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Somos parte de um

legado: conhega o cruro
Comportamento

Diferentes empresas, um mesmo proposito: construir um
legado de cultura preventiva.

O cuidado tem sido a nossa palavra-chave desde 1997. E foi a
partir dele que decidimos expandir nossas operacoes sob
diferentes perspectivas: o cuidado com o outro, consigo
mesmo e com os stakeholders dos clientes que atendemos.

Uma verdadeira rede de apoio para quem acredita e partilha
dos nossos valores.

www.comportamento.com.br/o-grupo/



http://www.comportamento.com.br/o-grupo/

SOBRE A
ESCOLA DE VALORES

0 "estar" sempre nos incomodou. Ao longo de mais de 25 anos de historia,
compreendemos que o ensino convencional nos prepara para “estar” na
lideranca, com foco exclusivo em resultados operacionais e
desenvolvimento de competéncias técnicas.

Mas, o mercado pede por mais. Os maiores desafios da lideranca nao sao
técnicos mas sim, morais, relacionais e organizacionais. Por isso, nascemos
com o propoésito de formar pessoas para que “sejam” lideres, que
vivenciem e ocupem essa posicao de forma genuina.

Sem ser preciso escolher um lado, desenvolvemos solugcdes que conectam
processos e resultados para a formacao de organizacgoes lucrativas e
sustentaveis.
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j O SER NO SECULO XXI

REFLEXAO INICIAL | E ONECTAR OS SERES HUMANOS!!!!

= ¢ 1l
€ GOW\P[@XO““ “O ser humano é cebola!”

Altair Turbay Jr.
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“O ser humano nao é pizza
Altair Turbay Jr.
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“TODO SER HUMANO CONSTITUI UMA REALIDADE
COMPLEXA DE INTEGRACAO ENTRE SENSACAO,
PERCEPCAO E REPRESENTACAO.” (p. 332)

SIQUEIRA, J. E.. Médico e paciente:amigos ou estranhos morais?. In: Leo Pessini;Luciana
Bertachini;Christian de Paul de Barchifontaine. (Org.). Bioética,Cuidado e Humanizacao.
L4 1led.Sao Paulo: Loyola, 2014, v. II, p. 331-347.
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Tom Peters

Humanismo
extremo

O novo padrao de
exceléncia no mundo
€ nos negocios

“Os termos ‘fatos concretos
(hard)’ e ‘as coisas interpessoais
(soft)’ usados em negocios
sugerem que dados sao, de algum
modo, mais reais e fortes,
emocoes sao fracas e menos
importantes.”

“HARD (numeros/planos/organogramas)
é SOFT.

SOFT (pessoas/relacionamentos/cultura)
é HARD”

Tom Peters

“HARD é soft: planos sao fantasias, muitas vezes; organogramas tém pouco
a ver com a maneira como a organizacao realmente funciona; e nimeros
sao facilmente manipulados.

SOFT é hard: as melhores ‘praticas de pessoal’ (atencao, treinamento,
reconhecimento) criam as organizacoes mais integras e voltadas para a
comunidade, e também sao vencedoras no mercado de trabalho.”




7 SOFT SKILLS | OBJETIVOS DO DESENVOLVIMENTO Wb inspirar
INTERNO (IDG)

INNER

DEVELOPMENT
Ser: 2 Pensar 3 Relacionar 4 Colaborar 5 Agir GOAI.S
Relacao consigo Habilidade Cognitivas Importar-se com os Habilidades sociais Liderar mudancas
outros e com 0 mundo O Ob t d
S Jetivos de
Bussola Interna Pensamento critico Apreciacio Comunicagao Coragem desenvolvimento
Interno (IDGs) sao uma
Integridade e Percepgéo de Conexao Cocriacao Criatividade s A gh g - 3
g complexidade iniciativa sem fins lucrativos e
Humildade Mentalidade Otimismo de COdlgO aberto.
Receptividade e Perspectiva Indusivz 'y Cientificamente respaldados, a
mentalidade de Empatia e competéncia Perseveranca 1
aprendiz Significacdo compaixao intercultural estrutura dos IDGs ajud.am ~a
Autoconscidncia — acelerar o trabalho em direcao
Orientagéo a longo Bt i
prazo e visio aos Objetivos Globais ou ODS da
Presenca Mobilizagao ONU.
ARy https://www.innerdevelopmentgoals.org/framework
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SOFT SKILLS ESSENCIAIS

