-
cutivo adjunto de Gestão de Pessoas 
na Secretaria Municipal de Gestão, 
vinculada à Prefeitura de São Paulo. 
Claudio é administrador de empre-
sas, com MBA em Gestão de Negócios 
pela PUC-MG, e atua na área de Recur-
sos Humanos há mais de 26 anos. Ini-
ciou sua carreira em RH no segmento 
de avaliação do Banco Itaú, em 1989. 
Logo após, atuou no BankBoston por 
seis anos, dos quais três na área de 
remuneração e outros três como Busi-
ness Partner. Assumiu a área de remu-
neração e organização do Banco Fiat 
em 1996, onde fi cou por dois anos. 
Na sequência teve uma rápida pas-
sagem pela Accenture como gerente 
de Change Management, e logo após 
passou a atuar no Hay Group como 
consultor, onde fi cou por doze anos 
e alcançou sua primeira posição de 
diretoria, em 2006. Do HayGroup mi-
grou para a vice-presidência de Ges-
tão de Pessoas e Sustentabilidade da 
TAM S.A.

Claudia Mariane Lourenço ini-
ciou a carreira em Recursos Hu-
manos, mais precisamente na 
área de treinamento, em 1991, em 
uma empresa brasileira de servi-
ços de alimentação chamada Atta 
Alimentação, vendida em 1998 
para a GR serviços de alimentação 
- Accor Brasil. Na GR, após um pe-
ríodo como Business Partner, foi 
convidada a assumir o RH Corpo-
rativo e passou a gerenciar o De-
senvolvimento Organizacional. 
Após 13 anos no setor de serviços 
de alimentação, atuou como dire-
tora de Recursos Humanos para o 
mercado fi nanceiro na empresa 
francesa Cetelem, do Grupo BNP 
Paribas. Em 2009 migrou para o 
mercado de Seguros e Assistên-
cia 24 horas, onde dirige o RH da 
francesa Europ Assistance.
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Edecio Brasil é diretor de Recursos Humanos da Vale. É 
formado em Administração 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 
Fundação Valia.

Gerente de Recursos Humanos da Intelbras, Dione 
Teodoro é pós-graduada em Desenvolvimento e 
Gestão de Pessoas pela FGV e bacharel em Automa-
ção de Escritórios e Secretariado pela UNIVALI. Possui 
15 anos de experiência no gerenciamento de políti-
cas e programas de Recursos Humanos nos subsiste-
mas de Educação e Desenvolvimento Organizacional, 
Gestão de Clima Organizacional, Comunicação Inter-
na, Programas Motivacionais, Gestão por Competên-
cias, Administração de Pessoal e Benefícios, Recruta-
mento e Seleção, Remuneração e Saúde e Segurança 
Ocupacional.

Edenio Barbosa Nobre é diretor estatutário com atuação 
nas áreas de Recursos Humanos, IT, Infra Estrutura, Marke-
ting, Patrimônio, Back Office, Orçamento e Controle de Des-
pesas. Atua há 15 anos no CCB – China Construction Bank. 
É graduado em Direito pela Universidade de Fortaleza (Uni-
for) e pós-graduado em Administração de Empresas com 
especialização em RH pela Universidade Estadual do Ceará.

Diretora de RH da Roche Farma Brasil, Denise Horato pos-
sui 20 anos de experiência em Gerenciamento de RH e 
Consultoria em empresas multinacionais, incluindo head-
quarters, Operações Regionais e Locais. Atua com foco em 
questões estratégicas de RH, tais como Design de Estrutura 
Organizacional, Reestruturação de RH, Sucessão e Gestão 
de Talentos, Gestão de Cultura e Mudança. Fornece consul-
toria/orientação para executivos e líderes empresariais.

Elaine Regina Mattioli atua há mais de três décadas na área de 
Recursos Humanos e ocupa atualmente o cargo de diretora de 
Recursos Humanos da Termomecânica, classificada como uma 
das maiores indústrias brasileiras e líder no setor de transforma-
ção de metais não ferrosos. A profissional é formada em Adminis-
tração de Empresas pela FMU e tem especializações em Recur-
sos Humanos pela Faap e pela Universidade de São 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 à Termomecânica, Elaine traba-
lhou por dez anos na Siemens em diferentes funções. Ao longo da 
carreira, também colaborou com a Fundação Padre Anchieta (TV 
Cultura) e a Maxitech, entre outras companhias.
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Daniela Chaves Correa é dire-
tora de Recursos Humanos do 
Grupo Aethra – Sistemas Auto-
motivos, onde trabalha desde 
2015. É bacharel em Administra-
ção de Empresas pela Unicentro 
Newton Paiva, onde também se 
pós-graduou em Gestão de Re-
cursos Humanos. 

Daniela Araujo é diretora de Recursos Humanos da Gerdau, companhia onde 
atua desde 2010. É graduada em Psicologia pela Faculdade Ruy Barbosa, com 
pós-graduação em Gestão de Pessoas pela Universidade Federal da Bahia 
(UFBA). Antes de chegar à Gerdau, atuou na Produman Engenharia e no Sho-
pping Center Iguatemi, sempre no departamento de RH.

Danilo Dias é diretor execu-
tivo de Recursos Humanos do 
Atacadão, rede brasileira de 
supermercados atacado-va-
rejista pertencente ao grupo 
Carrefour. Possui graduação 
em Administração pela Uni-
versidade Paulista (Unip), ex-
tensão em Recursos Humanos 
pela Fundação Getúlio Vargas 
(FGV) e mestrado em desen-
volvimento de liderança pela 
IMD Business School. O exe-
cutivo teve passagens por 
Citi, GE e Assurant Solutions 
antes de entrar no Atacadão, 
em 2013.

RHS MAIS ADMIRADOSg
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Danielle Noronha é gerente de Recursos Humanos da Ambev. É graduada em 
Psicologia com ênfase em Psicologia Organizacional pela Universidade do Esta-
do do Rio de Janeiro (UERJ), com MBA em Gestão de Negócios (Ibmec) e Gestão 
de Pessoas (UVA). Atua há mais de uma década na área de Recursos Humanos 
de empresas multinacionais, tendo passado também pela Leroy Merlin.
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Edecio Brasil é diretor de Recursos Humanos da Vale. É 
formado em Administração 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 
Fundação Valia.

Gerente de Recursos Humanos da Intelbras, Dione 
Teodoro é pós-graduada em Desenvolvimento e 
Gestão de Pessoas pela FGV e bacharel em Automa-
ção de Escritórios e Secretariado pela UNIVALI. Possui 
15 anos de experiência no gerenciamento de políti-
cas e programas de Recursos Humanos nos subsiste-
mas de Educação e Desenvolvimento Organizacional, 
Gestão de Clima Organizacional, Comunicação Inter-
na, Programas Motivacionais, Gestão por Competên-
cias, Administração de Pessoal e Benefícios, Recruta-
mento e Seleção, Remuneração e Saúde e Segurança 
Ocupacional.

Edenio Barbosa Nobre é diretor estatutário com atuação 
nas áreas de Recursos Humanos, IT, Infra Estrutura, Marke-
ting, Patrimônio, Back Office, Orçamento e Controle de Des-
pesas. Atua há 15 anos no CCB – China Construction Bank. 
É graduado em Direito pela Universidade de Fortaleza (Uni-
for) e pós-graduado em Administração de Empresas com 
especialização em RH pela Universidade Estadual do Ceará.

Diretora de RH da Roche Farma Brasil, Denise Horato pos-
sui 20 anos de experiência em Gerenciamento de RH e 
Consultoria em empresas multinacionais, incluindo head-
quarters, Operações Regionais e Locais. Atua com foco em 
questões estratégicas de RH, tais como Design de Estrutura 
Organizacional, Reestruturação de RH, Sucessão e Gestão 
de Talentos, Gestão de Cultura e Mudança. Fornece consul-
toria/orientação para executivos e líderes empresariais.

Elaine Regina Mattioli atua há mais de três décadas na área de 
Recursos Humanos e ocupa atualmente o cargo de diretora de 
Recursos Humanos da Termomecânica, classificada como uma 
das maiores indústrias brasileiras e líder no setor de transforma-
ção de metais não ferrosos. A profissional é formada em Adminis-
tração de Empresas pela FMU e tem especializações em Recur-
sos Humanos pela Faap e pela Universidade de São 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 à Termomecânica, Elaine traba-
lhou por dez anos na Siemens em diferentes funções. Ao longo da 
carreira, também colaborou com a Fundação Padre Anchieta (TV 
Cultura) e a Maxitech, entre outras companhias.
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Flávia Rodrigues Campos é geren-
te de Recursos Humanos do Grupo 
Bahamas desde 2001. É graduada em 
Psicologia pelo Centro de Ensino Su-
perior de Juiz de Fora.

Genilda Saji é gerente sênor de Gestão de Pessoas da Multiplus, sendo 
a responsável por assegurar o alinhamento da estratégia de gestão de 
pessoas e comunicação corporativa à estratégia da empresa em todos 
os subsistemas de Recursos Humanos. Possui mestrado em Gestão de 
Negócios pela Fundação Getúlio Vargas (FGV). Sua trajetória profissional 
também inclui passagens por Claro, Banco Ibi e C&A.

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 Fundação Dom Cabral 
e pós-MBA pela Kellog School of Ma-
nagement, o executivo traz na baga-
gem mais de 20 anos de experiência 
no mercado, tendo sua carreira desen-
volvida no Banco Nacional, Unibanco 
Seguros e atualmente na Accor.

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

Giusepe Humberto Giorgi é diretor de RH da Pirelli para a América Lati-
na. Formado em Psicologia pela Universidade de São Paulo e com MBA 
em Gestão de Negócios pela Fundação Dom Cabral. Trabalha no setor 
industrial há quase três décadas, nos ramos de alimentos, máquinas, au-
topeças e pneumáticos, tendo atuado diretamente ou administrado to-
das as subfunções de Recursos Humanos ao longo desse período, tanto 
em empresas nacionais como em multinacionais.
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Eliana Cachuf é diretora de Re-
cursos Humanos da Arteris, em-
presa na qual trabalha desde 
2012. Também atuou no Grupo 
M. Cassab e na Volkswagen do 
Brasil. É graduada em Psicolo-
gia pela Universidade Paulista 
(Unip), com MBA em Desenvol-
vimento de Recursos Humanos 
pela FIA.

Fabricia Abreu é Head de Recursos Humanos e Sustentabilidade da Elektro. 
Possui MBA em Desenvolvimento e Gestão de Pessoas pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV).

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 
São Paulo, possui MBA 
em Business pelo Insper 
e pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV). Atuou na 
Volkswagen, na Alparga-
tas e na Gerdau antes de 
alcançar o atual posto.

Eniale Maion é diretora de 
Recursos Humanos e Co-
municação Corporativa da 
Martin-Brower desde 2015. 
A executiva é graduada em 
Administração de Empresas 
pela Pontifícia Universidade 
Católica de São Paulo (PUC
-SP), com MBA em Recursos 
Humanos pela FIA. Soma 
duas décadas de experi-
ência em empresas como 
Monsanto, Pricewaterhou-
seCoopers, Nestlé e Banco 
ABN-Santander.

Felipe Zogbi é diretor de Recursos Humanos das Drogarias Pacheco e São 
Paulo (DPSP). Formado em Administração 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. É graduada em Administração de Empresas pela Universidade Posi-
tivo, com pós-graduação em Gestão Estratégica de RH pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV). Atuou por mais de uma década como gerente de RH da Gerdau e 
também teve passagem pela Rodobens antes de chegar à Ultragaz.

Elizia Silva é gerente de Bem Estar da Azul Linhas Aéreas. Graduada pela Facul-
dade Paulista de Serviço Social, fez especialização em Gestão de Pessoas pela 
Fundação Getúlio Vargas. Sua trajetória inclui passagens por Ryder System, Phi-
lips e Serasa Experian.
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Flávia Rodrigues Campos é geren-
te de Recursos Humanos do Grupo 
Bahamas desde 2001. É graduada em 
Psicologia pelo Centro de Ensino Su-
perior de Juiz de Fora.

Genilda Saji é gerente sênor de Gestão de Pessoas da Multiplus, sendo 
a responsável por assegurar o alinhamento da estratégia de gestão de 
pessoas e comunicação corporativa à estratégia da empresa em todos 
os subsistemas de Recursos Humanos. Possui mestrado em Gestão de 
Negócios pela Fundação Getúlio Vargas (FGV). Sua trajetória profissional 
também inclui passagens por Claro, Banco Ibi e C&A.

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 Fundação Dom Cabral 
e pós-MBA pela Kellog School of Ma-
nagement, o executivo traz na baga-
gem mais de 20 anos de experiência 
no mercado, tendo sua carreira desen-
volvida no Banco Nacional, Unibanco 
Seguros e atualmente na Accor.

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

Giusepe Humberto Giorgi é diretor de RH da Pirelli para a América Lati-
na. Formado em Psicologia pela Universidade de São Paulo e com MBA 
em Gestão de Negócios pela Fundação Dom Cabral. Trabalha no setor 
industrial há quase três décadas, nos ramos de alimentos, máquinas, au-
topeças e pneumáticos, tendo atuado diretamente ou administrado to-
das as subfunções de Recursos Humanos ao longo desse período, tanto 
em empresas nacionais como em multinacionais.
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Glaucimar Peticov é formada em Psi-
cologia pela Universidade São Mar-
cos, com pós-graduação Lato Sensu 
em Administração de RH pela Faap. 
Participou de vários Programas Exe-
cutivos em instituições 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 Econômico, atuando na rede 
de agências e, posteriormente, na 
área de Recursos Humanos, onde teve 
a oportunidade de conhecer seus pro-
cessos e subprocessos, possibilitando, 
desde então, se envolver, comparti-
lhar e aprender sobre a importância 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 Administração 
de Empresas pela Fundação 
Getúlio Vargas de São Paulo 
e pós-graduado em Gestão 
Estratégica pela FIA – USP. 
Diretor de Desenvolvimen-
to Humano para a América 
Latina da Serasa Experian, o 
executivo possui experiên-
cia de três décadas na área, 
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 Associação 
dos Dirigentes Cristãos de 
Empresa – SP (ADCE).

Guilherme Rhinow 
é diretor de Recursos 
Humanos da Johnson 
& Johnson no Brasil. É 
PhD em Administração 
de Empresas pela Uni-
versidade de São Paulo 
(USP) e possui especia-
lizações na Columbia 
University (EUA) e na 
Insead, entre outras 
instituições. Teve pas-
sagens pela área de RH 
de companhias como 
Syngenta, Votorantim e 
Janssen.

Gustavo Leme é Head de 
RH e Comunicação do Gru-
po Baumgart. É graduado 
em Administração pela 
Universidade Metodista de 
Piracicaba, com pós-gradu-
ação 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.

RHS MAIS ADMIRADOSg
RH

C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

Anúncio_Gii.pdf   1   02/08/2017   14:32:20

58 |  Gestão RH   Edição 133 . 2017

GestaoRH-133.indd   58 08/08/2017   12:20:56





Juliana Zan é gerente de Recursos 
Humanos da Tokio Marine desde 
2009. É graduada em Administração 
pelo Centro Universitário Ibero-A-
mericano, com pós-graduação em 
Marketing pelo Mackenzie. Antes de 
entrar na Tokio Marine, atuou por 
dois anos na Deloitte, na área de au-
ditoria externa.

Lia Azevedo é formada em Eco-
nomia pelo Mackenzie, com es-
pecialização em Planejamento 
Financeiro pela Universidade de 
São Paulo. Depois de atuar por 
dez anos na área, migrou para o 
departamento de Recursos Huma-
nos, onde pôde entender que as 
pessoas são a alma da empresa e 
o grande diferencial das organiza-
ções 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 Liderança. Passou pelo 
RH de grandes companhias, como 
Novelis, Alcon e Dow Química. 
Em 2014, assumiu a diretoria de 
RH no Grupo Boticário. Depois de 
dois anos no cargo, chegou à vice
-presidência de Desenvolvimento 
Humano e Organizacional (DHO), 
da qual fazem parte Recursos Hu-
manos, Comunicação Corporativa, 
Sustentabilidade e Cultura.

José Ricardo Amaro atualmente é diretor de RH da Ticket. Anteriormen-
te, foi diretor de RH e Comunicação Corporativa na Unipar Carbocloro. De 
2009 a 2012, foi diretor de RH do Grupo ABC, um dos maiores grupos de 
comunicação do mundo. Em Brasília, atuou por quatro anos como dire-
tor de RH na Brasil Telecom (atual Oi). Formado em Administração de Em-
presas pela Faap e com cursos de extensão na Inglaterra, EUA e Holanda, 
Amaro também atuou na Philips do Brasil, onde foi responsável pela Au-
ditoria Interna na América Latina por mais de 5 anos. Iniciou sua carreira 
como auditor na Price Waterhouse.

Lenilton Jordão é diretor de Recur-
sos Humanos da Embraport. É forma-
do em Administração de Empresas 
pelo Mackenzie, com pós-graduação 
em Finanças pelo Fipecafi. Atuou por 
sete anos na Odebrechet antes de 
chegar ao posto atual.
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Jayme Sippel é o Head de RH da Ipiranga, uma das maio-
res empresas do Brasil e com uma posição de destaque no 
varejo brasileiro. Tendo uma longa experiência e formação 
na área de Recursos Humanos, atuou em diversos negócios, 
tais como serviços, hotelaria e indústria, antes de iniciar sua 
carreira na Ipiranga. Formado em Administração de Em-
presas com diversas especializações no Brasil e no exterior, 
desde cedo ocupou posições executivas em RH. Passou a 
integrar a equipe da Ipiranga no momento em que a em-
presa buscava uma transição do modelo de gestão familiar 
para uma gestão profissional. Aceitou o desafio de apoiar 
esta transformação e coordenar os seus efeitos na cultura 
e na gestão de pessoas. Como principal executivo de RH da 
Ipiranga, liderou grandes mudanças organizacionais e cul-
turais decorrentes das aquisições de empresas multinacio-
nais Atlantic e Texaco, dentre outras. Além disso, participou 
ativamente da desmobilização e mudanças de portfólio de 
negócios considerados como não 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 transformação permanente, Jayme Sippel 
acredita no constante aprimoramento das pessoas e no 
desenvolvimento de profissionais com foco na obtenção 
de resultados para o negócio. Atento às transformações do 
mundo digital, busca orientar e estimular as equipes para 
este cenário de constantes mudanças e incertezas.

Hilton Faria é um profissional com experiência em gestão por meio das 
pessoas, acumulando características de liderança oriundas de sua forma-
ção e vivência nas áreas de Qualidade e Gestão e Desenvolvimento de 
Recursos Humanos. Tem experiência em Vendas Internacionais, Assistên-
cia Técnica e Gestão da Tecnologia. Em maio de 2012 assumiu a diretoria 
de Recursos Humanos na WEG Equipamentos Elétricos S/A. Desde 1991, 
já gerenciou os departamentos de Treinamento e Desenvolvimento (WEG 
Corporativo) e de Vendas Internacionais (WEG Tintas) e chefiou as Seções 
de Apoio ao CCQ e TQC, e outros. Bacharel em Engenharia Mecânica (UFSC) 
e pós-graduado em Recursos Humanos (INPG/SP), Administração Industrial 
(ESAG/SC) e Gestão Empresarial (European University).

Jeise Lucia Moreira é diretora de Recursos Humanos da 
Magnesita para América do Sul. É bacharel em Ciências 
Contábeis pela Pontifícia Universidade Católica de Minas 
Gerais (PUC-MG), com MBA em Gestão 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 gestão 
de pessoas do Banco do Brasil. Graduado em Direito pela 
Universidade do Estado de Minas Gerais (UEMG), possui 
MBA pela Universidade de São Paulo (USP) e pela Univer-
sidade Federal do Mato Grosso (UFMT). Os dois últimos 
cursos foram realizados em parceria com a Universidade 
Corporativa do Banco do Brasil. Foi presidente da Funda-
ção Banco do Brasil de outubro de 2013 a abril de 2016.
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Juliana Zan é gerente de Recursos 
Humanos da Tokio Marine desde 
2009. É graduada em Administração 
pelo Centro Universitário Ibero-A-
mericano, com pós-graduação em 
Marketing pelo Mackenzie. Antes de 
entrar na Tokio Marine, atuou por 
dois anos na Deloitte, na área de au-
ditoria externa.

Lia Azevedo é formada em Eco-
nomia pelo Mackenzie, com es-
pecialização em Planejamento 
Financeiro pela Universidade de 
São Paulo. Depois de atuar por 
dez anos na área, migrou para o 
departamento de Recursos Huma-
nos, onde pôde entender que as 
pessoas são a alma da empresa e 
o grande diferencial das organiza-
ções 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 Liderança. Passou pelo 
RH de grandes companhias, como 
Novelis, Alcon e Dow Química. 
Em 2014, assumiu a diretoria de 
RH no Grupo Boticário. Depois de 
dois anos no cargo, chegou à vice
-presidência de Desenvolvimento 
Humano e Organizacional (DHO), 
da qual fazem parte Recursos Hu-
manos, Comunicação Corporativa, 
Sustentabilidade e Cultura.

José Ricardo Amaro atualmente é diretor de RH da Ticket. Anteriormen-
te, foi diretor de RH e Comunicação Corporativa na Unipar Carbocloro. De 
2009 a 2012, foi diretor de RH do Grupo ABC, um dos maiores grupos de 
comunicação do mundo. Em Brasília, atuou por quatro anos como dire-
tor de RH na Brasil Telecom (atual Oi). Formado em Administração de Em-
presas pela Faap e com cursos de extensão na Inglaterra, EUA e Holanda, 
Amaro também atuou na Philips do Brasil, onde foi responsável pela Au-
ditoria Interna na América Latina por mais de 5 anos. Iniciou sua carreira 
como auditor na Price Waterhouse.

Lenilton Jordão é diretor de Recur-
sos Humanos da Embraport. É forma-
do em Administração de Empresas 
pelo Mackenzie, com pós-graduação 
em Finanças pelo Fipecafi. Atuou por 
sete anos na Odebrechet antes de 
chegar ao posto atual.
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Marcel Oliveira é, desde outubro 
de 2014, diretor corporativo de 
Recursos Humanos da ZF para a 
América do Sul. Iniciou a carreira 
profissional na área financeira, atu-
ando também no planejamento de 
produção, automação industrial, 
vendas, marketing, gestão organi-
zacional, relações públicas e gover-
namentais. Suas atividades foram 
desenvolvidas em importantes or-
ganizações, como IBM, Robert Bos-
ch, Ford, Visteon, Embraer e Schae-
ffler. É graduado em Administração 
pela PUC-Campinas e mestre em 
Administração de Empresas pela 
Unimep. Possui MBA em marketing 
(FGV e Ohio University) e especiali-
zação em Planejamento e Gestão, 
Comunicação e Marketing (ESPM).  

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 
nível internacional. Durante o perí-
odo, foi responsável pela criação de 
políticas globais de pessoas e lide-
rança, seleção, formação, motivação 
e reconhecimento não financeiro de 
colaboradores, desenvolvimento or-
ganizacional, gestão de clima, cultura, 
assessment, performance e sucessão.  
A executiva retornou ao Brasil para as-
sumir a diretoria executiva de Recur-
sos Humanos, Comunicação Interna e 
Responsabilidade Social Corporativa, 
tendo como um de seus principais 
desafios implementar as políticas glo-
bais e colaborar com o crescimento 
do negócio no País. Ela é graduada em 
Psicologia e na Condução de Grupos 
e Diagnóstico Empresariais (Socieda-
de Brasileira em Dinâmica de Grupos), 
pós-graduada em Recursos Humanos 
pela Faap (Fundação Armando Álva-
res Penteado) e possui especialização 
em Recursos Humanos pela FGV (Fun-
dação Getúlio Vargas), além de vários 
cursos de especialização em RH e ad-
ministração de empresas no Brasil e 
no exterior.  

