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DESBLOQUEIE MUITO 
MAIS QUE UM BENEFÍCIO 
NA ROTINA DO SEU TIME
Quando o assunto é cuidar de pessoas, 
a TotalPass é especialista! 

Com o benefício TotalPass na sua empresa, você e seus colaboradores 
têm acesso aos melhores cuidados com a saúde física, mental e 
nutricional, pagando uma única mensalidade por mês. 

Atualmente, nós impactamos a vida de milhares de colaboradores 
de empresas parceiras espalhadas em todo o Brasil.

CONFIRA ALGUMAS VANTAGENS PARA O SEU NEGÓCIO:

Visibilidade da empresa

Menos gastos com 
faltas e afastamentos

Atração e retenção 
de talentos

Redução na taxa 
de rotatividade

Equipes mais produtivas 
e engajadas

TotalPass é para todos os 
tipos de empresa! 

Contrate agora mesmo:

E MUITO MAIS!

E o melhor de tudo: a liberdade de escolher entre as 
mais de 250 modalidades esportivas disponíveis para 
experimentar e ter mais disposição no dia a dia:

Lutas Natação

Pilates Beach tennis Bike indoorMusculação

Para promover momentos de autocuidado e lazer para os seus 
colaboradores, contamos com mais de 22 mil parceiros de bem-estar 
em mais de 1.400 cidades. Confira algumas das nossas redes premium:
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Paz no trânsito começa por você.

*Categoria de SUVs compactos. Garantia Hyundai de 5 anos: o período de 5 anos já contempla  
a garantia legal de 90 dias. Início da garantia de 5 anos na data de entrega do veículo ao 
primeiro proprietário. Uso particular: garantia de 5 anos, sem limite de quilometragem. Uso 
comercial:  garantia de 5 anos ou 100.000 km, o que ocorrer primeiro. A garantia Hyundai de 
5 anos está condicionada à observação pelo proprietário do plano de manutenções periódicas 
e demais condições determinadas no manual de garantia do veículo, disponíveis no site  
www.hyundai.com.br assim como no manual do proprietário. Imagens meramente ilustrativas. 
Consulte coberturas no site www.hyundai.com.br.

Motor 1.6 Turbo GDI.  
O mais potente da categoria* (193 cv).

Painel panorâmico 100% digital integrado à central 
multimídia blueNav® de 10,25” com conectividade 
com Apple CarPlay® e Google Android Auto®.

Teto solar panorâmico.  
O maior da categoria*.

HyundaiBR hyundai.com.br

Novo Hyundai CRETA.
Uma combinação única de design, potência, sofisticação, segurança e tecnologia que 
vai redefinir a sua experiência de direção.
Sabe qual é o efeito do Novo Hyundai CRETA em você? O que você nunca sentiu antes.

Novo Hyundai CRETA
Tão poderoso quanto você
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BEM-ESTAR 
NO TRABALHO:
a fórmula da Haganá para 
uma segurança mais eficaz

Na Haganá, acreditamos que a segurança começa com o bem-estar de quem 
protege você! Quando uma empresa promove ações para a saúde mental, os 
funcionários se sentem mais motivados, engajados e produtivos. Por isso, há 
um ano, lançamos o Departamento de Felicidade para zelar por um ambiente de 
trabalho mais saudável e positivo, beneficiando nossos colaboradores e clientes.

Nossa missão é valorizar quem faz a diferença todos os dias! Com a liderança 
da nossa Chief Happiness Officer, Ana Carolina Rangel, o Departamento de 
Felicidade tem implementado uma série de iniciativas voltadas ao reconhecimento 
e à motivação dos colaboradores. Investimos em treinamentos contínuos de 
liderança, aprimoramos a comunicação interna e reforçamos o acolhimento de 
novos funcionários, com um cuidado especial durante os primeiros 90 dias de 
trabalho.

Além disso, lançamos a Cartilha da Felicidade, para que os nossos clientes nos 
ajudem a construir ambientes de trabalho mais felizes e menos estressantes, 
aumentando a produtividade de todos. Todos ganham: colaboradores mais 
motivados, clientes mais satisfeitos e uma comunidade mais segura.

SÃO PAULO 11 3393-1717   |   RIO DE JANEIRO 21 2430-1800
PARANÁ 41 3078-7984   |   MINAS GERAIS 35 98435-4538
TECNOLOGIA 11 3386-1818   |   SEGUROS 11 2441.0777

www.hagana.com.br

Anúncio - Melhores Fornecedores de RH  Felicidade Corporativa-final.pdf   1   02/10/2024   15:58:45
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Caros leitores,
É com grande entusiasmo que 

damos início a mais um ano, tra-
zendo a vocês mais uma edição 
da nossa revista. Este ano promete 
ser repleto de novidades, eventos 
e, acima de tudo, valorização de 
quem faz a diferença no mercado 
de gestão de pessoas.

Nesta edição, prestamos uma 
homenagem muito especial aos 
profissionais que dedicam suas car-
reiras à nobre missão de cuidar de 
pessoas. No ano passado, tivemos 
a honra de realizar a maior premia-
ção do mercado, a CEOs e RHs Mais 
Admirados, um evento que já é tra-
dição há 19 anos.

Foi um momento lindo e emo-
cionante, em que homenageamos 
aqueles que trabalham incansavel-
mente para garantir o bem-estar, 
a saúde e a qualidade de vida no 
ambiente corporativo. Esse prêmio 
é muito mais do que um reconhe-
cimento: é uma forma de valorizar 
os profissionais que transformam 
vidas com dedicação, inovação e 
humanidade.

Nesta edição, temos como ma-
téria de capa uma retrospectiva da 
premiação, apresentando os des-
taques e o perfil inspirador de boa 
parte dos finalistas.

EDITORIAL

Renato Fiochi
CEO
linkedin.com/in/renatofiochi
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Esperamos que essas histórias 
sirvam de inspiração e aprendiza-
do para todos vocês.

Não posso deixar de comparti-
lhar também que teremos grandes 
novidades em 2025. Neste ano, a 
Gestão RH terá um calendário ro-
busto, com 27 eventos espalhados 
por todas as regiões do Brasil. Nos-
sos fóruns, premiações, Encontros 
C-Level, C-Level Experience, Con-
fraria e muitas outras iniciativas 
estão desenhados para gerar e for-
talecer ainda mais a conexão entre 
líderes e empresas.

Além disso, temos o prazer de 
anunciar o lançamento do nosso 
primeiro Summit, que vai aconte-
cer no interior de São Paulo. Esse 
evento grandioso será um marco 
na história da Gestão RH, reunin-
do líderes de todo o Brasil em uma 
experiência única de conexão, re-
lacionamento e conteúdo de alta 
qualidade, valores que sempre 
norteiam o nosso trabalho.

E as novidades não param por 
aí! Estamos animados com a evolu-
ção de nossos produtos e serviços: 
a revista Gestão RH, que continua-
rá a trazer conteúdos ricos e estra-
tégicos; a  ampliação da TV Corpo-
rativa Gestão RH, levando conteú-
dos relevantes a um público cada 
vez maior; e o lançamento dos no-
vos portal e aplicativo, iniciativas 
que reforçam o compromisso da 
Gestão RH com inovação e acessi-
bilidade.

Estamos confiantes de que 
2025 será um ano incrível para to-
dos nós. Nosso desejo é que este 
ano seja marcado por conquistas, 
aprendizado e parcerias que for-
taleçam ainda mais o mercado de 
gestão de pessoas.

Continuem acompanhando a 
Gestão RH e todos os nossos servi-
ços. Nosso compromisso é entregar 
sempre o melhor conteúdo, even-
tos e experiências que contribuam 
para o desenvolvimento do merca-
do e a valorização das pessoas.

Muito obrigado pela confiança 
de sempre e uma excelente leitura!
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O impacto do capacitismo 
estrutural na inteligência 
relacional das pessoas com 

deficiência 
Por  Carolina Ignarra

O capacitismo estrutural, termo 
novo para um comportamento antigo 
e persistente, oprime com ou sem in-
tenção e é a principal barreira na car-
reira da pessoa com deficiência. Infe-
lizmente, essa opressão é uma realida-
de que, muitas vezes, começa em casa, 
com o excesso de proteção da família.

O isolamento social enfrentado por 
crianças e adolescentes com deficiên-
cia muitas vezes dificulta a prática de 
interações cotidianas que são naturais 
para outras pessoas. As habilidades de 
colaboração, comunicação e leitura de 
contextos sociais são menos explo-

radas, o que pode gerar desafios na 
adaptação ao ambiente corporativo.

E há outras atitudes disfarçadas de 
zelo, mas que são manifestações de ca-
pacitismo estrutural:

1.	 Educação segregada – crianças 
com deficiência são colocadas em 
“escolas especiais”, afastando-as do 
convívio social com outras crian-
ças. Essa opressão sobre o desen-
volvimento social e educacional só 
serve para reforçar estereótipos.

2.	 Falta de acessibilidade – as pesso-
as com deficiência acabam deixan-

do de frequentar lugares de con-
vívio social por não haver rampas, 
banheiros acessíveis, elevadores, 
sinalização adequada e qualquer 
barreira física, o que nos impede 
de estar com outras pessoas. Nos 
meios digitais, quando não há 
acessibilidade para que pessoas 
com deficiência auditiva ou visual 
possam interagir, é uma forma de 
discriminação capacitista.

3.	 Falta de representatividade – 
essa forma de capacitismo ocorre 
quando não nos sentimos repre-
sentados em campanhas publici-
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tárias, em papéis de destaque em 
filmes, novelas, teatro.

4.	 Nos serviços de saúde – quando 
as necessidades da pessoa com 
deficiência são, por muitas vezes, 
negligenciadas em atendimentos 
médicos e, especialmente, quan-
do consideram a deficiência como 
o único aspecto relevante da nos-
sa saúde.

5.	 Nos serviços públicos – como 
transportes, serviços de atendi-
mento ao público sem acessibili-
dade afetam a autonomia da pes-
soa com deficiência.

6.	 Nas políticas públicas – muitas 
vezes planejadas para nós sem a 
participação de uma pessoa com 
deficiência sequer, contrariam o 
princípio determinado pela ONU 
de “Nada sobre nós sem nós”, refor-
çando a importância do protago-
nismo das pessoas com deficiência 
nas decisões que nos afetam.

A infância e a adolescência são 
fases mais importantes para o desen-
volvimento de habilidades interpes-
soais, como a inteligência relacional. 
No entanto, para muitas pessoas com 
deficiência, essas habilidades não são 
completamente desenvolvidas, por-
que, em muitos casos, somos privados 
do convívio social por essas atitudes 
capacitistas.

Ao chegarmos no mercado de 
trabalho, somos resultados de um ci-
clo de exclusão que impacta profun-
damente nossa jornada profissional. 
Passamos a ser cobrados por soft skills 
que não estavam à nossa disposição. É 
comum gestores e colegas de trabalho 
cobrarem das pessoas com deficiência 
a mesma inteligência relacional das 
demais pessoas da equipe.

Reforço que, se por um lado nos 
faltam habilidades sociais, por outro 
nos sobram habilidades desenvolvi-
das na adversidade, como resiliência, 
criatividade e perseverança, essenciais 
em ambientes corporativos. Pessoas 
com deficiência, acostumadas a su-
perar barreiras, tendem a permanecer 
por mais tempo em suas funções e a 
encontrar soluções inovadoras para si-

tuações desafiadoras.
Mesmo com essas habilidades úni-

cas, o crescimento profissional de pes-
soas com deficiência é frequentemen-
te limitado. O capacitismo estrutural 
cria barreiras invisíveis que impedem 
essas pessoas de ocupar cargos de li-
derança ou de se desenvolver plena-
mente. Estudos comprovam isso.

Um exemplo de como o capacitisi-
mo estrutural impacta a carreira pro-
fissional, está nos dados de uma pes-
quisa do Instituto NOZ, feita com mais 
de 3.700 pessoas com deficiência. A 
pesquisa evidencia que a limitação no 
crescimento de carreira dessas pessoas 
está diretamente ligada às atitudes ca-
pacitistas, já que 60% dos pesquisados 
nunca foram promovidos e 59% nunca 
receberam aumento de salário. E não é 
falta de qualificação. O estudo mostra 
que 72% das pessoas com deficiência 
têm formação universitária completa.

O capacitismo se manifesta, por 
exemplo, em avaliações de desempe-
nho que priorizam habilidades inter-
pessoais ou em processos seletivos 

que desconsideram o potencial de 
adaptação e o conjunto de compe-
tências resilientes que essas pessoas 
possuem. Essa visão limitada perpetua 
uma lógica excludente, reforçando a 
ideia de que a deficiência é sinônimo 
de incapacidade.

Mudar esse cenário é repensar pa-
drões e abordar a inclusão de maneira 
intencional. Para empresas que já en-
tenderam que a inclusão vai além de 
contratar pessoas com deficiência, o 
amadurecimento é investir em progra-
mas de desenvolvimento de inteligên-
cia relacional, mentorias de carreira e 
em ações de combate ao capacitismo 
estrutural.

Reconhecer o contexto social da 
pessoa com deficiência é colaborar 
com o anticapacitismo. Promover o 
crescimento profissional reforça a 
intencionalidade da empresa para a 
inclusão produtiva. Com isso, a em-
presa amplia suas chances de suces-
so nos negócios e ganha profissionais 
cada vez mais comprometidos e ino-
vadores.
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Enquanto a ciência prolonga a vida 
e a produtividade no Brasil e no mundo, 
o mercado de trabalho limita o acesso 
de profissionais mais velhos a oportu-
nidades. Isso é o etarismo, preconceito 
contra a idade que exclui talentos expe-
rientes e impede que aproveitemos as 
potências da longevidade conquistada.

Durante décadas, o Brasil foi um 
país jovem, com uma população eco-
nomicamente ativa que crescia de 
forma acelerada. Vivíamos o primeiro 
bônus demográfico, o “bônus da juven-
tude” (os bônus demográficos surgem 
quando a estrutura etária de uma po-
pulação cria condições favoráveis para 

seu crescimento econômico). Esse mo-
vimento gerou uma base de consumo 
robusta e mão de obra em abundância, 
sustentando o PIB por décadas.

Entretanto, com a queda da taxa de 
natalidade, essa fase está chegando ao 
fim: enquanto a proporção de jovens 
diminui e o país assiste ao rápido enve-
lhecimento da população, surge um se-
gundo bônus demográfico, que pode 
ser nosso passaporte para nova janela 
de oportunidade de crescimento. 

2º Bônus: produtividade 
através da experiência

Com o aumento da expectativa de 

vida, a maneira de continuarmos cres-
cendo é explorando o “bônus da produ-
tividade”, que ocorre quando aproveita-
mos ao máximo o conhecimento acu-
mulado dos trabalhadores maduros, 
permitindo que suas experiências im-
pulsionem o crescimento econômico.

Pesquisas indicam que a produtivi-
dade aumenta quando experiências e 
competências são combinadas com ino-
vação e as empresas que investem nes-
se potencial encontram trabalhadores 
resilientes, capazes de integrar análises 
aprofundadas com uma visão estratégi-
ca de longo prazo, capacidade de análi-
se de risco e melhor tomada de decisão.

GESTÃO DA LONGEVIDADE

 Por  Daniela Campos

Idade ou talento? 
Como aproveitar o bônus da 

experiência
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Uma nova economia para um 
novo Brasil

Ao aumentar a produtividade, o 
país pode contornar os desafios do en-
colhimento da população economica-
mente ativa. Mas essa transformação 
exige uma mudança de mentalidade, 
revisão de políticas corporativas e pú-
blicas e estratégias claras de inclusão 
no mercado de trabalho, educação 
continuada e adaptação tecnológica. 

Entre as ações que recomendo aos 
gestores de RH, têm sete práticas que 
não podem faltar:

1. 	 Programas de reskilling e 
upskilling

	 Revise os programas de formação 
da sua empresa, de forma a ga-
rantir que atendam colaboradores 
de diferentes gerações. Invista em 
estratégias de desenvolvimento 
voltadas para trabalhadores 50+, 
adaptando treinamentos para suas 
necessidades. Ao ampliar compe-
tências, especialmente em áreas 
tecnológicas, esses profissionais se 
tornam ainda mais valiosos no am-
biente corporativo.

2. 	 Flexibilização de jornadas de 
trabalho

	 Implemente modelos flexíveis, 
como trabalho híbrido ou jornadas 
reduzidas. Isso torna o ambiente 
mais atrativo para talentos madu-
ros e promove sua retenção. Re-
gimes de meio período, contrato 
por horas semanais ou consultoria 
em projetos específicos são bons 
exemplos que você pode aplicar.

3. 	 Recrutamento inclusivo
	 Revise descrições de vagas e crité-

rios de seleção que possam des-
qualificar candidatos com base 
na idade, eliminando as barreiras 
criadas por estereótipos. Fale dire-
tamente com o público maduro, 
destacando oportunidades para 
todos os ciclos de carreira.

4. 	 Aprendizado intergeracional
	 Promova a troca de conhecimento 

entre gerações, criando espaços 
onde jovens colaboradores pos-
sam aprender com a experiência 
dos seniores, enquanto comparti-

lham também suas melhores habi-
lidades e novas perspectivas.

	 Um dos maiores trunfos do bônus 
demográfico está na intergeracio-
nalidade. Empresas que sabem 
gerir gerações criam ambientes 
onde inovação e experiência con-
vergem, gerando soluções mais 
completas e adaptáveis.

5. 	 Monitoramento de vieses
	 Implemente treinamentos para 

identificar e reduzir vieses incons-
cientes. Decisões de recrutamento, 
promoção e demissão devem ser 
baseadas em competências. Pro-
mova espaços de letramento das li-
deranças no tema e desenvolva-os 
para tornarem-se líderes multige-
racionais.

6. 	 Carreiras longevas
	 Crie planos de carreira específicos 

que valorizem os objetivos de lon-
go prazo e considerem as necessi-
dades desses profissionais, como 
consultorias internas, participação 
em conselhos ou lideranças em 
projetos. A mentoria também é 
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Daniela Campos 
é founder & CEO 

da Middle-us – 
consultoria em Gestão 

da Longevidade 
e Diversidade 

Geracional para as 
empresas (linkedin.

com/in/daniela-
campos-zuccolotto)

uma alternativa excelente porque 
garante a transferência de conhe-
cimento crítico.

7. 	 Desenvolvimento tecnológico
	 Invista na formação de mindset di-

gital e ofereça treinamentos contí-
nuos em tecnologia. Isso fortalece 
a integração e a eficiência de pro-
fissionais seniores em um mercado 
cada vez mais digitalizado, permi-
tindo que continuem relevantes.

Essas práticas não apenas ajudam 
as empresas a navegarem pelo enve-
lhecimento da força produtiva, mas 
também transformam a diversidade 
etária em uma vantagem competiti-
va. Ao valorizar a experiência e o po-
tencial dos profissionais maduros, os 
RHs se tornam protagonistas de um 
ambiente mais inclusivo, inovador e 
sustentável.

Afinal, o futuro não pertence ape-
nas aos jovens, mas a todos que reco-
nhecem que o tempo é um recurso 
valioso – e que a experiência é uma de 
suas melhores expressões.

GESTÃO DA LONGEVIDADEg
RH
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Há 71 anos no mercado de
alimentação, servindo mais de 550 mil
refeições diariamente, sabemos que
uma alimentação de qualidade
desempenha um importante papel no
crescimento das empresas. Oferecer
refeições nutritivas e balanceadas em
um restaurante corporativo não é
apenas uma questão de bem-estar, é
um investimento na satisfação e no
desempenho da equipe.

O resultado vai além de refeições
saudáveis; a qualidade nutricional pode
impactar positivamente na disposição
dos colaboradores, resultando em um
aumento significativo nos níveis de
engajamento e produtividade.

Aposte na alimentação de qualidade e
faça a diferença na sua empresa.Juntese a nós 
nessa jornada, em busca de um
ambiente de trabalho mais saudável e
produtivo! 

ALIMENTAÇÃO QUE TRANSFORMA!



LIDERANÇAg
RH

A liderança é um tema que sem-
pre me fascinou para além do con-
texto corporativo. O entendimento 
de como ela se manifesta como prá-
tica é um caminho de pesquisa inte-
ressantíssimo em diversos campos 
da ciência. Mas o convite à reflexão 
que faço hoje tem a ver com sua evo-
lução mais recente, em adaptação a 
uma mudança já bem óbvia nas ex-
pectativas dos colaboradores.

É evidente que os líderes preci-
sam adotar novas abordagens, mais 
colaborativas e empáticas. É preciso 

ampliar o repertório de liderança e 
estreitar os silos que por tanto tem-
po foram preservados pelas estru-
turas hierárquicas. Isso não se refere 
apenas a técnicas ou estratégias, está 
ligado à nossa conexão consciente 
com o indivíduo que somos. 

Ampliar nosso entendimento so-
bre como nos comportamos e sobre 
quais mecanismos constituem nosso 
caráter de liderança é fundamental 
para evoluir o potencial que temos 
como líderes. Entender o significado 
do que fazemos quando praticamos 

Lidere como uma criança

a liderança envolve um olhar atento 
para si. Requer uma curiosidade sen-
sível e corajosa, que busca entender 
padrões que remetem à criança inte-
rior que reside em cada um de nós.

O conceito de criança interior, ex-
plorado por Carl  Gustav Jung, refere-
se a essa parte de nós que mantém, 
entre outras coisas, características 
como curiosidade e criatividade. E, 
para os líderes, reconhecer e honrar 
essa criança pode ser uma prática de 
liderança autêntica e eficaz. Ao lidar 
com os desafios do ambiente de tra-

Por  Fabio Rosé
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Fabio Rosé
é fundador 

da consultoria 
Imanah e coach 

executivo 
(linkedin.com/in/

fabiorose1)
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balho, lembrar-se de "liderar como 
uma criança" pode oferecer insights 
valiosos sobre como cultivar um am-
biente mais inspirador e inovador.

A empatia é uma característica 
central da liderança moderna. Líde-
res que se conectam com sua criança 
interior tendem a ser mais sensíveis 
às necessidades e emoções dos ou-
tros, reconhecendo que cada um traz 
consigo experiências únicas. Acessar 
essa referência interna potencializa a 
capacidade de empatia e não apenas 
fortalece os relacionamentos, mas 
também cria um ambiente onde a 
comunicação tende a ser mais fluida, 
aberta e honesta. Quando um líder 
se permite ser vulnerável, ele inspira 
os outros a fazer o mesmo, promo-
vendo uma cultura de confiança. E 
nós sabemos na prática o que tantos 
autores sobre liderança destacam: 
não existe liderança sem base de 
confiança.

Além disso, a criatividade, fre-
quentemente associada à criança 
interior, é essencial para a inovação. 
Gaston Bachelard destaca a impor-
tância de um espaço mental livre, no 
qual a criatividade possa prosperar. 
Líderes propensos a incentivar a ex-
perimentação compreendem que 
errar faz parte do aprendizado e são 
capazes de ajustar rotas de inovação 
de forma estratégica, segura, sem ne-
cessidade excessiva de punição. Essa 
mentalidade é crucial em um mundo 
de constantes mudanças, onde a ca-
pacidade de se adaptar torna-se um 
diferencial competitivo.

A autenticidade é outro aspecto 
que emerge dessa relação. Marion 
Woodman ressalta que a autenticida-
de é um caminho para a cura e o em-
poderamento. Líderes que entendem 
ou buscam entender sua essência tor-
nam-se genuínos em suas interações, 
melhorando o ambiente e promoven-
do um senso de pertencimento mais 
amplo. Quando os colaboradores 
percebem que seus líderes são ver-
dadeiros, sentem-se mais à vontade 
para compartilhar ideias e preocupa-
ções. E poder compartilhar ideias e 
preocupações de forma natural, ágil, 

consciente e segura é um ativo funda-
mental para qualquer time.

Sim. A evolução do caráter de li-
derança envolve autorreflexão   pro-
funda. Conectar-se com a criança 
interior e revisitar experiências de 
vida faz com que a gente compreen-
da como essas vivências moldaram 
nossas crenças. Permite que os líde-
res compreendam suas necessida-
des não atendidas da infância que 
acabam influenciando, muitas vezes, 
seus comportamentos de liderança. 
Carências emocionais se manifes-
tam frequentemente nas interações 
adultas, incluindo as interações que 
ocorrem através das nossas relações 
profissionais.

E a relação entre a evolução do 
caráter de liderança e a criança inte-
rior revela, entre tantas coisas, que a 
liderança vai além de estratégias e 
resultados. Líderes que se conectam 
com sua essência podem encontrar 
formas mais naturais de inspirar suas 
equipes, criando ambientes de tra-
balho mais saudáveis e produtivos; 

promovem uma cultura de inovação 
e cultivam relacionamentos signi-
ficativos que, para surpresa de nin-
guém, impulsionam o desempenho.

Refletir sobre a importância da 
criança interior é um convite a consi-
derar como podemos nutrir essa es-
sência em nós e em nossas equipes. 
E assim como tivemos que aprender 
a ser adultos, reconectar-se com a 
criança interior leva certo tempo. É 
também um processo de amadure-
cimento, por mais que possa parecer 
contraditório.

Com certeza, tropeçaremos algu-
mas vezes no caminho, mas essa re-
flexão pode ser um passo importante 
para muitos líderes que ainda estão 
iniciando seu caminho de consciên-
cia de liderança. Que possamos nos 
esforçar para honrar essa parte de 
nós e transformar as organizações 
em espaços em que a liderança pos-
sa evoluir.

“Volta ao começo.
Torna-te outra vez criança.”
Tao-Te King
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O SENTIDO DA GESTÃOg
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Gostaria de iniciar propondo um 
exercício de imaginação. Se veja nos 
primeiros dias de sua carreira, com 
todos os anseios e motivações que 
carregamos em nossa juventude, mas 
também com dúvidas, necessidade 
de apoio e de inspiração diante dos 
desafios que se apresentam em toda 
e qualquer jornada profissional. 

Nesse período tão marcante, a li-
derança assume um papel decisivo e 
podemos ser agraciados com líderes 
que, com uma visão de longo prazo, 

focam mais nas potencialidades do 
que em uma gestão imediatista e, 
também, na construção de laços sau-
dáveis e no fortalecimento de rela-
ções profissionais humanizadas.

São líderes, que abraçam os prin-
cípios de uma psicologia positiva que 
tem como resultado a promoção do 
bem-estar, do engajamento e do cres-
cimento contínuo das equipes – pau-
tas tão essenciais diante do avanço 
nas discussões sobre employee ex-
perience e da necessidade pela fide-

Você conhece o poder da 
liderança positiva?

lização de talentos no mercado, não é 
mesmo?

Agora volte do exercício e respon-
da comigo: que líder você teve ou 
gostaria de ter tido nos primeiros pas-
sos de sua carreira? E que líder você é 
para suas equipes?

Proponho essa reflexão por duas 
razões: a primeira é que, em tempos 
de uma verdadeira crise da saúde 
mental e da alta dos índices de turn- 
over nas empresas, a liderança positi-
va pode ser peça-chave para o cultivo 

Por  Lady Morais
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da confiança nas empresas.
Estudos recentes divulgados pela 

Harvard Business Review (HBR) reve-
laram, nesse sentido, que líderes que 
atuam com compaixão e empatia es-
tabelecem relações mais duradouras 
nas empresas e organizações com 
maior probabilidade de sucesso. 

Mas o altruísmo, para se transfor-
mar em conquistas e como tudo nessa 
vida, precisa ser autêntico. Você está 
pronto para trilhar essa rota positiva?

Por onde começar?
Antes de tudo, é importante dei-

xar claro que a liderança positiva 
parte de bases simples. Uma simples 
atitude como dar bom dia, ser gentil 
e demonstrar interesse genuíno pelo 
bem-estar dos colaboradores são 
gestos que fazem toda a diferença.

São esses comportamentos que 
estabelecem também a confiança, a 
base de qualquer relação de longo 
prazo. E aqui não se trata de deixar 
de reconhecer falhas ou de corrigir 
processos, mas de estimular diálogos 
francos, sinceros, ao mesmo tempo 
em que buscamos entender como es-
tão nossos colaboradores enquanto 
indivíduos ou quais são as raízes de 
um desempenho abaixo do esperado.

Quando os líderes conduzem seus 
times com essa disposição, não tenha 
dúvidas de que você terá contigo ta-
lentos mais leais e dispostos a contri-
buir para os objetivos coletivos.

Lembre-se ainda que nós tam-
bém, nem sempre, estamos em nossa 
melhor forma. E, mais do que todos, o 
líder precisa reconhecer suas necessi-
dades emocionais, ao mesmo tempo 
em que trabalha a resiliência para não 
responsabilizar a organização, pares e 
times por nossos percalços e desafios.

Com essa visão – e reconhecendo 
nossos limites – poderemos ser pon-
tes para a harmonia!

A prática da empatia e o 
equilíbrio das agendas

Liderar com empatia e estabelecer 
laços de confiança envolve também 
conhecer seus talentos. Isso não sig-
nifica ser invasivo, mas ter um olhar 

atento e generoso para perceber 
quando alguém está enfrentando um 
obstáculo que bloqueia suas poten-
cialidades.

Nessa jornada, a HBR fala de algu-
mas atitudes cruciais:

•	 Comece com pequenos atos.
•	 Seja grato e reconheça o esforço 

de suas equipes.
•	 Fomente atitudes propositivas 

que capazes de contribuir para a 
superação de obstáculos.

•	 Encontre pontos em comum com 
suas equipes para fortalecer os la-
ços de confiança.

Em complemento, reforço que a 
liderança positiva e a generosidade 
passam também por reconhecer que 
nossas equipes são capazes. Podemos 
apontar caminhos e auxiliar os talentos 
a vencer os desafios de seu dia a dia, 
mas só com autonomia e sem micro-
gerenciamento, fortaleceremos uma 
mentalidade de conquistas. Conquis-
tas essas que precisam ser comemo-

radas, valorizadas em cada etapa, pois 
essa perspectiva gera um sentimento 
de progresso contínuo e motivação 
entre os colaboradores.

Para tanto, o líder precisa ven-
cer ainda o desafio de não se deixar 
engolir pelas grandes agendas! As 
demandas e os objetivos organiza-
cionais, além de grandes metas e dos 
prazos enxutos, não raro, fazem com 
que o líder perca a capacidade de se 
conectar genuinamente com a sua 
equipe.

Esse ponto, sem dúvidas, é com-
plexo, mas cabe às lideranças o diálo-
go com seus pares em torno dos be-
nefícios e da importância estratégica 
da liderança positiva e da generosida-
de como caminhos para a fidelização 
e engajamento nas empresas.

Em outras palavras, estamos falan-
do de uma questão central: a lideran-
ça positiva – já amplamente estudada 
ao redor do mundo – é um trunfo que 
pode ser o mapa para as organiza-
ções bem-sucedidas do presente e do 
futuro.

O SENTIDO DA GESTÃOg
RH
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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO HUMANOg
RH

Está escrito no seu crachá “CEO”, 
mas, na prática, sua equipe sabe 
para que serve o seu trabalho? 

Há uma rede de proteção imen-
sa em torno de um, uma presiden-
te. Secretárias filtram encontros 
indesejados e garantem a presen-
ça em compromissos importantes. 
Vice-presidentes e diretores im-
pedem erros grosseiros e, quando 
acontecem, eles mesmos levam a 
culpa.

Os inúmeros protocolos que en-
volvem ações com a presença de 
presidentes também são sistemas 
muito eficientes para blindar esses 
profissionais. É comum ver CEOs 
que chegam, cumprem a agenda, 
proferem palavras sussurradas por 
terceiros e vão embora em seus 
ternos muito bem cortados. Se dá 
tudo certo, eles ficam com o bônus. 
Já o ônus vai parar na avaliação de 
desempenho de outra pessoa. As-

Afinal de contas, 
para que serve um CEO?

sim, permanecem anos numa posi-
ção privilegiada e blindada.

Então, podemos afirmar que só 
descobrimos para que prestava um 
CEO quando tivemos o privilégio 
de conviver com um bom de verda-
de. Ele era um cara de meia idade, 
sorriso fácil, com passagens por 
grandes companhias e que, quan-
do conhecemos, estava à frente de 
uma organização gigante, líder do 
seu setor, com 40 mil funcionários 

Por  Vania Ferrari e Anna Nogueira
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espalhados pelo Brasil.
Carismático e ótimo comuni-

cador, fazia questão de reunir os 
colaboradores sempre que havia 
alguma informação importante a 
ser compartilhada. Ele não ficava 
muito tempo no ar-condicionado 
da sua elegante sala. Viajava pelo 
Brasil para conhecer os pontos de 
venda mais remotos. Acompanha-
va os projetos sociais e ambientais 
da empresa e fazia questão que 
eles fossem alinhados com os pro-
dutos e serviços da organização. 
As práticas ESG eram implantadas 
ao mesmo tempo em que a com-
panhia somava lucros, mantinha a 
energia da equipe em alta e ganha-
va prêmios como melhor empresa 
para se trabalhar ano após ano.

Como esse cara fazia isso? Dan-
do autonomia para o seu time de di-
retos, mas, também, fazendo ques-
tão de falar com os demais mortais 
da empresa, num projeto que unia 
as necessidades dos colaboradores 
e dos clientes. Nesse projeto, ele 
acompanhava pessoalmente as re-
clamações e a implantação das so-
luções em toda a cadeia produtiva 
da empresa.

Era incansável. A gente traba-
lhava feliz porque sabia que ele 
também trabalhava muito. Naque-
la época já falávamos sobre saúde 
emocional e segurança psicológica 
e não havia economia quando se 
tratava de treinar e desenvolver as 
lideranças. Aliás, havia, inclusive, 
um ranking de avaliação dos líde-
res, que era amplamente divulga-
do, juntamente com a pesquisa de 
clima de cada área. Estar entre as 
lideranças melhor avaliadas era a 
meta de todos nós, pois essa era a 
medida da eficiência de um gestor, 
tão importante quanto o aumento 
da receita e a redução de custos. 

Esse presidente andava lado a 
lado com a diretora de Recursos 
Humanos. A simbiose deles era no-
tória e ela tinha voz ativa na estra-
tégia do negócio. 

Enfim, nesta edição, em que ce-
lebramos os melhores CEOs do Bra-

sil, precisamos reforçar quais são as 
habilidades mais importantes, que 
todos nós, colaboradores, valoriza-

Só descobrimos 
para que prestava 
um CEO quando 
tivemos o privilégio 
de conviver com um 
bom de verdade
Vania Ferrari E 
Anna Nogueira
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 são sócias da Pensamentos 

Transformadores Treinamento 
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palestrantes e criadoras do maior canal 
de RH do Youtube Brasil (youtube.com/

canalvaniaferrari)
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mos num “presida”.
Ser irrepreensível do ponto de 

vista técnico, ter excelência na co-
municação, não ter medo de con-
versas difíceis e de tomar decisões 
importantes relacionadas às pesso-
as e… ainda ter um coração enorme, 
que faça enxergar as oportunidades 
que uma empresa tem para fazer di-
ferença no seu entorno, em projetos 
sustentáveis e solidários. 

Esse presidente se destacará 
continuamente, e trabalharemos 
lado a lado, fazendo negócios que 
sejam bons para todo mundo. E ai, 
CEO, gabaritou?

Acesse nossas redes e diga-nos o 
que achou deste texto. Pode ser via 
instagram (@vaniaferrari e @anna_
nogueira) ou Youtube.com/canalva-
niaferrari (QR code).
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SOLUÇÕES INTEGRADAS 
DE DESENVOLVIMENTO 
E TREINAMENTO CORPORATIVO 
PARA EMPRESAS:  

A SINERGIA PERFEITA 
PARA IMPULSIONAR 
O DESENVOLVIMENTO 
DE COLABORADORES

Saiba mais 
através do 
QR CODE

Aprendizado contínuo
A Plataforma LXM oferece uma 
experiência personalizada, 
tornando o aprendizado mais 
envolvente e aumentando o 
engajamento.

Prontos para o futuro
Títulos exclusivos dos maiores 
nomes da Educação Corporativa 
no Sapiência 360 e com 
conteúdos sob medida para 
o seu negócio em nossas soluções o seu negócio em nossas soluções 
On Demand.

Saiba mais 
através do 
QR CODE

Avaliação de Desempenho
Identifique os pontos fortes e de 

melhoria de cada colaborador. 
Com a IA da Qulture.Rocks, 

obtenha um relatório 
detalhado da avaliação.

Faça o PDI
Com base na avaliação, deixe 

que a IA da Qulture.Rocks faça 
um plano de desenvolvimento 
alinhado com os objetivos do 

colaborador e da empresa.

EDUCAÇÃO 
CORPORATIVA

GESTÃO DE
TALENTOS
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A força da admiração
Gestão RH celebra os líderes 

de destaque em 2024

Por  Thaís Gebrim

Na 19ª edição, a pesquisa CEOs e RHs Mais Admirados 
alcançou sucessivos recordes de participação



Renato Fiochi, CEO do Grupo Gestão RH

Despertar a admiração de alguém é conquistar res-
peito e confiança, é ser referência e exemplo, é re-
ceber o reconhecimento pelo talento, pelos valo-

res, pelas realizações ou, simplesmente, pela forma como 
nos relacionamos com o outro. E todo mundo tem a quem 
admirar, pode ser uma figura pública, alguém no trabalho, 
na roda de amigos, na família. Nesse sentido, o mundo 
corporativo tem se revelado campo fértil de executivos 
inspiradores e admirados por pares, liderados, líderes. Para 
trazer à luz esses profissionais, o Grupo Gestão RH promo-
ve há 19 anos uma das mais importantes iniciativas do ce-
nário empresarial brasileiro – a pesquisa CEOs e RHs Mais 
Admirados. Em outubro de 2024, a tradição foi mantida.

Em um ambiente de pura festividade e grandes en-
contros entre profissionais de algumas das maiores e mais 
importantes empresas do país, a foram premiados 70 exe-
cutivos, na capital paulista.

O evento foi encerrado com o anúncio dos CEOs do 
Ano – Adriana Aroulho, presidente Brasil da SAP, na cate-
goria Feminino, e Liel Miranda, presidente da Alpargatas, 
na categoria Masculino. Antes deles, subiram ao palco os 
RHs do Ano – América Latina – título concedido a Cinthia 
Bossi, diretora global de Gente da Votorantim Cimentos, 
e Wellington Silverio, diretor de RH Latam da John Deere, 
e os RHs do Ano – Brasil, cujos troféus foram recebidos 
por Vivian Broge, vice-presidente de Relações Humanas e 
Marketing da Totvs, e Fabio Barbagli, vice-presidente de 
RH da Pepsico.
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CONHEÇA OS CEOs e RHs MAIS ADMIRADOS DE 2024

CEOs DO ANO

Feminino 
Adriana Aroulho,

presidente Brasil da SAP

Masculino
Liel Miranda,

presidente da Alpargatas

RHs DO ANO 
AMÉRICA LATINA

Feminino
Cinthia Bossi,

diretora global de Gente da 
Votorantim Cimentos

Masculino
Wellington Silverio,

diretor de RH Latam da John Deere

RHs DO ANO – BRASIL

Feminino
Vivian Broge,

vice-presidente de Relações 
Humanas e Marketing da Totvs

Masculino
Fabio Barbagli,

vice-presidente de RH da Pepsico

10 CEOs MAIS ADMIRADOS

1º - Dennis Herszkowicz,
CEO da Totvs

2º - Rogerio Barreira,
CEO da Arcos Dorados

3º - Nuno Lopes Alves,
CEO da Visa

4º - Marcelo Zimet,
CEO Brazil da L'Oréal Brasil

5º - Renata Campos,
CEO Brasil da Eurofarma

6º - Andre Felicíssimo,
presidente da P&G

7º - Ana Bógus,
CEO da Beiersdorf Brasil

8º - Alexandre Carreteiro,
CEO da Pepsico

9º - Alberto Griselli,
CEO da TIM Brasil

10º - Leonardo Linden,
CEO da Ipiranga

10 RHs MAIS ADMIRADOS 
AMÉRICA LATINA

1º - André Rapoport,
head de RH Brasil e América Latina da 

Danone
2º - Edise Toreta,

head de RH Latam para Healthcare 
da Merck

3º - Simone Beier, 
líder de RH América do Sul da Cargill

4º - Lucila Del Grande, 
vice-presidente de RH Latam da 

Bridgestone
5º - Guilherme Queiroz, 

diretor de RH Latam da Galderma
6º - Douglas Pereira,

 vice-presidente de RH Latam da 
Volkswagen

7º - Nayana Pita, 
diretora de RH Latam da Thales

8º - Carla Alves del Santo,
vice-presidente de RH América Latina 

da Oracle
9º - Andrea Clemente, 

vice-presidente de RH Latam do 
Grupo Whirlpool

10º - Ana Claudia Oliveira,
vice-presidente de Relações 

Humanas Brasil e Argentina da 
Continental Automotive

Eles subiram ao palco por terem alcançado o maior nú-
mero de votos na segunda etapa da pesquisa, em que os 
finalistas – eleitos na primeira etapa por voto popular pela 
internet –, votam entre si para eleger os Mais Admirados. 
Com essa dinâmica, o Grupo Gestão RH garante que os títu-
los de CEO e RH do Ano sejam decididos com base em uma 
avaliação interna e criteriosa, feita pelos próprios finalistas.

Esses seis executivos encabeçam as listas dos grandes 
destaques da premiação, que também inclui os 10 RHs Mais 
Admirados – Brasil, 10 RHs Mais Admirados – América Latina 
e os 10 CEOs Mais Admirados. Os 30 profissionais foram elei-
tos pelo voto popular na primeira etapa.

Outra modalidade da premiação são os destaques Re-
gionais. Em 2024, 33 executivos subiram ao palco para re-
ceber o troféu entregue aos profissionais com pontuações 
mais elevadas em seu estado (a lista completa dos vencedo-
res de 2024 pode ser conferida a seguir).

RECORDES HISTÓRICOS
O ano de 2024 foi de recordes da pesquisa: a primeira 

etapa contabilizou nada menos que 459.731 votos, supe-
rando os registros das 19 edições do levantamento. Outro 
recorde foi o de profissionais concorrentes ao título de Mais 
Admirados: 1.880 executivos – apenas 13%, ou seja, 85 exe-
cutivos, chegaram à segunda fase de votação; deles, 73% 
atuam em organizações líderes nos seus setores de negócio.

Para Renato Fiochi, CEO da Gestão RH, os números 
apontam a credibilidade, importância e confiança depo-
sitada na iniciativa, que nasceu em 2006. “Ao longo dos 
anos, com profundas mudanças na sociedade, a pesquisa 
se tornou ainda mais relevante por reconhecer os pro-
fissionais que entendem que o sucesso vai além dos nú-
meros, está na capacidade das lideranças desenvolverem 
pessoas e criarem ambientes mais humanos e produtivos”, 
salienta Renato.
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10 RHs MAIS ADMIRADOS 
BRASIL

1º - Raquel Zagui,
vice-presidente de RH da Heineken

2º - Patrícia Araujo,
diretora de RH do Mercado Livre

3º - Maria Antonietta Russo,
vice-presidente de Pessoas, Cultura e 

Organização da TIM Brasil

4º - Daniel Linhares,
CHRO da Localiza&Co

5º - Luciana Domagala,
vice-presidente de Pessoas e 
Sustentabilidade da Ipiranga

6º - Caroline Dias,
diretora de RH da Kraft Heinz

7º - Fernando Meller,
diretor executivo de Gente e Gestão 

da JBS Pessoas

8º - Tatiana Romero,
diretora de RH e Operações da Ticket

9º - Claudia Meirelles,
head de RH da Itaúsa

10º - Andreia Vitoriano,
diretora de Pessoas e Cultura da 

Cultura da Aché Laboratórios

 
RHs MAIS ADMIRADOS 

REGIONAL

CENTRO-OESTE

Distrito Federal
Marly Vidal, 

diretora executiva Gente e Gestão do 
Grupo Sabin

Mato Grosso
Nereu Bavaresco,

diretor de Gente e Gestão da Amaggi

NORDESTE

Ceará
Rosi Purceti,

vice-presidente de Gente, Cultura e 
Sustentabilidade da Pague Menos e 

Extrafarma

SUL

Paraná

Marcia Baena,
diretora de Gente e Gestão

da Copel

Charmoniks Heuer, 
head de RH do Supermercado 

Condor

Santa Catarina

Alejandra Nadruz,
CHRO da Softplan

Rochelli Kaminski,
diretora de RH da Nauterra Brasil

Rio Grande do Sul

Jorge Jubilato,
diretor de RH da Farmácias

São João

SUDESTE

Minas Gerais

Alexandre Ferreira Faria,
diretor de RH, Ouvidoria e 

Endomarketing da AeC Contact 
Center

Sofia Trombetta,
diretora de Pessoas, Saúde e Bem-

estar da ArcelorMittal

Valeria Plata,
diretora de Gestão de Pessoas da 

Direcional Engenharia

Vera Lúcia da Silva,
gerente geral de DHO da Samarco

Rio de Janeiro

Andrea Simões,
diretora de Gente, Cultura e 

Transformação Digital da Log-In

Ivani Silveira,
vice-presidente de RH da Ternium

Cintia Magno,
head de RH Brasil da GSK

Renata Filardi,
diretora de RH da FQM

São Paulo

Ana Alice Limongi Gasparini,
vice-presidente de Pessoas e Cultura, 

da Neo Hypeone

Ana Clara Silva Pinto,
head de Pessoas da Dengo 

Chocolates

Ana Cristina Barcellos Rodrigues,
CHRO da Klabin

Rodrigo André Fernandes,
vice-presidente de RH da Claro

Samantha Politano,
diretora de RH da BMW

Bruno Szarf,
vice-presidente de Gente e Cultura 

da Stefanini Brasil

Patrick Tuchsznajder,
diretor de RH da Globo

Mafoane Odara,
diretora de Pessoas, Cultura e 

Transformação da Zamp

Majo Campos, 
vice-presidente de Gente, Gestão e 

Cultura da Dasa

Flavia Pontes, 
diretora executiva de RH da Petz

Rodrigo Ladeira,
vice-presidente de RH da 

Athena Saude

Mauricio Christovam,
diretor executivo de Gente e Gestão 

da Hypera Pharma

Suzie Clavery,
CHRO Latam da TotalPass

Suzana Kubric, 
CHRO do Nubank

Caroline Carpenedo,
CHRO da Suzano

Valdirene Secato,
diretora de RH da Bradesco Seguros

Sophia Soliva Ribeiro,
diretora de RH da Nokia
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Convidamos os CEOs do Ano e os 10 CEOs Mais 
Admirados para dedicarem um tempinho e 

escreverem para a Gestão RH sobre sua jornada 
de vida, valores e visão de negócios e pessoas. 