COMUNICACAO ASSERTIVA E

ESCUTA ATIVA l
GERENCIAMENTO
DO TEMPO E DE
PRIORIZAGOES |

INTELIGENCIA VISUAL

EMPATIA # CAPACIDADE DE
ENGAJAR PESSOAS

INTELIGENCIA CAPACIDADE DE
EMOCIONAL ANALISE E SINTESE

LEITURA DO
NAO DITO

MOVE A SUA VIDA
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j SOFT SKILLS | CLIMA & CULTURA

CLIMA

CLIMA ORGANIZACIONAL

Como os colaboradores percebem o

ambiente de trabalho.

Palavra-chave: FAVORABILIDADE
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j SOFT SKILLS | CLIMA & CULTURA

CULTURA

CLIMA
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7Y SOFT SKILLS NA TRANSFORMACAO ORGANIZACIONAL -

VISAO VALORES ESTRATEGIAS RECURSOS CAPACIDADE MOTIVACAO FEEDBACK

SUSTENTABILIDADE

LENTIDAO

DUVIDA

'\53}
»
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Va lores 51, Baseado no Ambrose’s Requirements for Change. (Reprinted from Ambrose, D. Managing Complex Change. Pittsburgh: The Enterprise Group, Ltd; 1987.)



7 TRANSFORMAGAO ORGANIZACIONAL | GESTAO PLENA

Martin Seligman

Criagao de um ambiente de trabalho positivo,
saudavel e produtivo, no qual os lideres
cultivam relagdes fortes com seus liderados e
promovem o bem-estar emocional e a evolucao
de todos os envolvidos.

A metodologia PERMA de Seligman se concentra em
cinco elementos para promover o bem-estar e o
florescimento: Positive Emotions (Emocdes
Positivas), Engagement (Engajamento),
Relationships (Relacdes), Meaning (Sentido) e
Accomplishment (Realizacdo). Os lideres podem
aplicar esses elementos em suas praticas de
lideranga para promover um ambiente mais positivo
e gratificante.
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GESTAO PLENA | ESCOLA DE VALORES

P POSITIVIDADE

Lideres de exceléncia sao realistas, identificando reais pontos positivos e oportunidades, e
inspiram a equipe com uma atitude positiva, mesmo diante de desafios.

| LEALDADE

Um lider de exceléncia é leal a equipe e a organizacdo. Eles demonstram apoio
incondicional aos membros da equipe, mantendo a confidencialidade e defendendo os
interesses da equipe.

E EMPATIA

A empatia é uma caracteristica essencial. Lideres de exceléncia se colocam no lugar dos
outros, compreendem suas perspectivas e preocupagdes e respondem com compaixao.

N NETWORKING

Um lider de exceléncia sabe construir e manter uma rede de contatos valiosa. Eles entendem
a importancia das conexdes e colaboracdes para o crescimento da equipe e da organizagao.

A AMBIDESTRIA

Lideres de exceléncia sao adaptaveis e capazes de lidar com mudancas e incertezas.
Eles se ajustam a novas situacdes e mostram resiliéncia em face de desafios, alinhando
tecnologia, estratégia e o Ser humano.



"0 MUNDO ESTA CHEIO DE COISAS
MAGICAS, ESPERANDO PACIENTEMENTE
OUE 0S NOSSOS SENTIDOS FIQUEM MAIS

AGUCADOS."

