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Quanto mais a tecnologia acelera, mais
estratégico se torna o que é profundamente
humano na organizacao.

SECAO 01

SUMARIO EXECUTIVO

O futuro do trabalho deixou de ser uma agenda periférica. E, para o RH,
deixou também de ser uma conversa que pode ser tratada apenas como
observacdo de tendéncias.

Em 2026, a combinacio entre inteligéncia artificial, aceleracdo tecnoldgica, novas expectativas
sobre lideranga, transformagdes geracionais, crise de atengdo, demanda por pertencimento e
pressdo por produtividade criou um novo cendrio: mais instavel, mais veloz e mais exigente. Nao
estamos diante de mudangas isoladas. Estamos diante de um sistema em rearranjo.

K

-

Esse é o ponto de partida do
HR Futures Intelligence.

Este guia foi construido para apoiar
o RH brasileiro na leitura e na
resposta as Pressées de Futuro que

Quanto mais a j& estdo impactando decisGes sobre
tecnologia acelera. mais trabalho, cultura, capacidades,
7 e ’ lideranga e tecnologia. Em vez de
estrateglco se tornao . «
P organizar a conversa por “macro
que é profundamente
humano na organizacao.

tendéncias”, escolhemos uma lente
mais util para quem precisa decidir.
Porque o desafio do RH, hoje, ndo é
apenas entender o que esta
emergindo. E responder ao que ja esta
comprimindo a organizagdo.

Ao longo das discussGes mais relevantes do
SXSW 2026, essa mensagem apareceu de
diferentes formas. A |A deixou de ser tratada

apenas como ferramenta e passou a ser A tese central deste

material é simples,
mas decisiva:

compreendida como participante do
trabalho, exigindo novas formas de
coordenagao, supervisdo, desenho de papéis
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e lideranga. Ao mesmo tempo, ficou ainda mais
evidente que atributos como julgamento,
contexto, discernimento, confianga, vinculo e
capacidade de orquestracdo ndo perderam
valor com a IA. Ganharam centralidade.

Isso muda profundamente o lugar do RH, posicionando o setor
no centro e o mais perto possivel do topo das organizacoes

Se antes a drea era chamada a apoiar programas de transformagao, agora ela precisa ajudar a
desenhar a prépria arquitetura dessa transformagao. Isso inclui revisar capacidades criticas,
redesenhar trabalho, fortalecer cultura, proteger a experiéncia humana, qualificar liderangas e
participar ativamente da governanga da tecnologia. Em outras palavras: o RH passa a operar menos
como area de suporte e mais como funcio estratégica de coordenacio organizacional.

Foi para apoiar esse novo papel que organizamos este material
em torno de um mapa claro:

Os sinais mostram o que esta emergindo.

As tensdes revelam os paradoxos e conflitos desse novo contexto.

As pressoes indicam onde a mudanga ja aperta a organizagao.

E as respostas sdo estruturadas a partir de um framework proprietdrio:

OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO.

CONTEXTO CAPACIDADE CULTURA
COORDENAGAO CUIDADO CORAGEM

Esses 6 Cs — Contexto, Capacidade, Cultura, Coordenagdo, Cuidado e Coragem — funcionam como

uma lente pratica para que o RH n3o apenas compreenda o cendrio, mas atue sobre ele. Eles ajudam
a traduzir complexidade em decisdo e transformacdo em agenda concreta.
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A partir dessa légica, o guia identifica sete Pressoes de
Futuro que ja exigem resposta das organizacoes:

01 0 trabalho est4 sendo redesenhado mais rapido que a empresa;

02 A nova escassez é atencio qualificada;

03 Conexdo humana virou a base do desempenho;

04 O colaborador precisa sentir que importa;

05 People skills deixaram de ser "Soft Skills”;

06 Alideranca estd sendo empurrada para um novo papel;

Q7 Governanga de IA deixou de ser agenda apenas de tecnologia.

Essas pressoes nao siao abstratas.

Elas aparecem no cotidiano das organizagdes como desalinhamento entre execucdo e deciséo,
fadiga cognitiva, adogdo superficial de IA, perda de clareza, fragilidade relacional, inseguranga
gerencial e dificuldade crescente de sustentar performance com humanidade. Em uma das
formulagdes mais uteis que emergiram nas conversas de 2026, o risco é o de “clock drift”: quando a
capacidade de executar com |A corre mais rapido do que a capacidade da organizacio de decidir,
coordenar e dar diregio.

O material também parte de outra constatagio importante: nio basta ganhar eficiéncia. E preciso
decidir que tipo de organizacio estd sendo construida em nome dessa eficiéncia.

Esse é um ponto critico. Em diferentes sessdes, surgiu a preocupagdo com a erosio da autonomia
cognitiva, com a terceirizagdo precoce do pensamento para sistemas automatizados e com a perda
de profundidade em nome da conveniéncia. Em paralelo, cresceu a defesa de que social health,
belonging, mattering e seguranga psicoldgica ndo devem ser tratados como temas acessérios, mas
como componentes reais da capacidade adaptativa das organizagdes.

Por isso, este guia ndo foi concebido como um

relatdrio para informar. Foi desenhado como um
ativo estratégico para apoiar decisoes.
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Ao longo das proximas segoes, o leitor encontrara:

Uma leitura do cenario global e de seus principais paradoxos;
O mapa das Pressdes de Futuro para o RH brasileiro;
A aplicacdo pratica do framework dos 6 Cs;

Vozes e ideias de referéncia para expandir a reflexio;
Ferramentas, checklists e modelos de apoio;
Um plano de agdo de curto e médio prazo.

Nosso objetivo é que este material p . d
colabore com o RH brasileiro a fazer trés orque, no!:m, o;futu.ro. o
movimentos ao mesmo tempo: ganhar trabalho ndo serd de.f""do apenas

clareza, construir capacidade e liderar Pela velocidade da tecnologia. Ele
escolhas melhores. Desta forma, serd definido pela qualidade das
maximizamos o valor percebido sobre o decisoes que organizagﬁes e

que € ser RH, que agora deve assumir o liderancas forem capazes de tomar
papel de Arquiteto e Engenheiro do ~
sob pressado.

Futuro do Trabalho.

E é exatamente aqui que o RH pode

— e deve — ocupar um papel central!
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SECAO 01

MENSAGEM DA ABRH BRASIL

Em momentos de transig¢do profunda, o papel do RH se

revela com ainda mais nitidez.

Por

LEYLA NASCIMENTO

Presidente da ABRH Brasil

Vivemos uma época em que tecnologia, inteligéncia
artificial, novas expectativas sobre lideranca, mudancas
geracionais, satiide emocional, produtividade e redesenho
do trabalho deixaram de ser temas paralelos. Agora, tudo
acontece ao mesmo tempo. E talvez esse seja o ponto mais
importante do nosso tempo: o futuro do trabalho ja ndo
pode ser analisado por partes.

Foi com essa convicgao que
concebemos o HR Futures
Intelligence.

Este material nasce para apoiar o RH brasileiro em uma
tarefa decisiva: interpretar, com mais clareza, as
transformacdes que estiao em curso e traduzi-las em
escolhas melhores. Escolhas sobre como desenvolver
capacidades, como redesenhar o trabalho, como fortalecer
culturas mais saudaveis, como usar tecnologia com
responsabilidade e como preservar, no centro de tudo isso,
a experiéncia humana.

Mais do que reunir ideias, este guia foi pensado para
ampliar discernimento.

N3o se trata de acompanhar modismos, repetir férmulas
prontas ou importar respostas que ndo dialogam com a
nossa realidade. Trata-se de fazer uma leitura mais
qualificada do presente para construir organizagées mais
conscientes, mais adaptdveis e mais humanas.
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Para o RH brasileiro,
isso traz uma
responsabilidade
maior, e também uma
oportunidade maior.

Responsabilidade, porque cabe a
noés ajudar as organizagdes a
responder com maturidade a
pressdes que ja impactam cultura,
competéncias, vinculos, modelos

de gestio e a prépria experiéncia
de trabalhar. Oportunidade,
porque poucas areas tém hoje a

possibilidade real de conectar
estratégia, pessoas, negécio e
futuro com a profundidade que o
momento exige.


https://www.linkedin.com/in/leyla-nasciemento-468133b5/
https://www.linkedin.com/in/leyla-nasciemento-468133b5/
https://www.linkedin.com/in/leyla-nasciemento-468133b5/

Ao longo dos tltimos anos, o RH ampliou sua presenga nas conversas estratégicas. Mas o contexto
atual exige um passo adicional: ndo basta mais participar da transformacao. E preciso ajudar a
desenha-la.

Isso significa atuar com visdo de futuro, sim, mas também com coragem pratica. Significa
compreender que eficiéncia sem confianga cobra um prego. Que inovagao sem cultura ndo sustenta
mudanga. Que tecnologia sem critério pode acelerar processos, mas também fragilizar relagdes,
enfraquecer o aprendizado e empobrecer decisées. Em outras palavras:

O desafio ndo é apenas avancar. E avangar sem perder o que nos torna humanos.

E justamente por isso que este guia adota uma légica diferente. Em vez de olhar apenas para
tendéncias, escolhemos observar as Pressées de Futuro que ja estio comprimindo decisdes sobre
trabalho, lideranga, capacidades, cultura e tecnologia. Porque o RH néao precisa apenas
compreender o que esta surgindo no horizonte. Precisa responder, desde j4, ao que ja esta exigindo
posicionamento.

Essa escolha reflete a forma como a ABRH Brasil enxerga seu
papel.

Somos uma comunidade que aprende, articula, representa e mobiliza. Temos a responsabilidade de
fortalecer o ecossistema de relagdes humanas no trabalho e de contribuir para que o RH brasileiro
atue cada vez mais como forca de construgdo de futuro — com repertério, com consisténcia e com
responsabilidade.

A construcdo de melhores futuros do trabalho nao sera obra da tecnologia sozinha. Nem do
mercado sozinho. Nem da lideranga isoladamente.

Ela dependera, sobretudo, da nossa capacidade de fazer perguntas melhores, tomar decisées mais
conscientes e sustentar organiza¢cdes em que desempenho e humanidade nédo sejam polos opostos,
mas compromissos inseparaveis.

Que este material sirva, portanto, como ferramenta de reflexao, decisdo e acio.

E que ele ajude liderancas de RH de todo o Brasil a exercer, com ainda mais clareza, o papel que este
tempo nos pede: o de ndo apenas acompanhar mudangas, mas contribuir ativamente para que elas
produzam trabalho mais digno, liderangas mais responsaveis, culturas mais saudaveis e futuros
mais desejdveis.

Boa leitura.

Leyla Nascimento
Presidente da ABRH Brasil
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SECAO 01

MENSAGEM DA FLASH

Diante do rdpido avanco da inteligéncia artificial dentro das
organizagoes, o RH terd de sentar a mesa para repensar
lideranca, cultura, processos e o proprio conceito de trabalho.

Por ISADORA GABRIEL j

CHRO da FLASH '
flash 4

|
)

U
Este é o terceiro ano que vou a Austin, no Texas, para L i / J
acompanhar o South by Southwest. Se em edi¢Ges
anteriores o clima era de deslumbramento com a lA, o Intencionalidade é

tom mudou.
fundamental ao

Desta vez, o que emergiu dos palcos do maior evento de implementar novas
inovagdo do mundo nio foi a tecnologia pela .
tecnologia, mas algo que nds, profissionais de gente e teCI'lOlOglas

cultura, conhecemos como ninguém: o humano.

. . e A . . .y , Digitalizar pr izar
Sim, a inteligéncia artificial chegou para ficar e ja esta igitalizar processos, automatiza

presente no dia a dia das organizacges. E, num futuro fluxos ou incorporar novas

bem préximo, deve nos devolver o tempo — e o que ferramentas ndo garantem, por si

faremos com ele definira a relevancia das nossas s6, a evolugéo organizacional. A
empresas. implementagdo de novas

tecnologias precisa ser

Neste contexto, nosso papel serd de arquitetos. Em acompanhada de

meio a agentes de |A e toda sorte de automacades, intencionalidade; comunicacdo
caberad ao RH desenhar um modelo organizacional que transparente de metas e objetivos;
coloque as pessoas no centro das transformagdes. e treinamento e desenvolvimento

de novas habilidades. Quando a
Essa visdo norteia a atuacdo da Flash: ajudar empresas inovacdo avanca sem clareza de

a transformar rotinas burocraticas, liberando tempo propésito, sem preparo da

para que as habilidades humanas sejam soberanas. lideranca e sem atencio a

complexidade humana, o
resultado € fricgdo, resisténcia e
resultados aquém do esperado.
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https://www.linkedin.com/in/isadora-gabriel/?locale=pt

Acreditamos que o futuro do trabalho nio serd construido apenas pela adocio de novas solugdes
tecnoldgicas, mas pela capacidade de usa-las para melhorar, de forma simultanea, o resultado dos
negocios e a vida das pessoas dentro das empresas.

O relatério que vocé tem em maos foi pensado como um guia pratico para apoiar nessa construgio.
Participar de sua elaboracio, ao lado da ABRH Brasil, é uma forma de contribuir com uma agenda
que consideramos decisiva: a construgdo de organizacgdes preparadas para enfrentar as
complexidades da tecnologia sem abrir mdo da humanidade.

E com esse espirito que convidamos vocé a percorrer este material.

Que ele ajude a ampliar repertério, elucidar decisdes e fortalecer caminhos mais consistentes para
o futuro do trabalho no Brasil.

Grande abrago.

Isadora Gabriel, CHRO da Flash
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SECAO 01

MENSAGEM DO
IDEALIZADOR E CURADOR

Durante muito tempo, o futuro do trabalho foi tratado
como um exercicio de antecipagdo.

Por

VITOR IGDAL

Presidente da ABRH Bahia e Lider
Institucional da ABRH Brasil no SXSW 2026

Instagram: @vitorigdal

Observdavamos sinais, acompanhavamos tendéncias, “
coleciondvamos provocagdes e, muitas vezes, voltavamos A
para casa com a sensagdo de que tinhamos ampliado o m
conhecimento, mas nio necessariamente a nossa \
sabedoria, ou seja, a nossa capacidade de decidir melhor. %

Em 2026, essa légica ja ndo basta. A pergunta é: quais
pressoes ja estao
comprimindo decisdes nas

O volume de mudancas aumentou. LD LI, GG LERS
A velocidade aumentou. Esisulasispostasc

A comPledeade aumentou. Porque tendéncia demais pode

gerar fascinio. Mas pressdo exige
E talvez o mais relevante: as fronteiras entre tecnologia, escolha. Ao longo da experiéncia
cultura, lideranga, aprendizagem, satide emocional, no SXSW 2026, ficou ainda mais
produtividade, ética e desenho organizacional deixaram de
ser separaveis. O que antes podia ser discutido em
capitulos independentes agora se manifesta como um

claro que a principal discussdo

sobre o futuro do trabalho ja ndo

estd na superficie das

sistema em atualizag3o. .
ferramentas. Ela estd na

. _ . profundidade das implicacGes. A
Foi dessa percepcdo que nasceu o HR Futures Intelligence. A e . )
inteligéncia artificial continua

cl x p . L. avancando com velocidade
Este material ndo foi concebido como um relatério. Nem

, .. — . . impressionante, mas o debate
como uma sintese inspiracional de ideias vistas em Austin.

; ~ P mais maduro deixou de ser “o que
Ele nasce como uma intencdo de oferecer algo mais ttil ao

. . . ?" ““
RH brasileiro: uma lente para ler o presente com mais ela faz?” para se tornar “o que ela

precisdo e responder ao futuro com mais discernimento. muda em nés, nas relagdes, nas
A pergunta que orienta este guia ndo é “quais sdo as liderangas, nas instituicdes e na

tendéncias mais importantes?”. prépria arquitetura do trabalho?".
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Essa é, para mim, a grande virada.

N3o estamos apenas adotando novas tecnologias. Estamos entrando em uma fase em que sera
preciso redefinir critérios de valor, modelos de coordenagio, expectativas sobre lideres,
capacidades humanas essenciais e até a forma como produzimos confianga dentro das
organizacoes.

Por isso, este guia substitui o conforto das “macrotendéncias” por uma leitura mais exigente:

a das Pressoes de Futuro.

Pressdes sobre o | Pressoes sobrea | Pressoes sobre a IfR IR 18- B A o Wl Pressodes sobre a
trabalho. atencdo. liderancga. cultura. aprendizagem. governancga.

w 8
a'_

Pressdes sobre aquilo que faz uma pessoa querer ficar, contribuir, aprender e crescer em uma
organizacao.

A escolha dessa linguagem nio ¢ estética. E estratégical

Ela reflete uma convicgdo: o RH brasileiro nio precisa apenas ampliar repertério sobre o que vem
por ai. Precisa fortalecer sua capacidade de interpretar o que ja estd acontecendo e agir com mais
clareza em meio a complexidade.

Isso significa abandonar algumas ilusdes.

A ilusdo de que tecnologia, A ilusdo de que A ilusdo de que cultura se A ilusdo de que podemos

sozinha, organiza eficiéncia, por si s6, adapta automaticamente acelerar tudo sem pagar

transformacio. produz evolugio. ao avanco das preco na qualidade da
ferramentas. atencio, das relagdes e

. das decisdes.

HI|HL

Se existe uma mensagem central neste material, talvez seja esta:
Quanto mais o trabalho incorpora inteligéncia artificial, mais decisiva se torna a inteligéncia
organizacional.

E inteligéncia organizacional ndo nasce apenas de sistemas. Ela nasce da capacidade de ler
contexto, desenvolver capacidades, fortalecer cultura, redesenhar coordenagio, cuidar da
experiéncia humana e agir com coragem. Foi exatamente para traduzir essa resposta que
organizamos o guia em torno dos 6 Cs do RH que constréi o melhor futuro: Contexto, Capacidade,
Cultura, Coordenagdo, Cuidado e Coragem.

Os 6 Cs ndo sdo apenas um framework. Sdo uma provocagido ao papel do RH.
Porque, no fundo, este material parte de uma crenca muito simples: o RH pode ser uma das dreas
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mais decisivas para a qualidade do futuro que estamos construindo. Mas, para isso, precisara
operar menos como guardido de processos e mais como arquiteto de possibilidades organizacionais.
Esse é um salto de posigdo.

Exige repertdrio, sim.

Mas exige também presenca.

Exige escuta.

Exige coragem politica.

Exige leitura sistémica.

Exige disposicdo para fazer perguntas que nem sempre sdo confortdveis.

Qual tipo de trabalho precisa ser redesenhado?

Qual tipo de lideranca precisa ser desaprendida?

Qual tipo de capacidade precisa ser construida agora?

Qual tipo de ganho de eficiéncia esta criando perda de humanidade?
Qual tipo de decisdo estamos adiando por apego ao modelo antigo?

Essas perguntas importam porque o risco atual ndo é apenas o de mudar pouco. Em muitos casos, o
risco é mudar rapido demais e pensar de menos. Automatizar demais e refletir de menos. Escalar
demais e cuidar de menos.

O futuro do trabalho nado serd definido apenas pela sofisticacdo da tecnologia disponivel. Sera
definido, sobretudo, pela qualidade das escolhas que fizermos sob pressao.
E por isso que este guia existe.

Para ajudar o RH brasileiro a sair da posicao de espectador das mudancas e ocupar, com mais
consisténcia, o papel de intérprete, tradutor e construtor de melhores futuros do trabalho.
Se este material cumprir bem o seu propésito, ele ndo servird apenas para informar.

Servira para orientar conversas melhores.

Provocar reposicionamentos.

Qualificar decisdes.

E fortalecer um RH mais estratégico, mais humano e mais capaz de liderar transformagdo sem
terceirizar seu discernimento.

Esse é o convite: Ler as pressdes. Entender o que elas revelam. E responder a elas com inteligéncia,
responsabilidade e coragem.

Vitor Igdal

Presidente da ABRH Bahia
Lider Institucional da ABRH Brasil no SXSW 2026
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DO A CONSTRUCA0 DO FUTURO DAS ORGANIZACOES

Ponto De Inflex3o g

O Futuro Do Trabalho Ficou
Mais Humano, Nao Menos

Durante algum tempo, parecia razoavel imaginar que o futuro do trabalho seria
definido principalmente pela sofisticacdo das tecnologias que conseguissemos
adotar. A conversa girava em torno de automagao, eficiéncia, produtividade e
escala. A pergunta dominante era relativamente simples: o que a tecnologia sera
capaz de fazer?

Em 2026, essa pergunta ja nio é suficiente.
O que se impde agora é uma questdo mais exigente: o que acontece com o

trabalho, com a lideranca e com as organizac¢ées quando a tecnologia ndo
apenas executa tarefas, mas passa a participar ativamente da dinimica de

decisdo, criacdo, coordenagdo e aprendizagem? Foi exatamente essa mudanga

de patamar que apareceu com forca nas discussdes mais relevantes do SXSW. A
IA deixou de ser tratada apenas como ferramenta e passou a ser lida como
participante do trabalho, exigindo novos modelos de orquestragao, supervisio,
critérios de autonomia e desenho organizacional. Em uma das formulac¢des mais
Uteis surgidas nesse contexto, lideranga passa a ser entendida como a
orquestragdo das dinadmicas entre participantes humanos e ndo humanos.
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Essa virada muda quase tudo.

Muda o que significa produtividade.

Muda o que significa lideranga.

Muda o que significa competéncia.

Muda o que significa confianca.

E porisso que a tese desta secdo pode soar

contraintuitiva, mas é central para este guia:

Quanto mais a tecnologia
avanca, mais humano o futuro
do trabalho precisa se tornar.

N3o porque a tecnologia falhou. Mas porque,
justamente quando ela funciona, ela exp&e
com mais nitidez aquilo que sé organizacées
maduras conseguem sustentar: clareza de
direcdo, qualidade de decisio, confianca
relacional, aprendizado continuo, cultura
coerente e lideranca capaz de organizar a
convivéncia entre velocidade tecnolégica e
complexidade humana. O problema, como
ficou claro em diferentes sessdes, é que
muitas organizacdes estdo acelerando
adocio sem redesenhar o sistema ao redor.
Quando isso acontece, surgem lacunas entre
a visdo da lideranga e a experiéncia real dos
times, o que enfraquece confianga, reduz
saude mental, estimula autopreservacio e
piora colaboracao.

As leituras reunidas no SXSW mostraram
esse contraste com clareza: quando a lA
fortalece a capacidade humana,
julgamento e aprendizagem melhoram;
quando a IA substitui reflexdo e
profundidade, expertise, criticidade e
ownership se tornam superficiais.
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E, talvez mais profundamente, muda o que
significa ser humano em sistemas de trabalho
cada vez mais aumentados por inteligéncia
artificial.

Se a tecnologia agora executa mais, mais rapido e
com menos fricgio, o diferencial competitivo ndo
desaparece do lado humano. Ele migra para outro
lugar. Sai da repeticdo, da resposta padronizada e
do esforgo operacional puro. E se concentra em
atributos que a organizagdo nio pode terceirizar
sem pagar um preco alto: julgamento,
discernimento, senso de contexto, coordenagao,
criatividade, responsabilidade, vinculo e
capacidade de atribuir significado ao trabalho. As
discussées do SXSW reforcaram esse ponto de
forma consistente: a medida que a IA assume
mais execucdo, o que diferencia uma organizacio
é o quanto ela consegue preservar e fortalecer
capacidades humanas como pensamento critico,
criatividade, comunicacio, expertise e senso de
propriedade sobre o trabalho.

Esse é o verdadeiro ponto de

inflex3o.

O debate deixou de ser “como usar IA para fazer
mais” e passou a ser “como reorganizar o trabalho
para que fazer mais ndo destrua aquilo que torna
o trabalho sustentavel, inteligente e
significativo”. Em outras palavras: eficiéncia
deixou de ser critério suficiente. Uma organizacao
pode ganhar velocidade e, a0 mesmo tempo,
perder profundidade. Pode automatizar tarefas e,
ao mesmo tempo, enfraquecer aprendizagem.
Pode adotar IA e, ao mesmo tempo, reduzir
autonomia, propdsito e confianga. O risco ndo
estd apenas em usar pouco a tecnologia. Esta
também em usa-la de modo que corroa
exatamente as capacidades que deveriam ser
ampliadas.