Mais do que executivos bem-sucedidos, eles nos 
apresentam o  seu lado humano e nos permitem 
conhecer mais o que faz deles líderes admirados
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CAPA | CEO DO ANOg
RH

Adriana Aroulho, CEO da SAP Brasil

Ser reconhecida como CEO do Ano é uma honra que reflete nossa atuação voltada para a valorização do capital 
humano. Acredito profundamente que as pessoas são o coração das organizações, e nossa missão é criar um am-
biente em que cada colaborador se sinta valorizado, motivado e parte de algo maior. A convite da revista Gestão 
RH, tenho a oportunidade de compartilhar um pouco da minha trajetória e como ela se entrelaça com a história da 
SAP, tornando esse reconhecimento um mérito de todos nós na SAP Brasil.

Sonhos no início da carreira
Minha formação começou com um sonho simples, mas 

poderoso: entender as relações humanas e seu impacto 
nas organizações. Sou graduada em Ciências Sociais pela 
USP, uma escolha que me proporcionou um olhar crítico 
sobre a sociedade e a estrutura das empresas. Mais tarde, 
ampliei meu conhecimento com uma especialização em 
Administração de Empresas pela FGV e um MBA em Ges-
tão de Tecnologia da Informação pela FIA.

O ingresso no mundo corporativo começou ainda na 
faculdade, com um estágio na HP, algo raro para minha 
área de formação no final dos anos 1990. Trabalhar em 
uma multinacional com valores sólidos foi transformador. 
Comecei na área de Gestão da Qualidade, que estava ape-
nas começando a se alinhar ao conceito de experiência do 
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cliente, hoje tão fundamental. Minha curiosidade e dedica-
ção abriram caminhos, e fui efetivada. A partir daí, abracei 
projetos e cresci dentro da empresa.

Foram mais de duas décadas de aprendizado e evolu-
ção na HP antes de me juntar à SAP, em 2017, como vice- 
presidente de Digital Enterprise Platform. Meu foco era cla-
ro: entender a operação e contribuir para o crescimento da 
empresa. Dois anos depois, assumi o cargo de COO (direto-
ra de Operações) da SAP Brasil, uma etapa marcante, pois 
foi quando a subsidiária no Brasil foi reconhecida como a 
melhor do mundo.

Em agosto de 2020, em meio à pandemia, passei a li-
derar a SAP Brasil como presidente. O desafio era imenso: 
mais de 1.200 funcionários em um momento de grande 
incerteza global. O ano se destacou não apenas pelos de-
safios, mas também pelos resultados excepcionais, mos-
trando como a tecnologia pode ser um pilar fundamental 
em tempos difíceis.

Liderança diversa e colaborativa
O que me move profissionalmente é o impacto que 

posso gerar nas pessoas e na sociedade. Acredito que a li-
derança exige mais do que entregar resultados financeiros; 
trata-se de promover mudanças significativas e construir 
ambientes inclusivos. Minha visão é baseada em três pila-
res: liderança de si mesma, liderança dos outros e liderança 
sistêmica. Esses princípios me ajudam a guiar equipes e a 
promover inovação de maneira intencional e colaborativa.

Ao longo dos anos, aprendi que liderança é empatia, 
resiliência e comunicação. Busco desenvolver um estilo de 
gestão conciliador, capaz de equilibrar diferentes deman-
das com foco em resultados e nas pessoas. Um exemplo dis-
so é minha dedicação e apoio à diversidade e às nossas re-
des como o Business Women’s Network (BWN), Pride@SAP
 e Black Employee Network (BEN), que fortalecem a inclu-
são no ambiente de trabalho.

Outro aprendizado valioso foi reconhecer a importân-
cia do aprendizado contínuo. Enriqueci minha formação 
este ano com o curso Lead SAP's Strategy to Success Pro-
gram, no IMD, que me ajudou a refinar minha abordagem 
estratégica como líder.

Meu maior orgulho é ver como a SAP Brasil evoluiu 
para ser reconhecida como uma empresa referência em di-
versidade e inovação, mantendo o propósito de impactar 
positivamente nossos clientes e a sociedade. Saber que o 
que fazemos aqui reverbera globalmente é muito gratifi-
cante.

Tecnologia: reflexo de um trabalho em equipe
Atribuo essa conquista ao ambiente colaborativo e 

inclusivo que construímos, mas também às minhas carac-
terísticas pessoais. A paixão pelo aprendizado contínuo e 
a capacidade de transformar desafios em oportunidades 

têm sido fundamentais. O balé, uma paixão que cultivo 
desde a infância, me ensinou disciplina, resiliência e equilí-
brio – qualidades que aplico diariamente na liderança.

Além disso, a habilidade de trabalhar em ecossistemas, 
construindo parcerias com universidades, startups e líde-
res globais, permitiu que a SAP Brasil crescesse mesmo em 
um cenário desafiador.

A liderança no setor de Tecnologia exige que esteja-
mos à frente das tendências. A IA generativa, que já está 
integrada no portfólio da SAP, é um exemplo do que acre-
dito ser o futuro: soluções que combinam eficiência com 
responsabilidade social. A sustentabilidade, por sua vez, é 
uma prioridade inegociável, e vejo a tecnologia como um 
motor para ajudar empresas a alcançarem suas metas ESG 
de forma inteligente e mensurável.

Minha jornada como líder é marcada por aprendizado, 
colaboração e impacto. Receber o título de CEO do Ano é 
uma honra que compartilho com todos que caminharam 
ao meu lado. É um reflexo de um propósito maior: transfor-
mar vidas por meio da tecnologia e da inclusão.

Acredito que a liderança 
exige mais do que entregar 
resultados financeiros; 
trata-se de promover 
mudanças significativas 
e construir ambientes 
inclusivos. Minha visão é 
baseada em três pilares: 
liderança de si mesma, 
liderança dos outros e 
liderança sistêmica. Esses 
princípios me ajudam a 
guiar equipes e a promover 
inovação de maneira 
intencional e colaborativa
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RH

Liel Miranda, CEO da Alpargatas

Eu nasci no Mato Grosso do Sul e tinha o sonho de ser veterinário. Aos 16 anos comecei a trabalhar no 
meu primeiro emprego, na área de administração, e logo cedo percebi que poderia impactar mais pessoas 
através da liderança do que através da medicina veterinária. Gostei da área e me formei pela Universidade 
Federal do Mato Grosso do Sul, a partir daí a minha trajetória foi natural, moldada por diversas experiências 
que vivi.

Após concluir o curso superior, entrei na BAT Brasil, anti-
ga Souza Cruz, como trainee e foi, a partir daí, que comecei 
a trilhar minha carreira profissional. A empresa investe for-
temente no desenvolvimento de talentos internos, então 
fui mudando de posição a cada 2 ou 3 anos, e permaneci 
até alcançar o cargo mais alto de gestão, como presidente 
da unidade brasileira.

Foram 27 anos dessa jornada, sempre concentrado no 
que o presente pode me trazer. Para mim, cada novo car-
go representa uma grande oportunidade, tanto na carreira 
quanto na vida. Eu realmente me dedico como se fosse a 
última posição que vou ocupar. Nunca trabalhei pensando 
na próxima posição. Só comecei a idealizar a possibilidade 
de ser presidente quando já estava como vice-presidente 
comercial, pois esse seria um próximo passo natural.
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Sou aberto a mudanças, pois acredito que são sempre 
boas. Se tiver uma cabeça de aprendiz, sempre irá apren-
der e evoluir com essas situações. Acredito que ser um 
agente de mudança significa impactar o mundo e as pes-
soas e deixá-las diferentes do que eram antes.

Passei também pela área de Marketing para entender 
melhor o consumidor e tive oportunidade de ser diretor de 
marca. Após cerca de dez anos no mercado brasileiro, ain-
da na BAT, senti que era o momento de aceitar o desafio de 
uma carreira internacional. Liderar equipes na China, Ca-
nadá e Inglaterra foi essencial para minha formação. Com-
preendi que as diferenças culturais, o desenvolvimento de 
talentos e as parcerias estratégicas são fundamentais para 
aumentar o potencial de inovação de uma empresa. Times 
diversos e colaborativos são mais efetivos.

Em 2019, aceitei liderar a unidade brasileira da Monde-
lez e, no início de 2024, considerei um momento oportu-
no para assumir a presidência da Alpargatas. Avaliei que 
minha experiência internacional e de gestão integrada de 
todos os aspectos do negócio poderiam contribuir para 
esse objetivo e hoje sou muito grato em representar uma 
companhia que leva a cultura e a identidade brasileira para 
o mundo através da Havaianas e que também é dona da 
Rothy’s, marca de calçados sustentáveis.

Essa trajetória e experiência me mostraram que ser 
comprometido com a causa racial é algo fundamental. Isso 
me levou a ser um dos fundadores do Mover (Movimento 
pela Equidade Racial), formado por mais de 50 empresas 
que buscam dar mais oportunidades para grupos sub-re-
presentados no mundo corporativo. O seu objetivo é obje-
tivo tornar as organizações mais competitivas, estimulan-
do a resiliência, inovação e trazer representatividade em 
relação aos próprios consumidores e à sociedade.

Orgulho em ser CEO do Ano pela Gestão RH
Esse ranking é muito importante para reconhecer as 

responsabilidades e, também, as conquistas coletivas que 
temos como líderes. Conheço muitos dos nomes premiados 
e é uma honra ter sido eleito CEO do ano por profissionais 
que tanto admiro.

Quando você se senta na cadeira da presidência, surge o 
dever de impactar os indivíduos e grupos. Como diz Simon 
Sinek, “clientes são pessoas, colaboradores são pessoas, se 
você não entende de pessoas, não entende de negócios”. 
Foi isso o que me moveu quando decidi aceitar a liderança 
da Alpargatas, podendo impactar positivamente os mais de 
10 mil colaboradores, nos quatro continentes em que esta-
mos presentes.

Acredito que as características que me fizeram ser reco-
nhecido como CEO do ano são minha crença e atuação em 
prol da diversidade, as parcerias e ecossistemas colaborati-
vos que ajudei a criar no mercado, e meu foco no desenvol-
vimento de carreiras e pessoas. A jornada também é sobre 

impactar grupos através do desenvolvimento dos negócios.
Entendo que toda pessoa é um talento. O sucesso de um 

profissional depende de estar na hora e no lugar certo, com 
o desafio adequado. Muitas vezes, mudar o contexto e apli-
car novos níveis de motivação fez com que pessoas do meu 
time se engajassem e fossem ainda mais longe. Ao viabilizar 
boas performances nos negócios, impactamos as pessoas e 
suas famílias, desde a remuneração até o desenvolvimento 
de parcerias com fornecedores, clientes e das comunidades 
envolvidas.

Acredito que pessoas com outros repertórios e olhares 
diferentes estimulam a resiliência e a inovação das opera-
ções, garantindo mais potencial de criação e a formação de 
uma mentalidade disruptiva nas empresas. A população 
brasileira é complexa e carrega consigo suas peculiaridades, 
lutas e capacidade de pensar sob ângulos diversos, o que 
beneficia os negócios.

Um terceiro ponto decisivo na minha carreira é a capa-
cidade de construir ecossistemas inovadores e produtivos. 
Ajudei a desenvolver programas de engajamento com 
clientes, inovação com fornecedores e aceleração de star-
tups que foram modelos decisivos nas operações.

Na pandemia, ajudei a criar o movimento NÓS com outros 
CEOs para ajudar o pequeno varejo. Doamos máscaras e álco-
ol em gel para darem andamento em suas atividades após 
meses fechados, sem estoque e renda. Foram R$ 25 milhões 
em materiais e R$ 300 milhões em créditos de produtos para 
300 mil pequenos empreendedores retomarem atividades.

Esses princípios têm pautado minha trajetória na Alpar-
gatas, agregando minha experiência e protegendo essa for-
taleza de talentos e marca. Com resiliência, flexibilidade e 
aprendizado constante, temos inspirado a equipe, parceiros 
e consumidores. Os resultados são visíveis a cada divulgação 
de resultados. Trabalhar essas vocações na empresa prova 
que estamos no caminho certo e me enche de orgulho. Sigo 
trilhando o caminho com a visão de inspirar o mundo com 
uma pegada mais leve.

Quando você se senta na 
cadeira da presidência, 
surge o dever de impactar 
os indivíduos e grupos

Edição 167 • 2025   Gestão RH  | 35     

2024



CAPA | 10+ CEOsg
RH

Dennis Herszkowicz, CEO da Totvs

Ao longo da vida, somos constantemente incentivados a redefinir nosso propósito, ressignificar os desafios e 
encontrar a coragem necessária para seguir protagonizando nossa própria jornada. Minha trajetória pessoal e pro-
fissional é um reflexo dessa busca contínua, na qual o autoconhecimento e a determinação foram peças centrais. 
Isso porque desde muito cedo eu buscava por crescimento exponencial e, ao longo do tempo, percebi que o cami-
nho que escolhemos trilhar é tão importante quanto o destino final.

Sou formado em Propaganda e Marketing pela ESPM, 
em São Paulo. Nos primeiros dois anos de faculdade, as au-
las eram apenas pela manhã, o que restringia as oportuni-
dades de entrar formalmente no mercado de trabalho. Em 
1993, iniciei um estágio de seis meses na empresa-júnior da 
faculdade. Após essa experiência, os seis meses seguintes 
foram dentro de uma agência de publicidade. Esse tempo 
foi crucial para esclarecer muitas das dúvidas remanescen-
tes sobre qual caminho seguir. E foi quando compreendi 
com clareza o que, definitivamente, não desejava fazer.

Os primeiros dez anos da minha carreira, entre 1993 
e 2003, foram marcados pela busca de um caminho que 
me fizesse conquistar rapidamente esse crescimento ex-
ponencial. Para isso, estava disposto a arriscar – passei por 
diferentes áreas, como Marketing e Finanças, até chegar 
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no setor de Tecnologia.
Os anos 2000 representaram um momento importante 

da minha carreira: o avanço tecnológico e as transforma-
ções do mercado digital apresentavam desafios únicos. 
Enxerguei nesse cenário uma oportunidade de criar minha 
primeira empresa, durante a primeira onda da internet. En-
frentei os riscos que todo empreendedor conhece e precisei 
recalcular rotas.

A partir de 2003, logo depois de meu casamento, aceitei 
que não existia um atalho para o crescimento exponencial 
que eu queria. Foi então que resolvi fincar raízes. Entrei na 
Linx quando ainda era uma empresa bastante pequena, 
com a promessa de me tornar sócio. Foram quase 16 anos na 
companhia, me tornando sócio e um dos principais execu-
tivos, ajudando a levá-la para um IPO muito bem sucedido.

Deixei a empresa no final de 2018 e no mesmo ano fui 
convidado para me tornar CEO da Totvs, sucedendo Laér-
cio Cosentino, fundador e uma das principais referências do 
setor. Meu período de adaptação foi determinante para eu 
desenvolver uma verdadeira paixão pela cultura e história 
da empresa.

Minha missão era clara: combinar a essência da empresa 
com um novo propósito e uma execução eficiente e acele-
rada. O resultado foi a construção de ciclos de vitórias signi-
ficativas e bem-sucedidas.

Desde minha chegada, identifiquei oportunidades em 
mercados promissores onde a Totvs ainda não atuava, no-
vas avenidas de crescimento, que ampliaram a presença da 
empresa para além do já liderado mercado de softwares de 
gestão (ERP), abrindo duas outras frentes de negócio: um 
novo portfólio de tecnologias para automação de processos 
de vendas e marketing digital; e a oferta de serviços finan-
ceiros competitivos integrados ao sistema de gestão, crian-
do o ERP Banking. Com esse movimento de expansão, pas-
samos a oferecer um ecossistema ainda mais completo de 
serviços e soluções de tecnologia que apoiam a estratégia e 
inteligência de negócio de milhares de empresas brasileiras 
que contam com nosso apoio diariamente.

Essa mudança trouxe resultados concretos: a compa-
nhia apresenta crescimento na casa dos dois dígitos há 22 
trimestres consecutivos, além do aumento do seu valor de 
mercado em mais de quatro vezes.

A liderança de uma empresa com mais de 12 mil cola-
boradores e mais de 70 mil clientes exige mais do que es-
tratégia, exige a habilidade de criar conexões genuínas e 
um compromisso constante com a cultura organizacional. 
Meu foco sempre esteve em construir ciclos de vitórias, não 
apenas financeiras, mas culturais, onde cada colaborador 
pudesse enxergar seu papel no sucesso coletivo. Ninguém 
conquista nada sozinho, e para ter gente boa contigo, é 
preciso ter ambição, energia e comprometimento. Mas tam-
bém empatia e bom senso.

Acredito que o sólido sucesso financeiro e operacional, 

combinado ao fato de termos uma cultura leve, que com-
bina elementos de entrega de resultados com ambiente de 
autonomia e transparência, foram elementos importantes 
para eu estar na lista dos 10 CEOs mais Admirados.

Esse reconhecimento é combustível para o meu desen-
volvimento. Afinal, o que me move na carreira é seguir avan-
çando. Seguir crescendo. Seguir conquistando, construindo, 
aprendendo e ensinando. É ir para casa todo dia sentindo 
que fiz o meu melhor.

Falando em casa, meu maior orgulho como CEO é não 
ter aberto mão do equilíbrio entre vida corporativa e vida 
familiar. Sigo apaixonado pela minha esposa, depois de 26 
anos juntos. E acompanhei (e sigo acompanhando) cada 
um dos principais passos dos meus dois filhos. A eles, quero 
deixar a mensagem de que o esforço é fundamental. Ter ta-
lento é muito legal, mas o esforço é o ingrediente decisivo. 
Sem ele, a capacidade de sustentar o crescimento, a evolu-
ção, é menor. É quase um desperdício.

Além disso, quero deixar aos dois o ensinamento que fa-
zer o bem, fazer o certo, é o caminho para construir legitimi-
dade – nada sustenta melhor a liderança de pessoas do que 
a legitimidade. Pessoalmente, acho que minha busca por fa-
zer o certo, por estar próximo de todos os stakeholders, por 
cumprir minhas promessas, além da ambição estratégica 
e energia de execução para seguir conquistando cada vez 
melhores resultados, também são fatores importantes na 
escolha de meu nome para esse reconhecimento do Grupo 
Gestão RH.

Minha jornada não é apenas sobre números. Ela é com-
posta de realizações profissionais mas, sobretudo, pessoais. 
Ela é sobre o impacto positivo que podemos gerar nas pesso-
as e no mercado o qual fazemos parte. Liderança verdadeira 
é aquela que inspira, capacita, gera resultados e transforma.

Minha jornada não é 
apenas sobre números. Ela 
é composta de realizações 
profissionais mas, sobretudo, 
pessoais. Ela é sobre o impacto 
positivo que podemos gerar 
nas pessoas e no mercado o 
qual fazemos parte
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Rogério Barreira, presidente da
Divisão Brasil da Arcos Dorados 

Quando eu tinha 15 anos e estudava para ser técnico em eletrônica, deixei meu currículo para trabalhar numa 
lanchonete norte-americana instalada na praça de alimentação de um shopping da zona sul de São Paulo. A ideia 
inicial era apenas juntar dinheiro para ajudar a comprar o material didático. Ganhei uma oportunidade e fui fazer 
hambúrgueres. Além de pilotar a chapa, fiz tudo o que se esperava de mim à época: varri o chão, fritei batatas e 
contei as moedas para dar o troco certo aos clientes. Hoje, exatamente quarenta anos depois daquela que foi minha 
primeira incursão no mundo do trabalho, sigo na mesma empresa. Sou o Presidente da Arcos Dorados no Brasil, a 
maior franquia independente do McDonald´s do mundo, com operações em outros 20 da países da América Latina 
e Caribe.

A jornada para chegar até aqui foi construída com o 
apoio de muitas pessoas. Tive – e tenho até hoje – a opor-
tunidade de aprender diariamente, ao ouvir com atenção 
os ensinamentos que me são compartilhados. Minha pri-
meira promoção veio logo após oito meses de trabalho, 
mas foram necessários dez anos para me tornar gerente 
de restaurante e mais outros dez para assumir o cargo de 
vice-presidente de operações. Conheço em detalhes todos 
os processos do nosso negócio. E foi a partir desse apren-
dizado que passei a valorizar a importância da humildade. 
Ela é a chave para entender as necessidades tanto de clien-
tes como de colaboradores.
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Essa habilidade, que considero essencial para o su-
cesso de uma liderança, foi fortemente aprimorada du-
rante a temporada em que estive no México. Em 2015, 
quando era vice-presidente de Operações no Brasil, fui 
escalado para comandar a divisão que engloba aquele 
país e outros da América Central. Levei minha família 
e passamos seis anos lá. A experiência de passar todo 
esse tempo fora do Brasil, longe da zona de conforto do 
idioma e dos costumes daqui, me trouxe grandes lições. 
Hoje, cada vez que visito uma de nossas 2.390 lojas – 
sendo 1.150 no Brasil – e ouço um dos nossos mais de 
100 mil colaboradores, escuto cada um deles com muito 
mais atenção. Uma dessas pessoas pode acabar repetin-
do a minha trajetória, e por isso tenho o compromisso 
de dialogar com elas não apenas para tirar dúvidas e 
ouvir sugestões, mas também para inspirar e servir de 
referência.

Ao longo desses 40 anos, me senti desafiado cons-
tantemente. O McDonald´s é uma empresa em que, 
independentemente da função em que você estiver, 
sempre haverá uma oportunidade para evoluir. Durante 
todo o tempo, nunca deixei de acreditar que o futuro me 
traria grandes desafios, acompanhados de grandes rea-
lizações. Pouco tempo depois de voltar da missão no ex-
terior, assumi a posição de presidente. Entendi o desafio 
como a maior das oportunidades que já tive: capacitar 
e desenvolver pessoas. Isso é justamente o que mais me 
encanta na empresa, pois foi nela que tive o espaço para 
me desenvolver pessoal e profissionalmente com líde-
res prontos para ouvir e preparados para motivar.

O McDonald’s tem como característica abrir as portas 
do mercado de trabalho para milhares de jovens, sem-
pre com a preocupação de oferecer um serviço justo e 
que os desenvolva. No Brasil, 62% dos colaboradores 
têm menos de 24 anos de idade, muitos em seu primei-
ro emprego formal. E, quando olhamos para os cargos 
de liderança nos restaurantes da rede, observamos que 
82% dos gerentes tiveram sua primeira oportunidade 
de comando no McDonald’s. Além de sensibilizarmos 
esses jovens sobre a importância da educação, com-
plementamos com capacitações internas. Mais ainda, 
criamos uma trilha de aprendizagem para desenvolver 
os colaboradores não apenas profissionalmente, mas 
pessoalmente, por meio da prática de habilidades que 
extrapolam a rotina do trabalho e serão úteis para toda 
a vida.

Por conta de minha trajetória, entendo a importân-
cia de proporcionar oportunidades iguais para todas as 
pessoas, o que passa necessariamente pela busca de 
ampliar a representatividade de grupos historicamen-
te sub-representados no mercado de trabalho. Por isso, 
a área de RH foi transformada em Diretoria de Gente, 
Diversidade e Inclusão e adotamos uma cultura de con-

tratação fundamentada em critérios que abrangem di-
versidade de gênero, orientação sexual, regiões geográ-
ficas e origens étnicas-raciais, a fim criar um ambiente 
que seja mais plural, equitativo e justo. 

Somos uma empresa feita por pessoas diversas que 
está comprometida em transformar vidas dentro e fora 
de nossos restaurantes. E, como líder no setor de res-
taurantes, entendemos nosso papel de atuar como um 
motor de transformação para a sociedade e o mercado, 
estimulando o desenvolvimento profissional dos jovens 
e promovendo o desenvolvimento da cadeia de produ-
ção com foco nas melhores práticas socioambientais.

Para citar apenas um exemplo dos nossos esforços, 
a Arcos Dorados é a única empresa do segmento a dis-

Conheço em detalhes 
todos os processos do 
nosso negócio. E foi a 
partir desse aprendizado 
que passei a valorizar a 
importância da humildade. 
Ela é a chave para entender 
as necessidades tanto 
de clientes como de 
colaboradores

por de uma política de compra de carne bovina livre de 
desmatamento, exigindo dos fornecedores uma série 
de garantias, inclusive da proteção de terras indígenas 
e de unidades de conservação, além, claro, do respei-
to aos direitos humanos. O avanço da nossa Receita do 
Futuro, e a importância do cuidado com as pessoas e 
com o planeta, é o principal legado que posso deixar 
como presidente para as próximas gerações de líderes. 
Por isso, trabalhar para promover um impacto positivo 
nas comunidades em que atuamos é meu compromisso 
número um, reafirmado todos os dias quando vou para 
o escritório e para nossos restaurantes. 

Estar entre os 10 CEOs Mais Admirados de 2024 é o tes-
temunho de que esse compromisso tem sido cumprido à 
risca.
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Nuno Lopes Alves, country 
manager da Visa do Brasil

O meu sotaque engana: todos pensam que sou português, mas na verdade sou brasileiro. Prazer, leitores 
da revista Gestão RH. Me chamo Nuno Lopes Alves e sou country manager da Visa do Brasil. Aos sete anos, me 
mudei para Portugal e por lá cursei todo o ensino fundamental e médio. Eu nunca havia pensado em retornar 
ao Brasil e fazer carreira por aqui. Entretanto, durante a faculdade, voltei para uma pequena experiência do 
curso de Administração de Empresas na PUC-SP e gostei tanto que decidi ficar. Já o sotaque ficou no meio do 
caminho.

Minha carreira teve início na Accenture, onde aprendi 
muito e me desenvolvi com importantes mentores, como, 
por exemplo, o atual presidente de Mercados Emergen-
tes da consultoria. Após essa experiência, realizei o meu 
sonho de criar a minha própria startup, onde atuei como 
CEO. Depois de ter conseguido o retorno sobre investi-
mento, fui complementar minha formação com um MBA 
em Administração na Iese Business School, na Espanha. 

Durante o verão europeu, tive a felicidade de participar 
do programa de experiência no Barclays, uma das institui-
ções financeiras mais relevantes da Inglaterra. Essa etapa 
foi incrível para minha carreira e para a minha vida pessoal, 
porque foi lá que conheci uma certa australiana que viria 
a ser a minha esposa e mãe de meus filhos. Logo após o 
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MBA, tive a oportunidade de continuar no Barclays, agora 
como diretor.

Foi então que meu caminho e o da Accenture se cruza-
ram novamente, até porque sempre mantive contato com 
os grandes amigos que fiz por lá. A companhia me convi-
dou para retornar ao Brasil, coincidindo com o meu desejo 
pessoal na época de voltar para o país tropical e continuar 
construindo minha família (tive um filho nascido em Portu-
gal, uma filha nascida na Inglaterra e a caçula nasceu aqui). 
De volta à Accenture, realizei uma série de consultorias 
para ajudar bancos a criarem suas versões digitais.

Um exemplo foi a criação do Banco Original, onde esti-
ve à frente de todo o processo junto com Fernando Teles, 
que viria a se tornar country manager da Visa do Brasil. Para 
a minha alegria, quando Teles veio para a Visa, decidiu me 
convidar para atuar como vice-presidente de Negócios, e 
aceitei imediatamente. Assim começou a minha história na 
líder mundial de pagamentos digitais.

Um ano e meio depois de atuar como vice-presidente 
na Visa, recebi, em 2018, um chamado do presidente da 
América Latina e Caribe para assumir a região Andina, que 
engloba Colômbia, Peru, Bolívia e Venezuela. Após um 
pouco mais de dois anos, fui convidado para a maior honra 
da minha carreira: retornar ao Brasil como country mana-
ger, cargo que exerço atualmente.

Uma das coisas que mais me motivou a embarcar nes-
sa nova etapa foi exercer um papel de liderança. Gosto de 
pensar que um líder, além de gerir o negócio da melhor 
forma possível, deve ser alguém que inspira confiança nas 
pessoas ao seu redor. Confiança na empresa, nos projetos, 
nos resultados e nas capacidades dos colaboradores. Até 
hoje, ser um líder me motiva diariamente. Acredito tam-
bém que bons líderes, ao reconhecerem aqueles que estão 
ao seu redor, acabam sendo reconhecidos por seu time.

Dessa forma, espero deixar um legado relevante para 
as futuras lideranças da Visa. Sabemos que os negócios se 
transformam e seus quadros também; logo, precisamos 
investir constantemente na formação dos líderes de ama-
nhã. Ficaria feliz em ser lembrado como um líder inspira-
dor, que trouxe prosperidade para os negócios por onde 
passou e batalhou pelo desenvolvimento pessoal e pro-
fissional da equipe, ajudando-os da melhor forma sempre 
que solicitado.

Com esse desejo em mente, sempre me recordo dos 
valiosos ensinamentos que recebi de meus líderes no pas-
sado. Dentre todos esses aprendizados, destacaria um em 
especial: evitar o que um coaching que participei chamou 
de "síndrome do herói", na qual uma pessoa se sente na 
obrigação de resolver tudo sozinha.

Como líderes, não podemos resolver tudo, pois isso 
pode impedir outras pessoas de se desenvolverem e atin-
girem sua plena capacidade profissional. Devemos saber 
delegar, empoderando nossa equipe para que toquem as 

atividades que lhes foram atribuídas. Aprendi que o líder 
orienta e direciona para o pensamento crítico e a melhor 
tomada de decisão. Gosto bastante do conceito de líderes 
invisíveis, em que a presença do líder é quase imperceptí-
vel, pois ele forneceu ao seu time as ferramentas necessá-
rias para um autogerenciamento eficiente.

Além disso, outro grande aprendizado que tive foi que 
tentar resolver o que é responsabilidade dos outros nos faz 
desviar o foco das nossas próprias atribuições, que exigem 
grande energia e disponibilidade mental. Quando nos co-
nhecemos profissionalmente em maior profundidade e 
aprendemos a gerenciar nosso ímpeto, evitamos o "piloto 
automático" e agimos com mais clareza em relação às de-
mandas do dia a dia.

Ainda tenho diversos outros motivos de orgulho no 
meu dia a dia como country manager. Trazer à tona o me-
lhor de cada membro da equipe, por exemplo. Quando 
percebo que um colaborador está realizando um excelen-
te trabalho, explorando todo o seu potencial e atuando em 
equipe (#OneTeamVisa, como chamamos internamente), 
sou preenchido por uma imensa sensação de orgulho e 
realização.

Também destaco o orgulho que sinto ao ver os resulta-
dos positivos que estamos alcançando nos últimos anos. 
Somos a líder mundial em pagamentos digitais e cada vez 
mais nos consolidamos nessa posição. Isso me desperta 
um orgulho que não diz respeito apenas a mim e meu 
time.

Por fim, penso que estar à frente de um negócio inova-
dor e global e ter características pessoais, como a escuta 
ativa, a busca constante pela inovação na liderança e nos 
negócios e a "obsessão" em ajudar os clientes, fizeram a 
diferença para figurar no seleto grupo dos CEOs Mais Ad-
mirados. E, acima de tudo, nada disso seria possível sem o 
suporte da minha família e das pessoas que acreditaram 
em mim ao longo da minha carreira.

Gosto bastante do conceito 
de líderes invisíveis, em 
que a presença do líder é 
quase imperceptível, pois 
ele forneceu ao seu time as 
ferramentas necessárias 
para um autogerenciamento 
eficiente
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Marcelo Zimet, CEO da L’Oréal Brasil

Ser o primeiro brasileiro a assumir o cargo de CEO do Grupo L’Oréal no Brasil é uma enorme realização e, tam-
bém, um grande desafio. Tenho orgulho de estar entre os 10 CEOs Mais Admirados de 2024. Esse é o reflexo e uma 
forma de reconhecer o talento, a dedicação e a paixão dos nossos colaboradores. Consigo identificar a contribuição 
de cada time para construirmos uma companhia rentável e unida por um propósito único de criarmos uma beleza 
que é cada vez mais diversa, inclusiva e responsável. 

Sempre fui um entusiasta em relação aos meus sonhos. 
Apesar de acreditar que um dos fatores-chave para o su-
cesso profissional é encontrar aquilo que traz brilho nos 
olhos, ser um entusiasta para mim é se dedicar intensa-
mente àquilo que acredita. Quando você está em uma po-
sição como líder, para que esse seu objetivo se concretize, 
ter uma ambição orientada a resultados é importante, mas 
não basta. É necessária uma forte conexão com as equipes, 
por meio de uma liderança acessível e presente, e um pro-
pósito claro que inspire e motive realizações significativas. 

Hoje a minha principal missão é refletir a pluralidade 
do Brasil, por meio das nossas pessoas, inovações, repre-
sentação em comunicação e projetos de impacto social, 
inspirando o Grupo L’Oréal por meio da nossa “brasilida-
de”. Quero transformar o meu orgulho em ser brasileiro na 
operação de uma multinacional. É uma transformação a 
longo prazo, mas, junto aos nossos mais de 3 mil colabora-
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dores, estamos construindo fortes resultados.
Como líder mundial de beleza, temos um papel impor-

tante na transformação da sociedade brasileira e, para isso, 
precisamos que a nossa população se sinta representada 
dentro e fora da empresa. Nossa pesquisa interna mais re-
cente mostrou que 92% dos colaboradores afirmam que 
têm orgulho de trabalhar no Grupo L’Oréal no Brasil e se 
sentem tratados de forma justa e inclusiva. Esse é um gran-
de motivo de orgulho para mim.

Inspirados nessa diversidade brasileira, somado a valo-
rização da inovação e ao nosso modelo único de negócios, 
nos últimos cinco anos, conquistamos um crescimento ex-
cepcional no Brasil, crescendo duplo dígito ano após ano. 
Alcançamos a liderança da categoria de cuidados com o 
cabelo com Elsève de L’Oréal Paris, marca #1 no país. Em 
2024, completando 65 anos no Brasil, seguimos em rit-
mo acelerado, com forte destaque para a contribuição da 
nossa aceleração digital. Somos líderes de e-commerce na 
categoria de beleza no Brasil, resultado de uma estratégia 
de digitalização focada na experiência do consumidor por 
meio de dispositivos digitais, como os Virtual Try On, que 
quebram barreiras de experimentação para o consumidor 
e serviços digitais, como o Conversational Commerce.

Buscando promover a inclusão dentro e fora da com-
panhia, em 2020 cofundamos o Mover (Movimento pela 
Equidade Racial), compromisso de mais de 50 empresas 
em prol da equidade racial no ambiente corporativo, do 
qual eu tenho a honra de fazer parte do board como mem-
bro conselheiro. Ao lado do movimento, avançamos forte-
mente na pauta. Cerca de 45% dos nossos colaboradores 
se autodeclaram pretos e pardos, e atingimos a meta da 
coligação de ter o mínimo de 22% do quadro de liderança 
ocupado por pessoas negras. Contamos também com pro-
gramas que buscam desenvolver e acelerar a carreira de 
lideranças negras, como o AfroPotências.

Lançamos um projeto inovador que aumentou de 45 
para 56 o número de novas fórmulas com cor da nossa 
proteção, além de utilizarmos uma nova nomenclatura 
inclusiva. Uma das principais inovações desse projeto é 
o protetor solar Anthelios UltraCover, um dos maiores 
contribuidores para o crescimento da categoria solar fácil 
no país. Também criamos uma linha capilar de Elsève, da 
marca L’Oréal Paris, para atender a rotina completa de tra-
tamento da mulher cacheada, com produtos formulados 
para as necessidades mais locais, e uma linha dedicada a 
definição que resiste a “bate cabelo” com a nossa marca es-
pecializada em cabelo cacheado e crespo, Niely Gold.

Temos um forte compromisso em contribuir com a vi-
sibilidade e a valorização da região da Pequena África, no 
Rio de Janeiro, local de nossa sede há sete anos e um ter-
ritório vibrante da herança africana, que recebeu mais de 
1 milhão de pessoas escravizadas nos séculos anteriores. 
Nos unimos a instituições e organizações locais para con-

tribuir com conscientização e letramento e também para 
criar oportunidades e fomentar o desenvolvimento socio-
econômico da região. Entre as iniciativas que promove-
mos, como a primeira Escola de Beleza para a comunidade, 
promovemos, em 2024, uma Feira de Oportunidades com 
parceiros locais oferecendo 10 mil vagas de capacitação e 
empregabilidade.

Queremos impactar o mercado onde atuamos, por 
isso, anunciamos recentemente o programa AfroLuxo, que 
busca combater o racismo estrutural no mercado nacional 
de luxo e promover a inclusão de pessoas negras por meio 
de treinamentos e compromisso de negócio, e o Beleza 
Mais Diversa, para aceleração profissional de 50 criadores 
negros de conteúdo em parceria com o TikTok, YouPix e 
Mover.

Nos últimos anos, também evoluímos no campo de 
responsabilidade corporativa. Há muito tempo, temos 

Apesar de acreditar que 
um dos fatores-chave para 
o sucesso profissional é 
encontrar aquilo que traz 
brilho nos olhos, ser um 
entusiasta para mim é se 
dedicar intensamente àquilo 
que acreditA

iniciativas sustentáveis, a fim de reduzir o nosso impacto 
no meio ambiente e contribuir positivamente para a so-
ciedade. Desde 2022, todas as nossas instalações no Brasil 
utilizam 100% de energia renovável e, no último ano, 98% 
dos produtos lançados ou renovados tiveram a sua perfor-
mance ambiental e social melhorada.

Em compromisso ao combate das mudanças climáti-
cas, estamos investindo € 50 milhões para programas de 
proteção e regeneração das florestas, com dois dos três 
projetos no Brasil, por meio do Fundo L’Oréal Para Regene-
ração da Natureza. Também dedicamos € 80 milhões para 
mulheres em situação de vulnerabilidade social, por meio 
do L’Oréal Para Mulheres. Até 2026, esperamos impactar 
mais de 13 mil mulheres indígenas ou em situação de vul-
nerabilidade social no Brasil.

Esse é o início do sonho. Orgulho e gratidão resumem a 
minha jornada até aqui.
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Renata Campos, CEO Brasil da Eurofarma

Desde sempre fui movida por desafios, aprendizados e pela curiosidade. Meus sonhos para minha carreira sem-
pre estiveram ligados à ideia de impactar positivamente a vida das pessoas e, por isso, escolhi me tornar farma-
cêutica. Eu sabia que a área da Saúde seria um campo fértil para realizar esse meu desejo, mas não imaginava que 
minha jornada me levaria tão longe, chegando a cargos executivos de alta liderança.
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Sempre busquei extrair o máximo de aprendizado 
em cada uma das minhas experiências, principalmen-
te com os desafios, os momentos mais difíceis, que me 
fortaleceram como profissional e como pessoa. Acredito 
que quando bem enfrentados, se tornam catalisadores 
de transformação. Eles nos forçam a sair da zona de con-
forto, a nos questionar e a reimaginar soluções. Em um 
mundo cada vez mais dinâmico, ser capaz de lidar com 
os altos e baixos, mantendo o foco nos resultados e nas 
pessoas, é essencial para seguir adiante. Carrego a resi-
liência sempre comigo.

A oportunidade de estar em contato com pessoas 
talentosas de diferentes países e culturas, as trocas de 
experiências, são capazes de transformar o trabalho em 
algo significativo, e são os maiores privilégios que posso 
ter.
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Construí uma trajetória em companhias farmacêu-
ticas, liderando operações em diversos países e regi-
ões. Vivi na Turquia, Argentina e em Cingapura. Meus 
aprendizados ao longo desses anos me ensinaram que 
um líder deve ser transparente, autêntico, capaz de se 
comunicar de forma clara e verdadeira com sua equipe, 
permitir e incentivar que as pessoas se desenvolvam e se 
destaquem.

Essa trajetória me proporcionou experiências diver-
sas que me prepararam para o desafio de ser CEO da Eu-
rofarma no Brasil. Aqui, tenho a oportunidade de atuar 
em uma empresa que compartilha dos mesmos valores 
que sempre guiaram minha carreira: o compromisso com 
a saúde e o bem-estar. A missão de levar tratamentos a 
preço justo para a sociedade é algo que me emociona e 
me inspira todos os dias, pois consigo enxergar o impac-
to direto que o nosso trabalho tem na vida das pessoas, e 
isso me motiva a seguir em frente.

Nesse papel, trabalho diariamente entusiasmada pela 
expansão e transformação de uma empresa multinacio-
nal de capital brasileiro, com foco em inovação, interna-
cionalização e sólida governança corporativa. Além de 
garantir o sucesso da companhia, ter atividades direta-
mente ligadas ao desenvolvimento das diferentes uni-
dades de negócio, trazer inovação por meio de produtos 
ou de forma digital, bem como planejar novas estraté-
gias para a expansão de nossos negócios como um todo, 
tenho como prioridade colocar as pessoas em primeiro 
lugar e valorizá-las.

Um dos meus principais objetivos é promover um 
ambiente de desenvolvimento contínuo para todos na 
organização, especialmente no que se refere à diversida-
de, equidade e inclusão. Estou particularmente compro-
metida com o avanço da liderança feminina. Como uma 
das fundadoras do movimento LeaderShe, que tem como 
propósito inspirar e motivar outras mulheres a crescerem 
em suas carreiras dentro do setor farmacêutico, busco 
incentivar as mulheres a se desenvolverem como líderes 
não apenas de si mesmas, mas também de equipes, ne-
gócios e organizações. 

A minha trajetória, em sua essência, é marcada por 
momentos de transformação, em que a busca por apren-
dizado e a paixão pelo que faço sempre prevaleceram. 
À medida que avanço nessa jornada, me lembro da im-
portância de seguir cercada por pessoas muito melhores 
do que eu, com coragem, determinação, simplicidade e 
integridade.

Recomendo que sempre considerem os valores, de-
safios e possibilidades de desenvolvimento em qualquer 
oportunidade que tenham. É muito importante fazer 
uma avaliação criteriosa se esses três aspectos vão se 

conversar e se vão gerar um ciclo virtuoso para a carrei-
ra de cada um. É fundamental se questionar como sua 
experiência vai contribuir no crescimento da companhia 
na qual trabalha e vice-versa, o que vai aprender e qual 
legado você vai deixar.

Espero deixar um legado de ética, comprometimento 
e respeito e que meu trabalho seja lembrado pelo impac-
to que gerou nas pessoas e não apenas pelos resultados 
alcançados.

Por fim, agradeço a todos que acreditam no meu tra-
balho e me permitiram chegar até aqui. Estar entre os 
CEOs mais Admirados do Brasil, ao lado de um seleto e 
admirável grupo de líderes, é uma honra. Esse reconhe-
cimento traz consigo o reflexo do impacto positivo que 
eu e toda minha equipe buscamos gerar. É um sinal de 
que estamos no caminho certo, trabalhando incansavel-
mente para transformar a vida das pessoas, acreditando 
na ciência, na vida e no futuro para que todos possam 
viver cada vez mais e melhor.

A minha trajetória, 
em sua essência, é 
marcada por momentos 
de transformação, 
em que a busca por 
aprendizado e a paixão 
pelo que faço sempre 
prevaleceram. À medida 
que avanço nessa 
jornada, me lembro da 
importância de seguir 
cercada por pessoas 
muito melhores do 
que eu, com coragem, 
determinação, 
simplicidade e 
integridade
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André Felicíssimo, presidente 
da Procter & Gamble Brasil

Minha trajetória até chegar a CEO de uma das maiores companhias de bens de consumo do mundo não foi 
nem um pouco linear. Tudo começou com números. A matemática era minha área de destaque desde a infância, 
o que naturalmente me levou a cursar dois anos de graduação na área. No entanto, o percurso foi reajustado por 
uma nova paixão, e iniciei a faculdade de Engenharia de Produção. Durante o curso, defini o objetivo de trabalhar 
em uma fábrica, mas então conheci a P&G e surgiu uma nova meta: entrar na companhia. Fiquei encantado com 
as oportunidades da empresa, mas a única porta de entrada era para o time de vendas. Assim, assumi um novo 
desafio: seria vendedor.

Eu nunca pensei em trabalhar em vendas, mas queria 
muito entrar na P&G, onde estou até hoje. Dei o meu máxi-
mo. Quis ser o melhor matemático, que virou engenheiro, 
que se tornou vendedor. 

Ao longo dessa jornada, enxerguei que conseguiria co-
nectar essas três áreas. A Matemática trouxe a capacidade 
analítica, o conhecimento de algoritmos, o método para 
estimar; a Engenharia me deu pragmatismo, capacidade 
de resolução de problemas, me provocou a fazer mais com 
menos. Vendas me desenvolveu em comunicação, habili-
dade de gerenciar conflitos, e ensinou empatia. O resulta-
do? Um líder que direciona, ajuda e desenvolve talentos.
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A mudança ensina a prosperar
No começo da carreira, eu tinha receio de grandes mu-

danças. A zona de conforto se chama assim porque ela é 
confortável mesmo. Para sair dela, é necessária muita mo-
tivação, vontade de descobrir, coragem para se arriscar. 
Meu primeiro grande desafio como liderança na P&G veio 
junto com o frio na barriga de uma mudança de país.

Numa conversa com meu chefe, entendi que não po-
deria mais crescer se não aceitasse sair do Brasil. Após 
ponderar a decisão, contar com a participação e o apoio da 
minha família, fizemos as malas e fomos para a Venezuela!