Marcelo Alves Pereira é diretor de 
Recursos Humanos da AES Brasil. 
Possui especializações em RH pela 
Fundação Armando Álvares Penteado 
(Faap) e pela Fundação Getúlio Vargas 
(FGV). Atuou na SulAmérica Seguros e 
na GM antes de chegar à AES. 

Marcelo de Freitas Nóbrega é um executivo com mais de 25 anos de 
experiência em empresas dos setores financeiro, de petróleo, bens de 
consumo, serviço de transporte aéreo e alimentício. É especialista em 
coaching de executivos, gestão da mudança e desenvolvimento orga-
nizacional e de lideranças. Fez bacharelado e mestrado em Ciência da 
Computação pela Universidade de Columbia e doutorado em Engenha-
ria de Produção pela COPPE/UFRJ. É coach Certificado pela Universidade 
de Columbia e autor do livro “Você Está Contratado!”. Foi nomeado pela 
Você RH em 2015 como Melhor RH do Ano no Setor de Varejo.
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Lourival Justino da Silva 
Júnior é gestor de RH Corpo-
rativo da Poli-Nutri Nutrição 
Animal. Tem carreira profis-
sional desenvolvida e consoli-
dada em empresas nacionais 
e multinacionais, atuando em 
Recursos Humanos em âmbi-
to regional e nacional. Possui 
passagens pela Merck Sharp 
& Dome, Alcoa Alumínio, Gru-
po Votorantim, Mineração 
Buritirama, Galcorr Seguros e 
União Química, entre outras 
companhias.

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

Luciana de Camargo 
Pereira é atual VP de 
RH da IBM América La-
tina, após uma trajetó-
ria em Recursos Huma-
nos que inclui posições 
de liderança no Brasil, 
LA e na IBM Global, 
com designações in-
ternacionais em Miami 
e Nova York. Ao longo 
de quase 20 anos, li-
derou Recursos Huma-
nos para unidades de 
negócio de serviços, 
finanças e áreas estra-
tégicas, como gestão 
de talentos, learning, 
desenvolvimento or-
ganizacional, recru-
tamento, diversidade 
e inclusão. É coach 
certificada pelo ICI (In-
ternational Coaching 
Institute) e membro do G3, que reúne CHROs de várias empresas. Atua 
como palestrante-convidada para cursos de graduação e MBA na PUC, 
FGV e Fundação Dom Cabral, entre outras, e é conferencista em congres-
sos e seminários, como em eventos do programa das Escolas Associadas 
da UNESCO, AMCHAM e ABRH. É formada em Engenharia de Produção na 
UFSCar, com MBAs em Administração e Recursos Humanos pela FDC e 
FIA, e cursos de especialização no MIT Sloan (EUA) e Insead (França).

Maíra Fischer é diretora de Recursos Humanos da Givaudan. Psicóloga gradua-
da pela Pontifícia Universidade Católica de São Paulo (PUC-SP), possui MBA em 
Recursos Humanos pela Universidade de São Paulo (USP). Accenture, Sygenta, 
Natura e Banco Santander são algumas das companhias pelas quais Maíra pas-
sou em sua trajetória profissional.

Luciana Reichert é gerente de De-
senvolvimento Organizacional da 
Sapore desde 2015. Psicóloga gradu-
ada pela Pontifícia Universidade Ca-
tólica do Rio Grande do Sul (PUC-RS), 
possui especialização em Gestão de 
Pessoas pela Universidade Federal 
do Rio Grande do Sul (UFRGS). Sua 
trajetória profissional inclui passa-
gens por Estagiar RS e Laboratório 
Weinmann.
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Marcel Oliveira é, desde outubro 
de 2014, diretor corporativo de 
Recursos Humanos da ZF para a 
América do Sul. Iniciou a carreira 
profissional na área financeira, atu-
ando também no planejamento de 
produção, automação industrial, 
vendas, marketing, gestão organi-
zacional, relações públicas e gover-
namentais. Suas atividades foram 
desenvolvidas em importantes or-
ganizações, como IBM, Robert Bos-
ch, Ford, Visteon, Embraer e Schae-
ffler. É graduado em Administração 
pela PUC-Campinas e mestre em 
Administração de Empresas pela 
Unimep. Possui MBA em marketing 
(FGV e Ohio University) e especiali-
zação em Planejamento e Gestão, 
Comunicação e Marketing (ESPM).  

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 
nível internacional. Durante o perí-
odo, foi responsável pela criação de 
políticas globais de pessoas e lide-
rança, seleção, formação, motivação 
e reconhecimento não financeiro de 
colaboradores, desenvolvimento or-
ganizacional, gestão de clima, cultura, 
assessment, performance e sucessão.  
A executiva retornou ao Brasil para as-
sumir a diretoria executiva de Recur-
sos Humanos, Comunicação Interna e 
Responsabilidade Social Corporativa, 
tendo como um de seus principais 
desafios implementar as políticas glo-
bais e colaborar com o crescimento 
do negócio no País. Ela é graduada em 
Psicologia e na Condução de Grupos 
e Diagnóstico Empresariais (Socieda-
de Brasileira em Dinâmica de Grupos), 
pós-graduada em Recursos Humanos 
pela Faap (Fundação Armando Álva-
res Penteado) e possui especialização 
em Recursos Humanos pela FGV (Fun-
dação Getúlio Vargas), além de vários 
cursos de especialização em RH e ad-
ministração de empresas no Brasil e 
no exterior.  

Marcelo Alves Pereira é diretor de 
Recursos Humanos da AES Brasil. 
Possui especializações em RH pela 
Fundação Armando Álvares Penteado 
(Faap) e pela Fundação Getúlio Vargas 
(FGV). Atuou na SulAmérica Seguros e 
na GM antes de chegar à AES. 

Marcelo de Freitas Nóbrega é um executivo com mais de 25 anos de 
experiência em empresas dos setores financeiro, de petróleo, bens de 
consumo, serviço de transporte aéreo e alimentício. É especialista em 
coaching de executivos, gestão da mudança e desenvolvimento orga-
nizacional e de lideranças. Fez bacharelado e mestrado em Ciência da 
Computação pela Universidade de Columbia e doutorado em Engenha-
ria de Produção pela COPPE/UFRJ. É coach Certificado pela Universidade 
de Columbia e autor do livro “Você Está Contratado!”. Foi nomeado pela 
Você RH em 2015 como Melhor RH do Ano no Setor de Varejo.
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Maria Susana de Souza é vice-presidente de Recursos Humanos da Raia Dro-
gasil. É formada em Psicologia Organizacional pela Universidade Católica de 
Pernambuco. Possui o certificado Women on the Move Executive Education 
pela Florida International University (EUA). Sua trajetória profissional também 
inclui passagens por Walmart e Makro.

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

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

Marisa Fernandes é diretora 
executiva de RH do Dia Group. 
Formada em Letras, possui es-
pecialização em RH pela Uni-
versidade Paulista (Unip). Sua 
trajetória profissional inclui 
passagens por DHL, AOC e Vi-
deojet.
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Marcelo Gaspari é Head de 
Recursos Humanos e Com-
pliance da Veloce Logística 
desde janeiro de 2014. É gra-
duado em Administração de 
Empresas pela Universidade 
Municipal de São Caetano do 
Sul (USCS). Possui especiali-
zações na London Business 
School (Inglaterra) e na Gra-
duate School of Management 
(Tóquio, Japão).

Marcos Poletto é diretor de Recursos 
Humanos do Saint-Gobain Abrasives, 
grupo no qual atua há quase quatro 
décadas. É responsável pela gestão 
de Cultura Organizacional, Comuni-
cação Interna, Sistemas de Seguran-
ça, Riscos, Meio Ambiente e Higiene 
Industrial e cogestão do programa de 
Inovação.

Maria Carolina Bonalda é direto-
ra de RH na Plastipak Packaging. 
Trabalha na área de Recursos Hu-
manos há mais de duas décadas. 
Teve a oportunidade de atuar em 
todos os subsistemas de RH e, ao 
longo deste tempo, observa que 
viu a área passar de apenas um 
departamento de administração 
de pagamentos e benefícios para 
uma área de negócios, atuante 
nas estratégias e com foco na atra-
ção, desenvolvimento e retenção 
de pessoas.

Marcelo Madarász 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 habilitação para as áreas 
clínica, educacional e organizacional. 
Posui especializações em Desenvolvi-
mento Gerencial pela Fundação Dom 
Cabral e MBA em Recursos Humanos 
pela FIA. Antes de ingressar na Parker, 
trabalhou na Natura, Nokia, Camargo 
Corrêa Cimentos e Thomson.

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

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.
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Maria Susana de Souza é vice-presidente de Recursos Humanos da Raia Dro-
gasil. É formada em Psicologia Organizacional pela Universidade Católica de 
Pernambuco. Possui o certificado Women on the Move Executive Education 
pela Florida International University (EUA). Sua trajetória profissional também 
inclui passagens por Walmart e Makro.

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

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

Marisa Fernandes é diretora 
executiva de RH do Dia Group. 
Formada em Letras, possui es-
pecialização em RH pela Uni-
versidade Paulista (Unip). Sua 
trajetória profissional inclui 
passagens por DHL, AOC e Vi-
deojet.
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Moacyr de Melo Júnior é formado em Administração de Empresas, com MBA 
em Gestão Empresarial (FGV) e pós-graduação em Gestão de Recursos Humanos, 
Metodologia do Ensino Superior e Administração Hospitalar. Atua há mais de 17 
anos em Gestão de RH na SAMA - S.A. - Minerações Associadas, tendo o privilégio 
de conquistar junto com os colaboradores premiações como: 1ª colocação como 
Melhor Empresa para Trabalhar no Brasil 2015 e 2016 e 1ª colocação como Me-
lhor Empresa para Trabalhar no Centro-Oeste 2014, 2015, 2016 e 2017, todos os 
prêmios pelo Instituto Great Place To Work. Possui sólida experiência e vivência 
na gestão 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 valorização da diversidade, o desenvolvi-
mento e a retenção de talentos em equilíbrio com os resultados do negócio.

Misiara de Alcantara é gerente de 
desenvolvimento organizacional na 
empresa Kepler Weber, onde desen-
volve atividades voltadas à gestão 
de pessoas, com objetivo de desen-
volver, atrair e reter talentos. Sua for-
mação inicial foi em Administração 
de Empresas, com especialização em 
Dinâmicas de Grupo, pós-graduação 
em Gestão de Pessoas e mestrado em 
Administração de Empresas. 

Diretor de Pessoas e Organização do 
Grupo Moura há cinco anos, Moacy 
Freitas tem mais de 30 anos de ex-
periência profissional. Graduado pela 
Faculdade de Ciências Contábeis de 
Itapetininga (SP), com Mestrado em 
Controladoria pela PUC-SP, MBA em 
Finanças pelo IBMEC, além de Espe-
cialização em Direitos Tributário pela 
Facinter e Direito Econômico Empre-
sarial pela FGV, já atuou em diversas 
áreas da Baterias Moura, a exemplo 
de Controladoria, Jurídico, Fiscal Tri-
butário e Auditoria Interna. Ingressou 
na empresa como mecanógrafo em 
1985 e passou por diversas áreas e 
funções até assumir o cargo de dire-
tor há oito anos.

Milton Bragança estudou Ciências 
Contábeis e Administração de Em-
presas e possui pós-MBA em Gestão 
de Pessoas. Começou a carreira na 
área de Remuneração e Benefícios 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 área como Business Part-
ner na Altana Pharma, atual Takeda 
Farmacêutica. Em 2007, foi convidado 
para assumir a diretoria de RH Brasil 
da JohnsonDiversey, acompanhando 
todas as mudanças na empresa, com 
a venda de parte da companhia para 
um private equity e a posterior aquisi-

ção pela Sealed Air. Na ocasião assumiu a diretoria de RH no Brasil e acumulou 
a função de HR Business Partner na América Latina da divisão Food Care. Pos-
teriormente, foi indicado diretor de operações de RH para a América Latina e 
Business Partner da área de Supply Chain.
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Marly Vidal é natural do estado da 
Bahia e chegou a Brasília em 1991. Ao 
participar de um processo seletivo, 
fez uma entrevista no Laboratório Sa-
bin em 3 de abril de 1991 e já no dia 
seguinte estava iniciando sua trajetó-
ria como Atendente de Recepção. Em 
2017, completa 26 anos de Sabin e 
está à frente da Diretoria Administra-
tiva e Pessoas. Marly Vidal é formada 
em Administração, possui pós-gradu-
ação e vários MBA’s. Seu crescimento 
profissional aconteceu em paralelo 
com o crescimento da empresa, que 
com 33 anos, possui 4.000 colabo-
radores e está presente no Distrito 
Federal e em mais 10 estados (São 
Paulo, Goiás, Bahia, Minas Gerais, 
Tocantins, Pará, Amazonas, Paraná, 
Mato Grosso do Sul e Roraima). O RH 
liderado por Marly Vidal é reconheci-
do e premiado em todo o país. Além 
disso, o Sabin está 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-
ção aos colaboradores.

Marta Oliveira é gerente de Re-
cursos Humanos da Marilan Ali-
mentos desde 2006. É graduada 
em Administração de Empresas 
pela Instituição Toledo de En-
sino (ITE), com pós-graduação 
na mesma área pela Fundação 
Armando Álvares Penteado 
(Faap).

Micheline Araujo é Gerente Sênior 
de Gestão de Pessoas e Infraestrutu-
ra da Imerys Rio Capim Caulim desde 
2012. A executiva é graduada em Ad-
ministração Hoteleira pelo Cefet-BA, 
com especialização em Gestão de 
Negócios pela Escola de Adminis-
tração da Universidade Federal da 
Bahia (UFBA) e em Gestão de Pessoas 
pela FTC. Antes de chegar à Imerys, 
trabalhou no departamento de RH 
de empresas como Grupo Calderón, 
Multiplus Restaurante e Gamesa Eó-
lica Brasil.

Miguel Francisco Feres é diretor de Recursos Humanos da Faber Castell desde 
2012. Graduado em Psicologia pela Universidade São Marcos, tem pós-gradu-
ação em Administração de Recursos Humanos pela Fundação Getúlio Vargas. 
Sua trajetória profissional inclui passagem de sete anos pela Santher.
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Moacyr de Melo Júnior é formado em Administração de Empresas, com MBA 
em Gestão Empresarial (FGV) e pós-graduação em Gestão de Recursos Humanos, 
Metodologia do Ensino Superior e Administração Hospitalar. Atua há mais de 17 
anos em Gestão de RH na SAMA - S.A. - Minerações Associadas, tendo o privilégio 
de conquistar junto com os colaboradores premiações como: 1ª colocação como 
Melhor Empresa para Trabalhar no Brasil 2015 e 2016 e 1ª colocação como Me-
lhor Empresa para Trabalhar no Centro-Oeste 2014, 2015, 2016 e 2017, todos os 
prêmios pelo Instituto Great Place To Work. Possui sólida experiência e vivência 
na gestão 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 valorização da diversidade, o desenvolvi-
mento e a retenção de talentos em equilíbrio com os resultados do negócio.

Misiara de Alcantara é gerente de 
desenvolvimento organizacional na 
empresa Kepler Weber, onde desen-
volve atividades voltadas à gestão 
de pessoas, com objetivo de desen-
volver, atrair e reter talentos. Sua for-
mação inicial foi em Administração 
de Empresas, com especialização em 
Dinâmicas de Grupo, pós-graduação 
em Gestão de Pessoas e mestrado em 
Administração de Empresas. 

Diretor de Pessoas e Organização do 
Grupo Moura há cinco anos, Moacy 
Freitas tem mais de 30 anos de ex-
periência profissional. Graduado pela 
Faculdade de Ciências Contábeis de 
Itapetininga (SP), com Mestrado em 
Controladoria pela PUC-SP, MBA em 
Finanças pelo IBMEC, além de Espe-
cialização em Direitos Tributário pela 
Facinter e Direito Econômico Empre-
sarial pela FGV, já atuou em diversas 
áreas da Baterias Moura, a exemplo 
de Controladoria, Jurídico, Fiscal Tri-
butário e Auditoria Interna. Ingressou 
na empresa como mecanógrafo em 
1985 e passou por diversas áreas e 
funções até assumir o cargo de dire-
tor há oito anos.

Milton Bragança estudou Ciências 
Contábeis e Administração de Em-
presas e possui pós-MBA em Gestão 
de Pessoas. Começou a carreira na 
área de Remuneração e Benefícios 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 área como Business Part-
ner na Altana Pharma, atual Takeda 
Farmacêutica. Em 2007, foi convidado 
para assumir a diretoria de RH Brasil 
da JohnsonDiversey, acompanhando 
todas as mudanças na empresa, com 
a venda de parte da companhia para 
um private equity e a posterior aquisi-

ção pela Sealed Air. Na ocasião assumiu a diretoria de RH no Brasil e acumulou 
a função de HR Business Partner na América Latina da divisão Food Care. Pos-
teriormente, foi indicado diretor de operações de RH para a América Latina e 
Business Partner da área de Supply Chain.
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Patrícia Coimbra é diretora de Ca-
pital Humano e Sustentabilidade da 
SulAmérica desde 2013. Graduada 
em Economia e em Tecnologia da In-
formação e pós-graduada em Marke-
ting pela Pontifícia Universidade 
Católica do Rio de Janeiro (PUC-RJ), 
possui longa experiência em Recur-
sos Humanos e em Planejamento Es-
tratégico e Financeiro. Trabalhou em 
companhias multinacionais e nacio-
nais dos setores de Óleo e Gás, Bens 
de Consumo e Telecomunicações.

Nilma Ribeiro é Gerente Geral de 
Desenvolvimento e Educação Corpo-
rativa da Votorantim. Formada em En-
genharia Mecânica pela Universidade 
Federal de São João Del Rei (MG), pos-
sui especializações pela Universidade 
Federal da Bahia (em Engenharia da 
Segurança no Trabalho) e pela Univer-
sidade Federal do Rio de Janeiro (em 
Gestão de Processos de Negócios), 
entre outros títulos. Antes de assumir 
o posto atual, Nilma atuou em dife-
rentes funções na Suzano Petroquí-
mica, na Votorantim Siderurgia e na 
Votorantim Industrial, entre outras 
companhias.

Patricia Pugas é diretora exe-
cutiva de Gestão de Pessoas do 
Magazine Luiza desde fevereiro 
de 2016. Foi diretora de Gente 
e Gestão da Inbrands, de 2010 
a 2015. No período de 2004 a 
2010, atuou na Companhia 
Energética do Maranhão, jun-
to ao grupo que empreendeu 
sua reestruturação e turn-a-
round. A partir do ano de 2007, 
atuou também como Diretora 
da Equatorial Energia S.A. De 
1999 a 2004, trabalhou à frente 
da área jurídica do Bompreço 
Bahia S.A., tendo vivenciado as 
alterações do controle para a 
Royal Ahold e Walmart e aqui-
sição das redes Petipreço e G 
Barbosa. Anteriormente, atuou 
como gerente de Patrimônio 
da então Ferrovia Sul Atlânti-
co, hoje All Logística. Graduada 
em Direito pela Universidade 
Federal da Bahia, com espe-
cialização em Direito Civil pelo 
Instituto Brasileiro de Estudos 
Jurídicos – IBEJ, iniciou sua car-
reira na Supermar Supermerca-
dos. Possui MBA em Gestão de 
Pessoas pela Fundação Getúlio 
Vargas.

Paola Giglioti é diretora de RH na 
Louis Dreyfus. Formada em Adminis-
tração de Empresas pela Universida-
de de São Paulo (USP), possui MBA 
em Recursos Humanos pela Funda-
ção Getúlio Vargas. 

Nilton João dos Santos é gerente do 
departamento de Gestão de Recursos 
Humanos da Sabesp, coordenador 
e professor dos cursos de pós-gra-
duação, Lato Sensu, da Universida-
de Presbiteriana Mackenzie. Mestre 
em Administração de Empresas pela 
mesma instituição, onde também se 
pós-graduou, com ênfase em Recur-
sos Humanos.
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Diretor de Gente da Amaggi, Nereu 
Bavaresco tem 52 anos de idade 
e é natural de Toledo (PR). Possui 
formação em nível Superior em 
Graduação de Professores e Espe-
cialização em Gestão Avançada em 
Recursos Humanos. Sua experiên-
cia profissional abrange desenvol-
vimento, gerenciamento e implan-
tação de grandes projetos, como 
programas de sucessão, escolas de 
liderança, coaching, remuneração, 
previdência privada, plano de car-
reira, qualidade de vida, segurança 
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).

Nelson Paulo Rossi é gerente corpo-
rativo de gestão de pessoas da Aurora 
Alimentos, cooperativa de segundo 
grau formada por 13 Cooperativas de 
primeiro grau, atuando no ramo ali-
mentício com 26.500 colaboradores. 
É formado em Direito e Administra-
ção de Empresas e possui especializa-
ção em Desenvolvimento Gerencial e 
pós-graduação em Responsabilidade 
Social Empresarial. Trilhou sua trajetó-
ria educacional e profissional na cida-
de de Chapecó, em Santa Catarina.

Monica Duarte Santos é Head de 
Recursos Humanos do Google para 
América Latina. Graduada em Psi-
cologia pela Pontifícia Universidade 
Católica do Rio de Janeiro (PUC-RJ), 
possui MBA em Recursos Humanos 
pela Universidade de São Paulo (USP) 
e em Business pelo Ibmec. Sua traje-
tória profissional inclui passagem de 
oito anos pela Nokia.

Monique Stony é Head de Talentos da Souza Cruz. Psicóloga formada 
pela Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ), fez mestrado na 
mesma instituição. Sua trajetória profissional inclui passagens por Ac-
centure e Clave Consultoria.
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Patrícia Coimbra é diretora de Ca-
pital Humano e Sustentabilidade da 
SulAmérica desde 2013. Graduada 
em Economia e em Tecnologia da In-
formação e pós-graduada em Marke-
ting pela Pontifícia Universidade 
Católica do Rio de Janeiro (PUC-RJ), 
possui longa experiência em Recur-
sos Humanos e em Planejamento Es-
tratégico e Financeiro. Trabalhou em 
companhias multinacionais e nacio-
nais dos setores de Óleo e Gás, Bens 
de Consumo e Telecomunicações.

Nilma Ribeiro é Gerente Geral de 
Desenvolvimento e Educação Corpo-
rativa da Votorantim. Formada em En-
genharia Mecânica pela Universidade 
Federal de São João Del Rei (MG), pos-
sui especializações pela Universidade 
Federal da Bahia (em Engenharia da 
Segurança no Trabalho) e pela Univer-
sidade Federal do Rio de Janeiro (em 
Gestão de Processos de Negócios), 
entre outros títulos. Antes de assumir 
o posto atual, Nilma atuou em dife-
rentes funções na Suzano Petroquí-
mica, na Votorantim Siderurgia e na 
Votorantim Industrial, entre outras 
companhias.

