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Nosso objetivo é dar a vocé um gosto de
como foi um pouco da Experiéncia
CRIARH durante o evento. Nos esperamos
que esse eBook relembre vocé do tempo
passado no evento, e das inspiracoes
durante os trés dias de conexdes com 0s
futuros parceiros, colaboradores e amigos.

Se vocé desejar imprimir esse arquivo, 0
tamanho ideal &€ A4 na horizontal.

Aproveite o eBook

Nos diga o que vocé achou em
criarh@criarh.com.br.
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NOSSO TEMA CENTRAL DO CRIARH 2017

Exponencialize-se!
Uma nova forma de pensar e agir.

Todo ano escolhemos um novo tema para guiar as
discussoes, acdes e inspiracdes do Congresso
CRIARH. O crescimento rapido e acelerado do mundo
exige uma mudanca de postura e mentalidade, por
isso em 2017 escolhemos o tema Exponencialize-se!
Uma nova forma de pensar e agir.

Nesse novo capitulo do Congresso CRIARH, uniremos
a gestao com pessoas e a criatividade para melhor
prepararmos os lideres brasileiros ao novo ritmo
empresarial global.

Os minicursos, palestras simultaneas e de plenaria,
bate papo criativo e seminérios foram selecionados e
preparados para apontarem ao tema central, e a
desenvolver 0 maximo essa nova postura e
mentalidade nos participantes.
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Eduardo Peixoto

Diretor de Negocios do CES.AR.

DO ANALOGICO AO DIGITAL: DESAFIOS
DOS RECURSOS HUMANOS

A gente pode dividir o mundo mais recente em dois periodos, o antes de
1994, e 0 depois. O que aconteceu ai, de tao importante? O surgimento da
Internet. Pense bem como era a vida nas corporagoes antes dela. Existiam
telefonistas, secretarias e até envelopes para cartas circularem. O
envelope para carta circular. Dele lembro bem. a primeira tarefa de todo
estagiario: "Va em busca de um envelope redondo, para carta circular" Se
vocé nao entendeu a piada, provavelmente é de depois de 1994,

Pois bem, até ali as empresas duravam muito. Um estudo da Innosight
mostra que as empresas listadas no S&P top 500 ficavam por la pelo
menos uns 50 anos, a vida corporativa era estavel. As pessoas entravam
em grandes empresas e faziam planos para se aposentar por la. Era
possivel existir o tal plano de carreira, escrito em papel, fazer levantamento
de necessidades de treinamento baseadas em demandas passadas,
trabalhar a cultura e construir uma familia corporativa tranquila e feliz.

Mas em 1994 apareceu a internet. Aqui pelo Brasil em 1995. E muita coisa
comecou a mudar. Lembram do Napster e do Kazaa? Era s6 0 comeco do
que estava por vir. Saidos de um dormitorio de universidade dois garotos
construiram um sistema de troca de masicas e comecaram a mudar
radicalmente a inddstria fonografica. Deu muita confusao, mas o vinil
acabou (os saudosistas dizem gue ndo), o CD acabou, e hoje predominam
0s servigos online coma Spotify e Itunes. A mesma transformacao foi
iniciada no mercado de livros, com o Kindle e no de emissoras de TV, com a
Netflix. A regra, entao, passou a ser: 0 que pode ser digitalizado, sera
digitalizado.

@ NATALIA CORDEIRO

PALESTRA PLENARIA
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Em setores com ativos ndo possiveis de serem transmitido pela internet,
digitalizados, como sapatos e roupas e tantos outros, o atendimento ao
cliente foi digitalizado. O nome do atendimento digitalizado? E-commerce.
As referencias nacionais? Netshoes e Privalia, respectivamente. E até
lamina de barbear, passou a ser vendida pela internet (se ndo conhece o
caso do dollarshaveclube.com, dé uma olhada, é hilario).

O digital muda como as organizagdes operam, e mais importante, muda as
regras do jogo, muda a arena de competicao. Sao novas regras, e regras
mutantes. Para viver e competir neste cenario é preciso estar atento e agir
rapido. Parafraseando Andy Grove, nesses novos tempos onde o fisico e o
virtual se confundem, é preciso ser um pouco parandico para sobreviver.