AUTOR DESCONHECIDO in INTELIGENCIA VISUAL | Amy E. Herman (2016)
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“Salde é a capacidade de adaptacao a
condicoes de vida de ordem bioldgica,
psicologica ou social, de criar novas
(f’p‘;’jg;}:) condicoes para fazer face as

agressoes.”

“A salde € uma margem de tolerancia

. as infidelidades do meio.”
Georges Canguilhem

(1904 - 1995)

Georges Canguilhem

OMSIORGANIZA(;AO MUNDIAL DA (1904 — 1995)
SAUDE

“Um estado de completo bem-estar
fisico, mental e social e nao somente
auséncia de afeccoes e enfermidades.”

N N 31
Valores >



j ENTENDENDO A SEGURANCA PSICOLOGICA

"A seguranca psicolégica é um
clima organizacional no qual os
individuos se sentem a vontade
para expressar suas opinioes,
ideias e preocupacoes sem
medo de retaliacao, julgamento
ou exclusao." (Kahn, 1990)

"A seguranca psicolégica é a
percepcao de que se pode ser
vulneravel sem sofrer consequéncias
negativas ou rejeicao, permitindo a
abertura emocional e 0
compartilhamento de informacoes
pessoais." (Kahn, 1990)

"A seguranca psicologica é a
sensacao de confianca e
conforto emocional que os
individuos experimentam
guando se sentem aceitos,
valorizados e respeitados por
suas contribui¢coées no
ambiente de trabalho."
(Meyerson et al., 1996)

"A seguranca psicoldgica é a
confianga de que nao seremos
punidos, humilhados ou
rejeitados por sermos nos
Mesmos e expressarmos Nossas
ideias e sentimentos auténticos."
(Ingram et al., 2002)
|

"A seguranca psicologicaéa
percepcao de que se pode

Faculdade
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MOVE A SUA VIDA

"A seguranca psicoldgica é a
auséncia de medo ou
ansiedade em relacao a
expressar opinioes, fazer
perguntas ou compartilhar
informacdes em um
contexto social ou
organizacional." (Detert &
Edmondson, 2011)
: A seguranca psicoldgica €
a sensacao de

; pertencimento e aceitacao
no ambiente de trabalho,
onde os individuos sao
encorajados a serem
auténticos, a expressar

suas opinioes e a

. AR ! ] B L Eonfiannos outros membros
A seguranca psicologica é a : A seguranca psicologicaéa | S e A A

ser)sa'géo dfs que e seguro "A seguranca psicolégicaéa | pergepgéo dg que se poc?le " respeitar e tratar os
aSSUI’nI.I’ rscos |.nte.lectua|s, FZOIT\O crenga de que se pode contar assum_lr riscos interpessoais no . individuos com justic;a e |
sugerir novas ideias, desafiar o com os outros membros da ambiente de trabalho, como : dignidade .
§tatus quo ou propor solu,qpes eq.u?pe para agir de maneirg expor duvidas, preocupagoes ou - jndependentemente de suas | opir
Inovadoras, sem temer criticas  positiva, demonstrando apoio, ! €Nros; SeRiECode punicacs diferencas ou erros i contribuir para o
ou consequéncias negativas. compreensao e respeito." | humilhacao ou rejei¢ao social." !

: cometidos." (May et al., 2004) aprendizado coletivo."
(West, 1990) (Spreitzer, 1995) | (Edmondson, 1999) ! : ! (Edmondson, 2018)
. I ; I | .

I
: : : : : ! : :
90 () () (< (< (O (O () (/] ;
1990 1995 1996 1999 2002 2004 2011 2018
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7 ENTENDENDO A SEGURANCA PSICOLOGICA

"A seguranca psicologica € um
clima organizacional no qual os
individuos se sentem a vontade
para expressar suas opinioes,

ideias e preocupacoes sem medo
de retaliagao, julgamento ou
exclusao." (Kahn, 1990)

"A seguranca psicolégica é a
percepcao de que se pode ser
vulneravel sem sofrer
consequéncias negativas ou
rejeicao, permitindo a abertura
emocional e o compartilhamento de
informacoes pessoais." (Kahn, 1990)

