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ESPECIAL - AGOSTO 2026

Inteligéncia
Artificial
no RH

Da adocao ao valor: onde esta a
fronteira competitiva da gestao
de pessoas no Brasil

A 1A cruzou o limiar da ado¢ao, mas nao o do valor.
A Wingle analisa essa distancia, subsistema por
subsistema, e traduz benchmarks globais em

prioridades para a lideranca de pessoas no Brasil.

O valor da IA no RH nao vem da ferramenta.

Vem do redesenho.
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SINTESE EXECUTIVA
A distancia entre usar e capturar valor

Ainteligéncia artificial ja nao € uma aposta de vanguarda no RH: é infraestrutura. A pergunta que
separa as organizacdes deixou de ser "vamos adotar?" e passou a ser "por que ainda nao

capturamos valor?".

Os numeros de 2025 e 2026 desenham um paradoxo nitido. A adocdo € quase universal: 88% das
organizacdes ja operam IA em ao menos uma funcdo de negécio, segundo a McKinsey. Mas apenas
cerca de um terco escalou a tecnologia por toda a organiza¢do, e somente 6% capturam impacto
material no resultado. No RH, esse descompasso é ainda mais visivel, porque a maior parte do
investimento se concentrou nos subsistemas de menor risco e menor complexidade de dados,
enquanto as decisbes de maior valor (desempenho, remuneracdo, sucessao, planejamento de

forca de trabalho) seguem pouco tocadas.

A Wingle sustenta uma leitura direta: o valor da IA no RH ndo vem da ferramenta, vem do
redesenho. As organizacbes que capturam retorno ndo sao as que compraram mais tecnologia, e
sim as que reorganizaram processos, dados, papéis e governanca ao redor dela. E uma mudanca

de modelo operacional e, portanto, uma agenda de lideranca, nao de TI.

88% ~13 90,3%

das organiza¢des usam IA escalaram IA por toda a dos profissionais de RH no
em ao menos uma fungao organizagao; s6 6% veem Brasil avaliam a adocdo de
de negocio (McKinsey, impacto material no IA positivamente
2025) resultado (FDC/Cajuina, 2026)

O PONTO DE VISTA WINGLE

Adocgao virou commodity. A vantagem competitiva migrou para a capacidade
de transformar uso em resultado, e essa capacidade se constr6i dentro do RH,

com dados confidveis, papéis redesenhados e governanca auditédvel em cada

subsistema.
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CAPITULO 1

01 O paradoxo global: ado¢ao sem valor

Trés anos apos a chegada da IA generativa ao mercado, o cenario corporativo amadureceu de
curiosidade para necessidade estratégica. A base de comparacao mais robusta disponivel é a
pesquisa The State of Al 2025 da McKinsey, com 1.993 lideres em cerca de 105 paises. Ela mostra
adocdo em salto, de 78% para 88% em um ano, mas revela que a maioria das empresas permanece
presa no que os analistas chamam de "ciclo de pilotos": experimentos que nunca se convertem em

operagdo em escala.

Apesar da ampla adocao, apenas uma minoria colhe os principais beneficios financeiros.
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Usam |A em ao menos Escalaram |A por Alto desempenho:
uma fungao de negdcio toda a organizagao impacto de 5%+ no EBIT

Jll]ﬂ Fonte: McKinsey, The State of Al 2025 (n=1.993 respondentes, ~105 paises). Analise Wingle.

A explicacdo para o abismo entre adocao e valor é consistente entre os principais estudos. A
McKinsey identifica que apenas 21% das organizacdes redesenharam fluxos de trabalho de ponta a
ponta, e que as de alto desempenho tém trés vezes mais chance de contar com engajamento forte
da lideranca sénior. A Deloitte, em pesquisa com mais de 9.000 lideres em 89 paises, reforca o
diagnostico: somente 6% relatam progresso real no design da intera¢do entre humanos e IA, ainda

que esse redesenho seja a propria condi¢do do retorno.
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Traduzido para a gestao de pessoas: comprar licencas de IA é facil e barato; reorganizar o trabalho
ao redor delas é dificil e caro, e é exatamente ai que o valor se materializa. Quem trata IA como

aquisicao de ferramenta fica no piloto; quem trata como redesenho de processo captura resultado.

