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RESUMO

Na busca pela qualidade, as empresas tém falhado no quesito humano. Nunca se falou tanto sobre
treinamento e capacitagdo. Este conteido tem como finalidade apresentar um conceito inovador sobre
empresas vivas e modelo de administracao de negdcios com base no Coaching. Por meio do uso de
novas ferramentas, apresentamos o Neuromentoring, acreditamos romper uma velha barreira e
ampliarmos o horizonte para que sejam atingidas novas expectativas sobre um antigo conceito de
administragdo de empresas e gestdo de negécios. Sabemos que na vida temos que buscar um
Propdsito que nos conduza a uma vida plena em todas as areas, quando atingimos esse patamar
enxergamos a nossa lIdentidade e Maturidade Espiritual. Contudo, se conseguimos ter uma
competéncia Psicolégica Positiva ndo motivacional, mais clara e precisa dos nossos objetivos e metas,
nos tornamos melhores lideres e ai sim entendemos o principio da Neurolideranca, levando-nos ao
lugar de destaque no centro das nossas decisdes. Assim como uma crian¢a que vem ao mundo, toda
empresa tem seu tempo de nascimento, com base nesse conceito de empresas vivas, que buscam
entender seu proposito para que possam atingir a suas missdes, a capacitacdo e a dedicacdo ao
negécio também envolvem em primeiro lugar o autoconhecimento.

PALAVRAS-CHAVE: Propésito. Neurolideranca. Neuromentoring. Identidade. Missdes.

ABSTRACT

In the quest for quality companies have failed in the human aspect, never been talked so much about
training and training, this content aims to present an innovative concept on living companies and
business administration model based on Coaching. Through the use of new tools, we present the
Neuromentoring, we believe breaking an old barrier and widening the horizon to reach new expectations
about an old concept of business administration and business management. We know that in life we
have to seek a Purpose that leads us to a full life in all areas, when we reach this level we see our
Identity and Spiritual Maturity. However, if we manage to have a Positive Psychological Competence
that is not motivational, clearer and more precise than our goals and objectives, we become better
leaders and then we understand the principle of Neuroliderance, leading us to the most important place
at the center of our decisions. Just like a child who comes to the world, every company has its birth time,
based on this concept of living companies, who seek to understand their purpose so that they can
achieve their missions, training and dedication to the business also involve first self-knowledge.

KEYWORDS: Purpose. Neuroliderance. Neuromentoring. Identity. Mission.

RESUMEN

En la busqueda de la calidad, las empresas han fracasado en el &rea humana. Nunca se ha hablado
tanto de entrenamiento y entrenamiento. Este contenido tiene como objetivo presentar un concepto
innovador sobre empresas vivas y modelo de administraciéon de empresas basado en el Coaching. A
través del uso de nuevas herramientas, presentamos Neuromentoring, creemos romper una vieja
barrera y ampliar el horizonte para que se alcancen nuevas expectativas sobre un viejo concepto de
administracion de empresas y gestion empresarial. Sabemos que en la vida tenemos que buscar un
Propdsito que nos lleve a una vida plena en todas las areas, cuando alcanzamos este nivel vemos
nuestra ldentidad Espiritual y Madurez. Sin embargo, si podemos tener una competencia psicoldgica
positiva no motivacional, mas clara y precisa de nuestras metas y objetivos, nos convertimos en mejores
lideres y entonces entendemos el principio de Neuroliderazgo, llevandonos al lugar destacado en el
centro de nuestras decisiones. Como un nifio que viene al mundo, toda empresa tiene su momento de
nacimiento, basado en este concepto de empresas vivas, que buscan entender su propdsito para que
puedan lograr sus misiones, la formacion y la dedicacion al negocio también implican en primer lugar
el autoconocimiento.

PALABRAS CLAVE: Propdsito. Neuroliderazgo. Neuromentoring. Identidad. Misiones.
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1 INTRODUCAO

O tema deste trabalho esta focado nas empresas que foram fundadas sem um
grande propdsito impulsionador. Seu objetivo muitas vezes foi e € apenas o retorno
financeiro. Essas empresas desenvolvem profissionais focados em sua
individualidade, passando por cima da ética, dos valores e dos principios
fundamentais da sociedade e da propria empresa, danificando relagfes e destruindo
emocionalmente pessoas. Portanto, entender sobre a neurociéncia na lideranca gera
a possibilidade de uma gestéo inteligente que extrai o melhor de cada individuo,
entendendo o quanto o estado de animo e de alegria, ou tristeza e dor, pode influenciar
guimicamente os profissionais e assim impactar nas agdes e reacdes. Segundo
Goleman (2007):

A medida, porém, que vocé vai percebendo que estd com medo — ou
seja, quando a ansiedade inconsciente se torna consciente — a
amigdala comanda uma ordem para que haja uma ampla reagéo. Envia
sinais as células do tronco cerebral para que aponham uma expressao
de medo em seu rosto, para que vocé figue nervoso e assustadico, para
gue paralisem o0s movimentos que 0s seus musculos estejam
executando naquele momento, para que 0 seu ritmo cardiaco se
acelere, elevem a pressdo sanguinea e reduzam a respiracado
(GOLEMAN, 2007, p. 313).

No mundo dos negécios, existe uma grande realidade que vai além das
técnicas e ferramentas para desenvolver projetos e obter resultados, e as empresas
muitas vezes nao se atentam ao seu significado profundo. Focadas no
desenvolvimento cognitivo, dando énfase somente no lado racional do negdcio, criam
produtos, servicos, estratégias, entre outros. Tao importante quanto a racionalidade é
conhecer e desenvolver alguns outros pontos que nao recebem a devida importancia
e que completam a inteligéncia do negdcio, o lado emocional e também o espiritual,
envolvendo diretamente as pessoas. O trino Inteligéncia Racional, Emocional e
Espiritual completa a Inteligéncia total do Negécio.

Se entendéssemos e considerassemos que a empresa € um ser vivo e tem sua
individualidade, assim como o ser humano, teriamos consciéncia de que toda tratativa
e trajetOria estdo registradas em suas memdrias, as quais interferem nas acgdes

presentes que estdo dirigindo o seu futuro. Como a gestdo organizacional é



comandada por pessoas, estas influenciam diretamente na Identidade e no DNA do
negocio, passando a ser influenciada pelo conjunto dos profissionais, quando na
verdade deveria ter profissionais que se conectam com quem de fato ela é e tragam
o resultado baseado em seus objetivos. Para isso, € preciso direcionar os gestores a
ter uma lideranca que conduza de forma psicologicamente positiva. Os profissionais
e as empresas tém o seu histérico, que conduziu a situacdo atual. A busca da
evolugdo faz com que vivam numa constante ansiedade, desejando chegar logo no
amanha com resultados melhores. Para maior assertividade, o Coaching permite de
uma forma consciente fazer com que ndo se percam no como: como mudar esta
realidade e como chegar la. Outra forma consideravel para obter éxito no lidar com
pessoas e negocios é ter um Mentor para ensina-lo no agir e se comportar. Carnegie
(2012) diz que:

Encontrar um Mentor ndo significa simplesmente identificar alguém
muito bem-sucedido e tentar copia-lo. Como disse o0 CEO de uma
grande empresa de software, “Todo ser humano € como um floco de
neve, uma impressao digital ou uma sequéncia de DNA: todos nos
somos singulares. Nunca encontraremos alguém exatamente igual a
nés. Encontrar um Mentor ndo significa simplesmente personificar
alguém. Para encontrar um Mentor devemos olhar para além da
superficie, na direcdo da verdade essencial da pessoa que realmente
somos (CARNEGIE, 2012, p. 54).

Foram encontradas algumas dificuldades na elaboracdo desta pesquisa,
devido a néo disponibilidade de muitos trabalhos cientificos que possam contribuir em
alguns assuntos tratados nos capitulos de Identidade, Gestdo de empresas
consideradas vivas e principalmente no ultimo capitulo, sobre Neuromentoring, que
traz a juncdo dos conteudos apresentados anteriormente. Justamente por este motivo,
optamos pela escolha deste tema, visando a contribuir na pesquisa cientifica sobre

Coaching e Neuromentoring.
1.1PROBLEMA
Pelo fato de as empresas nao serem consideradas vivas, sua individualidade

acaba sendo desrespeitada. Nao existe na cultura organizacional a consciéncia dos

profissionais em dar esta devida importancia e agir de acordo com 0s principios



conduzidos e fixados de forma memoravel pelo fundador. Como é possivel, por meio
da Identidade, do Propdsito Empresarial, da Psicologia Positiva, da Neurolideranca,
do Coaching, do Mentoring e da Inteligéncia Espiritual, formar uma Gestdo saudavel
que influencie de forma positiva para a adaptacdo das mudanc¢as nos negocios sem

perder a esséncia da empresa?

1.20BJETIVOS

A ideia é transformar este estudo em um método de trabalho para que as
empresas, sejam elas de pequeno, médio ou grande porte, nacionais ou
multinacionais, ndo percam a sua esséncia, ou seja, 0 seu propdésito e missdo de
existir gerada desde o seu fundador, conseguindo adequar valores, néo alterando os
seus principios, mesmo gue passe por geracdes, e ainda assim consiga se atualizar
diante da evolucdo do mercado, permanecer existente e crescer em marca, estrutura,
faturamento, capacitacao e retencéo de talentos.