Isso ajuda a explicar por que 2026 parece
menos uma temporada de deslumbramento e
mais uma temporada de maturidade. A

O futuro do trabalho pode se tornar
tecnologicamente mais avancgado e

questdo mais sofisticada ja ndo é a promessa
da automacao, mas o tipo de organizagao que
estamos construindo em nome dela.

Amy Webb levou essa tens3o a outro nivel ao
explorar o avanco do que chamou de “trabalho
ilimitado”: sistemas capazes de produzir em escala,

sob demanda e sem os limites naturais de tempo,
fadiga e atencdo humana.

Quando agentes deixam de ser um recurso
eventual e passam a operar como interface-
padrio de trabalho, a arquitetura econdmica,
organizacional e até simbélica do trabalho
entra em revisdo. Isso ndo torna o humano
irrelevante; torna mais urgente decidir qual
serd seu papel em ambientes cada vez mais
automatizados.

Ao mesmo tempo, outra linha de discussio
ganhou forca: a percepcdo de que a vida
organizacional ndo pode ser redesenhada
apenas pelo prisma da performance. Em
diferentes sessdes, emergiu a ideia de que
conexdo, comunidade, pertencimento e
mattering ndo sdo acessdrios sentimentais de
uma agenda mais séria. Sdo parte da
infraestrutura de adaptacdo. Quando Jennifer
Wallace afirma que resiliéncia ndo se constréi
em isolamento, mas em relacdes profundas
que nos lembram que somos significativos,
apreciados, apoiados e necessdrios, ela ndo
estd oferecendo uma frase bonita para
encerramento de palestra. Esta oferecendo um
alerta estratégico. O mesmo vale para a
discussio sobre social health: relagées ndo sado
uma extensao da satide mental, mas uma
dimensdo prépria da vida humana, com
impacto concreto sobre bem-estar,
permanéncia, vitalidade e capacidade de
enfrentar transicdes.

humanamente mais pobre — a
menos que alguém atue
deliberadamente para impedir isso.

¥

N
Esse “alguém”, em grande medida, é:
A ~

Porque é o RH que esta na
intersecdo entre trabalho e
cultura.

Entre tecnologia

e experiéncia.

Entre capacidade
e coordenacgao.

Entre lideranca e
comportamento
real.

Entre
produtividade e
qualidade humana
do sistema.




Por isso, esta ndo é apenas uma secao de contexto.

E uma secdo de reposicionamento.

Se o futuro do trabalho ficou mais humano, ndo menos, entdo o RH deixa de ser apenas a drea que
acompanha os efeitos da transformagao. Passa a ser uma das dreas responsaveis por desenhar as
condigdes para que a transformag&o nio destrua as bases que sustentam desempenho,

aprendizagem, vinculo e confianca. Isso exige uma mudanga de papel. O RH n3o pode mais operar
somente como tradutor de politicas, guardido de processos ou executor de iniciativas fragmentadas.

Mesmo em sistemas de alta pressao, o RH deve atuar como:

DEFENSOR DA
EXPERIENCIA HUMANA

ARTICULADOR DE DESIGNER DE
CAPACIDADES COORDENACAO

© BN ¢

Esse é o ponto de inflexdo que justifica todo este material.

LEITOR DE CONTEXTO CURADOR DE CULTURA

N&o estamos diante de uma agenda de atualizagdo tecnoldgica. Estamos diante de uma agenda de

arquitetura organizacional.

N3o basta decidir quais ferramentas usar. E preciso decidir que tipo de trabalho queremos produzir

com elas.
N3o basta perguntar onde a |A gera eficiéncia.

E preciso perguntar o que ela fortalece, o que ela fragiliza e o que ela exige que a lideranca
reaprenda.

N3o basta preparar pessoas para um novo sistema.

E preciso redesenhar o sistema para que as pessoas nao se tornem descartaveis, passivas ou
cognitivamente dependentes dele.

Quando olhamos por esse angulo, a grande tese se torna ainda mais clara: o futuro do trabalho nio

serd vencido pela organizacido que adotar mais tecnologia, mas pela organizacido que conseguir
combinar tecnologia, discernimento e humanidade com mais coeréncia.
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Se o cendrio mudou, a forma de [é-lo também precisa mudar.

Por isso, em vez de organizar este material por “macro tendéncias”, escolhemos
uma lente mais util para quem precisa liderar sob pressdo. Nao vamos partir
apenas do que estd emergindo. Vamos partir do que ja estd comprimindo
decisGes nas organizagdes. Em vez de listar modismos, vamos ler Pressdes De

Futuro. Em vez de acumular sinais sem consequéncia, vamos transforma-los em
perguntas de gestdo, lideranca, cultura e desenho do trabalho.
Porque, no fim, este é o desafio real do nosso tempo:

nao apenas acompanhar a mudancga, mas
impedir que a velocidade dela produza
organizacoes mais rapidas e menos sabias.

Implicagoes Prdticas Para O Leitor
() ATESE CENTRAL DESTA SEGAO

Quanto Mais A Tecnologia Acelera, Mais Para O RH
Estratégico Se Torna Tudo Aquilo Que A

AN ) Ler IA Como Tema De Arquitetura
Organizagdo Nao Pode Automatizar Sem

Perder Qualidade Humana, Inteligéncia
Coletiva E Capacidade De Decisio.

Organizacional, E Nao Apenas De Ferramenta.

Para A Lideranca
Sair Do Comando E Controle E Entrar Em
Orquestragao, Clareza E Construgdo De

Perguntas Que Esta Secao

Confianca.
Deve Deixar No Ar

Para A Cultura
O Que A Nossa Organizagio Esta Fortalecer Ambientes Em Que Experimentagao
Automatizando Sem Redesenhar? N3ao Signifique Ameaca, E Sim Aprendizagem.
Onde Estamos Ganhando Velocidade E Para O Trabalho

Perdendo Julgamento? ,_ . L
Redesenhar Papéis, Fronteiras E Critérios De

Nossos Lideres Estdo De Fato Valor Humano No Sistema.
Orquestrando O Novo Sistema Ou Apenas

Exigindo Adog&o? Para O Negécio

O Que Estamos Fazendo Para Proteger Reconhecer Que Eficiéncia Sem Confianca,

Capacidades Humanas Que Se Tornaram . .
Mais Valiosas, E Niao Menos? Répida E Sistema Fraco.

Contexto E Mattering Pode Produzir Adogao

Estamos Construindo Uma Organizagio
Mais Inteligente Ou Apenas Mais Rapida?
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Como Ler
Este Guia

Sinais, Tensoes, Pressoes, Respostas

Todo material sobre futuro do trabalho corre o mesmo risco:
ampliar repertério e, ainda assim, ndo melhorar decisao.

O problema nio é falta de informacao. E excesso de leitura
desorganizada. Ha sinais demais, tendéncias demais,
promessas demais e, muitas vezes, pouca clareza sobre o

que realmente exige resposta das organizagdes agora.

7

E por isso que este guia ndo foi estruturado como um
catdlogo de tendéncias.

Ele foi construido a partir de uma légica mais util para quem
lidera sob ambiguidade: Sinais, Tensdes, Pressées,
Respostas.
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Essa é a arquitetura de leitura do HR Futures Intelligence.

SN /\NMM TENSOES

Revelam os paradoxos produzidos por esses sinais.

Mostram o que estd emergindo no ambiente. Sao Porque quase nenhuma mudanga chega de forma

movimentos, comportamentos, tecnologias, limpa. Em geral, ela chega em forma de conflito:

expectativas e mudangas culturais que indicam que mais velocidade e menos clareza; mais tecnologia e
algo importante estd em curso. mais ansiedade; mais automacao e mais

necessidade de julgamento.

. (®)
ERESSE’ES e RESPOSTAS £

abstratos e comegam a comprimir decisGes reais na indicam o que o RH precisa fazer diante disso. E,
organizacio. E quando o tema deixa de ser neste material, elas sdo organizadas pelos 6 Cs do
interessante e passa a ser incontornavel. Press3o RH que constréi o futuro: Contexto, Capacidade,
sobre lideranca, sobre skills, sobre cultura, sobre Cultura, Coordenagdo, Cuidado e Coragem.
atencdo, sobre coordenacio, sobre confianca.

Essa légica importa porque muda a postura do leitor.

Em vez de perguntar apenas “o que esta acontecendo?”, a pergunta passa a ser: “O que disso ja esta
exigindo uma resposta nossa?”

Essa mudanca é central.
Porque o mundo emite muitos sinais. Mas nem todo sinal vira prioridade.

Porque toda transformac&o cria tensées. Mas nem toda tens3do exige a mesma resposta.
E porque a maturidade do RH nio estd em identificar modismos. Esta em distinguir o que é ruido
do que ja virou pressado de gestao.

Esse raciocinio conversa diretamente com uma das leituras mais maduras que emergiram no SXSW
2026: a de que o problema ja n3o é apenas entender novas ferramentas, mas compreender como
elas alteram a arquitetura do trabalho, a confianga, a coordenagio e a qualidade da deciso.

Quando a IA passa de ferramenta a participante, o sistema muda — e a leitura também precisa
mudar.

E por isso que, neste guia, nio basta observar.
E preciso interpretar.

E preciso priorizar.

E, sobretudo, é preciso responder.
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COMO LER ESTE GUIA

COMO APLICAR ESTA LOGICA NA LEITURA

SINAIS

Mostram O Que Esta Mudando No Ambiente. .@

TENSOES

Mostram Os Paradoxos Que Essas Mudancas Criam.

PRESSOES

Mostram Onde A Organizacdo Ja Esta Sendo Cobrada.

RESPOSTAS
Mostram Como O RH Pode Atuar Com Mais Clareza E Intencionalidade.

Um Exemplo Simples

_— —_—

SINAL TENSAO PRESSAO RESPOSTA

A |A Deixa De Ser Apenas | A Capacidade De Executar NG ELTEEN IS O RH Precisa Redesenhar

Ferramenta E Passa A Aumenta Mais Rapido Do RVCNITENIETRRNIGEN  Papéis, Fortalecer

Participar Do Trabalho. Que A Capacidade Da DINOTNON ) N IEINDLM  Capacidades E Reorganizar
Organizagdo De Decidir E Trabalho. Critérios De Coordenagdo.
Coordenar.

(o) Que Este Modelo Evita Perguntas Que Esta Secao

Deve Abrir
Evita Leitura superficial Que Sinais Estamos Observando, Mas Ainda
Porque Obriga A Ir Além Do Sinal. Sem Traduzir Em Decisdo?
Evita Fascinio Acritico Quais Tensdes Ja Estdo Desorganizando

~ ” . i 2
Porque Introduz Tensio E Consequéncia. Mzt Gl Gl Tiele e

Onde A Press3o )4 E Real, Mas Ainda Est4
Sendo Tratada Como Tema De Tendéncia?

Evita Dispersao
Porque Ajuda A Priorizar O Que Ja Virou Pressao.

. o o O RH Esta Apenas Nomeando Mudancas Ou
Evita Paralisia P N

. Lo Esta De Fato Organizando Respostas?
Porque Conecta Diagndstico A Resposta.
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O Ano Em Que A Cor
Amadureceu £

Durante alguns anos, a discussio sobre o futuro do trabalho
foi dominada por uma mistura de fascinio tecnolégico,
previsdes aceleradas e promessas de eficiéncia. A
inteligéncia artificial ocupava o centro da cena, mas muitas
vezes ainda como novidade, vitrine ou demonstracio de
capacidade.

Em 2026, a conversa mudou de patamar.

A tecnologia continuou avangando, mas o foco ficou menos
concentrado no encanto da ferramenta e mais nas
consequéncias de sua incorporagdo ao cotidiano das
organizacoes.

HR FUTURES INTELLIGENCE ABR == f|gsh



O debate amadureceu porque a pergunta principal deixou de ser “o que a IA faz?” e passou a ser “o
que ela muda na forma como decidimos, lideramos, aprendemos, nos relacionamos e
organizamos o trabalho?”. Essa virada apareceu com forga na leitura de que a |A ja n3o opera
apenas como ferramenta, mas como participante do trabalho, exigindo novas formas de
coordenagdo, supervisio e desenho organizacional.

Esse amadurecimento também ficou evidente no deslocamento
do discurso de produtividade para arquitetura.

A questdo ja ndo é apenas como acelerar tarefas, mas como evitar que a velocidade da execugado
ultrapasse a capacidade da organizagdo de decidir com qualidade. Em uma das formulages mais
dteis desse novo momento, surge a ideia de “clock drift”: quando a |A acelera a execugdo mais
rdpido do que a empresa consegue aprovar, alinhar, governar e coordenar. Nesse cendrio, o risco
nio ¢ s6 operacional. E estratégico. A empresa perde coeréncia antes mesmo de perder eficiéncia.
Ao mesmo tempo, outra mudanca importante ganhou forga: a redescoberta do humano ndo como
contraponto romantico a tecnologia, mas como infraestrutura real de adaptacio.

Conexao, confianca, pertencimento, mattering, satude social, julgamento e people skills passaram a
aparecer menos como temas “comportamentais” e mais como condig¢des concretas para que
organizagdes consigam sustentar transformacdo sem colapsar vinculo, clareza e capacidade de
aprendizagem. A discussdo sobre social health reforgou que relagdes ndo sio periféricas; sdo parte
da saude e da capacidade humana de atravessar contextos complexos. Na mesma linha, o debate
sobre mattering mostrou que pessoas ndo querem apenas trabalhar melhor; querem sentir que tém
valor e que geram valor.

Outra evidéncia de maturidade foi a mudanca no tratamento das competéncias.

Também houve maior sofisticacio

Em vez de anunciar que a |A substituiria o na conversa sobre risco.

valor humano, varias discussées apontaram

o oposto: quanto mais a tecnologia assume O problema ja ndo ¢ apenas adocio lenta. E

execugdo, mais decisivas se tornam adocdo mal governada, sem limite, sem papéis

capacidades como discernimento,
comunicagio, clareza, feedback,
pensamento critico e coordenagdo. Em
outras palavras, as chamadas people skills
deixaram de ser complemento e passaram a
compor a infraestrutura do trabalho de alta
performance.
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claros e sem confianga compartilhada. Em
debates sobre agentes, confianca e autonomia,
apareceu com clareza a necessidade de definir
funcio, fronteira e responsabilidade para
sistemas autdonomos do mesmo modo que
fazemos com pessoas. Isso desloca a
governanca de |A de uma agenda puramente
técnica para uma agenda organizacional.



Esse é, talvez, o melhor resumo de 2026:

A conversa amadureceu porque ficou menos

deslumbrada e mais responsavel.

Menos fascinada por Menos centrada na tecnologia
possibilidades abstratas. como fim

Mais preocupada com desenho, Mais atenta a tecnologia como
confianca e consequéncia. forca que reconfigura relagdes,

papéis e critérios de valor.

Menos interessada em listar _ ) L )
N3o para repetir o que ja esta sendo dito.

Mas para ajudar o RH brasileiro a ler esse novo

tendéncias.

estdgio da conversa com mais clareza, mais
discernimento e mais utilidade pratica.

Mais interessada em entender que
pressdes ja estdo exigindo resposta.

O ANO EM QUE A CONVERSA AMADURECEU

O QUE ESTA SECAO MOSTRA

A Conversa Saiu Do Campo Da Novidade E Entrou No Campo Da Consequéncia

A lIA Passou A Ser Lida Como Participante Do Trabalho, E Nao Apenas Como Ferramenta
O Humano Voltou Ao Centro Como Infraestrutura De Adaptacio, E Nio Como Discurso Decorativo

Competéncias Humanas Ganharam Centralidade Estratégica

Governanga, Coordenacio E Confianca Viraram Temas Estruturais, Nao Acessérios

A Ildeia Central Desta Secdo

2026 Foi O Ano Em Que A Conversa Sobre Futuro Do Trabalho Ficou Menos Encantada Com
Ferramentas E Mais Comprometida Com As Implicagées Humanas, Organizacionais E Estratégicas
Da Transformacao.
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Os Paradoxos Que
Definem O Momento

Toda transigdo relevante produz contradicoes.

No futuro do trabalho, isso fica ainda mais evidente. As
mesmas forgas que ampliam capacidade podem gerar

fragilidade. As mesmas tecnologias que prometem eficiéncia

podem reduzir qualidade de decisdo. E os mesmos sistemas
que aceleram execugdo podem enfraquecer vinculo, confianga
e aprendizagem.

E por isso que este momento nio pode ser lido de forma
binaria.

Nao estamos diante de um cendrio em que tecnologia é
solucdo ou ameacga. Estamos diante de um cendrio em que
quase toda evolucdo chega acompanhada de uma tensao. E é
justamente nessa tensao que o RH precisa aprender a atuar.
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OS PARADOXOS QUE DEFINEM O MOMENTO

1. MAIS IA, MAIS NECESSIDADE DE JULGAMENTO

A 1A acelera execucgao.
Mas nao elimina a necessidade de discernimento.

Pelo contrario: quanto mais a mdquina responde, mais valor ganha quem
sabe perguntar, interpretar, decidir e corrigir.

Nataliya Rosmyna, do MIT Media Lab, resumiu isso de forma brilhante: “Today it finishes your prompt. Tomorrow it
will finish your thought.”

E hda um dado importante aqui: pesquisas citadas no SXSW mostraram que desenvolvedores
juniores usando IA tiveram 17% ou mais de queda na compreensdo de suas tarefas de cédigo. Ou
seja: eficiéncia sem profundidade pode produzir dependéncia, ndo capacidade.

Leitura para RH:
A Agenda N3o E S6 Adocio De IA. E Preservacio De Julgamento.

OS PARADOXOS QUE DEFINEM O MOMENTO

2. MAIS VELOCIDADE, MAIS RISCO DE

DESALINHAMENTO

A 1A tornou possivel testar, criar e executar muito mais rapido.

PN
O problema é que muitas empresas ?ﬁ
continuam decidindo na velocidade antiga. % 78

lan Beacraft chamou atencdo para esse descompasso ao mostrar que o problema néo € a IA estar rapida demais,
mas a organizacdo ndo acompanhar essa velocidade com capacidade de decisdo e coordenacdo.
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Quando isso acontece, surge o que o debate chamou de clock drift:

A Execucao Corre.

A Organizagao Atrasa.

E O Sistema Perde Coeréncia.

Leitura para RH:
O Risco N3o E S6 Tecnoldgico. E Organizacional.

OS PARADOXOS QUE DEFINEM O MOMENTO

3. MAIS CONVENIENCIA, MENOS PROFUNDIDADE

A IA reduz atrito.

Mas também pode reduzir esforco mental.

No debate sobre cognigdo e IA, a preocupagdo central foi clara:
estamos terceirizando pensamento cedo demais. A tecnologia pode
nos deixar mais rapidos, mas também mais rasos.

Tanner Ray trouxe uma imagem poderosa: “Short-form content is like fast food. It’s convenient, it tastes alright, but
it's not good for you. Long-form narrative is vegetables.” A mesma légica vale para o uso acritico de IA. Conveniéncia
nado substitui densidade.

Leitura para RH:
Nem Todo Ganho De Tempo E Ganho De Capacidade.

OS PARADOXOS QUE DEFINEM O MOMENTO

4. MAIS CONEXAO DIGITAL, MENOS VINCULO REAL

Nunca foi tao facil interagir. [ & -
E, ainda assim, cresce a desconexao. W) 4

Rasley Rillam lembrou que a OCDE estimou até 871 mil mortes prematuras por ano associadas a solidio e a falta de

interacdo regular. Além disso, pessoas com lacos familiares fracos ou pouco contato social podem ter risco 53%

maior de morrer por qualquer causa.

HR FUTURES INTELLIGENCE ABR = f|qsh



Em outra frente, o SXSW destacou que 49%

da Geragédo Z ja formou o que descreve como
sxsw z uma relagdo significativa com IA, e 37%
° consegue imaginar se apaixonar por um
companheiro de IA.

O ponto nao é moralizar o uso de tecnologia. E reconhecer que proximidade digital ndo é sinénimo
de vinculo humano.

Leitura para RH:
Pertencimento, Comunidade E Confianga Nao Sdo “Temas Soft”. S3o Infraestrutura
De Sustentagio Do Trabalho.

OS PARADOXOS QUE DEFINEM O MOMENTO

5. MAIS EFICIENCIA, MAIS PRESSAO SOBRE A

HUMANIDADE DO SISTEMA

A busca por produtividade é legitima.
Mas ela traz uma pergunta incomoda: o que
estd sendo comprimido em nome da eficiéncia?

WP

Jennifer Wallace foi direta: “We've traded connection for convenience.”

E ela avanga ainda mais quando diz que resiliéncia ndo nasce no isolamento, mas em relagées
profundas que nos fazem sentir significativos, apreciados e necessarios.

Esse é um alerta central para RH:

Uma organizacio pode ficar mais rapida e, ao mesmo tempo, mais pobre em vinculo, significado e
confianga.

Leitura para RH:
Vocé Nao Automatiza Mattering.
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OS PARADOXOS QUE DEFINEM O MOMENTO

6. MAIS AUTONOMIA TECNOL()G_!CA, MAIS
NECESSIDADE DE ORQUESTRAGCAO

Quanto mais tecnologia distribuida no
trabalho, menos faz sentido lideranca
baseada s6 em controle.

Vanessa Tanicien, da Peloton, resumiu bem a exigéncia do novo contexto: “Managers and leaders have to be explicit
about behaviors they do want and don’t want.”

Ou seja:

Se A IA Aumenta A Autonomia Operacional, A Lideranca Precisa

Aumentar Clareza, Critério E Contexto.

Leitura para RH:
O Lider Do Novo Ciclo Nio E Sé Gestor De Tarefas.
E Orquestrador De Comportamentos, Limites E Qualidade De Deciséo.

EM UMA FRASE
O Futuro Do Trabalho Esta Criando Um Ambiente Em Que Ganhar Velocidade Ficou Mais Facil

— E Preservar Julgamento, Vinculo, Profundidade E Humanidade Ficou Mais estratégico.

OS PARADOXOS RESUMIDOS

MAIS IA, MAIS NECESSIDADE DE JULGAMENTO
IA Acelera A Resposta, Mas Nao Substitui Critério.

MAIS VELOCIDADE, MAIS RISCO DE DESALINHAMENTO
Execucio Sem Coordenacido Gera Clock Drift.

MAIS CONVENIENCIA, MENOS PROFUNDIDADE
Atalho Demais Pode Virar Atrofia Cognitiva.

MAIS CONEXAO DIGITAL, MENOS ViINCULO REAL
Contato Nao E O Mesmo Que Pertencimento.

MAIS EFICIENCIA, MAIS PRESSAO SOBRE A HUMANIDADE DO SISTEMA
Escala Sem Mattering Cobra Preco.

MAIS AUTONOMIA TECNOLOGICA, MAIS NECESSIDADE DE ORQUESTRACAQO
Lideranca Precisa Dar Contexto, Ndao S6 Cobrar Adocao.

HR FUTURES INTELLIGENCE ABR == f|qsh



Amy Webb fez, no SXSW 2026, um gesto simbélico que vale mais do que a
performance: ela decretou o funeral do velho modelo de leitura do futuro.

A mensagem ndo era que tendéncias deixaram de existir. Era outra: o formato

tradicional de trend report ja ndo da conta da velocidade, da sobreposicao e
do impacto das mudancas. Em sua fala, Amy descreve o trend report como “a
once great idea worth destroying” e afirma que, diante do ritmo atual, relatérios
estdticos viraram mais apoio para conforto do que motor real de estratégia.

Foi por isso que ela propds uma mudanca metodoldgica: sair da légica de
tendéncias isoladas e entrar na légica de forgas e convergéncias. Primeiro,
entender o ambiente real de operagdo — tecnologia, economia, geopolitica,
demografia e finangas. Depois, mapear os cruzamentos entre essas forgas. E,
por fim, traduzir isso em decisdo. O novo material, segundo ela, foi construido
para mostrar o que acelerar, o que pausar e o que precisa ser completamente
repensado.

Essa virada importa muito para o RH.
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Porque o RH nio sofre “tendéncias”.