Sim, as mudancas sao aceleradas. Nesse novo mundo, os consumidores
viraram redes (sociais) tdo poderosas e com alcance tao grande quanto das
empresas. Os concorrentes, nem sempre sao concorrentes, as fronteiras
de negocios nao sao mais claras. Vide Amazon, que concorre com Walmart
no varejo, e com a Microsoft na nuvem. Os dados, que no passado
custavam tempo e recursos para serem adquiridos. Hoje podem ser
conseguidos em abundancia, e, se bem minerados, vao se tornar o novo
6leo (petrdleo) da empresas. Imagine a motivacao da IBM ao comprar o The
Weather Company. Qual seria? Qual? Nestes tempos de incerteza, de valor
fluido e mutante, nos quais nao se sabe de onde vem ou chegam os
concorrentes, inovar € mais que preciso.

Adicione a este cenario a automacao. O computadores acelerando o seu
proprio desenvolvimento e algoritmos que aprendem. Segundo pesquisa
de Carl Benedikt Frey e Michael A. Osborne 47% das profissdes nos EUA
estao em risco. Quando nao, em qualquer ambiente, seremos monitorados
100% do tempo. Pense, quem controla quem, num centro de distribuicao
da Amazon?

Ent3o... Iremos trabalhar mais e mais com eles, os computadores. Em
estudo realizado sobre o futuro do trabalho, a KPMG identificou quatro
possiveis caminhos para a nossa coexisténcia com eles:

. O profissional alavancado: pessoas com baixa qualificacao que,
com auxilio da computagao, conseguem o mesmo desempenho que um
profissional qualificado;

. O profissional conectado: pessoas que tem acesso as melhores
ideias e conhecimentos em determinados tépicos;
. Os trabalhados na velocidade do pensamento: profissionais com

conhecimento aumentado pelo uso computacional;
. O profissional digital: uso da tecnologia para substituir
inteiramente papeis e tipos de trabalho.

E isso é s6 no comeco da era pos industrial. Mas foi para o contexto da era
industrial, essa que durou mais de cem anos, a qual fomos educados (e
continuamos sendo). Fomos educados em instituicdes criadas para formar
em massa, pessoas com habilidades iguais, capazes de repetir (e errar
pouco). Pessoas que consigam seguir regras e repetir tarefas
(exaustivamente).

Mas em nosso presente-futuro é certo que:

. Robos executarao tarefas de forma mais rapida, mais segura e
mais eficiente que humanos;

. Existirao novos empregos e estruturas organizacionais;

. Individuos precisarao criar seus empregos;

. Havera grande diversidade de idade e cultura nos empregos;

. Havera um grande desencontro entre talentos e oportunidades de
emprego;

. Havera uma exigéncia de maiores niveis de conhecimento;

. A'inteligéncia emocional e habilidades sociais serao muito mais
importantes.

Sim, no futuro, empresas e o Recursos Humanos estarao reinventados.
Mas até 13, passaremos por uma grande transicao, na qual o valor dos
negocios estara no seu poder de criagao e adaptagao; e nao no de
producao. No passado, as fung¢ées dos recursos humanos eram claras. E
estaveis. Sim, viviamos num mundo de exploragao. No presente, o agil € a
norma, pois o mundo agora é de experimentacao. Os ativos pessoais, 0s
nao automatizaveis, talvez, serao mais duraveis e contardo mais que
muitos ativos da empresa. Os bons recursos, nunca foram (ou serdo) tao
humanos! Neste periodo de vantagens transientes, o certo & que o mais
apto é aquele o qual conseguir aprender mais rapido.

Os recursos humanos entdo tem em uma das suas funcoes um papel ainda
mais estratégico: Conduzir a organizacao na mudanga de um espago
estavel e de iguais, para um espaco onde testar, errar e aprender € a
norma. Para bom entendedor, o desafio do novo Recurso Humano é
conduzir as organizacoes na direcao de se tornarem verdadeiras escolas.

PALESTRA PLENARIA
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LIDERANCA E PODER
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Tom Coelho

Educador, escritor e conferencista

A lideranga & uma competéncia de carater relacional, isto €,
pressup0e uma relagao entre duas ou mais pessoas
fundamentada no exercicio da influéncia. A regra é despertar
0 desejo, o interesse e 0 entusiasmo no outro a fim de que
adote comportamentos ou cumpra tarefas. Além de
relacional, a lideranca também pode ser situacional, ou seja,
determinada pelas circunstancias.

O poder € o exercicio da lideranca. Em verdade, inexiste

isoladamente, pois 0 que encontramos sao relagdes de poder.

Assim, é notorio que se questione: como o poder € exercido
por um lider?

Muitos sdo os estudos acerca dos tipos, bases e fontes de
poder. Mencionamos, por exemplo, LIKERT e LIKERT (1979),
KRAUSZ (1991), SALAZAR (1998) e ROBBINS (2002), mas
ressaltando que todos beberam de alguma forma nos
escritos de FRENCH e RAVEN (1959).