Como objetivos especificos temos: (1) Embutir a visdo e a tratativa no mundo
corporativo de que a empresa é um ser vivo, que tem o seu DNA, a sua ldentidade, o
seu Propodsito de vida, que deve e merece ser respeitada e conduzida em prol dos
seus obijetivos; (2) Implantar o Neuromentoring nas empresas para que saibam nao
apenas 0 que esti acontecendo, 0 que aconteceu e 0 que quer que aconteca, mas
sim, ter o acompanhamento para saber exatamente como fazer, agir e influenciar,
promovendo mudancas de dentro para fora na estrutura das organizacdes,
provocando resultados consideravelmente maiores; (3) Entender o quanto a
Neurolideranca, a Psicologia Positiva, o Coaching e o Mentoring podem contribuir para
o0 crescimento das empresas e dos profissionais mediante as situacdes e 0s

relacionamentos.
1.3JUSTIFICATIVA

O objetivo e a relevancia desta pesquisa cientifica € proporcionar ao mercado
de Coaching voltado ao mundo dos negocios o desenvolvimento de um novo método
comportamental de lideranga positiva, modificando a concepc¢édo do mercado sobre

quem séo as empresas e como fazé-las para durar por gera¢des, mostrando caminhos



para que possam obter melhores resultados e trazendo um verdadeiro sentido de
existir, provocando um clima organizacional completamente favoravel, sendo

referenciadas no mercado como empresas com propositos.

1.4 METODOLOGIA

A metodologia do trabalho se fundamentou na pesquisa exploratoria, trazendo
uma visado maior do problema ao apresentar diversos cases de sucesso no universo
corporativo.

O método adotado foi o indutivo, sendo que as premissas sdo verdadeiras a
conclusdo € provavel, em que a inducdo leva a conclusdo de carater geral.
Fundamentada na pesquisa basica, é possivel ver de forma universal, além das
pesquisas bibliograficas que foram analisadas por meio de livros, publicacGes e
pesquisas cientificas sobre o tema.

Neste trabalho, o levantamento bibliografico foi utilizado como material teérico
para referenciar o desenvolvimento de todos os assuntos tratados, os quais podem

ser relacionados ao coaching, mentoring, lideranca e personalidade organizacional.



2 IDENTIDADE PESSOAL

O modo como nossos desejos e medos se manifestam, e a resposta da nossa
personalidade ao comportamento negativo e positivo do outro, é gerado por nossa
Identidade Emocional, que molda definitivamente quem somos. Ninguém é o que é
simplesmente porque quer, mas sim porque existem motivos no inconsciente que nos
fazem agir assim, mesmo n&do querendo e ndo aprovando, mas, a partir do momento
em que nos descobrimos a verdadeira realidade, tiramos do inconsciente e
entendemos o que, de fato, aconteceu. Segundo Jung (2000), “sé aquilo que somos
realmente tem o verdadeiro poder de curar-nos”. Com o significado que formatamos
diante dos fatos e os motivos pelos quais as atitudes estdo sendo tomadas, passamos,
entdo, a sermos conscientes e termos o controle, o dominio préprio e o poder de
deciséo e de escolha e 0 uso do livre-arbitrio que nos foi concebido com sabedoria.

Como forma de apresentar este conceito, utilizaremos o contexto de um
executivo a quem daremos o nome de Paul. Presidente de uma empresa
multinacional, Paul tem como caracteristica em seu perfil comportamental o alto
dominante, pois procura sempre superar seus desafios e, a cada resultado positivo, é
uma motivacao para iniciar a proxima meta. Extrovertido, tem poder de oratoria e de
persuadir pessoas para alcancar seus objetivos, € extremamente impaciente, pede e
exige o tempo todo muito mais do que todos podem entregar, e por conseguir envolver
as pessoas, o0 seu time faz, muitas vezes, o impossivel acontecer para desempenhar
as demandas em tempo recorde. O perfil ndo-analitico faz com que dados numéricos
se tornem apenas uma constatacéo, sem perder a relevancia, diante do que seu time
apresenta-se como um profissional que ndo toma para si a responsabilidade de
executar atividades que exijam total concentragdo por horas referente a um anico e
exclusivo trabalho. Sua personalidade é forte, sempre acreditou em sua capacidade
de fazer tudo que lhe era proposto, necessita estar sempre em constante superacéo
para ter a aprovacao de si mesmo e das pessoas, principalmente daqgueles que sao
superiores profissionalmente a ele.

Por ser uma pessoa alegre e divertida, muitas vezes, forca a amizade e o
relacionamento com amigos e colegas de trabalho, procura ndo demonstrar interesse,

mas suas festas e reunibes fazem parte da sua estratégia para conquistar os demais



profissionais, inclusive seus oponentes. Cria momentos e ambientes para sempre
estar com pessoas. No dia a dia, € um profissional que gera muitos resultados
positivos financeiramente para si mesmo, pessoas ao seu redor e também a empresa.
Seu nivel de stress € alto, grita, briga, fala palavrées, provocando medo nas pessoas,
seu comportamento é raivoso, ansioso, preocupado e agitado. Um homem muito
ganancioso, tem muitos bens materiais e um desejo ardente de conquistar cada vez
mais. Sua mente funciona impulsionada pelo dinheiro, colocando seu valor sobre
aquilo que ele tem e faz, e ndo sobre o que é. Em casa é agressivo com a esposa, a
destr6i com palavras e tem pouco relacionamento com os filhos, um pai ausente e
lembrado apenas pelo que proporciona financeiramente, do que o proprio convivio. E
cobrado por seu afastamento e seus filhos ndo o respeitam, pelo contrario, sentem
medo.

Todos estes comportamentos estdo no inconsciente de Paul. Algumas vezes,
ele tem consciéncia do que faz, sendo que, na grande maioria, ndo € consciente das
suas atitudes, quando V&, ja fez e ndo sabe o porqué, sendo esses comportamentos
iniciados pela mente inconsciente. Ao mesmo tempo que se desaprova, permanece
assim por perceber vantagens, pois seu foco como profissional esta em seus
resultados. Existe um dialogo interno muito forte em fazer o que aprova e o que
desaprova, vive uma vida em constantes discussdes consigo mesmo, negando algo
ruim dentro de si e procurando com suas forcas estabelecer o que € bom, porém, o
seu esforco € muito grande. Paul acredita que € assim mesmo, que nasceu desta
forma e justifica as suas acoes e reacfes. Ele ndo tem nocdo das consequéncias que
estd gerando a si mesmo e para as pessoas que convive. Para a empresa, Paul € um
excelente profissional, para o seu time é insuportavel. Paul vive um constante vazio.

Observando todos os dados de Paul, assim como numa fotografia, nem sempre
€ possivel entendé-lo, € muito facil julga-lo por seus comportamentos diante dos
critérios que cada um tem como “padréo” de vida. Para que possamos compreendé-
lo mais profundamente, é preciso olhar para Paul e ver a sua historia, como se
estivessemos assistindo um filme, assim saberemos o porqué de cada acéo e reacao,
desta forma, sera possivel identificar e compreender as suas atitudes no presente e
ja prever o seu futuro. Seguindo de uma forma ainda mais profunda, podemos avaliar
o filme que conta a origem dos seus pais e as consequéncias atuais para a vida de

Paul.



Paul nasceu em uma pequena cidade, de familia muito simples e humilde. Seu
pai, um homem trabalhador, acordava ainda de madrugada para trabalhar e voltava
tarde da noite na busca do sustento diario. Mesmo diante de tantos esforcos, o
MAaximo que conseguia era pagar a prestacado da casa, o basico da alimentacéo e
sustentar o seu vicio pelo alcool. Sua mée era uma mulher fragil fisicamente e
emocionalmente, ficava em casa “cuidando” dos filhos, mais propriamente da casa,
lavando, passando, limpando e cozinhando. Sem estudo, seus pais pouco podiam
ajudar com as tarefas e os estudos da escola. Suas roupas e sapatos eram doados e
passava sempre vontade de comer doces e refrigerantes, que via em
estabelecimentos comerciais.

Desde pequeno, ndo se conformava com esta situacao e tinha raiva do pai por
nao fazer nada de diferente para mudar. Sentia-se abandonado pelos pais, que tinham
pouco tempo para conversar, instruir e brincar. A mée estava em casa fisicamente,
mas nado estava presente em sua vida pois, atarefada com as responsabilidades do
lar, ndo dava atencao e carinho. Paul cresceu sentindo-se pouco amado e entendendo
gue tudo de que precisava teria que fazer por si mesmo.

Para agravar ainda mais a situacao, todos os dias, o0 seu pai chegava bébado
e tarde da noite em casa. Paul, sua mae e dois irmaos mais jovens tinham medo,
sabiam que logo na sequéncia aconteceriam brigas e agressdes contra sua mae. A
noite, sempre estavam em estado de alerta e viviam estressados com a rotina da
violéncia diaria.