IMPLICAGAO PARA CHROs

Se os pilotos de IA da sua organizagio ndo movem um indicador de negdcio (tempo de ciclo, retencao,

produtividade, custo por contrata¢ido), o problema quase nunca é o modelo.

E o modelo operacional e a auséncia de métrica. A pergunta correta ndo é

“quantas ferramentas temos?”, e sim “quais processos redesenhamos?”

CAPIiTULO 2

02 O mapa de valor por subsistema de RH

Tratar "IA no RH" como um bloco unico é o erro analitico mais comum, e 0 mais caro. A ado¢do e o
valor se distribuem de forma muito desigual entre os subsistemas. Para organizar essa leitura, a
Wingle agrupa cada area da gestao de pessoas em trés faixas de maturidade, cruzando intensidade

de uso e valor capturado com os dados de McKinsey, Deloitte e PwC.

Faixas construidas a partir de benchmarks globais (2025-2026) e da leitura Wingle.

ALTA MATURIDADE MATURIDADE
MATURIDADE INTERMEDIARIA EMERGENTE

Aquisicao de talentos @ 3:%505 e operagdes @ Gestao de desempenho

@ Aprendizagem e n’ﬁﬁ People analytics e Remuneragéao e

desenvolvimento

recompensas
Experiéncia do = Relagdes trabalhistas
colaborador e compliance
» p
Maior intensidade de uso e valor capturado Maior risco e sensibilidade

EIU[I Fonte: Benchmarks globais (2025-2026) e leitura Wingle.
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A leitura do mapa revela trés blocos. Na faixa de alta maturidade estao aquisi¢do de talentos e
aprendizagem e desenvolvimento, onde o volume de dados é alto, o risco juridico € moderado e os
ganhos de eficiéncia aparecem cedo. Na faixa intermediaria esta people analytics, o subsistema
qgue a Wingle considera a espinha dorsal de todos os demais: sem uma base de dados de pessoas
confiavel e integrada, nenhuma decisao de IA sobre desempenho, remuneragao ou sucessao se
sustenta. Na faixa emergente estdao os subsistemas de maior sensibilidade (desempenho,
remuneracao e relacdes trabalhistas), onde o risco de viés e a exposicao legal impdem cautela e

explicabilidade reforcada.

2.1 Aquisicao de talentos

E o subsistema mais maduro, mas seu teto de valor j& foi amplamente explorado. Os ganhos de
eficiéncia em triagem e priorizacdo sdo reais e conhecidos; a fronteira agora € qualidade de decisao
e experiéncia do candidato, ndo velocidade. A Wingle recomenda tratar essa area como caso de

referéncia de governanca, ndo como o centro de gravidade do investimento futuro.

2.2 Aprendizagem, desenvolvimento e mobilidade interna

Aqui esta uma das maiores oportunidades de valor com risco controlado. A PwC observa que, nos
setores mais expostos a IA, as competéncias exigidas mudam 66% mais rapido, e que profissionais
com competéncias avancadas de IA capturam um prémio salarial de 56%. Isso transforma
requalificacdo de politica de RH em condicao de continuidade do negécio, e conecta diretamente
aprendizagem a people analytics, via mapeamento dinamico de competéncias e mobilidade

interna.
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+66%

Crescimento de receita Prémio salarial para Velocidade de mudanga
por colaborador competéncias avancadas das competéncias
(setores expostos a IA) de IA exigidas

u|]|] Fonte: PwC, 2025 Global Al Jobs Barometer (~1 bilhdo de anuncios de vagas, 6 continentes). Analise Wingle.

2.3 People analytics: a espinha dorsal

People analytics emerge como uma das bases estruturantes para ampliar o valor da IA no RH. E o
subsistema que transforma dados de pessoas em inteligéncia e alimenta decisées nos demais.
Previsao de turnover, mapeamento de lacunas de competéncia, apoio a sucessao e simula¢do de
cenarios de forca de trabalho dependem dele. A leitura da Wingle é direta: investir em maturidade
de dados de pessoas antes de automatizar decisdes sensiveis ndo é apenas uma etapa

preparatéria: € uma das decis6es de maior retorno disponiveis hoje.