Fazendo uma compilagao destes estudos, identificamos as
seguintes formas de poder:

1. Poder por coercao. Baseia-se na exploracao do medo. O
lider demonstra que podera punir o subordinado que nao
cooperar com suas decisGes ou que adotar uma postura de
confronto ou indoléncia. As san¢oes podem ser desde a
delegacao de tarefas indesejaveis, passando pela supressao
de privilégios, até a obstrucao do desenvolvimento do

profissional dentro da organizagao. Pode ser exercido por
meio de ameagas verbais ou nao verbais, mas devido ao risco
de as atitudes do lider serem qualificadas como assédio
moral, o mais comum é retaliar o empregado, afastando-o de
reunioes e eventos importantes, avaliando seu desempenho
desfavoravelmente ou simplesmente demitindo-o.

2. Poder por recompensa. Baseia-se na exploracao de
interesses. A natureza humana é individualista e, quase
sempre, ambiciosa. Ao propor incentivos, prémios e favores,
o lider eleva o comprometimento da equipe, fazendo-a
trabalhar mesmo sem supervisao. A recompensa pode ser
pecuniaria, ou seja, em dinheiro, ou mediante
reconhecimento e felicitagdes publicas. O risco de se usar
este expediente como principal artificio para exercicio do
poder & vincular a motivagao das pessoas e sua eficiéncia a
algum tipo de retorno palpavel e de curto prazo, inclusive
enfraquecendo a autoridade do lider.

3. Poder por competéncia. Baseia-se no res-peito. O li~der
demonstra possuir preparo adequado ao cargo que ocupa,
bem como comportamentos dignos e assertivos. Os
subor-dinados reconhecem esta competéncia e a respeitam
veladamente. Um exem-plo fora do mundo corporativo € a
aceitacao de uma pres~-cricao médica, porque respeitamos o
titulo do mé-dico e seguimos seu receituario mesmo sem
conhecer o profissional previamente ou o principio ativo do
medi-camento.

4. Poder por legitimidade. Baseia-se na hierarquia. A posicao
organizacional confere ao lider maior poder quanto mais
elevada sua colocacdo no organograma. £ uma autoridade
legal e tradicionalmente aceita, porém nao necessariamente
respeitada. Um exemplo tipico € o poder que emana do “filho
do dono” que pode ser questionado, embora raramente

PALESTRA SIMULTANEA
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contestado, se sua inexperiéncia for evidenciada.

5. Poder por informacgao. Baseia-se no conhecimento. O lider, por deter a
posse ou 0 acesso a dados e informacoes privilegiadas, exerce poder sobre
pessoas que necessitam destas informacoes para realizar seus trabalhos.
Note-se que o mero acesso a informacoes valiosas é suficiente para
conferir poder a estas pessoas. E o caso das secretarias de altos
executivos.

6. Poder por persuasao. Baseia-se na capacidade de seducao. O lider usa
de argumentos racionais e/ou emaocionais para envolver e convencer seus
interlocutores da necessidade ou conveniéncia de realizarem certas
tarefas, aceitarem decisdes ou acreditarem em determinados projetos.
Trabalha com base em aspectos comportamentais buscando ora inspirar,
ora dissuadir os subordinados, de acordo com os objetivos pretendidos.

7. Poder por ligagao. Baseia-se em relagoes. O lider apropria-se de sua
rede de relacionamentos para alcancar favores ou evitar desfavores de
pessoas influentes. Em tempos de desenvolvimento das chamadas redes
sociais on-line, ampliar e usar relacoes interpessoais constitui vantagem
comparativa significativa.

8. Poder por carisma. Baseia-se na exploracao da admiracao. O lider adota
um estilo envolvente, enérgico e positivo e alcanga a obediéncia porque
seus liderados simplesmente gostariam de ser como ele. As pessoas
imitam-no, copiam-no, admiram-no com a finalidade de identificacao.

Dentre todas as categorias apresentadas, nao devemos idealizar uma
forma de poder especifica. Nao ha certo ou errado. Ha o0 adequado. Em
verdade, o mais indicado é que um lider saiba como, onde e quando exercer
seu poder de acordo com o perfil dos subordinados, das circunstancias e de
seus objetivos. Assim, o poder carismatico ou por recompensa podem
proporcionar maior adesao e atragao por suas ideias, da mesma maneira
que o poder legitimo ou por coercao podem acarretar resisténcia por parte
dos subordinados.