"A seguranca psicoldgica é a
sensacao de que é seguro
assumir riscos intelectuais,
como sugerir novas ideias,
desafiar o status quo ou propor
solucdes inovadoras, sem temer
criticas ou consequéncias
negativas." (West, 1990)

|

"A seguranca psicolégica é a
sensacao de confianca e
conforto emocional que os
individuos experimentam
quando se sentem aceitos,
valorizados e respeitados por

"A seguranca psicolégica é a
confianca de que nao seremos
punidos, humilhados ou
rejeitados por sermos nos
Mmesmos e expressarmos Nossas
ideias e sentimentos auténticos.
(Ingram et al., 2002)

suas contribuicoes no
ambiente de trabalho."
(Meyerson et al., 1996)

"A seguranca psicolégica é a

com os outros membros da
equipe para agir de maneira

positiva, demonstrando apoio,

compreensao e respeito."
(Spreitzer, 1995)
|

crenca de que se pode contar

"A seguranca psicoldgica é a
percepcao de que se pode

assumir riscos interpessoais no ;

ambiente de trabalho, como
expor duvidas, preocupacdes ou
erros, sem medo de punicao,
humilhacao ou rejeigcao social."
(Edmondson, 1999)
|
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"A seguranca psicoldgica é a
auséncia de medo ou
ansiedade em relacao a

expressar opinioes, fazer
perguntas ou compartilhar

. informacoes em um contexto
social ou organizacional."

(Detert & Edmondson, 2011)

"A seguranca psicoldgica é a - seguranca psicoldgica é a

percepcao de que se pode I sensacao de pertencimento
confiar nos outros membros da! e aceitacao no ambiente de
equipe para apoiar, respeitar e 1 trabalho, onde os individuos
tratar os individuos com justica;  sdo encorajados a serem

e dignidade, | auténticos, a expressar
independentemente de suas i suas opinides e a contribuir
diferencas ou erros . para o aprendizado
cometidos." (May et al., 2004) coletivo." (Edmondson,

2018)

‘_._‘_‘_‘_‘_‘_“
1999 2002 2004 2011 2018

1990
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) ENTENDENDO A SEGURANCA PSICOLOGICA & ik

“A seguranca psicologica e experimentada como a sensacdo de se posicionar sem medo das
consequéncias negativas para a autoimagem, status ou carreira.”* (Khan, 1990)

Gallup | 2017
@em 10 colaboradores 4 Organizacao
concordavam fortemente que suas SCin mC O
opinides contavam no trabalho
___________________________ |
S i Amy C. Edmondson ué‘.
t_ l 25% rotatividade :
I .
: | “No (wo)man chased by a tiger comes up
I . e Q 9
. O/ ke : with a good idea.
! l 40% incidentes do trabalho ! Anonymous Tesla Board Member to Elon
| ' Musk
: |
| 0 i :
- ' 12% produtividade I Traducdo: “Nenhum(a) mulher/homem

)

------------------------- - perseguido por um tigre tem uma boa ideia.’

IR

cola de % %y
Valores ™

b, 1 Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work Author(s): William A. Kahn Source: The Academy of Management Journal, Vol. 33, No. 4 (Dec., 1990), pp. 692-724
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ﬁ, SEGURANCA PSICOLOGICA | ESTRATEGIAS

A CAIXA DE FERRAMENTAS DO LIDER PARA CONSTRUIR SEGURANCA PSICOLOGICA.