Ao ouvir a chave na porta, Paul ja pedia a mae que fossem embora daquela
casa. Acreditava que ndo precisavam passar por tanta dor e sofrimento. A mée tinha
medo de nao conseguir cuidar dos trés filhos, aceitava a situacéo por amor as crian¢as
e nao fazia nada para mudar. O pai, ao entrar em casa, com agressividade logo gritava
pelo jantar. Pequenas situagbes, como sujeira no chédo e louca fora do lugar
transformavam-se em grandes motivos para “palavrées” de forma desiquilibrada. Ao
ver a comida no fogdo, demonstrava insatisfacdo e jogava tudo no chéo, e entédo
comecavam as agressoOes fisicas e verbais contra a esposa. Paul tentava apartar
gritando e implorando que o pai parasse e, por muitas vezes, apanhava junto com a
mae, tentando protegé-la.

Até que um dia ficou extremamente debilitado e o seu sentimento de raiva

passou a ser pela mae, justamente por aceitar aguela situacdo. Os seus irmaos



também tinham comportamentos repetitivos em todas as vezes em que esse cenario
acontecia. O irmédo do meio fugia por medo e corria por quadras até chegar a casa da
avo, e ali ficava até o dia seguinte. O irmao mais novo, também assustado, corria para
0 quarto e ficava escondido embaixo da cama, chorando, chegando até a urinar nas
calcas, dormia e esperava o dia amanhecer.

Paul cresceu assim e, tomado pela raiva, dizia que quando crescesse a vida
seria muito diferente. Afirmava que teria casa, carro, todas as comidas que teve
vontade, assim como brinquedos que nédo pdde ter. Repetia que seria chefe, ganharia
muito dinheiro, daria ordens, teria tudo o que ndo teve e compensaria os filhos para
gue nao vivenciassem o mesmo cenario de pobreza e sofrimento. Paul cresceu
odiando a infancia. Envergonhado, escondia o seu histério e sua familia, fugia do que
aconteceu como uma blindagem. Além disso, cresceu cheio de valores distorcidos.
Com a falta de amor dos pais, entendeu que o seu valor estava naquilo que ele
conquistaria, para provar a si mesmo, que ele nao era aquela pessoa criada naquela
casa e com aqueles pais. Essa era também a forma de mostrar aos pais que nao
precisava mais deles, e ao mesmo tempo, de chamar a atencéo pelo que considerava
sucesso, originado pelo dinheiro, que néo teve quando crianca. Na fase adulta, por
perceber que, principalmente, seu pai se alegrava ao vé-lo alcancando a estabilidade
financeira, se sentir “amado”.

Formando sua Identidade Emocional desde a infancia, registrada pela historia
de vida e seu significado. Apesar de desaprovar praticamente todas as atitudes de
seu pai, Paul, quando adulto, passou a beber socialmente em festas e reunides,
criando dependéncia pelo alcool, repetiu 0 processo da infancia, agredindo sua
esposa, perdendo o respeito e companheirismo dos filhos. Mesmo rejeitando o que
aconteceu, reproduzia o0 mesmo padrdo que o atormentava. Sem compreender a
origem, apesar de amar a mae, conflituosamente sentia raiva, pelos comportamentos
negligentes e pela exposicdo de muitas vezes apanhar do pai tentando defendé-la,
consequentemente, Paul a via como uma mulher fraca. Com a repeticdo de padréo,
casou com uma mulher que tem os mesmos sentimentos de medo e inseguranca da
mae e que acaba ficando com ele pela estabilidade financeira proporcionada a ela e
aos filhos. Profissionalmente, Paul € cercado por mulheres no trabalho e sempre as

vé como fracas, maltratando-as, muitas vezes, com a intencédo de fazé-las crescer,



tomar atitudes, que ele espera de pessoas fortes, comportamento registrado mesmo
guando demonstram forca e competéncia.

Com os filhos, mesmo tendo uma estrutura financeira completamente superior
ao que teve, trabalha muito, e tem pouco tempo para as criancas. E responsavel por
trazer o dinheiro e as oportunidades para comprar tudo que € necessario. Sua esposa,
por ter boa condicéo financeira proporcionada pelo marido, néo trabalha e cuida dos
filhos. Boa parte do seu tempo é ocupada com ostentacdo, ndo da amor e pouco
participa da vida e dos interesses dos filhos. As criangas cresceram com raiva dos
pais e o0s ignoram, buscando nas amizades e na tecnologia o amor que nao
receberam. Mais uma vez, a inconformidade dentro de Paul se manifestava e o
sentimento de soliddo aumentava ao perceber que, apesar de tudo que faz, néo
recebe o reconhecimento esperado e a valorizagdo dos filhos. Sente-se usado,
apenas como um instrumento de interesse financeiro, e sem saber como sair do ciclo
vicioso, continua com as mesmas atitudes buscando reconhecimento profissional.
Espera, assim, que seus bens materiais abastecam o vazio dentro de si mesmo e
preencha a falta de amor que néo recebia desde a infancia.

Paul e seus irm&os conviveram com os mesmos desafios, viram e ouviram as
mesmas situacfes em casa, porém, tiveram alguns sentimentos parecidos, mas ao
mesmo tempo um tanto quanto diferentes. As suas reacdes eram correspondentes
aos seus sentimentos, que os fizeram criar um significado sobre tudo e assim gerar
crengas a seu respeito, as pessoas e o0 mundo. O que gerou em sua infancia foi
determinante na formacdo de sua Identidade Emocional, e até mesmo o
autoconhecimento para as suas acoes e reacfes no presente. Hoje, o irméo do meio
ndo casou e nao pretende construir uma familia, para ele casamento ndo € bom, é
dispensavel, € convicto que ndo exista uma vida a dois em que o casal se entende,
entdo prefere ficar solteiro, ter mulheres apenas para manter suas necessidades
sexuais. Ter filhos é fazé-los vir a este mundo para sofrer, o que ndo faz muito sentido.
Entdo, por amor aos filhos que ainda néo teve e também nao pretende ter, demonstra
assim suas contradicdes internas criadas em sua identidade. Trabalhar e ganhar muito
dinheiro ndo é importante. Tem o firme pensamento de que ter patrimbnios sem
herdeiros ndo faz sentido, sendo assim, vive apenas o presente, sem planejar o futuro,
alega que nao sabe se estara vivo no amanh@, ele € uma pessoa solitaria, isolada e

egoceéntrica.



O irmao mais novo também néo se casou e, por caréncia, principalmente de
pai, encontrou nos bracos de outro homem o que lhe faltava, tornando-se homosexual
e assumindo um relacionamento sério. Tem um comportamento emocional e atitudinal
muito parecido com o da mée na relacdo a dois, e seu maior sonho é ter filhos para
dar a eles o amor que nao recebeu. Financeiramente é descontrolado, consumista,
gasta tudo o que ganha, principalmente presenteando os demais como uma forma de
reté-los perto de si. Nao gosta de ficar sozinho e encontra nos amigos o
companheirismo. E inseguro e depende de outras pessoas para dizer o que deve fazer
para tomar atitudes.

Seus pais vieram de uma familia ainda mais humilde e pobre, o pai, sendo o
filho mais velho, com 7 anos de idade ja trabalhava na roca para ajudar os seus pais
a sustentar doze irméos. Foi condicionado a acordar cedo e trabalhar duro para
ganhar o suficiente para sustentar os demais, ndo teve brincadeiras de crianca,
consequentemente, nao teve infancia. Foi obrigado a amadurecer muito cedo, sem
oportunidade de estudar, e com tantos filhos a sua mé&e néo tinha tempo para
demostrar amor e carinho, pois estava sempre ocupada. Perdido na sua construcéo
de identidade, sem saber o motivo da sua existéncia, espelhava-se no pai, com quem
tinha pouco didlogo, mas quando tinha oportunidade seu pai lhe dizia, homem que é
homem bebe e tem muitas mulheres. Foi criado entdo com esse significado de vida,
e passou a beber muito jovem, vivendo uma vida de promiscuidade ainda na
adolescéncia. Ao casar-se, levou a sua identidade para a vida pessoal e profissional.
A mée do Paul, sendo uma das tantas filhas e filhos que seus avds tiveram, era criada
pelas irmas mais velhas, também trabalhando jovem na roca e com pouco estudo. Na
infancia, foi abusada sexualmente por tios e primos e passou a ser condicionada
emocionalmente ao abuso verbal e fisico das pessoas, principalmente de homens.

Nunca quis contar tal situacdo a ninguém por vergonha e medo. Por esse
motivo, tornou-se muito fragil fisicamente e emocionalmente, aceitando todas as
condi¢cBes negativas que o mundo Ihe oferecia por acreditar que a sua vida era um
eterno sofrimento e que néo tem valor. Com essa crenga, nao trabalhava e acreditava
gue tinha apenas que cuidar dos filhos e da casa. Ao se casar, levou a sua identidade
para a vida pessoal e familiar.