PALESTRA SIMULTANEA
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VIRANDOJOGO: APRENDENDO NA PRATICA
COMO GAMIFICAR SEU CONTEUDO

Andressa Pinheiro

Sécia fundadora da Triunica Gamification

Joao Zaggia

Sécio fundador da Triunica Gamification

Atualmente as empresas tém se esforcado para encontrar
novas formas de capacitar com propriedade, criatividade e
resultados significativos os seus profissionais, buscando a
integracao e unido das suas equipes assim como o
aprimoramento do relacionamento com seus clientes em
busca da fidelizagao (sejam empresas do ramo de servicos ou
produtos). O Gamification ou Gamificacdo, & uma das
tendéncias neste mercado de Educagao Corporativa que vem
evoluindo lado a lado com as organizagoes e individuos,
proporcionando excelentes resultados para os que adotam.

O Gamification, de acordo com Karl M. Kapp, "é o uso de
mecanicas e dinamicas de jogos para engajar pessoas,
resolver problemas e melhorar o aprendizado, motivando
acoes e comportamentos em ambientes fora do contexto de
jogos"

A tendéncia Gamification pode ser aplicada tanto de forma
virtual (com usuarios ganhando recompensas e incentivos na
web, como por exemplo medalhas, pontos, cupons ou
'badges’) quanto fisica e analégica. A nossa pratica dentro
das empresas tem sido os gamifications fisicos e analogicos
(abrangéncia: intrapessoal e interpessoal ou grupal) onde a
metodologia imprime um caminho vivencial e cooperativo ao

invés de competitivo pelo qual a recompensa abrange a
todos os participantes, sem causar desconforto ou
frustracoes - o destaque fica para o aprendizado. Todos
ganham em conhecimento e aplicabilidade sobre o assunto
abordado.

Um estudo concluiu que Gamification produz resultados
positivos quando adequadamente aplicado para um contexto

especifico na organizagao e sob medida para os participantes.

O estudo adverte que, em determinados contextos e perfis
(empresas que possuem grandes pressdes internas e
externas) os Gamifications nao devem ser competitivos em
nenhuma hipotese, pois "minam" as motivacoes intrinsecas
(neste caso, o mesmo devera ser de carater cooperativo). E
finaliza que para o Gamification ter sucesso, a mecanica do
game devera ser adaptavel e flexivel, considerando os
padroes, contexto e perfis daquela cultura organizacional.

MINICURSO
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Vasco Pati

CEO na Vasco Pat: Self-learning

COMO NOS ADAPTAR?

0 mundo esta mudando em uma velocidade exponencial, a evolucao da
tecnologia esta levando a humanidade a um processo de metamorfose
nunca antes visto. Com isso, as relacdes de consumo ja nao sao as
mesmas, o mercado de trabalho esta cada dia mais exigente, profissoes
estao sendo extintas, novas profissoes estao surgindo e existe um senso
de propdsito que nao viamaos em outro momento.

E notério que a nossa educacio ndo esta acompanhando a evoluco dos
tempos, ainda temos Universidades, pos-graduagoes, MBAs, Mestrados e
Doutorados as quais olham para o retrovisor e observam o final do século
XIX e 0 século XX, que é de onde vém o modelo educacional que
conhecemaos. Consequentemente, os profissionais formados estao com
muitas dificuldades de entender o novo papel que tem que desempenhar
no século mercado de trabalho do século XXI.

Foi observando esse cenario que surgiu a ideia da Iniciare Educacao
Criativa, uma startup de educacao focada no desenvolvimento do
Self-learning. Temos como grande missao mostrar que todos podem ser
autodidatas, aprender de forma independente e desenvolver as habilidades
profissionais que o mercado necessita.

Criamos metodologias de aprendizagem inéditas baseadas em psicologia
positiva, neurofisiologia, neurociéncia e no método cientifico. Algumas
dessas técnicas sao: self-learning para alta performance, Leitura para
hiperaprendizagem e a matriz integrada de resolucao de problemas.
Mostramos aos nossos clientes que eles podem ser protagonistas,
indicamos os atalhos para cada um usar o hardware mais incrivel do
mundo com eficiéncia... O cérebro.