Nesse primeiro momento, minhas vulnerabilidades, 
receios e medos tomaram conta. Porém, pouco a pouco 
se tornaram uma das melhores decisões da minha vida. 
O medo virou paixão. Paixão por mudar, experimentar, 
aprender. Esse estilo de vida me ensinou muito sobre 
adaptação, resiliência e curiosidade e que todo movimen-
to é uma oportunidade de ser uma pessoa melhor.

Novos caminhos representam possibilidades de apren-
der mais e desenvolver habilidades. Essa história ensinou 
muito sobre como enfrentar crises, transformar uma orga-
nização, promover mudanças. Jamais estaria pronto para 
ser um líder se não tivesse enfrentado esses desafios. Hoje, 
olho para trás e vejo que as minhas melhores decisões vie-
ram com as mudanças.

Aprendi que demonstrar empatia com todos que estão 
à sua volta e que serão impactados é essencial; só assim é 
possível criar conexões verdadeiras que resultam em gran-
des parcerias e aliados.

Liderança magnética
Na primeira volta ao Brasil após três anos na Venezuela, 

em 2006, senti que precisava me reapresentar aos colegas 
brasileiros, pois assumiria um time ainda maior, com muito 
mais responsabilidade. Foi quando lembrei do meu pri-
meiro diretor na empresa, o Javier, um líder que demons-
trava respeito, carinho, confiança e inspiração. Ele me des-
pertava a vontade de entregar o meu melhor não porque 
era uma obrigação, mas porque eu simplesmente queria 
vê-lo feliz, com orgulho de mim e do seu time.

Esse é o estilo que inspira a forma de liderança que mais 
respeito. Eu chamo de liderança magnética. Em resumo, o 
líder magnético quer que seu time siga sua direção não de 
forma imposta, mas por vontade própria, por compartilha-
rem cultura, propósitos e metas. O time do líder magnético 
entrega resultados porque quer, não porque precisa.

Após refletir sobre o que fazia me sentir daquela forma, 
desenvolvi a metodologia dos Três Ds para uma liderança 
magnética: Dream. Delight. Deliver. – Sonhe. Encante. En-
tregue.

Explicando melhor: quando falamos em Dream sabe-
mos que o sonho, a inspiração e o propósito é o que conta-
gia as pessoas. Por isso, cada líder tem o dever de estabele-

Aprendi que demonstrar 
empatia com todos 
que estão à sua volta e 
que serão impactados 
é essencial; só assim é 
possível criar conexões 
verdadeiras

cer o seu sonho. Já o Delight tem muito a ver com o encan-
tamento. Fazer com que as pessoas desfrutem do caminho 
para chegar no sonho. Por fim, para explicar o Deliver, vou 
usar uma frase de Ben Parker, o tio do Homem-Aranha, 
meu super-herói preferido: “Com grandes poderes vêm 
grandes responsabilidades”. Ela nos ensina que temos que 
entregar. Por meio do sonho e do caminho encantador, o 
líder atraiu recursos? Investimentos, talentos e tempo?

Com os três passos da liderança magnética, atingimos 
o principal objetivo de um líder: criar o ambiente no qual 
cada um dê o seu melhor. E tem mais! O líder também é 
muito mais feliz seguindo esse caminho. Isso vale para 
qualquer tipo de liderança. Pode ser um pai ou uma mãe 
com seus filhos, um líder espiritual com seus discípulos, 
um time de futebol ou um gerente de uma empresa. Esta-
belecer um sonho contagiante, desenvolver um caminho 
encantador e entregar resultados com consistência é o 
que tenho procurado fazer melhor a cada dia. Será que o 
Javier teria orgulho do seu aluno?

Com autoconhecimento, paixão e curiosidade, pude 
somar habilidades que me permitiram chegar a posições 
de liderança, multiplicando minha paixão por números em 
paixão por pessoas.

Na jornada até aqui, vejo que a vida é a soma de núme-
ros, contas, frações e equações que muitas vezes podem 
não ser tão exatas e evidentes no primeiro momento, mas 
que geram resultados excepcionais em nossas histórias. 
Para isso, é fundamental estar sempre aberto a experiên-
cias e atento ao longo da vida para as oportunidades que 
nos são oferecidas, ao mesmo tempo adquirindo habilida-
des e vendo onde essa multiplicação pode nos levar.

Sonhei em algum momento ser CEO? Nem de perto! 
O que sei é que o sonho foi se construindo aos poucos, fui 
colecionando parcelas e curti muito o resultado da soma.
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Ana Bógus, CEO da Beiersdorf Brasil

Quando olho para a minha trajetória, sou muita grata por todas as oportunidades. Sempre tive muita vontade 
de aprender coisas diferentes e de não ser uma profunda expert em um assunto específico. Essa escolha moldou a 
pessoa e a profissional que sou hoje. Venho de uma família trabalhadora, em que sempre se falou de resiliência e 
da importância de nunca desistir. Minha mãe, inicialmente bibliotecária, mais tarde se reinventou como sommelier, 
e meu pai, empresário, sempre foi exemplo de coragem. Foi nesse ambiente que aprendi a valorizar o trabalho, a 
reinvenção e a persistência.

Minha jornada profissional começou aos 18 anos, quan-
do fui contratada como secretária no banco Bamerindus. 
Naquele momento, não imaginava que um dia seria CEO, 
mas tinha uma vontade enorme de aprender e apoiar as 
pessoas. Ali desenvolvi habilidades de organização, comu-
nicação e, principalmente, a coragem para sonhar grande.

Segui no banco como estagiária enquanto me forma-
va em Administração pela PUC-SP. Já no BankBoston tive 
a oportunidade de fazer MBA na Universidade de Pittsbur-
gh incentivada pelo vice-presidente da Tesouraria, que até 
hoje é meu mentor. No MBA, um colega fez um convite 
que abriria um novo capítulo na minha vida: migrar para 
o mundo de bens de consumo. Esse salto de fé me levou 
à Nestlé, onde fui a primeira gerente mulher na área Co-
mercial, aos 24 anos. Nos anos seguintes, ocupei diversas 
posições, uma grande escola nesse novo mundo. Foi um 
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período transformador.
Trabalhar em um ambiente predominantemente mas-

culino me ensinou a importância de acreditar em mim e de 
abrir caminhos para outras mulheres. A partir dali, passei a 
encarar cada desafio com um propósito maior: criar opor-
tunidades para que todas pudessem trilhar seus próprios 
caminhos de sucesso.

Seis anos depois, saí da Nestlé como diretora de Marke-
ting e aceitei o convite de assumir uma unidade de negó-
cios na Kimberly-Clark, onde, depois de ser diretora de RH, 
assumi a minha primeira posição de general manager, no 
Chile, em 2013. Essa experiência me desafiou em vários 
aspectos – estar em outro país, lidar com um mercado e 
cultura diferentes e viver a maternidade pela primeira vez 
e longe da minha rede de apoio –, mas recomendo a mu-
dança de país pelo menos uma vez na carreira a todos que 
tenham a vontade de se desenvolver.

Estive por 11 anos na Kimberly e a decisão de sair só 
aconteceu pela oportunidade única de assumir uma lide-
rança na unicórnio latina Rappi. A vivência em uma star-
tup ampliou de forma significativa a minha visão sobre o 
mercado digital e a geração Z, me tirou completamente 
da zona de conforto. Me reinventei e entendi o poder da 
agilidade e mentalidade de crescimento e pude levar essa 
experiência comigo para os dois anos que liderei a Havaia-
nas na América Latina.

Atualmente, ser CEO da Beiersdorf Brasil, casa de Nivea 
e Eucerin, é, sem dúvida, uma das maiores conquistas da 
minha vida. O que me move nessa posição é o propósito 
que compartilho com a empresa: o cuidado. Tenho muito 
orgulho de ver o impacto real que a companhia tem há 
mais de 100 anos na vida das pessoas, seja ao desenvolver 
inovações que melhoram o cuidado com a pele, ao apoiar 
iniciativas sociais ou o criar um ambiente de trabalho ver-
dadeiramente colaborativo e unido.

Passar por diferentes cadeiras em empresas de setores 
diversos foi algo que me possibilitou ter uma visão mais 
completa do mercado e da importância de cada uma das 
áreas para os negócios. Sendo generalista, o olhar estraté-
gico para conexões dentro das empresas se apurou e apri-
morei competências que me tornaram uma profissional 
mais completa. Os desafios existem e são inúmeros, mas 
sigo entusiasmada em me desafiar e aprender.

O mais importante é que ao longo dessa trajetória 
aprendi lições valiosas. Uma delas é que a vida não é sobre 
equilíbrio, mas sobre prioridades. Lembro de um mentor 
que me disse que o verdadeiro equilíbrio é saber o que 
priorizar em cada momento,. Isso me ajudou a lidar com 
a culpa que tantas vezes acompanha mulheres que preci-
sam conciliar carreira e vida pessoal.

Outra lição foi sobre gentileza: precisamos ser gentis 
com nós mesmos e com os outros. A vida é feita de erros e 
acertos, e é importante reconhecer que cada escolha, por 

mais desafiadora que seja, nos ensina algo valioso. Tam-
bém aprendi que ninguém chega a lugar nenhum sozinho 
e minha rede de apoio – familiares, amigos e mentores – 
foi essencial em cada decisão tomada.

Percebi que uma carreira com boas oportunidades é 
construída sobre o que gosto de chamar de racional dos 
3Cs: Curiosidade, Coragem e Conexões. A curiosidade é 
a faísca que nos move a aprender continuamente, explo-
rar novas áreas e praticar a humildade intelectual — algo 
essencial em um mundo que muda tão rapidamente. Já 
a coragem é o combustível para sair da zona de confor-
to, abraçar mudanças e assumir riscos, mesmo quando o 
caminho parece incerto. E as conexões representam os 
laços que construímos ao longo do tempo com parceiros, 
mentores, colegas e amigos que ampliam nossa visão de 
mundo, oferecem suporte em momentos desafiadores e 
celebram conosco as conquistas. Esses três pilares foram 

Trabalhar em um ambiente 
predominantemente 
masculino me ensinou a 
importância de acreditar 
em mim e de abrir caminhos 
para outras mulheres

fundamentais para que eu enfrentasse barreiras, aprovei-
tasse oportunidades e trilhasse um caminho alinhado aos 
meus valores e propósitos.

Estar entre os 10 CEOs Mais Admirados de 2024 é uma 
conquista que não atribuo apenas a mim, pois reflete o 
trabalho de um time comprometido, os valores que com-
partilhamos e a cultura de inovação e cuidado que culti-
vamos na Beiersdorf. Acredito que o reconhecimento vem 
de uma combinação de fatores: a dedicação em construir 
uma marca relevante, a capacidade de se reinventar e a co-
ragem de assumir novos desafios.

Para aqueles que estão começando a carreira ou so-
nhando com posições de liderança, meu conselho é: nun-
ca parem de aprender. Sejam vulneráveis, admitam quan-
do não sabem algo e estejam abertos ao novo. Liderança 
não é sobre ter todas as respostas, mas sobre construir 
caminhos junto a pessoas. Essa é a beleza dessa jornada!
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Estar entre os 10 CEOs Mais Admirados de 2024 é consequência de uma dinâmica de vida profissional que com-
bina muito preparo, aprendizado, dedicação, comprometimento, experiência e uma boa dose de sorte. Mas tam-
bém é resultado de esforços coletivos e, nesse caso, o time da Ipiranga tem sido fantástico na jornada de construir 
uma empresa melhor a cada dia.

Como todo executivo, a vida profissional é forjada por 
desafios e a forma como os enfrentamos depende muito 
da nossa coragem para correr riscos, aprender rapida-
mente com os erros, montar os times certos e ter a capaci-
dade de inspirar pelo exemplo. Minha história começou na 
afinidade pelos negócios. Desde muito cedo desenvolvi 
negócios próprios, em diferentes atividades, mas sempre 
fiel à minha vontade de surpreender as pessoas com meus 
produtos. As vezes sozinho, outras com sócios, sempre me 
diverti enquanto produzia algo incomum, desde a adoles-
cência. 

O gosto pelos negócios me levou a trocar a Arquitetura 
por Administração de Empresas, com ênfase em Market-
ing. Me formei pela UFRGS e, ainda no curso, comecei a 
trabalhar na indústria de componentes eletrônicos. Mas a 
paixão pelo mundo automobilístico e a vontade de desen-
volver uma carreira internacional me despertaram o inter-
esse por participar de um processo seletivo na ExxonMo-

Leonardo Linden, presidente da Ipiranga
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bil, onde trabalhei na empresa por 17 anos, no Brasil e no 
exterior, em uma experiência muito rica. 

A cultura da ExxonMobil moldou a base da minha for-
mação profissional. Nesse período, complementei a prepa-
ração para o mundo executivo com cursos avançados na 
Kellogg School of Management, em Chicago; Thunderbird 
Executive Education, em Phoenix; e na North Carolina Uni-
versity. Em 35 anos de carreira, ocupei também posições 
C-Level em outras grandes organizações como Cosan, 
Raízen e Iconic, acumulando experiências e aprendizados 
fundamentais na minha história. 

Gosto do desafio de organizar as coisas, dar forma a no-
vos projetos e estratégias, capturar sinergias e benefícios 
de um movimento relevante e assertivo, corrigir rotas e ver 
surgir uma empresa melhor e um time mais preparados 
após um ciclo de transformação. Procuro criar ambientes 
onde se possa extrair o melhor de cada um e construir rela-
cionamentos baseados na transparência, na confiança e no 
respeito, mas sempre com uma visão muito pragmática e 
objetiva dos negócios e das entregas.

Após um ciclo de muita satisfação profissional como 
primeiro presidente da Iconic, me senti atraído pela possi-
bilidade de ser parte de um processo importante de tran-
sição da Ipiranga. Em meados 2021, ingressei na compan-
hia e encontrei uma empresa fantástica com a qual muito 
me identifico, com uma cultura própria forjada pelos seus 
87 anos de história, marca forte e uma equipe apaixonada, 
colaborativa e disposta a se reinventar e encarar os desafios 
e as transformações do mercado. Apesar do cenário incerto 
da época, em meio à pandemia de covid-19, e com o desa-
fio de recolocar a empresa na rota de crescimento, assumi 
a presidência certo de que tínhamos uma ótima oportuni-
dade nas mãos.

Acredito que minha longa trajetória no setor, combi-
nada com uma forma simples e pragmática de estruturar 
trabalhos, tenha sido determinante para fazer um bom di-
agnóstico e colocar em prática um plano de negócios claro, 
objetivo e focado em fazer o básico muito bem feito. Rapi-
damente, vieram os resultados positivos.

A retomada de uma agenda com muita presença no 
campo, por mais simples e básico que seja, resgatou uma 
das principais características da cultura Ipiranga: a proximi-
dade e transparência com revendedores e clientes. Aliado a 
isso, focamos em melhorar processos, serviços e ferramen-
tas, enquanto reorganizávamos o time e nos alavancáva-
mos na força da marca para reengajar stakeholders. 

Liderar a Ipiranga me dá a oportunidade de conduzir 
uma empresa quase centenária enfrentando um mercado 
em absoluta transformação. Questões como transição en-
ergética, maior abertura de mercado e um aumento expo-
nencial de competidores com práticas irregulares aumen-
tam a necessidade de nos reinventarmos a cada dia, sem 
perder conexão com a nossa essência e jornada de sucesso.

Para além dos resultados 
e das conquistas, o que 
realmente me move na 
liderança é a oportunidade 
de impactar vidas, desenvolver 
talentos e construir uma 
cultura forte, baseada 
em valores como ética, 
transparência e respeito

Além das melhoras operacionais, redefinimos nosso 
propósito e reposicionamos a marca. Abastecer a Vida em 
Movimento reflete a nossa essência e o compromisso em 
estar ao lado dos clientes em todos os momentos. Inde-
pendentemente das soluções que a jornada energética nos 
apresente no futuro, atender a mobilidade das pessoas será 
sempre a nossa vocação. Temos cerca de 6 mil “ótimos pon-
tos de varejo” e as pessoas continuarão a se movimentar e 
circular pelas nossas cidades e rodovias. É natural imaginar 
que precisamos estar preparados para atendê-las. Por isso, 
seguimos criando soluções inovadoras por meio de novos 
produtos, franquias, serviços e experiências.

Para além dos resultados e das conquistas, o que real-
mente me move na liderança é a oportunidade de impactar 
vidas, desenvolver talentos e construir uma cultura forte, 
baseada em valores como ética, transparência e respeito. 
Um líder deve ser um facilitador, inspirando e desafiando as 
pessoas a buscarem o seu melhor em prol de um objetivo 
coletivo.

Ao longo da minha trajetória, tive a sorte de conviver 
com líderes excepcionais e equipes incríveis. Aprendi que 
grandes transformações não acontecem sem um diagnósti-
co claro, um plano pragmático e um time engajado e ca-
pacitado para promover a mudança. Não queremos heróis 
ou indivíduos que personalizam as grandes evoluções de 
uma empresa, queremos um time que constrói junto suas 
soluções e fortalece uma cultura vencedora.

O meu compromisso com a Ipiranga e com o Brasil se 
renova a cada dia. Continuaremos a investir em inovação, 
em sustentabilidade e em pessoas, construindo uma em-
presa cada vez mais forte, competitiva e admirada. E fare-
mos isso com a mesma intensidade, paixão e energia que 
nos trouxeram até aqui.
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Nas próximas páginas, os RHs do Ano – América 
Latina e os 10 RHs Mais Admirados da região 

contam como, através de suas vivências, desafios 
profissionais que vão além das fronteiras do 

país e visão de gestão de talentos como aliada 
dos negócios, conquistam a admiração da 

comunidade de Recursos Humanos
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As conquistas são coletivas. Ninguém faz nada sozinho. Assim, foi com muita alegria que recebi a notícia 
de ter sido reconhecida como RH do Ano - América Latina. Esse prêmio é um reflexo da atuação de todo 
o time de Gente, Gestão e Comunicação da Votorantim Cimentos. Trabalhamos para criar um ambiente no 
qual todos se sintam incluídos e possam ser e fazer o seu melhor. Juntos, estamos evoluindo rumo a um 
mundo sustentável.

Comecei minha história profissional no curso de Psi-
cologia da Universidade Presbiteriana Mackenzie. Minha 
intenção nunca foi clinicar ou ter um consultório. Sempre 
me interessei pelo mundo das organizações. Após a gradu-
ação, fiz ainda dois MBAs: um pela USP e outro pela Univer-
sidade de Pittsburgh (EUA). Desenvolvi minha carreira na 
área de Recursos Humanos, tendo atuado em posições de 
liderança na Alcoa, no banco ABN Amro, na Goodyear e na 
Syngenta. Ao longo de mais de 25 anos de experiência, li-
derei projetos de transformação organizacional envolven-
do desenvolvimento de líderes, gestão do conhecimento e 
performance, aquisição e gestão de talentos, clima organi-
zacional e gestão de mudança.

Ao longo dessa trajetória, tive a oportunidade de ama-
durecer o meu propósito de impactar positivamente as 
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pessoas, a organização e a sociedade. Construir pontes e 
criar acessos, desenvolver lideranças e assegurar pessoas 
preparadas para contribuir com a estratégia do negócio 
são os aspectos do meu trabalho que me motivam todos 
os dias.  Meu objetivo é fazer a diferença e atuar no dia a 
dia com simplicidade e confiança, assumindo responsabi-
lidade. Aqui na Votorantim Cimentos, esses traços culturais 
estão representados pelo Nosso Jeito VC. Praticamos o di-
álogo franco, a construção conjunta e agimos com ética e 
diversidade. É muito bacana ver o quanto a nossa cultura 
está conectada à nossa estratégia e como é vivida genui-
namente na organização. Acredito que essa é a grande 
alavanca para a excelência em gestão de pessoas. Estamos 
em uma jornada de evolução e aprendizados. Por isso, se-
guimos sempre abertos para aprender e evoluir.

Sou parte de uma geração de mulheres que entraram 
mais fortemente no mercado de trabalho e que tiveram 
que criar referências sobre como gerenciar os vários pa-
péis, equilibrar a vida pessoal, a maternidade e o trabalho. 
Não creio num formato único de carreira. Entendo que 
pessoas diferentes decidem formatos diferentes para si e 
isso é muito importante. Acredito que as coisas nem sem-
pre são excludentes e por isso precisam ser conciliadas. Ou 
seja, são mais “e” do que “ou”. Foi assim, por exemplo, que 
conciliei carreira e maternidade, pois preciso das duas coi-
sas. Sempre transitei bem por essa escolha porque sei que 
essa decisão me faz uma pessoa melhor, como mãe, como 
profissional e em todos os outros papéis.

Para mim, as empresas têm responsabilidades na so-
ciedade. Por isso, na Votorantim Cimentos compreende-
mos que, além de um papel fundamental na promoção da 
diversidade e da inclusão, precisamos agir no combate à 
desigualdade de oportunidades. A inclusão de mulheres 
em postos de trabalho que, historicamente, tiveram a pre-
dominância de homens, como é o caso do setor industrial, 
é um dos nossos compromissos. Desde 2020, a presença 
de mulheres nas diferentes esferas de governança da com-
panhia tem aumentado.

Valorizamos a diversidade de ideias, opiniões e iden-
tidades, reconhecendo que o talento não está condicio-
nado a cor, gênero, idade, orientação sexual, religião ou 
qualquer outra característica humana. Na busca pela exce-
lência operacional, estamos constantemente fortalecendo 
nossa atuação. Para nos apoiar nessa evolução, estabele-
cemos compromissos de sustentabilidade para 2030. Den-
tre esses comprometimentos tão relevantes para o setor 
e para a sociedade, assumimos o objetivo de atingir 25% 
de mulheres em cargos de liderança globalmente e 30% 
no Brasil.

Nos 11 países em que estamos presentes buscamos 
criar ambientes de trabalho inclusivos e capazes de man-
ter nossa empresa sempre atrativa e moderna para reter os 
melhores talentos, de diferentes gerações. Tenho em men-

Sou parte de uma geração 
de mulheres que entraram 
mais fortemente no 
mercado de trabalho 
e que tiveram que criar 
referências sobre como 
gerenciar os vários papéis, 
equilibrar a vida pessoal, a 
maternidade e o trabalho. 
Não creio num formato 
único de carreira. Entendo 
que pessoas diferentes 
decidem formatos 
diferentes para si e isso é 
muito importante. Acredito 
que as coisas nem sempre 
são excludentes e por isso 
precisam ser conciliadas

te que são as pessoas que fazem a diferença e garantem 
nosso sucesso contínuo e a evolução da nossa cultura. A 
cultura deve orientar as nossas decisões, se queremos ser 
uma empresa humana e relacional. Isso significa que estar 
perto das pessoas é fundamental.

O mesmo acontece na gestão de Recursos Humanos, 
que é responsável por promover a proposta de valor da 
empresa para toda a equipe. Para mim, isso ressoa em um 
modelo de negócio no qual acredito ser mais importante 
a cooperação do que a hierarquia em si. Dentro da minha 
gestão, mantenho um olhar mais integral para o bem-es-
tar dos nossos profissionais buscando fazer a diferença na 
qualidade de vida de todos.

Na minha visão, o propósito de cada profissional, ali-
nhado aos propósitos da sua empresa, tem impacto direto 
para a organização e para o mundo. Nesse sentido, a Voto-
rantim Cimentos tem propósitos e princípios muito estru-
turados e semelhante ao que eu acredito, como pessoa e 
profissional. Esse alinhamento de valores é que me motiva 
e me energiza a seguir adiante. 
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Minha jornada profissional começou com a decisão de transformar desafios em oportunidades. Ao ingressar em 
Psicologia, não tinha clareza de onde esse caminho me levaria, mas acreditava no poder do conhecimento humano 
para criar conexões e promover mudanças significativas. Logo percebi que entender as pessoas seria não apenas a 
base de uma carreira sólida como o alicerce de um propósito maior.

Na faculdade, o impacto da realidade do mercado se 
fez sentir rapidamente. Em meio a tantos talentos e con-
correndo com centenas de estudantes, ficou evidente que 
um diploma, por si só, não seria suficiente. Decidi ousar: 
deixei um emprego estável, que ajudava a custear meus 
estudos e a contribuir em casa, para assumir um estágio 
alinhado ao meu sonho. Essa decisão transformou minha 
trajetória e, anos depois, me levou ao cargo de gerente de 
RH, aos 26 anos – uma conquista marcante para um jovem 
negro, nascido na periferia de São Paulo, que sempre acre-
ditou na importância de construir seu diferencial.

O primeiro estágio foi na Sabesp, onde aprendi, na 
prática, como grandes organizações funcionam. Esses 
dois anos moldaram minhas habilidades e abriram muitas 
portas. No último ano da faculdade, fui convidado por um 
professor a integrar sua consultoria. Lá, minha visão sobre 
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Recursos Humanos se transformou: compreendi que a 
área poderia ir muito além da administração de processos, 
tornando-se uma ferramenta estratégica para construir 
ambientes de real valorização das pessoas.

Após a graduação, continuei investindo na minha for-
mação. Concluí uma pós-graduação em RH, especialização 
em Gestão do Comportamento, MBA e mestrado em Psi-
cologia Social com foco no bem-estar no trabalho. Sempre 
acreditei que o conhecimento é um diferencial essencial, 
especialmente em uma área tão dinâmica quanto a gestão 
de pessoas.

Trabalhar com RH é como navegar em águas em cons-
tante movimento. Mudanças econômicas, sociais e tecno-
lógicas exigem atenção, resiliência e a capacidade de an-
tecipar tendências. Não basta reagir; é preciso liderar. Essa 
evolução contínua fez da adaptabilidade uma das minhas 
maiores forças. Sempre vi o RH como algo além da gestão 
de papéis e processos: é criar ambientes que equilibram o 
bem-estar das pessoas com o sucesso organizacional.

Ao longo do caminho, a persistência foi crucial. Transfor-
mar obstáculos em oportunidades e manter o foco molda-
ram minha trajetória. A empatia tornou-se um aprendizado 
valioso: além de me tornar um profissional melhor, ampliou 
significativamente o impacto que tive na vida das pessoas.

Desde que iniciei a carreira em RH, procurei definir 
como missão de vida a humanização dos ambientes onde 
passo. Tenho muito orgulho disso, pois acredito que é uma 
forma distinta de fazer negócios. Em todas as organiza-
ções, busquei o conceito de que devemos fazer com as 
pessoas e para as pessoas. Essa filosofia é um compromis-
so profundo com a valorização do ser humano, essencial 
para o crescimento de qualquer organização. Na John De-
ere, sinto que estamos trilhando esse caminho, com uma 
liderança mais diversa, inclusiva e humanizada.

Meu maior orgulho são as pessoas que tive o privilégio 
de tocar e ver o quanto cresceram em suas carreiras, fazen-
do a diferença. Para mim, um líder é, antes de mais nada, 
aquele que potencializa os talentos dos outros. Quando 
vejo meus colegas conquistando suas vitórias, sinto que 
o trabalho está sendo bem-feito. Hoje, tenho orgulho de 
fazer parte de uma organização que tem uma missão tão 
nobre: contribuir para que a vida avance, trabalhando em 
soluções que geram impacto na produção de alimentos e 
na infraestrutura que possibilita que esses alimentos che-
guem em boas condições às famílias. Isso se conecta dire-
tamente ao meu propósito de trabalhar para desenvolver 
organizações cada vez mais humanizadas.

Esse foi o segundo título de RH do Ano e fico profun-
damente orgulhoso pelo reconhecimento, um reflexo da 
dedicação e do esforço coletivo de minha equipe e de fa-
tores e características que contribuíram para esse sucesso. 
Acredito que a minha disponibilidade para colaborar com 
outras áreas e grupos que têm o foco nas pessoas foi es-

Para mim, um líder é, antes 
de mais nada, aquele que 
potencializa os talentos 
dos outros. Quando vejo 
meus colegas conquistando 
suas vitórias, sinto que o 
trabalho está sendo 
Bem-feito

sencial. As organizações que se preocupam com a qualida-
de em Recursos Humanos e investem em ambientes mais 
humanos e acolhedores são as que me atraem, e tenho 
orgulho de estar em um ambiente assim. Meu olhar atento 
à diversidade, às tecnologias inovadoras e à aplicação de 
metodologias ágeis em RH fizeram a diferença e são parte 
da estratégia fundamental da gestão de pessoas hoje.

Outro ponto é a abordagem no meu dia a dia: um equi-
líbrio entre inovação, empatia e adaptabilidade. Acredito 
que isso diferencia uma boa liderança de uma liderança 
transformadora. Ao mesmo tempo, destaco o trabalho em 
equipe como fator crucial dessa conquista. Hoje, lidero um 
time de profissionais de altíssimo nível, todos com uma 
dedicação inabalável à missão da John Deere. E essa é a 
verdadeira razão pela qual os resultados acontecem.

Em minha trajetória, o papel da colaboração foi es-
sencial. Não existe sucesso isolado; ele se constrói com o 
esforço coletivo. Aprendi que a capacidade de ouvir, com-
partilhar experiências e aprender com os outros é o que re-
almente fortalece qualquer organização. Isso tem sido um 
diferencial em minha atuação, e me orgulha perceber que 
conseguimos construir, juntos, ambientes mais inclusivos, 
diversos e produtivos.

Olho para o futuro com muito entusiasmo. Quero con-
tinuar liderando iniciativas que promovam a colaboração, 
estimulem a inovação e ajudem as empresas a construir 
um mercado de trabalho mais sustentável, conectado aos 
valores de suas equipes. Estou convicto de que, colocando 
as pessoas no centro da estratégia organizacional, é possí-
vel transformar as empresas e deixar um legado duradou-
ro, impactando positivamente a sociedade.

O que me motiva todos os dias é saber que contribuí-
mos para algo maior. Cada desafio superado, cada inova-
ção implementada e cada ação voltada para o bem-estar 
dos funcionários tem reflexo direto na sociedade, o que, 
para mim, torna o trabalho ainda mais gratificante.
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Sempre tive o estudo como motivador profissional e pessoalmente, com temas de interesse geral. Em minha 
trajetória, mantive uma busca contínua por atualização e aprendizado. Sou formado em Economia pela PUC-SP e 
em Psicanálise pelo Centro de Estudos Psicanalíticos de São Paulo, fiz mestrado na FGV-SP e realizei um intercâmbio 
de seis meses na Université Catholique de Louvain (Bélgica). Também tenho formação em coaching pela Adigo e 
pela Columbia University (EUA) e em Leadership pelo IMD (Suíça).

Os primeiros cinco anos da minha carreira foram na 
área de Finanças e Impostos. Eu gostava muito da empre-
sa, dos meus colegas e gestores, mas não me identificava 
com a área em si. Tenho facilidade com Exatas e Humanas, 
mas minha paixão sempre foi História, Psicologia e Socio-
logia. Queria atuar em algo que fizesse a diferença na vida 
das pessoas, que pudesse influenciar, de alguma forma, as 
condições para que todos realizem suas potencialidades, 
em ambientes verdadeiramente inclusivos, e que as sin-
gularidades sejam uma fonte de riqueza para as organiza-
ções. Essa visão foi sendo moldada por experiências pesso-
ais e acadêmicas, nas quais pude compreender melhor as 
relações humanas e os desafios que envolvem motivação, 
comportamento e desenvolvimento individual e coletivo.

Quando comecei o mestrado, minha área de concen-
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tração era Finanças, mas ao fazer algumas matérias de Or-
ganizações & RH, tomei a decisão de migrar e nunca mais 
saí. Tive professores brilhantes, com visão crítica acerca 
das organizações, mas que também apontavam caminhos 
para que encontrássemos a intersecção entre efetividade 
e saúde organizacional. Essa escolha me levou a assumir 
diversos desafios ao longo da minha trajetória com o pro-
pósito de aliar a performance organizacional ao respeito e 
desenvolvimento das pessoas.

Foram muitos os desafios. Lidar com reestruturações, 
inúmeros projetos de fusões e aquisições, mudanças estra-
tégicas, transformações culturais, gestão de crise – como a 
pandemia de covid-19. Todos esses temas, muito distintos 
entre si, têm algo em comum: a busca pela manutenção 
da efetividade da organização sem nunca renunciar ao res-
peito às pessoas.

Além disso, sempre foi uma prioridade integrar temas 
fundamentais, como diversidade e inclusão, com foco em 
promover um ambiente onde todas as pessoas se sintam 
valorizadas e possam expressar suas individualidades. Es-
ses pontos, para mim, não são apenas pautas estratégicas, 
mas também valores pessoais e profissionais. Acredito que 
uma organização só pode prosperar quando aproveita a 
riqueza das singularidades de seus colaboradores, criando 
condições para que cada um atinja o máximo de seu po-
tencial.

Tais experiências me trouxeram inúmeros aprendiza-
dos. Certamente, tive que me desenvolver em todos os 
subsistemas de RH. Não acho que um líder da área tenha 
que ser expert em tudo, mas deve ao menos transitar com 
alguma desenvoltura. Busquei sempre estar atualizado em 
temas como Desenvolvimento Organizacional, Comporta-
mento Humano, Digitalização de RH e Relações Sindicais, 
entre outros. Por outro lado, aprendi, e sigo aprendendo, 
a liderar melhor, de forma assertiva, negociar com vários 
stakeholders simultaneamente, construir estratégias e im-
plementá-las, adaptar-me quando o contexto demanda, 
em uma jornada de aprendizado contínuo.

Em cada organização pela qual passei, procurei contri-
buir para um ambiente que promovesse resultados impor-
tantes, sem comprometer os valores e a humanidade das 
pessoas. Trabalhei em várias iniciativas voltadas para diver-
sidade, como programas para inclusão de mulheres, pes-
soas negras, LGBTQIA+ e reflexões importantes sobre eta-
rismo e inclusão de pessoas com deficiência. Essas ações 
sempre foram alinhadas ao propósito de criar espaços em 
que as pessoas possam contribuir plenamente.

Sempre busquei implementar um ambiente em que 
as pessoas fossem altamente performantes sem nunca 
renunciar o respeito ao próximo, onde tivessem voz para 
se expressar. Além disso, que houvesse espaço para que 
todos pudessem se desenvolver ao máximo e que os lí-
deres não só incentivassem esses comportamentos, mas 

Acredito que uma 
organização só pode 
prosperar quando aproveita 
a riqueza das singularidades 
de seus colaboradores, 
criando condições para que 
cada um atinja o máximo de 
seu potencial

também cumprissem muito bem esse papel. Acredito que 
o desenvolvimento de lideranças é um pilar essencial para 
que uma organização alcance sucesso sustentável. Para 
mim, um líder deve ser, antes de tudo, um facilitador do 
potencial humano, alguém que equilibra a busca por re-
sultados com a escuta ativa, a empatia e o respeito.

Hoje, tenho o privilégio de trabalhar com uma equi-
pe de RH excepcional na Danone Brasil. São profissionais 
competentes, comprometidos, que construíram uma área 
altamente performante e respeitada. Estar entre os 10 RHs 
Mais Admirados – América Latina é o resultado de um tra-
balho coletivo de vários anos. Não poderia deixar de men-
cionar a ótima qualidade dos nossos líderes, que, cada vez 
mais, interagem com suas equipes de forma altamente 
voltada a resultados e, ao mesmo tempo, aberta à escu-
ta, comprometida com o desenvolvimento, colaborativa, 
preocupada com o bem-estar e, sobretudo, respeitosa às 
singularidades de cada um.

Esse trabalho reflete o compromisso da Danone, con-
ciliando alta performance com responsabilidade socioam-
biental. Para mim, trabalhar em uma organização com esse 
propósito é muito significativo, pois está alinhado com 
meus valores pessoais. Mais do que uma jornada profissio-
nal, considero meu trabalho uma oportunidade de gerar 
impacto positivo na vida das pessoas, contribuindo para 
que se sintam valorizadas, escutadas e respeitadas. Afinal, 
no centro de qualquer transformação organizacional bem-
sucedida, estão as pessoas.

E, por fim, se me perguntarem qual é meu maior or-
gulho durante toda essa trajetória, respondo sem dúvida 
alguma: as pessoas que contribuí em seu processo de de-
senvolvimento. Eu tive a sorte de ter muitos gestores ex-
celentes, que me ajudaram demais em meu crescimento. 
Retribuir isso às pessoas que trabalham comigo é o que 
mais me orgulha e me motiva a seguir em frente!
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Filha de um bombeiro e de uma dona de casa, sempre sonhei em trabalhar em uma multinacional e ocupar 
posições que me permitissem transformar vidas. Hoje, na Merck, esse sonho se torna realidade diariamente, 
estando intrinsicamente alinhado ao nosso propósito de “ajudar a criar, melhorar e prolongar vidas – Juntos 
Pelos Pacientes”.

Apaixonada por pessoas e pelas infinitas possibili-
dades que a vida profissional oferece, trilhei uma car-
reira focada no desenvolvimento humano e na criação 
de ambientes que inspiram e transformam. Sempre quis 
fazer a diferença onde trabalhei. Como psicóloga, com 
formação em Administração de Recursos Humanos e 
Coaching, sempre sonhei em servir às pessoas, ouvindo 
atentamente, ajudando a encontrar a direção e a forta-
lecer suas qualidades. Esse compromisso guia minha 
trajetória ao longo dos anos, movida pela crença de que 
todos podem se tornar a melhor versão de si mesmos. 
Sempre! E essa não é uma construção fácil, necessita de 
muita dedicação.

Meu ingresso na área de RH foi impulsionado pela 
aptidão natural em ouvir e apoiar as pessoas. Desde 
o início, percebi que minha missão era colaborar para 
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que cada indivíduo encontrasse a melhor versão de si, 
impactando suas vidas e o que fazem no mundo. Essa 
missão se desdobrou ao longo de 25 anos em recursos 
humanos, em diversos cargos e empresas, onde enfren-
tei desafios significativos, como mudanças organizacio-
nais, tecnológicas e culturais. Cada desafio exigindo no-
vas habilidades de liderança, comunicação, adaptabili-
dade e resiliência. Habilidades importantes não apenas 
em recursos humanos, mas em qualquer área. 

Ao longo dessa caminhada, compreendi que trans-
formação e mudança são oportunidades para criar algo 
novo, e melhor. Acredito profundamente que o enga-
jamento, a colaboração e a escuta ativa são elementos 
fundamentais para o sucesso das equipes e organiza-
ções. Trabalhar na Merck, empresa com mais de 100 
anos de presença na América Latina, que valoriza as 
ideias e a curiosidade de seus colaboradores, fortalece 
meu propósito de fazer a diferença no mundo corpora-
tivo e na sociedade. Iniciativas como o Women in Leader-
ship (WIL), que promove a equidade de gênero, e nos-
sos outros 5 grupos de trabalho em DE&I, são exemplos 
concretos do meu e do nosso compromisso com a trans-
formação do ambiente de trabalho e das comunidades 
onde estamos inseridos.

Além disso, um dos maiores aprendizados foi enten-
der o valor da colaboração e da humildade para evoluir 
continuamente. Na Merck, temos orgulho de onde tra-
balhamos e somos movidos pelo desejo de ir além para 
alcançar o sucesso, que não é individual, mas coletivo. 
Isso se reflete em nossa pesquisa interna global que re-
alizamos todos os anos, na qual o número de respon-
dentes e o nível de engajamento bate recordes anuais 
demonstrando nosso compromisso. Em 2024, na Latam, 
tivemos 97% de respondentes e 92% de engajamento 
de nossos times. Além de ouvir, trazemos ano a ano mu-
danças importantes a partir dessa escuta.

Tenho convicção de que estamos construindo um le-
gado sólido para as próximas gerações. Tive o privilégio 
de impactar positivamente a carreira de muitas pesso-
as, auxiliando-as a traçar novos caminhos e a alcançar 
seus objetivos. Acreditamos que diversidade, equida-
de e inclusão são pilares fundamentais na Merck para 
o progresso humano. Esses valores impulsionam nosso 
crescimento e garantem a sustentabilidade econômica 
e social, evidenciando a importância de cultivar um am-
biente verdadeiramente diverso e inclusivo. E acredito 
muito nisso!

E com muita alegria e satisfação de estar no caminho 
no certo, fui recentemente eleita entre os 10 profissionais 
de RH Mais Admirados da América Latina, pela Gestão 
RH. Para mim, humildemente, isso é fruto da curiosidade 
e vontade de aprender, de fazer o novo, do meu compro-
misso em impactar vidas e ajudar a empresa onde atuo e 

Meu ingresso na área de 
RH foi impulsionado pela 
aptidão natural em ouvir 
e apoiar as pessoas. Desde 
o início, percebi que minha 
missão era colaborar 
para que cada indivíduo 
encontrasse a melhor versão 
de si, impactando suas vidas 
e o que fazem no mundo. 
ssa missão se desdobrou ao 
longo de 25 anos em recursos 
humanos, em diversos cargos 
e empresas, onde enfrentei 
desafios significativos, como 
mudanças organizacionais, 
tecnológicas e culturais 

a sociedade. Acredito na complementaridade: crescemos 
juntos e nos tornamos melhores. Esse reconhecimento é 
resultado do trabalho conjunto com minha equipe e líde-
res que me inspiraram ao longo da jornada.

E para aqueles que estão iniciando suas carreiras, 
meu conselho é: siga sua paixão! Escolha funções que 
reflitam seus valores e, principalmente, faça o que ama. 
Não espere que façam por você; tenha iniciativa e resi-
liência diante das barreiras, procure alternativas, pense 
sempre a frente. Busque feedback constante e seja co-
erente entre o que diz e faz. Seja adaptável, mas autên-
tico com que acredita. As suas experiências moldarão 
seu caminho, enriquecendo seu repertório. Adapte-se 
ao ambiente e à cultura, mas mantenha seus valores. A 
jornada profissional é um processo contínuo de cresci-
mento, onde cada passo deve estar alinhado ao impac-
to que deseja causar, que legado você quer deixar, que 
profissional quer ser lembrado.

Agora, convido você e cada profissional a se tornar 
protagonista de sua própria trajetória e de sua história e 
carreira, inspirando e transformando vidas com paixão, 
propósito e autenticidade. Afinal, é por meio das pessoas 
que construímos legados e alcançamos um futuro melhor. 
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Iniciei minha carreira durante o curso de Administração de Empresas na UFRGS, experimentando atuar em di-
versas áreas até escolher a área de concentração em Recursos Humanos. Isso já faz várias décadas e sigo escolhendo 
atuar em RH a cada dia. Estudei nos Estados Unidos em momentos diferentes – um curso após a faculdade e, depois 
de trabalhar alguns anos em grandes empresas, com períodos de atuação na Argentina e nos Estados Unidos, retor-
nei para cursar um MBA na Georgia Institute of Technology. Acredito que essas vivências internacionais foram muito 
importantes para meu crescimento profissional e pessoal e segui atuando em Recursos Humanos em diversos setores 
em multinacionais como Goodyear, Kimberly-Clark, Johnson & Johnson e Cargill.

Ao longo da carreira, sempre busquei conhecimento e 
experiências, sendo que minha ambição era no próximo 
estágio na carreira, em estar pronta para o próximo nível 
quando a oportunidade surgisse. Mas em cada etapa bus-
quei ir além das minhas entregas e resultados. Meu poder 
de realização e execução foram grandes motivadores na 
minha carreira. Primeiro através das minhas realizações e 
entregas, depois através do meu time e impacto na orga-
nização e posteriormente como líder de gerentes, influen-
ciando entregas, liderando temas e proporcionando desen-
volvimento para eles e seus times.

Acredito que a maternidade é uma experiência fantásti-
ca de desenvolvimento pessoal e profissional também, pos-
sibilitando desenvolver novas habilidades e competências. 
É uma oportunidade para nos tornarmos pessoas melhores 
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e tem uma contribuição importante no processo evolutivo. 
Tenho orgulho de ter uma família e de atuar como executi-
va, busco ser um bom exemplo para minhas filhas conquis-
tarem seu espaço e atuarem na área que quiserem. 

Conciliar a vida executiva com a maternidade não é fácil, 
exige dedicação, foco, uma rede de suporte e um parceiro 
dedicado. Mas em cada fase da vida os desafios são diferen-
tes, aprendi com eles e hoje me sinto muito realizada.

Em diversos momentos na carreira, tive o privilégio de 
poder parar e refletir sobre o que gosto e o que quero fazer 
da vida. Tive a oportunidade de fazer um período sabático 
para reestruturar minha vida, colocando minhas filhas como 
prioridade em uma nova configuração familiar e mudança 
de cidade, e para repensar meu próximo ciclo de carreira. 
Novamente, a escolha foi seguir atuando em RH e buscar 
novas oportunidades. Recomendo essa experiência para 
sair da zona de conforto e refletir sobre o que realmente im-
porta. Considero que a pausa e a abertura para reconsiderar 
e mudar de rumo foram muito importantes para ter clareza 
de proposito e encontrar realização no trabalho.

Eu escolhi atuar em Recursos Humanos em diversos 
momento por acreditar no impacto das pessoas no desem-
penho da organização e fazer essa escolha múltiplas vezes 
teve um grande impacto na minha vida. Eu escolhi fazer o 
que faço porque está alinhado ao meu propósito e esse ali-
nhamento me traz realização profissional e felicidade.

Trabalhar em organizações com valores éticos e uma 
cultura colaborativa foi algo que descobri ser muito impor-
tante para mim, principalmente atuando em Recursos Hu-
manos e conhecendo o impacto dos valores e da cultura nas 
pessoas e nos resultados. Considero como um legado por 
onde passei, o fortalecimento de colaboração entre times e 
a liderança para implementar estratégia de pessoas. Tenho 
muito orgulho em ter construído e fortalecido culturas de 
respeito, de valorização das pessoas, de práticas de diversi-
dade e inclusão e de saúde e bem-estar. Estratégias alinha-
das as necessidades da empresa, seus objetivos e como for-
ma de viabilizar resultados através das pessoas que movem 
a organização.

Atuar em Recursos Humanos é uma vocação, gostar de 
pessoas é fundamental, mas também considero essencial 
ter conhecimentos de estratégia de negócios, buscar co-
nhecimento e desenvolvimento contínuo, em especial em 
liderança e influência, ambas competências extremamente 
importantes na carreira de RH. Equilíbrio emocional em mo-
mentos desafiadores tem sido muito importante para buscar 
aprendizados e fazer o melhor possível em cada situação.