Patricia Pugas é diretora exe-
cutiva de Gestão de Pessoas do 
Magazine Luiza desde fevereiro 
de 2016. Foi diretora de Gente 
e Gestão da Inbrands, de 2010 
a 2015. No período de 2004 a 
2010, atuou na Companhia 
Energética do Maranhão, jun-
to ao grupo que empreendeu 
sua reestruturação e turn-a-
round. A partir do ano de 2007, 
atuou também como Diretora 
da Equatorial Energia S.A. De 
1999 a 2004, trabalhou à frente 
da área jurídica do Bompreço 
Bahia S.A., tendo vivenciado as 
alterações do controle para a 
Royal Ahold e Walmart e aqui-
sição das redes Petipreço e G 
Barbosa. Anteriormente, atuou 
como gerente de Patrimônio 
da então Ferrovia Sul Atlânti-
co, hoje All Logística. Graduada 
em Direito pela Universidade 
Federal da Bahia, com espe-
cialização em Direito Civil pelo 
Instituto Brasileiro de Estudos 
Jurídicos – IBEJ, iniciou sua car-
reira na Supermar Supermerca-
dos. Possui MBA em Gestão de 
Pessoas pela Fundação Getúlio 
Vargas.

Paola Giglioti é diretora de RH na 
Louis Dreyfus. Formada em Adminis-
tração de Empresas pela Universida-
de de São Paulo (USP), possui MBA 
em Recursos Humanos pela Funda-
ção Getúlio Vargas. 

Nilton João dos Santos é gerente do 
departamento de Gestão de Recursos 
Humanos da Sabesp, coordenador 
e professor dos cursos de pós-gra-
duação, Lato Sensu, da Universida-
de Presbiteriana Mackenzie. Mestre 
em Administração de Empresas pela 
mesma instituição, onde também se 
pós-graduou, com ênfase em Recur-
sos Humanos.
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Paula Jacomo é Head de Recur-
sos Humanos da SAP para Amé-
rica Latina. É graduada em Psico-
logia pela Universidade Paulista, 
com extensão em Recursos Hu-
manos pela Fundação Getúlio 
Vargas (FGV). Teve passagens 
por Givaudan e Grupo VR antes 
de chegar à atual companhia.

Paulo Barreto Pereira da Silva é ge-
rente de RH na Positivo Informática, 
respondendo pelas áreas de Remune-
ração, Benefícios, Administração de 
Pessoas, Serviço Social, Planejamento 
e Orçamento de RH. É formado em 
Administração e Ciências Contábeis 
pela Universidade Estadual de Pon-
ta Grossa (PR), com MBA em Gestão 
de Projetos pela George Washington 
University (EUA). Sua trajetória pro-
fissional inclui passagens pela Brasil 
Telecom e pelas Lojas Salfer.

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

Pedro Christino Neto é gerente ge-
ral de Gente, Gestão e SSMA (Saúde, 
Segurança e Meio Ambiente) da Bom-
bril. Graduado em Direito pela Univer-
sidade de Mogi das Cruzes, tem MBA 
em Gestão Estratégica de Negócios 
pela Fundação Getúlio Vargas (FGV) 
e em Psciologia Organizacional pela 
Universidade Paulista (Unip). Sua tra-
jetória profissional inclui passagens 
por Comgas, Gafor e Grupo Brasanitas.

Priscila Lopes é coordenadora de Re-
cursos Humanos na Aliança Geração 
de Energia. É mestre em Administra-
ção de Empresas pela Pontifícia Uni-
versidade Católica de Minas Gerais 
(PUC-MG). Atuou por 14 anos na Vale 
antes de chegar ao posto atual.

Quézia Souza é especialista em gestão estratégica de pessoas na Touch 
Health, onde atua desde 2009. Pós-graduada em Gestão de Pessoas pelo 
Mackenzie, passou pela Voith Industrial Services e pela P2D Prontuário Ele-
trônica antes de chegar ao posto atual.
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Roberto Yanagizawa é di-
retor das áreas de Recursos 
Humanos, Administração, Tec-
nologia da Informação e Res-
ponsabilidade Social e Meio 
Ambiente da Toyota do Brasil.
Formado em engenharia me-
cânica pela UNESP Guaratin-
guetá, possui especialização 
em Administração de Empre-
sas - Recursos Humanos pela 
FGV e MBA em Gestão Estraté-
gica de Negócios pelo ITA-ES-
PM. Roberto tem experiência 
em diversas áreas da monta-
dora, incluindo a formação na 
Toyota Motor Corporation em 
TPS - Toyota Production Sys-
tem, metodologia industrial 
exclusiva da Toyota.

Robson Rigoni é diretor de Recursos Humanos da Akzo Nobel para América do 
Sul. Atua na companhia desde 2004. Sua formação inclui graduação em Direito 
pelas Faculdades Padre Anchieta e MBA em Gestão Estratégica de Pessoa pela 
Fundação Getúlio Vargas (FGV).

Rita Pellegrino é diretora de Re-
cursos Humanos da Totvs. Pro-
fissional há 14 anos no mercado, 
atuando em empresas de grande 
porte (nacionais e multinacio-
nais), com experiência em Con-
sultoria Interna, Captação de Ta-
lentos, Capacitação, Avaliação de 
Performance, Carreira e Sucessão, 
Desenvolvimento de Liderança 
e Gestão de Cultura e Clima. Tem 
bacharelado em Psicologia pelo 
Centro de Estudos Superiores de 
Londrina e pós-graduação em 
Administração de Recursos Hu-
manos pela Fundação Armando 
Álvares Penteado (Faap).

Rodrigo Ladeira é diretor de Recur-
sos Humanos da Cremer. É gradua-
do em Psicologia pela Universidade 
do Estado do Rio de Janeiro (UERJ) 
e possui MBAs pela Universidade de 
São Paulo (em Qualidade e Produti-
vidade) e pela Fundação Getúlio Var-
gas (em Administração 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 Tietê desde 2011. Entrou na 
AES em 2007, como coordenador 
de Remuneração. É pós-gradua-
do em Gestão Estratégica de Pes-
soas pelo Mackenzie.
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Rafael Jaworski é gerente de Recursos Humanos da Pormade e professor no 
Centro Universitário de União da Vitória (UNIUV). Formado em Administração 
de Empresas, é pós-graduado em Administração Hospitalar pela FAE Bussines 
Scholl e mestre em Gestão Estratégica de Organizações. Em 2015, 2016 e 2017 
foi eleito pela Revista Gestão RH um dos 100 profissionais de Recursos Huma-
nos mais admirados do Brasil, recebendo prêmio de destaque estadual no ano 
de 2016 e regional em 2017.

Regina Steinas é diretora de Recursos Humanos da Healthways Brasil. Formada 
em Economia pelas Faculdades Metropolitanas Unidas (FMU), tem pós-gradua-
ção em RH pela Fundação Armando Álvares Penteado (Faap) e MBA pela Funda-
ção Getúlio Vargas (FGV). Sua trajetória profissional inclui passagens por Bunge 
Alimentos e Martin Brower. 

Ricardo Garcia é vice-presidente de 
Recursos Humanos, Tecnologia da In-
formação e Relações Institucionais da 
Arcelor Mittall, empresa na qual traba-
lha desde 2001. É formado em Econo-
mia pela Pontifícia Universidade Cató-
lica de Minas Gerais (PUC-MG).
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Ricardo Furtado é gerente de gestão de pessoas na Dudalina desde 2011. Gra-
duado em Administração de Empresas pela Universidade Sociedade Educacio-
nal de Santa Catarina (Unisociesc), tem MBA pela INPG Business School. Tem 
experiência na implementação e manutenção de todos os subsistemas de Re-
cursos Humanos, Segurança do Trabalho e Patrimonial, Medicina do Trabalho, 
Sustentabilidade e Ambiental.

Ricardo Melantonio é superin-
tendente de RH, Jurídico e Com-
pliance do Centro de Integração 
Empresa-Escola (Ciee). É forma-
do em Direito pela Pontifícia Uni-
versidade Católica de São Paulo 
(PUC-SP), com especialização em 
Direito Educacional pela CEU-II-
CS Escola de Direito.
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do em Psicologia pela Universidade 
do Estado do Rio de Janeiro (UERJ) 
e possui MBAs pela Universidade de 
São Paulo (em Qualidade e Produti-
vidade) e pela Fundação Getúlio Var-
gas (em Administração de Empresas). 
Atuou no Citigroup, na Brasil Kirin 
e na Totvs antes de chegar ao posto 
atual.

Rodrigo Porto é diretor de RH da 
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Sérgio Piza é um exe-
cutivo com experiência 
internacional, com traje-
tória em posições C-level 
em Recursos Humanos 
e Gente & Gestão desde 
1996. Anteriormente à 
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. É gra-
duado e mestre em Ad-
ministração de Empresas 
pela Fundação Getúlio 
Vargas, com especiali-
zação em Cornell e em 
Harvard. Formado pelo 
IBGC como Conselheiro 
de Administração. 

Simone Donadel é diretora corporativa de Recursos Humanos da Santista. É 
graduada em Administração de Empresas pela Pontifícia Universidade Católica 
do Rio Grande do Sul (PUC-RS), com especialização em Recursos Humanos pela 
Fundação Getúlio Vargas e MBA na mesma área pela FIA. Trabalhou na Solvay, 
na Carrier e na Janssen-Cilag antes de chegar ao posto atual.

Sergio Povoa é diretor de RH da Net-
shoes para América Latina. Tem espe-
cialização em Recursos Humanos pela 
Fundação Getúlio Vargas (FGV). Sua 
trajetória profi ssional inclui passa-
gens por GPA e Portway Consultoria.

Soraya Bahde é diretora de 
Recursos Humanos da Alelo. É 
formada em Administração de 
Empresas pela Universidade Pres-
biteriana Mackenzie, com mes-
trado em Gestão de Negócios e 
Marketing pela FIA. Na carreira, 
trabalhou em companhias como 
Accenture, TAM e Multiplus antes 
de chegar à Alelo.

Sergio Fajerman é diretor corporativo de Recursos Humanos do Itaú Uniban-
co. Tem formação em Economia pela Universidade Federal do Rio de Janeiro 
(UFRJ), pós-graduação em Finanças pelo Ibmec e MBA em Finanças pela Insead, 
além de especialização pela Universidade de Michigan (EUA). Entrou em 2005 
no Unibanco, que posteriormente foi adquirido pelo Itaú, e permanece na com-
panhia desde então.
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Rodrigo Vasconcellos é Head de RH 
Corporativo da BRF desde setembro 
de 2016. Graduado em Engenharia 
Mecânica, com experiências em mul-
tinacionais europeias e americanas, 
iniciou a carreira como trainee de 
manufatura, passando pela experiên-
cia de supervisor e gerente de produ-
ção. Atuou em áreas como gestão e 
finanças. Em 2011 fez a transição para 
o RH e desde então atuou em fun-
ções ligadas a “Operação” e “Corpora-
tivo”. Desde 2015 na BRF, atualmente 
é responsável pelo RH Corporativo, 
liderando os temas de Talent Acqui-
sition, Gestão de Talentos, Gestão de 
Performance, Educação Corporativa 
(Aprendizagem), Comunicação Inter-
na, Cultura & Engajamento, Gestão 
de Mudança e HR Intelligence (Work-
force Planning, HR Analytics e Orça-
mento geral de pessoas).
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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. É 
formado em Engenharia de Produção 
pela Universidade Federal Fluminen-
se (UFF), com especialização em RH 
pela London Business School.

Rosana Machado é gerente de Recursos Humanos da Axalta Coating Systems 
desde 2013. É graduada em Administração de Empresas pela Universidade Cru-
zeiro do Sul, com pós-graduação em Administração Industrial pela Fundação 
Vanzolini. Anteriormente, atuou por 15 anos na Dupont do Brasil.

Rose Gabay é diretora de Recursos Humanos da Odontoprev desde 2008. 
É formada em Psicologia pelas Faculdades Metropolitanas Unidas (FMU), 
com MBA em RH pela Universidade de São Paulo (USP). Atuou no Grupo 
Ultra e no Banco Real antes de chegar à Odontoprev.
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Vera Regina Benedet Barreiros é 
gerente corporativa de Recursos Hu-
manos da Liquigás.

Viviane Thomaz é gerente de gestão 
de pessoas da Gazin. Graduada em 
Pedagogia pela Unipar, tem MBA em 
Gestão Empresarial pela Fundação 
Getúlio Vargas (FGV) e pós-gradua-
ção em Gestão de Recursos Humanos 
pela Unipar.

Vladimir Barros é mestre em Ad-
ministração na área de Gestão Or-
ganizacional, pós-graduado em 
Administração de Recursos Huma-
nos e economista. Ao longo da sua 
carreira na área de RH, atuou em 
empresas como Xerox do Brasil, 
Bompreço S/A e ALE Combustíveis, 
participando da implementação 
de políticas e práticas de gestão 
de pessoas, além de intermediação 
em processos de mudanças orga-
nizacionais e de criação de meios 
eficazes de comunicação. Desde 
1998 está na ALE Combustíveis, 
atualmente como gerente execu-
tivo da área de desenvolvimento 
humano e organizacional.

Vanessa Lobato é vice-presidente do Santander Brasil. Ocupou até 2015 o car-
go de diretora de RH na mesma instituição. É formada em Administração pela 
Pontifícia Universidade Católica de Minas Gerais (PUC-MG), com pós-graduação 
em Marketing pela Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Entrou no 
Santander em 2006, como superintendente de rede de agências.

Weber Niza é diretor de Recursos Humanos da Leroy Merlin. Possui graduação 
em Direito pela Universidade Metodista de Piracicaba, com MBA em Desenvol-
vimento Humano de Gestores pela Fundação Getúlio Vargas (FGV). 
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Valeria de Paula Ribeiro é diretora de Pessoas da Arauco do Brasil dede 2014. 
Formada em Administração de Empresas pela FAE Business School, tem MBA 
em Estratégia e Gestão Empresarial pela Universidade Federal do Paraná (UFPR). 
Atuou na BRF por oito anos antes de chegar ao posto atual.

Sylmara Requena é diretora de RH 
da Siemens. Formada em Psicologia, 
tem especialização em Administração 
de Empresas na FGV, MBA em RH na 
USP e especialização adicional em 
Gestão de Pessoas pelo Insead – Paris.

Tania Tereskovae é Head de Recursos Humanos da Philips do Brasil, em-
presa na qual atua desde 1989. Possui formação em Administração com 
ênfase em Recursos Humanos pela Universidade Paulista (Unip). 

Tony Geraldo Carneiro é executivo em Gestão de Pessoas do Instituto 
Presbiteriano Mackenzie. Doutor em Direito Político e Econômico pelo 
Mackenzie e pós-doutor na mesma área pela Universidade de Coimbra. 
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do Mundo” na GlobalCCU Awards 
2017, em evento realizado em Paris, 
na França. 

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

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 experiências, bem 
como permitir que eles demons-
trem às partes interessadas que sua 
universidade corporativa, academia, 
instituto ou campus é uma ferramen-
ta que gera valor real para as pesso-
as, as organizações e a sociedade.

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

experiência na construção, lança-
mento e gestão de universidades 
corporativas, o GlobalCCU propor-
ciona network mundial de entida-
des desse tipo em mais de 50 países 
e cinco continentes por meio da 
Plataforma Virtual GlobalCCU e dos 
Fóruns GlobalCCU; acesso a apoio 
tecnológico e metodológico; es-
truturação de práticas por meio da 
Certificação GlobalCCU, que permite 
às universidades corporativas alcan-
çarem o nível de excelência; 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 
contínuo e progressivo em educa-
ção é essencial para a construção 
do conhecimento e para o aperfei-
çoamento profissional, permitindo 
que todos os funcionários possam 
desenvolver-se e assumir desafios 
crescentes”.

A Unibrad foi concebida com 
uma proposta inovadora em relação 
ao modelo de treinamento e desen-
volvimento até então aplicado pelo 
banco. A entidade se certifica de que 
o sistema de educação corporativa 
dedique esforços para atender às 
estratégias organizacionais. Ela atua 

de forma primordialmente proativa, 
sem preterir o resgate de eventuais 
fragilidades na formação do pro-
fissional. Assim, dá ciência a todo 
o quadro de funcionários de que a 
participação é determinante para 
sua carreira e para os resultados da 
organização, criando condições para 
que os seus objetivos individuais e 
coletivos sejam alcançados. 

Um exemplo recente de como a 
Unibrad suporta a implementação 
das estratégias do Bradesco foi a in-
corporação de mais de 20 mil funcio-
nários, decorrente da aquisição, em 
2016, de um banco. O processo de 
sinergia exigiu respeito às diferenças 
de cultura organizacional, precisão 
técnica e metodológica no proces-
so de adaptação dos novos profis-
sionais, de forma natural, empática, 
minimizando impactos no negócio.

A relevância da UniBrad para a 
perenidade do negócio do Bradesco 
é evidente não apenas para os edu-
candos sensibilizados pelas solu-
ções de aprendizado, mas para a alta 
administração, que reconhece tal 
importância e investe massivamente 
no orçamento anual para a manu-
tenção dessa estrutura. Somente em 
2016, foram investidos mais de R$ 
144 milhões.
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comentou os inúmeros desafios de 
estar no comando do RH de uma 
empresa desse porte.

GESTãO RH - Como foi sua trajetória 
até chegar à posição de diretor de 
RH para América Latina da Parker 
Hannifin? 
Marcelo Madarász - Minha formação 
é em Psicologia. Quando me graduei, 
possuía habilitação para as áreas clíni-
ca, educacional e organizacional. Des-
de o primeiro ano da faculdade eu ti-
nha clareza que seguiria a área clínica, 
tanto que a partir do segundo ano ini-
ciei minhas atividades como estagiário 
em dois hospitais psiquiátricos e atuei 
também como acompanhante tera-
pêutico de pacientes psicóticos. Fo-
ram experiências muito ricas. Aprendi 
muito, e certamente este aprendizado 
me ajudou no entendimento da men-
te humana e da dinâmica das relações, 
conhecimentos valiosos para quem 
atua em organizações, em gestão de 
pessoas, em RH.  

Após minha graduação, estudei 
psicanálise, abri consultório e, como 
todo bom recém-formado, o que eu 
mais tinha no consultório era tempo 
livre. Nesta ocasião recebi um convite 
para dar aulas de inglês 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 consultório. Foi quando um 
aluno, que era presidente da Thom-
son, me convidou para trabalhar com 
ele em RH. Por um tempo mantive o 
consultório, mas depois a dedicação 
à empresa inviabilizou a continuidade 
desta atividade.  

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

sionais de RH deve ser salvaguardar a 
lucidez – própria, dos colaboradores e 
da organização. Há muitas empresas 
que não são exatamente o que chama-
ríamos de saudáveis, e cabe a nós zelar 
pela saúde do coletivo. 

Há muito stress e componentes 
patogênicos, não apenas nas empre-
sas, mas no uso dos processos que su-
portam a gestão. Um exemplo disso é 
o processo de avaliação de desempe-
nho, que muitas vezes age na contra-
mão do que se quer e acaba trazendo 
mais danos do que benefícios, quando 
é inadequado ou quando reforça um 
sentimento de injustiça.

teriores: primeiro, a organização pre-
cisa ter clareza de seu DNA - conjunto 
de essência, visão, missão, valores. 
No caso da Parker, desde 2013 há um 
profundo processo de mudança cultu-
ral, e a identificação dos valores e dos 
princípios é parte fundamental deste 
processo. Em segundo lugar, é neces-
sário que talentos que eventualmente 
identificamos para contratação tam-
bém tenham um nível de consciência 
que os permita já ter refletido sobre 
seu propósito de vida e o conjunto de 
valores que os norteiam em suas deci-
sões. Nem sempre as pessoas refleti-
ram sobre este tema.  

O verdadeiro engajamento será 
possível a partir da reflexão deste ali-
nhamento: os valores individuais e os 
da empresa. Após esta identificação, 
para termos o engajamento - termo 
muito mais interessante que retenção 
(que nos remete a algo ruim, como 
retenção de líquidos no corpo ou de 
aprisionamento) - é necessário ter a 
percepção de que a empresa poderá 
oferecer território propício para que 
este colaborador evolua e se desenvol-
va em busca de seu propósito. O que 
a empresa precisa é dar a estrada e o 
carro, mas o desejo de viajar e os pe-
dágios devem ser responsabilidade do 
colaborador.

  
GESTãO RH - No seu ponto de vista, 
qual foi a ação ou programa mais 
inovador e eficiente implantado 
pelo RH da Parker em sua gestão? 
Marcelo Madarász - O principal pro-
jeto da Parker chama-se Viva Novos 
Tempos, pois a partir dele identifica-
mos quais eram os valores vigentes, 
quais são os valores desejados e o que 
seria o futuro Ideal a partir destes va-
lores. Trata-se de um processo de pro-
funda mudança cultural, que convida 
e convoca todo o corpo de colabora-
dores e principalmente os líderes a re-
fletir sobre a forma como se conduz o 
dia a dia e, a partir desta reflexão, faz 
com que se promovam mudanças que 
tornem o ambiente muito mais demo-
crático, inclusivo e respeitoso. Ele tem 
o objetivo de empoderar indivíduos e 
equipes, quase que promovendo uma 

GESTãO RH - Na área de atração e 
retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o setor de RH 
da Parker neste momento de crise 
econômica? 
Marcelo Madarász - Verdadeiramen-
te vivemos um período de profundas 
transformações e testemunhamos 
crises de liderança e de valores. Um 
grande desafio que temos, e acredito 
que boa parte das empresas também 
o enfrentem, diz respeito à possibi-
lidade de atrair colaboradores cujos 
valores estejam alinhados com os da 
organização. 

Este desafio passa por estágios an-

é NECESSáRIo qUE 
TAlENToS qUE 
EVENTUAlMENTE 
IdENTIFICAMoS PARA 
CoNTRATAção TAMBéM 
TENhAM UM NíVEl 
dE CoNSCIêNCIA qUE 
oS PERMITA Já TER 
REFlETIdo SoBRE SEU 
PRoPóSITo dE VIdA E o 
CoNJUNTo dE VAloRES 
qUE oS NoRTEIAM EM 
SUAS dECISõES
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Marcelo Madarász é diretor de RH para 
América Latina da Parker Hannifin.

geStão Saudável

“Penso que um dos focos dos profissionais de RH deve ser salva-
guardar a lucidez – própria, dos colaboradores e da organização.” 
Com estas palavras, Marcelo Madarász resume o seu modo de 

atuação na área de gestão 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-
glês em empresas.

Fabricante diversificada, líder mundial em tecnologias e sistemas de mo-
vimento e controle, fornecendo soluções de engenharia de precisão para 
uma grande variedade de mercados móveis, industriais e aeroespaciais, a 
Parker Hannifin está presente no Brasil há mais de 40 anos, e atualmente 
conta com mais de mil colaboradores locais e mais de 200 distribuidores au-
torizados espalhados por todo o País.