Se formos buscar a histéria dos avos de Paul, veremos que, provavelmente,

sofreram ainda mais que 0s seus pais e ele mesmo. E se formos buscar a historia dos



bisavés de Paul, dos tataravo... pereceberemos que hoje somos uma versdo muito
melhor, porém, frutos dos erros e acertos dos nossos pais. O que fizeram ou deixaram
de fazer, conscientemente ou ndo, tornou as vitimas assim como nos, entdo a
pergunta que fica é: quem é o culpado? Quem originou tudo isso?

Sempre, na vida, teremos, no minimo, duas escolhas: agir ou ndo, aceitar ou
nao, permanecer ou nao. A questdo € o quanto estamos absolvendo a condenacao
das nossas proprias atitudes? Acreditando que o que estamos vivendo ou fazendo foi
determinado e, por isso, € necessério ser aceito? O fato de termos sido vitimas dos
Nnossos pais, nos faz permanecer nesse cenario até ndo termos a consciéncia do
agora, a partir do momento que temos a compreensao € Ssomos conscientes cabe a
cada um tomar a decisdo: ser vitima ou vencedor. Deixar que a histéria do passado
determine seus comportamentos, falas, pensamentos, incluindo sentimentos e
crencas do presente, o que também fard com que o futuro seja condenado (JUNG,
2000). S6 se tem uma escolha: mudar todos esses pontos a partir de agora, no
presente. Qual é a sua escolha?

Paul, diante de todo historico e suas atitudes experienciados no passado, vivia
o presente ja determinando o seu futuro. Com trés filhos, cada um vai reagir de uma
forma diferente. Com essa linha do tempo, provavelmente aconteceria: na velhice,
perceberia de que nada adiantou todo esforco para ser milionario, trabalhou tanto por
amor aos seus filhos, ja que essa foi a sua linguagem de amor. O fato de ter estado
ausente fez com que seus filhos entendessem que a empresa e o dinheiro eram mais
importantes, e que o proprio pai o trocou pelo trabalho.

Na fase de transferir a empresa para o filho, ele ndo quer esse legado, ndo quer
o produto que “roubou” seu pai, nega o instrumento que mais o prejudicou. Essa
constatacdo esta no insconciente de pai e filho. E é por esse motivo que o pai, ja
estando proximo da aposentadora, precisa continuar trabalhando. Triste e chateado,
nao compreende a reagao do filho, provocando mais revolta entre eles, ou seja,
gerando expectativa sobre a atitude do outro que ndo esta em seu controle. A visédo
do pai sobre o filho mais velho € que ele ndo quer saber de trabalhar, quer apenas o
dinheiro facil e uma vida confortavel, o pai, no entanto, ndo entende que, na verdade,
o filho esta apenas, de alguma forma, mostrando que nao foi condicionado a trabalhar.
Reage apenas como um ato de revolta contra a histéria do passado (como se fosse

mudar o que aconteceu), e o filho ndo consegue perceber. No entanto, se comporta



assim, mesmo que negativamente, tem a atengcdo que nunca teve antes, a
preocupacao do pai entra no entendimento do filho, como uma linguagem de amor.
Os dois, pai e filho, estdo num ciclo vicioso inconsciente, se maltratam, mas estéo
sempre perto um do outro.

O filho do meio demonstra uma revolta inconsciente de que nao precisa do pai.
Optou por morar fora do Pais, retribuindo a mesma distancia e atencéo que recebeu,
segue a sua vida sozinho, viciado em bebidas e drogas ou com a familia que ir4
formar.

O filho mais novo recebeu um pouco mais de atencao, pois chegou em uma
fase em que o pai ja estava mais estruturado financeiramente e profissionalmente e
teve mais oportunidades de estar por perto. Diante de erros e acertos, o pai tomou
atitudes mais assertivas com o filho mais jovem. Comovido e compreendendo o pai,
sentindo as dores por tudo que os irmaos promovem, € o0 Unico que deixa de viver a
sua vida e realizar os seus sonhos como profissional, para viver o sonho do pai. Esse
comportamento da continuidade a empresa, tornando-se 0 mais querido, o que traz
julgamento e condenacé&o por parte dos irmaos.

A mae continua com 0o mesmo comportamento, viciada em compras e
consumo, tentando fazer com que a familia se entenda. Sofre pela desunido e pelas
consequéncias dos filhos, e continua ndo se sentindo amada, triste e depressiva. Paul
esta mais velho, com problemas de saude por conta da bebida e, frustrado, acaba
bebendo mais, e se sente sozinho, desvalorizado e sem amor. Até hoje procura, de
alguma forma, preencher o vazio, 0 amor que nao recebeu dos pais. O que Paul ainda
nao compreendeu é que essa foi a forma de amor encontrada por seus pais e que foi
reproduzida inconscientemente por ele.

Diante desse cenario, existe um grande risco de que a sua empresa nao passe
da segunda geracdo ou, no maximo, da terceira. O préoposito da empresa fundada
pelo pai provavelmente morrerd com ele.

Partindo do principio de que os pais amam os filhos, o problema esta entédo na
forma de demonstrar o amor, exatamente como os filhos esperam, e ndo como os pais
acreditam que os filhos precisam. Perguntar aos filhos como eles querem receber o
amor. Uma simples pergunta pode mudar toda uma histdria. Mas o que isto tem a ver
com a vida profissional, com a vida financeira? Tudo. Toda estrutura de infancia, todos

os lugares que a criancga frequentou, os ambientes em que viveu, as pessoas com as



quais se relacionou vao interferir diretamente em sua vida. Nao existem individuos
iguais, podem até mesmo ser gémeos idénticos, univitelinos, mas cada um ter4 uma
intrepretacdo sobre os fatos, gerando um significado profundo diante dos
pensamentos, sentimentos e crencas formadas, que também vao gerar acdes e
reacoes.

O ser humano tem uma grande tendéncia a ser exatamente 0 que 0s pais
foram. Mesmo que negue, rejeite e desaprove 0s comportamentos dos seus pais,
ainda assim, de uma forma diferente o filho pode repetir o mesmo padrao ou seguir
exatamente o oposto. O equilibrio e a sensatez podem ser desafiadores de serem
conquistados diante dos traumas e das situacdes repetitivas negativas, que marcaram
com um significado profundo, fazendo com que o individuo passe a agir nos extremos,
no tudo ou nada, vivendo muito ou pouco, ou seja, hdo encontrando a medida certa.
Cabe aqueles que conseguem reconstruir a sua ldentidade Emocional, trazendo um
novo significado da verdadeira realidade, ndo julgando as atitudes das pessoas, mas
compreendendo 0os motivos que estao por tras das atitudes diante da historia de vida
do outro. Se todos compreendessem que cada um esta dando o melhor de si diante
do fato, que por tras de uma foto, existe um filme, que pode explicar muitos problemas
de relacionamentos, consequentemente, extagnariam situacdes de conflitos em
qualquer area da vida.

Muitos estéo vivendo de acordo com as suas verdades, conforme o significado
vivido diante da sua prépria interpretacao sobre os fatos, carregados de suas crencas
pelo histérico de vida. Como ninguém € Unico, ou seja, sozinho neste mundo, para
haver interpretacdo dos fatos, sé é possivel se existir relacionamentos, que é uma
relacao de troca do que um pode oferecer ao outro, aceitavel ou ndo. Agora, € possivel
gue a verdade seja a realidade? Pode existir uma grande possibilidade da verdade de
uma pessoa nhdo ser a verdade do outro, e para entender a real verdade é preciso
identificar a realidade onde que ambas as visdes sdo colocadas a prova, quando é
possivel identificar a verdadeira realidade. Pode-se direcionar todas as acoes,
concentrando-se apenas na necessidade.

Como narelacdo de um chefe e um subordinado. Scarlet € subordinada a Peter.
Em um dia de trabalho, Peter, gerente comercial, estava fora da empresa em uma
visita muito importante para o fechamento de um grande negdcio, que conseguiu

finalizar nesta reunido. Voltando a empresa, esta muito feliz com o fechamento,



sentindo-se competente e importante por superar esse desafio. Afinal, estava
trazendo grandes resultados para o time comercial e, principalmente, para si mesmo.
Mas recebe a noticia de que uma mercadoria estava sendo entregue a um outro
cliente sem a sua autorizacao e aprovacao da venda. O cliente que acabou de receber
a mercadoria € especial e estava com urgéncia. Scarlet por diversas vezes buscou se
comunicar, sem sucesso, com Peter, porém ele ndo a atendeu. Scarlet, entendendo
0 que era melhor tanto para o cliente como também para a empresa e todos 0s
envolvidos, resolveu liberar a mercadoria que estava reservada a um outro cliente que
nao havia dado uma resposta de confirmacédo dentro do prazo combinado, ja que
guem estava a frente deste assunto era seu chefe. Peter, ao saber, ficou enciumado
e se sentiu desrespitado, j4 que a autorizacdo e a acao nao vieram diretamente dele.
Mesmo entendendo que a atitude foi a mais correta, e que ele faria 0 mesmo, comecou
uma discussdo nada saudavel entre o chefe e a subordinada.