CATEGORIA PREPARAR O TERRENO SOLICITAR A PARTICIPACAO RESPONDER PRODUTIVAMENTE
DEMONSTRAR HUMILDADE SITUACIONAL (*) EXPRESSAR VALORIZACAO
ENQUADRAR O TRABALHO B Aceitar diferencas & Ouvir
B Estabelecer expectativas sobre ® Aceitar e agradecer
falhas, incertezas e interdependéncia QUESTIONAMENTO NA PRATICA
LIDERANDOQO paraesclarecer a necessidade de voz B Fazer boas perguntas ELIMINAR O ESTIGMA DA FALHA
’ B Modelo de escuta intensa @ Olhar para frente
TAREFAS ENFATIZAR O PROPOSITO ® Oferecer ajuda
® Identificar o que esta em jogo, por ESTABELECER ESTRUTURAS E PROCESSOS ® Discutir, considerar e ter ideias sobre
queleimportaniegaparaquen m Crie foruns para colaboragdes 0s proximos passos

B Fornecer diretrizes i "
SANCOES DE VIOLACOES CLARAS

EXPECTATIVAS E SIGNIFICADOS CONFIAR QUE A VOZ QUE E PARA ORIENTACAO EM DIRE(,:AO AO
COMPARTILHADOS DISCUSSAO E BEM-VINDA APRENDIZADO CONTINUO

I Sk {
Valores - A ORGANIZACAO SEM MEDO | Amy C. Edmondson. 2020 (pg. 165)



) SEGURANCA PSICOLOGICA & ESCUTA EMPATICA .

] “Definimos oito principios que juntos criam um bom dialogo:

PRINCIPIO 1 PRINCIPIO 2 PRINCIPIO 3 PRINCIPIO 4

THOSE WHO LISTEN,

CHANGE THE WORLD O dialogo deve Crie espacos Incluir todas Num dialogo,
| seruma seguros as partes vocé deve
atitude basica relevantes ouvir

Kjersti Flogstad PRINCIPIO 5 PRINCiPIO 6 PRINCiPIO 7 PRINCiPIO 8
e L i Deixe que Faca Fale sobre os Contribua para
o Nobel da Paz , . _
todos perguntas topicos o perdaoea
compartilhem dificeis reconciliacao
suas
experiéncias

“O conhecimento destes principios e a capacidade de aplica-los, ou
apenas alguns deles, podem fazer uma grande diferenca nas
discussodes e debates.”

cols de Ty yy)
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“(...) doenca mental, como aprendi, é
uma resposta a solidao, que em
termos médicos é chamada de
depressdo. E estar desligado da
natureza e das artes.”

“Seja uma tribo!”

“As expressoes faciais nos hospitais
sao muito poderosas.”

“Arte é a tentativa de fazer algo, que
se vocé nao aconteceria.”

One man ¢an make a difference.
ATCH ADAMS
l Vi l A b L LY
Based on a true story.

“Cuidado: distancia fisica nao é
distancia social.”

- “_"1;_;1;‘!
Valores )



"'A VULNERABILIDADE E A MEDIDA

MAIS PRECISA DA CORAGEM."
(BROWN, 2012)
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NAVEGANDO PELO CENARIO VUCA/BANI:
ESTRATEGIAS PARA O DESENVOLVIMENTO

CULTURAL




7 O SERE AS ORGANIZACOES NO CENARIO VUCA/BANI T ik

Alberto Benett

“SER 0V
NAO SER?™

MEU DEUS, SERA QUE

ESSA E A PERGUNTA
CERTA A SE FAZER?

cols de Ty
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Organizacoes e
pessoas incertas em
relacao ao futuro.

Cenario volatil,
transformacoes
rapidas.

intercor

Relacoes comerciais e
sociais sensiveis em
um mundo fragil.

Organizagoes e
pessoas ansiosas
com a perspectiva

futura.

Zygmunt Bauman Medo de ficar para tras.

Medo de nao acompanhar a
fluidez e a rapidez do
tempo.

Medo de se tornar

O mundo é complexo
e com muitas

réncias.

a4

Os sistemas
tecnoldgicos e
biolégicos operam de
forma nao programada.

‘e
&
N
A I

- ®

dispensavel.

s/

As tomadas de decisao sao

ambiguas (tem mais que

um sentido ou significado).

QL®

.-I‘I -0
Olli®
Multiplas fontes de
informacao

deixaram o mundo
incompreensivel.