Em entrevista à Gestão RH, Marcelo Madarász contou sua trajetória e 

Diretor de RH para América Latina da 
Parker Hannifin, Marcelo Madarász traz 
bagagem da Psicologia para construir 

um bom ambiente corporativo
Por Adriano Garrett
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comentou os inúmeros desafios de 
estar no comando do RH de uma 
empresa desse porte.
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também como acompanhante tera-
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me ajudou no entendimento da men-
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conhecimentos valiosos para quem 
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qual foi a ação ou programa mais 
inovador e eficiente implantado 
pelo RH da Parker em sua gestão? 
Marcelo Madarász - O principal pro-
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equipes, quase que promovendo uma 
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maiores desafios para o setor de RH 
da Parker neste momento de crise 
econômica? 
Marcelo Madarász - Verdadeiramen-
te vivemos um período de profundas 
transformações e testemunhamos 
crises de liderança e de valores. Um 
grande desafio que temos, e acredito 
que boa parte das empresas também 
o enfrentem, diz respeito à possibi-
lidade de atrair colaboradores cujos 
valores estejam alinhados com os da 
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dá MUITo oRGUlho 
dE SE TRABAlhAR 
NUMA EMPRESA 
CENTENáRIA qUE 
REFlETE SoBRE o 
qUE é IMUTáVEl, 
CoMo SUA ESSêNCIA, 
E SoBRE o qUE 
oBRIGAToRIAMENTE 
PRECISA SER 
dESAFIAdo E 
PERMANENTEMENTE 
EVolUído

certa inversão da pirâmide, na qual 
por meio de equipes de alta perfor-
mance o poder está distribuído desde 
a base até os níveis intermediários, e 
aos líderes cabe fazer a governança 
do processo e atuar como coaches e 
mentores. É um projeto muito bonito 
de convite e convocação ao protago-
nismo. Um dos princípios é: seja líder 
de si, seja uma pessoa de ação. 

GESTãO RH - Que tipo de ações 
a companhia realiza nas áreas de 
mentoria, plano de carreira e linha 
sucessória transparente? 
Marcelo Madarász - Dentro deste 
novo modelo de gestão, o papel do 
líder passa a ser muito mais de fazer a 
governança do processo e atuar como 
coach e mentor. Para que o líder pos-
sa verdadeiramente ser o exemplo, a 
alta administração teve sessões de 
coaching coletivo com um consultor 
externo, Oscar Motomura, da Amana 
Key, nossa parceira no projeto de mu-
dança cultural, e depois este modelo 
de coaching e mentoring foi sendo 
cascateado para os outros níveis da 
organização. As próprias equipes de 
alta performance (EAPs) passam por 
treinamentos em que os colaborado-
res se apoiam e ajudam mutuamente. 
Os líderes devem apoiar e se colocar 
a serviço de todos e da organização 
como um todo.

Por meio de pesquisas (internas e 
com o apoio de consultorias externas) 
e de vários grupos focais, chegamos a 
uma lista de pontos que no coletivo 
são considerados importantes. Um 
destes pontos identificados tem a ver 
com o desejo de se discutir carreira, 
mas não daquela forma superada na 
qual a empresa é a detentora desta 
discussão 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 vivência 
deste desenvolvimento de carreira por 
meio dos desafios de trabalho.  

Construímos um workshop cha-
mado Diálogos de Carreira, no qual a 
grande mensagem, além de convidar a 
refletir sobre propósito de vida, é ques-

tionar quais são seus valores e suas ân-
coras de carreira. O que você quer para 
si pode ser vivido aqui na Parker? É um 
verdadeiro mergulho no autoconhe-
cimento e na busca da resposta à per-
gunta: você tem fome de quê?

Ao convidar as pessoas para essa 
reflexão, um dos momentos posterio-
res é perceber se para a aspiração do 
colaborador há o desejo de crescer 
naquela determinada área, e, em caso 
positivo, talvez ele possa ser incluído 
num plano de sucessão. Cuidar do 
desenvolvimento dos líderes e iden-
tificar os possíveis sucessores para as 
posições chave da organização é um 

há um olhar apurado para o equilíbrio 
entre os gêneros e o convite a nos em-
penharmos como organização para 
termos mais mulheres em posições de 
liderança, mas muito mais importante 
que isso é não termos nenhum tipo de 
preconceito ou viés invisível nos pro-
cessos de seleção. 

No próprio documento distribuído 
a 100% dos colaboradores, chamado 
Visão 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 
benefícios para a organização. Mais 
importante que metas estabelecidas é 
ter o espírito de inclusão como parte 
do nosso DNA

  
GESTãO RH - A identificação com a 
cultura organizacional da Parker foi 
fundamental para que você atingis-
se o cargo de diretor de RH na com-
panhia? 
Marcelo Madarász - A discussão so-
bre os valores e os princípios 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 está o de co-
tidianamente permitir que no coletivo 
as pessoas percebam o grande valor 
que é trabalhar para uma empresa 
com a decisão clara de que os resulta-
dos são fundamentais, pois sem eles a 
empresa não se sustenta e não sobre-
vive, mas que estes resultados não po-
dem ser conquistados a qualquer pre-
ço, se deixando, por exemplo, um ras-
tro de sangue - eles só serão aceitos se 
o modo de se obtê-los for aderente ao 
conjunto de valores e de princípios. Dá 
muito orgulho de se trabalhar numa 
empresa centenária que reflete sobre 
o que é imutável, como sua essência, 
e sobre o que obrigatoriamente preci-
sa ser desafiado e permanentemente 
evoluído.

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

  
GESTãO RH - Como o RH da com-
panhia incentiva a diversidade (de 
gênero, orientação sexual, religião, 
etc.)? Quais são as metas da compa-
nhia para que a equidade de gênero 
seja alcançada no quadro de lide-
ranças? 
Marcelo Madarász - Em todas as dis-
cussões de avaliação de desempenho 
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cer e entregar as melhores soluções 
em Risco, Seguros e Benefícios. 

Em entrevista à Gestão RH, Mar-
cia Lourenço falou sobre os apren-
dizados que teve ao longo de sua 
trajetória e comentou os principais 
desafios do RH da Aon Brasil para os 
próximos anos. 

GESTãO RH - No início do ano foi 
confirmada a aquisição pela Aon 
da Admix, corretora líder em solu-
ções de saúde e benefícios no Brasil. 
Quais foram os desafios que essa 
aquisição trouxe para o setor de 
RH da companhia? Como fazer para 
que a aquisição se reflita também 
na unificação de duas culturas orga-
nizacionais distintas?
Marcia Lourenço - Foram muitos de-
safios, porém posso ressaltar três deles: 
construir uma nova cultura para esta 
nova empresa, preparar a nova lideran-
ça e preparar toda a companhia para 
atingir uma maior produtividade e ex-
celência nos serviços para os clientes.

Pela minha experiência, não te-
mos como unificar duas culturas, e sim 
construir uma nova, e só conseguire-
mos isto com o envolvimento das lide-
ranças para que liderem pelo exemplo 
e ajudem as pessoas a mudarem seus 
hábitos e mindset.

GESTãO RH - Na área de atração e 
retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o setor de RH 
da Aon Brasil?
Marcia Lourenço - Na Aon nós temos 
uma expressão que nos orienta na 
atração de pessoas. Buscamos pessoas 
boas e boas pessoas, quero dizer: não 
estamos em busca somente de conhe-
cimento técnico, mas de diversidade - 
pessoas com conhecimentos diversos 
e também pessoas éticas que querem 
o bem coletivo. 

Com relação à retenção de talen-
tos, procuramos mapear nossas pesso-
as para conhecer não somente o que 
precisam desenvolver, mas suas po-
tencialidades. Isso é um desafio muito 
grande, por que não é somente ter um 
pacote de retenção, mas saber o que 
os motiva, por quanto tempo querem 

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

GESTãO RH - No seu ponto de vista, 
qual foi a ação ou programa mais 
inovador e eficiente implantado 
pelo RH da Aon Brasil em sua ges-
tão?
Marcia Lourenço - Posso elencar qua-
tro projetos:
-  Projeto Cultura Aon: Realizado em 

2013 e finalizado em 2014. Fizemos 
uma grande conversa com toda a 
liderança e os 1200 funcionários, 
sobre Missão, Visão e Valores Aon. 
Deste movimento “trilhamos” várias 
mudanças 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 elaboração 
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.

-  Estruturação do Processo de Coa-
ching: Foi estruturado o processo 
de forma mensurável, com assess-
ment no início e o no final do pro-
cesso, com alinhamento do RH, ges-
tor, colaborador e coach, com total 
confidencialidade do processo e 
das sessões e acompanhamento do 
RH sobre a execução de cada etapa 
do processo.

-  Plano de Sucessão para o Nível 
Gerencial: O objetivo é auxiliar na 
retenção, gerir o conhecimento, 
entender e avaliar os níveis ante-
cessores aos gerenciais, através de:
•	 Workshops:	 O	 objetivo	 é	 que	

experimentem a atuação como 
“especialistas e gestores”;

•	 Avaliação	360:	O	objetivo	é	bali-
zar a vivência de nossos valores 
e competências AON;

•	 Dinâmica	Colleague	Experience:	
O objetivo é avaliar a atuação de 
cada um com a proposta de va-
lor da Aon para colegas;

•	 Inclinação	de	carreira:	O	objetivo	
é entender as tendências, as pre-
ferências de cada colaborador e 

ter gente certa no lugar certo;
•	 Assessment	 (avaliação	de	 com-

petências): O objetivo é ter um 
“colchão” para posição de Espe-
cialista e Gerencial.

Ao final deste programa todos os 
nossos 300 colaboradores serão desig-
nados para programas de desenvolvi-
mento de acordo com suas habilida-
des e preferências.

GESTãO RH - Como o RH da com-
panhia incentiva a diversidade (de 
gênero, orientação sexual, religião, 
etc.)? Quais são as metas da compa-
nhia para que a equidade de gênero 
seja alcançada no quadro de lide-
ranças?
Marcia Lourenço - A Aon é pautada 
pelas ações de inclusão e diversidade. 
Toda a preparação dos nossos ges-
tores está baseada neste pilar. Não 
possuímos metas estabelecidas, toda-
via, nossos gestores e a própria 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 inclusão 
e diversidade em todos os aspectos, 
desde os gêneros, etnias, religião até a 
proposição de ideias.   

GESTãO RH - Quais são as principais 
características que fazem parte da 
cultura organizacional da Aon Brasil? 
Marcia Lourenço - Somos uma em-
presa que tem três pilares no centro 
de sua gestão: Pessoas, Clientes e Re-
sultados, nessa ordem. Eles nos orien-
tam em nossas escolhas e na forma de 
fazer as coisas por aqui.

GESTãO RH - Como fazer para que 
essa cultura também seja bem aceita 
pelos colaboradores?
Marcia Lourenço - Em todos os nos-
sos processos e ações, seja de atração, 
retenção, desenvolvimento e mesmo 
em uma roda conversas, nós encontra-
mos uma maneira de inserir os pilares 
em contexto, mas o mais importante é 
que a liderança esteja alinhada não só 
com o discurso, mas com a prática dos 
pilares das companhia.
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Marcia Lourenço é diretora executiva 
de RH da Aon Brasil.

ConStRuindo uma nova CultuRa

Graduada em Psicologia pela Universidade Federal do Rio de Janeiro 
(UFRJ), Marcia Lourenço 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 missão no departamento ganhou um novo 
desafio no início deste ano, quando foi concluída a aquisição da Admix pela 
companhia, o que resultou na junção de duas das maiores corretoras e con-
sultorias de saúde e benefícios do Brasil. “Pela minha experiência, não te-
mos como unificar duas culturas, e sim construir uma nova, e só conseguire-
mos isto com o envolvimento das lideranças para que liderem pelo exemplo 
e ajudem as pessoas a mudarem seus hábitos e mindset”, ela diz.

A partir da aquisição da Admix, a Aon passou a fazer a gestão de mais de 
2,7 milhões de vidas em saúde e benefícios, colocando aproximadamente 
R$ 7 bilhões em prêmios no mercado de seguros, em todos os ramos, do-
brando o tamanho do seu negócio de saúde e benefícios no Brasil.

Reconhecida pela inovação e excelência no desenvolvimento de solu-
ções para organizações dos mais diversos segmentos, a empresa mantém 
como uma de suas principais diretrizes estratégicas uma política de quali-
dade diretamente voltada às necessidades de seus clientes, a fim de ofere-

Marcia Lourenço comenta desafios 
da Aon após aquisição da Admix

Por Adriano Garrett
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cer e entregar as melhores soluções 
em Risco, Seguros e Benefícios. 

Em entrevista à Gestão RH, Mar-
cia Lourenço falou sobre os apren-
dizados que teve ao longo de sua 
trajetória e comentou os principais 
desafios do RH da Aon Brasil para os 
próximos anos. 

GESTãO RH - No início do ano foi 
confirmada a aquisição pela Aon 
da Admix, corretora líder em solu-
ções de saúde e benefícios no Brasil. 
Quais foram os desafios que essa 
aquisição trouxe para o setor de 
RH da companhia? Como fazer para 
que a aquisição se reflita também 
na unificação de duas culturas orga-
nizacionais distintas?
Marcia Lourenço - Foram muitos de-
safios, porém posso ressaltar três deles: 
construir uma nova cultura para esta 
nova empresa, preparar a nova lideran-
ça e preparar toda a companhia para 
atingir uma maior produtividade e ex-
celência nos serviços para os clientes.

Pela minha experiência, não te-
mos como unificar duas culturas, e sim 
construir uma nova, e só conseguire-
mos isto com o envolvimento das lide-
ranças para que liderem pelo exemplo 
e ajudem as pessoas a mudarem seus 
hábitos e mindset.

GESTãO RH - Na área de atração e 
retenção de talentos, quais são os 
maiores desafios para o setor de RH 
da Aon Brasil?
Marcia Lourenço - Na Aon nós temos 
uma expressão que nos orienta na 
atração de pessoas. Buscamos pessoas 
boas e boas pessoas, quero dizer: não 
estamos em busca somente de conhe-
cimento técnico, mas de diversidade - 
pessoas com conhecimentos diversos 
e também pessoas éticas que querem 
o bem coletivo. 

Com relação à retenção de talen-
tos, procuramos mapear nossas pesso-
as para conhecer não somente o que 
precisam desenvolver, mas suas po-
tencialidades. Isso é um desafio muito 
grande, por que não é somente ter um 
pacote de retenção, mas saber o que 
os motiva, por quanto tempo querem 

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

GESTãO RH - No seu ponto de vista, 
qual foi a ação ou programa mais 
inovador e eficiente implantado 
pelo RH da Aon Brasil em sua ges-
tão?
Marcia Lourenço - Posso elencar qua-
tro projetos:
-  Projeto Cultura Aon: Realizado em 

2013 e finalizado em 2014. Fizemos 
uma grande conversa com toda a 
liderança e os 1200 funcionários, 
sobre Missão, Visão e Valores Aon. 
Deste movimento “trilhamos” várias 
mudanças 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 elaboração 
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.

-  Estruturação do Processo de Coa-
ching: Foi estruturado o processo 
de forma mensurável, com assess-
ment no início e o no final do pro-
cesso, com alinhamento do RH, ges-
tor, colaborador e coach, com total 
confidencialidade do processo e 
das sessões e acompanhamento do 
RH sobre a execução de cada etapa 
do processo.

-  Plano de Sucessão para o Nível 
Gerencial: O objetivo é auxiliar na 
retenção, gerir o conhecimento, 
entender e avaliar os níveis ante-
cessores aos gerenciais, através de:
•	 Workshops:	 O	 objetivo	 é	 que	

experimentem a atuação como 
“especialistas e gestores”;

•	 Avaliação	360:	O	objetivo	é	bali-
zar a vivência de nossos valores 
e competências AON;

•	 Dinâmica	Colleague	Experience:	
O objetivo é avaliar a atuação de 
cada um com a proposta de va-
lor da Aon para colegas;

•	 Inclinação	de	carreira:	O	objetivo	
é entender as tendências, as pre-
ferências de cada colaborador e 

ter gente certa no lugar certo;
•	 Assessment	 (avaliação	de	 com-

petências): O objetivo é ter um 
“colchão” para posição de Espe-
cialista e Gerencial.

Ao final deste programa todos os 
nossos 300 colaboradores serão desig-
nados para programas de desenvolvi-
mento de acordo com suas habilida-
des e preferências.

GESTãO RH - Como o RH da com-
panhia incentiva a diversidade (de 
gênero, orientação sexual, religião, 
etc.)? Quais são as metas da compa-
nhia para que a equidade de gênero 
seja alcançada no quadro de lide-
ranças?
Marcia Lourenço - A Aon é pautada 
pelas ações de inclusão e diversidade. 
Toda a preparação dos nossos ges-
tores está baseada neste pilar. Não 
possuímos metas estabelecidas, toda-
via, nossos gestores e a própria 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 inclusão 
e diversidade em todos os aspectos, 
desde os gêneros, etnias, religião até a 
proposição de ideias.   

GESTãO RH - Quais são as principais 
características que fazem parte da 
cultura organizacional da Aon Brasil? 
Marcia Lourenço - Somos uma em-
presa que tem três pilares no centro 
de sua gestão: Pessoas, Clientes e Re-
sultados, nessa ordem. Eles nos orien-
tam em nossas escolhas e na forma de 
fazer as coisas por aqui.

GESTãO RH - Como fazer para que 
essa cultura também seja bem aceita 
pelos colaboradores?
Marcia Lourenço - Em todos os nos-
sos processos e ações, seja de atração, 
retenção, desenvolvimento e mesmo 
em uma roda conversas, nós encontra-
mos uma maneira de inserir os pilares 
em contexto, mas o mais importante é 
que a liderança esteja alinhada não só 
com o discurso, mas com a prática dos 
pilares das companhia.
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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 março deste ano. Por 
isso, sabe exatamente quais são os 
desafios da atual fase da companhia 
no País. 

“Passamos por uma grande trans-
formação ao longo dos últimos cinco 
anos, ao partirmos de uma empre-
sa essencialmente eletroeletrônica 
para uma empresa focada em saúde 
e bem-estar. Ao longo deste caminho 
tive a oportunidade de trabalhar 
com líderes 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 ágil, dando cada vez 
mais empowerment às 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 à crise política 
e econômica, a companhia inaugu-
rou em janeiro deste ano uma fá-
brica de equipamentos médicos em 
Varginha, no sul de Minas Gerais, 
onde serão fabricados e montados 
equipamentos de raio-X, mamogra-
fia, ressonância magnética, tomo-
grafia e ultrassom. O local será um 
dos centros globais de pesquisa e 
desenvolvimento de novas soluções 
para a Philips, e terá alguns de seus 
produtos e equipamentos exporta-
do para países da América Latina e 
Oriente Médio.

Em entrevista à Gestão RH, Re-
nato Garcia Carvalho falou sobre os 
desafios futuros que terá à frente da 
Philips do Brasil, comentou sobre 
sua trajetória profissional e apon-
tou a importância do departamento 
de Recursos Humanos para a trans-
formação da companhia. 

GESTãO RH - Você assumiu o cargo 
de CEO da Philips do Brasil em mar-
ço de 2017. Quais são os principais 
objetivos da companhia sob seu co-
mando, e quando pretende alcançá
-los?

Renato Garcia Carvalho - Global-
mente, a Philips tem a missão de me-
lhorar a vida de três bilhões de pesso-
as até 2025 através de inovações signi-
ficativas nas áreas de saúde e bem-es-
tar. A empresa hoje oferece produtos 
e soluções presentes em todo o ciclo 
de vida, desde o nascimento até o 
envelhecimento, passando por vida 
saudável, prevenção, diagnóstico, tra-
tamento e, por fim, home-care.

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

para nós, sempre vemos e buscamos 
as oportunidades. Apesar da crise, o 
Brasil é um mercado de grande impor-
tância para a Philips no mundo e acre-
ditamos no potencial do mercado e da 
empresa no País. Continuamos inves-
tindo no Brasil e atuando no cuidado à 
saúde dos milhões de brasileiros. 

Em meio à crise política e econô-
mica, em janeiro deste ano, inaugu-
ramos nossa fábrica de equipamen-
tos médicos em Varginha, no sul de 
Minas Gerais, onde serão fabricados 
e montados equipamentos de raio-X, 
mamografia, ressonância magnética, 
tomografia e ultrassom. O local será 
um dos centros globais de pesquisa e 
desenvolvimento de novas soluções 
para a Philips. Alguns produtos e equi-
pamentos produzidos em Varginha se-
rão exportados para países da América 
Latina e Oriente Médio.

GESTãO RH - Quais foram os princi-
pais aprendizados que você teve em 
sua trajetória profissional até chegar 
à 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 diferenças e virtudes tem sido 
fundamental. Após 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 geração de novos conheci-
mentos supera exponencialmente a 
capacidade individual de aprendizado. 
Nesse sentido, a dedicação e empenho 
individual da liderança para formar 
grandes equipes é fundamental; ain-
da observo que tal dedicação é muito 
mais teórica do que de fato exercita-
da como uma rotina. Ao escutar mais 
colaboradores, clientes e sociedade, 
e dedicarmos mais tempo às pessoas 
e formação de equipes, aumentamos 
radicalmente a chance de sucesso de 
uma companhia.

GESTãO RH - Você atua na Philips 

os seus custos totais; ou seja, qualida-
de e redução do custo total do sistema 
de saúde devem andar de forma igual-
mente prioritária, pois somente assim 
impactaremos positivamente um nú-
mero cada vez maior de pessoas no 
Brasil e no mundo.

GESTãO RH - Quais foram os reflexos 
específicos da crise econômica para a 
Philips do Brasil, e como você avalia 
o cenário econômico para este ano?
Renato Garcia Carvalho - Estamos há 
93 anos no Brasil. As crises e oportuni-
dades não são algo novo ou surpresa 

Ao ESCUTAR MAIS 
ColABoRAdoRES, 
ClIENTES E 
SoCIEdAdE, E 
dEdICARMoS MAIS 
TEMPo àS PESSoAS 
E FoRMAção 
dE EqUIPES, 
AUMENTAMoS 
RAdICAlMENTE A 
ChANCE dE SUCESSo 
dE UMA CoMPANhIA
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nova diReção

Renato Garcia Carvalho é CEO da 
Philips do Brasil

CEO da Philips do Brasil desde março, 
Renato Garcia Carvalho vislumbra 

novas metas no País para a tradicional 
companhia, que agora tem foco em 

saúde e bem-estar

Renato Garcia Carvalho é for-
mado em Engenharia de Pro-
dução pela Universidade Fe-

deral de Itajubá (MG) e tem MBA em 
Business Administration pela Uni-

versidade de São Paulo (USP). Na 
Philips desde 2011, ele passou pelos 
cargos de diretor-sênior de Supply 
Chain e Operações na Philips Amé-
rica Latina, diretor-geral da Philips 
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88 |  Gestão RH   Edição 133 . 2017

GestaoRH-133.indd   88 08/08/2017   12:22:56



Lighting Brasil e diretor-geral da 
Philips Healthcare Brasil antes de 
chegar ao posto de CEO da Philips 
do Brasil, em março deste ano. Por 
isso, sabe exatamente quais são os 
desafios da atual fase da companhia 
no País. 

“Passamos por uma grande trans-
formação ao longo dos últimos cinco 
anos, ao partirmos de uma empre-
sa essencialmente eletroeletrônica 
para uma empresa focada em saúde 
e bem-estar. Ao longo deste caminho 
tive a oportunidade de trabalhar 
com líderes 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 ágil, dando cada vez 
mais empowerment às 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 à crise política 
e econômica, a companhia inaugu-
rou em janeiro deste ano uma fá-
brica de equipamentos médicos em 
Varginha, no sul de Minas Gerais, 
onde serão fabricados e montados 
equipamentos de raio-X, mamogra-
fia, ressonância magnética, tomo-
grafia e ultrassom. O local será um 
dos centros globais de pesquisa e 
desenvolvimento de novas soluções 
para a Philips, e terá alguns de seus 
produtos e equipamentos exporta-
do para países da América Latina e 
Oriente Médio.

Em entrevista à Gestão RH, Re-
nato Garcia Carvalho falou sobre os 
desafios futuros que terá à frente da 
Philips do Brasil, comentou sobre 
sua trajetória profissional e apon-
tou a importância do departamento 
de Recursos Humanos para a trans-
formação da companhia. 