Neste caso, faltou a Peter enxergar e aceitar a realidade, ficando preso a sua
verdade. Da mesma forma, na discusséo, Scarlet agiu diante da sua verdade e néo
diante da realidade, causando um constrangimento para ambas as partes na frente
de outras pessoas. O que era para ser um dia feliz de celebracdo de resultados
positivos do departamento, gerou brigas e frustracfes. Faltou para ambos o bom
senso e a empatia de se colocar no lugar do outro procurando entender o que leva
uma pessoa emocionalmente a agir desta forma. Lembrando que cada pessoa tem o
seu histérico de vida, suas fraturas emocionais, que iniciam um gatilho mental
acionado pelo sequestro da amigdala, disparando o sentimento de medo e perigo,
fazendo-a reagir diretamente pelo cérebro reptiliano, gerando assim dificuldade para
conhecer a Identidade Emocional de outras pessoas e conviver em harmonia com
cada caracteristica individual. Essas personalidades séo regidas pelas emog¢des mais
primitivas, agressivas e normalmente sem empatia, fazendo imperar o dominio e a
preocupacao consigo mesmo. Conhecer a Identidade Emocional do seu proximo so
sera possivel a partir do momento em que o individuo se conhecer para poder assim
ter maior entendimento e compreenséao do outro.

Assim, quando diminuiu a adrenalina, Peter passou a escutar Scarlet sem a
sua interpretacdo, ou seja, sem 0s sentimentos toxicos, e percebeu a intengdo que
estava por tras das acOes de Scarlet, aparecendo entdo a realidade. Quanto Peter

humildemente buscou a compreenséo e expds também a sua percepcao sem ofensas,



conseguiu mostrar a sua visao e 0 seu posicionamento como chefe. Scarlet entendeu
gue poderia ter reagido de uma forma diferente, atendendo ao cliente e respeitando o
seu chefe. Nesse instante, a realidade apareceu na integra, proporcionando o perdéao
entre eles, embora tenha havido um julgamento, ndo dos individuos, mas sim de suas
intencdes, comportamentos e atitudes. A unido de forcas sobre a situacao atual
direcionou as energias de todas as partes para atender a necessidade do acontecido.

O amor-préprio € o0 cerne da resposta ao enigma de quem sSomos
emocionalmente. E a qualidade que determina a medida em que uma pessoa se sente
calorosamente em relacdo a si mesma, pode perdoar e aceitar quem é e continuar a
ser encorajadora diante de oposicao e reversdes. A evidéncia de nosso grau de amor-
proprio emerge de forma, particularmente clara, em torno das ameagas postas a nés
por outras pessoas.

O amor-proprio é aprendido, ndo nasce com cada individuo, € desenvolvido
pelo valor recebido ao longo da vida. Muitos conhecem cognitivamente e ja até
ouviram falar, mas no dia a dia, na prética, ndo exercem esse sentimento a si mesmo,
criando dependéncia emocional e esperando que o outro o abasteca.

Ao nascer, somos como um “HD” virgem, zerado de informacgdes, e tudo aquilo
gue é transmitido, principalmente emocionalmente dos 0 aos 12 anos de idade, é
recebido pela criangca sem nenhum filtro. A interpretacdo tem um significado que
afirma diretamente quem somos ou nao, ou seja, se somos amados ou rejeitados e,
ao longo da vida, esse sentimento se repete.

Com esse entendimento, fica claro que precisamos nos amar primeiro para
depois amar o outro. Muitos acreditam até que conseguem amar o0 proximo, porém,
negar a si mesmos em favor do outro ndo é amor ao proximo. Quem se ama néo se
nega, pode até ser uma manifestacao de cuidado com o outro, com o desejo ardente
de ser importante na vida do outro e assim se sentir amado. Fazendo pelo outro para
preencher a simesmo, entdo passa a ser uma agao intencional inconsciente na busca
dos seus proéprios interesses, chamando a atencdo das pessoas para se sentirem
amadas e valorizadas. Esse comportamento da espaco por um tempo para preencher
pelo elogio, reconhecimento. Como num ciclo vicioso, vai precisar constantemente
tomar essas mesmas atitudes para que seja abastecido novamente. A verdade é que

deveria ser justamente o contrario. Quanto mais o individuo estiver cheio de amor



dentro de si mesmo, mais amor tera para dar, e se tornara uma acao genuina, digna
e sincera, sera feito para o outro 0 mesmo que para Si mesmo.

Na fase adulta, o amor-préprio ndo depende do outro para se preencher, ndo é
de fora para dentro e, sim, de dentro para fora.

Talvez pela auséncia do amor de pai e mée quando crianca, periodo em que o
ser humano aprende o significado do amor. Independentemente dos motivos dos pais,
imaginando nao ter recebido o suficiente, ou a liguagem néo foi interpretada diante da
forma comunicada, gerando agora uma busca constante, mesmo na fase adulta, por
esse preenchimento, carregando uma crianca carente dentro de si no corpo de adulto.
Sendo assim, pode até estar longe fisicamente do pai e da mae, mas se nao houve a
cura desse sentimento, emocionalmente o individuo esta preso aos seus pais,
carregando-os para onde for, dessa forma, busca em algumas pessoas,
principalmente autoridades, a representacdo de seus pais, para saciar a caréncia.
Esse comportamento normalmente acontece com a representacdo do marido, da
esposa, do chefe, do professor ou até mesmo do gerente do banco. Tornam-se
repetitivos, podendo encontrar pessoas que, infelizmente, fazem o contrario do que
se espera e a repeticdo do sentimento e a falta de amor acabam sendo continuos pela
dependéncia de terceiros.

Uma forma de gerar o amor-préprio na fase adulta, independentemente das
pessoas, e até mesmo dos pais presentes ou ausentes, € dizendo diversas vezes e
diariamente, afirmando e reafirmando até que internalize: Eu me amo! Além disso,
tomar atitudes das quais antes, ndo tomaria, e que a pessoa provavelmente faria pelo
outro com um bom senso e um significado profundos. No entanto, a acdo deve ser
feita agora pela propria pessoa, ou seja, fazer supresas de amor a si mesma, por
exemplo, tirar um tempo durante a tarde em plena semana para passear no parque
sozinha e tomar um banho de sol, coisas que jamais faria antes. Se permitir, se dar
ao direito, fazer algo em prol de si mesmo.

Estamos a todo instante conectados uns com o0s outros, atrelados,
principalmente, as emocdes e sentimentos das pessoas pela comunicagao verbal ou
nao. Nos fomos criados e formados para nos relacionarmos com outras pessoas, 0
tempo todo estamos enviando e recebendo informagles, que estdo ligadas aos

sentimentos. Além disso, estamos recebendo informacdes e, muitas vezes, sem filtro,



gue impactam direta ou indiretamente na forma de sentir, pensar e automaticamente
na forma de agir.

O livro O Poder das Conexdes, dos autores Christakis e Fowler (2009), mostra-
nos que as pessoas vivem em comunidade, como um cla, formando redes de
relacionamentos, e cada pessoa pode ter diversas redes de relacionamentos, como
familia, amigos, igreja, trabalho, entre outros. Cada rede de relacionamento pode ter
aproximadamente seis pessoas mais proximas. Entendendo que cada pessoa tem a
sua histéria de vida, as suas fraturas emocionais e 0s seus traumas, gerando a sua
prépria forma de ver o mundo, as pessoas e a si mesma, que ora podem ser positivas
Ou nhegativas, estas acabam interferindo através da conexdo das emocdes e
influenciando o comportamento uma das outras.

Dentro do mundo corporativo, todos, absolutamente todos, estéo influenciando
e sendo influenciados. E importante identificar; por quem esta sendo influenciado? Por
guais emocdes e sentimentos? Estas conexdes estdo levando o individuo a tomar que
tipo de acdo e decisdo? Quem estd agindo neste momento, o préprio individuo ou o
conjunto de pessoas com as quais ele se relaciona é que o estéo influenciando? Esta
rede condiz com os valores, principios e filosofia de vida de cada pessoa? Faz sentido
0 gque esta passando hoje na vida profissional?

Muitos podem até querer negar, porém, ninguém consegue nada sozinho, mas
sim por meio de conexdes, existentes entre pessoas, formando inclusive o carater do
ser humano, e ninguém € imutavel. Por mais que a nossa estrutura seja formada
principalmente dos 0 aos 12 anos de idade, o tempo todo estamos aprendendo diante
das novas experiéncias de vida, trazendo um significado profundo. Mesmo com os
fatos que aconteceram desde pequeno, até hoje ou até alguns minutos atras,
dependendo das pessoas quem o individuo ira se relacionar a partir de agora, estara
proporcionando novas possibilidades de experiéncias, aprendizados que
automaticamente mudardo o seu futuro do que estava pré-determinado. Se estivesse
convivendo apenas com as mesmas pessoas com quem ja se relacionava, vivendo a
mesma vida de sempre, a mudanca para a evolugdo seria praticamente impossivel.
Se assim fizer, ou seja, permitir ter novos relacionamentos com pessoas evoluidas
nas areas da vida que ele deseja crescer, automaticamente tera forcas e sera

influenciada para conseguir mudar o seu futuro, trazendo uma nova realidade diante



de novas conexdes emocionais. O destino pode comecar a ser construido hoje, diante
deste entendimento com novos relacionamentos.