© NATALIA CORDEIRO

PALESTRA PLENARIA
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NEUROCIENCIA E 0S NOVOS MODELOS DE APRENDIZAGEM:

COMO EXPONENCIALIZAR O DESENVOLVIMENTO DAS PESSOAS

-

A4

Arthur Diniz

CEQ da Crescimentum

Todos podem ser lideres. Essa é uma frase cada vez mais
corrigueira no mundo corporativo. O que poucas pessoas
sabem, ou falam, & que a ciéncia também pode ser um
importante aliado na arte de liderar uma equipe ou
organizagao. Mais especificamente, as técnicas da
neurociéncia podem e devem ser aplicadas a lideranca.

O cérebro é dividido em trés partes e a principal regiao para o
desenvolvimento das competéncias de lideranca é o cortex
pré-frontal ou neocortex. Ele é conhecido como o CEO ou
maestro cerebral, responsavel por varias fungoes cognitivas
de alto nivel, incluindo atencdo e processamento. E
importante ressaltar que essa area do cérebro pode ser
desenvolvida por todas as pessoas e ter suas capacidades
aumentadas. Na pratica, isso significa que as qualidades e
capacidades de lideranca podem ser aprendidas e
melhoradas ndo apenas com a experiéncia, mas também por
meio do treinamento e desenvolvimento.

Apesar de ser promissaora, a neurociéncia precisa ser bem
aplicada. O trabalho junto ao neocortex nao pode ser feito de
maneira exagerada. A pessoa nao ira melhorar todas as
competéncias de uma hora para a outra. E preciso buscar o
aprimoramento de, no maximo, dois comportamentos de
maneira simultanea. Ao tentar trabalhar muitas
caracteristicas ao mesmo tempo, & provavel que a pessoa
nao consiga desenvolver nenhuma delas de maneira
adequada sem um foco muito bem definido.

Além disso, para que as mudancas possibilitadas pela
neurociéncia sejam efetivamente alcancadas, é preciso que a
pessoa crie um comportamento de mudanga sustentavel,
que inclui quatro passos fundamentais: sensibilizagao,
atencao, pratica e relagoes de desenvolvimento.

Portanto, se vocé quiser ser um lider eficiente e moderno,
tenha uma certeza: treine, e muito, o seu cérebro.

PALESTRA SIMULTANEA
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FILOSOFIA BUDISTA

APLICADA NAS EMPRESAS

-~ L-'-

Ana Rique

Consultora na Rigue Empreender &
Desenvolver

Os ensinamentos budistas vem cada vez mais sendo
utilizados nas mais variadas areas da vida, pois uma das
bases do budismo, proporcionar uma paz interior forte e
duradoura, busca o autoconhecimento e a descoberta do Eu
interior.

Diante de uma ou varias mudancas que vao acontecendo ao
longo das descobertas, estas ecoarao em seu mundo
pessoal, interpessoal e profissional. Gerando transformacoes
intensas, assim vocé tera exceléncia ao se administrar e nas
suas relacoes na empresa.

Os 15 caminhos que possibilitam estas descobertas nao sao
caminhos absolutos, mas possibilitam verificar uma analise
interna do antes e depois, estruturando suas escolhas para
se tornar um excelente lider de si e em sua empresa e
equilibrando o individuo e seu ambiente de vivéncia.

01) Mantenha-se concentrado em sua respiragao
Sua alimentagao direta com a vida é sua respiracao, traga
para dentro de si o que Ihe faz bem e retire o que lhe faz mal.

02) Foco no aqui e agora
Lembre-se: passado ensing, futuro se planegja. O presente &
sua maior base para seu crescimento.

03) Defina que pensamentos deseja manter em sua mente
A usina mental continuamente produz pensamentaos. Vigie e
selecione, s6 assim mantera sua tranquilidade interna.

04) Busque alimentacao saudavel
O respeito a si e ao ser vivo, alimentagao consciente e com

gratidao, tornam seu interior mais equilibrado e sadio.

05) Escolha emocoes saudaveis

Escolha viver as emocoes que lhe fazem bem.

06) Tenha atencao ao que esta dando valor no cotidiano
O mundo é cheio de coisas, umas servem e outras nao.

07) Veja as coisas como elas sao
Evite discriminar, prejulgar, ser o dono da verdade. O mundo é
simples, entao busque enxergar de forma também simples.

08) Habitue-se a meditar
Treine @ manutencao da paz interior e 0 esvaziamento da
mente, em qualquer situacao.

09) Saiba se expressar
A correta expressao depende exclusivamente de suas
escolhas, sabedoria.

10) Atitude equilibrada
Alinhamento entre o que se pensa, diz e fala.

11) Dedicagao diante de tudo que se faz
O aprendizado é continuo, com a mais simples das coisas.

12) Saiba aproveitar seu tempo
A preciosidade do tempo esta na sabedoria em utiliza-lo.