GESTãO RH - Você assumiu o cargo 
de CEO da Philips do Brasil em mar-
ço de 2017. Quais são os principais 
objetivos da companhia sob seu co-
mando, e quando pretende alcançá
-los?

Renato Garcia Carvalho - Global-
mente, a Philips tem a missão de me-
lhorar a vida de três bilhões de pesso-
as até 2025 através de inovações signi-
ficativas nas áreas de saúde e bem-es-
tar. A empresa hoje oferece produtos 
e soluções presentes em todo o ciclo 
de vida, desde o nascimento até o 
envelhecimento, passando por vida 
saudável, prevenção, diagnóstico, tra-
tamento e, por fim, home-care.

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

para nós, sempre vemos e buscamos 
as oportunidades. Apesar da crise, o 
Brasil é um mercado de grande impor-
tância para a Philips no mundo e acre-
ditamos no potencial do mercado e da 
empresa no País. Continuamos inves-
tindo no Brasil e atuando no cuidado à 
saúde dos milhões de brasileiros. 

Em meio à crise política e econô-
mica, em janeiro deste ano, inaugu-
ramos nossa fábrica de equipamen-
tos médicos em Varginha, no sul de 
Minas Gerais, onde serão fabricados 
e montados equipamentos de raio-X, 
mamografia, ressonância magnética, 
tomografia e ultrassom. O local será 
um dos centros globais de pesquisa e 
desenvolvimento de novas soluções 
para a Philips. Alguns produtos e equi-
pamentos produzidos em Varginha se-
rão exportados para países da América 
Latina e Oriente Médio.

GESTãO RH - Quais foram os princi-
pais aprendizados que você teve em 
sua trajetória profissional até chegar 
à 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 diferenças e virtudes tem sido 
fundamental. Após 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 geração de novos conheci-
mentos supera exponencialmente a 
capacidade individual de aprendizado. 
Nesse sentido, a dedicação e empenho 
individual da liderança para formar 
grandes equipes é fundamental; ain-
da observo que tal dedicação é muito 
mais teórica do que de fato exercita-
da como uma rotina. Ao escutar mais 
colaboradores, clientes e sociedade, 
e dedicarmos mais tempo às pessoas 
e formação de equipes, aumentamos 
radicalmente a chance de sucesso de 
uma companhia.

GESTãO RH - Você atua na Philips 

os seus custos totais; ou seja, qualida-
de e redução do custo total do sistema 
de saúde devem andar de forma igual-
mente prioritária, pois somente assim 
impactaremos positivamente um nú-
mero cada vez maior de pessoas no 
Brasil e no mundo.

GESTãO RH - Quais foram os reflexos 
específicos da crise econômica para a 
Philips do Brasil, e como você avalia 
o cenário econômico para este ano?
Renato Garcia Carvalho - Estamos há 
93 anos no Brasil. As crises e oportuni-
dades não são algo novo ou surpresa 
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desde 2011. De que forma você ava-
lia o processo interno que experien-
ciou na companhia? Mentoria, plano 
de carreira e linha sucessória trans-
parente foram elementos dessa tra-
jetória?
Renato Garcia Carvalho - A Philips 
tem sido minha mais desafi adora e 
empolgante experiência profi ssional. 
É uma empresa centenária que lhe dá 
liberdade de atuação muitas vezes so-
mente vista em startups. Passamos por 
uma grande transformação ao longo 
dos últimos cinco anos, ao partirmos 
de uma empresa essencialmente ele-
troeletrônica para uma empresa foca-
da em saúde e bem-estar. Ao longo 
deste caminho tive a oportunidade de 
trabalhar com líderes 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 ágil, dando cada 
vez mais empowerment às pessoas e 
suas carreiras. Na Philips, quem mostra 
trabalho e resultado consegue muitas 
oportunidades, seja no Brasil ou no ex-
terior.

GESTãO RH - Como você defi ne seu 
estilo de liderar? De que forma ele 
refl ete na atuação dos colaboradores 
da Philips?
Renato Garcia Carvalho - Procuro 
sempre estar próximo da organização 
e dos clientes, sendo um colega que 
ajuda a construir a direção e remover 
obstáculos. Precisamos sempre ser 
transparentes e objetivos; a liderança 
se dá pelo exemplo, e não pela hie-
rarquia, e tento viver isso diariamente. 
Desta forma, busco ajudar na constru-
ção de equipes que sigam tal exemplo 
e “respirem” esta atitude.

GESTãO RH - Qual é a sua receita 
para inspirar as lideranças a desen-
volver suas equipes de trabalho?
Renato Garcia Carvalho - Não penso 
muito sobre como inspirar as pessoas; 
na verdade, acredito que o grande de-
safi o em liderar é justamente não ha-
ver uma receita. Mas posso dizer que 
hoje a identifi cação com a visão da 

companhia, me colocando como par-
te da equipe e comunicando de forma 
clara e transparente tanto as boas no-
tícias quanto os problemas, vem me 
ajudado na liderança da Philips. Ao fi m 
do dia, procuramos talentos constan-
temente para que eles possam ter a 
liberdade de trabalhar. Não há sentido 
em trazer grandes talentos e controlá
-los a cada passo e dizer a eles o que 
devem ou não fazer.

GESTãO RH - De que forma o equilí-
brio entre vida pessoal e profi ssional 
refl ete no sucesso nos negócios?

sabemos dos desafi os de se viver em 
uma metrópole como São Paulo.

GESTãO RH - De que maneira a dire-
ção geral da Philips Brasil incentiva 
o RH como setor estratégico para os 
negócios 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 aperfeiçoar os caminhos 
relacionados à saúde e bem-estar, im-
plementando e renovando estratégias 
que possam estimular seus colabo-
radores a adotarem uma rotina mais 
equilibrada e saudável, e, como conse-
quência, atuarem em sinergia com os 
objetivos de negócio da empresa.

GESTãO RH - Você acredita que o 
investimento no aprendizado dos 
colaboradores é vital para que a Phi-
lips siga escrevendo novas páginas 
em sua história mais que centená-
ria? Quais ações nesse sentido serão 
mantidas, aprimoradas ou lançadas?
Renato Garcia Carvalho - Na Philips 
acreditamos que o intercâmbio entre 
as nossas equipes contribui para o 
desenvolvimento profi ssional de to-
dos, seja entre áreas distintas, entre 
segmentos de negócios diferentes ou 
entre países. Nossos colaboradores 
compõem equipes, muitas vezes de 
diferentes nacionalidades, seja por 
interações presenciais ou à distância. 
Essa dinâmica de trabalho globalizado 
é fundamental para o desenvolvimen-
to e trocas de experiências enriquece-
doras para todos. A predisposição para 
se integrar a diferentes experiências 
profi ssionais 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 conteúdos desenvolvidos 
pela empresa em todo o mundo. Hoje 
temos um programa de avaliação e 
desenvolvimento de carreira que está 
atingindo sua maturidade, preparan-
do futuros gestores e desenvolvendo 
um plano de desenvolvimento de car-
reira na empresa.

Renato Garcia Carvalho - É funda-
mental. Não há como separar as coisas, 
ou seríamos robôs. É preciso equilíbrio 
pessoal e profi ssional para que possa-
mos estar felizes e para desempenhar-
mos nosso papel na sociedade. Esse 
é um objetivo claro que procuramos 
aperfeiçoar cada vez mais em nossa es-
tratégia de Recursos Humanos. Nesse 
sentido, já há 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 equilíbrio pessoal-profi ssional, e 
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Fazer com que o nome de sua marca seja associado imediatamente pelos 
consumidores ao serviço que oferece é um dos grandes sinais de negócio 
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, líder mundial no setor. O negócio, entretanto, 
não colocou fim ao Grupo Papaiz, que foca sua atuação nos dias de hoje no 
setor imobiliário, através da Cicap, e também está presente nas áreas agro-
pastoril (com a Veredas do Arrojado) e de comércio exterior (com a Papaiz 
Trading Ásia e Canadá). 

Desde a época em que ingressou na universidade, Sandra Papaiz parti-
cipa dos negócios da família, que atualmente está na sua terceira geração, 
composta por sete netos de Luigi Papaiz – fundador da companhia em 1952. 
Sandra está à frente do conselho familiar e participa da definição de estraté-
gias da Cicap. Além dela, atuam no grupo o irmão, Paolo Papaiz, presidente 
do Conselho da Cicap, e o cunhado Ricardo de Mello Franco.

“Há momentos muito importantes na vida das companhias. A decisão 
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 
governança razoavelmente organizada e com muita transparência, conse-
guimos chegar ao final do processo mantendo a família unida”, garante a 
executiva.

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

Gestão RH - De que maneira a pers-
pectiva de trabalhar com os negó-
cios da família influenciou a sua es-
colha universitária e o início da sua 
trajetória profissional?
Sandra Papaiz - Sempre quis ser ad-
vogada e trabalhar na empresa da 
família. Minha especialização foi em 
direito empresarial, ou seja, com foco 
em comercial, tributário, trabalhista e 
internacional. Aos 18 anos já era sócia 
com 3% de participação na empre-
sa e iniciei as atividades aos 19 anos 
na Gerência de Comércio Exterior. A 
área foi uma grande escola para mim, 
não apenas pela necessidade de me 
comunicar em várias línguas - inglês, 
francês, espanhol e italiano -, mas tam-
bém pelo contato com as diferentes 
formas de se fazer negócios. Paciência, 
tolerância e maleabilidade são neces-
sários para se fazer negócios com mais 
de 40 países e foram qualidades que 
eu aprendi durante esses anos.

Gestão RH - Como foi o seu proces-
so de crescimento na organização? 
Houve dificuldades para convencer 
os familiares de sua competência 
para assumir cargos gerenciais?

Sandra Papaiz - Em cada uma das 
áreas em que trabalhei na Papaiz fui 
adquirindo conhecimento e conquis-
tando espaço. Passar por uma gerên-
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 experiência, porque 
não se tratava só de cumprir leis tra-
balhistas, mas de trabalhar com moti-
vação e desenvolvimento.

Gestão RH - Você é integrante da 
Comissão das Empresas de Con-
trole Familiar do IBGC. Tendo essa 
experiência, quais desafios você 
aponta como primordiais para as 
empresas familiares brasileiras no 
contexto atual, no qual o mercado 
exige uma série de boas práticas 
relacionadas a governança corpo-
rativa, por exemplo?
Sandra Papaiz - Empresas familiares 
têm suas particularidades. Uma série 
de emoções influenciam decisões, e a 
principal é a da sucessão no coman-
do. É aconselhável se antecipar e ten-
tar estabelecer regras para a inserção 
dos familiares na empresa. Adminis-
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Sandra Papaiz é presidente do 
conselho familiar  da Papaiz

Chave para o 
futuRo

Sandra Papaiz conta sua trajetória 
e aponta próximos passos do 

grupo familiar, que agora foca 
atuação na área imobiliária

Por Adriano Garrett
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composta por sete netos de Luigi Papaiz – fundador da companhia em 1952. 
Sandra está à frente do conselho familiar e participa da definição de estraté-
gias da Cicap. Além dela, atuam no grupo o irmão, Paolo Papaiz, presidente 
do Conselho da Cicap, e o cunhado Ricardo de Mello Franco.

“Há momentos muito importantes na vida das companhias. A decisão 
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 
governança razoavelmente organizada e com muita transparência, conse-
guimos chegar ao final do processo mantendo a família unida”, garante a 
executiva.

Em entrevista à Gestão RH, Sandra Papaiz falou sobre sua carreira e trouxe 
importantes insights a respeito da atuação de empresas familiares no Brasil.
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Sandra Papaiz - Sempre quis ser ad-
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internacional. Aos 18 anos já era sócia 
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não apenas pela necessidade de me 
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bém pelo contato com as diferentes 
formas de se fazer negócios. Paciência, 
tolerância e maleabilidade são neces-
sários para se fazer negócios com mais 
de 40 países e foram qualidades que 
eu aprendi durante esses anos.

Gestão RH - Como foi o seu proces-
so de crescimento na organização? 
Houve dificuldades para convencer 
os familiares de sua competência 
para assumir cargos gerenciais?

Sandra Papaiz - Em cada uma das 
áreas em que trabalhei na Papaiz fui 
adquirindo conhecimento e conquis-
tando espaço. Passar por uma gerên-
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 experiência, porque 
não se tratava só de cumprir leis tra-
balhistas, mas de trabalhar com moti-
vação e desenvolvimento.

Gestão RH - Você é integrante da 
Comissão das Empresas de Con-
trole Familiar do IBGC. Tendo essa 
experiência, quais desafios você 
aponta como primordiais para as 
empresas familiares brasileiras no 
contexto atual, no qual o mercado 
exige uma série de boas práticas 
relacionadas a governança corpo-
rativa, por exemplo?
Sandra Papaiz - Empresas familiares 
têm suas particularidades. Uma série 
de emoções influenciam decisões, e a 
principal é a da sucessão no coman-
do. É aconselhável se antecipar e ten-
tar estabelecer regras para a inserção 
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O trabalho sério frente ao desenvolvimento de 
soluções de gestão de benefícios me renderam, 
além da confiança de grandes clientes, a indicação 

pelo oitavo ano consecutivo como Top Of Mind 
na categoria Profissional de Vendas, sendo a 

única mulher três vezes campeã. 

Agora, conto com o seu voto para mais 
uma vez alcançar esse reconhecimento.   

EDNA
VASSELO GOLDONI

Resultados e Ética personificados em um nome:

BICAMPEÃ

CAMPEÃ

Diretora Comercial 
Prime - Corretora Parceira Aon

(11) 3491-1134 / 96453-0391
ednavasselo@admix.com.br

Categoria Profissional de Vendas
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trar expectativas e confl itos é o papel 
principal dessa receita que se chama 
Governança Corporativa. Em geral, 
empresas jovens, de pequeno ou até 
médio porte, não percebem bem a 
necessidade de se organizarem neste 
sentido. Infelizmente, quando já há 
confl itos grandes instalados fi ca mais 
difícil.

No meu caso específi co, iniciei mi-
nhas atividades diretamente na em-
presa familiar. Aos 35 anos, já mais 
madura e experiente, não concordei 
com as diretrizes que o fundador deu 
à sucessão. Foi um momento impor-
tante na minha carreira, quando optei 
pela minha saída do dia a dia, embora 
tenha permanecido como sócia.

Gestão RH - Como a dedicação a 
outras atividades, como diretora-
geral da Fundação Faculdade de 
Medicina da USP e secretária de 
Desenvolvimento Econômico e Pla-
nejamento Urbano da Prefeitura de 
Diadema, ajudou você a agregar 
conhecimentos à gestão das em-
presas familiares?
Sandra Papaiz - Outras experiências 
externas foram muito valiosas para 
o meu crescimento profi ssional. Tra-
balhei com praça de alimentação, 
agência de propaganda, diretoria de 
fundação e secretaria de desenvolvi-
mento econômico. Foram atividades 
que pude desenvolver fora do con-
texto familiar e que me trouxeram no-
vos conhecimentos. Nessas situações 
o que vale é sua competência pesso-
al. Fui realmente colocada à prova, e 
acredito que me saí bem. A grande 
vantagem da empresa familiar é ter 
acesso a todas as informações, o que 
não ocorre no início de carreira nas 
grandes organizações. Devemos con-
siderar também o fato de ser mulher 
nos anos 70 e 80!

Gestão RH - As empresas Papaiz e 
Udinese foram vendidas em 2015 
para o Grupo Assa Abloy. Quais são 
os principais fatores que infl uen-
ciaram esta venda? Que dicas você 
daria para executivos de empresas 
familiares que estão em dúvida so-

bre a aquisição de suas companhias 
por outras organizações?
Sandra Papaiz - Há momentos muito 
importantes na vida das companhias. 
A decisão de venda de duas ativida-
des industriais que, em 63 anos, ha-
viam sido as colunas do grupo, foi 
uma prova de fogo. Devo confi rmar 
que, tendo uma governança razoa-
velmente organizada e com muita 
transparência, conseguimos chegar 
ao fi nal do processo mantendo a fa-
mília unida.

Gestão RH - O Grupo Papaiz conti-
nua atuando no setor imobiliário, 
agropastoril e de comércio exte-
rior. O quão importante foi para 
a organização a diversifi cação de 
negócios? Este é um caminho vital 
para quem deseja alcançar sucesso 
a longo prazo?
Sandra Papaiz - A venda das unida-
des ao grupo número 1 do setor no 
mundo trouxe uma segurança 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 
decisão. Há muitos casos em que a 
família gosta tanto da empresa que 
acaba destruindo tudo. Desapegar-se 
também é uma experiência impor-
tante. Sem falar no processo todo de 
venda, bastante complexo e profi ssio-
nal. Porém, antes da opção de venda 
ser escolhida, houve estudos de pla-
nejamento estratégico que vislum-
bravam outras opções, como fusões e 
aquisições.

A estratégia do grupo para o mo-
mento é de se concentrar na área imo-
biliária. Comércio exterior e atividades 
fl orestais também continuam. Obvia-
mente, isto não é defi nitivo. A análise 
de oportunidades é contínua. Para dar 
identidade a esta fase, já foi imple-
mentada uma nova logotipia e vários 
estudos sobre as áreas imobiliárias, as-
sim como de extensão de marca para 
produtos e serviços. A marca Papaiz é 
muito forte, e nestes 65 anos chegou 
a um importante marco: qualidade, 
confi abilidade e proximidade.

O trabalho sério frente ao desenvolvimento de 
soluções de gestão de benefícios me renderam, 
além da confiança de grandes clientes, a indicação 

pelo oitavo ano consecutivo como Top Of Mind 
na categoria Profissional de Vendas, sendo a 

única mulher três vezes campeã. 

Agora, conto com o seu voto para mais 
uma vez alcançar esse reconhecimento.   

EDNA
VASSELO GOLDONI

Resultados e Ética personificados em um nome:
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Prime - Corretora Parceira Aon

(11) 3491-1134 / 96453-0391
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ACREdITo qUE o 
dESENVolVIMENTo 
dA TECNoloGIA E 
A EVolUção dA 
INTERNET PERMITIRAM 
o AVANço do 
ModElo dE 
EMPREENdEdoRISMo 
No BRASIl. hoJE 
PodEMoS VER UMA 
NoVA FoRMA dE 
FAzER NEGóCIoS E 
CoNqUISTAR MUITo 
MAIS ClIENTES, UMA 
VEz qUE EMPREENdER 
NA ERA dIGITAl 
Não PRECISA dA 
INFRAESTRUTURA 
FíSICA PARA 
ACoNTECER

Muito antes do boom da startups, Marcia Mocelin Manfrin começou sua traje-
tória 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 produção de 13 
marmitas diárias para seus funcionários, Marcia aceitou o desafio. Era o início de 
uma empreitada que hoje coloca a Apetit como uma das maiores empresas do 
segmento de refeições corporativas no Brasil, com cerca de 120 mil serviços por 
dia. A empresa emprega aproximadamente duas mil pessoas, entre cozinheiros, 
nutricionistas e executivos de diversas áreas, em 11 estados brasileiros.

“O diferencial da Apetit é oferecer serviços com um padrão superior, que une 
alimentação de alta qualidade e ambientes sofisticados e acolhedores, oferecen-
do uma experiência diferenciada aos clientes consumidores, ao montar restau-
rantes com opções variadas de cardápios”, comenta Marcia.

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

Em entrevista à Gestão RH, Marcia Mocelin Manfrin falou sobre a trajetória 
bem-sucedida da Apetit e comentou os desafios antigos e atuais no processo de 
empreender.

Gestão RH - De maneira geral, você 
acredita que empreender era mais 
fácil em 1989 ou é mais fácil nos 
tempos atuais, pós-revolução digi-
tal? Por quê?
Marcia Mocelin Manfrin - Entendo que 
ser empreendedor antes dos avanços 
tecnológicos era muito mais difícil, uma 
vez que ao abrir um negócio o aspirante 
a empreendedor necessitava obrigato-
riamente de uma infraestrutura física 
para trabalhar. Diante deste cenário, a 
principal necessidade de alguém que 
gostaria de iniciar algo novo era abrir 
uma empresa física, para que a mesma 
pudesse ser vista também como algo 
real, e os altos custos com o aluguel de 
espaços, contratação de funcionários e 
demais despesas de um negócio físico 
eram fatores que limitavam o trabalho 
de muitas pessoas. Por isso, acredito 
que o desenvolvimento da tecnologia 
e a evolução da internet permitiram o 
avanço do modelo de empreendedo-
rismo no Brasil. Hoje podemos ver uma 
nova forma de fazer negócios e conquis-
tar muito mais clientes, uma vez que 
empreender na era digital não precisa 
da infraestrutura física para acontecer, 

pois a versatilidade, dinamismo, simpli-
cidade e o vasto leque de oportunida-
des são as principais vantagens do em-
preendedorismo pós-revolução digital. 

Gestão RH - O que a era da tecnologia 
e das startups trouxe de novos desa-
fios para o negócio da Apetit?
Marcia Mocelin Manfrin - Para ven-
cer concorrentes já experientes e com 
uma carteira de clientes já fidelizada, 
nós procurávamos demonstrar em 
cada contato com possíveis clientes 
nossa vontade de desenvolver um tra-
balho profissional e diferenciado, mu-
dando a visão dos que estavam acos-
tumados ao tradicional “bandejão” dos 
refeitórios industriais. O diferencial 
da Apetit é oferecer serviços com um 
padrão superior, que une alimentação 
de alta qualidade e ambientes sofisti-
cados e acolhedores, oferecendo uma 
experiência diferenciada aos clientes 
consumidores, ao montar restaurantes 
com opções variadas de cardápios.

Gestão RH - Você atua no segmen-
to de refeições coletivas, no qual as 
grandes empresas costumam ser 
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Marcia Mocelin Manfrin é presidente 
da Apetit Serviços de Alimentação

prato CHeio

Marcia Mocelin Manfrin celebra 
história da Apetit, empresa de 

refeições corporativas que vem 
crescendo, em média, 30% ao ano 

desde 2010
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A APETIT PoSSUI 
26 ANoS dE 
MERCAdo, E CoM o 
AMAdURECIMENTo 
dE SUAS oPERAçõES 
A ESTRATéGIA 
é CoNTINUAR 
INVESTINdo EM 
NoSSoS PRoFISSIoNAIS 
PARA qUE A EqUIPE 
SEJA Tão SUSTENTáVEl 
qUANTo A CAdEIA 
dE SUPRIMENToS, 
GARANTINdo qUE 
AS dUAS VARIáVEIS 
MAIS IMPoRTANTES 
do NEGóCIo SEJAM 
ESTRATEGICAMENTE 
TRABAlhAdAS CoMo 
VISão SISTêMICA

dirigidas por homens. Por que você 
acredita que há esse predomínio 
masculino na área? Como é para você 
ser uma mulher nesse mercado? Já 
sofreu algum tipo de preconceito di-
reto ou velado no trato profi ssional?
Marcia Mocelin Manfrin - Apesar de to-
dos os avanços que temos acompanha-
do nos últimos anos, podemos ainda 
notar um atraso e intolerância em algu-
mas situações, e o papel das mulheres 
na sociedade, como parte fundamental 
de uma família ou mesmo provedoras 
de um lar, infelizmente, é um desses ca-
sos, refl exo de anos de repreensão e de-
sigualdade. Em 2017, as mulheres ainda 
enfrentam difi culdades para se fi rmar 
no mercado de trabalho, especialmente 
nos cargos de liderança. Acredito que a 
grande difi culdade da mulher está em 
aprender a se impor, sem se intimidar 
por conta da desigualdade de gênero 
ainda existente no mercado. Com de-
terminação e qualifi cação somos todos 
capazes de chegar ao topo. 