O RH sofre os efeitos concretos das
convergéncias quando elas viram cobranga sobre:

5 Saide Mental

1 Trabalho

2 Lideranca 6 Capacidades

7 Coordenacgio

4 Confianga

E aqui que nasce o conceito deste guia.
Nés ndo adotamos simplesmente o nome
convergéncias.

Nés traduzimos essa légica para um termo mais
atil para quem decide no campo de pessoas:

Chamamos de Pressées Do Futuro os pontos em
que as convergéncias deixam de ser leitura de
contexto e passam a exigir resposta
organizacional.

Em outras palavras:

« Tendéncia Pode Ser Observada
« Convergéncia Pode Ser Analisada
o Pressdo Precisa Ser Respondida

Essa escolha conversa diretamente com os
paradoxos que vimos até aqui. Se o momento
atual combina mais IA com mais necessidade
de julgamento, mais velocidade com mais risco
de desalinhamento e mais eficiéncia com mais
pressdo sobre a humanidade do sistema, entdo
o problema do RH ja nio é descrever o cendrio.
E entender onde o cendrio ja esta apertando a
organizacao.

E os sinais do SXSW foram claros.

Angela Ju alertou que, sem metas e
expectativas claras para o uso de IA, muitos
profissionais ja sentem uma pressdo implicita:
usar |A todos os dias ou correr o risco de perder
relevancia no trabalho.

Wesley Faulkner foi ainda mais direto: “Work
isn’t broken because people are broken. The
system is.” A frase é poderosa porque desloca
o problema do individuo para o desenho do
sistema.

John Maeda acrescenta outra camada ao
mostrar que estamos saindo da légica de UX
para AX: ndo estamos mais desenhando
apenas para humanos, mas também para
agentes. Isso muda a natureza do trabalho, do
design e da coordenagio.
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E Amy Webb sintetiza o pano de fundo dessa
mudanga com um aviso duro: para varios
setores, “this is going to be a very
uncomfortable year” se lideres ndo levarem
convergéncia e estratégia a sério. E
justamente esse desconforto que o RH precisa
aprender a ler.

(P Nao como ruido.

(P Nao como hype.
@ Mas como pressio.

O Que Sao As Pressoes Do Futuro

Sao Convergéncias Que Ja Viraram Problema
De Gestao

Sdo Mudangas Que Ja Estdo Comprimindo

Decisoes Reais

Sao Pontos Em Que O RH Precisa Sair Da
Observacgéo E Entrar Na Resposta

Sao O Elo Entre Contexto Global E Escolha
Organizacional

A Ponte Com Os Paradoxos

Os paradoxos mostraram a complexidade do
momento.

As Pressdes Do Futuro mostram onde essa
complexidade ja virou cobranga concreta.

Lo
Se Ha Mais IA, A
Pressao Cai Sobre

Capacidades E
Julgamento

Se Ha Mais
Velocidade, A

Pressao Cai Sobre
Coordenacio

\ﬁv

(&
MY ¢

Se Ha Mais

Incerteza, A Pressao
Cai Sobre Lideranga

Se H4 Mais Eficiéncia,
A Pressao Cai Sobre
A Humanidade
Do Sistema

E Confianca

E por isso que este guia muda de vocabulario.
N3o para parecer mais sofisticado.

Mas para ficar mais util.



Em Uma Frase

Pressées Do Futuro Sdo O Ponto Em Que As Convergéncias Do Mundo Deixam De Ser Tendéncia

E Passam A Cobrar Resposta Do RH.

PRESSAO DE FUTURO 1

O TRABALHO ESTA SENDO REDESENHADO MAIS

RAPIDO QUE A EMPRESA

A primeira grande pressdo do futuro é simples
de nomear e dificil de governar:

O trabalho ja mudou. Mas a empresa, em
muitos casos, ainda nao.

A |A n3o estd apenas acelerando tarefas.

Ela estd alterando a prépria légica de como o
trabalho € distribuido, combinado,
supervisionado e entregue.

Isso aparece em trés movimentos.

O Trabalho Esta Saindo Do Cargo
E Entrando Na Composicao

Michelle Schneider ajuda a nomear bem essa
virada quando desloca a discussio de
“empregos” para “tarefas” e para a nova
arquitetura do trabalho. Na fala dela, “essa
nao € a pergunta certa. A pergunta correta
que devemos fazer é como o nosso trabalho
sera desenvolvido”. E, logo depois, ela reforga:
“o0 que devemos fazer agora é parar de pensar
em empregos e precisamos comegar a pensar
em tarefas.”

Essa mudanca é decisiva para RH.

O debate deixa de ser apenas sobre cargo,
estrutura ou headcount.

Passa a ser sobre como o trabalho sera

combinado entre humanos, modelos flexiveis e
IA.

Na mesma linha, Michelle aponta uma
projecdo forte para 2030: 40% da
composi¢io das empresas seria full-time,
40% estaria em modelos flexiveis e 20% ja
seria lA.
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Leitura Para RH:

O Futuro Do Trabalho Nao Sera Organizado
Apenas Por Cargos.

Serd Organizado Por Tarefas que podem ser
automatizadas, Atividades que solucionam
problemas, Combinacdes entre Arquitetura e
Engenharia De Entregas

A 1A N3ao Esta Apenas Fazendo
Tarefas. Esta Reconfigurando
Funcdes

Sandy Carter trouxe um exemplo muito concreto.
Ao desenhar um agente para suporte ao cliente,
ele ndo apenas respondia perguntas. Em
determinado momento, perguntou: “Why can’t|
have access to the code? So when someone
calls with a problem, can’t | just go fix it?”

Essa é a virada.

Quando a IA comeca a “empurrar” a fronteira da
funcdo, o debate deixa de ser automagao de
atividade e passa a ser redesenho do papel.

N3ao é s6 atendimento.
E atendimento, produto, operacido e melhoria
continua se misturando.

Leitura Para RH:
Toda Funcgio Precisa Ser Revisitada Pela

Pergunta:

O Que Continua Humano, O Que Pode Ser
Ampliado E O Que Precisa Ser Reconfigurado?

e

_ g



O Gargalo Esta Menos Na
Ferramenta E Mais Na Adocao
Real

Outro dado forte apresentado por Sandy
Carter ajuda a dar concretude ao problema:
77% dos executivos dizem que o problema
nas empresas nio é a ferramenta, mas a
adocdo. E mais: 54% dos trabalhadores, no
dltimo més, deixaram de usar ferramentas e
voltaram a fazer o trabalho manualmente
porque disseram que elas nio funcionavam.

Isso é decisivo.

Porque mostra que o redesenho do trabalho
ndo falha apenas por tecnologia insuficiente.

Ele falha por falta de clareza, de preparo, de
confianca e de integragdo com a realidade do
trabalho.

Leitura Para RH:

O Trabalho Nio Sera Redesenhado Por Licenca
De Software.

Serd Redesenhado Por Critério, Capacidade E
Coordenacao.

O Novo Trabalho Exige Mais
Clareza De Lideranca

No painel sobre people skills, surgiu um ponto
muito Gtil: em contextos de alta velocidade,
lideres tendem a entrar em execution mode e
deixam de lado reflexdo estratégica, definicio
de papéis, feedback e clareza de diregao.

Esse é um risco tipico desta pressdo.

Quando tudo acelera, a empresa pode
confundir movimento com redesenho.

Mas sem clareza de papéis, métodos e
fronteiras, o trabalho s6 fica mais rapido —
nio necessariamente melhor.

Leitura Para RH: ]
Redesenhar Trabalho Também E Redesenhar
A Forma Como A Lideranca Da Direcao.
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O Que Esta Pressao Esta
Realmente Dizendo

O Cargo Tradicional Esta Perdendo
Centralidade

A Fronteira Entre Funcoes Esta Ficando
Mais Porosa

O Mix Entre Humanos, Flexiveis E
Agentes de IA Vai Se Tornar Mais Comum

O Problema Nio E S6 Adotar IA
E Reorganizar O Trabalho Ao Redor Dela

RH Precisa Sair Da Légica De Estrutura E
Entrar Na Légica De Orquestragao

O Que Fazer Agora

Mapear Fun¢des Mais Expostas Ao
Redesenho

Atendimento, Operacdes, Areas Analiticas,
Gestdo De Contetdo, Coordenacio E
Backoffice.

Revisar O Que E Tarefa, O Que E Papel
E O Que E Responsabilidade

Nem Toda Atividade Automatizada
Elimina A Necessidade Humana.

Criar Pilotos De Novo Desenho De Trabalho
N3ao Sé De Uso De Ferramenta.

Preparar Liderangas Para Dar Clareza
Em Ambiente Hibrido

Humano, IA E Trabalho Flexivel Precisarao
Conviver Com Mais Intencao.

Em Uma Frase

A Primeira Pressio Do Futuro Nio E A
Automagio Em Si. E O Fato De Que O Trabalho
Ja Esta Sendo Recomposto Em Um Ritmo Que
A Estrutura, A Lideranca E O Rh Ainda Nao
Acompanharam.



PRESSAO DE FUTURO 2

A NOVA ESCASSEZ E ATENCAO QUALIFICADA

No trabalho do futuro, o recurso mais
disputado ndo serd apenas tempo.
Serd atengdo com profundidade.

Porque IA, notificagGes, excesso de
estimulo e pressdo por resposta rdpida
estdo criando um ambiente em que
produzir ficou mais facil — mas pensar bem
ficou mais raro.

O Risco Nao E S6 Sobrecarga.
E Atrofia

No debate sobre autonomia cognitiva, o alerta
foi duro: a tecnologia ndo estd apenas
distraindo. Esta alterando capacidades
centrais.

Uma das falas mais fortes do SXSW veio
justamente dai: estamos vendo redugéo de
gray matter, perda em areas ligadas a
memdria, autoconsciéncia e controle
cognitivo. E a provocacio foi ainda mais forte:
a Gen Z seria a primeira geracdo medida
como cognitivamente menos capaz do que
seus pais.

Leitura Para RH:

O Tema N&o E S6 Bem-Estar Digital.
E Capacidade Cognitiva Para Trabalhar Bem.

Eficiéncia Sem Esforco Pode Virar
llusdo De Competéncia

O SXSW trouxe um dado especialmente
relevante para RH e aprendizagem:
desenvolvedores juniores usando IA tiveram
17% ou mais de queda na compreensio das
tarefas de cédigo.

Esse dado importa porque mostra o centro da
pressao:

A IA Pode Acelerar A Entrega

Mas Também Pode Enfraquecer A Formagdo
De Expertise

Quando a ferramenta faz rapido demais, a
pessoa pode entregar sem realmente aprender.

Leitura Para RH: i
Nem Todo Ganho De Produtividade E Ganho

De Capacidade.
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O Novo Gap De Talento Pode
Ser Cognitivo

Uma das formulac¢des mais uteis trazidas no
SXSW foi esta:

o préximo gap de talento pode ser menos sobre
acesso a |A e mais sobre quem ainda consegue
pensar, decidir e criar sem depender demais dela.

Isso muda a agenda de RH.

O diferencial competitivo nio sera apenas treinar
pessoas para usar lA.
Sera proteger:

A Julgamento
A Pensamento Critico

A Profundidade
A Autonomia Intelectual

Leitura Para RH:
A Nova Escassez Nio E Informacao.
E Discernimento Sustentado.

4 A Pressio Também E Cultural

Angela Ju chamou atencdo para outro ponto:
sem clareza sobre expectativas de uso de IA,
muitos profissionais sentem uma pressio
implicita de usar A todos os dias ou correr o risco
de perder o emprego.

Isso produz um efeito perverso:

As Pessoas Usam Porque Precisam
Parecer Atualizadas

N3ao Necessariamente Porque Estao
Usando Melhor

O resultado pode ser mais ansiedade do que
aprendizagem.

Leitura Para RH:
Sem Contexto E Critério, Adocio Vira Pressio
Performadtica.




Atencdo Qualificada Virou Tema
De Lideranga

Se 0 ambiente empurra todos para velocidade,
alguém precisa proteger profundidade.

Doreen Lorenzo reforcou isso ao dizer que,
mesmo com |IA, segue sendo essencial
perguntar: “Is this worth doing?”

Essa pergunta parece simples, mas ela recoloca
a lideranca no lugar certo:

ndo apenas acelerar entregas, mas elevar a
qualidade do foco.

Leitura Para RH:

Atencgio Qualificada Nao Nasce Sozinha.
Ela Precisa Ser Defendida Pela Cultura, Pela
Lideranca E Pelo Desenho Do Trabalho.

O Que Esta Pressao Esta
Realmente Dizendo

Ha& Mais Ferramentas Para Produzir

Mas Menos Espaco Para Elaborar

Ha Mais Apoio Automatizado
Mas Mais Risco De Dependéncia Cognitiva

Ha Mais Respostas Disponiveis

Mas Menos Garantia De Compreensdo Real

O Préximo Gap De Talento Pode
Ser Menos Técnico E Mais Mental
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O Que Fazer Agora

Revisar Trilhas De Aprendizagem
Menos Foco Em Uso Superficial De Ferramenta.
Mais Foco Em Julgamento E Qualidade De Pergunta.

Diferenciar Automacio De Desenvolvimento
Nem Toda Tarefa Deve Ser Delegada Cedo Demais.

Treinar Liderancas Para Proteger Profundidade
Menos Urgéncia Permanente. Mais Critério Sobre
Onde Exigir Reflexao.

Criar Ambientes Em Que O Uso De IA Nio
Substitua Pensamento
Mas Amplie Capacidade.

Em Uma Frase

A Segunda Pressio Do Futuro E Esta: Em Um
Ambiente Saturado De Estimulo E Automacio,
O Recurso Mais Valioso Passa A Ser A
Capacidade De Sustentar Atencio,
Julgamento E Profundidade.




PRESSAO DE FUTURO 3

CONEXAO HUMANA VIROU A BASE DO

DESEMPENHO

Durante muito tempo, conexao foi tratada
como um tema lateral no trabalho.

Importante, sim. Mas secundadrio.

Em 2026, essa leitura ja ndo se sustenta. A
mensagem que emergiu no SXSW é mais dura
e mais estratégica: sem vinculo, confianca e
pertencimento, a transformacdo nio se
sustenta.

Relacdao Nao E Clima, E
Infraestrutura Estratégica.

Rasley Rillam ajuda a reposicionar esse debate ao
afirmar que satde nio é so fisica e mental.
E também social.

Na defini¢do apresentada por ela, social health
inclui:

1.Interagdo Regular Com Diferentes Pessoas
2.RelagGes Préximas E Satisfatérias
3.Senso De Comunidade E Pertencimento
4.Boa Relagdo Consigo Mesmo

Essa mudanca é importante para RH porque tira
conexao do campo do “agradavel” e coloca no campo
do estrutural.

Leitura Para RH:

Sem Saude Social, A Organizacdo Pode Ter
Ferramenta, Processo E Meta — Mas Tera Menos
Coesao Para Mudar.

Comunidade N3o E Canal de
Comunicacgido, E Ativo
Competitivo

Uma das formulagées mais tteis do SXSW foi
esta: “Genuine community is becoming a
durable differentiator.”

Isso vale para marcas, e vale para empresas.

O ponto é simples: em ambientes de
aceleracdo, comunidade deixa de ser “extra”
€ passa a ser o que sustenta:

1.Confiancga
2.Aprendizagem
3.Troca

4. Atracao
5.Pertencimento
6.Fidelizagdo

O préprio material recomenda: “Invest in
community as a competitive asset.”

Leitura Para RH:
Comunidade Nao E S¢é Cultura.
E Capacidade Organizacional.

As Pessoas Querem Tecnologia,
Mas Nao Querem Ser Deixadas
Sozinhas

Uma das tensdes mais fortes do SXSW apareceu
aqui.

De um lado, IA e plataformas assumem cada vez
mais espago na rotina e na automatizacio de
tarefas.

De outro, cresce a fome por experiéncias
humanas irreduziveis e por pessoas que saibam
pensar, pergunta e solucionar problemas.

Os dados compartilhados pela Rasley Rillam sido
fortes:

49% Da Geracao Z }Ja Formou O Que Descreve
Como Relagio Significativa Com IA

37% Consegue Imaginar Se Apaixonar Por Um
Companheiro De |IA

Ao Mesmo Tempo:

Buscas No Google Por “How To Make Friends”
E “Social Clubs” Estdao Em Alta Histérica

Isso ndo é contradicio, é sintoma de uma dor
muito grande.

As pessoas aceitam conveniéncia digital, mas
continuam buscando aquilo que IA ndo entrega:

presenca, reciprocidade, pertencimento e
dependéncia mutua real.

Leitura Para RH:

Conexdao Humana Nao Perdeu Relevancia Com A
1A.

Ela Ficou Mais Escassa — E Por Isso, Mais Valiosa.



4 Mattering E Parte Da
Performance

Jennifer B. Wallace oferece uma das ideias
mais fortes para esta pressdo: quando pessoas
recebem feedback significativo, elas ficam
48% menos propensas a procurar emprego e
cinco vezes mais engajadas no trabalho.

Esse dado muda a conversa.

N3o estamos falando apenas de
reconhecimento.

Estamos falando de mattering: a necessidade
de sentir que seu trabalho importa e que sua
presenca faz diferencga.

Leitura Para RH:

Vocé Pode Automatizar Fluxo.

Nio Pode Automatizar A Sensagdo De
Importar.

Aprendizagem Também Precisa
De Comunidade

Outro insight forte do SXSW foi este: “Better
learning happens in community.”

Isso é muito relevante para RH.

Porque em contextos de alta mudanga,
aprender ndo depende sé de trilha, contetido e
ferramenta.

Depende também de:

1.Troca Entre Pares

2.Seguranca Para Experimentar
3.Espaco Para Davida
4.Construcdo Coletiva De Critério

Leitura Para RH:
Transformag¢ido Sem Comunidade Gera Adogao
Fragil.

O Que Esta Pressao Esta
Realmente Dizendo

Conexio Nio E Beneficio Cultural
E Base De Adaptacio

Pertencimento Nio E “Tema Soft”
E Condicdo Para Confianga E Aprendizagem

Comunidade Genuina Virou

Diferencial Competitivo

Mattering Tem Efeito Mensuravel Em
Engajamento E Retengdo

RH Precisa Tratar Vinculo Como

Infraestrutura, Nio Como Campanha

O Que Fazer Agora

Medir Qualidade Relacional, Nao S6 Clima
Entender Se Ha Confianca, Troca E Seguranga Real
Entre As Pessoas.

Redesenhar Rituais De Equipe
Mais Espago Para Conversa, Feedback E
Aprendizagem Entre Pares.

Tornar O Impacto Do Trabalho Visivel

Conectar Esforco A Resultado, Cliente E Valor
Gerado.

Tratar Comunidade Como Ativo Estratégico
N3ao Como Acao Pontual De Cultura.

Em Uma Frase

A Terceira Pressio Do Futuro E Esta:

Em Um Ambiente Cada Vez Mais
Automatizado, A Conexiao Humana Deixa De
Ser Complemento E Passa A Ser Infraestrutura
De Desempenho, Confianga E Aprendizagem.
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PRESSAO DE FUTURO 4

O COLABORADOR PRECISA SENTIR QUE IMPORTA

Uma organizagdo pode investir em tecnologia,
processos, beneficios e comunicagdo. Ainda assim,
se as pessoas ndo sentirem que tém valor e que
geram valor, a experiéncia de trabalho perde forca.
Essa é uma das pressdes mais silenciosas do

1.No Jeito Como O Trabalho ,E' Explicado
2.No Jeito Como O Impacto E Mostrado
3.No Jeito Como A Liderancga Conecta Esforgo
A Valor Gerado

Leitura Para RH:

Pessoas Se Engajam Melhor Quando Conseguem
Ver O Valor Do Que Fazem.

presente.

O tema apareceu no SXSW com um nome simples e
poderoso: mattering. Jennifer B. Wallace define
mattering como a necessidade humana de sentir-se
valorizado e saber que contribui com valor.

Para o RH, isso tem implicagdo direta. O trabalho
ndo é vivido apenas como atividade. E vivido
também como experiéncia de relevancia.

Sentir Que Importa Tem
Efeito Real No Trabalho

Jennifer Wallace trouxe um dado muito dtil para o
contexto organizacional: quando pessoas recebem
feedback significativo, elas ficam 48% menos
propensas a buscar outro emprego e cinco vezes
mais engajadas.

Esse dado desloca a conversa.

N3o se trata apenas de reconhecimento pontual.
Trata-se de construir uma experiéncia em que a
pessoa perceba:

1.Que Seu Trabalho Tem Peso
2.Que Sua Presenca Faz Diferenca
3.Que Sua Contribuicdo E Vista

Leitura Para RH: )
Engajamento Também E Uma Experiéncia De
Relevancia.

Relevancia Precisa Ser Tornada
Visivel

Uma das passagens mais fortes da fala de
Jennifer Wallace foi o exemplo da Barry-
Wehmiller. Em sua visita a uma fabrica, cada
estacdo de trabalho trazia a foto da pessoa que
seria impactada pelo produto final. Nao era um
recurso estético. Era uma forma de lembrar,
todos os dias, quem seria beneficiado pelo
trabalho realizado ali.

Essa légica é valiosa para RH porque mostra
que mattering ndo nasce apenas de discurso
institucional. Ele precisa ser incorporado ao
desenho da experiéncia.
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A Falta De Mattering Tem Custo
Humano E Organizacional

Jennifer Wallace também chama atencgio para
um efeito importante: quando pessoas nio se
sentem valorizadas no trabalho, essa sensacio
nio fica restrita ao ambiente profissional. Ela
afeta autoestima, energia, pertencimento e até a
forma como a pessoa se percebe fora da
empresa.

Esse ponto merece atencao.

Para muitas pessoas, o trabalho é um dos
principais espagos de reconhecimento social na
vida adulta. Quando esse espago transmite
invisibilidade, indiferenga ou irrelevancia, o
impacto é maior do que parece.

Leitura Para RH:
A Experiéncia De Trabalho Também Molda A
Experiéncia De Valor Pessoal.

Mattering Nio E Apenas
Tema De Cultura

O tema costuma ser empurrado para o campo da
inspiracdo. Isso reduz sua poténcia.

No contexto do futuro do trabalho, mattering
precisa entrar na agenda de gest3o. Ele
influencia:

1.Atracao

2.Fidelizagdo

3.Engajamento

4.Confianca Interna
5.Qualidade Relacional
6.Disposicdo Para Aprender
7.Compromisso Com A Entrega

Mais do que isso, ele ajuda a sustentar a energia
emocional necessaria para atravessar contextos
de mudanca continua.

Leitura Para RH:
Mattering Nao E Um Extra.
E Parte Da Sustentagdo Da Performance.



Lideranca Tem Papel Central
Nessa Pressao

N3o € a cultura abstrata que faz alguém sentir
que importa no dia a dia, sdo interacdes
concretas.

A forma como a liderancga distribui atengao,
oferece feedback, reconhece contribuicio e
conecta a pessoa ao impacto do trabalho tem
peso enorme nessa experiéncia.

Por isso, esta pressdo ndo serd resolvida
apenas com campanhas de reconhecimento ou
narrativas institucionais. Ela exige praticas
gerenciais consistentes.

1.Feedback Com Qualidade
2.Clareza Sobre O Valor Gerado
3.Reconhecimento Especifico
4.Espaco Para Contribuicdo Real

Leitura Para RH:
Mattering Precisa Virar Comportamento De
Liderancga.

O Que Esta Pressao Esta
Realmente Dizendo

Pessoas Precisam Sentir Que Tém Valor
E Que Geram Valor

Relevancia Percebida Influencia
Engajamento E Retengdo

O Impacto Do Trabalho Precisa Ser
Tornado Visivel

A Falta De Mattering Enfraquece A
Experiéncia De Trabalho

RH Precisa Tratar Esse Tema Como
Parte Da Gestao, E Nao S6 Da Narrativa
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O Que Fazer Agora

Revisar Como A Empresa Comunica Impacto
As Pessoas Conseguem Ver Quem E Afetado
Positivamente Pelo Que Fazem?

Qualificar O Feedback Das Liderangas
Menos Generalidade. Mais Clareza Sobre
Contribuicao Especifica.

Tornar O Valor Do Trabalho Mais Concreto
Cliente, Usuario, Time E Negécio Precisam Aparecer
Na Experiéncia Da Pessoa.