13) Mentalize o bem, o bom e o saudavel
Tudo que vocé pensa, vocé cria em sua imaginacao e tudo
que vOCé cria em sua imaginacao, vocé cria em sua realidade.

14) Aprenda a silenciar seu interior
O siléncio é um excelente Mestre, aprenda com ele.

15) Viva de forma simples
Valorize tudo que a vida Ihe oferta e receba com gratidao.

MINICURSO
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PEOPLE ANALYTICS: A NOVA
ERA DA GESTAO DE PESSOAS

Flavia dos Santos

Sécia diretora na Innovar Treinamento e
Desenvolvimento

z

Andrea Rodrigues

Sécia diretora na Innovar Treinamento e
Desenvolvimento

Vocé ja notou como a analise comportamental dentro das
organizagoes se tornou algo fundamental no dia a dia?
Através das grandes transformacGes trazidas pelas novas
geracoes, 0 setor de Recursos Humanos identificou que
capacitar as pessoas com conhecimento técnico requer um
menor esforco do que mudar seu comportamento.

A demanda de uma adequagao do perfil comportamental do
profissional ao perfil desejado pela empresa, esta em uma
curva de crescimento exponencial, pois torna-se cada vez
mais necessario estar com a “pessoa certa no lugar certo”
para que o profissional sinta-se feliz executando suas
atividades e consequentemente gere mais resultados.

O People Analytics é a pratica de usar dados e métricas para
tomar decisoes sobre Gestao de Pessoas. Surgiu nos anos
90, porém somente em meados de 2000 ele comegou a
ganhar forca e vem trazendo para a area de Gestao de
Pessoas algo que & muito utilizado pelas areas financeira e
econdmica que é a tomada de decisao baseada em dados e
fatos.

O People Analytics funciona através da coleta, calculo, analise
e modelagem de dados, onde todos eles sao referentes ao
comportamento dos colaboradores.

Alguns gestores afirmam que nao é possivel mensurar 0s
ganhos na Gestao de Pessoas por se tratar de uma area de
agoes subjetivas, e esse & um grande equivoco. O People
Analytics quebra esse paradigma e mostra que mesmo das
acoes subjetivas é possivel extrair informagdes que geram

dados suficientes para criagoes de métricas e indicadores nao
so para tomada de decisao, mas também para trazer
respostas para problemas que ela tenha.

E essa pratica vem fortalecer a importancia dos
colaboradores que sao os recursos mais valiosos das
organizagoes.

Em resumo o People Analytics através da coleta de dados de
varias fontes (sistemas operacionais, redes sociais, tendéncia
de vendas, etc), criam bases que permite avaliar e reconhecer
as razoes para determinados problemas de comportamento
que vem afetando os diversos setores e consequentemente
os resultados da organizagao. Permite também que o RH
trabalhe de forma estratégica na prevencao, se antecipando
aos fatos com solucoes mais assertivas.

“Ter a resposta nao faz acontecer” — essa é uma fala do filme
Moneyball (O Homem que mudou o jogo) que retrata a
pratica do People Analytics num time de Beisebol, e eu nao
poderia finalizar sem deixar esse alerta que, nao adianta
realizar todas as analises, ter indicadores, descobrir qual o
problema e saber a solucao, se essa solugao nao for colocada
em pratica.
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Paula Cordeiro

Socia e Diretora de Negocios da Fostering Consulting

CRIATIVIDADE, EMPATIA E CORAGEM,
AS HABILIDADES PARA UM FUTURO
EXPONENCIAL

A aceleracao tecnoldgica vem provocando mudancas em nossa relagao
com tudo e todos a nossa volta de forma jamais imaginada. Prevé-se que
nos proximos 12 anos a tecnologia evoluira mais que tudo que se viu no
Gltimo século. Tanta mudanca nos obriga a desenvolver novas competén-
cias e conhecimentos quase que diariamente. Mas sera que as competén-
cias exigidas por esse futuro proximo sao tao diferentes das habilidades do
passado?

No @ltimo Global Summit da Singularity University, ocorrido em agosto de
2017, foram apontadas como habilidades do futuro exponencial a empatia,
a criatividade e a coragem. Mais do que fundamentais para viabilizar as
demandas das organizacoes exponenciais, empatia, criatividade e coragem
sao habilidades que transformam o mundo e nos aproximam da nossa
propria humanidade.