Outra decisão acertada foi identificar e conhecer meus 
talentos, desenvolvê-los para se tornarem pontos fortes e 
utilizá-los na minha vida pessoal e profissional para alcançar 
o sucesso. Certamente hoje tenho muito mais clareza dos 
meus pontos fortes do que há 20 anos atrás. Gostaria de ter 
trilhado esse caminho antes, mas hoje percebo como esse 

Acredito que a 
maternidade é uma 
experiência fantástica de 
desenvolvimento pessoal 
e profissional também, 
possibilitando
desenvolver novas 
habilidades e competências.
É uma oportunidade para 
nos tornarmos pessoas 
melhores e tem uma 
contribuição importante 
no processo evolutivo

processo de desenvolvimento contribuiu diretamente tanto 
para meu sucesso quanto para minha felicidade.

Nos últimos anos tenho recebido reconhecimento ex-
terno através de diversas premiações e estar entre os 10 RHs 
Mais Admirados – América Latina 2024 foi uma enorme ale-
gria. Estar entre tantos colegas competentes e admirados 
foi um momento especial. Ter essa oportunidade de com-
partilhar minha história profissional e experiências é uma 
honra. Nos últimos anos, busco incentivar e desenvolver 
jovens através de programas de mentoria e compartilhar 
minha experiência, seja escrevendo o capítulo “A busca da 
evolução pessoal e autoconhecimento para alcançar a alta 
performance”, do livro Mulheres no RH, da Editora Leader, 
seja participando do podcast da ABRH como forma de con-
tribuir com a comunidade de Recursos Humanos.

Quando reflito sobre minha carreira executiva, que me 
levou a sair do Rio Grande do Sul, para longe da minha fa-
mília aos vinte e poucos anos de idade, que me permitiu 
conhecer diversos países e a viver em diversas cidades e co-
nhecer tantas pessoas ao longo dos anos, sinto muita grati-
dão por poder vivenciar tantos momentos diferentes com 
muita intensidade e aprender ao longo do caminho. Cada 
etapa do caminho, cada conquista profissional e cada opor-
tunidade de carreira contribuíram para formar a executiva 
que sou hoje, além de uma pessoa realizada com o caminho 
trilhado, feliz com o momento presente e esperançosa com 
o futuro.
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Estar entre os RHs mais Admirados da América Latina é uma grande honra, responsabilidade e um momento 
de reflexão. Minha trajetória até o cargo de vice-presidente de RH na Bridgestone West não aconteceu da noite 
para o dia. Foi forjada ao longo de anos, em muita dedicação e desafios, que testaram tanto minha carreira, 
quanto a vida pessoal.

Não segui um caminho linear na vida profissional e gosto 
de compartilhar essa trajetória principalmente com jovens 
iniciando a carreira, muitas vezes cheios de dúvidas sobre o 
caminho a seguir. Sou formada em Letras, inicialmente com 
foco em ser professora. Após terminar a faculdade, lecionei 
em escolas, mas percebi que essa não era uma verdadeira 
paixão. Comecei a encontrar minha vocação ao ministrar 
aulas para executivos – experiência que se mostraria valiosa 
no futuro e ajudou minha entrada no mundo corporativo.

Após casar e ter filhos, optei por empreender abrindo 
uma assessoria empresarial. Essa fase me expôs a diferen-
tes áreas, como tradução, pesquisa de mercado e gestão, 
ampliando habilidades e preparando-me para os desafios 
futuros. Isso, vale dizer, é um ensinamento valioso: toda ex-
periência gera conhecimento e agrega à sua vida e ao seu 
currículo.
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A entrada na Bridgestone aconteceu em 2004, como 
tradutora para um projeto então confidencial que era o 
planejamento da planta da Bridgestone em Camaçari, 
na Bahia, que segue crescendo (em tamanho e equipe!). 
Como tradutora, tive contato com diversas áreas da com-
panhia e sempre demonstrei bastante interesse e proativi-
dade – o que chamou a atenção do presidente da empre-
sa, que me levou para trabalhar diretamente com ele em 
outros projetos especiais.

Versatilidade foi uma característica-chave ao transitar 
por diferentes áreas dentro da Bridgestone. Após o traba-
lho em projetos especiais, passei pela equipe de marke-
ting, em que tive contato com pesquisas e relacionamento 
com clientes. Acredito que foi esse olhar para os relacio-
namentos que, em 2007, levou um gerente do nosso RH 
a me fazer o convite para integrar sua equipe. A partir daí, 
realizei várias especializações, mais tarde um MBA em ne-
gócios e descobri minha paixão pela área de RH. Fui con-
quistando cada degrau e gosto de salientar que acredito 
em carreiras com passos constantes, mas sólidos.

Hoje, lidero a área para os colaboradores de negócio de 
toda a região West um motivo de grande honra e respon-
sabilidade pelo desafio que isso implica.

A gente cansa de ouvir, mas é sempre importante re-
forçar: uma empresa é feita de pessoas. São elas que fazem 
um negócio (e toda a sociedade) funcionar. Por isso a im-
portância dessa área que olha para a equipe, em seus mais 
diversos aspectos, obviamente também sempre levando 
em consideração as necessidades do negócio. E por isso 
sinto orgulho a cada vez que identifico um impacto posi-
tivo que posso trazer para a Bridgestone, a minha equipe 
direta ou para outros profissionais. Isso é definitivamente 
o que me move ao longo da minha carreira, assim como os 
novos desafios e oportunidades.

Nos últimos anos, diversos temas têm exigido novos 
olhares e soluções para as corporações. Com certeza, um 
deles é a busca por mais diversidade, equidade e inclusão 
no mercado corporativo. 

Como mulher em posição de liderança, especialmente 
em um mercado predominantemente masculino, enfren-
tei obstáculos que exigiram resiliência, determinação e um 
profundo senso de propósito. Encarei os desafios sempre 
com determinação e uma postura proativa. Em vez de me 
deixar abater por resistências que enfrentei, usei-as como 
motivação para provar minha competência e conquistar 
espaço. Busquei e busco inspiração em outras mulheres 
líderes, como Indra Nooyi, que sempre demonstrou vul-
nerabilidade e autenticidade, enquanto conquistava seu 
espaço e mostrava que podemos ser a melhor versão de 
nós mesmos, mas isso está longe de ter perfeição ou de 
dar conta de tudo sempre.

Equilibrar as responsabilidades profissionais e familia-
res foi um dos maiores desafios da minha carreira. Como 

A presença de diferentes 
perspectivas e vivências 
é fundamental para a 
resolução de problemas e o 
sucesso das empresas

mãe, esposa e filha, muitas vezes o sucesso em uma área 
significava sacrificar um pouco a outra. Essa experiência 
me ensinou a importância de buscar o equilíbrio e cultivar 
a empatia e a flexibilidade, valores que busco fomentar no 
ambiente de trabalho.

Nos últimos anos, especialmente após a pandemia, re-
conheci a importância de dedicar tempo para o autocuida-
do, incluindo atividades físicas e momentos de lazer, para 
manter o bem-estar físico e mental – o que recomendo for-
temente para os colegas que querem garantir uma carreira 
longa e saudável. O work-life balance é um outro tema mui-
to importante hoje em dia e que continua nos desafiando. 

Olho para a minha carreira e a considero como uma 
jornada contínua em constante transformação e evolução 
e me inspiro muito pela minha equipe, essencial para as 
conquistas e aprendizados que divido aqui, e pelos profis-
sionais com quem cruzei e cruzo ao longo da carreira. Cada 
um com sua história, características e habilidades.

A presença de diferentes perspectivas e vivências é fun-
damental para a resolução de problemas e o sucesso das 
empresas. Acredito também que a diversidade contribui 
para a criação de um ambiente de trabalho mais acolhedor, 
respeitoso e inclusivo, onde todos se sentem valorizados e 
têm a oportunidade de contribuir com suas habilidades e 
perspectivas. Hoje, me orgulho ao compartilhar que 75% 
dos nossos colaboradores reconhecem o compromisso da 
empresa com a diversidade.

Estas são algumas das experiências que procuro com-
partilhar. Hoje, olhando para minha trajetória, vejo que cada 
desafio e cada conquista me permitiram não apenas crescer 
profissionalmente, mas, também, contribuir para a constru-
ção de um ambiente mais positivo através de aprendizados. 
Meu maior orgulho é saber que, ao lado da minha equipe, 
conseguimos contribuir para que a Bridgestone, apesar de 
qualquer desafio, seja uma empresa com um olhar mais 
humano, flexível e preocupada com as questões sociais, en-
gajando nossa equipe e gerando resultados efetivos para o 
negócio e para a sociedade.
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Minha trajetória profissional sempre foi guiada por uma forte paixão: pessoas. Desde a minha formação em 
Administração pela Faap em 2001, eu sentia uma inclinação natural para a área de Recursos Humanos, mesmo sem 
ter, na época, uma compreensão completa de suas nuances e complexidades. Havia uma convicção interna de que 
meu propósito residia em trabalhar com pessoas, em contribuir para o seu crescimento e, consequentemente, para 
o sucesso das organizações. 

Essa busca por me conectar com o universo do desen-
volvimento humano me levou ao meu primeiro estágio, 
uma experiência que se provou fundamental para a minha 
formação. Lembro que essa experiência foi uma verdadei-
ra escola e me proporcionou uma imersão nas tendências 
da área e me inspirou com a liderança de gestoras exem-
plares, que se tornaram referências para a minha carreira.

Esse momento solidificou minha escolha pela área de 
Recursos Humanos e, ao longo dos anos, aprimorei meus 
conhecimentos, após me graduar, com um MBA em Ges-
tão Estratégica de Negócios pela Fundação Instituto de 
Administração (FIA) em 2014. Hoje, o que verdadeiramen-
te me impulsiona é acompanhar o desenvolvimento das 
pessoas dentro das organizações.

Acompanhar de perto esse crescimento, e observar o 
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impacto positivo que ele gera nos resultados da empresa 
é profundamente gratificante. Isso porque o RH, na minha 
visão, desempenha um papel crucial nesse processo, iden-
tificando as fortalezas e os pontos de melhoria de cada 
indivíduo, trabalhando em parceria com os líderes para 
impulsionar o progresso e o alcance do potencial de cada 
um, em prol da colaboração.

Nesse contexto, um dos grandes desafios da área – e 
o que a torna tão dinâmica ao mesmo tempo – é a neces-
sidade de constante reinvenção. Estar por dentro das mu-
danças na gestão de pessoas, nos modelos organizacio-
nais e, principalmente, nas tecnologias emergentes exige 
discernimento e uma análise crítica para filtrar o que real-
mente gera impacto positivo e sustentável para as pessoas 
e para o negócio.

Por isso, ao longo da minha jornada, aprendi a impor-
tância de observar diferentes perspectivas, entendendo 
que cada indivíduo carrega consigo uma história única, 
com suas próprias experiências, valores e aspirações. A es-
cuta ativa, a iniciativa de pedir ajuda quando necessário e 
de compartilhar desafios, se tornaram ferramentas essen-
ciais. Compreendi que todos possuem talentos únicos a 
serem explorados e lapidados, e essa crença se alinha com 
a cultura de alta performance da Galderma, impulsionada 
pela colaboração, inovação, excelência e compromisso.

Afinal, construir um ambiente onde as pessoas se sin-
tam valorizadas e inspiradas a crescer é o que nos move 
hoje. Acredito profundamente que o RH é estratégico e é 
nosso papel empoderar times, cultivar talentos e criar uma 
cultura onde cada indivíduo se sinta parte de algo maior – 
um propósito. 

Na Galderma, por exemplo, nosso propósito é avançar 
a dermatologia para cada história de pele, e nada disso 
seria possível sem um ambiente propício para fomentar 
a inovação que as nossas Pessoas buscam. Trabalhamos 
para impulsionar cada elo da nossa cadeia de impacto, co-
meçando pelos colaboradores na América Latina, que são 
fundamentais para colocar em prática esse crescimento 
sustentável na região.

Mas, se tem que algo que aprendi durante esses mais 
de 20 anos de carreira, especialmente após assumir meu 
primeiro cargo de liderança, é a importância de entender 
que, no mundo atual, os líderes precisam ser adaptáveis, 
abertos à inovação e capazes de navegar na incerteza. 
Hoje, mais do que nunca, precisamos desenvolver a nossa 
inteligência emocional, uma das principais características 
que formam um profissional, e que nos ajuda a superar 
e resolver os desafios no mundo corporativo. Do mesmo 
modo que é preciso atingir resultados, também devemos 
estimular a colaboração, a diversidade de pensamento, 
além do senso de propósito, a fim de criar um ambiente 
que vai além da mera produtividade. 

No fim do dia, é a união de todos esses aspectos que 

Hoje, mais do que nunca, 
precisamos desenvolver 
a nossa inteligência 
emocional, uma das 
principais características 
que formam um 
profissional, e que nos 
ajuda a superar e resolver 
os desafios no mundo 
corporativo

irá resultar no sucesso de uma empresa. Ao abraçar essa 
nova era de liderança, estamos preparados para enfrentar 
os desafios do mundo atual e criar um ambiente onde as 
pessoas se sintam valorizadas, motivadas e capazes de al-
cançar todo o seu potencial. 

Por isso, ser reconhecido entre os 10 Mais Admirados 
de RH é uma honra e o resultado da combinação de diver-
sos fatores, entre eles a oportunidade de trabalhar em uma 
das empresas líderes do setor, com excelentes produtos e 
profissionais altamente qualificados, em um momento 
que o mercado passa por diversas transformações. Rece-
ber esse prêmio é uma conquista que compartilho com 
toda a equipe Galderma e, principalmente, com o compe-
tente time de RH da América Latina.

Pessoalmente, atribuo esse reconhecimento à minha 
curiosidade, à espontaneidade que me permite estabe-
lecer uma conexão com as pessoas, à criatividade para 
encontrar soluções inovadoras, à abertura para o novo e 
à busca constante pelo aprendizado e aperfeiçoamento. 
Acredito que a combinação dessas características, aliada à 
paixão pelo que faço, me permite contribuir de forma rele-
vante para o desenvolvimento das pessoas e para o suces-
so das organizações. 

Para 2025 e nos próximos anos, continuo a trilhar meu 
caminho, buscando sempre aprender, evoluir e fazer a 
diferença na vida das pessoas e na cultura das empresas. 
A jornada é contínua, e a cada novo desafio, renovo meu 
compromisso com o desenvolvimento humano e com a 
construção de um futuro melhor para todos.

Agradeço imensamente a todos que investiram o seu 
tempo para votar em mim, a Galderma e meus colegas de 
RH pela confiança, e à revista Gestão RH pela oportunida-
de e parceria de sempre!
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Minha história profissional de “carteira assinada” começou cedo, aos 14 anos, como aprendiz de mecânica geral 
na unidade Anchieta da Volkswagen no ABC Paulista, o coração da indústria automotiva no Brasil, depois de uma 
breve experiência, poucos anos antes, trabalhando em uma banca de jornais. Naquela época, pouco sabia sobre as 
engrenagens que moviam não apenas os motores, mas também o mercado automotivo. A mecânica geral não era 
exatamente o que eu sonhava, mas aceitei o desafio e rapidamente me vi fascinado por esse universo de máquinas, 
precisão e inovação.

Nos primeiros anos, mergulhei profundamente na prá-
tica. O dia a dia de um ambiente de fábrica me ensinou a 
importância da disciplina, do comprometimento e, princi-
palmente, do trabalho em equipe. Esses valores se tornaram 
a base da minha atuação ao longo de toda a carreira. Esta-
va sempre em busca de aprender, seja por meio de cursos 
técnicos, seja ouvindo os profissionais mais experientes ao 
meu redor. Após uma década na Manufatura, ocupando di-
ferentes posições, meu horizonte começou a se expandir.

Para minha surpresa, após participar de um programa 
de assessment voltado para identificar lideranças futuras, 
fui convidado para um processo seletivo na área de Recur-
sos Humanos, como assessor do vice-presidente da região 
América do Sul. Foi uma oportunidade inesperada e desa-
fiadora, mas encarei. Ao olhar para trás, percebo que essa 
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decisão mudou completamente minha vida, já que me co-
nectei imediatamente com a área de Pessoas e Cultura.

Após mais de uma década em diferentes áreas do RH da 
Volkswagen, uma nova oportunidade surgiu: assumir como 
diretor de Recursos Humanos Brasil para a aliança Renault-
Nissan. Aceitar esse convite foi um marco. A transição para 
uma nova empresa, com diferentes culturas e dinâmicas, foi 
desafiadora, mas, também, profundamente enriquecedora. 
Durante esse período, pude liderar iniciativas importantes e 
atuar com pessoas que admiro muito.

Em setembro de 2021, retornei à Volkswagen, desta vez 
como vice-presidente de Recursos Humanos para a VW do 
Brasil e Região SAM. Voltar para a empresa onde comecei 
a carreira foi emocionante, mas também uma enorme res-
ponsabilidade. Encontrei uma organização em transforma-
ção, com desafios únicos no cenário pós-pandemia, e assu-
mi o compromisso de continuar impulsionando a evolução 
da área de RH e a estratégia de negócio.

Essas mudanças ao longo da carreira me ensinaram o va-
lor da adaptabilidade e da coragem para explorar novos ca-
minhos. A transição entre empresas e funções me desafiou 
a sair da zona de conforto, ampliar perspectivas e aprender 
constantemente. Trabalhar com pessoas exige sensibilidade 
para compreender diferentes perspectivas, necessidades e 
histórias. Saber ouvir, alinhar visões e potencializar equipes 
em prol de objetivos comuns tornou-se um pilar que busco 
seguir em minha liderança.

Dedicação, resiliência e aprendizado contínuo nortea-
ram minha caminhada profissional. Reconhecer que havia 
muito a aprender em um território completamente novo 
me permitiu absorver conhecimentos e construir parcerias 
importantes. Além disso, acredito na correlação direta entre 
a busca por resultados e o cuidado com as pessoas. Em mo-
mentos difíceis, como crises econômicas ou negociações 
sindicais delicadas, percebi que as decisões mais eficazes 
são aquelas que conciliam essas perspectivas.

Ao ingressar no RH, me deparei com uma área que ia 
muito além do que eu imaginava. Lidar com processos 
como gestão e desenvolvimento de talentos e lideranças, 
transformação cultural e organizacional, negociações sindi-
cais e gestão de crises, entre outros, exigiu um aprendizado 
acelerado. Um dos momentos mais desafiadores foi liderar 
uma grande reestruturação em meio a um cenário de forte 
crise no setor automotivo. Negociar com sindicatos, alinhar 
expectativas com a liderança global e viabilizar acordos 
para garantir a continuidade do negócio foi uma tarefa ár-
dua, mas transformadora.

Um dos maiores aprendizados da minha trajetória foi 
compreender que a liderança não é um exercício de poder, 
mas de influência e inspiração. Uma liderança efetiva signi-
fica entender a estratégia e construir um time alinhado para 
chegar lá, conectando isso às necessidades de cada pessoa 
do time. Liderar pelo exemplo também é fundamental.

Um dos maiores aprendizados 
da minha trajetória foi 
compreender que a liderança 
não é um exercício de 
poder, mas de influência e 
inspiração. Uma liderança 
efetiva significa entender a 
estratégia e construir um 
time alinhado para chegar 
lá, conectando isso às 
necessidades de cada pessoa 
do time. Liderar pelo exemplo 
também é fundamental

Ao longo da minha trajetória, tenho orgulho de ter lidera-
do transformações consistentes, deixando legados. E como 
resultado, um marco muito especial para mim foi o reco-
nhecimento como RH do Ano – América Latina em 2023 e 
novamente ser reconhecido entre os 10 Mais Admirados em 
2024, reflexo de um trabalho coletivo realizado por um time 
extraordinário que compartilha da mesma visão e propósito.

Também me orgulho de ter impulsionado iniciativas 
voltadas para diversidade, inclusão e mobilidade social, pro-
movendo organizações cada vez mais representativas por 
onde atuei. E principalmente, “mexendo ponteiros”.

Olhando para o futuro, vejo que o papel do RH será cada 
vez mais essencial para os negócios e para a estratégia. A 
transformação digital, impulsionada por inteligência artifi-
cial, big data e novas tecnologias, trará muitas oportunida-
des e desafios imensos. E a principal chave para o sucesso 
continua sendo as pessoas.

Inclusive, eu acredito e quero fortalecer esse RH “de ne-
gócio”, de geração de valor, mas sempre potencializando 
pessoas, cultura, inclusão e mobilidade social. Meu objeti-
vo é fortalecer essa visão, mostrando que os resultados são 
mais potentes e sustentáveis quando combinamos asserti-
vidade e impacto nos negócios com um ambiente de tra-
balho que priorize o cuidado, o bem-estar e o crescimento 
das pessoas. Criar um espaço onde as pessoas se sintam 
valorizadas e promover mobilidade social não é apenas um 
ideal, mas um compromisso alinhado ao meu propósito. Su-
cesso, para mim, é a capacidade de conciliar esses fatores, 
deixando um legado positivo nas empresas e nas vidas que 
tocamos.
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Na infância, sonhei em ser astronauta, um desejo que simbolizava minha vontade de explorar novos horizontes 
e deixar uma marca no mundo. Embora eu não tenha seguido a carreira espacial, essa visão continua a me guiar. 
Penso frequentemente que trabalhar com RH é, de certa forma, uma metáfora para acessar universos desconheci-
dos. Cada desafio é como explorar um novo território, em cenários complexos onde as decisões impactam vidas. Às 
vezes, esses desafios envolvem questões sociais e políticas que exigem escolhas difíceis e transformadoras. Outras 
vezes, como na pandemia de covid-19, chegam de forma abrupta, transformando radicalmente o modo de liderar 
equipes e cuidar das pessoas.

Minha jornada começou como estagiária na IBM, em 
um setor dedicado à educação de funcionários. Embora 
não fosse oficialmente parte do RH, minhas atividades 
estavam intimamente ligadas ao desenvolvimento de 
pessoas, o que despertou o desejo de gerar um impac-
to positivo nesse campo. Ao finalizar o programa da IBM, 
encontrei uma vaga de estágio em RH na Oracle. Durante 
a entrevista para a posição, percebi um brilho encanta-
dor nos olhos do entrevistador e fiquei muito impactada 
pela paixão dele pelo trabalho que realizava. A partir dali 
comecei a ver a possibilidade de estar em RH e transfor-
mar vidas por meio do desenvolvimento de pessoas e da 
atração de talentos. Fui aprovada no processo seletivo e 
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nunca mais saí da Oracle, onde construí uma carreira rica 
em experiências e aprendizados.

Acredito que a motivação básica de todo profissio-
nal de RH é o desejo de ajudar o outro, de desenvolver 
pessoas e de criar um impacto positivo no ambiente em 
que atua. Esse impacto é gerado pela possibilidade que 
temos de influenciar as decisões empresariais, guiando a 
empresa por caminhos melhores, promovendo uma cul-
tura organizacional mais saudável e feliz. 

O que mais me move é a chance de criar diariamen-
te condições para que as pessoas cresçam, alcancem seu 
potencial e mostrem ao mundo sua melhor versão. Aju-
dar os outros a descobrir seu propósito e a se desenvol-
ver é o que dá sentido à minha jornada.

Pode parecer ambíguo, mas trabalhar com pessoas 
é o maior desafio do RH. Ao contrário de números ou 
processos operacionais, onde existem fórmulas ou pa-
drões, lidar com seres humanos é uma jornada sem re-
ceita pronta, em que cada dia traz novas questões e no-
vos aprendizados. As pessoas são únicas, cada situação 
é singular, e cada decisão precisa ser feita com sensibili-
dade ao contexto. Isso exige um esforço constante para 
criar estratégias que sejam, ao mesmo tempo, relevantes, 
humanas e alinhadas às necessidades de um mundo em 
transformação, sem perder de vista a estratégia do negó-
cio. É o ponto de equilíbrio que todos nós, profissionais 
de RH, buscamos incessantemente.

Assumi a posição que ocupo hoje durante a pande-
mia, um dos maiores desafios que a humanidade enfren-
tou neste século. Foi um período de intensa gestão de cri-
se, no qual decisões eram tomadas diariamente, em um 
cenário sem precedentes e sem qualquer previsão sobre 
o que estava por vir. Essa experiência reforçou a imprevi-
sibilidade do trabalho em RH, exigindo flexibilidade, resi-
liência, criatividade e coragem. No meio da incerteza, não 
havia zona de conforto, apenas a necessidade de apren-
der constantemente e de assumir riscos. Foi também o 
maior desafio da minha carreira, mas, com dedicação, 
conseguimos atravessá-lo, criando processos, aprenden-
do muito e cuidando das pessoas em um momento de 
total incerteza.

Hoje, no cenário pós-pandêmico, todos estamos refle-
tindo sobre como a inteligência artificial impactará o fu-
turo do trabalho. As transformações tecnológicas trazem 
desafios profundos para quem está em RH e um deles é a 
necessidade de requalificar os colaboradores para habili-
dades que, muitas vezes, ainda nem conseguimos prever.

A adoção de IA no ambiente corporativo exige uma 
adaptação cultural, pois as novas tecnologias estão mu-
dando a forma como trabalhamos e interagimos nas 
equipes. Além disso, temas como bem-estar emocional, 
saúde mental, diversidade e inclusão nunca foram tão 
urgentes, exigindo um cuidado mais profundo com as 

O verdadeiro impacto 
do RH está nas vidas que 
transformamos, nas 
portas que abrimos e em 
tudo que construímos com 
empatia e propósito

pessoas, especialmente à medida que as mudanças digi-
tais impactam suas rotinas. Nesse cenário, a cultura or-
ganizacional precisa evoluir rapidamente, incorporando 
a inovação de forma contínua para garantir que a IA e ou-
tras tecnologias sejam implementadas de maneira ética 
e eficaz. No centro dessa transformação, o RH tem o pa-
pel fundamental de garantir que as pessoas continuem 
sendo o coração das decisões estratégicas, liderando a 
evolução das empresas e criando ambientes de trabalho 
mais humanos, ágeis e preparados para o futuro.

Ao olhar para o passado e refletir sobre minha traje-
tória, sinto um profundo orgulho de tudo o que alcan-
cei. Sei que o caminho ainda é longo, repleto de desafios 
e aprendizados e, assim como em qualquer aspecto da 
vida, precisamos saber dizer “não” quando necessário, 
mas também ter a sensibilidade de reconhecer e dar cré-
dito a quem merece. 

Sempre procuro dizer que assumir nossas vulnerabili-
dades não nos enfraquece, ao contrário, é um ato de cora-
gem que nos torna mais resilientes e humanos. A verdade 
é que nunca estamos completamente prontos e é justa-
mente essa consciência que nos impulsiona a crescer.

O legado que espero deixar é o de um trabalho pau-
tado pela ética, responsabilidade e transparência. Estar 
entre os profissionais mais admirados da América Latina 
é uma honra que atribuo a esses valores, além do apoio 
constante de um networking forte e mentores que sempre 
me desafiaram a dar o meu melhor, com coragem e criati-
vidade. Esses fatores, combinados com minha paixão por 
ajudar as pessoas a crescerem e alcançarem o máximo de 
seu potencial, são o que me movem a cada dia. 

Espero seguir influenciando positivamente o ambiente 
ao meu redor, ajudando pessoas e organizações a se de-
senvolverem. O verdadeiro impacto do RH está nas vidas 
que transformamos, nas portas que abrimos e em tudo 
que construímos com empatia e propósito.
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A decisão sobre qual carreira seguir nem sempre é fácil e, quando chegou a hora de escolher a minha, eu tinha 
duas certezas: queria uma profissão que tivesse as pessoas como foco principal e que me permitisse melhorar a 
vida de muitos. Foi assim que decidi pela área de Recursos Humanos.

Sou uma profissional que abraça o novo, adora desafiar 
paradigmas e promover mudanças organizacionais e cul-
turais. Desde cedo, sabia que o meu propósito era, e ainda 
é, conectar pessoas e causar um impacto positivo em suas 
vidas.

Depois de dois anos de formada, ingressei em uma em-
presa alemã do segmento químico e extrativista. Assumi o 
cargo de gerente de RH após um ano, com o compromisso 
de implantar todos os sistemas para a gestão de pessoas. 
Esse foi um enorme desafio, já que era muito nova e com 
pouca experiência. Não tenho dúvida de que foram minhas 
soft skills que me proporcionaram isso. 

No ano 2000, eu trabalhava em outra empresa, esta do 
setor de varejo quando um headhunter, que acompanhava 
meu trabalho, me ligou com uma proposta interessante. 
Inicialmente, não me interessei, pois exigia que eu me mu-
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dasse para uma pequena cidade no interior da Bahia. No 
entanto, decidi explorar a oportunidade. A entrevista final 
com o CEO da organização ocorreu no aeroporto e, o que 
deveria ser uma conversa de no máximo uma hora, trans-
formou-se em um bate-papo de duas horas. Saí de lá com 
um novo emprego e todas as condições negociadas. Essa 
experiência completou minha qualificação para ingressar 
no setor automotivo.

Já em 2005, eu participei de uma rigorosa e ampla sele-
ção para o cargo de gestora de RH do Complexo Ford Nor-
te-Nordeste, quando, no final do processo, a vice-presiden-
te de Recursos Humanos telefonou dizendo que eu havia 
sido a escolhida entre mais de 150 candidatos, sendo eu a 
única mulher na short list final, composta de dez pessoas. 

Ingressar no segmento automotivo foi desbravar um 
mundo novo, um ambiente muito peculiar, com uma en-
genharia forte. 

Um dos grandes desafios foi atuar no aspecto cultural. 
Nessa ocasião, o Complexo Ford tinha aproximadamente 
quatro anos de inauguração e toda a liderança era de São 
Paulo, o que gerou um choque comportamental natural. 
Atuei fortemente no aspecto de entendimento das culturas 
existentes, aceitando as diferenças e aprendendo com elas. 
Foi muito rico ver a evolução das relações. Outro enorme 
desafio na companhia foi a relação sindical.

Após seis anos de empresa, fui convidada para um 
processo seletivo da Continental Pneus. No início, recusei 
porque não desejava sair da Ford, mas o que eu não sabia 
era que me encantaria com cada pessoa que conheceria na 
Continental, seja no Brasil ou na Alemanha, e me apaixo-
nei ainda mais pelo desafio que enfrentaria: trabalhar for-
temente no clima organizacional, na retenção dos talentos 
e no engajamento em uma planta que tinha apenas cinco 
anos de existência.

Eu adoro a cultura alemã – direta, objetiva, sensível com 
as pessoas e com KPIs claros. Depois de três anos de intenso 
trabalho na transformação organizacional, o turnover não 
forçado dessa fábrica caiu de 12% para 1%. Após quatro 
anos, já estávamos nas listas das melhores empresas para 
se trabalhar. Se você me perguntar como conseguimos, eu 
lhe diria: ouvindo as pessoas. 

Em 2016, com cinco anos de casa, recebi o convite para 
assumir a posição de vice-presidência de Relações Huma-
nas Brasil e Argentina da Continental. Desafio muito maior 
que os anteriores e ainda teria de me mudar para São Paulo. 

Acredito que todos que alcançam o auge de suas carrei-
ras têm um dever moral e social de retribuir suas conquis-
tas à sociedade, ajudando outras pessoas a crescerem. Faço 
isso diariamente, oferecendo mentorias a outras mulheres 
e inspirando-as a se desafiarem. É comum que pessoas que 
já trabalharam comigo continuem me acompanhando e 
buscando novas oportunidades para colaborarmos nova-
mente. Isso me enche de orgulho.

Acredito que todos que 
alcançam o auge de 
suas carreiras têm um 
dever moral e social de 
retribuir suas conquistas 
à sociedade, ajudando 
outras pessoas a crescerem

Recomendo sempre aos profissionais que se pergun-
tem: o que os diferenciam? Qual sua maior força? Concen-
tre-se nelas. São elas que te levam ao sucesso. Peça ajuda, 
se inspire em bons exemplos e busque sempre atuar em 
times de alta performance.

Não tenho dúvida de que quem atua no segmento 
automotivo está sempre pronto trabalhar em qualquer 
segmento. É um ambiente fortemente estruturado, onde 
entramos em contato com as melhores práticas. 

Nunca abra mão do seu propósito. Ele é seu norte
Ao olhar para trás, vejo que um comportamento que 

me ajudou muito é que, diante do novo desafio, do des-
conhecido, eu costumo correr o risco. Além disso, sempre 
procurei construir nas organizações um espaço de coope-
ração mútua e de bons relacionamentos. Sem parceria e 
conexões, fica muito mais difícil obter sucesso.

Por isso digo às mulheres profissionais, não se permi-
tam a autossabotagem. Ninguém nunca está 100% pronto 
para o próximo passo; aprendemos e nos desenvolvemos 
vivendo a experiência.

Quando reflito sobre a minha jornada, sinto uma gran-
de satisfação com as transformações que observo em 
mim. Antes da pandemia, valorizava a agilidade, o que fre-
quentemente me colocava à frente da concorrência e em 
posições de destaque. Hoje, reconheço que não há beleza 
nisso. A pressa e a sobrecarga não trazem benefícios du-
radouros. Atualmente, me preocupa o fato de o Brasil ser 
classificado como um dos países mais ansiosos e depressi-
vos do mundo. Portanto, nós, líderes, precisamos ser capa-
zes de promover um ambiente seguro e saudável para as 
pessoas.

Aproveitem a inspiração de lideranças que fazem a 
diferença. Se unam aos bons, aos times diversos e de alta 
performance, e nunca deixem de ampliar sua rede de rela-
cionamento. Isso é fundamental.
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Que a área de RH cuida de pessoas, todo 
mundo sabe. Ao que muita gente ainda 
não tem acesso são os pensamentos e a 

personalidade de líderes da área que fazem 
valer a tão repetida máxima “o maior ativo 

das empresas são as pessoas”.  Com vocês, os 
RHs do Ano e os 10 Mais Admirados – Brasil!
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Conectar pessoas e negócios é algo que me move. Eu acredito verdadeiramente que esse é um caminho poten-
te para transformar empresas e histórias pessoais. Mas seria utópico acreditar que esse elo seria forte o bastante 
sem uma cultura sólida de diversidade e inclusão (D&I), que considere e fomente uma jornada em que todas e 
todos possam ser de fato quem são, sem deixar ninguém para trás. Essa é uma fotografia clara da minha atuação 
hoje, mas gostaria de trazer um pouco mais de contexto sobre como cheguei até aqui.

Sempre fui inquieta em relação ao mundo e interessa-
da por temas de direitos humanos. Minhas escolhas profis-
sionais foram muito pautadas para atuar em empresas que 
tinham compromissos claros com D&I. Mas foi na materni-
dade que descobri a força necessária para colocar minha 
voz e competências a serviço de um mundo no qual todas 
e todos tenham espaço.

Acredito na diversidade como riqueza e fortaleza, in-
clusive para o crescimento de corporações. E, a partir do 
momento em que você olha para um marcador de diversi-
dade, você olha para o todo. Porque não existe “meia inclu-
são”. Essa clareza é o que tem me guiado ao longo de mais 
de duas décadas dedicadas à área de Relações Humanas. A 
conexão entre a estratégia organizacional e o desenvolvi-
mento de pessoas se tornou a essência da minha jornada.

CAPA | RH DO ANO – BRASILg
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Minha trajetória profissional começou na área de Co-
municação Social, atuei em empresas de telecom, por 
exemplo, e percebi que os problemas dos clientes muitas 
vezes passavam por dois pontos: comunicação e pessoas. 
Cursei MBA em Desenvolvimento e Gestão de Pessoas e a 
decisão de ingressar na área de RH acabou acontecendo 
de forma orgânica.

Eu acredito verdadeiramente que as pessoas são o 
maior ativo de qualquer empresa. Por isso, decidi atuar de 
forma intencional na construção de ambientes corpora-
tivos mais humanos e produtivos. A partir daí, a jornada 
tem sido marcada por muito aprendizado e, principalmen-
te, por um compromisso constante de construir pontes e 
transformar culturas organizacionais.

Já trabalhei no Iguatemi como diretora de RH e ESG, fui 
diretora de RH da Danone Early Life Nutrition no Brasil e di-
retora executiva de Pessoas e Cultura na ISS Facility Service 
do Brasil. Antes disso, tinha atuado na Natura Cosméticos, 
Grupo Ibope, Atento e BCP Telecomunicações.

Recentemente, passei por um processo de pensar mi-
nha carreira após os 60 anos – embora esteja longe, a vida 
passa rápido e precisamos olhar para qual futuro quere-
mos construir para nós e para as pessoas à nossa volta. Foi 
aí que percebi que, como mulher que chegou ao C-Level, 
tenho muito a oferecer como conselheira, por isso passei a 
fazer parte do conselho consultivo de duas ONGs.

Conversando com quem também está nessa jornada, 
ouvi várias vezes que meu currículo era ótimo, mas que 
faltava uma experiência com tecnologia. Foi então que 
surgiu a oportunidade de assumir a vice-presidência de 
Relações Humanas e Marketing da Totvs, a maior empresa 
de tecnologia do Brasil, o que é uma superoportunidade 
de atuar e unir duas áreas que amo e que lidam muito com 
pessoas, conexões e negócios.

Ao longo da minha caminhada, enfrentei desafios que 
me moldaram e me fortaleceram como líder. Então, essa 
seria mais uma oportunidade de realizar grandes coisas, 
para mim, quanto mais desafiador melhor. Pois é, costumo 
dizer que gosto de resolver problemas complexos. Por isso, 
sempre acreditei em um trabalho pautado em consistên-
cia, com números e resultados que comprovam o impacto 
direto das iniciativas das áreas que eu lidero nos objetivos 
corporativos.

Falando em RH, mostrei que um programa bem estru-
turado de liderança pode reduzir turnover, que ações vol-
tadas à diversidade aumentam a inovação e que práticas 
de engajamento impactam diretamente a produtividade. 
Como profissionais de RH, somos responsáveis por conec-
tar pessoas a propósitos, por desenvolver lideranças ins-
piradoras e por garantir que as decisões organizacionais 
considerem o impacto humano. Essa conexão entre estra-
tégia e empatia é o caminho para atingir objetivos – de 
novo, sem deixar ninguém para trás.

Acredito que o RH do 
futuro será construído 
por líderes que saibam 
equilibrar inovação, 
estratégia e empatia

Se olho para os legados que estou deixando, vejo que 
a integração entre diversidade e resultados é uma das con-
tribuições mais significativas. Uma experiência rica tem 
sido ocupar o cargo de diretora-presidente do IOS – Ins-
tituto da Oportunidade Social, uma organização fundada 
pela Totvs que trabalha com inclusão de jovens em situa-
ção de vulnerabilidade social, por meio da formação gra-
tuita e da empregabilidade. Além disso, sou conselheira 
consultiva das organizações Turma do Jiló e Specialisterne, 
que atuam por um mundo mais diverso e inclusivo.

Apoiar iniciativas como essas e implementar progra-
mas que promovem a inclusão é o caminho para ampliar 
o impacto positivo no aspecto social, mas também fomen-
tar inovação. O RH pode – e deve – ser um catalisador de 
transformação social.

Eu me sinto muito honrada em ser reconhecida como 
RH do Ano. Essa é uma conquista que reflete uma combi-
nação de fatores: a coragem para inovar, o comprometi-
mento com o desenvolvimento humano e a capacidade de 
alinhar estratégia e propósito.

Para o futuro, enxergo o RH como uma área ainda mais 
estratégica e integrada às decisões de negócio. O cenário 
que se desenha exige que estejamos atentos às tendências 
de transformação digital, ESG e bem-estar organizacional, 
enquanto continuamos a atuar como guardiões da cultura 
e dos valores pautados pela D&I. Acredito que o RH do fu-
turo será construído por líderes que saibam equilibrar ino-
vação, estratégia e empatia. Pode parecer desafiador, mas 
costumo dizer que dá o mesmo trabalho sonhar pequeno 
e sonhar grande.

Minha jornada continua movida pela crença de nunca 
subestimar o poder das conexões humanas, acreditando 
que as relações são a base de tudo o que construímos, não 
apenas em nossas carreiras, mas, principalmente, em nos-
sas vidas.
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Minha jornada na companhia começou há sete anos, mas minha trajetória profissional se iniciou há bem mais 
tempo, marcada por desafios, aprendizados e conquistas alinhadas aos meus valores. Hoje, tenho o orgulho de 
compartilhar um pouco dessa caminhada e das realizações que a acompanham.

Minha formação acadêmica começou na faculdade de 
Engenharia, onde desenvolvi uma base sólida de raciocínio 
lógico, análise crítica e solução de problemas. Ao longo da 
minha trajetória, fui complementando essa formação com 
cursos e experiências que me aproximaram ainda mais do 
universo de pessoas e organizações. Me especializei em Re-
cursos Humanos e coaching e participei de programas de 
desenvolvimento de liderança, como o de Harvard e Inse-
ad. Recentemente, integrei o Programa de Desenvolvimen-
to de Lideranças Femininas no IMD, aprofundando ainda 
mais minha expertise na área.

Me aproximei de Recursos Humanos e minha transição 
para a área aconteceu quando um gestor enxergou em 
mim um potencial que ia além do rótulo da minha forma-
ção técnica. Ele me convidou a fazer um movimento ines-
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perado e, como sempre fui curiosa e aberta a novas possibi-
lidades, aceitei o desafio. Não me deixei limitar pelo óbvio e 
descobri uma área que combina perfeitamente com minha 
paixão por transformar culturas organizacionais e empo-
derar pessoas. Hoje, após mais de 20 anos nessa jornada, 
posso afirmar que me sinto profundamente realizada com 
a escolha que fiz.

No início da minha carreira, sentia uma vontade muito 
forte de vivenciar experiências internacionais e ocupar po-
sições de liderança. Além disso, sonhava em conhecer no-
vas culturas e interagir com pessoas de diferentes origens, 
já que acreditava que essa troca seria essencial para o meu 
crescimento pessoal e profissional. Desde cedo, desenhei 
os passos da minha carreira para alcançar esses objetivos, 
tomando decisões alinhadas a esse propósito.

O que me move é a percepção de que ainda há muito a 
ser feito em temas fundamentais, como equidade, inclusão, 
bem-estar e saúde mental. A possibilidade de usar minha 
voz, minha posição de privilégio e minha coragem para im-
pulsionar essas agendas é o que me dá energia todos os 
dias. Saber que estamos construindo ambientes de traba-
lho mais felizes, acolhedores e humanos, onde as pessoas 
podem prosperar, é o que me motiva a seguir em frente.

Quando falamos de desafios, um dos maiores tem sido 
equilibrar cuidado e ousadia, identificando o momento 
certo para tomar decisões mais firmes e aquele para adotar 
uma abordagem mais suave e empática. Esse equilíbrio é 
um exercício constante. Além disso, lidar com a crescente 
complexidade das organizações, principalmente em tem-
pos de mudanças rápidas, e manter o foco em agendas 
como felicidade, bem-estar e saúde mental têm demanda-
do atenção e resiliência.

Analisando minha trajetória, percebo que trabalhar em 
RH me ensinou muitas lições valiosas, inclusive que a com-
binação de análise crítica com coração faz toda a diferença. 
Além disso, aprendi que as prioridades da agenda estão em 
constante evolução, especialmente em temas como equi-
dade de gênero, inclusão e saúde mental. Sempre haverá 
espaço para pessoas com uma visão ampla e um compro-
misso genuíno de cuidar das pessoas. E, acima de tudo, per-
cebo que, ao criar culturas que promovem cuidado e bem- 
estar, estamos impulsionando não só a produtividade, mas 
também a felicidade das pessoas.

Acredito que estamos construindo um legado de inclu-
são, equidade de gênero e cuidado. Por onde passo, tra-
balho para ampliar a participação feminina e promover a 
equidade de gênero, não apenas como um objetivo final, 
mas como um elemento essencial para transformar em-
presas e impactar positivamente a sociedade. Além disso, 
estamos fortalecendo uma cultura que prioriza a felicidade, 
o bem-estar e a saúde mental, criando ambientes onde as 
pessoas se sintam valorizadas, realizadas e saudáveis.

Meu maior orgulho é ter contribuído para a construção 
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de ambientes de trabalho mais humanos e éticos, ao mes-
mo tempo em que ajudo a formar um ser humano incrível: 
meu filho, Gianluca. Equilibrar meu papel como mãe, mu-
lher e profissional, cuidando de cada uma dessas dimen-
sões, é algo que me traz imensa satisfação. Ver o impacto 
positivo do meu trabalho nas pessoas e nas empresas, en-
quanto cuido da minha família, da minha felicidade e da 
minha saúde integral, é o que dá sentido à minha jornada e 
alimenta meu orgulho.

Esse reconhecimento da Gestão de RH reflete um traba-
lho coletivo e é resultado do avanço das organizações em 
compreender a importância da inclusão, da equidade de 
gênero, do cuidado e do bem-estar para o sucesso susten-
tável. A equipe com quem trabalho tem sido essencial para 
colocar essas agendas em prática, sempre com coragem e 
autenticidade. Juntos, temos promovido transformações 
que priorizam as pessoas, sem abrir mão dos resultados. 
Acredito que características como resiliência, empatia e 
paixão pelo que fazemos também foram fatores determi-
nantes, mas é a força do coletivo que nos trouxe até aqui.
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Refletir sobre a minha história é sempre um exercício de nostalgia e gratidão. Cada vez que revisito minha traje-
tória, sinto que deixei raízes bem plantadas, que continuam nutrindo meu propósito e me guiando rumo ao futuro. 
Propósito esse que começou a ser desenhado muito antes de eu saber o que ele significava. Afinal, desde cedo, 
aprendi o valor do trabalho, da contribuição e da construção de um legado, que não acontece da noite para o dia, 
mas pouco a pouco, dia após dia.