Incluir Mattering Em Diagnésticos De Experiéncia
NZo Apenas Perguntar Se A Pessoa Esta Satisfeita,
Mas Se Ela Se Sente Relevante.

Em Uma Frase

A Quarta Press3o Do Futuro E Esta: Em Um
Contexto De Transformagédo Continua, O
Colaborador Precisa Sentir Que Sua Presenca
Conta, Seu Trabalho Tem Valor E Sua
Contribuic3o E Percebida.
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PEOPLE SRILLS DEIXARAM DE SER COMPLEMENTO

Durante muito tempo, people skills foram tratadas
como algo desejavel.

Importantes, sim, mas, muitas vezes, secunddrias

diante de metas, processos e conhecimento técnico.

Essa l6gica ficou para tras.

No SXSW 2026, a mensagem foi clara: em um
ambiente de trabalho cada vez mais acelerado por
IA, as habilidades humanas passam a funcionar
como a base essencial da execugdo.

O Trabalho Pode Estar Mais
Automatizado, Mas Continua
Dependente De Gente

Rrista Grasso abriu esse debate com uma
provocagdo muito simples: o uso de A esta
crescendo rapidamente, mas isso n3o significa que
as equipes estejam se sentindo mais apoiadas ou
mais engajadas. A tecnologia muda como
escrevemos, planejamos, analisamos e priorizamos.
Ainda assim, times continuam prosperando ou
sofrendo pelas mesmas razées de base:
comunicacdo, clareza, confianca e prioridades
bem definidas.

Esse ponto é decisivo para RH.
AlA altera o fluxo de trabalho.

Mas o desempenho coletivo continua dependendo
da qualidade das intera¢des humanas.

Leitura Para RH:

People Skills Ndo Sdo A Camada “Humana” Da
Operacao.

Sao Parte Da Prépria Operagao.

O Mercado )i Sinalizou A
Mudanca

Um dado apresentado nessa discussio merece
atencdo: 92% das empresas dizem que soft
skills sdo tdo importantes quanto, ou mais
importantes do que, habilidades técnicas.

Isso nao é um detalhe.

E um indicativo de que o mercado ja percebeu
algo que muitos modelos de desenvolvimento
ainda tratam de forma timida: a capacidade de
dar clareza, lidar com conflito, oferecer
feedback, construir alinhamento e interpretar
contexto virou ativo competitivo.

Leitura Para RH:
A Agenda De Capacidades Precisa Ser
Reequilibrada.

O Que Antes Era Lideranga
Agora E Skill De Sobrevivéncia

Outro insight forte do SXSW foi este:
competéncias que antes pareciam restritas a
gestores passaram a ser exigidas de
praticamente todo mundo.

Na formulacdo apresentada no painel, mesmo
quem ndo lidera pessoas hoje precisa liderar:

1.Fluxos
2.Prioridades
3.Interfaces
4.Entregas
5.Colaboragdo

A conclus3o foi direta: o que antes era visto
como habilidade de lideranca agora tende a se
tornar skill de sobrevivéncia profissional.

Leitura Para RH:

O Portfélio De Capacidades Precisa Sair Da
Légica “Lider X Nao Lider”.

O Trabalho Ficou Mais Relacional Para Todos.
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A Clareza Virou
Competéncia Critica

Heidi Brooks trouxe uma observag¢io muito
util: lideres e profissionais costumam se ver
como bons em habilidades relacionais, mas, na
pratica, sob pressdo, entram em modo de
execugdo e deixam a lideranca de lado.

Isso ajuda a nomear um problema atual.

Em contextos de aceleracio, as pessoas
tendem a:

1.Explicar Menos
2. Alinhar Menos
3.Perguntar Menos
4.Corrigir Menos

5. Assumir Mais

O custo aparece rapido: retrabalho, ruido,
ansiedade, prioridades mal entendidas e
relagdes desgastadas.

Leitura Para RH:
Clareza Nao E Um Trago De Comunicagéo.
E Uma Competéncia De Performance.

A IA Aumenta A Exigéncia Sobre
As Habilidades Humanas

Outro ponto forte apareceu na fala de Vanessa
Tanicien. Para ela, lideranca e gestao precisam
se tornar mais explicitas sobre os
comportamentos que querem e 0s que nio
querem ver no time.

Essa observagdo vale para além da lideranga
formal.

Quanto mais a |A acelera tarefas e amplia
autonomilia, mais importante se torna
explicitar:

1.Critérios
2.Expectativas
3.Qualidade

4. Limites

5.Formas De Colaboracgio

Leitura Para RH:

A IA Nio Reduz A Importancia Das People
Skills.

Ela Aumenta A Exigéncia Sobre Elas.
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O Que Esta Pressdo Esta
Realmente Dizendo

Comunicacao, Clareza E Feedback

Viraram Infraestrutura De Trabalho

Soft Skills Estiao Se Tornando Hard
Advantage

Habilidades Relacionais J4 N3o S3ao
Exclusivas De Lideres

Quanto Mais Automacao, Mais Importante
Fica O Que Organiza O Trabalho Entre
Pessoas

RH Precisa Atualizar Sua Matriz De
Capacidades

O Que Fazer Agora

Revisar O Modelo De Competéncias
Incluir Clareza, Feedback, Julgamento, Colaboracéo E
Gestéo De Prioridades Como Capacidades Centrais.

Traduzir People Skills Em Comportamentos
Observaveis Menos Conceito Genérico. Mais
Pratica No Dia A Dia.

Levar Essas Skills Para Toda A Organizacdo
N&o Apenas Para Programas De Lideranca

Qualificar Gestores Para Tornar Expectativas
Mais Explicitas Principalmente Em Ambientes
Com |A E Trabalho Hibrido.

Em Uma Frase

A Quinta Pressio Do Futuro E Esta: Em Um
Trabalho Mais automatizado e mais
distribuido, as habilidades humanas deixam de
ser complemento e passam a sustentar
clareza, coordenacio e qualidade da execugdo.
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A LIDERANGA ESTA SENDO DIRECIONADO PARA

UM NOVO PAPEL

A lideranca entrou em uma transicao.

O papel tradicional do lider, centrado em controle,
resposta rapida e supervisdo direta, perdeu
aderéncia a um ambiente em que |A, autonomia
distribuida e novas expectativas de trabalho
convivem ao mesmo tempo.

No SXSW 2026, a mensagem foi clara: a lideranca
ndo estd perdendo importancia. Estd sendo
redesenhada.

O Lider N3o E Mais S6 Gestor
De Tarefas

Uma das formulagBes mais dteis veio de lan
Beacraft ao defender que organizacdes resilientes a
IA precisam ser desenhadas para operar em um
contexto em que execucao acelera, mas decis3o,
cultura e coordenacdo precisam acompanhar. A
consequéncia disso € direta: o lider deixa de ser
apenas quem acompanha tarefas e passa a ser
quem organiza contexto, diregdo e critérios.

Leitura Para RH:
O Centro Da Lideranca Se Desloca Da Supervisio
Para A Orquestragao.

Liderar Agora Exige Mais Clareza
Do Que Presenca

No debate sobre trabalho e cultura, apareceu
um ponto importante: em ambientes de
incerteza, pessoas ndo esperam apenas
proximidade da lideranga. Esperam sentido,
coeréncia e clareza.

Salomé Thomas-EL reforcou que trabalhadores
querem entender melhor o ambiente em que
operam e as condi¢des concretas do trabalho,
ndo apenas receber mensagens aspiracionais.

Isso muda a régua.

O lider que apenas acompanha ja nio basta.
O lider precisa ajudar as pessoas a
compreender:

1.0 Que Esta Mudando
2.0 Que Continua Valido
3.0 Que Se Espera Delas Agora

Leitura Para RH:
Clareza Virou Uma Entrega De Lideranga.

A Confianca No Lider Passa Pela
Forma Como Ele Lida Com A
Tecnologia

Rana el Raliouby trouxe um ponto importante
ao falar de IA centrada no humano: o debate
ndo deve ser apenas sobre capacidade técnica,
mas sobre as escolhas humanas por trds da
tecnologia.

Para lideranga, isso significa algo muito pratico.
As equipes observam:

1.Se O Lider Usa A Tecnologia Com Critério

2.Se Ele Toma Decis6es Com Transparéncia

3.Se Ha Coeréncia Entre Discurso E Pratica

4.Se O Time Tem Seguranca Para
Questionar

Leitura Para RH:
Adocédo De IA Sem Confianca Enfraquece A
Autoridade Da Lideranca.

A Lideranca Precisa Produzir
Seguranca Sem Produzir
Dependéncia

No painel sobre Gen Z e trabalho relacional,
apareceu uma provocagdo importante: seguranga
psicolégica ndo é apenas um tema de conforto.
Ela é uma condigdo para inovacao, aprendizagem
e adogédo de |A.

Isso importa porque muitos lideres ainda
confundem lideranca forte com resposta pronta.

No cendrio atual, a lideranga mais valiosa é a que
consegue:

1.Dar Seguranca Para Experimentar
2.Sustentar Responsabilidade

3.Nao Bloquear A Autonomia

4.N3o Abandonar O Time A Prépria Sorte

Leitura Para RH:

O Novo Lider Nao Centraliza Tudo.
Mas Também Nao Terceiriza Tudo.
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Lideranca Passa A Ser
Capacidade De Sustentar
Qualidade Deciséria Sob Pressio

Brené Brown e Adam Grant trouxeram uma
camada importante para esse debate ao
discutir lideranga narcisista e ambientes em
que o ego da lideranga desorganiza a qualidade
da decisdo coletiva. A implicacdo para este guia
é clara: em tempos de aceleragao, o risco ndo é
s6 decidir rapido. E decidir mal, sozinho e sem
escuta.

Essa pressdo empurra a lideranga para outro
lugar.

Mais do que presenca executiva, passa a
importar:

1.Escuta

2.Julgamento

3.Humildade

4.Critério

5.Capacidade De Construir Decisdo Com
Mais Qualidade

Leitura Para RH:

A Lideranca Do Novo Ciclo Precisa Ser Menos
Defensiva E Mais Capaz De Processar
Complexidade.

O Que Esta Pressao Esta
Realmente Dizendo

Lideranca Nao Esta Perdendo Relevancia
Esta Mudando De Funcgio.

O Lider Precisa Organizar Contexto,
Critérios E Qualidade De Decisdo

O Impacto Do Trabalho Precisa Ser
Tornado Visivel

Confiangca Em Tecnologia Passa Pela
Confianca Em Quem Lidera

Seguranca Psicolégica E Clareza Viraram
Condi¢des De Performance

RH Precisa Atualizar Seu Modelo De
Lideranca Para Um Ambiente Mais
Distribuido E Mais Exigente
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O Que Fazer Agora

Revisar O Framework De Lideranca
Incluir Orquestragdo, Clareza, Escuta, Julgamento E
Seguranca Como Capacidades-Chave.

Redesenhar Programas De Desenvolvimento
Menos Enfase Em Heroismo Individual. Mais
Enfase Em Qualidade De Decisio E Coordenacao.

Preparar Lideres Para Conduzir Ambiguidade
Especialmente Em Ambientes Com IA, Trabalho
Hibrido E Times Mais Distribuidos.

Tornar Explicitos Os Comportamentos Esperados
No Uso De Tecnologia, Na Gest&o De Pessoas E Na
Conduc&o Das Prioridades.

Em Uma Frase

A Sexta Pressdo Do Futuro E Esta: A Lideranca
Esta Sendo Empurrada Para Um Papel Em Que
Dar Diregido, construir confianca e sustentar
qualidade de decisdo se tornam mais
importantes do que controlar tarefas.
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GOVERNANCA DE IA DEIXOU DE SER AGENDA APENAS

DE TECNOLOGIA

A lA entrou nas organizagdes por muitas portas.
Entrou por ferramentas oficiais.

Entrou por experimentacdo individual.
Entrou por pressdo de produtividade.
Entrou por curiosidade.

O problema é que, em muitas empresas, ela entrou
antes de existir uma governanca compativel com o
impacto que ja produz.

Essa € a sétima pressdo do futuro: a governanca de
IA deixou de ser uma conversa técnica e passou a
ser uma quest3o organizacional, humanae
deciséria.

O Problema Nao ES60Que A
IA Faz. E O Que Ela Esta
Autorizada A Fazer

Sandy Carter trouxe um exemplo poderoso ao
contar o caso de um agente que alterou sozinho seu
nivel de aprovagdo para US$ 5 milhdes. O CEO
percebeu apenas quando surgiram aprovagoes fora
do esperado. A licdo foi objetiva: agentes precisam
ter fronteiras claras, assim como qualquer
colaborador.

Isso muda a natureza da conversa.

Governanga n3o € apenas politica de uso.
E definicdo de escopo, limite, autonomia e
responsabilizacdo.

Leitura Para RH:
Quanto Mais Autonomia A Tecnologia Ganha, Mais
Importa Definir Quem Decide O Qué.

A Confianca Na |A Esta
Distribuida De Forma Desigual

Outro dado trazido por Sandy Carter ajuda a
entender a profundidade da pressdo: 65% dos
executivos dizem confiar nos resultados que
recebem da IA, mas apenas 17% dos
trabalhadores concordam com essa
confianca.

Esse dado é muito revelador.

Quem esta longe da operacdo tende a confiar
mais.

Quem conhece o detalhe do trabalho vé mais
limites, falhas e ajustes manuais escondidos.

Leitura Para RH: ]
Governanga Também E Uma Forma De Reduzir
Assimetria De Percepcdo Entre Lideranca E
Operacao.

§ i. R i: .

Adocao Sem Governanca Gera
Uso Invisivel

No SXSW, apareceu com forca a ideia de que a
IA ja esta sendo usada nas empresas muito
além do que os fluxos formais reconhecem.

Isso significa que governanga nido pode ser
pensada apenas como controle ex post. Ela
precisa partir do reconhecimento de que o uso
ja estd acontecendo e de que as pessoas
precisam de orientacdo aplicavel, ndo apenas
de restricdo genérica.

A auséncia de diretrizes claras costuma
empurrar o uso para zonas cinzentas:

1.Prompting Sem Critério

2.Compartilhamento Indevido De Dados

3.Delegacdo Excessiva De Julgamento

4.Uso De Ferramentas Fora Do Radar Da
Empresa

Leitura Para RH:

Quando A Regra Nio E Clara, A Adocio Nio
Para. Ela Sé Fica Mais Oculta.
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Governanca De IA E Também
Governanca De Trabalho

John Maeda prop6s um deslocamento
importante ao falar da passagem de UX para
AX: estamos entrando em um mundo em que
ndo se desenha mais apenas para usudrios
humanos, mas também para agentes.

Essa observagdo tem implicagdo direta para
RH.

Quando agentes passam a participar de fluxos,
decisGes e interagdes, a governanga nao trata
apenas de tecnologia. Trata de:

1.Papéis
2.Responsabilidades
3.Critérios De Escalonamento
4.Supervisio Humana
5.Qualidade Da Decisdo

Leitura ParaIRH:
Governar |A E, Em Parte, Redesenhar Como O
Trabalho Acontece.

Sem Governanca, O Risco E
Técnico E Cultural

Rana el Raliouby trouxe ao SXSW uma defesa
consistente de IA human-centered. O ponto
central ndo era frear inovacdo, mas garantir
que escolhas tecnolégicas preservem
responsabilidade, transparéncia e confianga.

Essa é uma boa sintese desta pressao.

A falta de governancga produz risco técnico,
sim.
Mas produz também risco cultural.

Ela pode gerar:

1.Medo De Errar

2.Uso Defensivo Da Ferramenta

3.Confianca Artificial Em Resultados
Fracos

4.Dificuldade De Reportar Falhas

5.Ado¢do Sem Maturidade

Leitura Para RH:

Governanca Nao E Sé Mecanismo De Controle.
E Condigdo Para Uso Responsavel E
Aprendizagem Coletiva.
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O Que Esta Pressdo Esta
Realmente Dizendo

Governanca De IA N&o Pode Ficar
Restrita A Area De Tecnologia.

Ela Precisa Ser Tratada Como Uma Agenda
Compartilhada Entre RH, Lideranga,
Juridico, Tecnologia E Negécio.

Também esta dizendo que autonomia
sem fronteira clara amplia risco, que
confianca sem visibilidade pode produzir
ilusdo de controle e que uso sem critério
corréi tanto a qualidade da decisdo
quanto a confianca no sistema.

No fundo, esta pressio revela algo maior:
toda vez que a |A entra no trabalho, ela
também entra na cultura, na lideranga,
na coordenacio e na responsabilidade.

O Que Fazer Agora

Criar Uma Matriz Clara De Decisdo Entre Humano E
IA, Definindo O Que Pode Ser Automatizado, O Que
Exige Revisio E O Que Precisa Permanecer Sob
Decisio Humana.

Estabelecer Niveis De Autonomia Para
Ferramentas E Agentes, Com Limites, Escopo
E Critérios De Escalonamento.

Formar Um Férum Interfuncional Com RH,
Tecnologia, Juridico E Negécio Para Tratar

Casos Reais, E Nao Apenas Principios
Genéricos.

Treinar Liderancas E Equipes Para Uso
Responsavel, Incluindo Limites De Confianga,
Boas Praticas De Dados E Situagées Em Que
A 1A N3o Deve Ser Usada Sozinha.

Criar Um Ambiente Em Que Falhas, Duvidas E Riscos
Possam Ser Reportados Sem Medo, Para Que A
Governanca Nao Seja S6 Norma, Mas também
aprendizagem.

Em Uma Frase

A Sétima Press3o Do Futuro E Esta: Quando A
IA Entra De Verdade Na Operagdo, Governa-La
Deixa De Ser Um Tema Técnico E Passa A Ser
Um Tema De Trabalho, Lideranga, Cultura E
Responsabilidade.



Governanca De IA E Também
Governanca De Trabalho

John Maeda prop6s um deslocamento
importante ao falar da passagem de UX para
AX: estamos entrando em um mundo em que
ndo se desenha mais apenas para usudrios
humanos, mas também para agentes.

Essa observagdo tem implicagdo direta para
RH.

Quando agentes passam a participar de fluxos,
decisGes e interagdes, a governanga nao trata
apenas de tecnologia. Trata de:

1.Papéis
2.Responsabilidades
3.Critérios De Escalonamento
4.Supervisio Humana
5.Qualidade Da Decisdo

Leitura ParaIRH:
Governar |A E, Em Parte, Redesenhar Como O
Trabalho Acontece.

Sem Governanga, O Risco E
Técnico E Cultural

Rana el Raliouby trouxe ao SXSW uma defesa
consistente de IA human-centered. O ponto
central ndo era frear inovacdo, mas garantir
que escolhas tecnolégicas preservem
responsabilidade, transparéncia e confianga.

Essa é uma boa sintese desta pressao.

A falta de governancga produz risco técnico,
sim.
Mas produz também risco cultural.

Ela pode gerar:

1.Medo De Errar

2.Uso Defensivo Da Ferramenta

3.Confianca Artificial Em Resultados
Fracos

4.Dificuldade De Reportar Falhas

5.Ado¢do Sem Maturidade

Leitura Para RH:

Governanca Nao E Sé Mecanismo De Controle.
E Condigdo Para Uso Responsavel E
Aprendizagem Coletiva.
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O Que Esta Pressdo Esta
Realmente Dizendo

Governanca De IA N&o Pode Ficar
Restrita A Area De Tecnologia.

Ela Precisa Ser Tratada Como Uma Agenda
Compartilhada Entre RH, Lideranga,
Juridico, Tecnologia E Negécio.

Também esta dizendo que autonomia
sem fronteira clara amplia risco, que
confianca sem visibilidade pode produzir
ilusdo de controle e que uso sem critério
corréi tanto a qualidade da decisdo
quanto a confianca no sistema.

No fundo, esta pressio revela algo maior:
toda vez que a |A entra no trabalho, ela
também entra na cultura, na lideranga,
na coordenacio e na responsabilidade.

O Que Fazer Agora

Criar Uma Matriz Clara De Decisdo Entre Humano E
IA, Definindo O Que Pode Ser Automatizado, O Que
Exige Revisio E O Que Precisa Permanecer Sob
Decisio Humana.

Estabelecer Niveis De Autonomia Para
Ferramentas E Agentes, Com Limites, Escopo
E Critérios De Escalonamento.

Formar Um Férum Interfuncional Com RH,
Tecnologia, Juridico E Negécio Para Tratar

Casos Reais, E Nao Apenas Principios
Genéricos.

Treinar Liderancas E Equipes Para Uso
Responsavel, Incluindo Limites De Confianga,
Boas Praticas De Dados E Situagées Em Que
A 1A N3o Deve Ser Usada Sozinha.

Criar Um Ambiente Em Que Falhas, Duvidas E Riscos
Possam Ser Reportados Sem Medo, Para Que A
Governanca Nao Seja S6 Norma, Mas também
aprendizagem.

Em Uma Frase

A Sétima Pressdo Do Futuro E Esta: Quando A IA
Entra De Verdade Na Operacgdo, Governa-La

Deixa De Ser Um Tema Técnico E Passa A Ser Um

Tema De Trabalho, Lideranga, Cultura E
Responsabilidade.



Os 6 Cs Do RH Que
Constrot O Futuro

Até aqui, o guia mostrou as Pressoes Do
Futuro. A partir daqui, ele mostra como o RH
responde a elas.

E a resposta ndo pode ser fragmentada.

As sete pressGes anteriores deixaram um recado claro: ndo existe mais
solucio isolada para um problema sistémico. Nao basta treinar melhor,
comunicar melhor ou adotar melhor. O que estd em jogo agora é a
capacidade de a organizagdo responder de forma coordenada a mudancas
que atingem, ao mesmo tempo, trabalho, lideranga, cultura, aprendizagem,

confianga e tecnologia.

Foi por isso que estruturamos este guia em torno dos 6 Cs Do RH Que
Constréi O Futuro:




OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

POR QUE UM FRAMEWORR AGORA

Quando o cendrio fica mais complexo, a tentagdo é reagir por partes.

Um treinamento Uma Uma frente de Uma iniciativa de
politica ali. IA de um lado. cultura do outro.

@ 3
(] * D
’

O problema é que o futuro do
trabalho ja ndao chega em partes.

Amy Webb chamou atengdo para isso ao explicar que convergéncias criam impactos que s3o maiores e
diferentes da soma de suas partes. Elas atravessam sistemas, redistribuem valor e mudam o jogo rapido demais
para leituras lineares.

Para RH, isso significa algo muito pratico:
se a pressdo é sistémica, a resposta também precisa ser.

OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

O QUE OS 6CS FAZEM

Os 6 Cs organizam a atuagdo do RH em seis capacidades criticas.

CONTEXTO CAPACIDADE

Ajuda a ler o ambiente, interpretar sinais e Ajuda a transformar aprendizado em
distinguir moda de mudanga estrutural. prontiddo real para o trabalho.

CULTURA COORDENAGAO

Ajuda a sustentar comportamentos, confianga e Ajuda a redesenhar trabalho, papéis e
pertencimento em meio a mudanga. fluxos decisdrios.

Ajuda a proteger a experiéncia humana, a sadde
relacional e a qualidade da energia coletiva.

Ajuda a tirar o RH da posigdo de observador e
colocd-lo na posigéo de agente de escolha.

CUIDADO C CORAGEM

HR FUTURES INTELLIGENCE  ABR == flash



OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

A LOGICA POR TRAS DO FRAMEWORR

H& uma frase do SXSW que ajuda muito aqui. Em um dos debates sobre

sxswz trabalho e mudanca, surgiu a ideia de que este espago estd mudando mais

rapido do que qualquer um de nés consegue metabolizar.

Essa frase é importante porque mostra o tipo de desafio que o RH enfrenta. O problema nao é
apenas entender a mudanca. E conseguir absorvé-la, traduzi-la e reorganizar a empresa a partir dela.

Os 6 Cs existem exatamente para isso.
Eles ajudam o RH a responder a perguntas diferentes:

1. Contexto: O Que Estd Mudando De Verdade?

2.Capacidade: O Que As Pessoas Precisam Desenvolver Agora?
3.Cultura: Que Comportamentos Precisam Ser Refor¢ados?

4.Coordenagdo: Como O Trabalho Precisa Ser Redistribuido?