2.4 Gestao de desempenho, remuneragao e relagoes trabalhistas

Sdo os subsistemas de menor maturidade e maior sensibilidade. O valor potencial é alto (feedback
continuo, equidade salarial baseada em evidéncia, deteccdo precoce de risco), mas o custo de errar
também é. Decisdes de desempenho e remunerag¢do tocam diretamente a vida do colaborador e
concentram o maior escrutinio legal. A recomendacdo da Wingle é sequenciar: s6 avancar para
automacdo nessas areas depois de consolidar dados, governanca e explicabilidade nos

subsistemas anteriores.
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CAPiTULO 3

03 A reconfiguracao estrutural do RH

A proxima onda ndo é de assistentes que aumentam a produtividade individual: é de sistemas que
reorganizam o proprio trabalho. A The Josh Bersin Company descreve a passagem de copilotos
para "superagentes": sistemas capazes de orquestrar fluxos inteiros de RH de ponta a ponta, com
pouca intervencdo humana. Projecdes recentes ja apontam reducado significativa do headcount
transacional de RH em determinados cenarios, a medida que agentes passam a orquestrar fluxos

de ponta a ponta.

65%

80

60

até 35%
40
20
6%
0 S
Reducao projetada de Lideres com progresso Organizagdes cuja cultura
headcount em RH no design da interacao precisa mudar
com superagentes humano-IA por causa da |IA

cﬂﬂ Fontes: The Josh Bersin Company (2026); Deloitte, Global Human Capital Trends 2026 (>9.000 lideres, 89 paises).

Essa reorganizacdo vem acompanhada de uma divida cultural. A Deloitte observa que 65% das
organizacOes acreditam que sua cultura precisa mudar significativamente por causa da IA, e que a
maioria trata cultura como obstaculo em vez de infraestrutura da transformacao. A leitura da
Wingle é que a competéncia mais escassa nesta proxima etapa ndo sera apenas técnica: sera a

capacidade da lideranca de redesenhar papéis e reconstruir confianca enquanto a estrutura muda.

O QUE MUDA PARA A LIDERANCA DE PESSOAS

O RH deixa de ser executor de processos para se tornar arquiteto de sistemas humano-IA. Isso desloca o perfil da fungado:
menos administragao transacional, mais desenho de governanga, curadoria de dados e orquestracao da relagao

entre pessoas e agentes. Quem lidera essa transi¢ao define o novo mandato do RH; quem espera,

o recebe pronto de Tl ou de fornecedores.
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CAPiTULO 4

04 Cases: o que os lideres globais ja provaram

Os benchmarks ganham concretude quando se olha para quem ja capturou valor. A Wingle
selecionou trés casos que ilustram, cada um, um subsistema diferente e uma tese diferente, e que
juntos desmontam a ideia de que IA no RH é sindbnimo de recrutamento. O que 0s une nao é a

ferramenta, e sim o redesenho do processo ao redor dela.

— IBM —

People analytics - retencao

DESAFIO

Gerir a rotatividade de talentos criticos em uma forca de trabalho de centenas de milhares de

pessoas, com dados dispersos em mdiltiplos sistemas.

O QUE FEZ

Desenvolveu, com o Watson, um programa de predicdo de attrition que sinaliza semanalmente

quem tem risco de sair nos 6 a 12 meses seguintes e prescreve agdes de retengdo ao gestor.

RESULTADO

Precisdo de até 95% na previsao e economia de cerca de
US$ 300 milhdes em custos de retengio, segundo a prépria empresa.
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— Walmart —

Aprendizagem - requalificacdo em escala

DESAFIO
Preparar 2,1 milhdes de colaboradores para operar em um ambiente redesenhado pela IA, sem

substituir pessoas por automagao.

O QUE FEZ

Investiu cerca de US$ 1 bilhdo em formagao e langou trilhas e certificagdes de IA em parceria com

a OpenAl, com foco em ampliar o valor dos papéis existentes.

RESULTADO

Requalificagao em escala integrada a estratégia de produtividade e transformagao

operacional da companhia.

— Amazon

Planejamento de forga de trabalho

DESAFIO

Ajustar a estrutura corporativa a um modelo operacional apoiado em IA generativa e agentes.

O QUE FEZ

Reorganizou a forga de trabalho corporativa, com cortes na casa de 14 mil posicoes em 2025, para

operar com menos camadas, redirecionando investimento para |A e capacidades novas.

RESULTADO

Redugdo estrutural anunciada explicitamente como consequéncia de ganhos de eficiéncia

com A, sinal de que a reconfiguragéo do trabalho ja é decisdo de board.