Essa história começou antes mesmo de eu entender 
que era um esboço de empreendedorismo. Comecei a 
contribuir financeiramente na minha casa muito nova, 
vendendo roupas pelo bairro. Pouco tempo depois, aos 16 
anos, me mudei para estudar – e nunca mais parei. Sair do 
interior do Tocantins foi um dos atos mais corajosos da mi-
nha vida, e certamente não foi o único. A partir dali, muita 
coisa aconteceu e me tocou profundamente. Cada experi-
ência trouxe aprendizados valiosos e reforçou o meu senso 
de que queria trabalhar para gerar impacto. 

Ser a primeira da família a ingressar na faculdade foi 
uma conquista imensurável, mas eu não imaginava que, 
anos depois, estaria liderando a área de People no Brasil 
em uma empresa tão dinâmica e inovadora como o Mer-
cado Livre.

Patrícia Monteiro de Araújo, 
diretora de People Brasil do Mercado Livre
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No início, minha percepção de mundo era um desafio 
para as relações profissionais que eu começava a construir. 
Ao mesmo tempo, me sentia muito aberta a trocar, ouvir 
mais, entender o porquê do funcionamento das dinâmicas 
diversas e dos padrões de comportamento. Em meu ca-
minho, encontrei pessoas que me fizeram reavaliar o que 
eu pensava e, ao mesmo tempo, acredito que eu também 
tenha contribuído para mudar as perspectivas de outros 
colegas e parceiros.

Foi assim que escolhi (ou será que o RH me escolheu?) 
essa área e percebi que a vontade não era apenas de atu-
ar na gestão de pessoas. Era sobre entender histórias, po-
tencializar talentos e cocriar ambientes em que as pessoas 
pudessem se transformar verdadeiramente. A decisão de 
seguir por esse caminho foi natural. Aprendi a valorizar a 
troca, o diálogo e as diferentes perspectivas — princípios 
que continuam guiando minha atuação até hoje.

Muitas pessoas foram importantes nessa jornada. Ao 
longo dos anos, enfrentei ao lado delas desafios que me 
moldaram como profissional e como pessoa. Integrei equi-
pes em multinacionais, startups e empresas nacionais e, 
na diferença, entendi que ser RH em tempos de transfor-
mação é navegar equilibrando as demandas do negócio 
e potencializando o desenvolvimento humano. Entendi 
que o que me inspira todos os dias é desenvolver líderes 
e equipes para que alcancem grandes resultados por meio 
da colaboração, inovação e criatividade.

Hoje, ao olhar para trás, percebo que nem sempre con-
sigo mensurar esse impacto. A cultura que ajudamos a de-
senvolver no Mercado Livre, por exemplo, é um reflexo dis-
so. Trabalhamos fomentando a cocriação, a colaboração e 
a constante busca por excelência. Nos últimos anos, nossa 
empresa tem sido reconhecida entre as melhores para se 
trabalhar no Brasil, e nossas pesquisas internas identificam 
uma taxa de engajamento de funcionários de 91%. 

Essas conquistas, somadas aos esforços incansáveis de 
um time ávido por desafios e por trabalhar em conjunto, 
me impulsionam a sonhar alto e imaginar novas fronteiras 
que ainda posso alcançar por meio da força do coletivo. Eu 
sei de onde vim – e para onde vou: continuar a impactar 
positivamente as pessoas ao meu redor.

Recentemente, recebi com alegria o reconhecimento 
como um dos 10 profissionais de RH Mais Admirados do 
país, um prêmio que acontece há 19 edições e carrega um 
valor imbatível do mercado que estamos construindo. Foi 
o segundo ano seguido que figurei nessa lista e me surpre-
endi com o carinho e as homenagens que recebi.

Atribuo essa conquista a uma combinação de fatores: 
minha curiosidade nata, a coragem de sair da zona de con-
forto e a capacidade de aprender com cada pessoa e ex-
periência que cruzam meu caminho. Mas, acima de tudo, 
ao suporte de mentores, colegas e equipes que tornaram 
possível sonhar grande e alcançar novos horizontes. Por 
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isso, olho para o futuro com um misto de apreensão e em-
polgação. 

A transformação que vivemos hoje é apenas o começo. 
As mudanças no modelo de trabalho serão catalisadores 
de uma nova era no capital humano. Mais do que nunca, 
precisamos nos unir e pensar em soluções disruptivas que 
adaptem organizações a realidades dinâmicas e imprevi-
síveis e que maximizem a força do potencial criativo dos 
times. Um exemplo marcante foi minha experiência no 
Web Summit Lisboa deste ano, o maior evento de inova-
ção e tecnologia do mundo. Voltei ao Brasil com um mis-
to de sentimentos sobre o que estamos construindo para 
o futuro. Quando o tema era inteligência artificial– ainda 
um dos assuntos mais centrais de 2024 –, muitas empresas 
pareciam justificar novas criações de IA generativa como 
se fossem indispensáveis para tudo. Ao mesmo tempo, 

grandes nomes começaram a levantar preocupações legíti-
mas sobre o impacto dessa tecnologia para a humanidade.

É papel fundamental nosso, na gestão do capital huma-
no, investir com cuidado e cautela no futuro que estamos 
construindo agora, e isso passa pelo uso da tecnologia. Já 
existem estudos, como o da agência Workplace Intelligen-
ce e da consultoria Intoo, mostrando que 47% da geração 
Z preferem conselhos de carreira do ChatGPT do que dos 
seus gestores. Precisamos estar preparados para liderar os 
times de agora e do futuro.

Mas é exatamente nesse cenário de constante reinven-
ção que me sinto mais viva. A vontade de aprender, trans-
formar e cocriar segue sendo meu maior motor. Quero 
continuar colaborando com lideranças e times que com-
partilhem essa visão e que estejam prontas para construir 
um legado que para mim se define como o impacto que 
deixamos no mundo pouco a pouco, dia após dia.
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Estar entre os 10 RHs Mais Admirados do Brasil em 2024 é uma conquista que me enche de orgulho. Antes de 
tudo esse reconhecimento reflete o compromisso coletivo que assumimos na TIM de construir uma organização 
que busca promover um ambiente inovador, inclusivo e uma cultura como energia diferencial que suporta a estra-
tégia da empresa.

Ao mesmo tempo é um marco que prestigia minha tra-
jetória pessoal ao qual sempre acreditei no poder trans-
formador de conectar pessoas a possibilidades, desde mi-
nha formatura em Psicologia, pela Sapienza Università di 
Roma, seguida por uma pós-graduação em Psicologia do 
Trabalho e Organizações pela Scuola Romana di Psicologia 
del Lavoro e dell'Organizzazione.

Essa jornada de conhecimento se traduziu sempre 
mais na minha vocação de valorizar o fator humano no de-
senvolvimento do mundo corporativo. No Grupo TIM, em 
1998, comecei uma jornada abrangente e multidisciplinar, 
atuando em diferentes setores de RH que me permitiram 
adquirir um know-how forte e diversificado e, sobretudo, 
amadurecer a convicção de que a construção de ambien-
tes de trabalho de alta performance passa pela capacidade 
de sermos críticos, inconformados e inclusivos.

Maria Antonietta Russo, vice-presidente 
de Pessoas, Cultura e Organização da TIM
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E foi essa mesma determinação que me trouxe à TIM 
Brasil, cinco anos atrás como líder da área, para enfrentar 
uma necessária revisão do modelo de atuação de Recursos 
Humanos. Começando pela mudança do nome, de RH para 
Pessoas, Cultura e Organização, no sentido de sinalizar que 
o elemento humano não é um recurso produtivo qualquer, 
mas são as pessoas o cerne da evolução das organizações.

Duas palavras-chave direcionaram esse percurso emi-
nentemente cultural: valores e competências.

Nos valores residem os princípios que norteiam a ra-
zão de ser da empresa, suas relações internas e externas 
e, sobretudo, os requisitos inegociáveis de engajamento 
e respeito. Por outro lado, as competências enaltecem as 
formas de atuar da organização, cujo maior desafio passa 
pela contínua modernização dos perfis profissionais, em 
um mundo digital tão dinâmico onde impulsionar o co-
nhecimento e antecipar tendências representa um fator 
crítico de sucesso.

Nesse equilíbrio e diálogo entre a firmeza dos valores 
e o dinamismo das competências se sustenta o grande 
desafio da gestão de pessoas mundo corporativo contem-
porâneo. E na TIM esse binômio se reflete no propósito de 
Evoluir juntos, com respeito e coragem, transformando tec-
nologia em liberdade.

Sabemos que mudanças duradouras precisam de tem-
po e fazer a diferença significa também adotar escolhas di-
fíceis. O crescimento e a transformação contínua das em-
presas também têm suas dores. Assim, quanto mais difícil 
uma decisão maior é a necessidade de uma comunicação 
clara para que seja vivenciada como um momento neces-

Certamente, vivemos 
em um mundo que 
demanda maior rapidez e 
constante inovação, mas 
também protagonismo 
social, responsabilidade 
ambiental e, sobretudo, 
evolução na 
Comunicação com os 
diversos stakeholders

Hoje, acredito estar 
construindo um legado de 
evolução cultural e social, 
dentro e fora do mundo 
corporativo, que era 
justamente meu sonho

sário no percurso de adaptação e modernização, e nesse 
sentido a área que cuida das pessoas cumpre um papel 
fundamental.

Existem muitos momentos dos quais me orgulho da 
minha trajetória, mas um deles considero particularmen-
te simbólico: quando o índice internacional Refinitiv ran-
queou a TIM Brasil, em 2021, como primeira operadora de 
telecomunicações do mundo em práticas e políticas de 
diversidade e inclusão. Foi um grande reconhecimento ao 
trabalho conduzido por toda a equipe e ao engajamento 
de toda a empresa rumo a um conceito simples: nenhuma 
diversidade pode se traduzir em menores oportunidades. 
Esse posicionamento foi confirmado nos anos sucessivos, 
até hoje, o que indica ter conseguido implementar com 
solidez e consistência uma pauta que faz a diferença para 
as pessoas.

Estar entre os destaques de 2024 é reflexo de inúmeros 
fatores externos e internos. Certamente, vivemos em um 
mundo que demanda maior rapidez e constante inova-
ção, mas também protagonismo social, responsabilidade 
ambiental e, sobretudo, evolução na comunicação com 
os diversos stakeholders. Considerando que a empresa se 
expressa por meio dos seus líderes, há alguns anos decidi 
contribuir, sempre com mais intensidade, para aprimorar 
a presença dos temas das pessoas na mídia e nos fóruns 
empresariais, justamente para compartilhar meu percurso 
e aprender com as experiências dos outros.

Hoje, acredito estar construindo um legado de evolu-
ção cultural e social, dentro e fora do mundo corporativo, 
que era justamente meu sonho. A força propulsiva desse 
sonho vem dos 10 mil colaboradores da TIM Brasil que 
acreditam, se desafiam e atuam diariamente para fazer 
acontecer a transformação.

Ao final, ser líder significa mostrar o caminho.
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Ao longo da minha carreira, tive o privilégio de trabalhar em grandes empresas como a Vale, CemaR, Vinci Part-
ners e Grupo CBO, onde acumulei experiências fundamentais para minha trajetória. Desde 2017, tenho o orgulho 
de atuar como diretor executivo de Gente da Localiza&Co.

Para mim, sempre foi essencial focar no trabalho e acre-
ditar que a carreira seria uma consequência natural disso. 
Acreditei em fazer a coisa certa, trabalhar com pessoas 
que eu gosto, me conectar com bons projetos e o meu 
percurso foi consequência. Ao longo do caminho, percebi 
que o mais importante era estar rodeado de pessoas com 
os mesmos valores e motivação, e com bons projetos que 
realmente me dessem satisfação. Acredito que o reconhe-
cimento que recebi como um dos dez profissionais de RH 
Mais Admirados do Brasil é, antes de tudo, um reflexo do 
trabalho em equipe. Nada do que realizamos seria possível 
sem o empenho do time de Gente da Localiza&Co.

Sou graduado em Administração de Empresas pela 
UFMG, com pós-graduação pela Fundação Dom Cabral e 
pela FGV, onde tive a oportunidade de cursar um módulo 
internacional em Irvine, Califórnia. A minha trajetória no 
RH começou no meu estágio: trabalhava numa área de 

Daniel Linhares, diretor executivo
de Gente da Localiza&Co
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Planejamento de Gestão e uma célula de desenvolvimento 
de pessoas fazia parte da unidade de negócio em que eu 
atuava. Lá, o foco era acompanhar os talentos das pesso-
as, então depois, num movimento de carreira que eu fiz, aí 
sim, eu fui convidado a assumir a área de RH que, na época 
chamava-se “Gente e Gestão”.

Gosto muito de uma frase que diz “se você é o me-
lhor da sala, você está na sala errada”. Ou seja, avalio que 
é muito importante um profissional se conectar com um 
ambiente onde é motivado, puxado para cima, em que 
ele não se acomode e é constantemente desafiado, pois 
isso gera muito aprendizado. Então, buscar trabalhar com 
pessoas espetaculares, que conseguem contribuir com a 
nossa formação de algum jeito é um ponto que aprendi 
que colabora para a geração de bons resultados.

O impacto da endorfina
Procuro equilibrar minha vida profissional e pessoal. 

Sou um grande amante de esportes, pois sei o quanto eles 
são benéficos para a minha saúde mental e bem-estar. O 
impacto da endorfina em nossa saúde mental é gigantes-
co, me ajuda a aliviar o estresse, aumentar minha disposi-
ção e manter uma boa qualidade de vida.

Recentemente, li o livro Outlive, no qual um dos auto-
res, Peter Attia, fala do conceito da medicina 3.0, como é 
importante focarmos desde cedo na nossa saúde para ter-
mos uma ótima qualidade de vida na nossa última década. 
E o esporte é o melhor remédio como apresentado no ca-
pítulo 11: “o mais poderoso medicamente para aumentar 
a longevidade”.

Orgulho e legados
O meu maior orgulho é a minha família, minhas filhas e 

minha esposa. Eu quero muito que eles tenham admiração 
pelo pai que sou. Então, entendo que a vida é muito mais 
sobre o que se representa para sua família do que você re-
presenta para o mundo corporativo como um todo. Eu acre-
dito que o mundo corporativo é um pedaço desse sistema.

Como pai de duas meninas, tenho o desejo de deixar 
um legado que elas se orgulhem de contar. Eu sempre me 
conectei com o objetivo de ter boas histórias para contar 
para os filhos e netos. Então, gosto de olhar para o que eu 
estou fazendo e conseguir identificar que estou contri-
buindo para a execução de um bom projeto. Quero que 
daqui 10, 15, 20 anos, quando for contar essa história, que 
eu tenha muito orgulho de dizer que eu participei de um 
determinado processo.

Eu quero conseguir evoluir a sociedade como um todo 
na agenda de diversidade e de sustentabilidade. Quero ser 
reconhecido como um líder de RH muito próximo ao ne-
gócio e que consegue fazer grandes transformações. Além 
disso, quero conseguir ter um time que tenha orgulho do 
que temos feito e que diga que eu contribuí, de alguma for-

Quero ser reconhecido 
como um líder de RH muito 
próximo ao negócio e que 
consegue fazer grandes 
transformações

ma, e que fui importante para a carreira de cada um deles.
Um dos grandes desafios da minha trajetória na Loca-

liza&Co foi integrar a sustentabilidade nas nossas estraté-
gias, uma prioridade estratégica para nós. Já compensa-
mos 100% das nossas emissões de escopo 1 e 2 e acredi-
tamos no etanol como a melhor solução em escala para 
a matriz energética do Brasil. Sei que ainda temos muito 
a fazer, mas estou confiante de que a conscientização da 
sociedade sobre a descarbonização é um caminho crucial 
para o futuro, e é gratificante ver nosso time tão compro-
metido com essa causa.

Pessoas que transformam os resultados
Olho para minha trajetória profissional e percebo que o 

mais importante não são as conquistas, mas o impacto po-
sitivo que conseguimos gerar na vida das pessoas. Sempre 
acreditei que gente boa no lugar certo transforma resulta-
dos. Por isso, busco sempre identificar talentos e colocá-los 
nos desafios que mais os motivam, criando um ambiente 
em que todos possam crescer. Isso, para mim, é essencial 
para transformar positivamente os resultados. 

Acredito também que um time diverso é um diferen-
cial importante para alcançar resultados extraordinários. 
Como sponsor do Programa de Diversidade e Inclusão da 
Localiza&Co, estou comprometido em criar mais equidade 
de oportunidades para todos.

 Quando olho para o prêmio que recebi, vejo isso como 
uma consequência natural do trabalho que estamos reali-
zando juntos. Sei que o reconhecimento não é meu, mas 
de todo o time que tem se dedicado a essa missão. Acredi-
to que a premiação é um reflexo do que temos construído 
juntos, com muito empenho e dedicação.

Por fim, acredito que, se cuidarmos bem das pessoas, 
elas cuidarão do negócio. Esse é o princípio que seguimos 
na Localiza&Co, isso é o que tem permitido nossa evolução 
constante. Ao lado de um time incrível, temos conseguido 
atingir resultados extraordinários, e estou extremamente 
orgulhoso de tudo o que conquistamos juntos.
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Ser reconhecida como um dos 10 RHs mais admirados de 2024 é motivo de grande alegria e orgulho! Essa 
conquista é fruto de muita dedicação ao longo desses 28 anos de compromisso, com o propósito de ampliar a cria-
ção de valor das empresas e seu impacto na sociedade por meio da transformação das pessoas e dos ambientes 
organizacionais. Uma honra imensa que compartilho com toda a equipe Ipiranga, lugar em que promovemos um 
ambiente seguro, acolhedor e de respeito às singularidades de cada um.

Sou formada em Administração de Empresas pela 
UFRGS e fiz MBA Executivo pelo Insper e MBA Empresa-
rial pela Fundação Dom Cabral, cursos de extensão em 
universidades como Insead, Universidade de Hong Kong, 
Duke University e Kellogg University. Também tenho cer-
tificação em Coaching pela Columbia University e Certifi-
cação em Conselho de Administração pelo IBGC. Minha 
escolha por trabalhar em RH se deu ainda na faculdade, 
em meados dos anos 1990. Na época, Dave Ulrich tinha 
lançado o livro Human Resource Champions e começava-
se a falar em RH estratégico. Aquilo me encantou e me 
fez direcionar minha formação para me especializar nessa 
área de atuação. Para isso, busquei aprender, além de ne-
gócios, sobre Filosofia, Antroposofia e Sociologia.

Meu sonho era trabalhar em grandes empresas brasi-

Luciana Domagala, vice-presidente
de Pessoas e Sustentabilidade da Ipiranga
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leiras para poder, de alguma forma, impactar o desenvol-
vimento do país. A partir daí, trilhei uma carreira de RH, 
participando de grandes transformações organizacionais, 
que me permitiram criar uma base sólida e multifaceta-
da, como a integração cultural e expertise em gestão de 
pessoas.

Desde o início da carreira, tenho atuado em grandes 
empresas brasileiras – RBS, Gerdau, PDG, Ultra e, agora, 
Ipiranga – como catalisadora de mudanças importantes 
por meio da condução de processos de transformação cul-
tural, integração de empresas, desenvolvimento e pron-
tidão de pessoas, planejamento de sucessão, redesenho 
organizacional e implantação de diversas metodologias e 
programas de gestão de pessoas. Acredito na importância 
de ter as pessoas no centro das decisões, investindo no 
desenvolvimento e na evolução individual para transfor-
mar não só as empresas, mas também a sociedade como 
um todo.

Tive grande sorte e encontrei na minha carreira um 
caminho repleto de propósito. Mais recentemente, nos 
últimos três anos, assumi também a área de Sustentabi-
lidade, permitindo ampliar minha atuação para causas de 
grande impacto não só para a organização, mas para nos-
sas comunidades de entorno, sociedade e o planeta.

Acho que o maior desafio é gerir talentos em ambien-
tes cada vez mais complexos. Atualmente, temos quatro 
gerações trabalhando ao mesmo tempo nas organizações, 
o que requer um olhar individualizado sobre as necessida-
des das pessoas, suas relações interpessoais e como or-
questrar tudo isso em prol da estratégia da empresa.

Outro ponto que ganha cada vez mais destaque é o 
desafio de estarmos sempre atualizados sobre grandes 
temáticas que movem o mundo a cada tempo, como mu-
danças no comportamento das pessoas, evoluções da so-
ciedade, novos modelos de trabalho, avanço de tecnolo-
gias como IA e, a partir daí, traduzir essas transformações 
na estratégia de pessoas das companhias.

Nesse caminho, o meu grande aprendizado é sobre 
gestão de mudanças que, mais do que um processo, é 
uma competência de liderança. Por mais que a empresa 
se estruture e planeje modificações, a transformação de 
fato só acontece quando as pessoas reconhecem a neces-
sidade de mudança, se abrem para o novo, abandonando 
crenças antigas, e, por fim, mudam o seu comportamento. 
A partir daí, esse indivíduo passa a influenciar seu micro-
ambiente e, aos poucos, o efeito rede acontece na orga-
nização como um todo. Digo isso porque nosso papel em 
RH é ajudar as pessoas a acelerarem essa transformação 
pessoal, inspirar e fazer com que esse movimento indivi-
dual se torne uma mudança coletiva, logo, da empresa. 
No fim, conseguimos contribuir com o crescimento pro-
fissional dos colaboradores, ao mesmo tempo que favore-
cemos para o sucesso das empresas.

Acredito na importância 
de ter as pessoas no 
centro das decisões, 
investindo no 
desenvolvimento e na 
evolução individual para 
transformar não só as 
empresas, mas também a 
sociedade como um todo

Para as empresas, acredito que tenho tido um papel 
importante em construir pensamento crítico e estratégi-
co dentro das organizações por onde passei. Em todas as 
posições que ocupei, busquei fazer com que as pessoas 
se aprofundem, tenham visão holística, compreendendo 
a estratégia do negócio e como cada indivíduo contribui 
para seu atingimento, influenciando positivamente dentro 
e fora da empresa. 

Me orgulho de ter liderado projetos que transforma-
ram organizações. A evolução cultural da Ipiranga é um 
grande exemplo disso. Conseguimos transformar a organi-
zação, saindo de uma empresa de forte hierarquia, formal, 
de pouca comunicação interpessoal para uma cultura de 
autonomia, leveza, colaboração, em que as pessoas po-
dem ser quem elas são e onde há espaço e oportunidades 
para desempenharem seu máximo potencial. 

Hoje, a Ipiranga destaca-se por seu ambiente inclusivo 
e contamos com 30% de mulheres em cargos de liderança 
e mais de 40% de colaboradores pretos e pardos, além de 
10% de LGBTQIA+. 

Sem dúvidas, a transformação cultural da Ipiranga foi 
um pilar muito importante para a reestruturação da em-
presa e, ao final, se concretizou em mudança de menta-
lidade, comprometimento, engajamento e  reversão de 
resultados financeiros, o que nos orgulha muito.

Trabalho consistente, determinação, capacidade de 
inspirar, atuar em causas de impacto são traços marcantes 
do meu trabalho que imagino terem influenciado na indi-
cação para o prêmio. Mas não posso deixar de destacar o 
quanto essa é uma conquista coletiva. É com essa crença 
que me dedico a essa profissão, buscando inspirar e trans-
formar vidas por meio do meu trabalho.
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A trajetória profissional de muitas pessoas segue um caminho inesperado e, comigo, não foi diferente. Aos 16 
anos, com os sonhos e incertezas típicos da juventude, meu objetivo inicial era seguir o caminho das Artes Visuais, 
mas a vida me conduziu a algo ainda mais fascinante: a Psicologia. Durante minha graduação na Universidade São 
Francisco, percebi que, embora tivesse vontade de trabalhar no terceiro setor, a mudança também poderia ocorrer 
dentro das organizações. Foi quando encontrei minha vocação para Recursos Humanos. Em 2010, iniciei minha car-
reira sentindo que o RH me escolheu, e pude aplicar os conhecimentos psicológicos de maneira prática, ajudando 
a otimizar o potencial das pessoas e das organizações.

RH é um campo repleto de desafios, e esses desafios 
se intensificaram ao longo dos anos devido às transforma-
ções culturais e tecnológicas que as empresas enfrentam. 
A adaptação às novas demandas do mercado, o gerencia-
mento da diversidade e a incorporação de tecnologias dis-
ruptivas exigem atualização contínua das práticas de RH. 

Um dos maiores desafios que enfrentei foi manter o 
engajamento dos colaboradores durante períodos de 
grandes transformações organizacionais. É fundamental 
que as pessoas se sintam parte da mudança e que per-
cebam que são valorizadas, algo essencial para garantir 
que todos se sintam empoderados e preparados para os 
desafios do futuro. Além disso, questões como a promo-

Carol Dias, diretora de People e
Performance da Kraft Heinz Brasil
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ção de uma cultura inclusiva e o foco na saúde mental 
dos colaboradores passaram a ser prioridades para o RH, 
sempre conectadas à personalização da experiência do 
colaborador.

Ao longo dessa jornada, percebi que, para transformar 
a cultura organizacional e garantir o sucesso das equipes, 
a escuta ativa, a empatia e a transparência são fundamen-
tais. Cada interação com os colaboradores oferece uma 
oportunidade para construir uma relação de confiança e 
entender melhor as necessidades de todos. A escuta aten-
ta permite que o RH tome decisões mais assertivas e crie 
políticas que tragam benefícios reais tanto para os cola-
boradores quanto para a empresa.

Com o tempo, a experiência me permitiu entender o 
negócio de forma integrada, o que se tornou essencial 
para alinhar as práticas de RH com as metas estratégicas 
da organização. Não basta ser um bom gestor se isso não 
se traduz em resultados concretos para a empresa. Cada 
ação no RH precisa impactar positivamente o ambiente 
de trabalho e a performance organizacional. Isso é uma 
das razões pelas quais o papel do RH se tornou mais es-
tratégico.

O que me move no RH é a crença de que as pessoas 
são o maior diferencial competitivo das empresas. Em um 
mundo globalizado e altamente tecnológico, a chave para 
o sucesso está em criar ambientes de trabalho que prepa-
rem os colaboradores para os desafios do futuro. Isso sig-
nifica oferecer oportunidades de crescimento, promover 
a inclusão, o respeito à diversidade e a valorização das di-
ferentes perspectivas que enriquecem o ambiente corpo-
rativo. Acredito firmemente que a diversidade não deve 
ser vista apenas como uma questão ética, mas também 
como um motor de inovação. Organizações que abraçam 
a diversidade e têm políticas inclusivas são mais propen-
sas a gerar soluções criativas e, consequentemente, obter 
sucesso. A tecnologia, quando alinhada ao desenvolvi-
mento humano, tem o poder de potencializar as capaci-
dades das equipes e criar ambientes mais colaborativos 
e produtivos.

Ao refletir sobre minha trajetória, acredito que o meu 
maior legado está na criação de uma abordagem huma-
nizada e estratégica do RH e ao integrar as necessidades 
das pessoas com as metas empresariais. Trabalho para 
que cada colaborador se sinta valorizado, ouvido e com 
oportunidades de desenvolvimento. 

Eu me orgulho, em particular, de ter contribuído para a 
consolidação de programas de liderança que priorizam o 
alto desempenho e a valorização da diversidade. Além dis-
so, tive a oportunidade de influenciar positivamente a cul-
tura de empresas com as quais trabalhei, criando um am-
biente mais saudável, colaborativo e focado no bem-estar 
dos colaboradores. Acredito que essa mudança cultural 
não só transforma o presente, mas, também, deixa um im-

É fundamental que 
as pessoas se sintam 
parte da mudança 
e que percebam que 
são valorizadas, 
algo essencial para 
garantir que todos se 
sintam empoderados 
e preparados para os 
desafios do futuro

pacto positivo para as futuras gerações de profissionais.
Entre os maiores orgulhos da minha carreira, destaco 

o trabalho realizado com a equipe de RH na Kraft Heinz. 
Juntos, conseguimos transformar a cultura organizacional 
e promover o desenvolvimento de lideranças de manei-
ra significativa. O RH tem sido um excelente exemplo de 
como uma estratégia bem alinhada com os valores da em-
presa pode transformar o ambiente corporativo e gerar 
resultados excepcionais, contribuindo diretamente para 
o crescimento sustentável e a melhoria da performance 
organizacional.

Ao longo da minha trajetória, tive líderes, pares e times 
que não só compartilharam do mesmo propósito, como 
também acreditaram na minha liderança. Reforço aqui a 
minha admiração profunda pelo Rodrigo Pádua que, além 
de ter sido meu mentor anos atrás, sempre esteve por per-
to, apostando na minha carreira. O Rodrigo me disse que, 
um dia, também gostaria de me ver no palco como um 
dos RHs Mais Admirados do Brasil, assim como ele tam-
bém esteve. Hoje ele não está entre nós, mas, de onde 
estiver, deixo toda a minha admiração e agradecimento.

Estar entre os 10 RHs mais admirados do Brasil foi uma 
das maiores conquistas da minha carreira. Esse reconheci-
mento não é apenas uma validação do meu trabalho até 
aqui, mas uma motivação para continuar minha jornada. 

Cada dia traz novos desafios, mas também novas 
oportunidades de aprendizado e evolução. Estou com-
prometida em continuar a promover um ambiente de tra-
balho que inspire a transformação e onde todos possam 
prosperar.
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Minha jornada profissional começou em 1998, quando me formei em Engenharia de Produção pela Universi-
dade Federal de Santa Catarina. Ao longo dos primeiros anos de carreira, tive a oportunidade de atuar em diversas 
áreas operacionais, passando por setores como logística, produção e projetos. Cada uma dessas experiências foi 
fundamental para a construção do meu conhecimento técnico, mas o que sempre me chamou a atenção foi a im-
portância e o diferencial das pessoas.

Desde o início, percebi que, independentemente do 
setor em que estivesse, são as pessoas que fazem os ne-
gócios acontecerem, que criam, inovam e transformam 
desafios em soluções. E é essa conexão com elas que sem-
pre me motivou, o desejo genuíno de poder ajudar, apoiar 
e ver cada colaborador crescer, se desenvolver e alcançar 
seus próprios sonhos.

Por falar em sonhos, um dos meus maiores desejos 
sempre foi poder fazer a diferença na vida das pessoas e 
ajudá-las de alguma forma, e encontrei isso na área de Re-
cursos Humanos. Ao longo da carreira, tive a oportunidade 
de trabalhar com profissionais excepcionais, o que sempre 
foi uma grande motivação para o meu desenvolvimento. 
No entanto, foi a necessidade de influenciar pessoas além 
da minha própria estrutura que gradualmente me levou a 

Fernando Meller, diretor 
executivo de RH da JBS Brasil
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me envolver mais profundamente com a área de RH.
Em 2015, assumi a gestão de RH da Seara, uma das em-

presas da JBS. Essa transição foi um marco importante na 
minha trajetória, pois pude aplicar todo o conhecimento 
adquirido ao longo dos anos. Ter atuado em outros seto-
res me deu uma visão privilegiada, o que me permitiu en-
tender as demandas e os desafios de quem está na linha 
de frente. Esse conhecimento tem sido uma ferramenta 
essencial no meu trabalho até hoje, me ajudando a tomar 
decisões mais assertivas e humanas.

Como gestor de RH, minha missão é ajudar outros lí-
deres a cuidar das pessoas, e isso é algo que me motiva 
profundamente. E, justamente por ter trabalhado em áre-
as operacionais, consigo me colocar no lugar do outro, 
entender suas necessidades e, com isso, tornar o processo 
de gestão de pessoas mais fluido e eficaz. Acredito que o 
papel do RH é, essencialmente, um elo entre as pessoas e 
as empresas, e o meu trabalho é garantir que esse elo seja 
sólido, humanizado e, acima de tudo, orientado ao bem
-estar e ao crescimento das pessoas dentro da Companhia.

Hoje, mais do que nunca, acredito que o verdadeiro su-
cesso está em ajudar aqueles ao nosso redor a realizarem 
seus sonhos, assim como eu busco realizar os meus.

Minha visão sobre RH
Eu diria que, atualmente, a área de RH está mais huma-

na do que nunca. A tecnologia, ao liberar os profissionais 
de RH de tarefas repetitivas e burocráticas, possibilita que 
eles se concentrem no que realmente importa: as relações 
interpessoais e o bem-estar dos colaboradores. O profis-
sional de RH atual precisa ser multifacetado, possuindo 
conhecimento técnico, mas também sensibilidade para 
entender processos e as pessoas.

Além disso, com a chegada da geração Alpha ao mer-
cado de trabalho, agora temos cinco gerações diferen-
tes convivendo no mesmo ambiente e compartilhando 
os mesmos desafios. Cada uma com suas características, 
habilidades e prioridades. Isso transforma os desafios da 
gestão de pessoas e exige um olhar ainda mais cuidadoso 
sobre as dinâmicas de trabalho. 

Na JBS, já estamos vivenciando essa transição e é fas-
cinante observar como essas gerações interagem e contri-
buem de maneira única para o ambiente corporativo.

Para mim, o caminho para o sucesso passa pela criação 
de um ambiente de trabalho acolhedor e seguro, onde as 
pessoas tenham as condições necessárias para aprender, 
crescer e se desenvolver. Por isso, investir nas pessoas, ofe-
recendo oportunidades de crescimento e valorização, é es-
sencial para fortalecer a cultura organizacional e garantir 
resultados positivos a longo prazo.

Valorização das pessoas
Acredito firmemente que a dedicação às pessoas que 

Para mim, o caminho para 
o sucesso passa pela 
criação de um ambiente 
de trabalho acolhedor e 
seguro, onde as pessoas 
tenham as condições 
necessárias para 
aprender, crescer e se 
desenvolver

fazem o negócio acontecer é o maior diferencial que um 
profissional de Recursos Humanos pode oferecer. Quando 
realizamos nosso trabalho com propósito, tudo se torna 
mais eficaz e genuíno. Fico feliz em ver cada vez mais pro-
fissionais da área se alinhando a essa visão e, com isso, ge-
rando um impacto positivo.

Tenho a grande oportunidade de trabalhar na JBS, 
empresa com 158 mil colaboradores no Brasil, o que me 
permite, todos os dias, impactar positivamente a vida de 
muitas pessoas. Esse privilégio é algo que me enche de or-
gulho, pois vejo o reflexo de nosso trabalho no desenvolvi-
mento e bem-estar de cada um.

Temos o compromisso firme de desenvolver e valori-
zar nossos profissionais. Somos uma empresa educadora 
e, por meio do Instituto J&F, oferecemos cursos e oportu-
nidades de aprendizagem tanto para jovens que desejam 

ingressar na companhia quanto para aqueles que já fazem 
parte do nosso time e buscam crescer. Com o fortaleci-
mento contínuo de nossos processos de capacitação, em 
2024 batemos um recorde e conseguimos promover 44 
mil colaboradores, número que representa 28% do nosso 
quadro de colaboradores. Essa marca também representa 
um salto de 69% em relação ao ano passado.

Receber prêmios ou reconhecimentos na área de ges-
tão de pessoas é, para mim, uma consequência natural de 
todo o trabalho desenvolvido com esse propósito. A ver-
dadeira recompensa vem do impacto que conseguimos 
gerar nas vidas dos nossos colaboradores, ajudando-os a 
alcançar seus sonhos e a crescer profissionalmente dentro 
da empresa. O reconhecimento só reforça nossa respon-
sabilidade de seguir investindo no desenvolvimento hu-
mano, criando um ambiente de trabalho mais inclusivo, 
acolhedor e que favoreça a evolução de todos.
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Desde muito nova decidi que alcançaria minha independência pessoal, financeira e sucesso profissional. Gos-
to de experimentar coisas novas e por isso sempre aceitei novos desafios. Incentivada pelo meu pai, decidi fazer 
colegial técnico em Administração e comecei a trabalhar aos 15 anos. Gostei e decidi seguir essa carreira, então 
fiz um curso superior na área, conciliando estudos e estágios desde o primeiro ano. Desde aquela época, nunca 
parei de trabalhar. 

Comecei a trajetória em RH através de estágio em 
uma empresa de papel e celulose. No início, não gostava 
do trabalho que desenvolvia na área de Departamento 
Pessoal, mas acabei sendo selecionada para outro está-
gio, também em RH, numa gigante de tecnologia. Decidi 
aceitar o desafio e foi nessa época que me apaixonei pela 
área, pois aprendi o que realmente é “ser” RH. 

Aprimorei habilidades importantes e depois de qua-
se dois anos fui efetivada. No início, o trabalho era muito 
operacional, preenchendo formulários e fazendo plani-
lhas, mas, com o tempo, percebi que RH estava se trans-
formando e seria muito mais do aquele trabalho opera-
cional. Eu era estagiária de uma consultora de RH, uma 
função estratégica, então comecei a olhar as coisas de 
uma maneira diferente e gostei da ideia de agregar valor 
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ao negócio e trabalhar diretamente com as pessoas. 
Em 2001, decidi me especializar em uma pós-gradua-

ção em consultoria interna de RH, em 2008, fiz um MBA 
em Gestão Empresarial, me certifiquei como coach e es-
tou na área há mais de 25 anos. Desde janeiro de 2023, 
assumi o desafio de ser diretora de RH na Ticket, uma pla-
taforma completa de benefícios para trabalhadores.

Posso dizer que novos desafios sempre me moveram, 
pois sou apaixonada por aquele “frio na barriga” que 
sentimos quando temos algo para resolver e gosto das 
situações que exigem minha habilidade de solucionar 
problemas.

Ao longo desses anos, acompanhei diversas trans-
formações no mundo de RH, que evolui a todo instante 
e tem ocupado um papel cada vez mais estratégico nas 
companhias, e aprendi a importância que o RH e a lide-
rança têm na vida das pessoas. Por isso, precisamos estar 
em constante processo de autoconhecimento para que a 
gente evolua junto. 

Um dos períodos mais desafiadores foi quando minha 
vida profissional passava por mudanças e isso coincidiu 
com a criação dos meus dois filhos pequenos. Precisei 
olhar para dentro e o autoconhecimento foi fundamen-
tal para a virada de chave na minha vida. Hoje, vejo que 
ter pessoas de confiança ao meu lado é essencial, pois se 
cheguei aonde estou é porque tive – e tenho – muita gen-
te para me dar feedbacks sinceros, me apoiando ao longo 
da jornada. Muitas vezes, achamos que fazemos um óti-
mo trabalho, mas certamente cometemos erros, e essas 
pessoas são essenciais para abrir os nossos olhos. Isso me 
ensinou a ouvir mais e a valorizar diferentes pontos de 
vista, deixando o ego de lado. É preciso ouvir quem está 
ao nosso redor e dar espaço para o nosso time brilhar. 

Tudo o que você foca, expande, por isso, acho impor-
tante escolher as batalhas e os temas que merecem ou não 
a nossa atenção e, assim, focar no que realmente importa.

Ao longo da minha carreira, percebi que ser uma líder 
acessível e autêntica é muito importante para mim e que 
o autoconhecimento é fundamental para uma liderança 
saudável e eficaz. Além disso, acredito que conforto e 
crescimento não coexistem, por isso, precisamos apren-
der coisas novas e aceitar os desafios de fora da nossa 
zona de conforto, sem deixar de ser quem somos para 
atender expectativas alheias, afinal, isso não é saudável 
para ninguém. 

Com minha autenticidade, vejo o quanto consigo 
impactar as pessoas e esse é o legado que quero deixar: 
simplicidade. Ao ser simples, acessível e próxima de to-
dos, acredito que consigo transmitir que a liderança pode 
ser exercida de forma empática e genuína.

Aprendi que cada pessoa é única e é crucial ouvir to-
das e construir planos, projetos e entregas em conjunto, 
adotando uma abordagem mais personalizada. Durante 

Tudo o que você foca, 
expande, por isso, acho 
importante escolher as 
batalhas e os temas que 
merecem ou não a nossa 
atenção e, assim, focar no 
que realmente importa

a pandemia, isso se tornou ainda mais evidente. Nosso 
papel como RH é viabilizar negócios através de pessoas e 
processos, mas não podemos perder a humanização e a 
escuta ativa. Na Ticket, acreditamos que cada pessoa pos-
sui seu plano de carreira ideal, por isso, priorizamos o de-
senvolvimento individualizado, abandonando caixinhas 
pré-determinadas. Nosso compromisso é com o cresci-
mento das pessoas e do negócio e, para isso, precisamos 
ouvir e personalizar o caminho, garantindo que cada um 
se sinta confortável em trilhar sua jornada conosco.

Já trabalhei em ambientes masculinos e tenho dois 
irmãos, o que me fez querer ser independente. Por isso, 
como mulher, mãe, esposa e filha, acredito fielmente que 
podemos chegar aonde quisermos. Conto com o apoio 
do meu marido, já que juntos optamos que ele cuidaria 
dos filhos e da casa, para que eu continuasse a focar na 
minha carreira. Sou grata, pois com esse suporte pude 
construir a minha carreira, mas confesso que nunca ima-
ginei que estaria entre os 10 RHs Mais Admirados – Brasil.

Quando entrei na Ticket, recebi o desafio de me co-
nectar com meus pares do mercado. Para minha surpresa, 
descobri que adoro fazer networking e que isso é uma 
das minhas fortalezas. Ser uma pessoa acessível, versátil 
e autêntica é o que me levou a ser reconhecida com o 
prêmio.

Até o momento, meu maior orgulho é ter crescido 
profissionalmente seguindo os meus valores, sempre 
buscando evoluir e seguindo o meu compromisso em de-
senvolver talentos e negócios, com foco na diversidade e 
inclusão, e um especial interesse na equidade de gênero. 
Sou mentora voluntária em programa de carreira para 
mulheres, pois quero fortalecer a cultura de sororidade 
entre todas nós, e fico feliz pois esse reconhecimento re-
flete o quanto podemos conquistar o nosso espaço, com 
autenticidade e simplicidade.
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O início da minha carreira profissional não aconteceu na área de Recursos Humanos, mas sim no atendimento 
ao público, como recepcionista e telefonista. Naquela época, eu era uma jovem cheia de sonhos, que desejava al-
cançar independência financeira e, ao mesmo tempo, contribuir com minha mãe, que sempre se desdobrou para 
nos proporcionar uma educação de qualidade. Aprendi cedo a valorizar as oportunidades e a estar pronta para 
assumir novos desafios.

O interesse pelas relações humanas vem desde cedo e 
sempre fui muito atenta às pessoas, aos seus comporta-
mentos e conflitos. Talvez essa tenha sido uma das razões 
que me levaram a considerar cursar Medicina ou Psicolo-
gia. Meu desejo era claro: compreender melhor as pessoas. 
Após algumas reflexões, decidi seguir a carreira de psicó-
loga. Foi durante a graduação que tive minha primeira ex-
periência em Recursos Humanos, por meio de um estágio 
na área de Recrutamento e Seleção de uma importante 
empresa do setor de aviação.

Naquele início, carregava comigo uma vontade de fa-
zer a diferença na vida das pessoas. Eu me inspirava nos 
gestores com quem trabalhava, que me ensinavam, sob di-
ferentes perspectivas, como alinhar o cuidado com as pes-
soas aos objetivos do negócio. Aquilo despertou em mim a 
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vontade de, um dia, me tornar uma líder capaz de conectar 
talentos e organizações de forma significativa.

Porém, o caminho foi repleto de desafios. Trabalhando 
em diferentes empresas, percebi que muitas ainda enxer-
gavam a área de RH como uma função puramente admi-
nistrativa. Era necessário provar, constantemente, o valor 
estratégico de nosso trabalho. Propus mudanças culturais 
que enfrentaram resistência e vivenciei a frustração de ver 
projetos falharem antes de encontrar o equilíbrio entre o 
que fazia sentido para as pessoas e o que era viável para 
a empresa.

Para superar essas barreiras, entendi que precisava 
continuar investindo na minha formação. Realizei cursos, 
participei de eventos e busquei repertório técnico e vi-
vência internacional. Além disso, o trabalho voluntário em 
uma associação de RH foi transformador. Essa experiência 
ampliou meu networking e trouxe aprendizados práticos 
valiosos, além de me mostrar a importância de contar com 
um mentor. Um deles, em especial, foi fundamental para 
fortalecer minha autoconfiança profissional e técnica, aju-
dando-me a enxergar o verdadeiro impacto que eu pode-
ria causar. 

Com o passar do tempo, e com a maturidade, enten-
demos cada vez mais sobre as exigências que o ritmo das 
mudanças no mundo corporativo nos impõe, e novas 
competências precisaram ser desenvolvidas, entre elas a 
adaptação e resiliência. Fica claro também que algumas 
mudanças são mais cosméticas, com roupagens novas 
para processos antigos; outras, porém, como as que vi-
vemos atualmente, trouxeram avanços tecnológicos que 
exigem uma reinvenção rápida. Aprender sobre ferramen-
tas como inteligência artificial generativa (GenAI) e outras 
soluções voltadas para o futuro do trabalho tornou-se uma 
necessidade, e ajudar as organizações a se moverem nessa 
direção tem sido um desafio e uma excelente oportunida-
de de crescimento.

Hoje, eu continuo convicta de que o papel de Recursos 
Humanos é essencial para o sucesso estratégico das or-
ganizações. Acredito na nossa contribuição para preparar 
as empresas para seus desafios, no tempo e ritmo certos, 
ao mesmo tempo em que ajudamos as pessoas a atingi-
rem seus potenciais. Cada conversa com um colaborador, 
cada projeto voltado ao desenvolvimento de líderes ou 
à transformação cultural renova minha motivação. Saber 
que posso ser um elo entre as aspirações das pessoas e os 
objetivos das organizações me dá energia para continuar.

Uma vez escutei de um sábio consultor que nossa car-
reira é construída como uma casa, tijolo por tijolo e que 
em algum momento, quando precisamos, sabemos exata-
mente em qual cômodo teremos o que nos ajudará a re-
solver nosso dilema. E nessa trajetória de carreira, tenho 
orgulho de estar construindo um legado bastante sólido 
e consistente.