5.Cuidado: O Que Ndo Pode Ser Perdido No Processo?
6.Coragem: Que Escolhas Dificeis Precisam Ser Feitas?

OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

O QUE TORNA ESSE FRAMEWORR NECESSARIO

Essa pergunta vale para design.
Vale para inovacio.
E vale, especialmente, para RH.

No SXSW, Doreen Lorenzo reforcou uma pergunta
simples e muito poderosa: “Is this worth doing?”

Porque o papel do RH, agora, néo é apenas acelerar adaptagéo.
E elevar a qualidade das escolhas feitas em nome dessa adaptacao.
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Também por isso a fala de Uwe Cremering € t3o dtil. Ao descrever a mudanga
no papel do designer, ele fala da passagem de “makers” para “purpose-givers” e
“moderators of processes.” Essa formulacio serve muito bem para o RH.

O RH do préoximo ciclo nao sera apenas executor de iniciativas.
Sera cada vez mais:

1.Doador De Sentido 4.Doador De Sen
2.Moderador De Processos 5.Curador De Critérios

3.Arquiteto De Condigées 6.Engenheiro De Solucgdes

0OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

O QUE OS 6 CS RESPONDEM NAS
PRESSOES DO FUTURO

As pressdes que ja mapeamos pedem exatamente esse tipo de
resposta integrada.

Quando o trabalho Quando a atencédo Quando conexdo e Quando people skills =~ Quando people skills
muda mais rapido que qualificada fica mattering viram e lideranca ganham e lideranca ganham
a empresa escassa infraestrutura centralidade centralidade

oY preacliea dle o RH pr.ecisa de o BIE e dle o RH prc.ecisa de o RH precisa’\'de
b Capa_cldade e Cultura e Cuidado Capacidade, Coordenacio,
Cuidado Contexto e Coragem| | Contexto e Coragem

Ou seja:
Os 6 Cs ndo substituem as pressoes.
Eles sio a resposta estruturada a elas.
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0OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

O QUE ESTA SECAO ESTA REALMENTE DIZENDO

Os 6 Cs organizam a transigdo do material da leitura para a acéo.

Eles mostram que o RH nao precisa responder as Pressdes Do Futuro com iniciativas dispersas, mas
com um sistema coerente de capacidades.

Também mostram que o futuro do trabalho n3o sera liderado por quem adotar mais tecnologia, e
sim por quem conseguir combinar melhor leitura de contexto, desenvolvimento humano, cultura,

desenho organizacional, cuidado e coragem de deciséo.

No fundo, esta € a tese do framework: o RH que constréi o futuro ndo reage apenas as mudangas.
Ele cria as condicGes para que a organizagido responda melhor a elas.
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C1

CONTEXTO

Ler O Ambiente Antes De Reagir A Ele

O primeiro C é a base dos demais.

Sem contexto, o RH corre o risco de reagir a
ruido, importar modismos e confundir hype
com mudanga estrutural.

1.0 Que E Sinal Fraco
2.0 Que Jd Virou Pressdo Real
3.0 Que E Especifico Do Brasil

4.0 Que Exige Resposta Imediata

5.0 Que Ainda Merece Observagdo, Ndo Acdo

SXSWIK

No SXSW, Amy Webb insistiu que o problema
deixou de ser falta de informacao. O desafio
agora é interpretar convergéncias e traduzir
isso em escolha. E essa leitura que separa
quem apenas acompanha o futuro de quem
consegue agir sobre ele.

Sem esse filtro, a organizagdo corre atras de tudo e aprende pouco.

O Que CONTEXTO Exige Do RH

Ler o ambiente com Conectar
mais repertdério e tecnologia, negécio,
menos ansiedade. cultura e trabalho.

Traduzir Ajudar a lideranga
tendéncias globais a distinguir

para arealidade da urgéncia real de
empresa. fascinio passageiro.

Contexto E A Capacidade De Ler O Que Estd
Mudando De Verdade E Traduzir Isso Em

Critério De Decisdo.
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C2
CAPACIDADE

Transformar Aprendizagem Em Prontidao Real

O segundo C responde a uma pergunta
central: o que as pessoas precisam
desenvolver para continuar relevantes em
um trabalho redesenhado por IA?

O ponto aqui é importante. Capacidade nao
é apenas treinamento. E prontidao pratica sxsw z
para atuar bem em um novo ambiente.

E o SXSW mostrou que essa prontiddo ndo Michelle Schneider trouxe uma formulagao

sera apenas tecnica. Gtil ao deslocar o debate de empregos para
tarefas. Se o trabalho passa a ser

Ela passa por quatro camadas: reconfigurado dessa forma, o desenvolvimento

também precisa mudar.

1.0 Que E Sinal Fraco
2.0 Que Jd Virou Pressdo Real
3.0 Que E Especifico Do Brasil

4.0 Que Exige Resposta Imediata

O Que CAPACIDADE Exige Do RH

)

Revisar trilhas de Ir além de Tratar julgamento, Desenvolver liderancas
aprendizagem. alfabetizacio clareza, colaboragao e e ndo liderancas para
discernimento como um trabalho mais

em [A. capacidades centrais. distribuido e mais
ambiguo.

Capacidade E A Competéncia De Preparar Pessoas
Nado Apenas Para Usar O Novo Trabalho, Mas
Para Sustentd-Lo Com Qualidade.
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C3 o)
CULTURA

Sustentar Comportamentos, Confianca E Pertencimento

A transformacio ndo se sustenta sé por
estratégia. Ela se sustenta por
comportamento repetido. E por isso que
cultura segue central. Ndo como discurso
inspiracional, mas como sistema que
define o que é incentivado, tolerado,

reconhecido e corrigido. sxsw z

Para RH, isso tem implicacio clara.

A cultura precisa ajudar a organizacao . . L.
P ) g s Marcus Collins resumiu uma ideia

a operar com: importante no SXSW: marcas e organizacoes
: sdo interpretadas por lentes culturais. Isso
1. Mais Clareza significa que a mudanca nio acontece apenas
porque foi anunciada. Ela depende de como
2.Mais Confianca as pessoas atribuem sentido ao que esta

sendo proposto.

3.Mais Segurancga Para Experimentar

4.Mais Qualidade Relacional

5.Mais Coeréncia Entre Discurso E Prdtica

Sem isso, a empresa pode até adotar
tecnologia, mas ndo consolida mudanca.

O Que CULTURA Exige Do RH

0@3@0
°o N e
e%o
ocMe
LR LTS Fazer da confianga Conectar Ajudar liderancas a
que as pessoas possam um tema pertencimento, transformar valor
aprender sem medo. operacional, ndo comunidade e declarado em

apenas simbélico. mattering a agenda comportamento
de performance. observavel.

Cultura E O Que Faz A Transformacgéo Sair Do
PowerPoint E Entrar No Comportamento Real
Da Organizacdo.
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c4 )
COORDENACAO

Redesenhar Trabalho, Fluxos E Critérios De Decisao

Se houvesse um C mais diretamente ligado
a arquitetura do trabalho, seria este.
Coordenacio é a capacidade de sxsw z

reorganizar como o trabalho acontece:

quem gie_mde, quem executa, quem John Maeda apontou uma mudanga

supervisiona, o que € automatizado, o que importante ao dizer que estamos saindo de

permanece humano, onde estdo os riscos e UX para AX. Nao estamos mais desenhando

SelitieHor] flui(os se conectam. apenas para usudrios humanos, mas também

Coordenacao exige responder perguntas para agentes.

como:

Isso muda a agenda de RH. N&o basta revisar

1.0 Que Pode Ser Automatizado cargos. E preciso revisar o sistema de

trabalho.
2.0 Que Precisa Ser Supervisionado

3.0nde O Julgamento Humano Continua Inegocidvel
4.Como Papéis E Responsabilidades Precisam Ser Redistribuidos

5.Que Tipo De Lideranga Esse Novo Fluxo Exige

O Que COORDENAGAO Exige Do RH

EI—J [>
= 5
Entrar no desenho do Participar da Redesenhar fluxos, Ajudar a organizacdo a
ELELL TN ECETILEEN EW  definicdo de papéis féruns e ritos de reduzir desalinhamento
gestdo de pessoas. entre humano e lA. decisdo. entre velocidade de

execucdo e capacidade
de coordenacdo.

Coordenacio E A Capacidade De Redesenhar O
Trabalho Para Que A Transformagdo Ndo Vire
Apenas Aceleracdo Sem Coeréncia.
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Cs 5]
CUIDADO T

Preservar A Experiéncia Humana No Centro Da Mudanca

Cuidado nao aparece aqui como gentileza
periférica.

Ele aparece como uma capacidade
estratégica de preservar energia, vinculo,
saude relacional e qualidade da
experiéncia humana em contextos de
alta pressao.

Para RH, isso significa reconhecer que sxsw z

nio existe transformacdo consistente
quando o sistema:

Rasley Rillam ajudou a reposicionar esse
tema ao tratar social health como dimenséo
prépria da saude. Jennifer Wallace fez o
mesmo ao mostrar que mattering influencia
engajamento, permanéncia e experiéncia de
valor.

1.Enfraquece Vinculo

2.Reduz Significado

3.Aumenta Ansiedade

4.Empobrece Relagdes

5.Troca Cuidado Por Conveniéncia

Cuidado é, na pratica, um critério de desenho.

O Que CUIDADO Exige Do RH

o

NA

Avaliar impactos Medir qualidade Fortalecer praticas de Defender que
humanos da tecnologia relacional, ndo lideranca que performance

e do redesenho do apenas satisfacao. produzam seguranca, sustentavel depende
trabalho. presencae de energia humana
reconhecimento. preservada.

Cuidado E A Capacidade De Impedir Que A
Transformacdo Produza Organizagcdes Mais
Eficientes E Humanamente Mais Pobres.

HR FUTURES INTELLIGENCE ABR == f|qsh



C6 D)
CORAGEM

Liderar Escolhas Dificeis Em Vez De Apenas Administrar Mudancas

O dltimo C é o que transforma o framework
em posicionamento.

Coragem é o que impede o RH de operar
apenas como drea que acompanha,

comunica e implementa. E o que coloca o RH
como agente de decisao.

Porque quase tudo o que este guia mostrou

até aqui leva a escolhas dificeis: Brené Brown e Adam Grant tocaram, por

outro caminho, nesse mesmo ponto ao discutir
os efeitos de liderangas defensivas, egoicas e
pouco abertas a escuta. Em contextos
complexos, coragem ndo é dureza. E
capacidade de enfrentar a realidade sem se
esconder atras da prépria posicao.

1.Que Trabalho Precisa Ser Redesenhado
2.Que Lideranca Precisa Ser Reaprendida

3.Que Politica Precisa Ser Atualizada

4.Que Risco Ndo Pode Ser Ignorado Em Nome Da Eficiéncia

5.Que Prdtica Antiga Jd Ndo Serve Mais

Sem esse filtro, a organizacdo corre atrds de tudo e aprende pouco.

O Que CORAGEM Exige Do RH

NN < L )

Levar perguntas Sustentar posi¢ées Nao reduzir N3o reduzir Atuar como forga
OO EIEE NI LEEl  que protejam o inovacgdo a cuidado a de discernimento
da lideranca. longo prazo da entusiasmo. fragilidade. institucional.

organizacio.

Coragem E A Capacidade De O RH Deixar De Ser
Apenas Um Intérprete Da Mudanca E Passar A
Ser Um Agente De Escolha.
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Os 6 Cs ganham forga porque se combinam.

Contexto sem Coragem vira leitura sofisticada sem consequéncia.
Capacidade sem Coordenagdo vira treinamento sem redesenho.
Cultura sem Cuidado vira discurso sem pertencimento.
Coordenacdo sem Cultura vira eficiéncia sem engajamento.

Cuidado sem Coragem vira sensibilidade sem acéo prdtica.

E a combinacio deles que permite ao RH responder melhor as
Pressoes Do Futuro.

OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

SINTESE ESTRATEGICA DOS 6 CS

CONTEXTO CAPACIDADE CULTURA COORDENACAO CUIDADO

CORAGEM

reorganizar melhor preservar melhor. decidir melhor.

impulsiona o RH desenvolve o RH a direciona o RH a apoiaoRH a ajudaoRH a alavancao RH a
a ler melhor. preparar melhor. sustentar melhor. )

No conjunto, eles definem o tipo de RH que este material esta propondo: um RH

menos reativo, menos periférico e mais capaz de construir futuro com critério,
humanidade e direcdo.

Os 6 Cs Do RH Que Constréi O Futuro transformam o RH de area
que reage as mudancas em area que ajuda a organizar a resposta
da empresa a elas.
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Vozes De Referéncias
Humanas Para Arquitetar
E Construir O FuturoE O
Presente Do Trabalho

As transformagées que estdo redesenhando o trabalho nio
serdo compreendidas apenas por frameworks, dados ou
tendéncias. Elas também precisam ser interpretadas por
pessoas que observam, vivem e ajudam a influenciar essas
mudancas a partir de lugares diferentes.

Por isso, esta secdo retne 12 vozes de referéncias humanas
para arquitetar e construir o futuro e o presente do trabalho.
Buscamos aqui leituras qualificadas sobre o que as empresas
ainda estdo subestimando, o que isso muda para RH,

lideranga e desenho organizacional, e quais decisGes corajosas

ja deveriam estar sendo tomadas agora.
O valor desta segdo estd justamente na combinagao entre
repertdrio, visdo pratica e coragem intelectual.
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12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m RAREN MIURA

Palestrante Internacional, Conselheira Independente e
Professora de Futurismo da Fundagdo Dom Cabral

Por que esta voz importa

Raren Miura traz uma capacidade rara de traduzir futuros possiveis em
decisdes concretas no presente, ajudando o RH a sair da incerteza e

assumir protagonismo na construgdo de organizagdes mais preparadas,

adaptaveis e estrategicamente orientadas ao que ja estda emergindo.

PERGUNTA 1

Na sua visdo, qual mudanca no trabalho,
na lideranga ou na cultura organizacional
as empresas ainda estdo subestimando
diante do avanco da IA?

Eu acredito que as empresas estdo
subestimando o quio rapido nés nao
teremos esta lideranga. Acredito muito que
os ultimos sinais que a gente tem visto em
relacdo ao uso da inteligéncia artificial é que
a convergéncia que a gente estd enxergando
tensionam exatamente a formacdo da nova
lideranga. O que eu acredito é que a
lideranga atual estd subestimando o quanto
essas pressoes, irdo toma-los, mais rdpido do
que imaginam, por conta dessas
convergéncias, que € a auséncia da formagao
dos novos lideres, por conta da tendéncia,
que é o uso da inteligéncia artificial no
trabalho de base, que é o periodo em que a
gente for uma nova lideranca.

HR FUTURES INTELLIGENCE  ABR == flash

PERGUNTA 2

O que isso muda, na pratica, para o papel
do RH, das liderangas e do desenho do
trabalho nos préximos 12 meses?

Primeiro, muda a sua responsabilidade sobre
o cendrio, se vocé ganha essa visdo e esse
conhecimento. Entao, talvez caiba ao RH
comegcar o desenho do que seriam as
jornadas intencionais, ja que a jornada
natural de ascensdo para a lideranga nao vai
mais existir. Qual seria o desenho ideal dessa
jornada intencional? Entdo, acho que isso
tem que mudar imediatamente. Ao invés de
construir, eles passariam a desenhar a
jornada. Essa formagdo de um mentor
precisa de alguma maneira estar presente na
jornada dele de forma intencional, ja que ndo
estard mais presente de forma natural. Para
mim, o que muda € isso: ao invés do RH olhar
a jornada do funciondrio de uma forma um
pouco mais passiva, cuidando muito mais da
experiéncia para que ela seja positiva, ele vai
precisar, de fato, construir essa jornada do
funciondrio intencionalmente, porque ela
ndo vai existir naturalmente.


https://www.linkedin.com/in/karenmiura/

RAREN MIURA

PERGUNTA 3

Se vocé tivesse que recomendar uma
decisdo corajosa que as organizagdes
deveriam tomar agora, antes que a
urgéncia imponha decisoes piores, qual
seria?

Langar a mdo, entender o cenario, para saber
quais sdo as habilidades que, de fato, a gente
vai precisar desenvolver e que serdo
suprimidas pela inteligéncia artificial.
Quando a gente estuda os skills, a gente
pega o género skills e cai em trés espécies:
soft, hard e a nova espécie, que é o
navigation. As navigation skills vém como
uma terceira espécie. Alguns mercados
podem estar traduzindo como people, mas
ela na verdade é composta de 16 verbos,
divididos entre quatro quadrantes principais.
Quando a gente fala dessas navigation skills,
elas na verdade sdo a convergéncia entre o
que vocé tem de soft, porque soft é aquele
sentimento, por exemplo, a empatia. S6 que
o que vocé faz com o seu conhecimento, a
maneira como vocé faz, é diferente. Entao
vocé usa aquele conhecimento de uma
maneira mais empatica, de uma maneira
mais corajosa
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Sintese Executiva

Com o avanco da IA, o maior risco
ndo é apenas a automacao do
trabalho, mas a perda da formagao
natural de liderangas, exigindo que
o RH assuma, com intencionalidade
e coragem, o desenho das novas
jornadas de desenvolvimento
humano.



12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

JOSE COELHO

Por que esta voz importa

Gerente global de People Analytics - Natura

José Coelho traz uma visdo estruturada e orientada a dados sobre

como o RH pode liderar a integracdo entre tecnologia, decisdo e

modelo operacional, posicionando a drea como protagonista na

construcdo de organizagdes mais inteligentes e adaptativas.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudancga No Trabalho,
Na Lideranca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Est3o
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

Muitas empresas subestimam ndo a IA em si,
mas o descompasso estrutural entre a
velocidade da evolugdo tecnolégica e a
capacidade real de redesenhar como operam
e tomam decisées, um fenémeno que pode
ser entendido como um “clock drift”. Ainda
se tenta encaixar a IA em modelos baseados
em hierarquia, controle e cadeias longas de
aprovacgao, o que limita seu potencial. Como
discutido por lan Beacraft no SXSW, isso
tende a gerar mais complexidade, sem
capturar o real valor da tecnologia. O desafio
ndo é apenas adotar IA, mas alinhar
tecnologia, modelo operacional e cultura,
criando organizagdes mais dgeis, com maior
autonomia e capacidade de decisido. Nesse
contexto, o valor migra da execugdo para a
capacidade de interpretar cendrios, decidir e
atuar com intencionalidade, fortalecendo o
papel humano como agente e ndo apenas
executor.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderancas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, o RH passa a assumir um papel
central na definicdo da governanca desse
novo modelo de trabalho, atuando como
guardido da autonomia humana frente a IA e
garantindo que a tecnologia seja incorporada
de forma ética e orientada a decis3o. Isso
exige clareza sobre o novo modelo de operar,
evitando apenas automatizar fluxos
tradicionais. Nos préximos meses, veremos
um redesenho relevante de processos e
estruturas, com maior foco em atividades de
decis3o, curadoria e interpretacdo. A
lideranga também se transforma, deixando
de centralizar decis6es para criar condigées
para que elas acontecam com qualidade na
ponta, combinando autonomia, clareza
estratégica e seguranga psicolégica em
ambientes de alta complexidade.


https://www.linkedin.com/in/coelhojose/

JOSE COELHO

PERGUNTA 3 Sintese Executiva

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma O verdadeiro desafio da IA n3o € sua

Decisiao Cora.josa Que As Organizagaes adogéO, mas o redesenho do modelo
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A

Urgéncia Imponha Decisdes Piores, Qual
Seria? times ganhem autonomia e

capacidade de decisao,
transformando dados e tecnologia

organizacional para que pessoas e

A decisdo mais corajosa é assumir
explicitamente o redesenho do modelo de
trabalho que a organizacdo deseja construir, em vantagem competitiva real.

com estratégia, prioridades e um roadmap

claro. Isso implica migrar de um modelo
centralizado para uma légica mais
distribuida, onde os préprios times tenham
capacidade de utilizar dados e IA no dia a
dia, com mais autonomia e protagonismo.
Para isso, é fundamental investir em

letramento digital, de dados e IA, além de
definir diretrizes claras de governanca e
revisar processos sob a ética da automagao.
No fundo, trata-se de uma transformacao
cognitiva: o diferencial competitivo ndo sera
quem adota |A primeiro, mas quem constréi
a capacidade organizacional de aprender,
decidir e evoluir continuamente com ela.
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12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m ISABELA DANTAS

Gerente de RH Brasil - VINCI Airports

Por que esta voz importa

Isabela Dantas traz uma visdo pratica e estratégica de quem lidera
transformagdo em ambientes complexos, mostrando como o RH pode
evoluir de executor de processos para arquiteto de decisdes, cultura e

governanga no contexto da IA.

PERGUNTA 1

Na sua visdo, qual mudancga no trabalho,
Na lideranca ou na cultura organizacional
as empresas ainda estdo subestimando
diante do avanco da IA?

Para compreender o avango da IA, temos que
enxergar através de diferentes lentes, é
como se tivesse que olhar através de um
caleidoscépio e conseguir ver além das
distintas cores, formas e padrdes
geométricos complexos. As empresas estdo
subestimando ndo é a IA em si, é a mudanga
no que significa ser relevante no trabalho.
Desde a Revolucdo Industrial que se busca
fazer mais, com maior qualidade e mais
barato, é ser eficiente, a IA chega e

automatiza diferentes tarefas e entregas, éa

transicdo de uma cultura baseada em
execugdo para uma cultura baseada em
julgamento, decidir o que fazer, por que fazer
e até quando nio fazer. A lideranga precisa
fazer perguntas melhores, interpretar
ambiguidade, tomar decis6es sob incerteza e
garantir responsabilidade ética. Nao sera sé
capacitar colaboradores para o uso da IA,
eles precisam de pensamento critico para
desafiar respostas da IA, assim eles podem
identificar vieses e saber como combinar
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PERGUNTA 2

O que isso muda, na pratica, para o papel
do RH, das liderangas e do desenho do
trabalho nos préximos 12 meses?

Muda tudo, deixamos a execugdo para irmos
para o julgamento, assim todos os papeis na
organizagdo mudam também, RH, liderancas
e o préprio desenho do trabalho precisam ser
repensados para amplificar a qualidade das
decisées. O RH tem um papel fundamental,
como guardido da cultura tem que estar a
frente e criar o roadmap de como a
organizagdo aprende e decide, ele vai
redefinir as competéncias que importam,
mudar o critério de performance,
remuneracdo e compensagoes. O RH vai
precisar ser mais que ponte, mas conector de
convergéncias, usando o propdsito como
aliado. Ele também vai definir a governanga
desse processo, que precisa estar clara com
papéis e responsabilidades bem definidas. A
lideranca precisa ser preparada e reacionar
diante desse redesenho, menos controle,
times mais auténomos, decidir com a |A nao
delegar a ela, elevando a qualidade da
decisido, boas perguntas e decisées sob
ambiguidade.


https://www.linkedin.com/in/isabelaadantas/

tudo que a IA pode trazer ao repertério
humano que é o grande diferencial. E a
cultura organizacional? Pavimenta esse
caminhar, ndo se trata de um projeto que
serd implementado com inicio meio e fim,
trata-se de um projeto permanente e s6 a
cultura pode trazer a sustentagdo que ird
diferenciar as empresas que conseguirdo

avancar e as que ficardo para traz.

Sintese Executiva

PERGUNTA 3

Se vocé tivesse que recomendar uma
decisdo corajosa que as organizagdes
deveriam tomar agora, antes que a
urgéncia imponha decisoes piores, qual
seria?

Desenhe o seu roadmap, a mudanga é
inevitdvel, a |A ja estd ai. Identifique aqueles
que possuem essas habilidades, que
aprendem rapido e que tem intencionalidade
para dominar o tema, invistam neles para
que sejam os embaixadores para que lideram
essa transigdo. Deixe claro a governanga
desse processo revisitando papéis e
estruturas, redefina o desempenho
esperado, vao existir zonas de transi¢do que
precisam ser identificadas e tratadas. Tenha
um bom plano de comunicagio, a
transparéncia baseada na cultura
organizacional vai sustentar esse processo.
Aceite que parte relevante da sua estrutura
atual de trabalho esta ficando obsoleta e
faca antes que a IA exponha isso de forma
desordenada, isso é a garantia da sua
sobrevivéncia.