Pode parecer simples, quase dbvio. No entanto, coloca-las em pratica exige
nos libertarmos de julgamentos e olharmos para nds mesmos e para 0s
outros sem achar que sabemos tudo o que esta ali. Impde a necessidade
de escuta e observagao. Mais que isso esta nova realidade nos exige a ter
humildade e encarar a realidade de frente nos tornando protagonistas de
nossa propria historia.

Este novo momento nos pede empatia, capacidade de se identificar com o
outro colocando-se em seu lugar e estando aberto a sua visao. Parece
coisa de antigamente, mas a compartimentacao e disseminagao do
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conhecimento requer a capacidade de transformar o pronome ele/ela em
primeira pessoa do presente. Ignora o eu e transforma o vocé em ator
principal.

Esta atitude é fundamental, quando o futuro exponencial demanda foco no
cliente, exige de nés colocar em pratica a velha, mas tao atual frase de
Sécrates: "tudo que sei é que nada sei” e transformar a nossa capacidade
de ouvir e observar em recursos fundamentais.

Enguanto sermos empaticos nos permite entender a perspectiva do outro
sem julga-la criatividade requer a liberdade de julgamento de nds mesmos.
E impossivel exercer nossa plena criatividade se ndo estivermos livres para
errar, para percorrer caminhos desconhecidos e para ficarmos desconfor-
taveis ao longo do processo criativo.

Empatia e criatividade juntas sao poderosas ferramentas de transforma-
¢ao que nos permitem inovar, romper com os padrdes, desenvolver
produtos e servicos comprometidos com as necessidades das pessoas.
Nos permitem solucionar problemas que ainda nao existem, viabilizando o
futuro exponencial de que tanto se fala.

\/océ pode estar pensando: facil falar, mas como eu consigo colocar em
pratica? Bom é ai que aparece a coragem. E ela que nos empurra a despir
de nossos preconceitos e nos abrirmos ao outro. E a coragem que nos
ajuda a colocar nossos medos e ansiedades de lado nos abrindo ao
exercicio criativo. Nos que faz enfrentar o mundo a nossa volta com novas
ideias e coloca-las em pratica.

Ainda mais importante no futuro exponencial, € a coragem que nos permite
assumir as falhas e nos da forca para tentarmos mais uma vez. Cria novos
caminhos sem desistir de nosso propasito.

Juntas empatia, criatividade e coragem nos dao poder exponencial. Nao
apenas para criar negocios bem sucedidos, mas para nos transformar em
pessoas capazes de realmente mudar o mundo.
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A CONTI-\(;IRO DE HISTORIAS CHEGOU A0 MUNDO CORPORATIVO:
'STORYTELLING' UM JEITO DIVERTIDO DE TREINAR.

Serlica Maia

Consultora organizacional em treinamento
e desenvolvimento

Todos nés temos uma histéria para contar e desde a criagao
do primeiro ser humano, ainda antes da palavra falada, os
movimentos e gestos serviam para 0s grupos passarem e
receberem informacoes, bem como as inscricdes em
cavernas ou objetos.

Contar historias faz parte da vida dos seres humanos desde a
Idade da Pedra. Com elas nos envolvemas, nos emocionamaos
e aprendemos. As pessoas acabam por se identificar com os
protagonistas, utilizando de alguma forma a “moral da
histdria’, em sua trajetoria pessoal e também na corporativa.

A hist6ria ou estéria (como se usava até tempos atras) facilita
a memorizagao de situagdes e compreensao das informagoes
dentro de um contexto, pois carregam forte carga emocional.
O psicologo americano Jerome Bruner — professor de
Harvard e Oxford e responsavel pelo que veio a ser chamado
de Revolugao Cognitiva — descabriu que um fato tem 20
vezes mais chances de ser lembrado se ele fizer parte de
uma histoéria.

Trabalho ha alguns anos com treinamentos de colaboradores
e ja vi muitas empresas investirem pesado em treinamentos
gue nao trouxeram os resultados esperados. Muitas vezes,
as aulas sao preparadas com cuidado, as informagoes estao
bem organizadas, mas pouco tempo depois os funcionarios ja
nao se recardam do que lhes foi passado. O treinamento fica
parecendo com uma “aula chata" e pouca coisa de concreto
acontece depois.

Faz-se necessario criar historias que reflitam a realidade da
empresa, e também dos colaboradores, fazendo com que ele
se sinta o protagonista e aprenda com as consequéncias
apresentadas. Elas mexem e devem mesmo mexer com o
emocional das pessoas. O melhor método € utilizar o
Storytelling, técnica que consiste em encadear os
conhecimentos em formato de historia para transmitir um
conhecimento. Essa técnica é adotada principalmente pela
Publicidade. Permite que se ensine de uma forma
interessante, partindo da premissa que as pessoas gostam
de historias.