Se pudesse resumir minha 
jornada em uma palavra, 
seria conexão

Dentre as experiências que deixaram marcas positivas 
tanto nos resultados das empresas quanto nas carreiras 
das pessoas, eu posso citar um dos projetos mais signifi-
cativos que foi o da reorganização estratégica de uma em-
presa, que envolveu estrutura, processos e sistemas, resul-
tando em uma organização mais preparada para o futuro. 
Outro projeto que liderei foi um programa de Diversidade 
e Inclusão, que se tornou referência pelo mercado e cuja 
política robusta ainda é aplicada. Outras iniciativas, como 
os programas de saúde mental, ajudaram a antecipar cri-
ses importantes, atuando de forma preventiva.

Mas, ao refletir sobre minha carreira, percebo que o 
que mais me orgulha é o impacto humano que consegui 
gerar. Minha atuação vai além de metas e indicadores; ela 
está nas equipes que ajudei a construir, nas culturas orga-
nizacionais que contribuí para transformar, e nos líderes, 
jovens profissionais e mulheres que tive o privilégio de 
orientar ao longo do caminho. Além disso, ser parte ativa 
de comunidades de RH relevantes, trabalhar com jovens 
potências das periferias e promover uma gestão mais in-
clusiva me enche de propósito e gratidão.

Se pudesse resumir minha jornada em uma palavra, 
seria conexão. Conexão com pessoas, sonhos, oportunida-
des, realizações, valorização, reconhecimento e resultados. 
Essa conexão tem sido a essência do meu trabalho, trans-
formando desafios em aprendizado e projetos em realiza-
ções que impactam vidas e organizações.

Acredito que ainda há muito a construir. Sigo com o 
mesmo entusiasmo do início da minha carreira, motivada 
pelo propósito de que, ao construir uma trajetória base-
ada na autenticidade e na paixão pelo que fazemos, po-
demos transformar não apenas nossas próprias vidas, mas 
também a vida das pessoas ao nosso redor. É essa força 
transformadora que guia minha caminhada e me inspira a 
continuar deixando um legado de impacto humano e or-
ganizacional.
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Desde o início, sonhei em construir uma carreira que pudesse transformar pessoas e organizações por meio 
da gestão estratégica de talentos. Minha formação acadêmica inclui graduação em Administração de Empresas, 
especialização em Diversidade e Inclusão pela Universidade da Califórnia (EUA) e MBA em Gestão e Desenvolvi-
mento de Pessoas pela FGV. Também conclui o Global Executive MBA Program, um curso internacional promovi-
do pela FGV-Eaesp em parceria com cinco renomadas escolas de negócios dos Estados Unidos, Holanda, México, 
China e Brasil.

Comecei a carreira como estagiária na Volkswagen, na 
área industrial, em um momento em que o RH ainda se 
reportava à diretoria de Operações. Na ocasião, Recursos 
Humanos tinha uma atuação menos estratégica do que 
hoje, mas isso não diminuiu minha empolgação. Após 
dois anos de estágio, e com um desempenho consisten-
te, recebi o convite para assumir a função de analista de 
Recursos Humanos. Foi o ponto de virada da minha car-
reira.

Inicialmente, atuei no departamento de Benefícios, 
mas minha curiosidade e vontade de aprender me leva-
ram a explorar todos os subsistemas de RH. Desde a Sele-
ção e Desenvolvimento até cargos e salários, cada experi-
ência me trouxe uma visão mais ampla e me tornou uma 

Andreia Vitoriano, diretora de Pessoas e 
Cultura da Aché Laboratórios Farmacêuticos 
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profissional apaixonada pela gestão de pessoas.
Acredito firmemente que o RH é o motor da transfor-

mação nas organizações. Nossa missão vai além de atrair, 
reter e engajar talentos. Somos facilitadores do potencial 
máximo de desempenho das áreas de negócio e parcei-
ros estratégicos na execução das direções definidas pelo 
Conselho de Administração e Presidente. 

O que me move é a possibilidade de transformar or-
ganizações e vidas. Impactar o desempenho, promover 
o engajamento e apoiar as pessoas na evolução de suas 
carreiras é o que me motiva todos os dias. Acredito que 
as pessoas são o ativo mais valioso das empresas, e me 
realizo ao ver o potencial humano se concretizar em re-
sultados.

Ciente de que, ser uma profissional de RH é estar na li-
nha de frente dos desafios mais críticos das organizações, 
sempre busco, junto aos meus pares e equipes, promover 
ambientes de trabalho que viabilizem a cultura deseja-
da. Para isso, é essencial que o RH esteja posicionado no 
centro da gestão de desempenho, atuando como agente 
habilitador da estratégia de negócios.

Outro desafio é formar uma força de trabalho ágil, 
com competências e atitudes alinhadas às demandas do 
negócio. Para isso, é fundamental implantar iniciativas de 
desenvolvimento e aprendizado contínuo que permitam 
à organização se adaptar mais rápido que seus concor-
rentes. Esse desafio exige do RH uma atuação ampla e 
transversal, desenvolvendo habilidades de liderança e 
gestão da mudança.

Por fim, a diversidade cultural é um aspecto que pre-
cisa ser valorizado. Transformar a diversidade em um di-
ferencial competitivo é uma prioridade para o RH, pois 
o trabalho com gerações e culturas distintas exige flexi-
bilidade e um olhar atento às necessidades individuais e 
organizacionais.

Ao longo de minha trajetória, aprendi que o capi-
tal humano é um dos maiores ativos das organizações. 
Quando se constrói uma cultura organizacional forte, se 
desenvolvem competências adequadas e se tomam de-
cisões baseadas em dados, com resultados expressivos.

Minha experiência de liderança global nos Estados 
Unidos me trouxe uma nova perspectiva. Tive a oportuni-
dade de trabalhar com processos e tecnologias de ponta, 
o que me mostrou a importância da inovação contínua. 
Este aprendizado reforçou minha crença de que, para 
permanecerem competitivas, as organizações precisam 
se reinventar continuamente. Nesta fase, também apren-
di a compartilhar meu conhecimento com a sociedade, 
através da prática de trabalho voluntariado. Tenho utiliza-
do minha formação em coaching e mentora para apoiar o 
desenvolvimento de mulheres no Brasil.

Ao longo de minha carreira, procuro deixar o legado 
de um RH transformador. Quero ser lembrada como uma 

O que me move é 
a possibilidade 
de transformar 
organizações e vidas. 
Impactar o desempenho, 
promover o engajamento 
e apoiar as pessoas na 
evolução de suas
carreiras é o que me 
motiva todos os dias

líder que impulsionou mudanças positivas, transformou 
organizações e impactou a vida das pessoas e ser reco-
nhecida como uma profissional que lidera com propósito 
e entrega transformação.

Ser reconhecida entre os 10 RHs Mais Admirados – 
Brasil é motivo de grande alegria. Acredito que é fruto 
de um trabalho consistente, baseado na busca constante 
por inovação, excelência e impacto real. Também com-
partilho esse prêmio com meu time e os colaboradores 
que acreditam no meu trabalho. É o reconhecimento de 
várias frentes resultando em um trabalho coletivo que 
temos realizado no Aché Laboratórios. Aqui, temos um 
propósito essencial de levar mais vida para as pessoas.

Atribuo essa conquista à soma de fatores internos e 
externos. Internamente, minha determinação, resiliência 
e busca pelo aprendizado contínuo foram decisivos e en-
contraram caminhos de apoio dos meus pares, confiança 
de meus superiores e colaboração de minhas equipes. 
Externamente, o olhar voltado às realizações de líderes 
inspiradores e o acesso a experiências internacionais am-
pliaram minha visão e minhas competências.

Esse reconhecimento reflete uma carreira dedicada à 
gestão de pessoas e à transformação das organizações. 
Meu objetivo é continuar gerando impacto e construin-
do um futuro melhor para as empresas, para as pessoas e 
para a sociedade como um todo.
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O Brasil é um gigante repleto de grandes talentos 
em todas as áreas. Em cada região, em cada 

estado, brilham os líderes de Recursos Humanos 
que, embora não tenham se posicionado entre 
os 10 Mais Admirados, alcançaram excelentes 

pontuações. Nas próximas páginas, os RHs 
Mais Admirados regionalmente comentam a 

importância desse reconhecimento.
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Alexandre Faria, diretor de Pessoas, 
Ouvidoria e Endomarketing da AeC 

Alejandra Nadruz, CHRO da Softplan
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Estar entre os RHs Mais Admirados de 2024 é uma hon-
ra que simboliza a força coletiva que nos move no Grupo 
Softplan. Esse reconhecimento reflete o compromisso 
genuíno em colocar as pessoas no centro de nossas deci-
sões e em conectar nossas ações à estratégia de negócios, 
criando valor tanto para os colaboradores quanto para a 
organização.

No Grupo Softplan, acreditamos que o papel do RH 
é atuar como uma área funcional ao negócio, que trans-
forma a gestão de pessoas em um pilar essencial para o 
sucesso do negócio. Trabalhamos para criar conexões sig-
nificativas, fortalecer a cultura organizacional e alinhar o 
desenvolvimento dos softplayers aos objetivos da empre-
sa. Essa atuação integrada é fundamental para alcançar 
resultados consistentes e sustentáveis.

Com dedicação e visão estratégica, nossos times tor-
nam possível essa sinergia entre pessoas e negócios. Co-
locar os softplayers no centro das decisões não só reforça o 
senso de pertencimento e engajamento, mas também im-
pulsiona a inovação e a capacidade de enfrentar desafios 
complexos, sempre com foco no crescimento conjunto.

Essa conquista é nossa e, também, um incentivo para 
seguirmos promovendo um ecossistema corporativo que 
valorize as pessoas e entregue resultados que transfor-
mem positivamente nossa sociedade.

Figurar pela terceira vez consecutiva entre os CEOs e 
RHs mais Admirados de 2024 pelo Grupo Gestão RH é um 
reconhecimento que muito me orgulha e que também me 
leva à reflexão sobre o quanto estarmos em um ambiente 
que incentiva a inovação, o cuidado com as pessoas, as no-
vas ideias e o desenvolvimento de programas e projetos 
é fundamental para que profissionais possam alcançar o 
melhor de seus potenciais.

Assim, agradeço à AeC, empresa em que atuo há mais 
de 20 anos e que me proporcionou oportunidades únicas. 
Agradeço também a todas as pessoas que caminham ao 
meu lado nessa jornada e que, assim como eu, acreditam 
na valorização das pessoas, no desenvolvimento e na sus-
tentabilidade dos negócios que focam no bem-estar dos 
seus profissionais!

Por fim, mas não menos importante, agradeço à Ges-
tão RH por incentivar o reconhecimento dos profissionais 
que atuam na área de Gestão de Pessoas e que são imensa-
mente estratégicos para as empresas e para todo o merca-
do por trazerem o olhar do desenvolvimento, da inclusão, 
do clima organizacional e demais processos que tornam 
empresas como a AeC referências na valorização de talen-
tos e no desenvolvimento social.
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Ana Alice Limongi Gasparini, vice-presidente 
de Pessoas e Cultura da NEO Hypeone

A emoção de ver meu nome, sobrenome e o nome da 
minha empresa, a Neo & Hypeone, naquele imenso telão 
foi indescritível. Por um instante, a realidade parecia sur-
real. A parabenização do meu CEO, a alegria das minhas 
parceiras de RH e o caloroso aplauso da plateia me tiraram 
de um estado de êxtase e me dirigi ao palco.

A cada degrau que subia, revivia momentos marcan-
tes da minha jornada. Eram tantas memórias! Senti a força 
da mulher que me tornei, uma mulher que fez escolhas, 
algumas acertadas, outras nem tanto, mas que sempre 
aprendeu com cada experiência. Para chegar até ali, não 
renunciei aos meus valores.

No palco, não estava sozinha. Senti a presença da mi-
nha ancestralidade, de todos aqueles que me antecede-
ram e abriram caminho para que eu chegasse aonde es-
tou. Meus pais, que me deram a vida e me ensinaram tan-
to; meus líderes, que me inspiraram e me guiaram; e, claro, 
minha equipe na Neo & Hypeone, que me faz tão feliz e 
me proporciona um ambiente de crescimento e reconhe-
cimento. E claro os meus filhos que estão sempre comigo 
no coração e fazem parte da minha transpiração todos os 
dias. Cada um deles contribuiu para que eu fosse a pessoa 
que sou hoje.

Descer do palco com a certeza de que tenho o apoio 
de tantas pessoas me impulsiona a seguir em frente com 
ainda mais determinação e paixão.

Ao receber o prêmio, senti a gratidão imensa por to-
dos que me apoiaram e me acompanharam nessa jornada. 
A admiração que recebi nas redes sociais me mostrou o 
quanto as pessoas se conectam com a minha história. A 
jornada continua e estou pronta para novas conquistas !

Ana Clara Silva Pinto, head de Pessoas da Dengo Chocolates

que ainda existem na sociedade. E, mais importante, por 
inspirar outras mulheres pretas a acreditarem que pode-
mos ser protagonistas e referências em qualquer espaço.

Ser reconhecida entre os RHs Mais Admirados como 
destaque Regional foi um momento de imensa alegria, 
gratidão e reflexão. Essa conquista representa muito mais 
do que um marco na minha trajetória profissional, é a cele-
bração de um caminho repleto de desafios, aprendizados 
e, acima de tudo, conexões humanas.

Curiosamente, o que me levou à área de Recursos Hu-
manos foi minha afinidade com os números. Iniciei minha 
jornada em Gente e Gestão e, desde o começo, percebi 
algo essencial: são as pessoas que, de fato, impulsionam 
os resultados de forma positiva. Dedicar-me à melhoria da 
experiência dos colaboradores, alinhando os objetivos es-
tratégicos do negócio aos sonhos individuais, é o que real-
mente faz a diferença e gera impacto real.

Esse reconhecimento também reflete as contribuições 
das lideranças e equipes que confiaram em mim, me de-
safiaram e me inspiraram a crescer. Cada etapa dessa ca-
minhada foi compartilhada com pessoas que acreditaram 
no poder dos sonhos – e como eles se tornam mais fortes 
quando vividos coletivamente.

É com enorme felicidade que destaco o significado de 
ser uma mulher preta reconhecida neste prêmio. Primeiro, 
por contribuir para romper com os vieses inconscientes 
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Andrea Simões, diretora de Gente, Cultura 
e Transformação Digital da Log-In

Cuidar de gente: esse é o meu propósito. Ao longo 
dos anos, tenho me dedicado de coração a essa missão, 
com a certeza de que investir em sonhos, servir e fazer o 
bem são caminhos que sempre valerão a pena. Essa pai-
xão por cuidar das pessoas é o que me move e fortalece a 
minha jornada diária. Acredito que o verdadeiro impacto 
vem de transformar realidades e contribuir para o cresci-
mento humano. 

Agradeço profundamente a cada pessoa que me 
acompanha nesse processo e à minha equipe, que faz 
tudo acontecer com tanto empenho e dedicação. Conti-
nuarei firme na minha missão de transformar vidas e im-
pactar positivamente o mundo ao meu redor, pois acre-
dito que o cuidado com as pessoas é a chave para um 
futuro melhor.

Fazer parte de uma lista com os RHs Mais Admirados 
e, ainda, receber o prêmio como destaque pelo Sudeste, 
Rio de Janeiro, é a confirmação de que vale a pena acre-
ditar e investir naquilo que nos move. 

A busca incessante pelo aprendizado contínuo, apoiar 
o desenvolvimento humano e promover o bem são os pi-
lares que sustentam meu trabalho. Diariamente, tenho 
a oportunidade de impactar comportamentos, transfor-
mar realidades e tocar vidas de maneira significativa. Esse 

reconhecimento é apenas o reflexo da dedicação, mas é o 
propósito de cuidar das pessoas que realmente me inspi-
ra e me impulsiona a seguir em frente.

Cintia Magno, head de RH Brasil da GSK

Estou extremante honrada e emocionada em ser reco-
nhecida pelo Grupo Gestão RH como uma das destaques 
do Rio de Janeiro na pesquisa CEOs e RHs Mais Admirados 
de 2024. Esse reconhecimento é o tributo à enorme dedi-
cação e colaboração de toda a equipe de RH da GSK Brasil.

Ao longo dos 25 anos de carreira, sempre fui movi-
da pela missão de desenvolver pessoas e organizações. 
Como head de Recursos Humanos, tenho o firme propó-
sito de promover um ambiente de trabalho onde nos-
sos colaboradores se sintam bem e valorizados, possam 
prosperar, inovar e contribuir para o sucesso contínuo de 
nossa organização.

Esse prêmio não é apenas um reconhecimento pesso-
al, mas também a celebração da cultura inclusiva e do es-
pírito de equipe que cultivamos na GSK. Agradeço mui-
to ao Grupo Gestão RH por esta distinção e dedico este 
reconhecimento ao meu time e aos meus colegas que, 
diariamente, demonstram paixão e compromisso com a 
excelência na gestão de pessoas. 

Continuaremos a trabalhar juntos para potencializar o 
melhor em nossas pessoas, superar desafios, alcançar no-
vos patamares e garantir que a GSK Brasil continue sendo 
um exemplo de liderança em Recursos Humanos no setor 
farmacêutico. Muito obrigada! 
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Ivani Silveira, vice-presidente de RH 
da Ternium

É uma imensa alegria e honra ser reconhecida como 
destaque Regional, um reflexo do compromisso coleti-
vo da nossa organização. Esse resultado é fruto do es-
forço, dedicação e paixão de um time excepcional, que 
acredita no nosso propósito e trabalha unido para fazer 
a diferença.

Acreditamos que as pessoas são nosso maior valor. 
Cada colaborador, com seu talento e singularidade, de-
sempenha um papel essencial em nosso sucesso. Por 
isso, promovemos uma cultura organizacional sólida, 
baseada na diversidade, inclusão e desenvolvimento 
humano, onde todos se sentem respeitados, valoriza-
dos e inspirados a crescer.

Nosso agradecimento especial à Gestão RH por esse 
reconhecimento, a todos os colaboradores da Ternium 
que fazem parte dessa jornada e a todos que participa-
ram desse processo . Estamos animados para continuar 
construindo um futuro repleto de conquistas e histórias 
inspiradoras!

Bruno Szarf, vice-presidente global de 
Gente e Cultura do Grupo Stefanini

É com muito orgulho e responsabilidade que rece-
bo esse reconhecimento. Eu me sinto honrado em estar 
nessa galeria dos executivos de RH Mais Admirados. 

Ao longo da carreira, a gestão de pessoas tem sido 
um dos maiores e melhores desafios em minha trajetó-
ria profissional. É uma área de dimensões infinitas, uma 
vez que lidamos diariamente com pessoas. Trata-se de 
um universo de muitos aprendizados. Em nosso dia a 
dia, acabo por estar em contato com equipes diversas, 
que incluem estilos diferentes e culturas distintas.

Enfrentamos diariamente uma jornada intensa de 
processos na área de gente e cultura para aprimorar, 
integrar e conectar milhares de colaboradores, especial-
mente em uma multinacional presente em 104 países, 
portanto, em dimensões globais.

Com o protagonismo e a inserção da inteligência 
artificial, vejo o RH como uma peça fundamental na 
transformação e adoção de IA no Grupo Stefanini, não 
apenas em RH.

Há mais de uma década, o grupo já estuda e imple-
menta IA em seus negócios, no entanto, nos últimos 
anos a área de RH está totalmente inserida na inclusão 
da IA em suas atividades. Estamos focados em treinar e 
capacitar para as novas funções de trabalho que estão 
surgindo e gerando muitas possibilidades.

A aposta em ferramentas inovadoras traz celeridade 
aos processos, criam carreiras e horizontes aos quais 
precisamos preparar nossos times, organização e pro-

cessos. Estudos mostram que o ganho de produtividade 
pode chegar a 80% e, dessa forma, o RH promove mais 
performance aos negócios.
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Mafoane Odara, diretora de Pessoas, 
Cultura e Transformação da Zamp

CEOs e RHs mais Admirados do Brasil e da América Latina 
— uma honra que reflete não apenas meu trabalho, mas o 
impacto coletivo de tantas mãos e mentes brilhantes.

Minha jornada em 2024 foi marcada pela busca inces-
sante por aprendizado contínuo e pela prática de liderar 
com humanidade e visão. Enfrentei desafios complexos no 
cuidado com as pessoas, trabalhando com confiança para 
oferecer ferramentas e promover mudanças que contri-
buíssem para a construção de ambientes saudáveis e que 
possibilitasse equilibrar empatia e resultados financeiros 
sustentáveis. Não foi uma jornada isenta de falhas. Errei 
e caí, mas cada tropeço foi uma oportunidade valiosa de 
aprendizado e crescimento.

Meu mais profundo agradecimento ao time incrível da 
Zamp, que tornou as entregas do ano possíveis, e às lide-
ranças que confiaram no meu potencial e apoiaram as pro-
postas que construímos juntos. Vocês são a força por trás 
de cada conquista.

Olho para 2025 com entusiasmo e responsabilidade. 
O futuro é promissor e meu compromisso permanece fir-
me: colocar esperança em movimento, inspirar equipes e 
construir caminhos que gerem impactos que ultrapassem 
os limites do mundo corporativo, transformando vidas e 
deixando legados positivos.

Assim como a água, que nós continuemos buscando 
caminhos que promovam mudanças significativas.

"A água sempre encontra seu caminho."
Escolhi esse provérbio africano para encerrar 2024 com 

um sentimento profundo de celebração e gratidão. Esse foi 
um ano de aprendizados, desafios e conquistas, culminan-
do no reconhecimento como destaque regional do Prêmio 

Vera Lúcia da Silva, gerente geral de DHO da Samarco

Estar novamente entre os profissionais de RH Mais Ad-
mirados da região Sudeste pela pesquisa do Grupo Gestão 
RH é uma honra e significa muito para mim. Esse reconhe-
cimento é fruto de um trabalho feito com propósito e com-
promisso, sustentado por valores pessoais. 

Mas nenhum resultado seria possível se eu não encon-
trasse na Samarco o apoio e espaço que me permitissem 
colocar em prática o meu propósito de fazer diferença na 
vida das pessoas. Por isso, compartilho esse prêmio com 
todo o meu time e agradeço ao Rodrigo Vilela, CEO da 
Samarco, pela credibilidade no nosso trabalho. Agradeço 
também a toda a liderança da empresa, pelo nível de en-
gajamento e compromisso em promover um ambiente de 
trabalho diverso, inclusivo e saudável, que tem nos impul-
sionado a fazer uma mineração diferente. Na Samarco, va-
lorizamos cada indivíduo, colocando as pessoas no centro 
dos negócios, investindo no crescimento de um ambiente 
de trabalho mais humano. Essa tem sido a fórmula pela 
qual estamos impactando diretamente a performance e o 
sucesso da organização. 

Ao construir um ambiente colaborativo e autêntico, 
criamos a base para que cada pessoa manifeste seu máxi-

mo potencial, beneficiando a todos e fortalecendo o nosso 
negócio. Por fim, expresso minha gratidão ao Grupo Ges-
tão RH, pois iniciativas como essa fortalecem a área e os 
profissionais de Recursos Humanos.
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Majo Campos, vice-presidente de Gente, Gestão e Cultura da Dasa

diferentes segmentos, incluindo Financeiro, Serviços, Call 
Center e Saúde. Nesses anos de estrada, ficou evidente 
que são as pessoas que fazem os negócios. São elas que 
nos levam para o esperado e desejado destaque que bus-
camos. E para que isso se torne realidade, o cuidado, de-
senvolvimento e acolhimento são essenciais para engajar 
todos em prol de um objetivo maior.

Na Dasa, incentivamos a prática dos nossos valores cul-
turais: “Talentos que transformam”, que incentiva o prota-
gonismo; “Nosso Melhor Sempre” que tem como premissa 
a busca por resultados; “Inovação com Ousadia” que visa 
a simplificação de processos e busca por eficiência; “Con-
fiança Plena” que promove autonomia e responsabilidade; 
Somos uma Só Dasa, que valoriza o trabalho em equipe e 
senso de dono; e Paixão pelas Pessoas, que preconiza res-
ponsabilidade e sensibilidade no cuidado com o outro.

Ser reconhecida entre os RHs Mais Admirados me dá 
motivos de sobra para seguir firme no meu propósito de 
desenvolver e preparar as pessoas para darem o seu me-
lhor, sempre. Esse trabalho que transforma vidas ganha 
contornos ainda mais especiais no segmento de saúde, em 
que cuidar de quem cuida é o fundamento para cuidarmos 
de quem precisa. Assim, criamos as bases para realizar as 
mudanças que queremos ver no mundo.

Trabalhar com o que se ama é uma oportunidade in-
crível. Cuidar das pessoas é uma prática que transforma 
vidas, começando com a nossa própria existência.

Comecei na área de RH há algum tempo, atuando em 

Marcia Baena, diretora de Gente & Gestão da Copel

Recebi essa premiação com o coração especialmente 
feliz. Ela teve o sabor de primeira vez mesmo sendo o sé-
timo ano que tenho a honra de receber esse prêmio, e por 
diversos motivos.

O primeiro deles é que dessa vez fui reconhecida como 
destaque da Região Sul, pelo estado do Paraná. Um reco-
nhecimento que em qualquer situação me deixaria feliz, 
mas sendo em 2024 deixou meu coração transbordando 
de alegria , na mesma intensidade de quando fui reconhe-
cida como a profissional Mais Admirada do país.

Eu sou bicho do Paraná, pé vermelho e, depois de 20 
anos fora do meu estado, voltei para casa no final do de 
2023. Representar o meu estado vai ser sempre uma honra 
para mim.

O outro motivo é que 2024 foi um ano representativo 
para minha história: fiz uma transição importante de car-
reira e por opção fiquei um período fora do mundo corpo-
rativo. Esse reconhecimento me ajuda a olhar com carinho 
para minha reputação e confirmar algo em que eu  acre-
dito: quando o assunto é carreira, o CPF é tão (ou mais) 
importante que o CNPJ , afinal, minha recém chegada na 
Copel ainda não permitiria entregas e contribuições tão 
significativas a ponto de motivar essa premiação.

Por fim não poderia deixar de mencionar que essa foi 
uma edição recorde, com mais de 400 mil votos, e foi mui-

to especial ter a oportunidade de compartilhar esse reco-
nhecimento com os demais premiados : pessoas que estão 
transformando e aprimorando as práticas organizacionais, 
profissionais que eu admiro, com quem eu troco e apren-
do muito.
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mirados de 2024 é um momento de grande honra, mas, 
acima de tudo, de profunda gratidão. Esse reconheci-
mento não é apenas um reflexo da minha trajetória, mas 
da força e dedicação de toda a nossa equipe de Gente 
& Gestão.

O prêmio reafirma nossa missão de colocar as pes-
soas no centro da estratégia, criando um ambiente de 
trabalho mais humano, inclusivo e inovador. 

Acreditamos que investir no desenvolvimento e no 
bem-estar de cada colaborador é a chave para uma or-
ganização mais forte e preparada para o futuro.

Agradeço à minha equipe que, com coragem, resili-
ência e comprometimento, transforma cada desafio em 
aprendizado e cada conquista em motivo de celebração. 

Continuaremos, juntos a buscar a excelência, a ino-
vação e a construção de um ambiente onde cada pessoa 
possa crescer, se realizar e contribuir para a nossa mis-
são de dar acesso à saúde para a população brasileira. 

Nereu Bavaresco, diretor de Gente e 
Gestão da Amaggi

É sempre motivo de orgulho e honra ser lembrado 
pelos trabalhos realizados a frente da área de Gente e 
Gestão da Amaggi. O Grupo Gestão RH, conduzido com 
maestria pelo Renato Fiochi, está de parabéns por anos 
de dedicação e valorização dos profissionais da área de 
Recursos Humanos de todo o Brasil. Em 2024, Fui reco-
nhecido como um dos RHs Mais Admirados do Brasil e 
Destaque da região Centro-Oeste.

Meu objetivo e foco prioritário é realizar o meu tra-
balho com amor e dedicação. Não faço pensando em 
receber prêmios, mas quando o reconhecimento vem, é 
algo que fortalece e me incentiva a seguir fazendo cada 
dia melhor. Não só a mim, mas toda a minha equipe, com 
quem compartilho e divido os desafios e as conquistas. 

Nossa missão é atrair talentos para a Amaggi, fazen-
do com que as pessoas escolham trabalhar conosco e 
permaneçam por muito tempo. Queremos que cada co-
laborador perceba e sinta que valorizamos as pessoas, 
cuidando de suas jornadas profissionais e, consequente-
mente, de suas vidas pessoais.

Vivemos em um momento desafiador no Brasil, mar-
cado por uma crise ética e moral. Como área de Gente, 
temos uma dupla responsabilidade: não apenas atrair, 
desenvolver e engajar as pessoas em busca de resulta-
dos, mas também atuar de forma ativa na promoção de 
comportamentos alinhados aos nossos valores. Afinal, 
somos um reflexo da sociedade, e isso impacta direta-
mente a cultura e o ambiente da empresa.
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Patrick Tuchsznajder, diretor de RH 
da Globo

Fiquei muito feliz e honrado por ter sido premiado 
como um dos profissionais de  Recursos Humanos Mais 
Admirados de 2024 na categoria regional, representando o 
estado de São Paulo. Esse reconhecimento é reflexo de um 
compromisso incansável com a excelência e a inovação na 
gestão de pessoas que sempre me guiaram na carreira.

A minha jornada profissional é longa e, também, privi-
legiada, pois há quase duas décadas e meia venho atuando 
em empresas que sempre buscaram estar um passo à fren-
te nas práticas de Recursos Humanos. Ainda tive a sorte e 
o privilégio de, ao longo da carreira, trabalhar com grandes 
gestores da área de RH, com quem convivi e aprendi a atu-
ar com muita inspiração e coerência. E, por essa coerência, 
não posso deixar de mencionar todas as equipes que lide-
rei e, que sempre, me apoiaram com muita generosidade!

Meu objetivo é (e sempre foi) seguir firme no propósito 
de desenvolver talentos, implementar práticas de bem-es-
tar e fomentar uma comunicação aberta e transparente 
nos ambientes corporativos, buscando o almejado equilí-
brio entre trabalho, felicidade e resultados. E tenho certeza 
de que contarei sempre com o suporte do meu time, pares, 
dos meus colegas e parceiros e de toda a comunidade de 
Recursos Humanos, que tanto contribuem para essa evo-
lução.

Renata Filardi, diretora de RH da FQM

Participar dessa comemoração realizada com todo o 
cuidado, dedicação e pensada nos mínimos detalhes pelo 
Grupo Gestão RH, capitaneada pelo Renato Fiochi e sua 
equipe, foi um privilégio e uma oportunidade única de 
aprendizado, troca de experiências e networking com lí-
deres que moldam o futuro do mercado.

Ser reconhecida como destaque Regional, além de tra-
zer orgulho, reforça a certeza de que as iniciativas da FQM, 
estão alinhadas com as melhores práticas e tendências do 
mercado e que o Rio Janeiro é um dos estados que contri-
bui para o avanço e consolidação dessas práticas. 

Dedico um agradecimento especial ao meu time de RH 
que, com dedicação, inovação e comprometimento, trans-
forma nossa visão em realidade todos os dias e ao apoio 
contínuo da alta liderança, que acredita e investe em uma 
cultura de valorização das pessoas e do compromisso dos 
profissionais que fazem a diferença em cada detalhe. 

Esse prêmio é nosso e é reflexo do trabalho coletivo 
e da paixão que nos impulsiona. Poder desfrutar de uma 
noite tão descontraída, encontrando tantos profissionais, 
empresas e amigos que admiramos e que são referências 
no mercado de trabalho, é mais que um reconhecimento, 
é uma motivação para continuar inovando e inspirando 
outros a seguir a mesma jornada.
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Receber o reconhecimento da Gestão RH na premiação 
CEOs e RHs Mais Admirados de 2024, na categoria Regio-
nal – Sudeste, é uma grande honra para toda a equipe de 
RH. Na Nauterra, acreditamos que o verdadeiro sucesso da 
empresa está diretamente ligado ao bem-estar e ao de-
senvolvimento das nossas pessoas e esse prêmio valida os 
esforços de um time que, diariamente, se dedica a cons-
truir uma cultura organizacional sólida e um ambiente de 
trabalho humanizado.

Investir nos colaboradores é, sem dúvida, investir no 
futuro. Ter sido premiada reforça o compromisso da área 
de Recursos Humanos da Nauterra em seguir avançando, 
com a certeza de que estamos criando um ambiente cada 
vez mais acolhedor e motivador, enquanto contribuímos 
para o desenvolvimento da nossa região.

Conquistas como essa nos motivam a evoluir constan-
temente, adotando as melhores práticas de gestão e pro-
movendo um espaço positivo, inclusivo e inspirador.

Em nome de toda a equipe, agradeço à Gestão RH pelo 
reconhecimento e pela oportunidade de continuar a nossa 
jornada de transformação.

Rosi Purceti, vice-presidente de Gente, 
Sustentabilidade e Estratégia da Pague Menos

Recebi o prêmio com grande honra e com orgulho da 
casa que represento nesse momento. Divido o reconheci-
mento com todos, em especial, o time de Gente. A premia-
ção reflete não só meu trabalho, mas a dedicação de uma 
equipe inteira que se empenha em construir um ambiente 
cada vez mais seguro, inclusivo, humanizado e preocupa-
do em promover o bem-estar de cada um dos nossos Gi-
gantes. Performance e resultado vêm como consequência.

A Pague Menos traz no DNA um olhar genuíno para as 
pessoas e desde sempre teve a visão de que o seu sucesso, 
que atravessa mais de quatro décadas, é diretamente liga-
do ao desenvolvimento e à valorização dos colaboradores. 
E tenho a alegria de dar continuidade a esse legado, que 
honra e celebra a diversidade, a equidade e a qualidade de 
vida de cada um, individualmente, impactando também 
na coletividade.

Nosso trabalho é focado no acolhimento de pessoas e 
na promoção de suas potencialidades e talentos por meio 
de uma cultura que valoriza as relações humanas. É um or-
gulho contribuir para que a empresa continue sendo um 
lugar onde as pessoas se sintam realizadas e respeitadas e 
tenham a certeza de que há uma trilha que as conduz no 
crescimento profissional e pessoal.

Reitero que o prêmio é reflexo de um trabalho coletivo 
e da confiança que os todos colaboradores depositam em 
nós. Agradeço imensamente aos que compartilham desse 

sonho conosco e reafirmo o compromisso em seguir pro-
movendo uma gestão de Gente que faz a diferença na vida 
de cada um dos nossos 26 mil Gigantes.
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Sofia Trombetta, diretora de Pessoas, 
Saúde e Bem-estar da ArcelorMittal

Sophia Soliva Ribeiro, diretora de RH da Nokia

e propósito, enquanto moldamos o futuro do trabalho e 
transformamos desafios em oportunidades.

na construção de uma cultura organizacional forte e inclu-
siva. Estou empolgada para seguir construindo um futuro 
cada vez melhor para todos nós.

 Muito obrigado a todos que fizeram parte dessa jornada!

É com imensa gratidão e emoção que recebo o prêmio 
de RHs Mais Admirados de 2024! Esse reconhecimento não 
é apenas uma conquista individual, mas o reflexo do tra-
balho árduo e da dedicação de uma equipe incrível e de 
todos os bons gestores que fazem ou fizeram parte desta 
jornada.

Ser reconhecido por nosso trabalho na gestão de pes-
soas é um privilégio, pois acredito profundamente que o 
capital humano é o maior ativo de qualquer organização. 
O prêmio é um reflexo do compromisso com a criação de 
um ambiente de trabalho que valoriza o desenvolvimen-
to, o bem-estar e o respeito de cada pessoa que contribui 
para o sucesso da empresa.

O trabalho de RH é desafiador, mas também extrema-
mente gratificante. Ele vai além de processos e métricas, é 
sobre criar conexões genuínas e contribuir para um futuro 
mais inclusivo e próspero para todos. Este prêmio é um 
grande incentivo para que possamos continuar a melho-
rar, a inovar e a impactar positivamente a vida dos nossos 
colaboradores, garantindo que cada um se sinta ouvido, 
respeitado e parte fundamental da nossa missão.

Gostaria de agradecer à minha equipe de RH, cuja cola-
boração e paixão são fundamentais para alcançar esse re-
conhecimento. Agradeço também aos líderes e colegas de 
todas as áreas que confiam no nosso trabalho e nos apoiam 

É com grande honra que recebo esse reconhecimen-
to. Estar entre os RHs Mais Admirados de 2024 reflete não 
apenas minha jornada, mas, principalmente, o trabalho 
árduo e o comprometimento de toda a nossa equipe de 
Pessoas em uma indústria que enfrenta desafios cada vez 
mais complexos.

Vivemos um momento de transformação global, onde 
as demandas por inovação, sustentabilidade e diversi-
dade moldam o futuro do trabalho. No setor industrial, 
enfrentamos desafios únicos: a escassez de mão de obra 
qualificada, a necessidade de adaptação às tecnologias 
emergentes e o esforço constante para construir ambien-
tes inclusivos e seguros para todos os nossos empregados. 
Esses desafios nos impulsionam a sermos criativos e resi-
lientes, reinventando nossas práticas de atração, retenção 
e desenvolvimento de talentos.

Esse reconhecimento simboliza mais do que uma con-
quista pessoal; ele é um agradecimento ao compromisso 
coletivo de valorizar as pessoas como o principal ativo de 
qualquer organização. 

Quero agradecer à minha equipe, aos parceiros e aos 
nossos empregados. O prêmio reforça a nossa responsa-
bilidade de continuar liderando com coragem, empatia 
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É uma honra ser reconhecida como um dos destaques 
regionais da pesquisa CEOs e RHs Mais Admirados de 
2024, do Grupo Gestão RH, especialmente em 2024, que 
foi um marco na atuação do time de Pessoas & Cultura do 
Nubank.

Nesse último ano, entendemos que era o momento de 
dedicar nossos esforços em identificar o que oferecemos 
como marca empregadora e o que nos diferencia do res-
tante do mercado, depois de 11 anos de trajetória, para 
continuar sendo uma das marcas mais atraentes do país, 
atraindo talentos que estejam alinhados aos nossos valo-
res e missão.

Foi nesse contexto que lançamos o nosso EVP, com o 
objetivo de reforçar intencionalmente nossa cultura de 
trabalho, o que oferecemos e o que esperamos de quem 
trabalha no Nubank. Foi um trabalho que demandou mui-
ta energia e colaboração entre várias equipes para chegar-
mos ao mote Faça o extraordinário acontecer – o Futuro é 
roxo.

Chegar ao final do ano recebendo esse reconhecimen-
to é uma grande recompensa, não apenas pelo resultado e 
impacto do nosso grande projeto dentro da área de Pesso-
as & Cultura do Nubank em 2024, mas também pela entre-
ga dos nossos mais de oito mil talentos, espalhados pelo 

Suzie Clavery, CHRO Latam da TotalPass

Nem nos meus maiores sonhos eu imaginaria chegar 
onde cheguei. Fiz minha graduação em Desenho Indus-
trial, trabalhei como designer gráfica e, atualmente, traba-
lho como a posição número 1 de RH, numa organização 
que leva saúde integrada à rotina dos colaboradores: a 
TotalPass.

Antes de chegar até aqui e fazer o que eu faço, precisei 
tomar algumas decisões e fazer novas escolhas. Foi nes-
se período que decidi mudar de carreira. Transitei para o 
marketing, depois fui para a comunicação e, de forma ines-
perada, encontrei meu caminho no setor de Recursos Hu-
manos, onde atuo há mais de 15 anos e sou apaixonada, 
pois tenho a oportunidade de me conectar com as pessoas 
e impactar suas vidas.

Em abril de 2024, dei início à minha trajetória profis-
sional, aprendizado e troca de experiências na TotalPass, 
assumindo a posição de CHRO Latam à frente de todo o 
departamento de Recursos Humanos. 

Após seis meses na empresa, fui surpreendida ao rece-
ber a notícia da minha indicação na categoria “RHs Mais 
Admirados” promovida pelo Grupo Gestão RH. Indepen-
dentemente do resultado, essa indicação já representou 
um grande reconhecimento pelo meu trabalho. E, para 
minha alegria, acabei sendo premiada!

Esse prêmio mostra que todo o trabalho feito, conheci-

mundo, que constroem jornadas incríveis conosco, e todos 
os dias, com inovação e colaboração, fazem o extraordiná-
rio acontecer.

mento compartilhado e bagagem profissional estão sendo 
vistos pelas pessoas e, é claro, por todos os colaboradores. 
Juntos, podemos mudar o mundo!

D
IV

U
LG

A
Ç

Ã
O

110 |  Gestão RH   Edição 167 • 2025



Valdirene Soares Secato, diretora de RH, Ouvidoria e 
Sustentabilidade do Grupo Bradesco Seguros

Toda transformação começa na liderança dentro das 
organizações; os primeiros passos devem partir de nós. 
Somos nós que trazemos para o dia a dia das equipes os 
conceitos de empatia, colaboração, criatividade e confian-
ça, inspirando todos a trilharem esse caminho. Nossa de-
dicação e cuidado são essenciais para que incentivemos 
novos modelos de trabalho. Por esta razão, é sempre uma 
alegria ser reconhecida pelo meu trabalho junto ao Grupo 
Bradesco Seguros.

Acima de tudo, vejo essa conquista como reflexo da 
confiança dada por nossas mais de oito mil pessoas, e que 
divido com meu time de Recursos Humanos, que se dedica 
diariamente ao cuidado e ao desenvolvimento dos funcio-
nários e parceiros ao meu lado. 

Como gosto de enfatizar, somos uma empresa de gen-
te que cuida de gente, e me orgulha saber que nossos va-
lores e cuidado começam em casa. 

O sucesso da nossa companhia está diretamente liga-
do ao nosso propósito de promover o bem-estar de todos. 
Juntos, temos orgulho de trabalhar todos os dias para cul-
tivar uma cultura de respeito e bem-estar em todos os nos-
sos escritórios, sempre com o objetivo de criar um espaço 

Valeria Plata, diretora de Gestão de 
Pessoas da Direcional Engenharia

Receber o reconhecimento como um dos RHs Mais Ad-
mirados Regional Sudeste por Minas Gerais é uma honra 
imensa e um momento de profunda gratidão. Esse prêmio 
reflete não apenas o meu trabalho, mas também a parce-
ria, confiança e dedicação de todos os colegas, líderes e 
colaboradores com quem tenho a oportunidade de atuar 
diariamente. E ser premiada por Minas é ainda mais gratifi-
cante, pois estamos falando da nossa casa. Aqui a Direcio-
nal nasceu e daqui ganhou o Brasil.

Minha motivação sempre foi contribuir para construir 
ambientes de trabalho mais humanos, onde as pessoas 
possam se desenvolver e alcançar seus melhores resulta-
dos. Esse reconhecimento reforça minha crença de que, 
com empatia, estratégia e propósito, conseguimos trans-
formar empresas e vidas.

Recursos Humanos. O próprio nome já sugere sua es-
sência. Independentemente de como chamemos essa 
área, o princípio permanece o mesmo: estimular as pesso-
as, ouvi-las, acolhê-las e agir com empatia.

Destaco que o recebimento de honra tão importante, 
vinda de um grupo relevante como o Gestão RH, indica 
que estamos no caminho certo, mas nos impõe desafios. 
Temos que manter o que já realizamos, mas temos que fa-
zer cada vez mais e melhor.

Agradeço à minha equipe, que é a grande força por trás 

no qual cada pessoa possa se sentir valorizada e crescer. As 
pessoas estão no centro de tudo o que fazemos.

de cada conquista, e a todos que confiam no meu traba-
lho. Esse prêmio não é só meu, mas de todos que compar-
tilham essa jornada. Vamos juntos, com dedicação e união, 
continuar impulsionando pessoas e organizações para um 
futuro ainda melhor
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10+ – CEO

10+ – RH AMÉRICA LATINA

Alexandre 
Carreteiro, 
CEO da Pepsico

Alberto 
Griselli,

CEO da TIM Brasil

Nayana Pita, 
diretora de RH 
Latam da Thales

Andrea 
Clemente,

vice-presidente de 
RH Latam do Grupo 

Whirlpool

CAPA
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RH DO ANO – BRASIL

Fabio Barbagli, 
vice-presidente de 
RH da Pepsico

Edição 167 • 2025   Gestão RH  | 113     

2024

tvcorporativa
G E S T Ã O R H

tv.gestaoerh.com.br

Acesse e assista!