A LEITURA WINGLE DOS CASES

Os trés caminhos séo diferentes e deliberadamente contrastantes. A Amazon reduz, a Walmart requalifica, a IBM antecipa.

Nenhum é o ‘caminho certo’ universal. A pergunta que a lideranca de pessoas precisa responder ndo é qual estratégia

copiar, e sim qual se ajusta ao seu modelo de negécio, a sua cultura e ao seu apetite de risco, com dados e governanca
que sustentem a escolha.
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CAPiTULO 5

05 O Brasil: entusiasmo alto, execug¢ao imatura

O RH brasileiro entra em 2026 com um traco distinto: entusiasmo acima da média global e
maturidade de execuc¢do abaixo dela. A referéncia mais consistente é a pesquisa Impacto da
Inteligéncia Artificial no RH, conduzida pela Cajuina em parceria com o Nucleo de Pesquisa em
Lideranca da Fundacao Dom Cabral (uma das principais escolas de negécios do mundo) e

publicada no relatério Goles de Inspiragdo para o RH 2026.

Os dados desenham um paradoxo préprio: 90,3% dos profissionais avaliam a adogao de 1A
positivamente e 75,7% confiam em suas decisdes, mas mais da metade relata sentir pressao para
acompanhar o ritmo da transformacao, e a maioria ainda ndo domina o uso na pratica. Existe, nas
palavras dos préprios pesquisadores, um descompasso claro entre a vontade de inovar e a

capacidade real de execugao.

el 90.3%

75.7%

Avaliam a adogao Confiam nas Sentem pressao para
de |A positivamente decisdes da |A acompanhar o ritmo

|:||]|] Fonte: Goles de Inspiragdo para o RH 2026 — Cajuina e Fundagao Dom Cabral (Nucleo de Pesquisa em Lideranca).

O padrao de adog¢ado segue uma logica de maturidade idéntica a global: comeca nos processos de
alto volume e resultado mensuravel e sé depois avanca para areas mais subjetivas. O tempo

economizado com automacao vem sendo redirecionado para atividades analiticas e consultivas,
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deslocando o RH brasileiro de um papel operacional para um papel mais estratégico. A Wingle 1é
esse momento como uma janela: o entusiasmo ja existe, o que falta é o método para converté-lo

em valor antes que a distancia entre capacidade e adocdo vire desvantagem competitiva.

O ambiente regulatério ja impoe obrigagoes

Mesmo sem uma lei geral de IA em vigor, o uso de IA em decisbes sobre pessoas no Brasil ja opera
sob regras concretas. A LGPD, em seu artigo 20, assegura ao titular o direito de revisao de decisGes
tomadas exclusivamente por tratamento automatizado que afetem seus interesses, o que alcanca
diretamente selecao, avaliacao e triagem. A LGPD também prevé mecanismos de documentacdo e
avaliacao dos tratamentos de dados, incluindo o registro das operacdes e, nos casos aplicaveis, a

elaboracdo de relatério de impacto a protecao de dados pessoais.

O Projeto de Lei 2.338/2023, o Marco Legal da IA, foi aprovado pelo Senado em dezembro de 2024
e segue em tramitacao na Camara ao longo de 2026. Em paralelo, a ANPD publicou agenda
regulatdria para o biénio voltada a revisao de decisdes automatizadas, com foco em transparéncia,
mitigacao de viés e seguranca de dados. A trajetoria é inequivoca: as obrigaces sobre IA aplicada a
pessoas tendem a ficar mais rigidas, ndo mais frouxas, e os subsistemas de desempenho,

remuneracdo e relacdes trabalhistas sdo os mais expostos.

LEITURA WINGLE PARA O MERCADO BRASILEIRO

0 Brasil tem o ativo mais dificil de construir: apetite da lideranga para adotar IA. O que falta é
transformar esse apetite em capacidade de execugao: método, dados e governanca. Organizagoes

que fecharem essa lacuna nos proéximos 18 meses converterdo entusiasmo em vantagem:

as que nao fecharem transformarao otimismo em divida técnica e regulatoria.
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CAPITULO 6

06 Os trés gaps que separam uso de valor

A sintese dos dados globais e brasileiros converge para trés lacunas recorrentes. Elas aparecem em
praticamente toda organizacdo que adota IA sem redesenhar sua operacao, e formam a lente

utilizada pela Wingle para interpretar os diferentes estagios de maturidade da IA no RH.