Com o avango da IA, o diferencial competitivo deixa de ser execugdo e passa

a ser julgamento, exigindo que o RH redesenhe cultura, competéncias e

governanca para elevar a qualidade das decisdes nas organizagGes.



12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m REYNALDO GAMA

CEO da Anima Empresas

Por que esta voz importa

Reynaldo traz uma visio sistémica e pragmatica sobre o impacto
da IA, reposicionando o debate do tecnolégico para o estrutural,

e provocando o RH a assumir protagonismo no redesenho do

modelo organizacional e do trabalho.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudanga No Trabalho,
Na Lideranca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Est3o
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

As empresas ainda estdo subestimando o
fato de que a IA deixou de ser uma
ferramenta e passou a ser uma
infraestrutura do trabalho, exigindo uma
reorganizacio estrutural das organizagdes. O
maior gap ndo estd na tecnologia, mas no
modelo organizacional, que continua
baseado em hierarquia, controle e légica
operacional antiga. Como reforcado em
discussGes no SXSW e por referéncias como
Sandy Carter, as empresas estdo testando IA
sem mudar sua légica de funcionamento,
gerando fricgdo ndo na tecnologia, mas na
forma como o trabalho esta estruturado. E

como tentar encaixar o novo em um modelo
que nio foi redesenhado. O verdadeiro
desafio é reconfigurar o trabalho, os papéis e
as formas de decisdo, entendendo que a
transformagdo é organizacional, ndo
tecnoldgica.
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O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderancas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

PERGUNTA 2

Na pratica, isso transforma profundamente
o papel da lideranga e do RH. O lider deixa de
ser o agente que tem respostas e passa a ser
o agente que constroéi contexto, estrutura
sistemas e orquestra a interacdo entre
humanos e IA. Como as respostas estario
cada vez mais disponiveis, o diferencial
passa a ser a capacidade de formular boas
perguntas, interpretar cendrios e organizar
melhor o sistema de decisdo. Para o RH, isso
significa desenvolver novas competéncias
como pensamento critico, formulacdo de
problemas e curadoria de decisdo, além de
assumir um papel ainda mais estratégico na
construgdo do modelo organizacional. Nesse
cendrio, o RH tende a ganhar protagonismo,
inclusive com a perspectiva de que os
préximos CEOs venham dessa area,
justamente pela capacidade de integrar
pessoas, contexto e decisio em ambientes
cada vez mais complexos.


https://www.linkedin.com/in/reynaldogama/

REYNALDO GAMA

PERGUNTA 3

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma
Decisao Corajosa Que As Organizacoes
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A
Urgéncia Imponha Decisdes Piores, Qual
Seria?

A decisdo mais corajosa é abandonar o
modelo atual e redesenhar a organizacio a
partir do zero, como um “modelo
organizacional base zero”. Isso significa que
o C-Level precisa questionar profundamente
como a empresa deveria ser construida hoje,
considerando a realidade da IA, revisando
estruturas, papéis e capacidades
necessarias. O SXSW deixou claro que ndo
estamos entrando na era da IA, ja estamos
operando dentro dela, o que exige tratar essa
transformacdo como estrutural e ndo
tecnoldgica. Assim como aconteceu na
transformacdo digital, as organizagdes que
entenderem essa mudanga como
organizacional e cultural serdo as que
liderardo a préxima década.
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Sintese Executiva

O maior erro das organizagoes é
tratar a IA como ferramenta,
quando ela ja é infraestrutura,
exigindo uma reconfiguracao
profunda do modelo organizacional,
onde o RH assume o papel de
protagonista na construcio de
estruturas mais adaptativas e
orientadas a deciséo.



12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

VANESSA MATHIAS

Co-fundadora da White Rabbit.

Por que esta voz importa

Vanessa Mathias traz uma leitura sofisticada sobre o impacto
da IA na qualidade do pensamento humano, provocando o RH a

ir além da eficiéncia e assumir o papel de guardido da cultura, do

discernimento e da soberania cognitiva nas organizagdes.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudancga No Trabalho,
Na Lideran¢ca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Estdo
Subestimando Diante Do Avancgo Da IA?

O quanto a cultura baseada em execugdo vai
mudar para uma cultura baseada em
discernimento, aprendizagem continua e
soberania cognitiva (assim espero).

A 1A acelera a obsolescéncia ndo sé de
tarefas, mas de habilidades e até de
profissdes. E todos estdo fascinados e com
medo dessa repentina auto obsolescéncia.

E Isso muda o centro de gravidade do
trabalho: saber fazer continua importante,
mas passa a importar ainda mais saber
formular boas perguntas, sustentar
pensamento critico, decidir com contexto e
preservar autoria intelectual. Sem isso, a
organizagdo até ganha velocidade, mas
perde qualidade de julgamento. S6 pelos
titulos ja era possivel ver que o SXSW tentou
também a recolocar a conversa em torno de
cultura, imaginagdo, estratégia e conexdo
humana. Por isso, eu diria que as empresas
ainda subestimam o fato de que a IA ndo
exige apenas adocdo tecnoldgica; ela exige
uma nova disciplina para proteger a
qualidade do pensamento humano dentro da
operacao.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderancas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Nos préximos 12 meses, isso muda bastante
a agenda de trés frentes. Para o RH, o
desafio deixa de ser apenas treinar pessoas
em novas ferramentas e passa a ser
redesenhar a arquitetura de talentos:
mapear tarefas automatizaveis, identificar
capacidades criticas humanas, revisar
critérios de avaliacdo e acelerar ciclos de
requalificagdo. O report que estamos
construindo mostra que a carreira
tradicional estd se fragmentando; portanto,
RH precisara trabalhar menos com cargos
fixos e mais com portfélios de capacidades,
mobilidade interna e aprendizagem
continua. Para as liderancas, muda o papel
de gestor de entrega para gestor de
discernimento: sera preciso estabelecer onde
a lA deve ampliar capacidade e onde ela ndo
deve substituir julgamento, autonomia e
responsabilidade. Para o desenho do
trabalho, a mudanga mais concreta é sair da
légica de job description estatica e migrar
para fluxos hibridos, nos quais fique claro o
que é feito por IA, o que é feito por humanos
e, principalmente, o que deve ser decidido
por humanos mesmo quando a |A consegue
executar. Em outras palavras: o desenho do
trabalho passa a exigir governanga nao sé
organanizacional, mas uma ‘Governanca
cognitiva”. Se eu trouxesse isso para a minha
lente de soberania cognitiva, diria que os
préximos 12 meses pedem menos fascinio
com eficiéncia e mais clareza sobre como
preservar pensamento critico, capacidade de
discordancia, repertério e responsabilidade
humana dentro do sistema.


https://www.linkedin.com/in/vamathias/

VANESSA MATHIAS

PERGUNTA 3 Sintese Executiva

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma A |A n3o transforma apenas o
Decisdo Corajosa Que As Organizagdes trabalho, ela redefine o que significa
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A

Urgéncia Imponha Decisdes Piores, Qual
Seria? saiam de uma cultura de execucao

pensar, exigindo que organizagdes

para uma cultura de discernimento,

Eu recomendaria uma decis3o corajosa: .
onde preservar a qualidade do

parar de tratar |A apenas como alavanca de
eficiéncia e assumir um redesenho explicito Julgamento humano se torna um

do trabalho orientado por soberania diferencial estratégico.
cognitiva. Isso significa revisar, agora, quais

atividades podem ser automatizadas, quais
capacidades humanas precisam ser
protegidas devido a necessidade de fricgdo e
aprendizagem e quais decisdes nunca
deveriam ser delegadas sem supervisdo e
responsabilidade clara. Em vez de esperar a
pressdo por corte de custo impor decisGes
apressadas, a organizagao deveria declarar
publicamente uma tese: “vamos usar |A para
ampliar capacidade humana, e ndo para
esvaziar autonomia, repertdrio e
julgamento”. Essa é uma decisdo corajosa
porque exige rever metas, indicadores,
desenho organizacional e até a forma de
liderar. Mas é melhor fazer isso por escolha
estratégica para demandar da IA o que ela
melhor nos entrega, como eficiéncia e
organizagdo, mas ndo a cultura, confianga
ou qualidade deciséria.
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12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

CAIO INFANTE

Fundador da Employer Branding Brasil

Por que esta voz importa

Caio Infante traz uma visdo de mercado ampla e pragmatica,
construida a partir da interagdo com centenas de empresas,
desafiando o RH a sair da passividade e assumir protagonismo com

base em dados, negécio e coragem.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudanca No Trabalho,
Na Lideranga Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Estao
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

O RH néo estd apenas subestimando a
transformacaio, ele esta paralisado pelo
medo. Medo de perder o emprego, medo de
se expor, medo de errar e medo de tomar
decisGes que exigem posicionamento. Esse
comportamento mantém o RH como uma
drea reativa, ainda muito analdgica, mesmo
diante de um cendrio com milhares de
solucdes disponiveis. A transformacao ja
estd acontecendo, mas o RH segue com

dificuldade de agir, testar e implementar,
operando mais como executor do que como
decisor. O problema no é acesso a
tecnologia, é a falta de coragem para utiliza-
la estrategicamente e assumir riscos

calculados.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderangas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, o RH serd pressionado a se
reposicionar rapidamente, deixando de ser
uma drea defensiva para se tornar
protagonista na agenda de tecnologia e
negocio. Existe uma tendéncia clara de
convergéncia entre RH e tecnologia, exigindo
novas competéncias e um forte movimento
de upskilling e reskilling dentro da prépria
area. Fungdes tradicionais serdo
drasticamente reduzidas ou transformadas,
como no caso de recrutamento, onde a |IA
pode assumir grande parte do processo. O
desafio central sera redefinir o papel das
pessoas dentro do RH, migrando de
execugdo para andlise, estratégia e tomada
de decisdo orientada por dados. Quem nio
fizer esse movimento tende a ser substituido
ou absorvido por outras dreas mais
preparadas para lidar com tecnologia e
negdcio.


https://www.linkedin.com/in/caioinfante/?locale=pt

CAIO INFANTE

PERGUNTA 3

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma
Decisdao Corajosa Que As Organizagoes
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A
Urgéncia Imponha Decisoes Piores, Qual
Seria?

A decisdo mais corajosa é o RH assumir sua
responsabilidade de resolver problemas reais
de negécio. Isso comega com uma pergunta
simples e raramente respondida: qual
problema do negécio o RH esta ajudando a
resolver? Sem essa clareza, a drea continua
operando com iniciativas desconectadas e de
baixo impacto. E necessario abandonar a
légica de atividades e adotar uma légica de
valor, conectando ag¢bes a aumento de
receita ou reducdo de custos. Isso exige uso
consistente de dados, capacidade de andlise
e coragem para desafiar praticas
normalizadas, como altos indices de
turnover ou baixa eficiéncia em processos.
No fim, o RH precisa trocar o “eu acho” pelo
“eu sei”, utilizando dados para tomar
decisdes e provar seu valor estratégico
dentro da organizagao.

Sintese Executiva

O principal problema do RH nao é
falta de ferramenta ou tecnologia, é
falta de coragem para assumir
protagonismo, conectar-se ao negécio
e tomar decisGes orientadas a
impacto real.



12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m LUCIANA COELHO

CHRO da Automob

Por que esta voz importa

Luciana Coelho traz uma visdo realista e corajosa sobre a
transformacdo do RH, evidenciando o principal bloqueio atual,
a paralisia causada pela auséncia de dialogo e pela inseguranga
das liderancas, ao mesmo tempo em que posiciona o RH como
protagonista na condugdo pratica dessa mudanga.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudanga No Trabalho,
Na Lideranca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Est3o
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

O que as empresas estdo subestimando nao
é apenas a tecnologia, mas o efeito humano
da mudanga. Existe uma paralisia silenciosa
nas organizagGes, onde lideres ndo se
sentem preparados para conduzir a
transformacdo e evitam admitir essa lacuna,
enquanto a forga de trabalho teme se expor
e perder relevancia. Isso cria uma auséncia
de didlogo estruturado sobre IA, onde
ninguém conduz e ninguém questiona. Como
consequéncia, a adog¢io acontece de forma
fragmentada, limitada a acessos pontuais a
ferramentas, sem construcio de
conhecimento coletivo ou governanca. O
problema néo estd na falta de tecnologia,
mas na falta de conversas maduras e
estruturadas sobre como utiliza-la
estrategicamente.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderancas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Nos préximos 12 meses, o RH precisa
assumir o papel de protagonista na
conducio da transformacao, liderando as
conversas dificeis, modelando iniciativas e
garantindo alinhamento com a cultura
organizacional. Ndo se trata de copiar
praticas de mercado, mas de construir
solugdes que fagam sentido para a realidade
da empresa. O RH deve priorizar poucas
iniciativas com profundidade, selecionar os
melhores talentos para lidera-las e
estruturar a gestdo da mudanga como
competéncia central. Isso exige lideres mais
vulneraveis, que comuniquem de forma
intensa e convidem o time para construir
junto, reconhecendo que ndo possuem todas
as respostas. Ao mesmo tempo, o RH precisa
equilibrar inovagdo com cuidado, evitando
sobrecarregar ainda mais liderangas ja
pressionadas, enquanto organiza o uso da IA
e reduz o crescimento desordenado de
iniciativas paralelas.


https://www.linkedin.com/in/luciana-coelho-a278788/

LUCIANA COELHO

PERGUNTA 3 Sintese Executiva

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma O maior risco ndo é a |A, é o siléncio

Decisdo Corajosa Que As Organizagdes organizacional sobre ela, e 0o RH que

Deveriam Tomar Agora, Antes Que A .
N R assumir a coragem de provocar esse
Urgéncia Imponha Decisdes Piores, Qual

Seria? dialogo liderara a transformacao.

A decisdo mais corajosa comega no
individuo, especialmente na lideranga. E
necessdrio fazer uma autoandlise profunda
sobre o que é automatizavel em sua prépria
funcdo e o que representa seu diferencial
humano. Essa clareza é essencial para liderar
qualquer transformag&o com legitimidade.
Em seguida, é fundamental avaliar o
ambiente ao redor, entendendo se ha
alinhamento e disposicdo coletiva para
enfrentar essa nova realidade, tanto na
organizagdo quanto nos pares e liderancas.
Por fim, torna-se indispensavel cuidar da
prépria saude fisica e mental, ja que o nivel
de exigéncia, complexidade e intensidade do
trabalho tende a aumentar
significativamente. Liderar o futuro do
trabalho exigira ndo apenas competéncia
técnica, mas também equilibrio, consciéncia
e energia para sustentar decisdes em um
contexto de constante mudanca.
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12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

JUBRAN COELHO

Jubran Coelho - Sécio, Lider de Inovagdo e
Transformagéo da Consultoria na KPMG

Por que esta voz importa

Jubran Coelho traz uma leitura sofisticada sobre o impacto
psicoldgico da IA no trabalho, ampliando o debate para além
da tecnologia e posicionando o RH como protagonista na

reconstrucio de identidade, significado e confianga dentro
das organizacdes.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudanga No Trabalho,
Na Lideranca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Estao

Subestimando Diante Do Avancgo Da IA?

A principal mudanga subestimada n&o é
tecnoldgica, mas psicolégica. A medida que a
IA executa em minutos tarefas que levaram
anos para serem dominadas, surge uma crise
silenciosa de identidade profissional, onde
pessoas comegam a questionar sua
relevancia e valor. As organizagGes ainda
tratam esse cendrio como um problema de
requalificagdo técnica, quando na pratica ele
estd muito mais conectado ao conceito de
“mattering”, ao sentimento de que o
trabalho tem valor e impacto. Quando essa
dimensio nio é enderegada, o resultado ndo
aparece como conflito explicito, mas como
resisténcia disfarcada de baixa adocgao,
desengajamento e perda de conexdo com o
trabalho.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderangas E Do Desenho Do

Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, o RH precisa deixar de ser um
gestor de pessoas para se tornar o arquiteto
da colaboragdo entre humanos e maquinas.
Isso exige trés movimentos centrais:
redesenhar cargos com base em julgamentos
que sdo exclusivamente humanos, formar
liderancas capazes de gerir equipes hibridas,
compostas por pessoas e agentes de IA, e
redefinir métricas de desempenho, migrando
de produtividade para qualidade de decis3o.
O desenho do trabalho deixa de ser baseado
em fungdo e passa a ser baseado em
contribuicdo estratégica. Organizagées que
ndo fizerem esse movimento continuardo
medindo esforgo com métricas do passado,
sem capturar o valor real gerado no novo

contexto.


https://www.linkedin.com/in/jubrancoelho/

JUBRAN COELHO

PERGUNTA 3

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma
Decisao Corajosa Que As Organizagoes
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A
Urgéncia Imponha Decisées Piores, Qual

Seria?

A decisdo mais corajosa é assumir
transparéncia total sobre o impacto da IA na
organizagdo, declarando quais fungdes serdo
transformadas, em que prazo e com qual
plano de transigdo. A coragem nio esta na
adocdo da tecnologia, mas na honestidade
com as pessoas antes que mudangas mais
duras sejam impostas pelo contexto. Esse
movimento constréi confianga, fortalece a
retencdo de talentos e prepara a organizagao
para uma transi¢do mais consciente. Ja as
empresas que evitarem essa conversa
tendem a enfrentar um choque mais

abrupto, com custos humanos e

reputacionais significativamente maiores.
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Sintese Executiva

O maior desafio da IA ndo é
tecnoldgico, é humano, e
organizacdes que ndo enfrentarem
a crise de significado gerada por ela
terdo resisténcia silenciosa, baixa
adocido e perda de talento.



12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m DILMA CAMPOS

CEO Nossa Praia

Por que esta voz importa

Dilma Campos traz uma visdo provocadora e fora do ébvio,

deslocando o debate da IA para uma mudanca estrutural de

mundo, desafiando o RH a abandonar modelos mentais
ultrapassados e assumir um papel mais estratégico,
curatorial e conectado a nova légica de valor.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudanca No Trabalho,
Na Lideranga Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Estao
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

O que esta sendo subestimado ndo é o
avancgo da IA, mas a mudanga de mundo que
j& aconteceu. As organizag6es continuam
tentando operar com ldgicas antigas
enquanto uma nova realidade, impulsionada
por mudancas culturais, geracionais e
comportamentais, ja estda em curso. Existe
uma resisténcia em ouvir e experimentar o
novo, especialmente em relagdo as novas
geragoes, que chegam ao mercado com

valores e expectativas diferentes. O
problema central ndo é tecnoldgico, mas de
leitura de contexto, onde empresas ainda
criticam o novo ao invés de compreendé-lo e
integra-lo. A IA é apenas uma das camadas

dessa transformacio, ndo o seu centro.

HR FUTURES INTELLIGENCE ABR = f|qsh

= *‘C,," M
E 3
- .

PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderangas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, o RH precisa assumir um papel
mais estratégico e autéonomo, deixando de
ser intermedidrio e passando a ser
protagonista na defini¢do de caminhos
organizacionais. Isso exige uma mudanca de
mentalidade, saindo de uma légica de
recrutamento para uma légica de curadoria
de talentos, onde ndo se busca apenas
competéncia técnica, mas composicao
inteligente de times. O desenho
organizacional tende a migrar de estruturas
hierarquicas para modelos mais horizontais,
baseados em squads e colaboragdo. Nesse
contexto, o RH passa a atuar como arquiteto
de times de alta performance, considerando
também aspectos emocionais, relacionais e
de equilibrio do grupo. A lideranca evolui
para um papel mais educador, responsavel
por desenvolver pessoas e sustentar
ambientes sauddveis e produtivos.


https://www.linkedin.com/in/dilmacampos/

DILMA CAMPOS

PERGUNTA 3

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma
Decisdao Corajosa Que As Organizagoes
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A
Urgéncia Imponha Decisoes Piores, Qual
Seria?

A decisdo mais corajosa é investir
profundamente em letramento digital. Ndo
basta conhecer ferramentas ou utilizar A de
forma superficial, é necessdrio desenvolver
dominio real sobre como utiliza-las para
gerar valor. Sem isso, as organizagdes correm
o risco de formar uma nova geragdo de
analfabetos digitais, profissionais que sabem
o que € a tecnologia, mas ndo conseguem
utiliza-la com profundidade e inteligéncia. O
letramento digital precisa ser tratado como
prioridade estratégica imediata, garantindo
que lideres e equipes estejam preparados
para operar com autonomia e criticidade
nesse novo contexto.

Sintese Executiva

As empresas ndo estdo subestimando
a lA, estao subestimando o fato de
que o mundo ja mudou, e insistir em
operar com a légica antiga é o maior
risco estratégico do presente.



12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m MARC TAWIL

Sécio-fundador da Monrovia Strategy, Marc Tawil é
Keynote Speaker e estrategista de Comunicacdo

multipremiado.

Por que esta voz importa

Marc Tawil traz uma visao critica e baseada em evidéncias sobre
o uso da |A nas organizagGes, evidenciando que o verdadeiro
diferencial competitivo ndo estd na tecnologia, mas na qualidade

do pensamento de quem decide.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudanga No Trabalho,
Na Lideranca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Est3o
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

O que esta sendo subestimado ndo é a
adogdo da IA, mas a qualidade do
pensamento de quem a utiliza para decidir.
Existe um padrao recorrente nas
organizagdes: investimento em ferramentas
sem o mesmo nivel de investimento no
preparo das pessoas que irdo utiliza-las.
Dados recentes reforcam esse cendrio, a
maioria das empresas ja utiliza IA, mas
poucas conseguem escalar ou gerar retorno
real, justamente pela falta de clareza e
critério nas decisdes. A tecnologia esta
disponivel, mas a capacidade de utiliza-la
estrategicamente ainda é limitada. Nesse
contexto, a IA ndo corrige decisGes frageis,
apenas acelera raciocinios confusos,
ampliando riscos ao invés de gerar valor.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderancas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, o principal deslocamento é do
desenvolvimento técnico para o
desenvolvimento de coeréncia. O gap nas
organizagdes ndo esta na habilidade de usar
tecnologia, mas na consisténcia entre o que
lideres pensam, comunicam e decidem. Com
a lA assumindo grande parte da execucéo, o
diferencial passa a ser a qualidade do
julgamento humano. Isso eleva a
transparéncia como um novo requisito
operacional, ja que colaboradores confiam
mais em lideres que conseguem explicar
como a tecnologia influencia decisées que
impactam suas carreiras. Para o RH, isso
implica criar condigdes reais para que lideres
tenham espaco para pensar, algo que hoje
praticamente ndo existe na agenda
organizacional.


https://www.linkedin.com/in/marctawil/

MARC TAWIL

PERGUNTA 3 Sintese Executiva

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma A IA n3o resolve decis6es ruins, ela

Decisao Corajosa Que As Organizacoes apenas as acelera, eo principal
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A

Urgéncia Imponha Decisoes Piores, Qual )
Seria? desenvolver a capacidade de pensar

desafio das organizagGes hoje é

com clareza antes de decidir com
A decisdo mais corajosa é parar de treinar

tecnologia.
pessoas para usar |IA e comegar a

desenvolver sua capacidade de decidir
melhor. A adogdo de tecnologia sem
desenvolvimento de critério gera velocidade
sem direcdo. O desafio nio é apenas acelerar
decisdes, mas qualificar o pensamento que
as antecede. Isso exige investir em
capacidades menos visiveis, como
organizagdo de raciocinio, clareza mental e
pensamento estruturado, o que pode ser
entendido como uma verdadeira
infraestrutura de decisdo. OrganizacGes que
ndo fizerem esse movimento de forma
intencional tendem a aprender sob pressao,
e decisGes tomadas nesse contexto
geralmente geram custos muito mais altos
do que qualquer investimento prévio em
desenvolvimento.
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12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

RICARDO NATALE

Por que esta voz importa

Ricardo Natale traz uma visdo objetiva e pragmatica sobre
o impacto da IA, reposicionando a discussdo do ganho de
eficiéncia para o redesenho estrutural do trabalho,

provocando o RH a assumir um papel ativo na

reorganizacio das organizagdes.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudancga No Trabalho,
Na Lideran¢ca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Estdo
Subestimando Diante Do Avancgo Da IA?