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

Gestão RH - Quando foi que você 
sentiu a necessidade de criar a Uni-
versidade Corporativa Apetit? Quais 
são os conteúdos oferecidos por ela, 
quais são os impactos dela no negó-
cio e quantos colaboradores já con-
cluíram 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 capacitação de nossos colabo-
radores. Em 2012, foi reestruturado o 
modelo de desenvolvimento interno de 
nossos colaboradores e a Universidade 
Corporativa Apetit – UNIAP, lançada em 
janeiro de 2013.  Ao longo de 2012, fo-
ram investidos R$ 1.300.000 em estrutu-

ra física para receber os colaboradores 
de todo o Brasil. Desde então, a UNIAP 
conta com uma sede própria com aloja-
mento para 80 pessoas, restaurante com 
capacidade para 250 pessoas, auditório 
para 150 pessoas, cozinha experimental, 
área de lazer com piscina, churrasqueira, 
campo de futebol, entre outros. 

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

Gestão RH - Na trajetória da Apetit de 
microempresa a companhia de suces-
so, quais foram as principais mudan-
ças e desafi os vivenciados pela área 
de Recursos Humanos da companhia 
nestes mais de 25 anos de organiza-
ção? Além da Universidade Corpora-
tiva, quais são as boas práticas neste 
setor possíveis de serem destacadas?
Marcia Mocelin Manfrin - A Apetit 
possui 26 anos de mercado, e com o 
amadurecimento de suas operações a 
estratégia é continuar investindo em 
nossos profi ssionais para que a equipe 
seja tão sustentável quanto a cadeia de 
suprimentos, garantindo que as duas 
variáveis mais importantes do negócio 
sejam estrategicamente trabalhadas 
como visão sistêmica. No ano de 2010, 
aprofundamos nosso modelo de ges-
tão com a inclusão de um processo de 
profi ssionalização da equipe gerencial e 
do corpo dirigente da empresa, em que 
compartilhamos nosso anseio de cres-
cer de forma estruturada. 

Além da UNIAP, temos o Instituto 
Apetit de Educação. Responsável pelos 
projetos sociais, ele contempla ações 
que proporcionam educação sócio-pro-
fi ssionalizante, qualidade de vida e pro-
moção da diversidade no ambiente de 
trabalho. Tais programas foram adota-
dos com o propósito de atender os co-
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3,8 MILHÕES
DE CLIENTES

ODONTOLOGIA COM
REDE CREDENCIADA
EM TODO O BRASIL.

• 23 hospitais próprios • 19 prontos atendimentos
• 73 hapclínicas • 66 unidades de diagnóstico por imagem
• 58 postos de coleta laboratorial • Mais de 16.000 colaboradores

UMA DAS MAIORES REDES EXCLUSIVAS DE SAÚDE DO BRASIL

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

Graças à tecnologia, rede exclusiva e gestão de 

custos, o Hapvida é a melhor opção de plano de 

saúde para sua empresa. Aqui, você pode contar 

com uma rede verticalizada, um modelo em que 

o Hapvida produz e gerencia diretamente a 

qualidade do serviço e também o custo final.

O resultado disso são hospitais, clínicas e 

unidades de diagnóstico por imagem próprios 

que oferecem o melhor em qualidade.

O Hapvida tem tudo
para garantir saúde de
qualidade pelo melhor

custo para sua empresa.
Conte com a rede de saúde

e odontologia ideal para
os seus colaboradores.

Núcleo de Controle
e Qualidade.
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laboradores da Apetit e a comunidade 
em que a empresa está 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 prática 
desenvolve o colaborador e influencia 
no plano de desenvolvimento de carrei-
ra dentro da política de cargos e salários.

Gestão RH - Quais foram as lições que 
você aprendeu à frente da Apetit du-
rante a expansão na área de atuação 
da companhia (do município para o 
estado, do estado para o país)? Como 
garantir não estar dando “um passo 
maior que a perna”?
Marcia Mocelin Manfrin - O segredo é 
muito esforço, dedicação, comprometi-
mento e capacitação. Para fazer bem, é 
preciso amar o que se faz e se entregar 
aos riscos do negócio. Crescer, em mo-
mento algum, foi fácil. Com o tempo, 
à medida que fomos atraindo novos 
clientes, a equipe cresceu. Entretanto, 
sempre busquei manter na empresa a 
essência de quando comecei: atender 
cada cliente de forma única, apresentan-
do soluções personalizadas e criativas.

O planejamento de médio e longo 
prazo inclui a Governança Corporativa 
como forma de melhorar ainda mais 
nossa gestão, de forma a garantir cres-
cimento e resultado em todas as opera-
ções. É necessário delegar e monitorar 

as estratégias da empresa, com regras 
e políticas bem definidas. Acreditamos 
que, dessa forma, manteremos nossa 
cultura e a sustentação da essência. 

Gestão RH - Como premiações 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 história, desenvolvemos uma 
cultura de aprendizado e inovação que 
oferece práticas estruturadas de com-
partilhamento de informações e conhe-
cimentos, processos alinhados e foca-
dos. O cuidado e respeito por nossos co-
laboradores é o nosso maior diferencial. 
Somos a única empresa do segmento 
reconhecida entre as melhores empre-
sas para trabalhar do Brasil. Acreditamos 
que cuidando de nossos colaboradores 
e capacitando-os constantemente, eles 
estarão mais aptos a cuidar também 
de cada trabalhador brasileiro que se 
alimenta com a Apetit. Toda a transpa-
rência e respeito refletem em parcerias 
duradouras que nos colocam entre o se-
leto grupo de “Melhores Fornecedores 
para RH”. Essa premiação 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.

3,8 MILHÕES
DE CLIENTES

ODONTOLOGIA COM
REDE CREDENCIADA
EM TODO O BRASIL.

• 23 hospitais próprios • 19 prontos atendimentos
• 73 hapclínicas • 66 unidades de diagnóstico por imagem
• 58 postos de coleta laboratorial • Mais de 16.000 colaboradores

UMA DAS MAIORES REDES EXCLUSIVAS DE SAÚDE DO BRASIL

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

Graças à tecnologia, rede exclusiva e gestão de 

custos, o Hapvida é a melhor opção de plano de 

saúde para sua empresa. Aqui, você pode contar 

com uma rede verticalizada, um modelo em que 

o Hapvida produz e gerencia diretamente a 

qualidade do serviço e também o custo final.

O resultado disso são hospitais, clínicas e 

unidades de diagnóstico por imagem próprios 

que oferecem o melhor em qualidade.

O Hapvida tem tudo
para garantir saúde de
qualidade pelo melhor

custo para sua empresa.
Conte com a rede de saúde

e odontologia ideal para
os seus colaboradores.

Núcleo de Controle
e Qualidade.

C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

HP_137_17A_PLANO HAPVIDA_21x28cm_Gestao RH.pdf   1   24/07/17   18:11

100 |  Gestão RH   Edição 133 . 2017

GestaoRH-133.indd   100 08/08/2017   12:23:35



3,8 MILHÕES
DE CLIENTES

ODONTOLOGIA COM
REDE CREDENCIADA
EM TODO O BRASIL.

• 23 hospitais próprios • 19 prontos atendimentos
• 73 hapclínicas • 66 unidades de diagnóstico por imagem
• 58 postos de coleta laboratorial • Mais de 16.000 colaboradores

UMA DAS MAIORES REDES EXCLUSIVAS DE SAÚDE DO BRASIL

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

Graças à tecnologia, rede exclusiva e gestão de 

custos, o Hapvida é a melhor opção de plano de 

saúde para sua empresa. Aqui, você pode contar 

com uma rede verticalizada, um modelo em que 

o Hapvida produz e gerencia diretamente a 

qualidade do serviço e também o custo final.

O resultado disso são hospitais, clínicas e 

unidades de diagnóstico por imagem próprios 

que oferecem o melhor em qualidade.

O Hapvida tem tudo
para garantir saúde de
qualidade pelo melhor

custo para sua empresa.
Conte com a rede de saúde

e odontologia ideal para
os seus colaboradores.

Núcleo de Controle
e Qualidade.

C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

HP_137_17A_PLANO HAPVIDA_21x28cm_Gestao RH.pdf   1   24/07/17   18:11

GestaoRH-133.indd   101 08/08/2017   12:23:35



O app permite que o colaborador 
informe qual é o seu nível de satis-
fação com o clima geral da empre-
sa, os projetos em andamento, os 
gestores, entre outros componen-
tes. Isso permite que a chefia seja 
ágil para tomar ações que evitem a 
desmotivação e a perda de talentos. 
No momento, a ferramenta é usada 
apenas pela Conquest One, fazendo 
parte da sua metodologia de gestão 
de pessoas, mas a empresa não des-
carta compartilhar o produto com 
outras companhias, inclusive inte-
grando-o com outras plataformas já 
presentes no mercado.

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

“A revolução digital pode influen-
ciar bastante a questão da comuni-
cação face a face, mas não acredita-
mos que reduz a comunicação em si. 
O que acontece é que com o aumen-
to do número de pessoas atuando 

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

Antes de ser colocado totalmen-
te em prática, o app passou por um 
projeto piloto que durou oito meses, 
período no qual foi possível trocar 
informações com os profissionais 
participantes. O feedback positivo 
foi fundamental para que o projeto 
fosse levado adiante. Atualmente 
em funcionamento, a ferramenta 
mede índices de saúde do colabo-
rador e de satisfação com a gestão, 
com o clima geral e com projetos e 

atividades do dia a dia. 
As avaliações e apontamentos 

acontecem de forma nominal, já que 
a meta é atender individualmente 
cada profissional. “Damos feedback 
para cada ponto alertado, mantendo 
a singularidade e a confidencialida-
de de cada ação. Quanto à intimida-
ção (dos colaboradores com relação 
à autoavaliação), ela foi sentida nos 
primeiros momentos do projeto pi-
loto, mas isso não acontece mais, 
uma vez que o processo se torna 
cada vez mais saudável à medida 
que os profissionais percebem a 
existência de uma equipe realmente 
atenta a cada apontamento do app”, 
declaram Antonio Loureiro e Marce-
lo Vianna.

Com essa troca recíproca entre 
gestores e colaboradores, já é pos-
sível verificar avanços na produtivi-
dade e no clima da companhia, uma 
vez que são necessários poucos dias 
para que as dificuldades sejam corri-
gidas. “Quando não tínhamos a ferra-
menta e havia algum problema, seja 
de gestão ou no projeto, esse fato só 
era conhecido e sinalizado quando 
o trabalho estava próximo do fim, 
e às vezes partia do próprio cliente 
a sinalização. O tempo real nos per-
mite saber do problema antes de ele 
efetivamente acontecer. Hoje quem 
atua fora da sede física da Conquest 
One se sente muito mais integrado 
e um real participante do time”, con-
cluem os profissionais.

Antonio Loureiro, CEO da Conquest One

Marcelo Vianna, diretor de Pessoas e 
Compliance da Conquest One
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o ClIENTE INICIA 
E FINAlIzA SEU 
TRATAMENTo CoM 
o CIRURGIão-
dENTISTA oU CoM 
o ESPECIAlISTA 
INdICAdo, SEM qUE 
ESSE CIRURGIão-
dENTISTA dEIXE 
o SISTEMA. Ao 
CoNTRATAR 
UNIodoNTo, A 
EMPRESA TEM A 
CERTEzA dE qUE SERá 
dE FATo ATENdIdA

“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 há 45 
anos, o Sistema Uniodonto foi responsável por criar o modelo de pla-
nos odontológicos de atendimento a usuários no País. Desde então, o 
sistema de cooperativas atende a mais de três milhões de beneficiários, 
mantendo uma rede estável de 22 mil cirurgiões dentistas cooperados 
em todo o Brasil.

A maioria absoluta dos planos Uniodonto é comercializada para em-
presas. Os planos para pessoas jurídicas são responsáveis por mais de 
70% do faturamento do sistema. Apesar da redução do número de vidas 
que contratam planos de saúde, os planos odontológicos cresceram em 
3,8% no último ano e deverão crescer ainda mais em número de usuá-
rios no próximo ano, de acordo com dados da Associação Brasileira de 
Planos de Saúde (Abramge).

A Uniodonto não sentiu os efeitos da crise. Nos últimos seis anos, o 
número de beneficiários de planos exclusivamente odontológicos sal-
tou de pouco mais de nove milhões para quase 22 milhões de brasilei-
ros em julho de 2016. A evolução desses números tem uma explicação: 
odontologia é um benefício 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 à Gestão RH, o diretor vice-presidente de 
Operações e Mercado da Uniodonto do Brasil, José Clovis Tomazzoni de 
Oliveira, fala sobre a estratégia da cooperativa para manter a competiti-
vidade e seguir avançando sobre o mercado.

Gestão RH - No momento de crise 
econômica pelo qual passamos, 
os dados mostram uma diminui-
ção de brasileiros segurados por 
planos de saúde. Como isso se 
verificou no caso da Uniodonto? 
Qual é a perspectiva da empresa 
para os próximos dois anos?
José Clovis Tomazzoni de Oliveira 
- A Uniodonto do Brasil não enco-
lheu com a crise. Pelo contrário, 
conquistamos novos beneficiários, 
além de fidelizar as empresas clien-
tes. Como todas as organizações, 
estivemos muito atentos a esse pe-
ríodo de economia em recessão. E 
observamos alguns pontos a des-
tacar que podem ser chamados de 
nossas lições da crise. O primeiro 
deles: a escolha do Plano Uniodon-
to se dá pelo valor que ele propor-
ciona para as pessoas e as empre-
sas, e não exclusivamente porque 
são caros ou baratos. 

Apesar do rol da Agência Nacio-
nal de Saúde (ANS), que tornou os 
produtos muito parecidos, a dife-
renciação 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 
cirurgião-dentista ou com o espe-
cialista indicado, sem que esse ci-
rurgião-dentista deixe o sistema. 
Ao contratar Uniodonto, a empresa 
tem a certeza de que será de fato 
atendida. 

Para conter preços, atuamos fir-
memente racionalizando nossos 
processos, o que reduziu custos ad-
ministrativos, mas nunca diminuí-
mos os investimentos assistenciais. 
Essa é a nossa razão de ser, afinal, 
somos uma cooperativa com foco 
exclusivo em odontologia e essa é a 
nossa expressão de qualidade. Sob 
essa realidade, nossa expectativa é 
de intensa expansão nos próximos 
dois anos, principalmente se con-
firmada a retomada do crescimento 
econômico.

Gestão RH - Quais são as princi-
pais novidades nos serviços da 
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Gestão RH - Quais foram as prin-
cipais inovações fornecidas pela 
Uniodonto ao longo de sua his-
tória?
José Clovis Tomazzoni de Oliveira 
- A própria criação da Uniodonto 
foi uma grande inovação, porque 
oferecemos ao mercado o plano 
odontológico, uma nova modali-
dade de assistência, com pioneiris-
mo. Ao longo do tempo inovamos 
em termos tecnológicos, com sis-
temas integrados que aprimoram 
a aprovação online de procedi-
mentos em tempo real, facilitando 
a vida de clientes e de empresas 
clientes. A própria implantação da 
nova geração do Uniodonto Mobi-
le, que permite encontrar o cirur-
gião-dentista mais próximo a par-
tir da informação do CEP, também 
é uma inovação. Contamos agora 
com a Unidade de Resposta Audí-
vel - URA, por meio do nosso 0800, 
que informa ao cliente o cirurgião-
dentista cooperado mais próximo, 

também por meio da informação 
sobre o CEP.  Inovar faz parte da 
nossa história.

Gestão 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-
çar na cultura da excelência, tendo 
o cliente final como o objetivo de 
nosso trabalho. Em 2015 conquis-
tamos a certificação de qualidade, 
o que é extremamente emblemá-
tico para o momento que estamos 
vivendo. Acreditamos na humani-
zação da odontologia e, para que 
essa humanização seja plena, in-
vestimos em sistemas de relacio-
namento com o cliente para que 
cada pessoa tenha uma experiên-
cia única e extremamente positiva 
ao acessar seu plano odontológico 
Uniodonto.
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Uniodonto planejadas para os 
próximos anos?
José Clovis Tomazzoni de Oliveira - 
É prática da Uniodonto manter um 
benchmarking com as melhores 
experiências internacionais. Somos 
case do Institute for Healthcare Im-
provement - IHI. Em termos assis-
tenciais, somos o primeiro plano 
odontológico do Brasil a praticar a 
Atenção Primária à Saúde, uma for-
ma inovadora de atuar, que é des-
taque no Primeiro Mundo. A Aten-
ção Primária reduz sinistralidade 
porque acompanha o cliente, ante-
cipando os cuidados e evitando o 
que poderia vir a ser um problema 
de saúde odontológica. Isso permi-
te maior qualidade de vida, mais 
satisfação e mais segurança ao pa-
ciente. E sem, dúvida, traz mais sus-
tentabilidade para o plano. 

Viajamos para acompanhar ino-
vações. Como dissemos, estamos 
com foco voltado para os processos 
que permitem uma interação muito 
rápida com nossos clientes, sejam 
eles os clientes finais ou o respon-
sável pela gestão do plano na em-
presa. Implantamos o Uniodonto 
Mobile, permitindo o acesso do 
usuário, e também a carteira virtual 
para todos os usuários da Uniodon-
to do Brasil. 

Gestão RH - Nessas mais de qua-
tro décadas de atuação, quais 
foram as principais mudanças no 
cenário dos planos odontológi-
cos no Brasil, e como a Uniodonto 
se adaptou a essas mudanças?
José Clovis Tomazzoni de Olivei-
ra - O acesso à assistência odonto-
lógica deixou de ser um privilégio 
de pessoas de maior poder aqui-
sitivo e tornou-se mais democrá-
tico. E nós, da Uniodonto, demos 
uma grande contribuição para essa 
nova realidade. Isso porque de for-
ma inovadora, em 1972, fundamos 
o primeiro plano odontológico do 
País. 

Vale dizer que houve uma gran-
de revolução tecnológica em ter-
mos de odontologia diagnóstica. 

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

Gestão RH - Num cenário em que 
a inflação médica aumenta aci-
ma da inflação geral ano após 
ano, e no qual a participação dos 
planos de saúde e odontológicos 
privados na folha de pagamento 
tende a um aumento substancial, 
qual é o conselho da Uniodonto 
para as companhias? Você acha 
que as empresas estão sabendo 
lidar com esta situação?
José Clovis Tomazzoni de Oliveira 
- As empresas estão dando verda-
deiras lições de empreendedoris-
mo mostrando vigor para vencer a 
crise. Não temos um conselho a dar 
a elas, somos parceiros, comparti-
lhamos informação. 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 à 
Uniodonto. 

As empresas já estão gerindo a 
crise. De acordo com os números 
da Abramge, por exemplo, o ticket 
médio mensal de planos odonto-
lógicos cresceu 7,5% entre janeiro 
e setembro de 2016 em relação ao 
mesmo período 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 benefício 
acessível, com sua sinistralidade 
plenamente administrada por nós 
e pelas empresas. Temos um siste-
ma que garante agilidade na ge-
ração de relatórios gerenciais e no 
acompanhamento da situação no 
momento real em que ela ocorre.

o ACESSo à 
ASSISTêNCIA 
odoNTolóGICA 
dEIXoU dE SER 
UM PRIVIléGIo 
dE PESSoAS dE 
MAIoR PodER 
AqUISITIVo E 
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PARA ESSA NoVA 
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Gestão RH - Quais foram as prin-
cipais inovações fornecidas pela 
Uniodonto ao longo de sua his-
tória?
José Clovis Tomazzoni de Oliveira 
- A própria criação da Uniodonto 
foi uma grande inovação, porque 
oferecemos ao mercado o plano 
odontológico, uma nova modali-
dade de assistência, com pioneiris-
mo. Ao longo do tempo inovamos 
em termos tecnológicos, com sis-
temas integrados que aprimoram 
a aprovação online de procedi-
mentos em tempo real, facilitando 
a vida de clientes e de empresas 
clientes. A própria implantação da 
nova geração do Uniodonto Mobi-
le, que permite encontrar o cirur-
gião-dentista mais próximo a par-
tir da informação do CEP, também 
é uma inovação. Contamos agora 
com a Unidade de Resposta Audí-
vel - URA, por meio do nosso 0800, 
que informa ao cliente o cirurgião-
dentista cooperado mais próximo, 

também por meio da informação 
sobre o CEP.  Inovar faz parte da 
nossa história.

Gestão 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-
çar na cultura da excelência, tendo 
o cliente final como o objetivo de 
nosso trabalho. Em 2015 conquis-
tamos a certificação de qualidade, 
o que é extremamente emblemá-
tico para o momento que estamos 
vivendo. Acreditamos na humani-
zação da odontologia e, para que 
essa humanização seja plena, in-
vestimos em sistemas de relacio-
namento com o cliente para que 
cada pessoa tenha uma experiên-
cia única e extremamente positiva 
ao acessar seu plano odontológico 
Uniodonto.
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planos de saúde em suas folhas de 
pagamento. Em 2004, 7% da folha, 
em média, era destinada a esse fim; 
hoje este dado chegou a 15%, com 
tendência a atingir 25% até 2025. 
Ciente disso, o Hapvida oferece um 
modelo alternativo, verticalizado, 
com serviços próprios para os seus 
beneficiários, incluindo hospitais, 
clínicas e laboratórios. 

Com a rede própria, é possível 
ter controle sobre todos os proce-
dimentos que são realizados e pela 
atuação dos mais de 16 mil colabo-
radores, além de garantir serviços 
de qualidade a preços acessíveis a 
empresários que oferecem planos 
de saúde e dentais para seus fun-
cionários - e também para os bene-
ficiários de planos individuais. Atu-
almente, a companhia possui mais 
de 3,6 milhões de beneficiários.

“Ao contrário da elevação dos 
custos que outras operadoras pos-
sam ter, ao adotar a verticalização 
é possível diminuir o número de 
fornecedores, gerir diretamente a 
qualidade do serviço e o custo final 
oferecido aos pacientes, o que per-
mite ter um controle total sobre to-
dos os processos. Somado à escala, 
consegue-se ter maior capilaridade 
de mercado e alcançar um universo 
de brasileiros que antes não tinham 
acesso à saúde privada”, aponta Si-
mone Varella, diretora de Comuni-
cação e Marketing do Hapvida.

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

“O foco na verticalização e na 
ampliação da rede própria garante 
a eficiência e o trabalho assertivo da 
operadora. Isso permite, também, 
viabilizar a estratégia ‘preço justo e 

qualidade’ com a padronização, que 
garante a escala necessária para a 
obtenção 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 
clínicas médicas, 18 unidades de 
prontos atendimentos, 66 unidades 
de diagnóstico por imagem e 58 
postos de coleta laboratorial –, áre-
as importantes do Hapvida, como 
engenharia, call center e tecnologia 
da informação (TI) contam com es-
truturas e colaboradores próprios. 
Isso diminui o número de fornece-
dores e permite ter um controle to-
tal sobre todos os processos.