NoOs fomos criados desde o ventre das nossas mées com exclusividade. E
possivel compreender que somos Unicos, com uma personalidade propria e na
medida certa. Dentro da probabilidade matematica, é praticamente impossivel
encontrar uma pessoa com exatamente a mesma personalidade que outra.

Stephano Portigliatti (2015), da Florida Christian University, traz um exemplo
lidico muito claro sobre a criagdo da nossa personalidade. Imagine uma mesa aqui
na terra com quatro copos, cada copo tem um perfil escrito, sendo o primeiro
Dominante, o segundo, Extrovertido, o terceiro, Paciente e o quarto, Analitico. Agora,
imagine Deus com quatro jarras de agua, sendo a primeira Dominante, a segunda,
Extrovertida, a terceira, Paciente e a quarta, Analitica. E entdo, num certo momento,
um ser humano € concebido, e Deus derrama l4 dos céus porcdes de agua em cada
copo, ele coloca um pouco mais de Dominante chegando a ficar perto da boca do
copo, derrama ¥% de Extrovertido, 1/3 de Paciente e metade do copo de Analitico. E
entdo esta formada esta pessoa, do jeito que Deus quis, diante do Proposito de vida
gue ele tem aqui na Terra para este ser, com esta composicao de personalidade.

Todos n6s somos a composi¢cao dos quatro fatores que, somados, identificam
a personalidade. Diante disto, desta composicdo, é possivel compreender o
comportamento das pessoas e 0 que as instiga a agir de tal forma.

E qual é a linha de raciocinio que um exato perfil tem e que o outro ndo tem?
Todos nds somos a composicdo dos quatro fatores, porém, sempre existira um perfil
mais predominante pela intensidade exata de cada um dos fatores no individuo. A

seguir, apresentamos as caracteristicas que definem cada perfil:

Dominante:
Direcionado para resultados
Gosta de Desafios e mudangas
Gosta de respostas diretas
Detesta Indecisbes
Possui autoconfianca elevada
Decidido
Competitivo
Independente
Tende a ser autossuficiente
Objetivo, vai direto ao ponto



Extrovertido:
Direcionado para pessoas
Prefere liberdade a detalhes e controles
Usa bem a intuicao
E persuasivo
E carismaético
Motiva as pessoas e 0 grupo
Expressa frequentemente suas opiniées
Conhece muita gente e é muito bom em Networking
Aceita riscos e é competitivo
E criativo e visionario
E otimista e, as vezes, nao realista

Paciente:
Gosta de eficiéncia e planejamento
E tendencioso a relacionamentos profundos
N&o gosta de mudancas de ultima hora
N&o gosta de conflitos
E metddico
E orientado a escutar
E amavel, coopera e colabora
Excelente no trabalho em equipe

Analitico:
E organizado e voltado para o processo
Tende a ser perfeccionista, tradicional e conservador
E sistematico nos relacionamentos
N&o expressa sua opinido, a menos que tenha certeza
Orientado pela qualidade
Busca precisao e continuidade
Baseia suas decisdes em dados
E controlador
Procura a justica, estabelece e gosta de parametros

Existe a possibilidade, dentro desta composicdo dos quatro fatores, de um
determinado individuo ser Dominante ou Ndo Dominante, Extrovertido ou Introvertido,
Paciente ou Impaciente, Analitico ou Nao Analitico, e a intensidade de cada um deles
formatara exatamente que quem esse individuo é.

Mas existe perfil bom ou ruim? Todos os perfis sdo bons, apenas tém
caracteristicas diferentes. Dentro das organizacfes, se conseguir efetivar uma
avaliacdo através do Sistema SOAR (Planar) que é um sistema de avaliacdo de perfil

comportamental extremamente eficiénte, onde o seu objetivo é fazer com que as



pessoas e profissionais decolem e permanecam em alto voo estavel a partir do
momento em que se conhecem com profundidade. Com esta avalicdo, € possivel
identificar o perfil de personalidade de todos os membros do time e saber se tal
funcionario esta sendo muito bem aproveitado dentro da funcdo determinada. Muitas
empresas acabam mudando alguns profissionais de area, tirando-os de onde eles
estavam e sendo bem-sucedidos.

A questdo aqui € entender que o perfil também influencia diretamente na
construcdo permanente da identidade. Isso instigara a percep¢do sobre os fatos,
gerando um significado para cada situacao.

Hoje, na fase adulta, a partir do momento que a pessoa tiver a oportunidade de
fazer uma avaliacdo em SOAR pela Florida Christian University (FCU), entendera
como um homem ou uma mulher tem o poder de decisdo. E poder4, com o dominio
préprio, controlar sua personalidade para se adequar ao perfil de personalidade das
pessoas, e assim conseguir gerar harmonia nos relacionamentos e flexibilidade.

Diante dos seus quatro perfis gerados na sua esséncia, é importante que o
individuo consiga, em primeiro lugar, aceitar quem, de fato, é. Nao existe a
necessidade de se conformar e aceitar ser assim definitivamente pois, como dito
anteriormente, somos mutaveis. E se for necessario ajustar para Dominante, quando
nao nasceu com esse perfil e vice-versa, ajudara diante das circunstancias, e do que
a pessoa acredita que deve ser naquele momento, construindo a sua identidade.

Quanto mais compreender o perfil de personalidade das pessoas com quem se
relaciona e o seu préprio, mais flexibilidade tera ao se adequar a diferentes
personalidades. Somos compostos de camadas e podemos fazer uma analogia com
uma cebola que tem, na sua esséncia, 0 miolo, e cada camada séo fatores que ao
longo da vida nos formaram até aqui.

Uma camada influencia na outra e assim por diante, e como citado no sobre
conexdo emocional, todas as pessoas que estdo incluidas nestas camadas, das quais
nos nos relacionamos, historias, tudo aquilo que se viu, ouviu e sentiu ao longo de
toda a vida, seja apenas uma Unica vez (trauma) ou repetidamente, diante do perfil de
personalidade, impactou na nossa identidade.

Como na epigenética € possivel identificar gue o DNA pode ser alterado, o ser
humano também pode mudar a sua vida e o0 seu destino. Fantappié (2013) trata em

gue a epigenética é um termo usado na biologia para se referir a caracteristicas de



organismos unicelulares e multicelulares (como as modificacfes de cromatina e DNA),
gue sdo estaveis ao longo de diversas divisdes celulares, mas que nao envolvem
mudancas na sequéncia de DNA do organismao.

A epigenética € definida como modificagbes do genoma que sao
herdadas pelas proximas geragfes, mas que nao alteram a sequéncia
do DNA. Por muitos anos, considerou-se que 0s genes eram 0s Unicos
responsaveis por passar as caracteristicas biol6gicas de uma geragéo
a outra. Entretanto, esse conceito tem mudado, e hoje os cientistas
sabem que variacBes ndo-genéticas (ou epigenéticas) adquiridas
durante a vida de um organismo podem frequentemente serem
passadas aos seus descendentes (FANTAPPIE, 2013, p. 01).

Segundo Rottensteiner, Leskinen e Niskenen (2015), todos nos recebemos a
heranca epigenética. As pequenas mudancas quimicas no DNA e em proteinas farao
a grande alteracdo em seus herdeiros. A ciéncia tem evidéncias que habitos de vida
e 0s ambientes sociais frequentados de uma pessoa podem modificar o
funcionamento dos seus proprios genes.

Fish, Shahrokh, Bagot, Caldji, Bredy, Szyf, Meaney, (2004) afirmam que a
heranca epigenética € a transmissédo de experiéncias ocorridas com 0s pais para 0s
filhos, e que ndo ocorre através do DNA. De acordo com 0s conceitos tradicionais,
guando um embrido € formado, seu epigenoma é completamente apagado, e reescrito
a partir das informacgdes que estdo no seu DNA. A excecao € que, para alguns genes,

marcas epigenéticas sdo mantidas, e passadas de uma geracao para outra.

O ndcleo é responsavel por abrigar o DNA, entre outras moléculas (i.e.
proteinas e RNA). Entretanto, sabemos que a molécula de DNA é
infinitamente maior do que o proprio ndcleo; por exemplo, o DNA
humano, se esticado, teria um comprimento de cerca de 1 metro e meio;
0 nucleo de uma célula humana mede cerca de 5 micrometros (5 x 10-
6 m). Como isso é possivel? O DNA é capaz de caber dentro do nucleo
gracas a acao de proteinas nucleares denominadas de histonas, que se
especializam para empacotar a molécula de DNA numa estrutura
chamada de nucleossomos, que assumem conformacdes similares a de
um carretel de linha. Fazendo uma analogia, imaginem o carretel sendo
as histonas, e a linha sendo a molécula de DNA. Se agora imaginarmos
gue o DNA (a linha do carretel) € composto pelos genes, e que muitos
dos genes precisam ser expressos (ou seja, eles precisam decodificar
suas sequéncias na forma de proteinas, que efetivamente sdo as
moléculas que fazem as células funcionarem), se o DNA permanecesse
totalmente enrolado, 0s genes ndo seriam capazes de serem expressos
na forma de proteinas. E justamente nesse momento que entra a
epigenética. (FANTAPPIE, 2013, p. Ole 02).