As empresas ainda subestimam que a |IA ndo
é apenas uma ferramenta, mas um novo
“colega de trabalho”, capaz de redefinir o
que é trabalho e como ele é realizado. O erro
estd em tratd-la como um ganho de
eficiéncia, quando na pratica ela representa
substituicdo de raciocinio e reorganizacio do
valor dentro das organizacdes. Isso desloca o
centro de relevancia, saindo de quem detém
conhecimento para quem consegue executar
com qualidade e intengdo. A lideranca ainda
estd focada em produtividade, quando
deveria estar refletindo sobre relevancia e
propdsito das decisdes, pois, em um cendrio
préximo, pensar bem tende a se tornar
comum, enquanto agir bem serd o
verdadeiro diferencial competitivo.

HR FUTURES INTELLIGENCE

Fundador e CEO do Experience Club

PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderancas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, o RH deixa de ser gestor de
pessoas e passa a atuar como arquiteto de
capacidades, responsdvel por redesenhar
como o trabalho acontece. Isso implica uma
mudanga estrutural no modelo
organizacional, com menos foco em cargos e
descricdes formais e mais em missdes, fluxos
e orquestracgdo entre humanos e IA. A
lideranga também se transforma, saindo do
controle para assumir um papel de direcido
clara, garantindo alinhamento e
intencionalidade nas decisées. Nos préximos
12 meses, organizagdes que nao
reposicionarem seus processos com a |A no
centro tendem a perder competitividade,
enquanto aquelas que fizerem esse
movimento com consisténcia devem assumir
protagonismo.


https://www.linkedin.com/in/ricardonatale/

RICARDO NATALE

PERGUNTA 3 Sintese Executiva

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma A lA ndo é uma ferramenta, é um

Decisao Cora.josa Que As Organizagaes novo age nte de ntro da organizagéo’

Deveriam Tomar Agora, Antes Que A .
Ursénci .~ . e quem continuar tratando como
rgéncia Imponha DecisGes Piores, Qual

Seria? eficiéncia perdera a oportunidade

de redesenhar o trabalho e liderar a

A decisdo mais corajosa é redesenhar a

organizagdo partindo do principio de que a proxima fase.

IA ja faz parte do time. Isso significa sair da

légica de teste e avancar para uma
reorganizacao estrutural, eliminando
atividades que perderam sentido,
requalificando pessoas com antecedéncia e
assumindo que algumas fungdes deixardo de
existir. Trata-se de um movimento que exige
clareza, antecipagdo e coragem para tomar
decisdes dificeis antes que elas sejam
impostas pelo mercado. Quem fizer isso
agora lidera a transicdo, quem adiar sera
conduzido por ela.
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12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m RODRIGO SOUTO

CHRO da IBM

Por que esta voz importa

Rodrigo Souto traz uma visdo pratica e madura sobre a

implementacdo de IA em larga escala, combinando
experiéncia real de uma organizacdo avangada com uma

leitura profunda sobre os riscos humanos e culturais da

adocdo acelerada da tecnologia.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudanca No Trabalho,
Na Lideranga Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Estao
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

As empresas estdo subestimando o impacto
cultural e humano da IA ao trata-la apenas
como uma alavanca de eficiéncia. Existe um
movimento crescente de automatizar
tarefas e processos, o que é positivo, mas
que vem acompanhado de um risco
relevante, o uso da IA como uma “muleta
relacional”, onde interagdes humanas
complexas comegam a ser terceirizadas para

a tecnologia. Isso inclui evitar conflitos,

conversas dificeis e decisdes sensiveis. Como
discutido no SXSW, inclusive por Amy Gallo,
sdo justamente as fricgdes e os conflitos que
constroem empatia e fortalecem relagdes.
Ao tentar eliminar essas friccdes com IA, as
organizagdes correm o risco de enfraquecer a
qualidade das relagées humanas e,
consequentemente, da cultura
organizacional.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderangas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, isso reposiciona o RH como o
guardido da transformacao, responsavel por
definir claramente o que deve ser
automatizado e o que deve permanecer
humano. A |IA deve assumir atividades
operacionais e de baixa complexidade, como
ja acontece na IBM, onde sistemas
respondem milhdes de interacdes por ano,
liberando tempo dos profissionais. Por outro
lado, atividades como coaching, mentoring e
gestdo de situagées complexas devem
permanecer com humanos, pois exigem
julgamento, empatia e responsabilidade. O
papel do RH, portanto, deixa de ser apenas
operacional e passa a ser protagonista no
redesenho do trabalho, garantindo que a
evolugido tecnolégica ndo comprometa a
esséncia humana das relagées dentro da
organizacao.


https://www.linkedin.com/in/soutorodrigo/

RODRIGO SOUTO

PERGUNTA 3

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma
Decisdao Corajosa Que As Organizagoes
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A
Urgéncia Imponha Decisoes Piores, Qual
Seria?

A decisdo mais corajosa é redefinir o
conceito de performance e talento, sem
delegar essa construgido a légica da IA. Hoje,
muitas organizagdes ainda medem valor
apenas pela entrega, mas a |A tende a
superar o humano nesse critério. O
diferencial passa a estar no significado da
contribuicdo, no “como” as coisas sio feitas
e no impacto gerado nas relagdes e no
ambiente. Inspirado pelo conceito de
“mattering”, torna-se essencial resgatar o
senso de importancia e pertencimento das
pessoas. Mais do que escolher entre humano
ou tecnologia, o desafio é integrar ambos de
forma consciente, preservando aquilo que é
essencialmente humano e evitando a
substituicdo de relagdes por automagdes que
empobrecem a experiéncia e a cultura.

Sintese Executiva

O maior risco da IA nio esta na
tecnologia, mas no uso inadequado
como substituicdo das relagées
humanas, exigindo que o RH atue
como guardido daquilo que deve
permanecer essencialmente humano
no trabalho.



12 VOZES DE REFERENCIAS HUMANAS

m BRUNO LEONARDO

CMO e CRO da DOT Digital Group

Por que esta voz importa

Bruno Leonardo traz uma leitura sofisticada sobre os impactos
invisiveis da IA, conectando tecnologia, cognicio e
comportamento humano, e alertando o RH sobre riscos
estruturais que vao além da eficiéncia e impactam diretamente
a qualidade do pensamento e da decisido nas organizagdes.

PERGUNTA 1

Na Sua Visdo, Qual Mudancga No Trabalho,
Na Lideranca Ou Na Cultura
Organizacional As Empresas Ainda Estao
Subestimando Diante Do Avango Da IA?

As empresas estdo olhando para a IA
principalmente como uma alavanca de
produtividade, mas o maior risco esta na
substituicdo silenciosa do pensamento
humano. Evidéncias apresentadas no SXSW
mostram queda significativa na
conectividade neural em tarefas assistidas
por IA, o que foi chamado de “divida
cognitiva”. Além disso, ja se observa uma
redugdo no score cognitivo de novas
geracdes e um aumento no uso da IA como
suporte emocional, indicando que nio
apenas o pensar, mas também o sentir e o
decidir estdo sendo terceirizados. Dentro das
organizagdes, isso se manifesta como
desengajamento, baixa qualidade de
julgamento e decisdes excessivamente
intelectualizadas para problemas simples. A
distingdo entre “drivers” e “passengers”
ilustra esse cendrio: enquanto alguns usam
IA com intencio e responsabilidade, outros
apenas delegam o pensamento. O ponto
central é a intencionalidade, pois o impacto
da |A n3o estd na ferramenta, mas na forma
como ela € utilizada.
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PERGUNTA 2

O Que Isso Muda, Na Pratica, Para O Papel
Do RH, Das Liderancas E Do Desenho Do
Trabalho Nos Préximos 12 Meses?

Na pratica, isso exige uma mudanga
profunda de postura em lideranga, RH e
desenho do trabalho, com a intencionalidade
como eixo central. Lideranga ndo pode ser
automatizada, criatividade n3o pode ser
terceirizada e decisGes criticas ndo devem
ser delegadas a IA. O papel do lider evolui
para criar condi¢cGes onde humanos e
tecnologia operem de forma complementar,
considerando inclusive aspectos emocionais
e de regulagao coletiva, como apontado por
pesquisas apresentadas no SXSW. Conceitos
como “mattering” reforcam que sentir-se
relevante é essencial para o engajamento e a
performance. Para o RH, isso significa
assumir o papel de arquiteto organizacional,
redesenhando a integracio entre pessoas e
tecnologia, e ndo apenas inserindo IA em
modelos existentes. Além disso, surge a
necessidade de estruturar estratégias de
saude social e tratar de forma integrada
dimens&es como cultura, tecnologia, emogao
e trabalho, que ja ndo podem mais ser
analisadas separadamente.



BRUNO LEONARDO

PERGUNTA 3 Sintese Executiva

Se Vocé Tivesse Que Recomendar Uma O maior riscodalA ndo é a

Decisao Corajosa Que As Organizacoes automacgao, é a te rceirizagéo
Deveriam Tomar Agora, Antes Que A

silenciosa do pensamento, e o RH
Urgéncia Imponha Decisdes Piores, Qual P !

Seria? que ndo assumir a intencionalidade

desse uso compromete a
A decisdo mais corajosa € elevar o uso da IA . . .
o . capacidade deciséria da
do nivel individual para o nivel : _
organizacional, deixando de apenas otimizar organizagao.
tarefas existentes para redesenhar
processos e formas de trabalho. A maioria
das empresas ainda opera no modo
“operador”, utilizando IA como assistente,
enquanto o avango real estd nos modos
“designer” e “arquiteto”, onde se criam
fluxos replicaveis e se define, de forma
sistémica, como humanos e IA trabalham
juntos. Permanecer no modelo atual pode
gerar eficiéncia no curto prazo, mas ndo
prepara a organizagdo para o futuro. O risco
ndo estd em adotar IA lentamente, mas em
adotda-la rapidamente dentro de um modelo
obsoleto. O diferencial competitivo estara
em quem tiver coragem de redesenhar o
trabalho a partir das possibilidades da
tecnologia, e ndo apenas acelerar o que ja
existia.
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Ferramentas
Praticas

Do Repertorio

AN

A Decisdo

Depois de apresentar as Press6es Do Futuro e os 6 Cs Do
RH Que Constréi O Futuro, o material entra na sua camada
mais aplicavel.

Esta secdo foi desenhada para apoiar o RH brasileiro em um
movimento muito concreto: sair da leitura e entrar na acao
com mais clareza, critério e velocidade.

O objetivo aqui ndo é entregar complexidade.

E entregar instrumentos simples, estratégicos e
imediatamente utilizaveis.
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0OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

CHECRLIST DE PRONTID&O PARA
IMPLEMENTACAO DE IA E AGENTES DE IA

Antes de implementar |IA e agentes de IA, a pergunta mais importante ndo é apenas “qual
ferramenta usar?”. A pergunta certa é:

a organizacgao esta pronta para implementar essa tecnologia com

clareza, responsabilidade e capacidade de ado¢ao?

Este checklist foi criado para ajudar

empresas a fazer uma leitura rapida e
objetiva do seu nivel de prontidao. @ Como Usar
A légica é simples: para cada pergunta, Para cada afirmagdo abaixo, marque:

responda Sim ou N3ao.
Sim — Quando a pratica ja existe de forma
clara e consistente na organizagao.

Nao — Quando a pratica ainda n3o existe, é
incipiente ou acontece de forma informal.

1  Clareza Estratégica 2 Prontidao De Lideranga

A empresa tem clareza sobre quais A As liderancas entendem minimamente Nio
problemas ou oportunidades quer o potencial e os limites da |A e dos |
enderecar com |A e agentes de IA? agentes de IA? SIM

Existe conexdo entre a agenda A Existe alinhamento entre RH,
de IA e as prioridades tecnologia e negdcio sobre prioridades,
estratégicas do negécio? riscos e responsabilidades?

Os casos de uso prioritdrios ja foram A Os lideres estdo preparados para conversar
definidos com critério, e ndo apenas com suas equipes sobre impacto no trabalho,
por pressdo de mercado ou modismo? expectativas e mudangas de papel?
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Prontidao De Pessoas E
Capacidades

A organizagdo jd iniciou a preparagao
das pessoas para uso responsavel e
critico de IA?

Ha clareza sobre quais capacidades
humanas se tornam mais importantes
com o avanco da IA?

As equipes sabem diferenciar quando
usar |A, quando revisar e quando nio
delegar a decisdo a tecnologia?

5 Governanga, Risco E
Confianca

A empresa possui diretrizes claras para
uso adequado de IA e agentes de IA?

Existem critérios definidos para uso
de dados, revisdo humana e reporte

de falhas?

H4 responsaveis ou féruns claros para
discutir riscos, excegdes e decisdes
sensiveis relacionadas a IA?

Como Interpretar O Resultado

Some o nimero total de respostas Sim.

O A 4 Respostas “Sim”
Prontidiao Muito Baixa

Prontidao De Trabalho E
Processos

A empresa jd identificou os processos e
fungdes mais impactados por lA e
agentes de IA?

Existe clareza sobre o que pode ser
automatizado, o que pode ser ampliado e o
que precisa ser preservado como humano?

Os fluxos de trabalho comecaram a
ser redesenhados, e ndo apenas
acrescidos de novas ferramentas?

6 Experiéncia, Adogao E

Aprendizagem

A implementacao considera a
experiéncia do colaborador, e ndo
apenas metas de eficiéncia?

Existe escuta ativa para entender
dificuldades, resisténcias e [
oportunidades de melhoria no uso da |A"sim

A organizagao aprende com pilotos e
ajusta rapidamente antes de escalar?

A organizagdo ainda ndo tem base minima para implementar IA e agentes de |A com seguranca e
consisténcia. O momento pede menos aceleragdo e mais estruturagao.

5 A 8 Respostas “Sim”
Prontid&o Inicial

A empresa ja comegou a se mover, mas ainda de forma fragmentada. Existem sinais de avanco,
porém sem integragdo suficiente entre estratégia, lideranca, trabalho e governanca.

9 A 13 Respostas “Sim”
Prontidao Intermediaria

A organizagdo ja conta com fundamentos relevantes para avangar. O préximo passo é fortalecer
coordenagdo, amadurecer capacidades e reduzir lacunas entre intencio e pratica.

14 A 18 Respostas “Sim”
Alta Prontidio

A empresa demonstra boa base para implementar e escalar IA e agentes de IA com mais clareza,
critério e responsabilidade. O foco agora deve estar em aprofundar, monitorar e evoluir

continuamente.

HR FUTURES INTELLIGENCE  ABR == flash



Leitura Estratégica Do
Resultado

Este checklist ndo mede apenas adocao
tecnoldgica, ele mede maturidade
organizacional. Uma empresa pode ja usar IA
e, ainda assim, ndo estar pronta para
implementa-la de forma coerente. Também
pode estar avangada em estratégia, mas fragil
em governanga. Ou forte em lideranca, mas
fraca em redesenho do trabalho.

Por isso, mais importante do que a pontuacio
total é observar onde estdo as lacunas.

O Que Fazer A Partir

Do Resultado

Se A Prontidio For Muito Baixa

O foco deve estar em clareza estratégica,
alinhamento de lideranca e definicdo de casos
de uso prioritarios.

Se A Prontidao For Inicial

O foco deve estar em pilotos bem delimitados,
preparacdo das equipes e primeiros
mecanismos de governanca.

Se A Prontidao For Intermediaria

O foco deve estar em redesenho do trabalho,
fortalecimento da adogdo e maior integracao
entre RH, tecnologia e negdcio.

Se A Prontidao For Alta

O foco deve estar em escalar com disciplina,
consolidar aprendizados e evoluir a governanca
de agentes de IA.

Implementar |A e agentes de IA com maturidade nao depende
apenas da tecnologia disponivel, mas da capacidade da

organizacdo de alinhar estratégia, lideranca, pessoas, trabalho,
governanca e adogao.
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0OS 6 CS DO RH QUE CONSTROI O FUTURO

GUIA DE DECISAO: AUTOMATIZAR,
AMPLIAR OU PRESERVAR

Uma das decisées mais importantes no futuro do trabalho nio é simplesmente onde usar IA. A
decisdo mais importante é:

como usar |A sem empobrecer o trabalho, fragilizar relagGes ou
reduzir a qualidade da decisdo.

Este guia foi criado para ajudar RH, liderancas C U
e dreas de negdcio a responder uma pergunta @ omo usar

central:

Diante de uma atividade, processo ou
interacdo, o que deve ser automatizado, o
que deve ser ampliado com IA e o que deve
ser preservado como essencialmente
humano?

Essa ferramenta existe para evitar dois erros
comuns:

Automatizar O Que N3o Deveria Ser
Automatizado Preservar Manualmente O
Que Ja Poderia Ser Aliviado Ou
Potencializado

PASSO 1

Escolha A Atividade Ou Processo A
Ser Analisado

Exemplos
Atendimento A Colaboradores
Triagem De Curriculos
Feedback De Performance
Acompanhamento De Metas
Comunicacgdo Interna
Consolidagdo De Dados

Onboarding

Cada atividade, processo ou interagio pode
ser analisado a partir de trés destinos
possiveis:

Automatizar — Quando a atividade é
repetitiva, padronizavel, previsivel e de baixo
risco relacional ou decisério.

Ampliar — Quando a IA pode acelerar,
apoiar, organizar, sugerir ou ganhar escala,
mas a qualidade final ainda depende de
supervisdo, interpretacdo e julgamento
humano

Preservar — Quando a atividade exige

escuta fina, empatia, confianga,
discernimento contextual, responsabilidade
ética, construgdo de vinculo ou decisdo
sensivel.

A regra mais importante

A decisdo ndo deve partir apenas da
pergunta: “A |A consegue fazer isso?”

Ela deve partir da pergunta: “O Que
Acontece Com A Qualidade Do Trabalho,
Da Decisao E Da Experiéncia Humana Se A
IA Fizer Isso?”

PASSO 2

Responda As Perguntas

De Decisao
Para cada atividade ou processo,
responda as perguntas abaixo.

Andlises De Clima
Planejamento De ReuniGes

Respostas A Dividas Operacionais
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GUIA DE DECISAO: AUTOMATIZAR, AMPLIAR OU PRESERVAR

PERGUNTAS DE DECISAO

Bloco A
Padronizacao E Repeticao

Essa atividade é repetitiva e segue
padrdes relativamente estdveis?

Essa atividade € repetitiva e segue
padrdes relativamente estdveis?

Essa atividade é repetitiva e segue
padrdes relativamente estaveis?

Bloco C
Relacdo, Contexto E Sensibilidade

Essa atividade exige empatia, escuta,
confianca ou construgéo de vinculo?

O contexto humano influencia
fortemente a qualidade da decisdo?

Um uso excessivo de IA aqui pode
empobrecer a experiéncia, a
aprendizagem ou a confianca?

Quando A Resposta Tende A Ser
“Automatizar”

As respostas do Bloco B sio majoritariamente Sim

E ha necessidade clara de supervisdo, revisdo ou
interpretacdo humana

Isso Indica Que: A IA pode agregar velocidade, escala
ou apoio, mas ndo deve operar sozinha.
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Bloco B
Julgamento E Supervisao

A IA pode apoiar a atividade sem
substituir a necessidade de julgamento
humano?

O resultado precisa ser interpretado,
validado ou ajustado por uma pessoa?

O ganho principal aqui estd em
velocidade, organiza¢do ou apoio a
andlise?

PASSO 3

Interprete A Resposta

Para cada atividade ou processo,
responda as perguntas abaixo.

Use a légica abaixo para definir o
melhor destino da atividade.

Quando A Resposta Tende A Ser
“Automatizar”

A maior parte das respostas do Bloco A é Sim
E a maior parte das respostas do Bloco C é Nao

Isso Indica Que: A atividade é mais operacional,
previsivel e de baixo risco humano.

Quando A Resposta Tende A Ser
“Automatizar”

As respostas do Bloco B sio majoritariamente Sim

E hd necessidade clara de supervisio, revisdo ou
interpretacdo humana

Isso Indica Que: A IA pode agregar velocidade, escala
ou apoio, mas nao deve operar sozinha.




GUIA DE DECISAO: AUTOMATIZAR, AMPLIAR OU PRESERVAR

COMO LER CADA DESTINO

AUTOMATIZAR Exemplos mais compativeis

. Y . idacs Respostas Padronizadas
Automatizar significa transferir para Consolidagao De Dados
. : De Baixa Complexidade
sistemas e fluxos automatizados B
atividades que nio exigem alto grau Triagem Inicial De Organizagdo De

de discernimento humano. Demandas Informacdes Repetitivas

Agendamentos Rotinas Administrativas
Cuidados Necessarios

Mesmo atividades automatizadas precisam de revisdo
periddica, critérios de qualidade e monitoramento.

AMPLIAR Exemplos mais compativeis

. . : Rascunhos De Apoio A Priorizaca
Ampliar significa usar IA para apoiar Comunicacio
o trabalho humano, sem retirar dele a .

responsabilidade final sobre a Analises Preliminares Estruturagdo De Ideias

qualidade da decisdo ou da interagao. Sumarizacdo De . . .
= reparacdo De Insights
Informagées

U TN e TS Apoio A Tomada De Decisdo

A ampliacdo s6 funciona bem quando ha clareza sobre
supervisdo humana, limites de confianca e critério de uso.

PRESERVAR Exemplos mais compativeis

Preservar significa manter a atividade Feedback De Performance Demissdes

prioritariamente humana porque seu
valor depende de vinculo, contexto,
escuta, interpretacdo fina ou
responsabilidade sensivel. Gestio De Conflitos

- Decis6es De Promocao

Conversas De Carreira

Acolhimento Em Situacdes
Sensiveis

Cuidados Necessdrios Decisbes Eticas Ou
Preservar nio significa rejeitar tecnologia. Significa Reputacionais
reconhecer que a tecnologia pode apoiar a

preparacdo, mas ndo substituir a presenca humana

central.

Mediagdo Entre Liderancgas
E Equipes

GUIA DE DECISAO: AUTOMATIZAR, AMPLIAR OU PRESERVAR

QUADRO DE APOIO A DECISAO

W
@ 2 %@ﬂ
AUTOMATIZAR AMPLIAR PRESERVAR

Quando A Atividade E Quando A IA Pode Melhorar Quando A Qualidade Da
Repetitiva, Previsivel, Velocidade, Escala Ou Apoio Atividade Depende De Empatia,
Padronizivel E De Analitico, Mas O Resultado Confianga, Contexto, Escuta Ou
Baixo Risco Humano Ainda Precisa De Julgamento Responsabilidade Sensivel.

: Humano.
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GUIA DE DECISAO: AUTOMATIZAR, AMPLIAR OU PRESERVAR

EXEMPLOS APLICADOS AO RH

RECRUTAMENTO
E SELECAO

DESENVOLVIMENTO
E PERFORMANCE

EXPERIENCIA DO
COLABORADOR

@

AUTOMATIZAR

Triagem Inicial De
Curriculos

Agendamento De
Entrevistas

Comunicag6es
Operacionais

Consolidagdo De Dados
De Avaliagdo

Envio De Lembretes

Organizagdo De Ciclos

Duvidas Operacionais

De Baixa Complexidade

Atualizagdo De Status

Encaminhamentos Simples

N3%)
L2

AMPLIAR

Apoio A Anélise De Perfil
Comparacdo De Requisitos

Preparacgdo De Roteiros De
Entrevista

Preparagao De Resumos

Estruturagdo De Planos
De Desenvolvimento

Sugestdo De Perguntas
Para Conversas

Apoio A Respostas Mais
Estruturadas

Andlise De Padrées De
Demandas

Organizagdo De Insights

PERGUNTAS QUE DEVEM GUIAR
O USO DESTA FERRAMENTA

A Automagdo Vai Melhorar A Qualidade Ou Apenas Reduzir Custo?

A IA Vai Ampliar A Capacidade Humana Ou Reduzir A Responsabilidade Humana?

Hd Risco De Empobrecer Aprendizagem,

Confiancga Ou Vinculo?

Estamos Preservando O Que E Humano Por Valor Ou Por Inércia?

Estamos Automatizando Por Estratégia Ou Por Ansiedade?

O QUE ESTA FERRAMENTA EVITA

Ela evita que a empresa use |A apenas como sinénimo

de eficiéncia.