ANGUSTIA DAS
POSSIBILIDADES

ANGUSTIA DAS
ESCOLHAS

ANGUSTIA DA FALTA
DE UM MENTOR
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) OSEREAS ORGANIZACOES NO CENARIO VUCA/BANI g

DESAEIOS
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VUCA/BAN

SOBRECARGA DE INFORMACOES

EXPECTATIVAS DE DISPONIBILIDADE CONSTANTE
EQUILIBRIO ENTRE TRABALHO E VIDA PESSOAL
MUDANCAS RAPIDAS NO MERCADO

GERENCIAMENTO DE EQUIPES DIVERSIFICADAS E REMOTAS

Y 1
Valores >

TRABALHO REMOTO E HIBRIDO

GESTAO DE CRISES E FLEXIBILIDADE

TECNOLOGIA E DIGITALIZACAO
SUSTENTABILIDADE E RESPONSABILIDADE SOCIAL

SAUDE E BEM-ESTAR

BARREIRAS

PARA A
ROTINA DE
CIESINOINMES)
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7 0EXCESSO DE INFORMAGAO NO CENARIO VUCA/BANI "

Infografico: O que acontece na internet a cada minuto? | Super (abril.com.br)

Y 1
Valores >

A CADA MINUTOD...

3a]

S19NOVOS e

STORIES NO INSTAGRAM

MIL

PUBLICADDS
NO YOUTUBE

DE PESSOAS

EM LIGACGES

0U CHAMADAS
MIlIIlIII DE VIDED

Reportagem publicada em 16.nov.2020 e atualizada em 4.fev.2021

—|E‘
—
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—
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“(...) em 1900, o conhecimento humano
dobrava aproximadamente a cada 100 anos, e
no final da 22 Guerra Mundial, passou a dobrar
a cada 25 anos. Hoje, estima-se que até 2020,

esse ritmo seja a cada 12 horas.”
(VOCE, EU E OS ROBOS. Martha Gabriel. 2020 — p. 130)

/ TEMPO PARA DOBRAR O CONHECIMENTO \
HUMANO

Elaborado por Martha Gabriel (2020)


https://super.abril.com.br/tecnologia/infografico-o-que-acontece-na-internet-a-cada-minuto/

7 ARMADILHAS PARA O DESENVOLVIMENTO CULTURAL

AS 5 DISFUNGCOES (ARMADILHAS) QUE IMPACTAM NA EXCELENCIA DA EQUIPE:

Patrick Lencioni | Os 5 Desafios das Equipes

Falta de atencao ao

RESULTADOS AGRSTATUS E EGO

Evitar
RESPONSABILIZAR os

outro
Falta de

COMPROMETIMENTO

BAIXOS PADROES

AMBIGUIDADE

Medo de

CONFLITOS HARMONIA

ARTIFICIAL

Falta de
CONFIANCA

scola de Ty Y
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a Organizagao o
SCmM mcdao § < ZONA DE
= S = ZONA DE CONFORTO _
<
: _ Ll e
0
Amy C. Edmond ison ué“ :
Lzan 2 ZONA DE APATIA ZONA DE ANSIEDADE
= A
“No (wo)man chased by a tiger comes up g <
with a good idea.” o
Anonymous Tesla Board Member to Elon n BAIXO ALTO

Musk ’
PADROES DE PERFORMANCE/DESEMPENHO

Traducao: “Nenhum(a) mulher/homem
perseguido por um tigre tem uma boa ideia.”
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ALTA

SEGURANCA PSICOLOGICA
BAIXA
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COMO A SEGURANGA PSICOLOGICA SE
RELACIONA COM PADROES DE DESEMPENHO

ZONA DE
ZONA DE CONFORTO APRENDIZADO
ZONA DE APATIA ZONA DE ANSIEDADE

BAIXO ALTO

PADROES DE PERFORMANCE/DESEMPENHO

ALTO

DESAFIOS

BAIXO

Extase

Ansiedade FLOW '
I.
Medo Controle
Apatia Relaxament
b o 0
Tédio

BAIXA HABILIDADES ALTA

CONCEITO DE FLOW | Mihaly
Csikszentmihaly



7 ESTRATEGIAS PARA O DESENVOLVIMENTO CULTURAL -

CUIDADOS | PONTOS DE ATENCAO

Baseado no The 3Bs of Bad Strategic Decisions by Jeroen Kraaijenbrink (2023).