Segundo Fantappié, (2013) a ciéncia ja nos prova que alteracbes podem
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ocorrem em nosso DNA desde momento que Ovulo é fertilizado por um
espermatozoide se tornando um embrido, eles receberéo sinais, que podem vir
diretamente de dentro da prépria célula ou de outras células, capitando até mesmo os
ambientes externos. Estes sinais determinardo ndo somente a fisiologia como também

comportamentos.

Para que os genes possam ser expressos, mediante a chegada dos
sinais (mencionados acima), a molécula de DNA precisa ser
parcialmente desempacotada, para que os genes figuem acessiveis a
acdo de proteinas (os fatores de transcricdo, que efetivamente
disparam a ativacdo dos genes). Entretanto, diferentes genes sao
expressos em diferentes momentos e, naturalmente, estédo localizados
em regibes da molécula de DNA (ou nos cromossomos). Nesse
sentido, partes da molécula de DNA sdo constantemente
desenroladas e enroladas (o que se conhece por “remodelamento dos
cromossomos”, ou “da cromatina”). Um exemplo de controle da
expressao génica pode ser descrito pela agdo dos horménios sexuais;
na fase da puberdade, uma alta concentracdo de testosterona (nos
meninos) ou estrogénio (nas meninas) € lancada na corrente
sanguinea e esse é o0 sinal para que genes relacionados ao
desenvolvimento sexual (i.e. crescimento de pelos, dos seios,
aumento da massa muscular etc), sejam ativados e expressos. No
momento desta sinalizacéo, regides do DNA (ou cromossoma) onde
esses genes estdo localizados, precisam ser abertas,
desempacotadas, remodeladas. Por outro lado, no momento em que
a fase da puberdade passa e o0s niveis de hormbnios caem
drasticamente, muitos destes genes precisam ser desativados e,
agora, as mesmas regides do DNA precisam ser fechadas,
reempacotadas, para gque esses mesmos genes hao mais sejam
ativados. (FANTAPPIE, 2013, p. 02).

Na Biologia Evolutiva, existe um campo recente que estd preocupado em
entender o envolvimento de genes de desenvolvimento no processo evolutivo. Essa
area recebeu o nome de Evolucdo do Desenvolvimento ou EVO-DEVO ou ainda
Biologia Evolutiva do Desenvolvimento. E um campo relativamente recente na
Biologia Evolutiva, cujo termo foi utilizado pela primeira vez por Peter Calow (2012)
em seu livro Evolutionary Principles. A EVO-DEVO, ela se preocupa em compreender
como o desenvolvimento embrionario em uma Unica geracéo esta relacionada com as

mudancgas evolutivas que ocorrem entre geragoes.



Mudancas no genoma sdo vagarosas, através de mutacdes
randdmicas (ao acaso) e para que um traco genético (ou fendtipo) se
instale numa populacéo, isso pode levar muito tempo. O epigenoma,
por outro lado, pode mudar rapidamente em resposta aos diversos
sinais que a célula pode receber. Nesse sentido, através da heranga
epigenética um organismo pode ajustar a expressao génica de acordo
com o ambiente onde vive, sem mudancas no seu genoma. Por
exemplo, experiéncias vividas pelos pais (dieta, maus-tratos,
tratamento hormonal) podem ser transmitidas para as geracdes
futuras. Isso tem sido bem demonstrado em uma série de estudos,
onde familias com grave escassez de alimentos na geracao dos avés,
filhos e netos tém maior risco de doencas cardiovasculares e diabetes.
Outros estudos sugerem que as maes passem aos filhos os efeitos
cognitivos durante a gestacdo, provavelmente liberando horménios
gue fazem com que marcadores quimicos epigenéticos (néo
dependentes dos genes) aparecam nos genes de seus filhos,
regulando sua expressao depois do nascimento. Outro exemplo claro
do papel da heranca epigenética pode ser encontrado nos gémeos
idénticos; estudos mostram que durante a transi¢do da infancia para a
vida adulta, os gémeos passam a divergir significativamente em seus
niveis de sintomas relacionados a ansiedade e a depressdo. Como
compartilham do mesmo background genético (exatamente a mesma
sequéncia de bases em ambos 0s genomas) essa divergéncia sé pode
ser fruto das experiéncias individuais durante a vida (e das mudancas
epigenéticas). (FANTAPPIE, 2013, p. 04)

Fica claro que o tempo todo estamos em constante evolucdo e a qualquer
momento cada um de ndés podemos mudar as nossas vidas, as mudancas passarao
por geracdes, por comportamentos e habitos atuais, sejam eles no corpo, na alma e
no espirito. Estes determinardo o nosso estilo de vida nos préximos descendentes.

Tafner (1998), demonstra que a Pesquisas em Neurobiologia tém comprovado
que a plasticidade do sistema nervoso € uma caracteristica Unica em relacédo a todos
0S outros sistemas orgéanicos. A plasticidade neural € a propriedade do sistema
nervoso que permite o desenvolvimento de alteracBes estruturais em resposta a
experiéncia, e como adaptacdo a condicbes mutantes e a estimulos repetidos.

Fontes (2007), diz que a Neuroplasticidade, também conhecida como
plasticidade neuronal, refere-se a capacidade do cérebro em desenvolver novas
conexdes sinapticas entre os neurdnios a partir da experiéncia e do comportamento
do individuo. A partir de determinados estimulos, mudancas na organizagdo e
localizagdo dos processos de informacédo que podem ocorrer. Com a plasticidade,
novos comportamentos sao aprendidos e o desenvolvimento humano torna-se um ato
continuo. Esse fenbmeno parte do principio de que o cérebro ndo é imutavel, uma vez

que a plasticidade neural permite que uma determinada funcdo do Sistema Nervoso



Central (SNC) possa ser desenvolvida em outro local do cérebro como resultado da
aprendizagem e do treinamento. Gato (2014), diz que a capacidade do sistema
nervoso de mudar, se adaptar e moldar no nivel estrutural e funcional ao longo do
desenvolvimento neuronal, e quando sujeito a novas experiéncias. Esta caracteristica
Gnica faz com que os circuitos neuronais sejam maleaveis e esta na base da formacao
de memodrias e da aprendizagem bem como na adaptacdo a lesdes e eventos
trauméaticos ao longo da vida adulta.

Mora (2013), diz que o ambiente que nos rodeia estad normalmente ligado a
neuroplasticidade porque nos apresenta, a cada dia, novas experiéncias e, portanto,
€ necessaria adaptacdo na resposta. Para estudar a influéncia do ambiente no
cérebro, recorrem-se a condi¢cdes experimentais nas quais 0s animais vivem em
ambientes enriquecidos, melhorando as interacdes cognitivas e sociais bem como as
capacidades sensitivas e motoras, o que potencializa a aprendizagem e memoaria.
Este modelo experimental facilita, ainda, o estudo das alteracdes plasticas que
ocorrem nos cérebros mais jovens e em animais envelhecidos. Os animais que vivem
nestas condicdes mostram melhoria na aprendizagem e memoaria e tém uma reducao
nas respostas de muitos neurotransmissores ao stress, melhorando a neurogénese
numa zona chamada giro dentado do hipocampo, aumentando o peso e o tamanho
do cérebro e melhorando a gliogénese, bem como a ramificacdo das dendrites e a
formacdo de novas sinapses em muitas areas do cérebro. Estes ambientes
enriquecidos fazem ainda com que os animais mostrem um aumento da expressao
dos genes para o fator de crescimento nervoso (NFG), fator neurotréfico derivado da
glia (GDNF) e fator neurotréfico derivado do cérebro (BDNF) em muitas areas do
cérebro. O BDNF, em particular, parece ser necessario para o melhoramento na
aprendizagem e na neurogénese produzida no hipocampo destes animais.

Tafner (1998), comenta que este fato € melhor compreendido com o
conhecimento morfolégico-estrutural do neurdnio, da natureza das suas conexfes
sinapticas e da organizacéo das areas associativas cerebrais. Sem duvida nenhuma
“aprendizagem pode levar a alteracfes estruturais no cérebro” (KANDEL, 2014). A
cada nova experiéncia do individuo, portanto, redes de neurbénios sdo rearranjadas,
outras tantas sinapses séo reforcadas e multiplas possibilidades de respostas ao

ambiente tornam-se possiveis. Portanto, “o mapa cortical de um adulto esta sujeito a



constantes modificacdes com base no uso ou atividade de seus caminhos sensoriais
periféricos” (KANDEL, 2014).

Conforme Mora (2013), todos estes efeitos correlacionam-se com uma melhoria
no desempenho dos animais envelhecidos em diferentes tarefas de aprendizagem.
Assim, a ideia de que o cérebro envelhecido é altamente receptivo a desafios é
altamente pertinente. Torna-se, portanto, evidente que o sucesso de um cérebro
envelhecido € possivel se as pessoas mantiverem certos habitos saudaveis ao longo
da vida. Estes habitos incluem: o numero de calorias ingeridas, composi¢do e
gualidade da dieta, exercicio fisico e mental, ndo fumar, ter uma vida social ativa, usar
efetivamente inovacfes tecnoldgicas para a comunicacdo social, manter uma vida
emocional ativa, e controlar o stress ao longo da vida.