Com trajetória de sucesso em 
quase quatro décadas de existên-
cia, o Hapvida se orgulha das inova-
ções fornecidas ao longo de sua his-
tória. Elas foram elencadas a seguir 
por Simone Varella:

HaPPRev
O HapPrev oferece prevenção e 

orientação sobre a obesidade e hi-
pertensão, saúde na terceira idade 
e atendimento à gestante. Os be-
neficiários contam com médicos, 
psicólogos, nutricionistas, fonoau-
diólogos, terapeutas ocupacionais, 
pediatras e enfermeiros, que fazem 
o monitoramento contínuo do qua-
dro médico do paciente, de forma 
a evitar a manifestação de doenças 
e a necessidade de tratamentos 
invasivos para enfermidades que 
podem ser facilmente evitadas e 
acompanhadas.

monitoRamento da 
oPeRação em temPo Real

O investimento na área de Tecno-
logia de Informação (TI) é destaque.  
A empresa criou uma plataforma 
tecnológica que envolve a integra-
ção por sistema de todas as suas 
unidades em tempo real. Por meio 
dessa ferramenta e com o auxílio de 
câmeras de vídeo, o atendimento 
e o tempo de espera em todas as 

Ao AdoTAR A 
VERTICAlIzAção é 
PoSSíVEl dIMINUIR 
o NúMERo dE 
FoRNECEdoRES, 
GERIR dIRETAMENTE 
A qUAlIdAdE do 
SERVIço E o CUSTo 
FINAl oFERECIdo 
AoS PACIENTES, 
o qUE PERMITE 
TER UM CoNTRolE 
ToTAl SoBRE TodoS 
oS PRoCESSoS
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A SL®II – Experience oferece:
•24 novos vídeos;
•21 novas ferramentas de aplicação pós-treinamento;
•4 novas dinâmicas;
•4 novos role-plays;
•2 novos jogos;
•2 novos instrumentos de auto avaliação;
•Novos materiais instrucionais 100% em cores;
•Novo aplicativo para celular ou tablet;
•Nova metodologia de treinamento baseada em 

neurociência;
•Acesso ao Portal de Aprendizagem da Blanchard 

(em Português) por 1 ano, após o treinamento;
•30% de preleções do instrutor e 70% de atividades interativas;
•Retorno sobre o investimento 50% a 60% maior do que com 
  qualquer treinamento de liderança anterior.

21 novas ferramentas de aplicação pós-treinamento;

30% de preleções do instrutor e 70% de atividades interativas;
Retorno sobre o investimento 50% a 60% maior do que com 

Em 2017, a Intercultural foi novamente 
a empresa melhor avaliada no segmento 
de Cursos e Treinamentos, dentre os 100 
Melhores Fornecedores de RH do Brasil

(Pesquisa GestãoRH)
 

O modelo de desenvolvimento 
de líderes mais adotado do mundo!

15 milhões de participantes no mundo todo;
59.000 Gestores brasileiros treinados;
612 clientes corporativos atendidos;
31 anos de parceria com a Blanchard
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urgências e emergências são moni-
torados pelo Núcleo de Controle e 
Qualidade da empresa.

biometRia
O Hapvida é a primeira operado-

ra do setor a utilizar a identificação 
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 prontuário 
médico, com todo o histórico do as-

AlGUNS NúMERoS 
do PRoJETo Rh+ 
APóS 1 ANo dE 
IMPlEMENTAção São 
IMPRESSIoNANTES: 
FoRAM MAIS dE 320 
MIlhõES dE ClIqUES 
No SISTEMA EXPERT, 
MAIS dE 43 MIl 
AdMISSõES, MAIS 
dE 98 MIl FéRIAS 
PRoCESSAdAS, 
MAIS dE 30 MIl 
MoVIMENTAçõES, 
ENTRE oUTRoS

BEM-ESTARg
RH

sociado, como imagens de exames, 
resultados laboratoriais, conclusão 
de diagnósticos e outras informa-
ções médicas de relevância. Além 
do diagnóstico mais preciso, essa 
inovação dá agilidade ao atendi-
mento, gerando mais conforto e 
segurança aos associados da opera-
dora. Para os planos corporativos, o 
sistema evita ainda o absenteísmo 
dos colaboradores, oferecendo ra-
pidez no atendimento e mais qua-
lidade de vida. 

PRontuáRio eletRôniCo 
do PaCiente (PeP)

Nesse sistema, são guardadas to-
das as informações de cada proce-
dimento médico ao qual o paciente 
é submetido: consultas, exames, 
medicamentos prescritos, entre ou-
tros. O sistema está ligado a todas 
as unidades da rede própria do Ha-
pvida e fica disponível para o médi-
co durante a consulta, sendo libe-
rado por meio da identificação bio-
métrica do paciente. Dessa forma, 
ele tem acesso a todo o histórico 
do associado, incluindo imagens e 
laudos de exames, resultados labo-
ratoriais e outras informações médi-
cas de relevância. O prontuário evi-
ta gastos com exames repetitivos, 
além de possibilitar que o médico 
faça uma investigação histórica so-
bre a saúde do paciente.

teRminaiS de 
autoatendimento

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

Simone Varella, diretora de Comunicação e 
Marketing do Hapvida
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A SL®II – Experience oferece:
•24 novos vídeos;
•21 novas ferramentas de aplicação pós-treinamento;
•4 novas dinâmicas;
•4 novos role-plays;
•2 novos jogos;
•2 novos instrumentos de auto avaliação;
•Novos materiais instrucionais 100% em cores;
•Novo aplicativo para celular ou tablet;
•Nova metodologia de treinamento baseada em 

neurociência;
•Acesso ao Portal de Aprendizagem da Blanchard 

(em Português) por 1 ano, após o treinamento;
•30% de preleções do instrutor e 70% de atividades interativas;
•Retorno sobre o investimento 50% a 60% maior do que com 
  qualquer treinamento de liderança anterior.
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30% de preleções do instrutor e 70% de atividades interativas;
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Em 2017, a Intercultural foi novamente 
a empresa melhor avaliada no segmento 
de Cursos e Treinamentos, dentre os 100 
Melhores Fornecedores de RH do Brasil

(Pesquisa GestãoRH)
 

O modelo de desenvolvimento 
de líderes mais adotado do mundo!

15 milhões de participantes no mundo todo;
59.000 Gestores brasileiros treinados;
612 clientes corporativos atendidos;
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é PRECISo 
PASSAR PoR UMA 
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Se já sabemos os impactos profundos trazidos pela revolução digital para o 
mercado de trabalho, ainda estamos longe de entender que tipos de transfor-
mação podem chegar ao ambiente corporativo nas próximas décadas. Antes 
um tema filosófico trabalhado na literatura e no cinema, a Inteligência Artifi-
cial tende a conquistar cada vez mais espaço nas empresas, alterando as rela-
ções trabalhistas. Entender as novas formas de trabalho, colaboração, 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 líderes na expansão 
do Design Thinking no Brasil, professor de MBA da Fundação Getulio Vargas 
(FGV) e mentor Endeavor. Como executivo do mercado publicitário, ele rece-
beu o prêmio Shoti Hori no quesito produtividade em 2010 pelo trabalho na 
Trip Editora, e também atuou em grandes corporações antes de criar o próprio 
negócio.

“Temos um trabalho sinestésico, de resgate da memória criativa da infância. 
Não adianta só verbalizar, precisamos trazer o momento para o sinestésico, 
com vistas a conseguir o engajamento das pessoas. Na hora em que você passa 
por situações inusitadas junto com outros colaboradores, vive uma sensação 
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 à Gestão RH, Gabriel Coelho projetou o cenário futuro do 
mercado corporativo na era da Inteligência Artificial. 

Gestão RH - A Inteligência Artificial 
já faz parte da realidade das gran-
des empresas brasileiras? 
Gabriel Coelho - Existe uma grande 
busca, não só pela Inteligência Artifi-
cial, mas pela inteligência da inovação, 
da economia criativa. Há um movi-
mento de líderes indo para os grandes 
polos de inovação. As empresas estão 
se movimentando e entendendo que 
nos próximos 10 ou 15 anos serão 
totalmente diferentes. Para chegar a 
essa transformação, é preciso passar 
por uma transição. Ressalto o forma-
to 70/20/10, que prega o foco 70% do 
tempo no core business; 20% para tra-
zer algum tipo de inovação na mesma 
área; e 10% para trabalhar em projetos 
disruptivos e inovadores.

Gestão RH - Como a Inteligência Ar-
tificial vai impactar as relações entre 
empresas e consumidores?
Gabriel Coelho - Gostaria de falar 
sobre a Inteligência Artificial versus a 
economia criativa. Por incrível que pa-
reça, uma está correlacionada à outra. 
Por quê? Porque todos os trabalhos 
que envolvem algum tipo de repetição 
vão acabar. As profissões vão se extin-
guir, a máquina vai substituí-las, cada 
vez com mais agilidade. 

A Inteligência Artificial fará parte 
de nossas vidas, e de forma invisível. E 
isso vai trazer uma série de mudanças 
na forma como a gente faz negócios. 
O Google já está trabalhando para o 
reconhecimento facial em vídeos, que 
possibilitará um número ainda maior 
de dados a serem cruzados, e quando 
isso acontecer aumentará a capacida-
de da máquina de dar respostas. Estou 
falando em automação na nossa casa, 
robôs conseguindo entender dados 
através da codificação de vídeos. E, de 
novo, funções deixarão de existir, pois 
as máquinas vão entender e resolver 
isso de maneira muito mais eficiente 
e amigável, e, principalmente, mais 
barata.

 
Gestão RH - Como a Inteligência Ar-
tificial pode mudar as relações de 
trabalho? De que maneira o RH pre-
cisa estar preparado para unir este 
aspecto à inteligência emocional de 
seus colaboradores?
Gabriel Coelho - Este é o momento de 
trabalharmos a inteligência 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 
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grupos multidisciplinares trabalhando 
em prol de um projeto. Departamen-
tos independentes tendem a acabar. 
Cada vez mais teremos trabalhos com 
projetos realizados do início ao fi m, 
com pessoas e áreas diferentes, unin-
do backgrounds. Já começo a enxergar 
algumas empresas iniciando essa ten-
dência. É um movimento em que o RH 
terá um papel muito importante, sobre 
unir pessoas, conectar habilidades dis-
tintas. Tudo que tiver repetição preci-
sará de Inteligência Artifi cial, ou uma 
startup vai roubar este mercado.  

 
Gestão RH - Qual é o perfi l de empre-
sa mais aberta a esse tipo de tecno-
logia? As companhias sabem suas 
estratégias? Seus líderes estão pre-
parados?
Gabriel Coelho - O líder tem que ser 
um cara inquieto e entender que não 
terá sempre todas as respostas, mas 
que pode correr atrás para entender os 
movimentos que estão acontecendo, 
não só no mundo, mas com seus par-
ceiros, clientes ou investidores. O gran-
de risco atual não é perder share para a 
concorrência; 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. Não adianta ser uma 
empresa altamente tecnológica com 
pessoas com mentalidade retrógrada. 
Quando você traz uma tecnologia, as 
pessoas fi cam com medo de perderem 
seu espaço. E esse medo é o vírus do 
sistema produtivo econômico. 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 líderes não prepa-
rados quebrarão. Os líderes terão que 
ter mentalidades muito ágeis. Enten-
do que a capacidade de montar o seu 
time, engajar e estar antenado com 
tudo que está acontecendo no mundo 
e no Brasil é fundamental.

 
Gestão RH - Qual é o principal desa-
fi o das companhias ao inserir a Inte-
ligência Artifi cial? Como elas devem 

lidar com a expectativa/ansiedade 
dos colaboradores, com o receio de 
perderem empregos?
Gabriel Coelho - As empresas que não 
conectarem as áreas de TI e RH não so-
breviverão. As máquinas vão fi car mais 
baratas e irão gerar redução de postos 
de trabalho. Como trabalhar isso? No-
vas profi ssões serão formadas e colabo-
radores serão preparados para resolver 
problemas; menos especialistas repeti-
dores de tarefas conseguirão se manter. 
Não é simples, fomos criados em uma 
cultura do bacharelado, da graduação e 
de fazer o que alguém pede pra gente, 
uma tarefa de baixa complexidade do 
início ao fi m. O cenário muda quando 
passamos a trabalhar o autoconheci-
mento e passamos a ter um caminho e 
novas possibilidades, novas profi ssões, 
novos formatos. Tudo depende da ca-
beça da liderança também, que precisa 
praticar isto no dia a dia.  

Gestão RH - O que a Inteligência Ar-
tifi cial pode agregar às companhias?
Gabriel Coelho - A Inteligência Artifi -
cial agrega agilidade, rapidez, facilida-
de e diminui custos. Os processos que 
envolvem repetição serão feitos de 
uma maneira muito mais ágil, e isso 
será muito bom para a companhia. 
Bom também para os colaboradores, 
que terão que se desenvolver, sair da 
zona de conforto, conhecer novas ca-
pacidades, voltadas à criatividade e à 
busca de caminhos em formatos me-
nos ortodoxos.

Gestão RH - Como preparar os co-
laboradores para a transformação, 
sem promover impactos negativos?
Gabriel Coelho - O que fazemos na 
Empodere-se é exatamente isso. Te-
mos um trabalho sinestésico, de res-
gate da memória criativa da infância. 
Não adianta só verbalizar, precisamos 
trazer o momento para o sinestésico, 
com vistas a conseguir o engajamento 
das pessoas. Na hora em que você pas-
sa por situações inusitadas junto com 
outros colaboradores, vive uma sensa-
ção de que o ambiente é permissivo, 
no qual podemos criar, ousar e errar 
juntos. 
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sem distração e conseguem ajustar o 
seu trabalho em torno de outras de-
mandas. Gerentes sênior são capazes de 
administrar e avaliar esta produtividade 
e comunicar quaisquer ideias ou desen-
volvimentos; isso ajuda o trabalhador 
remoto a desenvolver suas habilidades.

Então, sabemos que o mundo do 
trabalho está mudando, e todos nós de-
vemos nos preparar para essas mudan-
ças e mergulhar plenamente nos de-
senvolvimentos. Mas como isso afeta o 
treinamento? Como manter os funcio-
nários totalmente a bordo e atualizados 
com novas ideias e estruturas dentro da 
empresa ou organização? Como incen-
tivamos o envolvimento e a motivação 
se os funcionários não estiverem todos 
em um só lugar central?

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

si está sendo redefi nido. À medida que 
dependemos cada vez mais de novas 
tecnologias, tornamo-nos mais transitó-
rios e fl uidos em nossa abordagem com 
relação 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 dúvidas, diminuirá nos 
próximos anos. Atualmente, pouco mais 
de metade desses funcionários basea-
dos em desktops usam um PC de mesa 
e smartphone para seu trabalho.

O local de trabalho ocupa agora me-
nos espaço físico do que uma década 
atrás, como resultado da nossa cres-
cente dependência da tecnologia e da 
remodelação da nossa vida profi ssional. 
19% dos trabalhadores gastam mais da 
metade do seu tempo de trabalho lon-
ge de uma mesa, viajando para reuni-
ões, e estão confortáveis com o trabalho 
on-the-go por meio de tablets, smar-
tphones, laptops, dispositivos vestíveis 
(wearables) e dispositivos de realidade 
aumentada ou virtual. Isso mostra que o 
local de trabalho não é mais uma entida-
de estática, mas se tornou uma estrutu-
ra móvel, transitória e global que precisa 
reagir às mudanças que experimenta.

Praticamente, 1 em cada 5 profi s-
sionais já trabalha fora do escritório 
por mais de metade do seu tempo de 
trabalho, viajando e participando de 
reuniões. Este grupo é cada vez mais 
dependente de dispositivos móveis e 
gadgets para trabalhar. Com grande 
parte do seu trabalho a ser realizado 
remotamente, a necessidade de que 
a tecnologia seja rápida, responsiva e 
tenha melhor conectividade é eviden-
te. Acesso é tudo para este grupo de 
profi ssionais. Um grupo que inevitavel-
mente será muito maior no futuro.

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

sas perguntas e muito mais. Ao confi ar 
em uma combinação de cinco fatores 
importantes (1 - funcionar na sua pleni-
tude em um dispositivo móvel; 2 - a me-
todologia de Espaço e Repetição; 3 - o 
Microlearning; 4 - a Gamifi cação; e 5 - os 
Relatórios Personalizados), o mobile le-
arning se torna uma ferramenta pode-
rosa e bem afi nada 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 escritório.

O melhor amigo para o desenvolvi-
mento profi ssional do trabalhador do 
futuro já é, no presente, o seu smar-
tphone. E será cada vez mais. E se sua 
empresa ainda não acordou para isso, é 
melhor se apressar.

Samir Iásbeck é 
CEO e fundador do 
Qranio, plataforma 

mobile de 
aprendizagem que 

usa a gamifi cação 
para recompensar os 

usuários e estimulá-
los a se envolver 
com conteúdos 

educacionais em todos 
os momentos 
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o profissional 
do futuRo

Por Samir Iásbeck

Encontramo-nos na segunda metade 
da segunda década do segundo milênio 
na história registrada. Isso equivale a 
uma enorme quantidade de segundos. 
E como o tempo voa. Mas também esta-
mos experimentando muitas novidades. 
A revolução digital mudou tudo. Como 
vivemos, nos comunicamos e interagi-
mos com os nossos arredores e uns com 
os outros. Como nos divertimos, como 
pensamos, como aprendemos e, acima 
de tudo, como trabalhamos. Mudanças 
radicais, cujo tamanho e impacto pro-
vavelmente não foram testemunhados 
desde a Revolução Industrial.

Para as empresas e organizações de 
todos os setores, este é um momento 
de oportunidades sem precedentes, e, 
como sabemos, quando experimenta-
mos a mudança, há uma necessidade 
explícita de novas aprendizagens. Para 
este fim, os fornecedores de Aprendiza-
gem e Desenvolvimento fornecem tal 
aprendizado da melhor maneira possí-
vel - abraçando o poder e o valor da tec-
nologia. Além disso, esses fornecedores 
sabem muito bem que a tecnologia traz 
mais do que apenas soluções e respostas 
a perguntas que as empresas já têm, mas 
também a problemas ainda não previs-

tos. Tecnologia, claramente, é a resposta.
Mas quais questões 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-
nam os nossos processos cognitivos. 
Também devemos avaliar as diferenças 
que experimentamos durante esta re-
volução que pode nos ajudar a apren-
der e nos desenvolver.

Então, 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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sem distração e conseguem ajustar o 
seu trabalho em torno de outras de-
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treinamento? Como manter os funcio-
nários totalmente a bordo e atualizados 
com novas ideias e estruturas dentro da 
empresa ou organização? Como incen-
tivamos o envolvimento e a motivação 
se os funcionários não estiverem todos 
em um só lugar central?

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

si está sendo redefi nido. À medida que 
dependemos cada vez mais de novas 
tecnologias, tornamo-nos mais transitó-
rios e fl uidos em nossa abordagem com 
relação 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 dúvidas, diminuirá nos 
próximos anos. Atualmente, pouco mais 
de metade desses funcionários basea-
dos em desktops usam um PC de mesa 
e smartphone para seu trabalho.

O local de trabalho ocupa agora me-
nos espaço físico do que uma década 
atrás, como resultado da nossa cres-
cente dependência da tecnologia e da 
remodelação da nossa vida profi ssional. 
19% dos trabalhadores gastam mais da 
metade do seu tempo de trabalho lon-
ge de uma mesa, viajando para reuni-
ões, e estão confortáveis com o trabalho 
on-the-go por meio de tablets, smar-
tphones, laptops, dispositivos vestíveis 
(wearables) e dispositivos de realidade 
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gadgets para trabalhar. Com grande 
parte do seu trabalho a ser realizado 
remotamente, a necessidade de que 
a tecnologia seja rápida, responsiva e 
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te. Acesso é tudo para este grupo de 
profi ssionais. Um grupo que inevitavel-
mente será muito maior no futuro.
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ESTRUTURA 

A Previwork disponibiliza uma ampla e
efi ciente estrutura de serviços, preparada para
atender com excelência nossos clientes
em todas as partes do Brasil.

 Ambulatório próprio
 81 ambulatórios coordenados 
 Área técnica especializada 

PRÊMIOS E CERTIFICAÇÕES 

Comprometimento, foco em resultados
e trabalho pautado pelas melhores práticas do 
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   –  São Paulo
  R. Tulio Brancaleoni, 115 – Centro – Guarulhos

MISSÃO

Atuar no mercado corporativo, desenvolvendo com 
excelência soluções integradas de Saúde Ocupacional 

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

VISÃO

Ser reconhecida como referência no segmento de 
Segurança e Saúde Ocupacional, desenvolvendo 
soluções inovadoras para o mercado e mantendo 
um quadro técnico altamente qualifi cado e motivado, 
que traga resultados aos nossos clientes.

VALORES

 Integridade 
 Inovação 
 Comprometimento 
 Ética 
 Respeito 
 Transparência 
 Cultivo permanente da satisfação dos clientes 
 ACHE (Atitude, Conhecimento, Habilidade e      

  Entusiasmo) 

PRODUTOS

 ACOMPANHAMENTO DA ASSISTÊNCIA MÉDICA
  DO CLIENTE COM INTERFACE JUNTO A 
  CORRETORA – SAÚDE INTEGRAL
 SAÚDE OCUPACIONAL
 SEGURANÇA DO TRABALHO
 GESTÃO AMBULATORIAL
 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA
 GESTÃO DE AFASTADOS
 PALESTRAS

A Previwork atua desde 1996 no segmento de 
Saúde e Segurança do Trabalho.

Acumula, ao longo de sua trajetória, experiências 
com organizações nacionais e multinacionais, 
pertencentes a diferentes nichos de negócios.

Mais de 180 mil vidas administradas,
Completa estrutura de atendimento
Ampla rede credenciada nacional

Serviços in company personalizados
Estrutura para atendimento a todas as Portarias e Normas 

Regulamentadoras do Ministério do Trabalho (MT)
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A forma de as pessoas interagirem 
com as empresas mudou. Os canais 
digitais são os preferidos da principal 
geração consumidora atual, a geração 
Y, que tem as mídias sociais como pri-
meira opção de contato e o telefone 
como a última. 83% dessa população 
já utilizam mais atendimento via web 
do que o atendimento por telefone, 
e 74% acreditam que uma empresa 
só tem credibilidade quando oferece 
um atendimento nos canais digitais, 
sendo que no Brasil são cerca de 276 

milhões de conexões por aparelhos 
móveis, segundo a consultoria Frost & 
Sullivan. 

Além de afetar alguns líderes de 
mercado em sua forma de se relacio-
nar com seus públicos, a disrupção 
digital é capaz de reinventar toda uma 
indústria, a exemplo dos táxis, hotéis, 
entre outras. 

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

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

No RH não poderia ser diferente: 
precisamos estar alinhados com essa 
geração. Afinal, 43,2% dos nossos fun-
cionários têm até 25 anos de idade. 
Além da possibilidade de ofertar so-
luções digitais para os nossos clientes, 
temos que estar preparados para rece-
ber esse público no quadro de funcio-
nários da Atento.

Como exemplo, a integração com 

RH Digital geRa 
eficiência

Por Majo Martinez Campos
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chatbots no Facebook e Telegram mu-
dou nosso processo de recrutamento 
e seleção, agora realizado, em grande 
parte, de maneira online, por meio da 
nossa solução “RH Digital”.

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

Todo o processo de seleção tem 
seus procedimentos automatizados: 
desde as provas digitais – que emitem 
resultado imediato (aprovado ou re-
provado) –, entrevistas por vídeo con-
ferência, até a finalização do processo 
com a digitalização dos documentos 
de admissão, reforçando nosso concei-
to paperless.