Os preconceitos raramente

acontecem de propdsito, e as
pessoas raramente estdo cientes PRECONCEITOS Bolhas sao os grupos especificos

deles. E se as pessoas nao estao dos quais as pessoas fazem parte

cientes deles, decisdes erradas BOLHAS e pelos quais elas se distinguem

sdao tomadas. de outros grupos.

Pontos cegos sdo as coisas que as
PONTOS CEGOS pessoas nao enxergam por causa de

sua posicao ou perspectiva particular.

scolade Ty Iy
Valores >



7 ESTRATEGIAS PARA O DESENVOLVIMENTO CULTURAL

cols de Ty
Valores LN

Estabeleca uma cultura de abertura e transparéncia, onde todos os membros da
equipe se sintam a vontade para expressar suas opinides e ideias.

Incentive a colaboracao e o trabalho em equipe, criando espacos para
compartilhamento de conhecimento e experiéncias.

Valorize a diversidade e a inclusao, promovendo a igualdade de oportunidades e
respeitando as diferencas individuais.

Forneca canais de comunicacao abertos e acessiveis, onde os membros da equipe
possam expressar preocupacoes e dar feedback de forma segura.

Promova a empatia e o respeito mutuo, encorajando os membros da equipe a se
colocarem no lugar uns dos outros.

Desenvolva programas de treinamento e capacitagao em habilidades de
comunicacgao eficaz e resolugao de conflitos.

Reconheca e valorize as contribui¢des individuais, promovendo uma cultura de
reconhecimento e gratidao.

Estabeleca metas claras e realistas, permitindo que os membros da equipe
tenham autonomia para atingir essas metas.

Crie um ambiente seguro para assumir riscos calculados, encorajando a inovagao
e a criatividade.

Desenvolva lideres que sejam exemplos de seguranca psicolégica, demonstrando
vulnerabilidade e abertura para o feedback.

-~

%

ESTRATEGIAS

AV
A

Faculdade
.

INnspuar

MOVE A SUA VIDA



7 ESTRATEGIAS PARA O DESENVOLVIMENTO CULTURAL g

“Os efeitos de pequenos habitos se
Habitos acumulam com o tempo. Por exemplo,
Atomicos se VOCE conseguir se tornar apenas 1%
melhor por dia, acabara com resultados
b o v aproximadamente 37 vezes melhores
—— depois de um ano.”

ATALIFE |5

1% MELHOR TODO DIA
1% pior por dia por 1 ano. 0,99%° = 0,03
1% melhor por dia por 1 ano. 1,01°** = 37,78

RESULTADOS

3% MELHORIA

1% DECLINIO

TEMPO

scolade Ty Iy
Valores )

Faculdade
.

-y .
A INSpyar

=
el

“Pequeno > grande é meu mantra — uma avalanche de
pequenos passos e toques memoraveis € mais importante que
tentativas ‘inovadoras’. Entao dé esses passinhos

constantemente e siga em frente para o desconhecido.”
Tom Peters em Humanismo Extremo (pg. 19)



"QUANDO VQCE MUDA A MANEIRA
COMO VOCE VE AS COISAS, AS COISAS,
PARA QUAIS VOCE OLHA, MUDAM."

RISK MAKES SENSE — Human Judgement and Risk | Robert Long &
Joshua Long (pg.37)
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/Escola de valores

ESCOla d Faculdade 2
Valores @ Inspuar

LIDERANGCA PARA A VIDA S A 5““ b

(41) 99620-3210
altair@comportamento.com.br

@escoladevalores www.escoladevalores.com.br
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