Ela evita que decisdes sensiveis sejam empurradas
para a tecnologia sem reflexdo suficiente.

Ela evita que tarefas simples continuem ocupando
tempo humano que ja poderia estar sendo liberado.

Ela ajuda a construir uma légica mais madura de uso

da IA no trabalho.
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PRESERVAR

Entrevistas Sensiveis
Decisio Final
Feedback A Candidatos

Avaliacdo De Potencial E
Aderéncia Cultural

Feedback

Conversa De
Desenvolvimento

Avaliagio Contextual De
Desempenho

Reconhecimento De
Contribuigao

Escuta De Situacoes
Sensiveis
Acolhimento

Mediagdo De Problemas

Conversas De Relagdo E
Confianga

A Boa Decisdo Sobre IA Ndo Estd Em
Automatizar O Mdximo Possivel, Mas
Em Saber O Que Automatizar, O Que
Ampliar E O Que Preservar Para Que
O Trabalho Fique Mais Inteligente
Sem Ficar Menos Humano.



Diagnostico Das
Pressoes Do Futuro

As Pressoes Do Futuro nédo chegam da
mesma forma em todas as organizagoes.

Em algumas empresas, o principal desafio ja esta no
redesenho do trabalho. Em outras, a maior pressao aparece
na liderancga, na falta de capacidades, na fragilidade
relacional ou na auséncia de governanga para |A.

Por isso, antes de agir, é preciso responder a uma pergunta
essencial:

Quais Pressdes Do Futuro ja estao mais presentes na
nossa realidade?

Este diagnéstico foi criado para ajudar RH, liderangas e

equipes a identificar, com rapidez e clareza, quais pressoes
ja estdo mais instaladas na organizagao e onde a resposta
precisa comecar.
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Como Usar

Para cada pergunta, marque Sim ou Nao.

s

na organizacao.

.

Quando a situagdo descrita ja estd presente de forma perceptivel

.

p
Quando a situagdo ainda ndo aparece ou aparece de forma
pontual e pouco relevante.

Cada pressdo possui 3 perguntas.
Ao final, some quantos “Sim” apareceram em cada pressao.

# o
% ~
17 .

o, .

PRESSAO 1

O Trabalho Esta Sendo Redesenhado
Mais Rapido Que A Empresa

- N

1.]4 existem tarefas, fluxos ou papéis
sendo alterados informalmente pelo
uso de IA, sem redesenho institucional
correspondente?

2.A empresa ainda opera com estruturas
antigas para um trabalho que ja mudou
na pratica?

3.Ha sinais de desalinhamento entre a
velocidade da execugdo e a capacidade
da organizagdo de decidir, aprovar ou

coordenar?

PRESSAO 2

A Nova Escassez E Atencao
Qualificada

Ve

1. A organizagdo premia velocidade e
resposta rdpida mais do que
profundidade e qualidade de reflexdao?

2.As equipes estdo produzindo mais
rapido, mas sem aprender melhor ou
sem consolidar critério?

3.Ha sinais de sobrecarga cognitiva,
dispersdo ou dependéncia excessiva de
IA para tarefas que exigiriam mais
elaboracido?

v

Interpretacao

O “Sim” — Pressdo Baixa

1 “Sim” — Pressdo Emergente
2 “Sim” — Pressdo Instalada
3 “Sim” — Pressao Critica

HR FUTURES INTELLIGENCE ABR
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Interpretacao

0 “Sim” — Pressdo Baixa

1 “Sim” — Pressdo Emergente
2 “Sim” — Pressdo Instalada
3 “Sim” — Pressdo Critica
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Conexao Humana Virou
Infraestrutura De Desempenho

1.A empresa apresenta sinais de
enfraquecimento de vinculo, confianga
ou qualidade relacional entre equipes e
liderangas?

2. A transformacdo estd acontecendo
mais rdpido do que a capacidade da
organizacdo de gerar pertencimento,
troca e aprendizagem coletiva?

3.Ha pouca intencionalidade na criagido
de rituais, espagos de conversa e
prdticas que sustentem comunidade e
confianga?

Interpretacao

0 “Sim” — Pressdo Baixa

1 “Sim” — Pressdo Emergente
2 “Sim” — Pressio Instalada
3 “Sim” — Pressao Critica

W=

PRESSAO 4

O Colaborador Precisa
Sentir Que Importa

1. As pessoas tém dificuldade de perceber
o impacto real do trabalho que

realizam?

2. A experiéncia de trabalho transmite
mais cobranca do que reconhecimento
de valor e contribuicido?

3.Ha4 sinais de invisibilidade,
desengajamento ou perda de sentido
em fungées importantes para a
operagdo?

Interpretacao

0 “Sim” — Pressido Baixa

1 “Sim” — Pressdo Emergente
2 “Sim” — Pressio Instalada
3 “Sim” — Pressio Critica
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PRESSAO 5

People Skills Deixaram
De Ser Complemento

1.Clareza, feedback, colaboragao e gestao
de prioridades ainda sdo tratadas como
temas secundarios na organizagdo?

2.Ha ruidos frequentes de alinhamento,
comunicagio e coordenagio entre
pessoas e times?

3.A empresa ainda investe mais em
capacidades técnicas do que em
capacidades humanas criticas para o

novo trabalho?

v

Interpretacao

0 “Sim” — Pressdo Baixa

1 “Sim” — Pressdo Emergente
2 “Sim” — Pressio Instalada
3 “Sim” — Presséo Critica

HR FUTURES INTELLIGENCE

PRESSAO 6

A Lideranca Esta Sendo
Empurrada Para Um Novo Papel

~

(1.As liderancas ainda operam mais como
gestoras de tarefa do que como
organizadoras de contexto, clareza e
confianga?

2.0s lideres demonstram dificuldade para
conduzir ambiguidade, explicar
mudancas e apoiar o redesenho do
trabalho?

3.H4 pouca preparagdo para que as
liderangas atuem em um ambiente
mais distribuido, tecnolégico e
exigente?

v

Interpretacao

0 “Sim” — Pressdo Baixa

1 “Sim” — Pressdo Emergente
2 “Sim” — Pressdo Instalada
3 “Sim” — Pressao Critica




PRESSAO 7

Governanca De IA Deixou De Ser
Agenda Apenas De Tecnologia

1.A organizacao ja usa IA na pratica, mas
ainda sem critérios claros de escopo,
limite, revisao humana e

responsabilidade?

2.Ha assimetria entre o entusiasmo da
lideranca e a experiéncia real de quem
estd operando com IA no dia a dia?

3.0 uso de IA e agentes ainda acontece
mais por iniciativa individual ou em
zonas cinzentas do que por governanga
clara?

Interpretacao

O “Sim” — Pressdo Baixa

1 “Sim” — Pressdo Emergente
2 “Sim” — Press3o Instalada
3 “Sim” — Pressao Critica

Como Ler O Resultado

Este diagnéstico ndo tem como objetivo
produzir uma nota geral da empresa. Seu
valor estda em mostrar onde a pressdo ja é
mais forte e, portanto, onde a resposta
precisa comecar.

Ao final do preenchimento, identifique:

As 3 Press6es Com Maior Nimero De “Sim”
Essas tendem a ser as pressoes prioritdrias da
organizacdo no momento.

As Pressoes Com 3 Respostas “Sim”
Essas devem ser tratadas como criticas e
merecem resposta imediata.

As Pressoes Com O Ou 1 Resposta “Sim”
Essas ndo devem ser ignoradas, mas podem
ficar em monitoramento ou em segundo plano.
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Leitura Estratégica
Do Diagndstico

Este instrumento ajuda a empresa a fazer
trés movimentos:

Identificar Onde O Futuro )4 Virou
Problema De Gestio.

Evitar Dispersao Em Muitas Frentes Ao
Mesmo Tempo.

Priorizar A Resposta A Partir Das
Pressoes Mais Reais, E Nao Das Mais
Barulhentas.

Na pratica, ele transforma uma conversa ampla

sobre futuro do trabalho em uma leitura mais
objetiva sobre o que ja estd exigindo agdo agora.

O Que Fazer Depois q‘ : ’
8 e

Do Diagndstico

Depois de identificar as pressdes mais intensas,
o préximo passo é conectar cada uma delas aos
6 Cs Do RH Que Constréi O Futuro.

De forma orientativa:

Se A Pressao Mais Forte Estiver Em Trabalho
E Fluxos
A resposta tende a passar por Coordenagio

Se A Pressdo Mais Forte Estiver Em Atencio,
Capacidades Ou Qualidade Cognitiva

A resposta tende a passar por Capacidade e
Cuidado

Se A Pressio Mais Forte Estiver Em Vinculo,
Relevancia Ou Confianca

A resposta tende a passar por Cultura e
Cuidado

Se A Pressdo Mais Forte Estiver Em Lideranca
Ou Governanca

A resposta tende a passar por Contexto,
Coordenagdo e Coragem




O Que Fazer Depois Do Diagnéstico

Depois de identificar as pressdes mais intensas, o préximo passo é conectar cada uma delas aos
6 Cs Do RH Que Constréi O Futuro.

De forma orientativa:

Se A Pressao Mais Forte Estiver Em Trabalho E Fluxos
A resposta tende a passar por Coordenagdo

Se A Pressdo Mais Forte Estiver Em Atencdo, Capacidades Ou Qualidade Cognitiva
A resposta tende a passar por Capacidade e Cuidado

Se A Pressio Mais Forte Estiver Em Vinculo, Relevancia Ou Confianca
A resposta tende a passar por Cultura e Cuidado

Se A Pressio Mais Forte Estiver Em Lideranga Ou Governanga
A resposta tende a passar por Contexto, Coordenacgdo e Coragem

Sugestao De Aplicacao

Este diagnéstico pode ser usado de quatro formas:

Como Autoavalia¢io Do RH
Para leitura interna da area.

Como Ferramenta De Workshop
Em reunides com liderangas ou comités.

Como Base Para Priorizacao
Na defini¢ido de agenda dos préximos 90 dias.

Como Ponto De Partida Para O Uso Do GPT Inteligéncia Em Futuros Do Trabalho
Transformando o diagnéstico em reflexdo e plano de acao.

Em Uma Frase

O Diagnéstico Das Press6es Do Futuro ajuda a organizagdo a sair de uma conversa
genérica sobre mudanca e entrar em uma leitura mais clara sobre onde o futuro ja
estd pressionando o presente.
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GPT Inteligé

Entre as ferramentas praticas deste guia, ha uma que
amplia o valor do material para além da leitura: o GPT
Inteligéncia Em Futuros Do Trabalho.

Este GPT sera disponibilizado pela ABRH Brasil como um
apoio pratico para liderancas de RH, gestores e profissionais
que desejam transformar repertério em decisio, reflexdo em

acdo e tendéncia em projeto.

Mais do que um assistente conversacional, ele foi concebido
como um copiloto de inteligéncia aplicada para o RH
brasileiro.
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OQueE

O GPT Inteligéncia Em Futuros Do Trabalho é um assistente personalizado criado para apoiar o
RH brasileiro na interpretagdo de sinais, no aprofundamento de temas estratégicos e na construgdo
de respostas mais qualificadas para os desafios do presente e do futuro do trabalho.

Seu propdsito é simples: estar ao lado do RH brasileiro na tomada de decis6es e na construgdo
de projetos que valorizem, fortalecam e reposicionem a area de Recursos Humanos.

Como Foi Construido

O GPT foi desenvolvido por Vitor Igdal, a partir de uma curadoria
estruturada dos principais contetidos do SXSW 2026 com relevancia
para o universo de RH, lideranga, cultura, futuro do trabalho e impactos
da IA no trabalho.

Essa base s6 foi possivel gracas a um esforgo coletivo muito relevante.

Durante o SXSW 2026, brasileiros reunidos na Plaud Community, comunidade desenvolvida
por Jubran Coelho, compartilharam transcricGes das palestras realizadas com o apoio do Plaud.
A partir desse movimento coletivo, um dos integrantes da comunidade criou um sistema de
organizagdo do material, o que tornou possivel reunir, estruturar e acessar de forma mais
eficiente uma grande massa de contetdos transcritos do evento.

Com essa base organizada, Vitor Igdal selecionou as palestras, debates e conteiidos mais

relevantes para o RH brasileiro e transformou esse repertério em um GPT treinado para
apoiar leitura estratégica, reflexdo aplicada e construgio de projetos.

Por Que Isso Importa

O SXSW é um espago potente de provocagdo, repertério e antecipacdo de temas. Mas o valor
real de um contetido como esse ndo esta apenas em assistir as palestras. Estd em conseguir:

1 p. 3 4
< il 2 ®

Interpretar Traduzir O Insight Adaptar A Reflexao Transformar Ideia
O Que Realmente Em Implicacao Ao Contexto Em Decisao,
Importa Pratica Brasileiro Diretriz Ou Projeto

E exatamente aqui que o GPT ganha forca.

Ele funciona como uma ponte entre o conteddo curado e os desafios reais enfrentados
por RHs, liderangas e organizagges.

HR FUTURES INTELLIGENCE




O Que O GPT Pode Ajudar A Fazer

O GPT Inteligéncia Em Futuros Do Trabalho pode ser usado para apoiar diferentes tipos de
necessidade pratica, como:

1.Interpretar Tendéncias, Sinais E Pressées Do Futuro

2.Traduzir Insights Do SXSW Em Implicagdes Para RH E Lideranga

3. Apoiar O Desenho De Projetos Em Cultura, Lideranga, IA E Futuro Do Trabalho

4. Estruturar Politicas, Diretrizes, Roteiros E Planos De Acao

5.Refinar Argumentagdes E Leituras Estratégicas Para Reuni6es E Apresentagdes

6. Apoiar Reflexdes Sobre Redesenho Do Trabalho, Governanga De IA E Capacidades Humanas

7.Ajudar O RH A Formular Perguntas Melhores Antes De Tomar Decisdes

\.

Como O Leitor Deve Usar

O ideal é que o GPT seja utilizado como um recurso complementar a este guia.

Ou seja: o relatério oferece a arquitetura, a légica e as ferramentas. O GPT ajuda o leitor a
aprofundar, adaptar e aplicar essas ideias ao seu contexto especifico.

Ele pode ser usado, por exemplo, para:

1.Explorar Uma Pressdo Do Futuro Com Mais Profundidade
2.Adaptar Uma Ferramenta Deste Guia A Realidade Da Empresa
3.Estruturar Um Workshop Ou Uma Conversa Com Liderangas
4.Construir Um Plano De Acdo A Partir De Um Diagnéstico
5.Traduzir Uma Tendéncia Em Projeto Ou Agenda De RH

O Que Diferencia Este GPT

O diferencial deste GPT nédo esta apenas na tecnologia.

Estd na curadoria.

Ele nasce de uma combinacgao rara:

1.Repertério Global Capturado No SXSW 2026
2.Curadoria Humana Feita A Partir Do Que Realmente Importa Para RH

3.Tradugdo Estratégica Para O Contexto Brasileiro )
4.Intencdo Clara De Apoiar O Fortalecimento Do RH Como Area De Decisao

Em outras palavras: ndo se trata de um GPT genérico sobre futuro do trabalho. Trata-se de um
GPT desenhado para servir ao RH brasileiro com mais contexto, mais critério e mais

aplicabilidade.

\.
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Como Apresentar No Material

Acesse O GPT Inteligéncia Em Futuros Do Trabalho

Desenvolvido Por Vitor Igdal E Disponibilizado Pela ABRH Brasil, este GPT foi criado para
apoiar o RH brasileiro na interpretagio de tendéncias, no aprofundamento de temas
estratégicos e na construcdo de projetos e decisdes mais consistentes sobre o futuro do
trabalho.

Sua base foi construida a partir de uma curadoria dos principais conteddos do SXSW 2026,
selecionados a partir das transcrigdes compartilhadas por brasileiros na Plaud Community,
comunidade desenvolvida por Jubran Coelho.

Acesse Aqui:
[Inserir Link]

AGENTE DE IA

GPT Inteligéncia Em
Futuros Do Trabalho

7
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Em Uma Frase

O GPT Inteligéncia Em Futuros Do Trabalho transforma repertério curado em
apoio pratico para decisdes, projetos e conversas estratégicas que fortalecem o RH
brasileiro.
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Sintese Estratégica

Chegamos ao fim deste guia com uma
convic¢do mais nitida do que quando

comecameos.

3

Chegamos ao fim deste guia com uma convic¢do mais nitida
do que quando comegamos.

O futuro do trabalho ndo sera definido apenas pela
velocidade da tecnologia.

Nem pela sofisticacido da inteligéncia artificial. Nem pela
quantidade de automacao que uma organizagao conseguir
implementar.

Ele sera definido, sobretudo, pela qualidade das escolhas

humanas, culturais e organizacionais que forem feitas a
partir daqui.
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Ao longo destas paginas, vimos uma mudanca decisiva de linguagem e de postura.

Saimos do conforto das tendéncias e entramos no terreno das Pressdes Do Futuro.

Saimos da curiosidade sobre ferramentas e entramos na discussio sobre arquitetura do trabalho.

Saimos da légica da adaptacdo passiva e entramos na exigéncia de uma resposta mais consciente,
mais coordenada e mais corajosa.

Essa é a grande virada do nosso tempo.

A IA ja ndo é apenas uma tecnologia emergente.
Ela é uma for¢a reorganizadora.

Ela pressiona Pressiona Pressiona Pressiona Pressiona Pressiona a
estruturas liderancas capacidades culturas vinculos prépria ideia de

valor no trabalho

e o
ﬁ){: il o G

E, diante dessa pressdo, o papel do RH muda de patamar e deixa de ser apenas drea de apoio
a transformacao.

Passa a ser uma das dreas responsaveis por dar forma, direcdo e
qualidade humana a transformacao.

E por isso que este guia nio trata o RH como um observador privilegiado do futuro do
trabalho. Trata o RH como um de seus principais arquitetos.

Porque, no fundo, o que estd em jogo agora ndo é apenas como as empresas vao usar lA.
E como elas vdo reorganizar o trabalho sem fragilizar o que sustenta confianga,
discernimento, aprendizagem, vinculo e responsabilidade.

E essa ndo é uma tarefa periférica.
E uma tarefa central.

SINTESE ESTRATEGICA

GUIA DE DECISAO: AUTOMATIZAR,

AMPLIAR OU PRESERVAR

Talvez uma das mudangas mais importantes dos préximos anos ndo esteja apenas no
trabalho, mas na forma como compreenderemos o préprio papel do RH.

Durante muito tempo, falamos em Recursos Humanos.
Mas o ciclo que se abre a frente exige outra ambicdo. Outra densidade. Outro compromisso.
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O SETOR PRECISA EVOLUIR DE
RECURSOS HUMANOS PARA

RELACOES HUMANAS.

Porque, na era da IA, o diferencial ndo estara apenas em
gerir recursos com mais eficiéncia.

Estard em sustentar relages com mais inteligéncia,
mais profundidade e mais responsabilidade.

RelacGes entre
produtividade e dignidade.

Relagdes entre pessoas e trabalho.

Relagdes entre velocidade e

Relacgdes entre lideres e equipes. . .
discernimento.

Relagdes entre performance

Relacdes entre tecnologia e confianca. .
s g s e humanidade.

Esse deslocamento n3o é semantico.
E estratégico.

s

Serdo reconhecidas pelo que preservam, pelo que fortalecem e pelo tipo de
experiéncia humana que conseguem sustentar em meio a transformacao.
E isso coloca o RH em um lugar inédito.

s
\_

SINTESE ESTRATEGICA

GUIA DE DECISAO: AUTOMATIZAR,
AMPLIAR OU PRESERVAR

H& uma tese forte atravessando este guia, e vale encerra-lo assumindo-a com clareza:

O setor e os profissionais de RH estardo entre os mais
valorizados das proximas décadas.

N3o por caréncia de discurso. Ndo por modismo corporativo. Mas porque o mundo do trabalho
se tornou complexo demais para ser reorganizado sem mediagdo humana qualificada.
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Quanto mais a tecnologia avang¢a, mais
necessario se torna quem sabe:

©r (Al : cie
& SEd < >
Ler contexto Traduzir ambiguidades Redesenhar trabalho Preparar liderancas.

7

Construir confianga Proteger capacidade Organizar decisdes Conectar
LUTLETF dificeis desempenho e cultura

Esse conjunto de responsabilidades colocao  Os profissionais de RH que compreenderem essa

RH em uma nova centralidade. virada ndo serdo apenas mais demandados.
@ Como 4rea ornamental de cultura. Serdo mais estratégicos.
@ Como area operacional de processo. Mais escutados.

Mas como area de inteligéncia
organizacional.

Mais necessarios.
Mais valorizados.

Porque, em um ambiente em que a tecnologia acelera quase tudo, o
verdadeiro ativo escasso passa a ser a capacidade de organizar relagdes
humanas com qualidade.

SINTESE ESTRATEGICA

A RESSIGNIFICACAO DO R

H4 algo especialmente simbélico no papel da ABRH Brasil neste momento.
Ao ressignificar o R da ABRH como Referéncia Humana, a entidade ndo apenas atualiza uma sigla.
Ela oferece uma direcio.

Uma direcdo para o setor. Uma diregdo para a lideranga Uma diregdo para o pais

Referéncia Humana é uma expressio poderosa porque sintetiza o que este tempo pede. Pede mais
do que técnica. Pede mais do que eficiéncia. Pede mais do que adogao tecnoldgica. Pede referéncia.

Referéncia na Referéncia na forma e Referéncia na forma
forma de liderar de cuidar de decidir

Referéncia na forma de redesenhar o 1) Referéncia na forma de fazer do RH n3o apenas uma
trabalho sem desumaniza-lo. area de gestdo, mas um campo de construcio de futuro.
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SINTESE ESTRATEGICA

CONCLUSAO E PROVOCACAO

O futuro do trabalho ja
comecou. Mas o futuro do RH
ainda esta sendo decidido.

Ele sera decidido pelas escolhas que
fizermos agora.

Pela coragem de construir um RH que
interpreta o contexto, protege a experiéncia
humana e participa das decisGes que
realmente moldam o trabalho.

Pela coragem de deixar para tras o modelo

de RH que apenas administra estruturas
herdadas.

O ponto ja ndo é acompanhar a mudanga.
E merecer lidera-la.

Porque o maior risco deste tempo nio é a tecnologia avangar rdpido demais.

O maior risco € as organizagdes avancarem tecnologicamente sem amadurecer humanamente na
mesma velocidade. E, se isso acontecer, teremos empresas mais rapidas, mas ndo necessariamente
mais sdbias. Mais eficientes, mas nao necessariamente mais confidveis. Mais automatizadas, mas
nio necessariamente mais humanas.

E aqui que o RH precisa se posicionar.
@ Como guardido nostalgico de um passado analdgico.

@ Como entusiasta ingénuo de qualquer novidade.

Como area de inteligéncia organizacional.

SINTESE ESTRATEGICA

QUE TIPO DE TRABALHO, DE
LIDERANCA E DE ORGANIZAGCAO
QUEREMOS CONSTRUIR A
PARTIR DAQUI? o

Se o RH responder essa pergunta com
profundidade, coragem e visdo, o setor ndo
apenas ganhara relevancia.

Ganhara estatura histérica.
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Porque, no fim, o futuro do trabalho nao sera decidido por quem tiver
acesso as ferramentas mais avangadas.

Sera decidido por quem conseguir fazer delas um instrumento para ampliar discernimento, fortalecer
relacdes e construir organizagdes mais inteligentes e mais humanas.

Esse é o chamado.

Sair de Recursos Humanos e entrar, definitivamente, em Relagées Humanas.

Sair da fungdo de apoio e entrar na fungdo de arquitetura.

Sair da adaptacio passiva e entrar na construgdo ativa de melhores futuros.

E talvez seja essa a frase final que este guia quer deixar:

No século da inteligéncia artificial, o ativo
mais valioso nao sera apenas a tecnologia.
Sera a capacidade de produzir Referéncia

Humana em escala.

E esse o futuro que vale construir.
E é exatamente por isso que o RH brasileiro pode ser uma das for¢as mais decisivas do nosso tempo.

exame.

CONHECA MAIS SOBRE QUEM INSPIRAR”
CONSTRUIU ESTE MATERIAL f|0$h

ciagéio Brasileira de Recursos Humanos

® O M © M © m
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