Com isso, conseguimos reduzir o 
período de contratação, que durava 
sete dias, para 36 horas. E, para acele-
rar ainda mais o processo, estamos in-
corporando o prontuário digital: uma 
solução de OCR capaz de digitalizar e 
coletar as informações dos colabora-
dores e candidatos. 

Desenvolvido primeiramente para 
uso próprio, a solução de RH Digital da 
Atento Brasil conta com um modelo 
altamente padronizável 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 resolução instantânea 
de dúvidas de candidatos; realização 
de entrevistas via Skype ou Covo; apli-
cação de testes comportamentais por 
meio de canais digitais; realização de 
treinamentos iniciais ou de integra-
ções; e provas de avaliação de desem-
penho. 

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

soluções digitais para melhor capa-
citação e aproveitamento de nossos 
funcionários, via storytelling, games,  
simuladores, videoaulas, protótipos 
dos sistemas... Muito diferente da an-
tiga sala de aula! 

A área de comunicação interna 
também modificou sua plataforma: 
implementamos a Rádio Atento (que 
tem, em média, 7 mil ouvintes/mês), a 
Atento TV em todos os sites, o Atento 
Mundi (extranet disponível em todas 
as plataformas, com mais de 1 milhão 
de acessos/mês) e o Facebook (fanpa-
ge de funcionários com 85.000  fãs) 
para motivar, informar e engajar os 
funcionários.

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

Majo Martinez 
Campos é VP de 

Recursos Humanos 
da Atento

com soluções de automatizações 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 às necessidades dos consumido-
res.

Assim, com o olhar focado em cus-
tomizar e otimizar as experiências, re-
forçamos nosso principal diferencial: 
as pessoas. Pois, à frente de qualquer 
eficiência ou inteligência artificial, exis-
te o ser humano que enxerga essas 
tendências e as potencializa. 

Desta maneira, sermos reconhe-
cidos na premiação “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.

InOvAçãOg
RH Conectamos pessoas 

e organizações a resultados 
de ALTA PERFORMANCE

REUNINDO: + EXPERIÊNCIA, + ESPECIALIZAÇÃO, 
+ ACOMPANHAMENTO EFICAZ, + SENSIBILIDADE 

E COMPROMISSO

Para saber mais faça um contato ou visite nosso site: www.esserehp.com
Telefone: (11)2448-5879  e cel.: (11)94141-9964

Construimos soluções educacionais e desenvolvimento de Liderança 
sob medida, coaching executivo, atividades de “ team building” 

e jogos cooperativos e muito mais...

Programas exclusivos de LIDERANÇA em parcerias internacionais com:

ESSERE HIGH PERFORMANCE UM JEITO ESPECIAL DE ATENDER CADA CLIENTE

120 |  Gestão RH   Edição 133 . 2017

GestaoRH-133.indd   120 08/08/2017   12:23:57



Conectamos pessoas 
e organizações a resultados 
de ALTA PERFORMANCE

REUNINDO: + EXPERIÊNCIA, + ESPECIALIZAÇÃO, 
+ ACOMPANHAMENTO EFICAZ, + SENSIBILIDADE 

E COMPROMISSO

Para saber mais faça um contato ou visite nosso site: www.esserehp.com
Telefone: (11)2448-5879  e cel.: (11)94141-9964

Construimos soluções educacionais e desenvolvimento de Liderança 
sob medida, coaching executivo, atividades de “ team building” 

e jogos cooperativos e muito mais...

Programas exclusivos de LIDERANÇA em parcerias internacionais com:

ESSERE HIGH PERFORMANCE UM JEITO ESPECIAL DE ATENDER CADA CLIENTE

GestaoRH-133.indd   121 08/08/2017   12:23:57



O mundo empresarial vive um 
momento especialmente significa-
tivo e desafiador do ponto de vista 
gerencial. Influenciado pelas mu-
danças econômicas, sociais e po-
líticas, pela inovação tecnológica 
e por um cenário globalizado que 
permite uma maior confluência de 
ideias e de conteúdo informacional, 
o ambiente de negócios do século 
XXI passa por toda uma superação 
de paradigmas que envolve desde o 
questionamento de estruturas hie-
rárquicas muito rígidas até a cons-
trução de ambientes corporativos 
mais diversificados e dinâmicos.

Inseridos neste contexto, os lí-
deres da atualidade precisam estar 
abertos ao diálogo e ter capacidade 
de gerenciar as questões que sur-
gem de modo natural no dia a dia 
de organizações culturalmente mais 
complexas.

Entre estas questões, abordarei 
neste artigo a convivência entre as 
gerações Baby Boomer, X, Y e Z, seg-
mentos da sociedade que dominam 
o mercado de trabalho moderno. 
Quais as características principais 
destas gerações? Como é possível 
gerenciar conflitos e extrair o me-
lhor de cada colaborador?

Para que possamos abordar me-
lhor o tema da convivência interge-
racional, é interessante traçarmos 
um breve quadro das características 
de cada geração:

BaBy Boomers
Rigidez na educação, estabilida-

de social, obstinação. Os Baby Boo-
mers englobam a geração nascida 
após a Segunda Guerra Mundial e 
vai até o ano de 1960. Entre as prin-
cipais características deste segmen-
to podemos citar a lealdade, busca 
pela prosperidade e segurança e o 
interesse pela construção de uma 
carreira sólida.

Geração X
Nascidos entre o início dos anos 

60 e fim dos anos 70, a geração X 
observou, também de perto, cho-
ques culturais e mudanças nos pa-

drões da sociedade. Uma das carac-
terísticas mais interessantes desta 
geração diz respeito ao acompanha-
mento in loco de mudanças profun-
das no campo tecnológico: da po-
pularização dos computadores pes-
soais, passando pela internet e pelo 
universo das inovações disruptivas.

Carregando um misto de preo-
cupação com as gerações futuras, 
combatividade e busca por inde-
pendência, no ambiente profissio-
nal a geração X traz uma visão mais 
criativa e, ao mesmo tempo, ques-
tionadora.

Geração y
Multitarefas, por vezes dispersos 

e crescidos em um ambiente globa-
lizado no qual a tecnologia já crescia 
de modo exponencial, a geração Y 
sempre lidou com um grande fluxo 
de informações; busca a conectivi-
dade e, a rigor, não tem interesse 
em permanecer em empregos cuja 
possibilidade de desenvolvimento e 
de inovação criativa é limitada.

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

Geração Z
Finalmente, na geração Z (1992 

a 2010), temos jovens recém-inse-
ridos no mercado de trabalho, mas 
que até 2020 irão compor cerca de 
20% da mão de obra mundial. Curio-
samente, estes “nativos digitais”, de 
acordo com estudos recentes, têm 
uma visão mais realista do mercado 
e não são tão afoitos pela mudança 
de empregos, por exemplo. Todavia, 
são ambiciosos, almejam cargos de 
gerência em um curto espaço de 
tempo e exigem honestidade e cla-
reza por parte dos chefes.

a construção de uma 
empresa multicultural

Mais importante, entretanto, que 
os rótulos geracionais, é saber resol-
ver a seguinte equação: como cons-
truir uma cultura organizacional 
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O mundo empresarial vive um 
momento especialmente significa-
tivo e desafiador do ponto de vista 
gerencial. Influenciado pelas mu-
danças econômicas, sociais e po-
líticas, pela inovação tecnológica 
e por um cenário globalizado que 
permite uma maior confluência de 
ideias e de conteúdo informacional, 
o ambiente de negócios do século 
XXI passa por toda uma superação 
de paradigmas que envolve desde o 
questionamento de estruturas hie-
rárquicas muito rígidas até a cons-
trução de ambientes corporativos 
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Quais as características principais 
destas gerações? Como é possível 
gerenciar conflitos e extrair o me-
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lhor o tema da convivência interge-
racional, é interessante traçarmos 
um breve quadro das características 
de cada geração:

BaBy Boomers
Rigidez na educação, estabilida-

de social, obstinação. Os Baby Boo-
mers englobam a geração nascida 
após a Segunda Guerra Mundial e 
vai até o ano de 1960. Entre as prin-
cipais características deste segmen-
to podemos citar a lealdade, busca 
pela prosperidade e segurança e o 
interesse pela construção de uma 
carreira sólida.
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Nascidos entre o início dos anos 
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terísticas mais interessantes desta 
geração diz respeito ao acompanha-
mento in loco de mudanças profun-
das no campo tecnológico: da po-
pularização dos computadores pes-
soais, passando pela internet e pelo 
universo das inovações disruptivas.

Carregando um misto de preo-
cupação com as gerações futuras, 
combatividade e busca por inde-
pendência, no ambiente profissio-
nal a geração X traz uma visão mais 
criativa e, ao mesmo tempo, ques-
tionadora.

Geração y
Multitarefas, por vezes dispersos 

e crescidos em um ambiente globa-
lizado no qual a tecnologia já crescia 
de modo exponencial, a geração Y 
sempre lidou com um grande fluxo 
de informações; busca a conectivi-
dade e, a rigor, não tem interesse 
em permanecer em empregos cuja 
possibilidade de desenvolvimento e 
de inovação criativa é limitada.

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

Geração Z
Finalmente, na geração Z (1992 

a 2010), temos jovens recém-inse-
ridos no mercado de trabalho, mas 
que até 2020 irão compor cerca de 
20% da mão de obra mundial. Curio-
samente, estes “nativos digitais”, de 
acordo com estudos recentes, têm 
uma visão mais realista do mercado 
e não são tão afoitos pela mudança 
de empregos, por exemplo. Todavia, 
são ambiciosos, almejam cargos de 
gerência em um curto espaço de 
tempo e exigem honestidade e cla-
reza por parte dos chefes.

a construção de uma 
empresa multicultural

Mais importante, entretanto, que 
os rótulos geracionais, é saber resol-
ver a seguinte equação: como cons-
truir uma cultura organizacional 
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forte e fazer minha empresa crescer 
tendo colaboradores com perfi s tão 
diferenciados?

Colocando aqui minha visão pes-
soal, sempre acreditei que a diver-
sidade tende a trazer ganhos para 
uma organização e que os emba-
tes saudáveis de ideias e visões de 
mundo não são problemas em si, 
mas desafi os a serem superados. 
Sem dúvidas, um mal gerenciamen-
to dos confl itos entre as gerações irá 
gerar queda nos níveis de produti-
vidade e desalinhamento quanto 
aos objetivos estratégicos de qual-
quer empresa. Mas é aí que entra a 
obrigação do gestor, no sentido de 
saber incentivar a integração entre 
suas equipes e extrair o melhor de 
cada colaborador.

Pensemos, por exemplo, na gera-
ção dos Baby Boomers. De acordo 
com um estudo da Dale Carnegie 
Training, mais de 60% dos colabo-
radores desta faixa etária sentem-se 
satisfeitos quando contribuem no 
processo de tomada de decisões das 
empresas. Neste sentido, um bom lí-
der deve reconhecer a experiência, 
lealdade e saber ouvir as opiniões 
dos Boomers que venham a fortale-
cer o andamento de um negócio.

Por sua vez, é possível combinar a 
visão crítica e a disposição de apren-
dizagem da geração X com o espí-
rito inovador da geração Y na hora 
de desenvolver novos processos e 
produtos, envolvendo-os em desa-
fi os que os estimulem a contribuir 
para o crescimento organizacional 
de uma empresa.

Completando nossa sopa de letri-
nhas corporativa, a geração Z englo-
ba as futuras lideranças do mercado 
e, dentro de um contexto de convi-
vência com outras gerações, fornece 
um forte senso colaborativo e agili-
dade na relação com o ambiente 
digital.

Como observação, vale com-
plementar que em empresas que 
estruturam carreiras em Y, com hie-
rarquias menos rígidas e maior fl e-
xibilidade, fi ca mais fácil conciliar os 
funcionários de todas as gerações. 

O desafi o 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 diálogo 
aberto. Mesmo em modelos de em-
presa mais horizontais - é bom frisar 
- tal iniciativa tem de partir, primei-
ramente, do líder.

Por fi m, lembre-se sempre que 
você pode ir além do básico. Bus-
que pontos em comum entre as ge-
rações, monte grupos de trabalho 
especializados e faça uso das inova-
ções disponíveis no mercado em prol 
da integração. Este caldo de cultura, 
certamente, irá tornar sua empresa 
mais rica, mais humana e, acima de 
tudo, mais preparada para lidar com 
os desafi os de uma sociedade cada 
vez mais dinâmica e plural.

Bráulio Lalau 
é CEO na empresa 

Orbitall e carrega 
uma bagagem com 

mais de 20 anos 
de experiência em 

indústria de serviços 
e área de TI. 

EM EMPRESAS 
qUE ESTRUTURAM 
CARREIRAS EM Y, CoM 
hIERARqUIAS MENoS 
RíGIdAS E MAIoR 
FlEXIBIlIdAdE, 
FICA MAIS FáCIl 
CoNCIlIAR oS 
FUNCIoNáRIoS dE 
TodAS AS GERAçõES
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Mais de 125 mil servidores ativos e 
um grande desafio. A Prefeitura de São 
Paulo gasta, em média, mais de R$ 17 
bilhões ao ano com a folha de paga-
mento, dos quais cerca de 45% são des-
tinados a aposentados e pensionistas, 
que somam outros 80 mil servidores 
aproximadamente. Com um déficit es-
timado em mais de R$ 7,5 bilhões em 
2017, dos quais R$ 4 bilhões da previ-
dência, a atual administração busca por 
alternativas que visam à redução dos 
custos da Prefeitura, com ações que 

trazem mais eficiência à gestão e que 
a médio e longo prazos serão determi-
nantes na recuperação e equilíbrio das 
contas públicas da cidade.

A Prefeitura trabalha com números 
grandiosos, em um período extrema-
mente desafiador para a economia da 
cidade e do País. Este desafio levou a 
gestão a reduzir em 30% os cargos em 
comissão, de toda a Prefeitura, já nos 
primeiros seis primeiros meses de ges-
tão. A estimativa é que a medida repre-
sente uma economia de mais de R$ 200 

milhões anuais. 
Atualmente, há cerca de 4,5 mil ser-

vidores ocupando os chamados cargos 
comissionados de livre provimento e 
exoneração, o que significa que não 
precisam ser concursados. De maneira 
geral, as funções destinadas a esses car-
gos são estratégicas, de liderança, com 
teto atual de R$ 5,5 mil. É necessário 
repensar a estrutura destes cargos, que 
apesar de ingressar na carreira pública 
fora do sistema de concurso, agregam 
experiência e diferentes visões ao ser-

Prefeitura de São Paulo:
uma gigante em 
transformação

Por Claudio Costa

ACCTIVA

Avenida Paulista 1.159 - 16º andar - Cerqueira César 
São Paulo - SP (ao lado da estação Trianon-Masp do metrô)

(11) 3253-2040 | (11) 98118-8809 

Um dos maiores centros de Treinamento da Av. Paulista
14 Salas para Treinamentos  |  3 Auditórios  |  Sala para Reunião  |  Estúdio de Vídeo Pro�ssional

Somos especializados em disponibilizar toda 
infraestrutura necessária para a realização de: 
Treinamentos, Workshops, Palestras, Reuniões e 
Estúdio Profissional para gravação de videoaula. 
Contamos com salas em: São Paulo (Av. Paulista/ 
República), Campinas e Porto Alegre.

www.acctiva.com.br

contato@acctiva.com.br

HÁ MAIS DE 20 DE ANOS REALIZANDO PROGRAMAS DE RÁDIO, TV
E INTERNET COM CEO’S E EXECUTIVOS DA ALTA GESTÃO
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viço público. Para esta carreira, além 
de rever o teto salarial, deve-se investir 
em profissionalização de processos de 
recrutamento e seleção; atribuir cargos 
com níveis de exigência específicos 
com as atividades a serem desempe-
nhadas; definir metas de desempenho; 
implementar avaliações periódicas; en-
tre tantos outros mecanismos comuns 
nas melhores práticas de gestão.

O quadro de colaboradores da Pre-
feitura é complexo e passa por diferen-
tes vínculos de relação com o trabalho. 
Mais de 92% dos servidores estão distri-
buídos em apenas quatro das 22 secre-
tarias, com forte concentração na área 
de Educação - desde o infantil até o 
fundamental II, a pasta conta com mais 
de 82 mil servidores. A área de Saúde 
tem mais de 20 mil servidores sob sua 
coordenação, além de outros 60 mil 
funcionários de OS’s (Organizações So-
ciais sem fins lucrativos) contratadas 
pela Prefeitura, que não são servidores 
no regime estatuário. A Secretaria de 
Prefeituras Regionais conta com 6,6 
mil servidores; seguida pela Segurança 
Urbana, com o efetivo de 6,23 mil pro-
fissionais. São pessoas que atendem e 
afetam diretamente o dia a dia da po-
pulação de São Paulo. 

 A Prefeitura de São Paulo está em 
transformação. Os inúmeros desafios 
enfrentados por questões orçamentá-
rias, receitas inferiores ao esperado e 
números preocupantes da previdência 
exigem da gestão alternativas e refor-
mas estruturais inteligentes e perma-
nentes, que só serão possíveis com o 
apoio e colaboração de cada um dos 

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

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

Claudio Costa é 
secretário executivo-
adjunto da Secretaria 

Municipal de Gestão da 
Prefeitura de São Paulo

vidores; reduzir índices de afastamento 
por doenças ou por acidentes do traba-
lho; gerir o ambiente de trabalho; pre-
parar as lideranças e chefias para ges-
tão de pessoas e equipes; controlar o 
ponto eletrônico; digitalizar processos 
e ferramentas de gestão; e simplificar o 
arcabouço legal fazem parte do proces-
so de modernização da Prefeitura. São 
ações que estão já acontecendo e que 
trarão enormes benefícios para toda a 
sociedade civil.  

Este é sem dúvida um dos maiores 
processos de transformação cultural, e 
serão necessários vários e vários anos 
para se consolidar. O grande desafio, 
mais uma vez, será a continuidade des-
sas melhorias, independentemente de 
eleições ou visões político-partidárias. 
Esses devem ser tópicos de gestão da 
administração pública, os chamados 
planos de Estado.
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Área Quantidade %

Educação 82.069 65,56

Saúde 20.430 16,32

Prefeituras Regionais 6.652 5,31

Segurança Urbana 6.333 5,06

Cultura, Esportes, Lazer e Meio Ambiente 3.045 2,43

Fazenda, Procuradoria e Justiça 2.295 1,83

Assistência Social, Direitos Humanos e Trabalho 1.597 1,28

Serviços/Obras, Urbanismo/Licenciamento, Habitação e 
Transportes 1.451 1,16

Gestão Governamental 1.309 1,05

Fonte: SIGPEC 31/05/2017
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Você sabe quanto custa 
realmente o plano de saúde 

de seus funcionários?

Se você respondeu não, é hora de falar com a Marso.

Diagnóstico do Absenteísmo:

Unidade Manaus 
Edifício Atlantic Tower - Av. Djalma Batista, 1719 - 6° andar - Sala 610 
Bairro Chapada - Manaus-Am - CEP: 69053-070
Tel.: (92) 3321-2307 / 3342-6111 / 3342-6108 

Unidade São Paulo 
Av. do Estado, 1540 
Bairro Fundação - São Caetano do Sul-SP - CEP: 09520-150
Tel.: (11) 4318-0054 

Fundada em 1998, a Marso Assessoria e 
Consultoria em Seguros oferece soluções sob 
medida nas áreas de benefícios e seguros, com 
relatórios pormenorizados para a tomada de 

A Marso promove economia de custos e melhoria na 
qualidade de vida dos funcionários, com uma  estratégia 
baseada em 4 pilares: 

- Cruzamento de informações consultas/farmácias;
- Busca ativa de doenças futuras;
- Controle de medicamentos. 

Com a Marso, sua empresa tem:
- Controle minucioso da sinistralidade; 

- Programa de promoção de saúde/prevenção de doenças; 
- Controle dos custos do plano de saúde; 
- Previsão de custos futuros;
- Redução do FAP;
- Retorno sobre Investimento em saúde;
- Suporte burocrático ao plano de saúde 24h;
- Acompanhamento dos casos crônicos;
- Medicina ocupacional.

www.marso.com.br 

A solução online da Marso para o 
problema do absenteísmo. 

Relatórios: Diagnóstico dos afastamentosOcorrência, tempo e gravidade 
de afastamentosTaxa de retorno Incidência de patologias
Reaberturas de afastamento Cruzamentos entre a causa principal do 
afastamento e tratamento correspondente no plano médico 
massa de afastados as possíveis fraudesRevela indivíduos que estão mal 
atendidos e precisam de orientação.

Médicos

Estatística
dos emissores
de atestado:

Indicadores:

Clínicas Hospitais

Frequência 
de atestados

Custo da mão
de obra perdida

Incidência
de patologias Produtividade

Fale com a Marso e descubra você também a fórmula para economizar 
no plano de saúde para seus funcionários, no atual e no próximo contrato.
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Unidade Campinas
Tel.: (19) 3329-3130

Unidade Recife
Tel.: (81) 98195-7750
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CONSULTE NOSSO SITE PARA CONTRATAR OUTROS PROFISSIONAIS PARCEIROS DA CONNECT
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Jornalista, Repórter de grandes eventos 
esportivos da Rede Globo. 
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Palestrante - Mestre de Cerimonias - Mediador Palestrante - Mestre de Cerimônias - Mediadora
Videos Institucionais - Locução.

AGENCIAMOS COM EXCLUSIVIDADE:

Andre Brasil
Nadador paralímpico. 10 Medalhas em 
Paralimpíadas, 24 Mundiais, 6 Recordes Mundiais.

Palestrante - Clinicas Esportivas - Patrocinios

Mestre de Cerimônias - Palestrante
Influenciadora Digital - Mediadora

Mestre de Cerimônias - Palestrante
Mediador - Influenciador Digital

consulte para
projetos digitais
personalizados

A CONEXÃO DIRETA
ENTRE PESSOAS
E  MARCAS.
OS MELHORES PROFISSIONAIS DO PAÍS
PARA MOTIVAR, AGREGAR E TRANSFORMAR
SEUS EVENTOS CORPORATIVOS. 

ACCTIVA

Avenida Paulista 1.159 - 16º andar - Cerqueira César 
São Paulo - SP (ao lado da estação Trianon-Masp do metrô)

(11) 3253-2040 | (11) 98118-8809 

Um dos maiores centros de Treinamento da Av. Paulista
14 Salas para Treinamentos  |  3 Auditórios  |  Sala para Reunião  |  Estúdio de Vídeo Pro�ssional

Somos especializados em disponibilizar toda 
infraestrutura necessária para a realização de: 
Treinamentos, Workshops, Palestras, Reuniões e 
Estúdio Profissional para gravação de videoaula. 
Contamos com salas em: São Paulo (Av. Paulista/ 
República), Campinas e Porto Alegre.

www.acctiva.com.br

contato@acctiva.com.br

O trabalho sério frente ao desenvolvimento de 
soluções de gestão de benefícios me renderam, 
além da confiança de grandes clientes, a indicação 

pelo oitavo ano consecutivo como Top Of Mind 
na categoria Profissional de Vendas, sendo a 

única mulher três vezes campeã. 

Agora, conto com o seu voto para mais 
uma vez alcançar esse reconhecimento.   

EDNA
VASSELO GOLDONI

Resultados e Ética personificados em um nome:

BICAMPEÃ

CAMPEÃ

Diretora Comercial 
Prime - Corretora Parceira Aon

(11) 3491-1134 / 96453-0391
ednavasselo@admix.com.br

Categoria Profissional de Vendas
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