Aprender com a experiéncia do outro &€ muito mais rapido e
menos doloroso do que aprender com a propria experiéncia
de vida. Vocé pode mesmo antecipar as consequéncias de
sua propria vida, evitando agir da mesma forma em situagoes
que nao deram certo com outrem. Aprender com a
consequéncia do semelhante. Simples assim!

\Vamos embarcar juntos no mundo das historias e da fantasia
trazendo esse conteldo para o mundo corporativo.

MINICURSO



Direitos Reservados © CRIARH Consultoria 2018

Congresso CRIARH 2017

COMO A ESPIRITUALIDADE NAS
ORGANIZACOES TRAZ RESULTADOS

\ 4

Lindevany
Hoffimann

Professora na DeViry FBV

O tema espiritualidade cada vez mais vem ganhando
expressao No universo corporativo. Até bem pouco tempo a
expressao "espiritualidade” era apenas associada a religiao,
sendo negada a sua relagdo com o mundo dos negocios. Mas
afinal, o que é "espiritualidade organizacional”? Conforme
definido por Ashmos e Duchon (2000) é o reconhecimento
pela organizacao e pelos seus lideres de que os empregados
tém uma vida interior que alimenta e é alimentada pela
realizagao de trabalho com significado num contexto de
comunidade. Na visdo de Kerber (2009), espiritualidade pode
ser entendida como o reconhecimento do homem como um
ser integral e integrante do universo, fazendo também parte
desse contexto o seu trabalho.

Paradoxalmente a busca do homem por um sentido maior
para a sua vida, as empresas, como um imperativo de
saobrevivéncia, experimentam ritmos alucinantes e cada vez
mais frenéticos pela consecucao dos resultados esperados
pelos seus acionistas e investidores, pondo em risco o
reconhecimento desse homem integral em busca de
significados para o seu trabalho. (CHANLAT, 2009, p. 18).

Mitroff e Denton (1999b) argumentam que as organizacoes
de hoje sofrem de um profundo vazio espiritual, e muitos dos
problemas nelas existentes resultam desse empaobrecimento
espiritual. Diante de um assunto de tamanha delicadeza o
autor Renesch (1994) suscita alguns questionamentos, nos
convidando as seguintes reflexdes: Sera que a nossa alma
(aqui associada a nossa esséncia) se manifesta livremente
nas coisas que fazemos no nosso trabalho e nos nossos
relacionamentos? Ou sera que estamos tao cheios de

tristeza porque aquilo que existe de belo em nos nao
encontra meios de expressao?

Ao contrario do que anseiam os funcionarios, parceiros e
clientes, 0o mundo dos negocios cada vez mais tem se
mostrado desatento e pouco sensivel as questoes da
espiritualidade do ser humano no ambiente empresarial.
Indmeros sao os exemplos que evidenciam que ha uma
grande escassez de cuidados nessa diregao, tais como:
desrespeito as pessoas; assédios e constrangimentos
morais; auséncia de dialogos; injusticas; tratamentos
rispidos; jogos de manipulacao; falta de verdade; luta
exacerbada pelo poder a todo custo; auséncia de escuta
genuing; falta de cuidado com o bem-estar das pessoas;
dentre outras praticas que refletem exatamente o contrario
do que deveria ser uma empresa espiritualizada.

Muitos lideres organizacionais ainda insistem em percorrer
0s caminhos da fria indiferenca, matando a afeicao e o
orgulho que seus colaboradores, eventualmente, poderiam
cultivar em relacao as suas empresas. (VASCONCELQOS, 2008,
p. 59). As reflexdes, até entdo postas, busca alertar para a
existéncia de um modelo, exacerbadamente, focado apenas
nos resultados empresariais, em detrimento do cuidado com
a esséncia das pessoas que delas fazem parte.

Segundo Karakas (2010), oferecer um sentido mais profundo
de significado e propdsito para funcionarios proporciona um
maior senso de entrega e doacdo ao trabalho. E a partir
dessas reflexdes que vem o meu convite aberto a todos os
leitores — Gestores e Nao Gestores de organizacoes - para
uma revisao e tomada de uma nova consciéncia sobre como
construir relagbes mais produtivas e saudaveis entre os
diversos Stakeholders no ambiente corporativo, de tal modo
a assegurar a criacao de um espaco de sustentabilidade para
0 negocio e também de felicidade para os colaboradores.
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