C

M

Y

CM

MY

CY

CMY

K

Anuncio TV GRH-02.pdf   2   04/02/2025   09:44:55



CAPAg
RH

regionaL

Charmoniks 
Heuer, head de RH 

do Supermercado 
Condor

Ana Cristina 
Barcellos 

Rodrigues, 
CHRO da Klabin

Flavia Pontes, 
diretora executiva 
de RH da Petz

Jorge Jubilato, 
diretor de RH da 

Farmácias São João

Caroline 
Carpenedo, 
CHRO da Suzano

Marly Vidal, 
diretora executiva 
Gente e Gestão do 
Grupo Sabin
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Samantha 
Politano, 
diretora de RH da 
BMW

Rodrigo 
Ladeira, 

vice-presidente 
de RH da Athena 

Saúde

Rodrigo André 
Fernandes, 
vice-presidente de 
RH da Claro
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Adib Jacob, 
head Latam e 
country manager 
Brasil da Bayer
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Alberto Araújo, 
CEO da Belagrícola
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Alexandre Costa, 
CEO da Cacau Show

Alexandre 
Rappaport, 
CEO da Ticket

Alexandre 
Santoro, 
CEO do Grupo IMC
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Alfonso Argudin, 
presidente do 
Grupo Bimbo
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Ana Paula 
Prado, CEO da 
Infojobs
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Ana Sanches, 
CEO da Anglo 
American
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André Luis 
Gatti, country 
manager da 
Cognizant
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Andrea Krewer, 
CEO da Sodexo
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Ariel Couto, 
CEO da MDS Brasil
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Adriana Blikstein, 
presidente da 3M Adriano Contrera, 

CEO da Capgemini

Alessandro 
Buonopane, 
CEO Brasil da GFT

Alfredo Lalia 
Neto, CEO da 
Sompo

Alfredo Setúbal, 
CEO da Itaúsa

Andrea 
Anastasi Orcioli, 
presidente da 
Sephora

Antonio Carlos 
Turqueto, CEO 
da Copa Energia
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Bruno 
Lasansky, CEO 
da Localiza&Co
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Camila 
Cordeiro Ortiz, 
CEO da Lofty Style

Carlos 
Henrique 
Martins Tonnus, 
presidente do Gi 
Group Brasil

Celso Sato, 
CEO da Accesstage W
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Claudia 
Muchaluat, 
presidente da Intel

Claudio 
Giordani, 
CEO da Band Claudio Zini, 

CEO da Pormade
Damian Zisman, 
CEO da Elsys

Daniel Geiger 
Rocha Campos, 
presidente Latam 
da AkzoNobel
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Daniela 
Manique, 
presidente da 
Solvay Brasil

Eduard Folch Rue, 
CEO da Allianz Brasil
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Santos, general 
manager Brasil 
e Latam da EF 
Education First
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Eduardo 
Sattamini, 
CEO da Engie
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Erika Medici, 
CEO Brasil da Axa

Evandro Pereira, 
CEO Brasil da 
Plastipak Packaging
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Fabio Leite, 
presidente da 
Dupont

Felipe Azevedo, 
CEO da LG lugar de 
gente
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Arnaud Coelho, 
presidente Brasil 
da Merck e general 
manager da 
Biopharma Merck
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Fernando 
Sampaio, country 
lead da Sanofi Brasil
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Jefferson de 
Paula, CEO da 
ArcellorMittal

João Adas, CEO 
da Cia. Tradicional 
do Comércio

John Suzuki, 
CEO da Portobello
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Jonas Marques, 
presidente da 
Pague Menos e 
Extrafarma
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Koren de Lima, 
presidente da 
Hapvida Notre 
Dame Intermédica

Jorge Sant’Anna,
CEO da BMG Seguros

José Alves 
Filho, CEO do 
Grupo José Alves 
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José Luis Plana, 
CEO da Aon
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Kleber Cesar 
Silveira Gomes, 
CEO da Ourofino 
Saúde Animal
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Leonardo 
Piccinini, CEO do 
Banco Mercedes-Benz
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Felipe Calbucci, 
CEO Latam da 
Totalpass

Felipe Calixto, 
CEO da Sankhya

Gabriele Carlos, 
CEO da Zeiss Vision

Isabella Vianna 
Wanderley, 
general manager 
da Novo Nordisk 
do Brasil 

José Roberto dos 
Santos Maciel, 
CEO do Grupo Silvio 
Santos

Judiney Carvalho 
de Souza, CEO da 
Amaggi

Lídia Abdalla, 
presidente do 
Grupo Sabin
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Luciano 
Macaferri 
Rodrigues, CEO 
Brasil da Thales

Luis Gonçalves, 
vice-presidente 
sênior da Dell
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Luiz Antonio 
Bastos Iannini, 
CEO da Neobpo

Marcel de 
Barros, CEO 
da Tirolez

Marcelo 
Bernardino, 
CEO Brasil da Indra

Marcelo Bertini, 
CEO da Cinemark

Marcelo Ciasca, 
CEO da Stefanini 
Brasil

Marcelo Correa,
CEO da Leão 
Alimentos e Bebidas

Marcelo Tangioni, 
presidente da 
Mastercard

Marcio 
Querichelli, 
presidente Latam 
da Iveco
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Mateus Aquino, 
presidente da Axalta 
Coating Systems
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Mauricio Adade, 
presidente Latam 
da DSM 

Mauricio 
Giamellaro, 
CEO da Heineken
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Miguel Setas, 
CEO do Grupo CCR 

Otto Von Sothen, 
CEO da Tigre

Paulo Correa, 
CEO da C&A Pedro Zannoni, 

CEO da Lacoste
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Marcus Kienast, 
CEO da Adeste
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Renata Vichi, 
CEO do Grupo CRM
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Renato Alves, 
CEO da RS Serviços
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Renato Franklin, 
CEO da Casas Bahia
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Ricardo Scheffer, 
CEO da Sonda
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Roberto Motta, 
CEO e presidente 
da Agro Amazônia

Roberto Rocha,
general manager
da Teva 
Pharmaceuticals

Rodrigo 
Alvarenga Vilela, 
CEO da Samarco

Rodrigo Frizzi,
CEO da BRQ Digital 
Solutions
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Rodrigo Osmo, 
CEO da Tenda 
Construtora
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Sergei Epof, 
vice-presidente da 
Panasonic do Brasil

Sérgio Souza, 
CEO da Segurpro

Sidney Klajner, 
presidente do 
Hospital Israelita 
Albert Einstein

Silvia Morais, 
vice-presidente da 
Embracom
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Thiago Coelho, 
diretor geral da 
Estrella Galicia
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Thiago Rebello, 
CEO da Ri Happy

Vinicius 
Roveda, CEO 
da Conta Azul
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Vittorio Danesi, 
CEO da Simpress

Yanir Karp, general 
manager da Haleon
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Adriana da 
Motta Bizzarri, 
diretora de RH da 
Inbrands

Alessandra Micillo, 
gerente de RH da 
Martin Brower Brasil e 
América Central

Alexandra 
Carrão, diretora 
de Gente e Gestão 
do Grupo Ri Happy
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Campos de Souza, 
vice-presidente de RH, 
Jurídico, Compliance 
e ESG da AXA

Alexandre 
Gregory, diretor de 
RH da Premier Pet

Alexandre 
Modesto, 
superintendente de 
DHO e Jurídico da 
RS Serviços

Aline Barros 
Napolitano, 
diretora de RH da 
Consigaz
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Aline Carvalho, 
diretora de Gente 
e Gestão da Norsul

Aline Rodrigues, 
líder de RH Latam 
da Cisco
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Ana Carolina 
Azevedo, diretora 
de RH Canadá e 
Latam do Google

Ana Claudia 
Gonçalves, 
diretora de RH do 
Campari Group
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Ana Paula 
Antunes Tarcia, 
diretora executiva de 
Pessoas e Cultura do 
banco Votorantim

Ana Paula 
Menegotto, 
vice-presidente de 
RH da Sodexo

André Rolim, head 
de RH Latam da SGS

Andrea Oliveira, 
diretora executiva 
de RH & General 
Affairs Latam da 
Sumitomo Chemical
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Andressa 
Tomasulo, diretora 
de RH da Gilead 
Sciences 

Antonio Dibai, 
diretor de Pessoas da 
Azul Linhas Aéreas
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Adriana Zanni, 
vice-presidente de 
RH da AON  Augusto
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Paixão Junior, 
diretor de RH da 
ADM – Archer 
Daniels Midland 
Company 

Ariane 
Espindola, diretora 
de Gente e Cultura 
da Portobello

Brenda Donato 
Endo, diretora de 
RH do Consórcio 
Nacional Embracon

Breno Barros, 
CHRO da Aço 
Cearense

Bruna Russo, 
head de RH Brasil e 
Argentina da BIC

Carolina Duque, 
vice-presidente de 
RH e Experiência do 
Cliente Latam da 
Lacoste

Carolina Lima, 
diretora de Gente 
e Gestão da Alper

Carolina Bento, 
diretora executiva 
de Gente e Gestão 
da Wiz Co

Carolina Prado, 
CHRO da Privalia

Catharina Ferreira, 
diretora de Pessoas 
e Sustentabilidade 
do Grupo Cornélio 
Brennand
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Claudia 
Morgental, diretora 
de RH da Medtronic

Claudia Perrone, 
diretora de RH Cone 
Sul da Stanley Black 
& Decker

Christiane 
Berlinck, CHRO 
da OLX
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Cristiane 
Fiorezzi, diretora 
de RH Latam da Otis

Cristina Moreira, 
diretora executiva de 
RH América Latina da 
Cummins

Cristina Caresia 
Marques, diretora 
executiva de Gente 
e Gestão da Tenda 
Construtora
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Cristina Varella 
Amorim, CHRO 
da Adeste

Daniel Arouca, 
diretor de RH da 
Colgate-Palmolive
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Daniel Eid Tucci, 
diretor de RH da 
Renault do Brasil

Daniela Panagassi, 
vice-presidente 
global de Pessoas da 
Eurofarma

Daniela 
Perestrelo, 
diretora de RH do 
Motor Group Brasil

Daniela Santos, 
diretora de RH da 
Simpress

Daniela Sena 
Bettini, diretora 
corporativa de RH 
do ValGroup

Daniella Alledo, 
diretora de RH da 
Bauducco

Daniele Hanna, 
diretora de Gente 
e Gestão da Docile 
Alimentos

Danielle Arraes, 
vice-presidente de 
RH da JDE Peet's

Débora Trevisan, 
diretora de RH & 
HSSE Latam da IHS 
Towers

Denis Moreno, 
diretor de RH da Lindt

Denise Paludetto, 
diretora de Pessoas e 
Cultura da Omni
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Dioneia Canci, 
diretora de Gestão 
de Pessoas da Fiagril

Douglas Cerini, 
head de RH da 
CantuPneus

Eduardo Amaral 
Marques, diretor 
executivo de Pessoas 
e Cultura do Grupo 
Fleury

Eduardo 
Marques, diretor 
de RH da Abbott 
Laboratórios
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Eduardo Roveri, 
diretor de RH da 
Estrella Galicia

Eliana Vieira, vice-
presidente de RH, 
Comunicação Interna 
e Diversidade do 
Grupo Notredame 
Intermédica
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Daniela Lima, 
head de RH da 
Construtora Cury
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Elisa Faeda 
Pierobom, 
diretora de Gente e 
Gestão da Shoulder

Elizabete 
Martioli, diretora 
de RH Latam da 
AkzoNobel

Erika Borges, 
líder de RH para 
Corporativo e Varejo 
da Amazon

Erika Magalhães, 
diretora executiva 
de Gente e Gestão 
da Camil Alimentos

Fabiana Santana, 
diretora de RH Latam 
do Prometeon Tyre 
Group

Fabiola Ancioto, 
diretora de RH da 
Zeiss Vision

Fernanda 
Bitencourt, 
diretora de RH da 
Midea Carrier

Fernanda 
Campos, CHRO e 
diretora executiva 
de ESG da BNP 
Paribas Cardif

Fernanda 
Fernandes, diretora 
executiva de Gente e 
Gestão do Grupo IMC

Fernanda 
Rodrigues, CHRO 
Latam da GFT

Fernando 
Andreotti Vaz, 
diretor de RH, TI e 
Transformação Digital 
para América Central 
e do Sul da Hyundai

Flávia Fonseca, 
vice-presidente de 
Pessoas e Cultura da 
DaVita Tratamento 
Renal

Gabrielle 
Botelho, diretora 
de RH América do 
Sul da Viridien
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Gilberto de 
Campos Sobrinho, 
diretor de RH Latam 
da Sysmex

Giorgia Kasat, 
diretora de RH da 
Munksjö

Gisele Scalo, 
diretora de RH da 
Sonda

Giusepe Giorgi, 
diretor de RH da 
Pirelli

Gloria Castro, 
diretoria de RH da 
Supergasbras 
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Gustavo Fermino, 
head de RH da 
Syngenta 

Indiara Manfre, 
diretora de RH da BRF

Ivani Silveira, 
vice-presidente de 
RH da Ternium

Jaciani Rizziolli, 
diretora de RH 
do Savegnago 
Supermercados

Jean Carlo Alves 
Nogueira, diretor 
executivo de Gente 
e Cultura da Gol 
Linhas Aéreas

João Luís 
Migliaccio, CHRO 
do Grupo Petrópolis

Jorge Almeida, 
diretor de Gente e 
Gestão do Grupo 
Protege

José Roberto 
Daniello, Chief 
People Officer da 
Alpargatas

Juliano Nogueira 
Pereira, CHRO do 
Grupo Vibra

Karen Ramirez, 
vice-presidente de 
RH da Lavoro

Leandro José 
Soares, gerente 
corporativo de RH 
da Schulz

Lilian Kac, diretora 
de Cultura, Gestão de 
Gente e Comunicação 
Institucional do Grupo 
Profarma

Luciana Ezequiel, 
head de RH América 
do Sul da Maersk

Luciana Lopardo, 
vice-presidente de 
RH da MDS Brasil

Luiza Ribeiro, 
CHRO da XP 
Investimentos
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Hélcio Tadeu 
Tessaro, diretor 
executivo de Gente 
da Unidas Rent a Car
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Joyce Pacheco 
Leal de Oliveira, 
diretora de RH da 
Iguatemi Empresa 
de Shopping Centers
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Juliene Salvan, 
diretora de RH da Band
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Marcia Drysdale, 
diretora de Pessoas 
e Cultura da Sinqia

Marcia Lourenço, 
diretora executiva 
de RH da Allianz 
Seguros

Marcos Lacerda, 
diretor de RH da 
Capgemini

Maria Funari, 
CHRO da Accesstage

Mariá Menezes, 
diretora de Pessoas e 
Cultura da Sankhya

Mariana Costábile, 
diretora de RH da 
Espaço Laser

Mariana 
Malagutti, diretora 
de RH e ESG da 
Cia Tradicional do 
Comércio

Mariane Guerra, 
vice-presidente de 
RH Latam da ADP

Marina Pimenta 
Gazeti, diretora 
de Gente & Gestão 
e Comunicação 
Corporativa da Comerc 
Energia

Monique Stony, 
diretora de RH e 
Inclusão Latam South 
da BAT – British 
American Tobacco

Patricia Bobbato, 
diretora de Pessoas, 
Comunicação Interna 
e Sustentabilidade 
da Tigre

Patricia Pugas, 
diretora executiva 
de Gestão de 
Pessoas do 
Magazine Luiza
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Paula Jácomo, 
vice-presidente de 
RH Latam da SAP

Pedro Pittella, 
diretor de Pessoas 
e Cultura da Sanofi

Pedro Augusto 
Bueno, diretor de 
RH da Comm

Rafael Jaworski, 
diretor de Gente & 
Gestão do Grupo 
Romitex

Raquel Nogueira, 
CHRO da Fit 
Combustíveis
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Mário Escotero, 
vice-presidente de 
Gestão de Pessoas, 
Comunicação, 
Jurídico e Assuntos 
Corporativos do 
Grupo Bimbo
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Renata Castro, 
diretora de RH da 
Indra Brasil

Renata Horta, 
CHRO da Farmax

Ricardo Burgos, 
vice-presidente 
de Pessoas e 
Segurança da Amil

Ricardo Koga, 
vice-presidente de 
RH Latam da Alstom

Rogério Euclides 
Nunes, diretor de 
Capital Humano do 
Grupo Haganá

Rose Gabay, 
diretora de RH da 
Odontoprev

Rui Carvalho, 
diretor de RH da 
Tereos Açúcar e 
Energia

Sergio Fajerman, 
CHRO, Marketing 
e Comunicação 
Corporativa do Itaú-
Unibanco

Sheila Ceglio, 
diretora de People 
Experience da Pfizer

Renata Del Bove, 
diretora de Gente e 
Sustentabilidade da 
Casas Pernambucanas
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Sergio Povoa, 
CHRO da Jamef 
Transportes
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Simone Sá, head de 
RH Brasil da Clariant
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GESTÃO RHCLUBE

O Clube
Gestão RH 
está no ar!

O Clube
Gestão RH 
está no ar! Acesse!Faça sua assinatura e

garanta os primeiros 
7 dias totalmente grátis.

O Clube Gestão RH possui videoaulas,
podcasts, material para leitura e muito
mais para você se desenvolver na área de 
gestão com profissionais imersos na área.

clubegestao.com.br

Faça parte do nosso Clube!
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Y

CM

MY

CY

CMY
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Simone de 
Rezende, diretora 
de RH da Allianz 
Partners

Sonia Santana, 
diretora de RH da 
Copa Energia

Tarcísio Felisardo, 
diretor de Gestão de 
Pessoas da Tegma

Tatiana Libbos 
Vailati, diretora de 
RH Latam da Alcon

Tatiana de 
Villefort Alves 
Pinto, diretora 
de RH da Petronas 
Lubrificantes

Vanessa Togniolli, 
diretora executiva de 
Pessoas da Ci&T
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Guimarães, 
diretor de Gente, 
Comunicação e 
Responsabilidade 
Social da FS Fueling 
Sustainability

Vivian Jacovazzo, 
diretora de Gente e 
Gestão da SteelCorp

Yumiko Watanabe, 
CHRO da Cognizant
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garanta os primeiros 
7 dias totalmente grátis.

O Clube Gestão RH possui videoaulas,
podcasts, material para leitura e muito
mais para você se desenvolver na área de 
gestão com profissionais imersos na área.
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Em um mundo cada vez mais glo-
balizado e desafiador, a inovação é 
fundamental para a sobrevivência de 
qualquer organização. Independen-
temente do segmento ou do tama-
nho do negócio, manter um processo 
constante de inovação é essencial para 
garantir um diferencial competitivo. 
Apesar da importância do tema, as 
empresas brasileiras enfrentam desa-
fios significativos nesse campo.

De acordo com Ingrid Stoeckicht, 
presidente do Instituto Nacional de 
Empreendedorismo e Inovação (INEI) 
e professora de Gestão da Inovação 
na FGV, uma das principais dificulda-
des para inovar é a resistência à mu-
dança, que muitas vezes está enraiza-
da na cultura organizacional. Ingrid, 
que também atua como conselheira 
consultiva em Estratégia e Inovação, 
explica que muitos colaboradores e 
líderes estão habituados a processos 

antigos e têm receio de adotar no-
vas tecnologias, temendo falhas ou a 
perda de controle sobre os processos 
conhecidos.

A professora menciona o caso da 
Embraer, que figura entre as 10 orga-
nizações mais inovadoras do Brasil no 
ranking do Prêmio Inovação da Revis-
ta Valor. Ao buscar inovação em seus 
processos, a empresa precisou superar 
a resistência interna à adoção de tec-
nologias avançadas, como inteligência 
artificial e big data, que transforma-
ram profundamente suas operações 
de produção e manutenção. “A gestão 
das mudanças culturais dentro da or-
ganização foi tão importante quanto a 
implementação técnica das inovações”, 
comenta.

Segundo Ingrid, a falta de capaci-
tação técnica pode ser um limitador 
para o entendimento e a aplicação de 
novas tecnologias. “No setor industrial, 

Como fomentar a cultura da 
inovação nas organizações?
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as empresas que mais se destacam são 
aquelas que priorizam a capacitação 
contínua de seus colaboradores, com-
preendendo que a inovação depende de 
talentos qualificados para gerenciar no-
vas soluções tecnológicas e adaptá-las à 
realidade local”, explica. 

Uma das estratégias mais eficazes 
para fomentar a inovação é a criação 
de programas internos. A professora 
comenta o exemplo do banco Brades-
co, que desenvolveu um programa, 
para estimular a inovação tanto inter-
na quanto externamente. “O programa 
promove a criação de novos produtos 
e serviços por meio de parcerias com 
startups e centros de pesquisa, além de 
incentivar a participação ativa dos cola-
boradores em hackathons e desafios de 
inovação. Isso não só gera novas ideias, 
mas também transforma a cultura orga-
nizacional”, avalia. 

Nesse contexto, é preciso criar in-



centivos para que os colaboradores 
participem de projetos de inovação. 
Algumas instituições financeiras ofere-
cem aos seus colaboradores a chance 
de trabalhar em conjunto com star-
tups para desenvolver soluções tec-
nológicas. “Essa prática não só cria uma 
cultura de inovação internamente, mas 
também posiciona a organização como 
um hub de inovação no setor financeiro”, 
diz Ingrid.

Dessa forma, um ambiente cria-
tivo precisa ser cultivado através de 
políticas e práticas que incentivem a 
troca de ideias e a experimentação 
sem medo do fracasso. E para que isso 
aconteça é essencial que a liderança 
adote uma postura de apoio e incenti-
vo à inovação. “Quando a liderança tem 
essa postura ela inspira um ambiente 
onde ideias novas são bem-vindas, e os 
erros são encarados como parte do pro-
cesso de aprendizado”, conclui. 

Confira algumas dicas de boas 
práticas para fomentar a cultura da 
inovação:

Pequenas empresas
1.	 Implementar uma política de "por-

tas abertas", onde todos podem 
contribuir com ideias diretamente 
à liderança.

2.	 Estimular a busca por novas ten-
dências de mercado através da par-
ticipação em eventos e networking 
com outros empreendedores.

3.	 Criar um comitê de inovação, mes-
mo que informal, com colabora-
dores interessados em promover 
a cultura da inovação dentro da 
empresa.

Médias empresas
1.	 Desenvolver programas de inova-

ção colaborativa, em que os fun-
cionários podem submeter ideias 
para melhorias e novas soluções.

2.	 Criar métricas de inovação para 
medir o progresso e o impacto 
das iniciativas, como número de 
ideias implementadas ou projetos 
inovadores.

3.	 Promover eventos internos, como 
hackathons ou competições de 

PUBLIEDITORIAL

ideias, para incentivar a criativida-
de entre os colaboradores.

Grandes empresas
1.	 Estabelecer metas claras e KPI’s de 

inovação em toda a organização, 
garantindo que a inovação seja 
uma prioridade 

2.	 Criar incentivos, como bônus ou 
participação nos lucros, para equi-
pes e indivíduos que lideram pro-
jetos inovadores com sucesso

3.	 Investir na criação de incubado-
ras internas ou aceleradoras de 
startups para fomentar a cultura 
empreendedora dentro da orga-
nização.

A importância da gestão da 
inovação nas empresas

Gerenciar e planejar a inovação 
é essencial para garantir que boas 
ideias se transformem em projetos 
concretos e tragam retorno para a 
empresa. Segundo Ingrid, a Gestão 
da Inovação é um modelo de gestão, 
que tem objetivos estratégicos, me-
tas, sistemas, processos e programas 
e que conta com muitas metodolo-
gias e ferramentas.

De acordo com Ingrid, este mo-
delo, que trata da gestão de recursos 
organizacionais (humanos, tecnológi-
cos e financeiros), tem como objetivo 
final criar valor tangível e intangível 
para a organização e para sociedade 
como um todo. “Assim como aconte-
ceu com outros modelos de gestão (fi-
nanceira, de pessoas, de risco, de qua-
lidade, de operações, governança, TI, 
etc.), a gestão da inovação precisa ser 
incorporada nas empresas privadas e 
nas organizações públicas”, enfatiza.

Em resumo, a transformação de 
boas ideias em um negócio de su-
cesso só é possível se houver um pla-
nejamento rigoroso, gerenciamento 
das fases de implementação e capa-
cidade para ajustar rapidamente o 
modelo de negócios às demandas 
do mercado. “A gestão da inovação 
é essencial para que as empresas não 
apenas acompanhem as mudanças do 
mercado, mas também se mantenham 
à frente, transformando ideias em ino-

vações práticas e lucrativas”, finaliza 
Ingrid.

Boas práticas para fomentar 
uma cultura inovadora e gerenciar 
as iniciativas de inovação:

Pequenas empresas
1.	 Criar um sistema simples para re-

gistrar, priorizar e acompanhar a 
implementação de novas ideias, 
como um quadro de tarefas (ex.: 
Kanban).

2.	 Definir uma rotina de avaliação 
das ideias geradas em que sejam 
discutidas sua viabilidade e im-
pacto potencial.

3.	 Implementar um processo de fe-
edback contínuo para revisitar 
ideias antigas e reavaliá-las com 
base em novos contextos ou ne-
cessidades.

Médias empresas
1.	 Estabelecer um pipeline de inova-

ção, onde as ideias passem por fa-
ses de avaliação, desenvolvimento, 
teste e implementação.

2.	 Utilizar ferramentas de gerencia-
mento de projetos (ex.: Trello, Asa-
na) para monitorar o progresso das 
ideias em desenvolvimento.

3.	 Promover encontros periódicos 
com lideranças e equipes para 
revisar o portfólio de inovação e 
ajustar as prioridades conforme 
necessário.

Grandes empresas
1.	 Criar um comitê de inovação com-

posto por líderes de diferentes áre-
as para avaliar o pipeline de ideias 
e alinhar as inovações aos objeti-
vos estratégicos da organização.

2.	 Implementar programas de "intra-
preneurship" (empreendedorismo 
interno), onde colaboradores te-
nham autonomia para desenvolver 
e gerenciar suas próprias ideias, 
com recursos e apoio institucional.

3.	 Garantir que exista um plano de 
gestão de mudanças para facilitar 
a implementação das inovações, 
abordando os impactos nos pro-
cessos, equipes e cultura organi-
zacional.
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Alta carga de trabalho desafia o 
RH

O Censo do RH, produzido pela plataforma WallJobs, 
trouxe um cenário dos desafios e aspirações e apontou 
as mudanças mais necessárias para os profissionais de 
Recursos Humanos em 2025. O panorama identificado 
pela pesquisa é de alta pressão: para 32% dos entre-
vistados, a sobrecarga de trabalho e a falta de tempo 
são os obstáculos mais críticos, apontando a urgência 
de investimentos em automação e eficiência nos pro-
cessos de rotina. Já 22% apontaram a falta de estrutura 
e dados como entrave importante e 18% enfrentam a 
dificuldade de lidar com a “politicagem” interna. A falta 
de apoio da liderança (15%) e a retenção de talentos 
(13%) também foram destacados como desafios para 
melhorar o desempenho da área.

Quanto à percepção do impacto estratégico do RH 
nas empresas, o Censo aponta um cenário promissor. 
Para 40% dos respondentes, a atuação da área tem con-
tribuído diretamente para a qualidade do produto ou 
serviço, 35% destacaram o seu papel na competitivida-
de dos preços, 20% reconhecem o impacto positivo no 
atendimento e suporte e 5% citaram a contribuição do 
RH para a reputação e os cases de sucesso da empresa.

A pesquisa também mostrou como os profissionais 
se mantêm atualizados. Utilizado por 60% dos respon-
dentes, o LinkedIn lidera como principal ferramenta. 
Em seguida, com 20%, vêm webinars, 10% recorrem 

Falta apoio ao RH para a gestão 
integrada da saúde

a white papers e estudos de caso e outros 10% par-
ticipam de grupos de discussão. Henrique Calandra, 
fundador do WallJobs, assinala que a predominância 
das redes sociais profissionais e o aprendizado online 
como pilares do desenvolvimento contínuo no setor 
reforçam a necessidade de ampliar iniciativas digitais, 
como conteúdos interativos e eventos virtuais, para 
atender à demanda por informações acessíveis e práti-
cas que acompanhem as tendências do mercado.

Uma pesquisa da ABQV (Associação Brasileira de 
Qualidade de Vida) feita com mais de 500 líderes de RH 
mostra que 40% deles têm dificuldade para criar uma 
gestão integrada em saúde, unindo saúde ocupacional 
e saúde assistencial. Segundo José Antônio Coelho Jú-
nior, presidente da entidade, “há uma clara dificuldade 
em convencer o alto escalão de que ambas precisam 
andar juntas, não só para a diminuição da sinistralidade, 
mas, também, para a melhora da qualidade de vida dos 
colaboradores como um todo. 

Integrar as informações sobre a saúde dos colabora-
dores em um único banco de dados é outro grande de-
safio da gestão integrada para 41% dos entrevistados, 
apontando que os processos de digitalização, embora 
tenham sido acelerados em muitas empresas, deixam a 
desejar em outras tantas.

Para o presidente da ABQV, os benefícios dessa uni-
ficação são enormes pois os gestores conseguem tomar 
decisões assertivas e conduzir linhas de atuação mais 
claras e objetivas. O RH concorda: 71% afirmaram que 
a gestão integrada pode garantir a criação de linhas de 
cuidados mais eficientes.
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Em IA e transformação digital, o 
RH ainda “engatinha”

Apesar de o RH estar no centro das discussões sobre 
o futuro do trabalho, a adoção da inteligência artificial 
(IA) e a transformação digital pela área ainda estão em 
estágio inicial em boa parte das organizações do país. 
De acordo com a pesquisa Transformação Digital do RH, 
realizada pela Think Work e pela Flash, os processos se-
guem presos à burocracia, com o uso intensivo de pla-
nilhas e tarefas repetitivas.

O levantamento concluiu que os profissionais da 
área gastam quase 40% do tempo em atividades buro-
cráticas, o equivalente a 17 horas semanais em tarefas 
que oferecem pouco ou nenhum desafio intelectual. 
Com isso, 80% dos entrevistados reportaram proble-
mas de saúde mental e 70%, queda na motivação, no 
engajamento e satisfação no trabalho.

Já entre os que se dedicam a atividades mais estra-
tégicas, 86% reportam maior capacidade de inovação; 
66% notam ganhos na motivação; 76%, na satisfação; e 
71%, na produtividade.

Nesse contexto, a IA vem ganhando espaço de for-
ma gradual e, hoje, está presente nos processos de RH 
de apenas 30% das empresas. As principais aplicações 
são personalização da capacitação dos funcionários 
(44%) e melhoria na gestão de informações e na inte-
ração entre equipes (43%). 

A adoção da IA enfrenta barreiras significativas: 47% 
dos profissionais de RH temem perder seus empregos 

para ela, 33% apontam os custos elevados como em-
pecilho e 33% mencionam a ausência de uma cultura 
voltada à tecnologia e ao uso de dados.

Entre os RHs que utilizam a tecnologia, 61% relatam 
uma redução no tempo gasto com tarefas operacio-
nais, 59% afirmam que passaram a focar mais em ativi-
dades estratégicas e 49% registram redução nos custos 
operacionais.

Ambientes tóxicos geram 
descrédito

A pesquisa Culturas Tóxicas, realizada pelo Talenses 
Group, em parceria com a FGV-Eaesp, expõe de forma 
contundente como ambientes tóxicos podem prejudi-
car as relações profissionais e comprometer o futuro das 
organizações. A pesquisa ouviu 516 profissionais e reve-
lou: 43% dos entrevistados observam comportamentos 
antiéticos entre colegas de trabalho, mas apenas 36,7% 
acreditam que essas ações são tratadas com seriedade. 
Além disso, 44% não se sentem valorizados no ambien-
te de trabalho e mais de dois terços (68,2%) afirmam 
não se sentirem seguros em seus empregos.

Esses números não são apenas estatísticas; eles con-
tam histórias de frustração, desmotivação e, muitas ve-
zes, abandono. Para os líderes, o alerta é claro. O merca-
do mudou e as expectativas dos profissionais também. 
Cada vez mais, as pessoas buscam não apenas estabili-
dade financeira, mas um ambiente onde se sintam se-
guras, respeitadas e parte de algo maior.

 “Empresas que não reconhecem essa mudança 

podem acabar perdendo seus melhores talentos para 
concorrentes mais atentos a essas demandas”, comenta 
Alexandre Benedetti, cofundador do Talenses Group.
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Remuneração continua sendo 
o mais importante para os 
profissionais

De acordo com o Guia Salarial 2025, lançado pela 
Michael Page, consultoria especializada em recruta-
mento de média e alta gerência, mais da metade dos 
profissionais (53,8%) considera que sua remuneração 
não é adequada às responsabilidades de seu cargo, 
em contraste com os 31,4% que percebem seu salário 

como justo e 14,9% que se declaram indecisos. Esse de-
salinhamento chama a atenção de líderes empresariais, 
especialmente em um cenário de escassez de talentos.

“Os dados refletem um claro descompasso entre as 
expectativas dos profissionais e os pacotes de remune-
ração oferecidos pelas empresas. Essa divergência afeta 
diretamente o engajamento e a produtividade, tornan-
do-se uma questão crítica para organizações que bus-
cam reter seu capital intelectual. As empresas devem 
monitorar com mais atenção os sinais de insatisfação 
para evitar uma fuga de talentos que, em última aná-
lise, enfraquece a competitividade do negócio”, afirma 
Lucas Toledo, diretor-executivo da Michael Page.

O levantamento também considerou os aspectos 
mais importantes para os profissionais no ambiente 
corporativo. Para 72,4%, o salário vem em primeiro lu-
gar, à frente do equilíbrio entre trabalho e vida pessoal 
(50,1%), dos benefícios (29,3%), ambiente de trabalho 
e cultura empresarial (27%), progressão de carreira e 
treinamento (23,8%) e reconhecimento (15,7%).

“A remuneração continua sendo um dos principais 
fatores para a tomada de decisão da maioria dos pro-
fissionais ao considerar uma promoção ou uma nova 
oportunidade. Em busca de empresas que atendam 
suas expectativas financeiras e ofereçam benefícios 
competitivos, os talentos optam por organizações que 
compreendem as demandas e responsabilidades dos 
cargos. Estruturar pacotes de remuneração robustos 
é a chave para atrair e reter profissionais estratégicos, 
fortalecendo a competitividade e a capacidade de res-
posta da empresa”, conclui Lucas.

Por outro lado…
Apesar dos resultados da pesquisa da Michael Page, 

outro levamento, este feito pela Deel com sua comuni-
dade do LinkedIn, que reúne 57 mil pessoas ao redor 
do mundo, trouxe um dado interessante sobre o que 
os profissionais priorizam em relação a remuneração 
e salários: 45% disseram que preferem ter um regime 
de trabalho flexível e considerariam aceitar uma redu-
ção salarial se a posição for totalmente remota. Apenas 
16% consideram um bom salário mais importante.

Outro resultado apoia a conclusão de que as op-
ções de trabalho flexíveis são predominantes: 73% 
acreditam que todas as empresas deveriam oferecer 
essa opção.

A pesquisa também questionou os profissionais so-
bre qual seria o tempo ideal de permanência em um 
emprego e a maioria – 66% –, considera três a cinco 
anos, ou seja, acabaram-se os tempos em que alguém 
buscava “fazer carreira” em uma empresa só.
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No momento de crescimento da sua 
empresa, já ter as rotinas de folha de 
pagamento e a gestão dos recursos 
humanos na mesma plataforma é ter 
feito um  investimento inteligente.

A RH Tech ideal para 
unificar o DP e o RH em 
uma só tecnologia

Conheça mais 
sobre nossa 

solução:

+ de 30 anos no mercado  
+ de 300 clientes 
+ de 20 anos na nuvem
+ de 1.5 M de folhas processadas/ano
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Quando propósito fala mais alto
A geração Z (1997 a 2012) está redefinindo o con-

ceito de sucesso no trabalho, com foco em valores que 
vão além dos salários. Segundo uma pesquisa da em-
presa de benefícios e engajamento Pluxee, com base 
em 2.151 pessoas de diferentes gerações, 72% da GenZ 
compartilha que ter um propósito no trabalho é um 
dos fatores determinantes para quem busca fazer a di-
ferença no ambiente corporativo e fora dele.

Embora a estabilidade financeira ainda seja impor-
tante para 70% dos profissionais de diferentes idades, 
os nativos digitais se destacam pela busca por expe-
riências de trabalho significativas e sustentáveis – 51% 
deles manifestam interesse em cargos de liderança, 
movidos por um desejo mais focado em fazer a dife-
rença do que no status.

"O que observamos na geração Z é uma combina-
ção única de ambição e valores", afirma Monica Torqua-
to, gerente de Treinamento e Desenvolvimento da Plu-
xee. Esses jovens, diz ela, estão em busca de carreiras 
que façam sentido, em que possam alcançar segurança 
financeira e, ao mesmo tempo, contribuir para um am-
biente de trabalho saudável e alinhado com seus ideais.

Outros dados reforçam essa tendência: 62% do 
grupo Z prioriza um ambiente de trabalho saudável e 
equilibrado, que esteja em sintonia com seus valores, 

alavancando questões como diversidade e inclusão, se-
guido por oportunidades de desenvolvimento profis-
sional e flexibilidade entre vida pessoal e profissional.

"A geração Z é uma força silenciosa, mas poderosa; 
sua ambição é profunda e movida por um propósito 
maior", observa Monica.

Maternidade ainda é entrave para 
a mulher no trabalho

Para analisar e ressaltar fatores ligados à maternida-
de no trabalho, a Catho realizou a Pesquisa Mães 2024, 
com 967 mulheres – 504 delas com filhos – atuantes, 
principalmente, em cargos de assistente e analista, 
além de presença significativa em coordenação e ope-
racionais. O resultado mostra que permanece a resis-
tência na contratação de mães.

Basta citar que 86% relataram terem sido questio-
nadas pelo menos uma vez por um recrutador se pos-
suem filhos. Junto a isso, 75% foram indagadas sobre 
com quem os filhos ficariam durante o trabalho e 50%, 
se tinham planos para ser mãe. Ou seja, um dos obstá-
culos já aparece na busca por uma oportunidade.

“O objetivo das entrevistas do processo seletivo é 
entender o fit cultural e a aderência do perfil da pro-
fissional com o escopo de atuação da vaga proposta. 
Questões relacionadas aos cuidados com a criança, ex-
clusivamente para mães candidatas, podem ser inter-
pretadas como julgamento da condição de conciliação 
dos distintos papeis”, frisa Patricia Suzuki, diretora de 
Gente e Gestão da Catho.

Entre as mulheres com filhos, 40% acreditam ter 

perdido oportunidades de promoção ou desenvolvi-
mento por serem mães e 86% já foram julgadas no am-
biente de trabalho. Com isso, 52% deixam de desempe-
nhar alguma atividade como mãe por medo de perder 
o emprego. Ainda de acordo com a pesquisa, 23% já 
foram desligadas após a licença-maternidade.
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Um novo ano se inicia com um ce-
nário empresarial dinâmico e desafia-
dor, onde a adaptabilidade e a inova-
ção se consolidam como pilares para 
o sucesso. Nesse contexto, o setor de 
Recursos Humanos (RH) assume um 
papel de liderança, impulsionando 
o progresso e a competitividade por 
meio de práticas inovadoras. De de-
partamento administrativo a agente 
de transformação, o RH agora prota-
goniza a jornada das empresas rumo 
ao crescimento do negócio.

O Futuro do Trabalho e a 
Relevância da Área de RH

O futuro do trabalho já é uma re-
alidade, não uma mera especulação. 
Um estudo recente do Fórum Eco-
nômico Mundial (WEF), em parceria 
com a Fundação Dom Cabral (FDC), 
divulgado em janeiro de 2025, reve-
lou que 50% das empresas no Brasil 
planejam investir em tecnologia e au-
tomação para otimizar a produtivida-
de e eficiência. Essa tendência global, 
impulsionada pela aceleração tecno-

Inovação no RH: 
Como o investimento inteligente 

impulsiona o crescimento empresarial
D

IV
U

LG
A

Ç
Ã

O
/nydus






lógica e pelas novas expectativas da 
força de trabalho, exige uma revisão 
completa das práticas de gestão de 
pessoas.

O levantamento também indica 
que 45% dos profissionais precisarão 
de requalificação até 2027. As habili-
dades mais requisitadas serão: racio-
cínio analítico e criativo, inteligência 
artificial, liderança e influência social, 
programação e design de tecnolo-
gia. Ou seja, o recrutamento já não 
é suficiente; investir em upskilling e 
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reskilling é essencial para preparar 
as equipes para os desafios do ama-
nhã. Nós, que atuamos no RH, somos 
os articuladores desse processo, 
guiando a organização em meio às 
mudanças e capacitando os colabo-
radores para o futuro.

O RH do futuro demanda uma 
atuação abrangente e estratégica, 
tornando-se um verdadeiro parceiro 
de negócios, com poder de influen-
ciar a cultura organizacional, fomen-
tar a inovação e preparar a empresa 
para o novo cenário laboral. Para tan-
to, o RH precisa se desvencilhar de 
processos manuais e repetitivos, e a 
tecnologia se apresenta como a prin-
cipal aliada. Automatizar tarefas, oti-
mizar fluxos e liberar tempo dos pro-
fissionais de RH são passos cruciais 
para que se dediquem a atividades 
mais estratégicas, como o desenvol-
vimento de lideranças, a avaliação de 
desempenho e a criação de um am-
biente de trabalho inspirador.

Tecnologia e Sistemas Integrados: 
Alicerce para um RH Eficaz

Investir em tecnologia para o RH 
não é apenas uma questão de atua-
lização, mas uma necessidade estra-
tégica. A automação de operações 
como folha de pagamento, gestão de 
benefícios e controle de ponto per-
mite que a equipe se concentre em 
ações que agregam valor ao negócio, 
como o fomento a uma cultura ino-
vadora, com programas de ideação 
e estímulo à criatividade, políticas 
de ESG, a oferta de treinamentos e 
workshops para o desenvolvimento 
de novas habilidades e o investimen-
to em programas de liderança.

A tecnologia também possibilita 
que o RH trabalhe com dados, obten-
do insights valiosos sobre o desem-
penho dos colaboradores, a eficácia 
dos treinamentos e o clima organiza-
cional. Essas informações são essen-
ciais para tomadas de decisões mais 
assertivas e para a criação de inicia-
tivas personalizadas, que atendam 
às particularidades de cada equipe 
e cada profissional. Ao procurar so-
luções tecnológicas, é fundamental 
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optar por sistemas completos para 
o DP e RH, que integrem essas áreas 
em uma única plataforma. Essa abor-
dagem centralizada previne a disper-
são de dados, aperfeiçoa os proces-
sos e agiliza as decisões.

Um sistema integrado deve 
abranger desde a gestão da folha, 
ponto e benefícios até o recrutamen-
to e seleção, incluindo avaliação de 
performance, treinamentos e work-
flow de aprovações, entre outros. Ao 
integrar o DP (Departamento Pesso-
al) e o RH,  a empresa garante uma 
visão holística dos seus colaborado-
res e facilita o alinhamento entre as 
estratégias de gestão de pessoas e 
os objetivos organizacionais. Outro 
ponto crucial é a segurança dos da-
dos. Os sistemas de RH lidam com 
informações confidenciais dos cola-
boradores e, portanto, é imprescindí-
vel escolher um sistema que ofereça 
mecanismos de segurança robustos 
e que esteja em conformidade com 
as leis de proteção de dados.

Engajando a Liderança e o Papel 
do Gestor de RH

Convencer a diretoria a investir 
em tecnologia para o RH pode ser 
um desafio, mas não é impossível. O 
segredo é apresentar os benefícios 
de forma clara e objetiva, mostrando 
como essa mudança pode impactar 
positivamente os resultados da em-
presa. Use dados e estatísticas que 
demonstrem a relevância da inova-
ção no RH para o sucesso do negó-
cio, cite exemplos de empresas que 
já adotaram tecnologias e obtiveram 
resultados expressivos, mostre como 
a automação de processos pode ge-
rar economia de tempo e recursos fi-
nanceiros e como o desenvolvimen-
to de talentos pode elevar a produ-
tividade.

É fundamental ressaltar que in-
vestir em tecnologia para o RH não é 
um custo, mas sim um investimento 
inteligente com retorno garantido. 
Ao otimizar processos, a empresa re-
duz despesas operacionais e aumen-
ta a eficiência da gestão de pessoas. 
Ao desenvolver talentos, a organiza-

Investir em tecnologia 
para o RH não é apenas 
uma questão de 
atualização, mas uma 
necessidade estratégica. 
A automação de 
operações como folha 
de pagamento, gestão 
de benefícios e controle 
de ponto permite que 
a equipe se concentre 
em ações que agregam 
valor ao negócio, como 
o fomento a uma 
cultura inovadora, com 
programas de ideação e 
estímulo à criatividade, 
políticas de ESG, a 
oferta de treinamentos 
e workshops para o 
desenvolvimento de 
novas habilidades e 
o investimento em 
programas de liderança
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ção garante uma equipe motivada e 
preparada para os desafios do futuro. 
E ao fomentar uma cultura de inova-
ção, a empresa se torna mais com-
petitiva e atrativa para os melhores 
profissionais do mercado.

O gestor de RH desempenha um 
papel crucial nessa transformação. 
Ele precisa ser um agente de mu-
dança, capaz de inspirar e engajar os 
colaboradores, de influenciar a alta 
gestão e de implementar uma cultu-
ra inovadora. Para isso, necessita ter 
uma visão estratégica, um profundo 
conhecimento do negócio e das ne-
cessidades dos colaboradores e a ca-
pacidade de liderar equipes com em-
patia. Ele deve ser um especialista na 
gestão de pessoas integrada, capaz 
de alinhar os objetivos da empresa 
com as necessidades e aspirações 
dos colaboradores.

A inovação no RH transcende a 
tecnologia. É vital que as empresas 
invistam também em outras áreas, 
como: employer branding, diversida-
de e Inclusão, bem-estar dos colabo-
radores, experiência do colaborador 
e flexibilidade. Cada um desses ele-
mentos contribui para a criação de 
um ambiente de trabalho mais sau-
dável, inclusivo, inspirador e produ-
tivo.

Descubra a Tecnologia que 
Impulsiona a Inovação no RH: 
Nydus Systems

Se você busca um parceiro tec-
nológico que possa transformar a 
gestão de pessoas da sua empresa, 
é fundamental considerar a experi-
ência e a solidez da Nydus Systems. 
Com 34 anos de atuação no merca-
do, a Nydus se destaca como espe-
cialista em Folha de Pagamento e 
soluções de RH, desenvolvendo tec-
nologias que realmente agregam va-
lor e impulsionam o crescimento das 
organizações.

O NydusRH, plataforma comple-
ta de folha de pagamento e gestão 
de RH, é a resposta para os desafios 
apresentados neste artigo. Trata-se 
de uma solução que integra todas 
as áreas do RH, desde o DP até o de-

senvolvimento de talentos, permitin-
do que o RH trabalhe de forma mais 
estratégica, eficiente e orientada a 
resultados. O NydusRH oferece fun-
cionalidades como gestão de folha, 
ponto eletrônico, recrutamento e 
seleção, admissão digital, assinatura 
eletrônica de documentos, avaliação 
de desempenho, treinamentos, BI 
(Business Intelligence) e muito mais, 
tudo em uma única plataforma.