Gap O que os dados mostram Risco se ignorado
88% adotam IA, mas sé ~1/3 escalam e 6% veem . S
@ 5 : Investimento sem sustentagdo; pilotos
impacto no resultado (McKinsey). No Brasil,
. ; e cancelados antes de amadurecer, com
entusiasmo alto convive com execugao imatura ) %
Gap de valor (FDC/Cajuina) IA virando custo, ndo alavanca.
Apenas 21% redesenharam fluxos de ponta a Ferramentas em producdo sem
ponta; 6% tém progresso no design humano-IA processo redesenhado, com uso
Gap de execucdo (McKinsey/Deloitte). superficial e retorno invisivel.
A LGPD ja estabelece obrigacdes aplicdveis a
decisdes automatizadas e ao tratamento de Exposicdo juridica e reputacional em
dados pessoais. PL 2.338/2023 e agenda da ANPD decisdes automatizadas sobre pessoas,
avangam, com risco concentrado em desempenho com perda de confianca interna.

Gap de governanca 2
€ remuneragao.

Os trés gaps ndo sdo independentes: a execugdo sustenta o valor, enquanto a governanca reduz o
risco de transformar falhas operacionais em passivos. Fecha-los exige tratar IA como programa de

transformacdo do RH, ndo como portfélio de ferramentas.
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CAPiTULO 7

Y WINGLE

07 A Matriz W-IQ de Maturidade em TA

A Wingle organiza a jornada em quatro estagios, para posicionar onde a organizacao realmente

esta, e ndo onde acredita estar. O ponto central: maturidade ndo € um atributo Unico da empresa;

varia de subsistema para subsistema. E comum orquestrar IA com sofisticacdo na aquisicdo de

talentos e ainda explorar timidamente em remuneracao.

Estagio

Caracteristica dominante

Onde a maioria esta

® © 6

01 - Exploracdo

02 - Adogdo pontual

03 - Integracao

04 - Orquestracao
hibrida

Pilotos isolados, sem métrica de negdcio,
conduzidos por Tl ou fornecedores.

Ferramentas em producdo em uma area, sem
integracdo com dados de pessoas.

IA conectada a métricas de negdcio e a
processos amplos; governanga formal em
construcao.

RH corresponsavel, com papéis humano-IA
desenhados, governanca auditdvel e valor
mensuravel.

Subsistemas sensiveis
(remuneracao, relagbes
trabalhistas) na maioria das
empresas.

Parte relevante do mercado
brasileiro, concentrada em
aquisicdo e aprendizagem.

Minoria das grandes organizacoes
globais.

Vanguarda: os poucos que capturam
retorno material.

O movimento mais valioso para a lideranca de pessoas no Brasil em 2026-2027 ndo € adicionar

ferramentas ao estagio atual: é avancar de Adocdo Pontual para Orquestra¢ao Hibrida nos

subsistemas certos, na sequéncia certa:
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Subsistema

Estagio tipico

Y WINGLE

Prioridade Wingle

Aquisicao de talentos

Aprendizagem e mobilidade

People analytics

Experiéncia do colaborador

Gestao de desempenho

Remuneracgao e recompensas

Relagdes trabalhistas e
compliance

©0000 06 0

CAPiTULO 8

03 - Integragdo

02-03

02 - em ascensao

02 - Adogéo pontual

01-02

01 - Exploracédo

01 - Exploracédo

Consolidar como referéncia de governanca: teto de
eficiéncia ja explorado.

Acelerar: alto valor, risco controlado, ponte para
people analytics.

Investir primeiro: espinha dorsal de todas as
decisoes sensiveis.

Integrar com dados de desempenho e engajamento.

Avancar com explicabilidade refor¢ada: afeta
promogao e remuneragao.

Sequenciar por Ultimo: méaxima sensibilidade a viés e
escrutinio legal.

Governanca antes de automacéo: foco de LGPD e
futuro Marco Legal.

08 A agenda da lideranca de pessoas

Da leitura dos dados, a Wingle deriva sete movimentos para a lideranca de pessoas, desenhados

para cobrir o RH de ponta a ponta e ordenados por impacto:

Governanca antes de escala. Nenhuma IA que afete decisdes sobre pessoas (em aquisicao,

desempenho, remuneracdo ou desligamento) deve avancar sem responsavel definido, mecanismos

de revisdao humana, documentac¢ao adequada e avaliacao de impacto quando aplicavel.

ROI como critério de entrada. Cada iniciativa nasce com uma métrica de negdcio do subsistema

(tempo de ciclo em aquisi¢do, retencao em desenvolvimento, precisao de previsdao em people

analytics), ndo com uma métrica de uso da ferramenta.
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People analytics primeiro. Como remunerac¢do, desempenho e sucessao dependem de dados
confiaveis, a maturidade da base de dados de pessoas € uma das bases de maior retorno e a pré-

condicdo para avancar com seguranca nos subsistemas mais sensiveis.

Requalificagdo como continuidade. Com competéncias mudando 66% mais rapido nos setores
expostos a IA e prémio salarial de 56% para quem as domina (PwC), o reskilling deixa de ser

beneficio e vira condicao de operacao.

Cultura como infraestrutura. Tratar a divida cultural (65% das organizac¢des, segundo a Deloitte)

como parte do projeto de IA, ndo como consequéncia a administrar depois.

Sequenciamento deliberado. Automatizar remuneracao e relacées trabalhistas apenas apos

consolidar dados e governanca nos subsistemas de menor risco.

O RH como arquiteto. Assumir a corresponsabilidade pelo desenho dos sistemas humano-IA, em

vez de absorver decisGes tomadas por Tl ou fornecedores.

Roteiro por horizonte

Horizonte Indicador prioritario Descrigcao

Mapear talentos vs. usos de IA: gaps criticos Dedisindlaraisebrefinvestientosie

decisdo sobre pessoas, envios a : -
5 6-8 meses (. P i capacidades. Reduz ruido e acelera
lideranca). Monitor trimestral com =
alocacgdo de recursos.
governanga.

Selecionados dois processos criticos: um de

alta maturidade (escalavel) e um em alta Prova de valor répida e escalavel.
EEFIJI 6-12 meses urgéncia (impacto em 90 dias). Métrica de Aprendizado aplicado ao negécio com
negdcio ligada a melhoria com apoio de retorno mensuravel.

People Analytics e modelos explicaveis.

Mensurar valor, comparacdo antes vs. depois
(ndo apenas ROI). Consolidagdo do modelo:
SSO, dados prontos, LGPD, SLAs e regras
claras de uso com auditoria.

Integragdo estruturada e sustentavel.
Gera confianga, escala e reduz riscos
regulatérios e reputacionais.

~7 12 meses +
| W—
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CONCLUSAO

A fronteira competitiva mudou de lugar

A ado¢do de IA no RH deixou de ser diferencial: virou piso. A vantagem competitiva migrou para um
terreno mais dificil de ocupar: a capacidade de converter uso em valor, subsistema por subsistema,

com dados confiaveis, papéis redesenhados e governanca auditavel.

O Brasil chega a essa fronteira com um ativo raro, o apetite da lideranca para adotar, e uma lacuna
conhecida, o método de execucdo. Fechar essa lacuna nos proximos 18 meses é o que separara as
organiza¢des que transformardo entusiasmo em resultado das que acumularao ferramentas sem

retorno e passivo regulatério crescente.

A conviccao da Wingle é simples: a préxima gerag¢ao de vantagem em gestao de pessoas nao
sera construida por quem comprar mais IA, e sim por quem souber orquestra-la com o
melhor do julgamento humano. E essa orquestracdo, e ndo a tecnologia em si, que define o novo

mandato da lideranca de pessoas.

A PERSPECTIVA WINGLE SOBRE LIDERANCA

A transformacgao provocada pela IA ndo muda apenas processos. Ela redefine as liderancas

necessarias para conduzi-los.

A medida que estruturas, competéncias e modelos de trabalho evoluem, também mudam os perfis
capazes de liderar cada fung¢do e cada ciclo do negocio. A Wingle acompanha continuamente essas
transformacdes para compreender como mercados, empresas e liderancas estao evoluindo, e

aplicar esse conhecimento as decisdes de contratacdo de seus clientes.

w-Q



% WINGLE

W-Q

Perspectivas sobre as transformacdes que estao redefinindo empresas,

mercados e liderangas.

W-1Q combina benchmarks globais, dados de mercado e a experiéncia multissetorial
da Wingle para trazer novas perspectivas sobre lideranca, gestao de pessoas e
decisdes de contratagdo.

4 WINGLE

Pessoas que evoluem empresas
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