A necessidade de um sistema 
completo e integrado para o RH, 
como defendido ao longo deste ar-
tigo, encontra na Nydus uma solução 
ideal. A plataforma permite que o 
RH se liberte de tarefas burocráticas 
e repetitivas, automatize operações, 
otimize os processos, ganhe tempo 
para atividades mais estratégicas e 
utilize dados para tomadas de deci-
sões mais precisas. O sistema garan-
te a segurança dos dados e facilita o 

gerenciamento de pessoas em todas 
as fases, desde a contratação até a 
progressão profissional dos colabo-
radores. Ao escolher a Nydus, você 
investirá em um sistema completo 
para o DP e RH que transformará a 
forma como a sua empresa gerencia 
seus talentos.

A inovação no RH não é um pro-
jeto pontual, mas um processo con-
tínuo de aprimoramento e adapta-
ção. As empresas que investirem em 
tecnologia estarão  mais preparadas 
para atrair e reter os melhores talen-
tos, e para construir um futuro de 
sucesso. O RH, mais do que nunca, 
é o motor do progresso das empre-
sas. E seu papel como protagonista 
dessa transformação é essencial para 
garantir que as empresas estejam 
preparadas para o crescimento do 
negócio e acompanhando a compe-
titividade do mercado.
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Ecossistema completo 
que integra metodologia 
e conteúdos exclusivos, 
produzidos em nossos 
estúdios, para gerar 
resultados onde e quando 
sua equipe precisar.

SOLUÇÕES 
DIGITAIS

Formações sob medida 
para líderes e gestores, 
combinando prática e 
estratégia para acelerar a 
inovação nas empresas.

MBA 
CORPORATE

Formação superior em 
tecnologia com nota 
máxima [5] no MEC e foco 
no mercado, formando 
talentos preparados para as 
principais demandas das 
empresas com inovação e 
alta performance.

GRADUAÇÕES
IMPACTA

Estruture a educação 
contínua da sua 
organização com 
programas de capacitação 
exclusivos e alinhados aos 
objetivos do seu negócio.

UNIVERSIDADE 
CORPORATIVA

Identificação e 
treinamento de talentos 
sob demanda, 
garantindo a contratação 
de profissionais 
qualificados e alinhados 
à cultura da empresa.

PROGRAMAS DE 
TRAIN TO HIRE

Criamos programas de 
alto impacto em 
Inovação e 
Transformação Digital 
com foco em IA, Dados, 
Automação e Novas 
Tecnologias. 

IMPACTA 
INNOVATION

Capacitação técnica e 
certificações reconhecidas 
globalmente, preparando 
profissionais para desafios 
reais do mercado.

TREINAMENTOS 
E CERTIFICAÇÕES

Leve sua 
empresa para 
o próximo 
nível com a 
Impacta 
Corporate.

TREINAMENTOS | CORPORATE | GRADUAÇÃO | MBA 

G R U P O

HÁ 35 ANOS 

TRANSFORMANDO PESSOAS 

E MAIS 30 MIL EMPRESAS 

ATRAVÉS DA TECNOLOGIA.
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Para grande parte das organiza-
ções brasileiras, planejar a sucessão 
é algo ainda distante da realidade. 
Apenas uma pequena parcela – cerca 
de 6,9% – opera nos moldes ideais. 
São empresas que, mais que ter um 
plano formal, o implementam e o co-
municam de forma consistente, com 
revisões frequentes, e o complemen-
tam com um programa de desenvol-
vimento de sucessores. A informação 
vem da pesquisa Planejamento Suces-
sório: Como as companhias estão se 
preparando para o futuro?, feita pela 
Evermonte Executive Search, a partir 
de entrevistas com executivos das 

cinco regiões do país e faturamento 
anual de até R$ 2 bilhões.

"Quase metade das companhias 
analisadas – 49,2% – não possui um 
plano formal de sucessão, o que su-
gere uma insuficiência em relação às 
estratégias empreendidas para con-
duzir a transição entre cargos críti-
cos", ressalta Guilherme Abdala, sócio 
da Evermonte. Outro dado relevante 
é que 35% até possuem um plano for-
mal, mas que não é conhecido pelos 
colaboradores, levantando questões 
sobre sua eficácia na retenção de ta-
lentos e progressão de carreira.

Apesar disso, a maioria dos res-

pondentes afirma que o planeja-
mento sucessório é extremamente 
importante. Segundo Guilherme, há 
três motivos principais para não haver 
planos sólidos: cultura organizacio-
nal, falta de priorização e foco no cur-
to prazo, refletindo uma realidade de 
mercado permeada por hierarquias 
rígidas e falta de flexibilidade, desa-
linhamento estratégico e pressão por 
resultados imediatos.

Os graus de maturidade
A partir da pesquisa, a Evermonte 

classificou o grau de maturidade das 
empresas brasileiras em cinco estágios:

Empresas brasileiras deixam 
a desejar na maturidade de 

planos sucessórios
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Quase 50% das empresas no país não possuem 
qualquer plano de sucessão, aponta pesquisa
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Gabriele Carlos
ZEISS VISION

PROGRAMA 

Série Mulheres

tv.gestaoerh.com.br

Não deixe de ver entrevista
imperdível com a Gabriele

Carlos, CEO da Zeiss Vision.

Só aqui na TV Gestão!
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1º	 Companhias em que inexiste planejamento suces-
sório. Elas somam 49,2%.

2º 	 Chamado de estágio inicial, abrange 35,4% das em-
presas que têm um plano de sucessão, mas ele não 
é amplamente conhecido pelos colaboradores.

3º  	 Representado por apenas 6,2%, engloba as or-
ganizações "emergentes", ou seja, que possuem 
planejamento sucessório amplamente conhecido 
pelos colaboradores, porém, sem implementação 
consistente.

4º	 Contempla as empresas "maduras", que têm um 
plano de sucessão, que o comunicam para os cola-
boradores e que o implementam de forma consis-
tente. Aqui é o menor percentual da pesquisa:2,3% 
dos respondentes.

5º  	 No estágio máximo, considerado ideal, estão 6,9% 
das empresas. Elas possuem um plano, o comuni-
cam, fazem revisões constantes e o complementam 
com um programa de desenvolvimento de líderes.

Guilherme Abdala: estratégias insuficientes em cargos críticos
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No comparativo por porte de 
empresa, quanto maior o faturamen-
to, mais eficientes são os planos de 
sucessão. Em companhias com fatu-
ramento de até R$ 500 milhões, os 

planos tendem a ser mais informais, 
com maior influência da liderança 
atual. Nas empresas que faturam en-
tre R$ 500 milhões e R$ 2 bilhões, já 
existe o envolvimento de consultorias 

especializadas na elaboração desses 
planos. Já naquelas que faturam aci-
ma de R$ 2 bilhões, o planejamento é 
alinhado à estratégia de longo prazo 
da empresa, mais robusto e eficaz.
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Ter colaboradores engajados, 
motivados e produtivos é o sonho 
de todos os gestores, né? Contu-
do, para que seja possível, é funda-
mental investir em benefícios que 
podem ser usados dentro e fora do 
ambiente de trabalho para promo-
ver mais qualidade de vida. Com 
a TotalPass, as empresas parceiras 
contam com soluções de bem-es-
tar integrado, como cuidados com 
a saúde física, mental e nutricional.

Isso só é possível porque cola-

boradores têm acesso a milhares de 
academias, estúdios fitness e parcei-
ros de bem-estar, incluindo as redes 
Smart Fit e Bio Ritmo, e mais de 250 
modalidades esportivas para esco-
lher e experimentar. Além disso, é 
possível cuidar da saúde mental e 
emocional por meio da terapia on- 
line e áudios de meditação guiada. 

Quando o assunto é saúde inte-
grada, não podemos deixar de fora 
a alimentação, né? Sendo assim, os 
colaboradores têm acesso a um pla-

TotalPass leva 
bem-estar às empresas 

e aos colaboradores

PUBLIEDITORIAL
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no alimentar personalizado a partir 
dos seus objetivos, além de receitas 
fáceis e saborosas para preparar em 
casa. 

Portanto, fora as soluções ofer-
tadas, investir na TotalPass torna 
os colaboradores mais motivados e 
engajados, reduzindo a taxa de ab-
senteísmo e turnover, uma vez que 
a empresa promove momentos de 
autocuidado, lazer e, sobretudo, 
flexibilidade que cabe na rotina, pa-
gando uma única mensalidade.

Por Luiz Fernando Moura,
 jornalista e redator de conteúdo da TotalPass
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Previdência em Pauta 

Somos uma entidade com mais de 42 anos de expertise em gestão de planos de previdência
privada. Ao longo dos anos, percebemos o quão importante a saúde financeira dos
colaboradores pode interferir no bem-estar, saúde mental e produtividade de trabalhadores
ao redor do Brasil e, com base em nossa conhecimento e nossa equipe de especialistas,
desenvolvemos um programa inovador para que empresas e colaboradores fomentem a
educação financeira e previdenciária, com um conteúdo acessível para todos os públicos e
níveis de conhecimento.

O Programa Previdência em Pauta do Infraprev é a oportunidade ideal para promover a
consciência financeira e previdênciária em seus colaboradores

EM 2025, COLOQUE A
SAÚDE FINANCEIRA
DE SEUS COLABORADORES EM PAUTA.

CONHEÇA NOSSAS VANTAGENS:

Sem custo para a empresa
Palestras realizadas por especialistas
Disponibilização de planilhas e simuladores para auxiliar no planejamento financeiro dos
colaboradores
Possibilidade de adesão de um plano de previdência individual com contribuições a partir
de R$ 30,00 por mês.

ENTRE EM CONTATO E AGENDE UMA REUNIÃO COM NOSSO TIME DE ESPECIALISTAS
PARA IMPLEMENTAR ESTE PROGRAMA EM SUA EMPRESA.

www.infraprev.org.br

INFRAPREV, COM VOCÊ ATÉ O FUTURO
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A forma como as pessoas enxer-
gam a sua relação com o mundo do 
trabalho mudou significativamente 
ao longo dos anos. Para as gerações 
mais antigas, o sonho era conseguir 
um emprego estável, construir uma 
carreira e, com isso, garantir seguran-
ça financeira e reconhecimento ao 
longo do tempo. Já para as gerações 
mais jovens, como millennials e ge-
ração Z, a lógica é outra: não há tanta 
preocupação em "ter um emprego", 
mas sim em "ter trabalho". Essa mu-
dança de prioridade revela uma di-
ferença profunda entre os conceitos 
de "emprego" e "trabalho", que vou 
explorar a seguir.

Ter um emprego – 
Estabilidade e Carreira

Nas gerações anteriores, ter um 
emprego estava associado a mais do 
que apenas uma fonte de renda. Era, 
acima de tudo, uma questão de sta-
tus e de pertencimento a um grupo 
específico dentro de uma empresa. 
O emprego oferecia um sentido de 
estabilidade, continuidade e a pro-
messa de crescimento profissional, 
que se consolidava ao longo dos 
anos. Esse vínculo emocional in-
centivava o trabalhador a fazer sa-
crifícios em troca de recompensas 
futuras.

Era – e ainda é – comum que, para 

garantir essa trajetória de longo pra-
zo, as pessoas aceitassem salários ini-
ciais mais baixos, jornadas de trabalho 
mais longas ou desafios relevantes. 
Fazia parte de um "pacto" implícito 
entre o empregador e o empregado: 
em troca de lealdade e esforço, o tra-
balhador podia esperar promoções, 
benefícios e, eventualmente, uma 
aposentadoria confortável.

O conceito de carreira só faz 
sentido nesse contexto. O emprego 
traz a ideia de progressão, de seguir 
etapas claras, e essa visão de longo 
prazo molda a forma como os traba-
lhadores mais antigos se relacionam 
com o trabalho. Para eles, o empre-

Emprego e trabalho
A transformação da relação dos 

jovens com o mercado
Por Daniel Campos Neto
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O TREINAMENTO
A PRÁTICA DA 
LIDERANÇA EFICAZ 
OFERECE:

Novas ferramentas de 
aplicação no 
pós-Treinamento

Recursos instrucionais de 
eficácia comprovada
Novas dinâmicas
Novos role-plays
Novos jogos
Novos instrumentos
de autoavaliação

Perfil de Comportamentos 
de Liderança
Avaliação em 360° da 
eficácia dos líderes

Novos materiais
instrucionais
Manual do Participante
Instrumento de Diagnóstico 
Rápido

Nova metodologia de 
treinamento baseada
em Neurociência

Retorno sobre o
Investimento 50% 
maior do que outros 
treinamentos de liderança

FILIADA AO INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONSULTORES DE ORGANIZAÇÃO (IBCO)

5

Aprenda a usar 
as 4 habilidades 
do líder eficaz.

12 Defina os resultados 
desejados e obtenha um 
acordo sobre objetivos e 
padrões de desempenho.

3 Avalie a 
Capacidade Técnica 
e a Energia Disponível 
para otimizar as 
Condições de 
Sucesso dos 
colaboradores.

4 Utilize os 
Comportamentos de 
Liderança mais 
eficazes e 
implemente 
parcerias 
para o Alto 
Desempenho.

5 Administre as 
consequências 
e aumente a 
frequência dos 
comportamentos 
positivos.

A PLE 
INCORPORA 
OS MELHORES 
CONCEITOS E 
PRÁTICAS DE 
LIDERANÇA!

636
EMPRESAS
CLIENTES

HÁ 
57 ANOS
FORMANDO
LÍDERES

1
2

3

4

A PLE É O NOVO TREINAMENTO DE LIDERANÇA DESENVOLVIDO PELO PROF. PETER BARTH

A PRÁTICA DA LIDERANÇA EFICAZ

CONHEÇA O NOVO TREINAMENTO DO CONSULTOR 
DE LIDERANÇA MAIS EXPERIENTE DO BRASIL!
SOMENTE PARA CLIENTES CORPORATIVOS

info@interculturalted.com.br

INFORMAÇÕES:

24 99912-2494

intercultural-treinamento

DO PROF. PETER BARTH

17 ANOS
CONSECUTIVOS COMO 
DESTAQUE DENTRE OS 
FORNECEDORES DE CURSOS 
E TREINAMENTOS MELHOR 
AVALIADOS NO BRASIL! (GESTÃORH)

63 MIL
LÍDERES 
TREINADOS
NO BRASIL!



Daniel Campos Neto 
é especialista em Recursos 
Humanos e presidente do 

EDC Group
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go não é apenas uma forma de ga-
nhar dinheiro, mas uma parte essen-
cial de sua identidade e de seu plano 
de vida.

Ter um Trabalho – 
Flexibilidade e Imediatismo

Um estudo da empresa Fiverr, em 
parceria com a Censuswide, revelou 
que quase 70% da geração Z é free- 
lancers ou planeja ser. Os motivos 
variam: conforto financeiro (44%), 
viajar a trabalho e trabalhar de qual-
quer lugar (30%), desejo de ter seu 
próprio negócio (25%) e se aposen-
tar mais cedo (20%).

Para as gerações mais jovens, o 
trabalho é visto de forma mais uti-
litária: uma maneira de ganhar di-
nheiro para sustentar seu estilo de 
vida, sem as amarras emocionais ou 
expectativas de longo prazo asso-
ciadas ao emprego. É uma atividade 
que se faz, muitas vezes, sem com-
promisso de continuidade, com foco 
em resultados rápidos.

Nesse contexto, não há necessa-
riamente uma "carreira" a ser cons-
truída. Muitos jovens estão dispos-
tos a "se apertar" por algum tempo, 
pegar trabalhos temporários que 
gerem remuneração rápida, sem a 
intenção de seguir um caminho es-
pecífico. Em vez de pensar em uma 
trajetória de carreira que exige anos 
de dedicação, a preferência é por 
flexibilizar as escolhas, focando em 
diferentes formas de trabalho que 
possibilitem equilíbrio entre ganhar 
dinheiro e viver experiências.

Vínculo emocional e 
felicidade

O vínculo emocional é uma dis-
tinção crucial entre o conceito de 
emprego e trabalho. No emprego, 
o vínculo é mais profundo, levando 
o indivíduo a comprometer-se não 
apenas com a empresa, mas com a 
própria ideia de construir algo para 
o futuro. Já no trabalho, o vínculo 
emocional é mínimo ou inexisten-
te; trata-se de uma troca objetiva de 
tempo e esforço por dinheiro.

Outro ponto importante é que 

muitos integrantes da nova gera-
ção estão simplesmente felizes em 
apenas ter trabalho, sem as amarras 
de construir uma carreira formal. De 
acordo com outro levantamento do 
Grupo Cosmoteca, 60% da geração Z 
trabalha pensando em estabilidade 
financeira, diferentemente dos mil-
lennials, que geralmente trabalham 
motivados por propósito.

Essa diferença de perspectiva 
também influencia decisões como 
cursar ou não uma faculdade. Se, 
no passado, a educação superior era 
vista como uma porta de entrada 
para uma carreira estável e de lon-
go prazo, hoje, muitos jovens estão 
questionando se vale a pena fazer 
esse investimento, ou podem partir 
para alternativas mais curtas e dire-
tas, como cursos profissionalizantes 
ou técnicos.

Sem certo ou errado
A diferença entre ter um empre-

go e ter um trabalho reflete uma mu-

dança cultural significativa. Para se 
adaptar, as empresas devem repen-
sar suas práticas de gestão, progra-
mas de desenvolvimento e até mes-
mo as próprias definições de suces-
so dentro da cultura. Reconhecer es-
sas diferenças se torna fundamental 
para criar um ambiente de trabalho 
mais inclusivo e satisfatório, onde 
os indivíduos se sentem respeitados 
em seus valores e escolhas de vida, 
algo sempre destacado pela geração 
mais nova.

Ou seja, tentar moldar os jo-
vens aos conceitos tradicionais de 
carreira é errôneo. Na verdade, as 
organizações podem adotar uma 
abordagem que valorize as contri-
buições imediatas e projetos de cur-
to prazo. Essa adaptação será crucial 
para construir equipes motivadas e 
sustentáveis em um mercado de tra-
balho que continua a evoluir. Afinal, 
o que os jovens valorizam hoje pode 
não ser o que os trabalhadores de 
ontem buscavam.
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Os desafios enfrentados pelas empresas brasileiras exigem uma atuação firme na busca de resultados 
concretos e mensuráveis, no curto prazo. Adote o POSITIONAL SELLING® (PS), o sistema estratégico 
de vendas utilizado pelas empresas líderes de cinco continentes. Prepare seus profissionais de vendas 
para vencerem os desafios que farão de 2025 o ano decisivo para o seu negócio.

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

17 ANOS CONSECUTIVOS 
COMO DESTAQUE DENTRE OS 
FORNECEDORES DE CURSOS E 
TREINAMENTOS MELHOR 
AVALIADOS NO BRASIL! 
(GESTÃO RH)

TREINAMENTO PROFISSIONAL EM VENDAS

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

O MELHOR SISTEMA DE DESENVOLVIMENTO DE VENDAS DO MUNDO!

PARA EMPRESAS QUE QUEREM OBTER RESULTADOS CONCRETOS E MENSURÁVEIS JÁ A PARTIR DE 2025!

RESULTADOS PARA A EMPRESA

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

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

• 

• 

• 

• 
• 

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

• 
• 

• 

• 

• 

positionalselling.interculturalted.com.br/online
info@interculturalted.com.br

INFORMAÇÕES:

24 99931-2494

intercultural-treinamento
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À medida que o mundo do tra-
balho evolui, o papel do RH se tor-
na cada vez mais estratégico, ul-
trapassando a gestão de talentos e 
promovendo uma experiência que 
fortalece o elo entre colaboradores 
e clientes. Empresas bem-sucedidas 
têm explorado iniciativas inovadoras 
que incentivam o envolvimento dos 
funcionários e aproximam esses pro-
fissionais dos desafios e expectativas 
dos clientes, gerando um impacto 
positivo tanto na cultura organiza-
cional quanto na experiência dos 
consumidores.

Programas como o Loja Esco-
la, Cupom Fee-Free, Programa Loja 
Campeã e o Site Leader, que desen-
volvemos na Western Union, refle-
tem essa abordagem. Essas iniciati-
vas são voltadas para a vivência di-
reta dos funcionários na jornada do 
cliente, desenvolvendo habilidades 
técnicas, aumentando a empatia e o 
entendimento das necessidades dos 
consumidores. 

Desenvolvimento de soft 
skills e cultura inclusiva

O foco em competências como ca-

RH como conector
de experiências

Impulsionando a proximidade entre 
funcionários e clientes

Por Florencia Barth
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pacidade de execução, conexão com 
o propósito, liderança, responsabili-
dade pelos resultados e capacidade 
de trabalhar em equipe tem sido uma 
prioridade crescente. Na Western 
Union, a identificação e o desenvolvi-
mento de competências – tanto téc-
nicas quanto comportamentais  – es-
tão no centro de nossa estratégia. Isso 
permite que os profissionais de RH 
identifiquem com precisão quais ha-
bilidades são necessárias, não só para 
o presente, mas também para aten-
der às demandas futuras. No Brasil, 
dados da ABRH (Associação Brasileira 
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balhar no engajamento das equipes 
locais. Os líderes desse programa ser-
vem como catalizadores na comuni-
cação com as equipes, assegurando o 
alinhamento da estratégia organiza-
cional e a consistência da cultura da 
empresa entre as diferentes unidades 
de negócio.

É evidente que as empresas que 
investem no desenvolvimento de 
seus talentos estarão mais preparadas 
para os desafios futuros. O trabalho 
remoto, as equipes híbridas e a flexi-
bilidade não são apenas tendências, 
mas refletem uma nova realidade 
onde a adaptabilidade é a chave para 
o sucesso.

As organizações que integram 
tecnologia e capital humano de for-
ma estratégica estarão aptas a liderar 
em um mercado altamente compe-
titivo, no qual o RH continua a ser o 
elo fundamental entre colaboradores 
e clientes, gerando valor sustentável 
e contribuindo para uma experiência 
de trabalho mais significativa e pro-
dutiva.

de Recursos Humanos) apontam que 
68% das empresas de médio e gran-
de porte priorizam treinamentos de 
soft skills para posições de liderança e 
gestão. Esse investimento em progra-
mas que desenvolvem essas habilida-
des reflete a necessidade de profissio-
nais com um perfil adaptável e crítico, 
prontos para atuar em um cenário de 
constante mudança.

Programas como o Loja Escola, 
Cupom Fee-Free, Programa Loja Cam-
peã que desenvolvemos refletem 
essa abordagem. Essas iniciativas são 
voltadas para a vivência direta dos 
funcionários na jornada do cliente, 
desenvolvendo habilidades técnicas, 
aumentando a empatia e o entendi-
mento das necessidades dos consu-
midores.

O programa Loja Escola oferece 
aos colaboradores uma experiência 
imersiva em que funcionários das 
áreas administrativas passam um pe-
ríodo trabalhando diretamente nas 
unidades de atendimento ao cliente, 
adquirindo uma compreensão prática 
dos desafios do cliente e dos proces-
sos da empresa. Já o Cupom Fee-Free 
dá descontos especiais em serviços 
da Western Union, permitindo que 
eles mesmos vivenciem o processo e 
possam indicar melhorias. E o Progra-
ma Loja Campeã, por sua vez, identifi-
ca unidades com potencial de melho-
ria no seu desempenho, recruta equi-
pes administrativas multifuncionais e, 
através de uma competição, desafia 
as equipes a buscarem soluções para 
melhoria dos resultados destas unida-
des. Programas como esses são opor-
tunidades de acessar conhecimento 
e, simultaneamente, desenvolver ha-
bilidades que beneficiam a todos no 
processo: o colaborador, a empresa e 
o cliente.

Cada vez mais, a diversidade e 
inclusão se tornam cruciais para o 
desenvolvimento organizacional e a 
construção de ambientes de trabalho 
acolhedores e dinâmicos. Além de 
programas de treinamento sobre pre-
conceitos inconscientes e iniciativas 
que incentivam a contratação inclu-
siva, programas como os que promo-

vemos na empresa estão moldando 
uma cultura de pertencimento cada 
mais forte. 

Para garantir um futuro resilien-
te, é essencial que as equipes de RH 
não só implementem tecnologias 
modernas, mas também promovam 
ambientes onde a diversidade seja 
valorizada e incentivada.

RH como pilar estratégico 
para o futuro

Desde a pandemia, o mercado de 
trabalho passou por uma mudança 
significativa. As empresas que ado-
taram modelos de trabalho híbrido e 
remoto perceberam a necessidade de 
um RH mais conectado e flexível, que 
seja capaz de ajustar processos e usar 
a tecnologia a favor do bem-estar dos 
colaboradores. A partir de janeiro de 
2024, implementamos o programa 
Site Leader, uma iniciativa global para 
empoderar os líderes de cada unida-
de de negócios a servirem  de mode-
lo dos valores e comportamentos da 
empresa, com autonomia para tra-

Florencia Barth é 
superintendente de 

RH da Western Union
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O ambiente corporativo é um dos 
fatores que mais impactam a saúde 
mental das pessoas e influencia dire-
tamente o seu bem-estar emocional, 
a sua produtividade e engajamento. 
Assim, as condições de trabalho, o 
suporte oferecido e a cultura organi-
zacional são aspectos críticos que po-
dem tanto promover a estabilidade 
mental quanto contribuir para o de-
senvolvimento de problemas como 
estresse, ansiedade e burnout.

Para se ter uma ideia, de acordo 
com a pesquisa World Mental Health 

Day 2024, desenvolvida pela Ipsos e 
realizada em 31 países, a saúde men-
tal é a preocupação número um entre 
as doenças. O relatório de serviços de 
saúde constata que 45% dos entrevis-
tados citam a saúde mental como um 
dos principais problemas de saúde 
enfrentados em sua nação. Em 2018, 
essa porcentagem era de apenas 
27%. Atualmente, o câncer é o segun-
do, com 38%, e o estresse segue com 
31%, em terceiro lugar.

O estudo revela, ainda, que 76% 
dos entrevistados acreditam que saú-

de mental e física são igualmente im-
portantes. Mesmo assim, as pessoas 
são mais propensas a priorizar o cui-
dado físico (72%) do que o mental ou 
de bem-estar (60% dos responden-
tes). Consequentemente, 40% dis-
seram que já se sentiam estressados 
uma ou várias vezes, a ponto de não 
poderem ir trabalhar por um período.

Por que promover um 
ambiente saudável?

É importante reforçar que pro-
mover um ambiente de trabalho 

O ambiente corporativo
e seu impacto na saúde mental 

dos profissionais
Por Nayara Teixeira
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seguro e saudável significa colocar 
a saúde do trabalhador no centro 
das atenções. Assim, relações in-
terpessoais de qualidade, incluindo 
um suporte adequado por parte 
de líderes e colegas, por exemplo, 
são fundamentais para o bem-estar 
mental de cada membro da equipe, 
reduzindo, consequentemente, os 
riscos de doenças físicas e emocio-
nais.

Ambientes com alta pressão por 
desempenho e carga de trabalho 
excessiva, por sua vez, são grandes 
causadores de estresse. Demandas 
exageradas, prazos apertados e ex-
pectativas irreais podem levar ao 
burnout, prejudicando a motivação 
e o engajamento dos profissionais. 
Para se ter um parâmetro, segundo 
dados da Anamt (Associação Na-
cional de Medicina do Trabalho), 
aproximadamente 30% dos traba-
lhadores brasileiros sofrem com a 
síndrome de burnout.

Outro ponto é a falta de equilí-
brio entre a vida profissional e pes-
soal. Uma vez que o trabalhador se 
sente pressionado a ficar disponível 
o tempo todo, isso pode levar a um 
desgaste, dificultando a recupera-
ção mental. Essa sensação de que a 
vida está centrada exclusivamente 
no trabalho é vista em ambientes 
que incentivam longas jornadas de 
trabalho ou desconsideram o tem-
po de descanso, prejudicando a 
saúde mental e a qualidade de vida 
dos profissionais.

Desse modo, é essencial fomen-
tar políticas que ajudem a equilibrar 
trabalho e vida pessoal. Além disso, 
iniciativas de acolhimento, como 
acesso a terapias e programas de 
bem-estar, criam um ambiente mais 
seguro e diminuem o estigma em 
torno da saúde mental, facilitando 
que os profissionais busquem ajuda.

Cultura organizacional e 
ambiente seguro

A cultura organizacional tam-
bém define o clima e as expectati-
vas de comportamento dentro da 
companhia. Ao priorizar a estabili-

lho tem propósito e é valorizado 
apresentam uma maior motivação. 
Nesse sentido, oferecer feedbacks 
constantes e valorizar o esforço in-
dividual estimula o sentimento de 
realização e segurança emocional. 
Também é essencial que a liderança 
esteja comprometida em criar uma 
cultura de segurança e bem-estar, 
adotando uma postura ativa em re-
lação à saúde emocional e física de 
seus trabalhadores.

Por fim, a prática da escuta ativa, 
realizada por profissionais especia-
lizados e até mesmo pela liderança, 
com o intuito de dar voz para quem 
exerce a atividade, é crucial para 
identificar sinais precoces de es-
tresse ou esgotamento emocional. 
Ainda, é importante que as compa-
nhias monitorem continuamente os 
indicadores de equilíbrio emocio-
nal, ajustando as ações conforme 
necessário, e que os gestores este-
jam capacitados para reconhecer 
e lidar com questões emocionais 
dentro de suas equipes.

dade emocional, as empresas criam 
um espaço onde os profissionais se 
sentem valorizados, amparados e 
mentalmente saudáveis, impactan-
do diretamente sua qualidade de 
vida e desempenho. Esse cuidado 
fortalece não apenas a relação en-
tre instituição e trabalhador, mas 
também promove um clima de con-
fiança e respeito, essencial para a 
construção de uma cultura organi-
zacional sustentável.

Quando o bem-estar dos traba-
lhadores é colocado em primeiro 
plano, surgem benefícios naturais 
para a empresa, como o aumento 
da produtividade, a redução do ab-
senteísmo e a retenção de talentos. 
Companhias que investem na saúde 
emocional dos seus colaboradores 
também conseguem prevenir aci-
dentes e minimizar custos com afas-
tamentos, mantendo um ambiente 
no qual as pessoas podem crescer e 
se desenvolver plenamente.

Vale reforçar que os profissio-
nais que sentem que o seu traba-

Nayara Teixeira é 
diretora de Produto e 

Operações da Mapa HDS
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Soluções   Robert Half
A Robert Half oferece uma gama de soluções que podem atender a todas as questões relacionadas 
a gestão de talentos na sua empresa

Recrutamento Permanente
Fortaleça a sua empresa no longo prazo, 
contratando profissionais ou equipes por 
prazo indeterminado.

Executive Search
Para as organizações que entendem que um 
processo robustopode ter um impacto significativo 
nos rumos da organização. Fazemos um processo 
tailormadepara busca, avaliação, recrutamento de 
profissionais-chave.

Projetos especializados

Consultoria

Soluções Gerenciadas

StaffLoan: Processo no qual alocamos 
profissionais capacitados a realizar rotinas 
corporativas transacionais nasáreas de 
finanças, contabilidade, fiscal, auditoria e 
tecnologia. 

Management Resources: Alocamos 
profissionais especializados para áreas de 
liderança estratégica corporativa.

Por meio da Protiviti, empresa do grupo 
Robert Half, podemos formar equipes de alto 
rendimento e performance que podem se 
adaptar para atender e dar consultoria a todas 
as necessidades e metas do seu negócio.

Podemos oferecer um profundo 
conhecimento em consultoria, insights 
objetivos e colaboração que ajudam 
empresas a enfrentar desafios e 
aproveitaroportunidades.
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A BAT Brasil anunciou Claudia Woods como nova CEO. 
Primeira mulher a liderar a companhia no país, ela é suces-
sora de Victor Loria, que se aposentou após uma carreira 
de sucesso no grupo.

Claudia assume o posto com a missão de fortalecer a 
estratégia global de redução do impacto do negócio à saú-
de, o que envolve a regulamentação de novas categorias 
de produtos e inovação tecnológica. Além do Brasil, será 
responsável pela área Latam South, que engloba países 
como Argentina, Chile, Paraguai e Peru. 

“É uma honra fazer parte da história de uma empre-
sa centenária em um momento tão importante. O foco é 
transformar a companhia com responsabilidade, inovação, 
tecnologia e velocidade”, afirma a profissional, que tem 
mais de dez anos de experiência em cargos de alta gestão 
e liderou companhias como WeWork, Uber, Webmotors e 
Banco Original.
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O Grupo Madero anunciou o argentino Claudio  Matrajt 
como novo diretor de RH. O executivo começou a trabalhar 
no Brasil em 2002, no HSBC; em 2009, mudou-se para o Mé-
xico, no cargo de vice-presidente de RH do banco, voltando 
ao país em 2020, como diretor associado da consultoria In-
terSearch. Antes de ingressar no Madero, foi diretor de Pes-
soas e Cultura da Junto Seguros por quatro anos.

Seu histórico inclui a implementação de programas 
focados em diversidade, inclusão e estratégias que conec-
tam metas organizacionais ao crescimento individual e co-
letivo. Agora, diz Claudio, o objetivo é traduzir a qualidade 
percebida pelos clientes do Grupo em práticas que inspi-
rem e valorizem os mais de 7.500 colaboradores.

"Estamos construindo um RH que não só responde às 
demandas do negócio, mas também coloca as pessoas no 
centro de tudo o que fazemos. O foco está em melhorar a 
experiência de cada colaborador, garantindo um ambiente 
que reflita a força e a identidade da nossa marca", afirma.
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Nova diretora de Cultura, Desenvolvimento, Diversida-
de e Bem-Estar da Natura na América Latina, que abrange 
as operações da Avon, Patricia Bobbato assume o cargo 
para contribuir com a transformação das agendas de ges-
tão de talentos e cultura na região, o que inclui desafios 
como diversidade, ecossistema de aprendizagem, experi-
ência do colaborador, liderança, saúde, atração, marca em-
pregadora e gestão de mudanças.

“É gratificante poder fazer parte de uma companhia 
que preza tanto pelas relações como a Natura. Ao valorizar 
as pessoas e suas diferenças, somos capazes de construir 
uma estrutura diversa e ampliar o impacto positivo dentro 
e fora da organização”, afirma Patricia.

Ela soma 20 anos de experiência em grandes corpora-
ções, como Grupo Tigre, onde ocupou diferentes posições 
nos últimos dez anos, Volkswagen, Sadia, C&A e Pernam-
bucanas.
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A Coty, dona de marcas como Monange e Risqué, tem 
agora Mariana Talarico no cargo de vice-presidente sê-
nior de RH para a América Latina. Por cerca de 14 anos, 
Mariana trabalhou na Natura & Co., em mercados como Ar-
gentina, Brasil, México, Chile, Peru e Colômbia. Antes disso, 
esteve na Zurich Seguros, no Grupo BNP Paribas e L'Oréal 
Argentina, seu país de origem.

Mariana atua no Brasil, onde a empresa possui 2,3 mil 
funcionários. Sua gestão engloba a BU LDM (Latam Distri-
butors Market, unidade que agrega os distribuidores de 16 
países), México e Argentina, com um total de 2,6 mil cola-
boradores.

"Esse é um momento muito importante para a Coty, 
que segue uma trajetória de contínuo crescimento e pro-
tagonismo dos mercados da América Latina, com desta-
que para o Brasil em seu compromisso em democratizar 
a beleza. É com grande entusiasmo que me juntei a esse 
empolgante desafio e grande time", comenta a executiva.

Com ampla experiência em gestão de Recursos Humanos 
e liderança, Juliano Pereira assumiu a diretoria de Pessoas, 
Sustentabilidade e Comunicação Interna do Grupo Tigre.

Juliano possui uma trajetória de mais de duas décadas, 
consolidada em empresas como a multinacional sueco-fin-
landesa Stora Enso e os grupos brasileiros Usina Coruripe e 
Vibra Foods.

“Estou comprometido em ajudar a desenvolver uma 
cultura organizacional sólida, que priorize o bem-estar e 
o crescimento das pessoas, ao mesmo tempo em que im-
pulsiona resultados consistentes para a empresa”, afirma 
o executivo. O objetivo, diz ele, é promover um ambiente 
de trabalho que valorize o potencial de cada colaborador, 
incentivando práticas que gerem impacto positivo para as 
comunidades em que a Tigre atua e para o negócio.
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Mary Santos é a nova contratada da rede de acade-
mia de tênis Fast Tennis. Business partner com dez anos 
de experiência, ela atuou em empresas como RadarFit, 
SoftwareONE Brasil e Agência Open. 

Com a responsabilidade de criar e liderar a área de 
Gente, a profissional leva à Fast Tennis expertise em in-
tegrar pessoas e processos com o objetivo de criar um 
espaço que valorize as pessoas e incentive a inovação.

"Assumir o desafio de criar a área de Gente é uma 
oportunidade única. Com foco na inovação e no desen-
volvimento contínuo, estou comprometida em contribuir 
para o crescimento da empresa e do time. Acredito que 
juntos podemos alcançar resultados extraordinários e 
elevar a Fast Tennis a novos patamares”, diz Mary, entu-
siasmada com a nova etapa na carreira.
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Depois de chegar à posição de COO no Grupo Stefanini, 
onde atuou por 16 anos, Filipe Cotait assumiu como CEO 
da Scala, empresa de soluções de analytics e IA pertencente 
ao Grupo.  Ele sucede a José Carlos Pires, que passa a inte-
grar o Conselho de Administração.

A Scala está há 36 anos no mercado de Tecnologia e, 
desde 2016, integra a divisão de Ventures da Stefanini. “Vi-
vemos um período de total integração de nossas operações, 
que incluem, além do Brasil, a expansão também no merca-
do latino-americano, em países como Colômbia, Peru, Chile 
e México. Estamos em um movimento de crescimento em 
escala global”, conta o executivo.

Filipe acumula mais de 25 anos de experiência, tendo 
como principal missão auxiliar empresas na adoção de so-
luções de IA, dados e analytics, hiperautomação, integração, 
modernização de aplicações e observabilidade. Na maior par-
te da carreira, liderou times de serviços e pré-vendas, sem-
pre em abordagens tecnológicas voltadas ao negócio.
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A construtora e incorporadora Plano & Plano tem ago-
ra Gisele Marques como diretora de Gente & Gestão. O 
anúncio acontece em um momento de aumento e expan-
são da companhia. Sua chegada está em sintonia com o 
aumento no número de mulheres na empresa. Em posi-
ções de liderança, elas representam 43% da força de traba-
lho no escritório e 41% nas obras.

Com mais de 23 anos de experiência, Gisele tem pas-
sagens por empresas como Grupo RBS, Canal Rural, Merck 
Sharp & Dohme e Braskem. Reconhecida por implementar 
estratégias inovadoras e ressignificação cultural, ela tem a 
missão de conectar os colaboradores com o momento de 
crescimento e objetivos da empresa para o futuro.

"Um dos grandes desafios quando falamos em gestão 
de pessoas e cultura organizacional é a comunicação. O 
clima é consequência de uma mensagem clara e uniforme 
para todos. É assim que se promove a conexão e a transfor-
mação nas companhias”, comenta a executiva.
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A Alstom, empresa global de mobilidade, anuncia 

Jardel Garcia como seu novo diretor Jurídico, Gestão de 
Contratos e Compliance para a América Latina. Ele substi-
tui Luiz Mayrink, que deixa a empresa após 23 anos. 

"É um privilégio contribuir com minha experiência e 
conhecimento para a continuidade do crescimento e su-
cesso da empresa que faz tanto pela mobilidade em todo 
o mundo e em especial na América Latina", assinala.

Com mais de 25 anos de experiência na área jurídi-
ca, Jardel atuou em empresas como Sabesp, Ball, Vivo 
e Embratel, entre outras. Sua expertise inclui gestão de 
questões legais e de compliance, com foco em contratos, 
litígios e negociações, tanto no Brasil quanto na Améri-
ca Latina. O executivo destaca-se pela capacidade de li-
derança de equipes jurídicas, condução de negociações 
complexas e assessoria em projetos estratégicos de alta 
relevância.
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Com atuação em empresas como JBS, Takeda, Astra-
Zeneca e Boehringer Ingelheim, e mais de 25 anos de ex-
periência em RH e funções comerciais, Priscila Damiani 
assumiu a diretoria de RH da Biogen no Brasil. 

Formada em Psicologia, Priscila possui MBA em Ges-
tão Empresarial e pós-graduação em Gestão de Pessoas e 
Liderança Estratégica. Seu compromisso com o desenvol-
vimento humano e práticas de gestão ética são diferen-
ciais que irão somar à companhia.

"Fico feliz em integrar uma empresa tão comprome-
tida em promover soluções inovadoras para desafios de 
saúde e necessidades ainda não atendidas, beneficiando 
a comunidade e seus colaboradores. Acredito que, ao in-
vestir em pessoas, estamos gerando impactos positivos 
e sustentáveis, tanto para o negócio quanto para toda a 
sociedade", destaca a profissional.
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 O Grupo CCR, empresa de infraestrutura de mobilida-
de, anunciou a chegada de Juliana Silva como diretora de 
Sustentabilidade, dando continuidade aos esforços para 
liderar a agenda no seu segmento de atuação. Com isso, 
Renata Ruggiero passou à presidência do Instituto CCR, no 
qual já era diretora executiva, além de manter a posição de 
diretora de Inovação da companhia.

Juliana possui quase 20 anos de carreira, que incluem 
o desenvolvimento e implementação de estratégias de 
sustentabilidade, gestão de portfólio, estudos de ciclo de 
vida, promoção de operações ecoeficientes e iniciativas de 
responsabilidade social.

"A sustentabilidade é um aspecto essencial para o fu-
turo da mobilidade. O Grupo CCR tem demonstrado um 
sólido compromisso em liderar a agenda de descarboni-
zação e resiliência climática no setor de infraestrutura de 
transporte no Brasil e é uma honra participar dessa jorna-
da", frisa a executiva.
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O Grupo GR, especializado em segurança patrimonial 
e terceirização de serviços, anunciou Rodrigo da Costa 
Brasil como superintendente de RH.

O executivo possui mais de 20 anos de experiência em 
funções ligadas à Recursos Humanos, com passagens por 
empresas como Hospital Albert Einsten, Via Sul Transpor-
tes Urbanos, Unimed Paulista e Manserv.

Na nova etapa, Rodrigo tem a missão de implementar 
práticas que promovam a retenção e o desenvolvimento 
de colaboradores, além de incentivar a diversidade e a in-
clusão. Ele também se dedicará à criação de programas de 
capacitação contínua e reconhecimento, alinhando todos 
os colaboradores aos objetivos estratégicos da empresa. 
"Além disso, buscarei integrar processos eficientes e orien-
tados por dados, garantindo uma tomada de decisão mais 
assertiva", completa ele.
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TENHA UMA ESTRUTURA
SÓLIDA PARA O FUTURO DA
TECNOLOGIA NO SEU RH.
SOFTWARE PARA FOLHA E 

CORE HR + CONEXÃO 

ENTRE TODOS OS SEUS 

SISTEMAS DE PESSOAS. 

ESTA É A TECHWARE

A folha de pagamento 
é muito mais do que 

pagar pessoas e 
recolher impostos. 

Nossa plataforma conecta 
todos os seus sistemas de RH 

e subsistemas empresariais 
numa única base de dados, 

sendo o ponto de partida 
para qualquer nova 

tecnologia. Hoje e no futuro.11 3871-7485
11 97194-3566
techware.com.br
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ATENDIMENTO
CORPORATIVO

Pela 12ª vez, o Senac São Paulo 
conquista o Prêmio de Melhores 
Fornecedores para RH.

A solução que sua equipe precisa está 
aqui!

Venha descobrir por que somos 
referência!

Quer desenvolver os talentos 
da sua equipe e potencializar 
os resultados?
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 O modelo de  
desenvolvimento 

de líderes mais 
adotado  no mundo

A Intercultural é licenciada das The Ken Blanchard Companies e da Carew International
 para o Brasil e está filiada ao Instituto Brasileiro dos Consultores de Organização (IBCO).

Dr. Ken Blanchard, com  
63 livros publicados (15 dos 
quais nos últimos 5 anos), criou 
o modelo de liderança mais 
adotado no mundo

Prof. Peter Barth, presidente 
da Intercultural, é o consultor 
mais experiente do Brasil em 
desenvolvimento de habilidades 
de liderança

Há 30 anos no Brasil 
596 clientes corporativos
54.000 executivos e  
gerentes treinados

Solicite, grátis, uma cópia do “Impact Study” da Blanchard, que comprova a eficácia da Liderança Situacional® II (LS® II)  
na redução do turnover, no aumento de vendas, da lucratividade e da satisfação de colaboradores e clientes.
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Em 2015, a Intercultural foi novamente a 
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Leve a sua 
empresa para 
o futuro com a 
United Minds

Desbravar novas fronteiras de 
negócios. Reinventar formas de 
trabalhar. Formar novas gerações 
de líderes. Repensar a jornada 
das pessoas. Avançar no uso de 
tecnologias. Evoluir sempre. 

A United Minds ajuda no desenvolvi-
mento de estratégias e experiências 
centradas nas pessoas que gerem 
impacto positivo e influenciem nos 
resultados. Dessa forma, tornamos 
os negócios mais humanos e 
trazemos o futuro para o presente 
das organizações. 

ainda mais humano.

Acesse unitedmindsglobal.com

Capacitação e Desenvolvimento

Comunicação com Profissionais

Consultoria em Cultura, DEI e EVP

Gestão de Mudanças e Transformações

Diagnósticos organizacionais

Tornando o futuro dos negócios



SURPREENDA-SE
COM A LÍDER EM .

BAIXE O APP MEU TIM E FAÇA GRÁTIS 
UM TEST DRIVE DA REDE.

Vigência da oferta: até 1º/3/2025. Os benefícios da oferta Test Drive TIM serão concedidos para utilização em até 30 dias ou até a utilização integral do pacote de internet de 30GB  
disponibilizado, sendo mantidos apenas os benefícios de voz e SMS até o término do período indicado. Teste gratuito da rede TIM disponível exclusivamente para aparelhos compatíveis com 
a tecnologia eSIM, ou seja, chip virtual. “Líder em 5G” refere-se à liderança da TIM em quantidade de antenas. Fonte: Mosaico Anatel. Para mais informações sobre cobertura, aparelhos 
compatíveis, condições e regulamento, consulte em tim.com.br.