Fontes (2007) fala que a cada novo comportamento aprendido desde o
nascimento até a fase adulta, varias conexdes neurais ocorrem e se fixam no SNC,
contribuindo para seu desenvolvimento normal e evolutivo. A plasticidade neural é
natural e essencial para o aprendizado, para o desenvolvimento das funcdes
neuropsicolégicas e motoras do individuo. Assim, é possivel continuar a estimular o
individuo, seja por meio de psicoterapia, de exercicios especificos e de treinamentos,
de maneira que quanto maior a quantidade de estimulos, melhor sera o nivel de
funcionamento.

Yang e Calakos (2013), explica que a capacidade do cérebro sofrer alteracdes
sinpticas faz com que os circuitos neuronais sejam capazes de se transformarem e
€ esta caracteristica Unica que esta na base da aprendizagem e da memoria. Este é
um processo constante e continuo visto que esta impreterivelmente ligado a uma
adaptacdo ao ambiente circundante e as novas experiéncias que vao surgindo. Na
base do processo de aprendizagem e armazenamento de memaria esta 0 processo
hebbiano de neuroplasticidade — plasticidade de longa duracéo: esta plasticidade esta
diretamente associada ao fortalecimento (LTP) ou enfraquecimento (LTD) de
determinadas transmissdes sinapticas e, por conseguinte, a adaptacéo dos circuitos
neuronais procedente desta transformacéo. Mayford (2012) diz que esta mudanca ao
nivel sinaptico pode ocorrer em ambos os lados (pré- e pds-sinaptico) e é o principal
suporte para que ocorram mudancgas nos circuitos que levem ao armazenamento de
varios tipos de memoria (memoéria de procedimentos, declarativa, a curto prazo e a

meédio-longo prazo). Além disso, os mecanismos moleculares associados a formacgao



de memodrias sdo semelhantes em varias espécies e parecem estar, de um ponto de
vista evolucionista, conservados. May (2011) comenta que é de notar que a
potenciacdo de uma Unica sinapse nao leva, por si sé, a formagéo ou armazenamento
de memodrias complexas. E a mudanca eficaz na forca sinaptica de um conjunto de
neurénios de um determinado circuito que produz uma alteracdo no ritmo da
transmissao da informacao e leva a producdo de memorias. Estas mudancas incluem
alteracdes morfologicas e estruturais das sinapses, producdo de novas proteinas,
alteracdes nos racios de expressdo de determinados receptores (AMPA, NMDA)
essenciais a sinapse, neurogénese, glitogénese e reorganiza¢do nas arquiteturas
axonal e dendritica (entre outros).

Yang (2013) fala que sao inimeras as zonas cerebrais onde se pensa ocorrer
plasticidade, mas é necessaria a contribuicdo de regides especificas no cortex
cerebral e no lobo médio-temporal para que ocorra a formacéo de novas memorias. A
memoria chamada de explicita (consciente) esta relacionada com o lobo médio-
temporal (onde esta presente o hipocampo) — onde ocorre 0 armazenamento de
memoérias a longo prazo. Esta regido €, portanto, importante no processo de
aprendizagem. Além disso, a coordenacao entre esta area e o cortex frontal e parietal
parece estar envolvida no processo de reavivamento de memdarias. Por exemplo, a
amigdala recebe informacdo do cortex e do talamo e estd relacionada com as
respostas emocionais, principalmente com memdrias e aprendizagem associada ao
medo. Kandel (2014) chamada memdria implicita (subconsciente) envolve varias
regides cerebrais, principalmente areas corticais que estdo na base dos sistemas de
percepc¢ao, conceptualizacdo e movimento.

A plasticidade neural e a epigenética sédo evidencias que nos afirmam que todo
ser humano tem a capacidade de se transformar a qualquer momento. Da mesma
forma, todos n6s podemos construir a nossa propria identidade, independente do

passado ou do que estamos vivendo.

2.1 PROPOSITO

Vamos apresentar exemplos de como o propdsito direciona pessoas e

organizagoes.



De pé em pé, a marca americana TOMS SHOES faz a diferenca. Maximino
(2012) conta que a TOMS SHOES Comercializa muito mais que pares de calcados.
Vende responsabilidade social. Isto porque para cada par vendido outro é doado para
criangas carentes ao redor do mundo. Com este modelo simples de negécio, as
pessoas hdo estdo pagando apenas por um par de sapatos, sentem que realmente
estdo fazendo algo para mudar o mundo. E, assim, a TOMS SHOES se tornou um
verdadeiro sucesso e exemplo de responsabilidade social em um mundo cada vez
mais capitalista.

A histéria da criacdo da empresa pode parecer um roteiro de filme. Tudo
comecou com o jovem empreendedor serial Blake Mycoskie, um texano que antes dos
35 anos ja havia criado quatro empresas diferentes, entre as quais uma lavanderia
para jovens universitarios e um canal de TV especializado em reality shows. Em
janeiro de 2006, ele estava em uma viagem pela Argentina para aprender a jogar polo
a cavalo, esporte no qual o pais € um dos melhores do mundo. Blake ficou comovido
ao perceber que muitas criangas carentes brincavam descalcas nas ruas da periferia
de Buenos Aires pelo simples fato da familia n&o ter dinheiro sequer para comprar-
Ihes um par de calcado. E ficou ainda mais chocado quando descobriu que milhdes
de crian¢cas no mundo contraem inUmeras doencas, como infeccdes, doencas de pele,
chegando a amputacbes de membros e, sim, algumas delas morrem, devido ao
simples fato de estarem descalcas. Diante dessa situagéo ele precisava fazer alguma
coisa.

De volta aos Estados Unidos, em marco de 2006, ele criou um projeto inovador
com uma visdo de empreendedorismo social para ajudar a combater a realidade que
presenciou. E transformou esse desafio em um modelo de negécio rentavel. Alejo Nitti,
o instrutor de polo que ele conheceu na Argentina, foi um dos Unicos a acreditar no
projeto e virou 0 maior apoiador e parceiro. A nova empresa, criada dentro de um
pequeno apartamento em Venice Beach, na Califérnia, foi batizada de TOMS SHOES,
que, na verdade, foi derivado de Shoes for a Better Tomorrow (Sapatos para um
Amanha Melhor, em portugués). O nome foi encurtado para caber na etiqueta que iria
ser colocada na parte de tras dos calcados. O modelo de negécios (que ele
chamou ONE FOR ONE, termo registrado pela empresa para descrever esse
conceito) era relativamente simples: a cada calgcado vendido, outro seria doado a

alguma crianca carente ao redor do mundo. Os cal¢cados vendidos eram inspirados na



tradicional alpargata argentina, usadas pelos jogadores de polo e seguiam os modelos
utilizados por agricultores e fazendeiros daquele pais por centenas de anos. Eram
feitos de lona ou tecido de algod&o, com sola de borracha, e fabricados em diversos
estilos e grande variedade de cores, estampas e tecidos.

Ao longo da ultima década, houve uma exploséo do interesse em proposito. Os
psicologos descrevem isso como o caminho para a felicidade. Os cientistas apontam
como algo essencial para saude e o bem-estar do cérebro. Especialistas em negocios
acreditam que é a chave para uma produtividade excepcional, gerando credibilidade
organizacional. Os médicos afirmam que as pessoas com um proposito em suas vidas
Sa0 menos propensas as doencas e até vivem por mais tempo (WARREN, 2003).

Ao longo da histéria, os humanos procuram dar sentido as suas vidas,
buscando o significado através de oracéo, retiro, arte, musica, natureza, comunidade,
gratiddo, perddao e multiplas formas. Tradicionalmente, estava relacionada com o
aspecto espiritual das pessoas. Agora a ciéncia esta cada vez mais validando o que
as pessoas sabiam o tempo todo: esse propdésito é fundamental. Quando se trata de
situacbes desafiadoras e inevitaveis da vida, o proposito pode proporcionar uma
resiliéncia e um avanco para o ser humano, trazendo uma forca maior e o foco no
aprendizado e na solucéo, para assim levar adiante uma mensagem ao mundo.

A maioria das pessoas quer gue a sua vida tenha importancia, quer viver
intencionalmente, por algum motivo. Nosso bem-estar e qualidade de vida dependem
de encontrar maior totalidade, isso revela o fato ébvio de buscar o crescimento por
inteiro, ndo apenas no desafio financeiro, na saude e no relacionamento, mas também
um desafio de significado, de existéncia. Ter um propdsito na vida, uma razao clara
para se levantar de manha, é essencial para o crescimento na sua totalidade. “Um
propésito de vida diz 0 que se deve fazer. O proposito deve permanecer por toda a
vida e mostra que vale a pena sua existéncia.” Segundo Warren (2003), conhecer seu
propésito simplifica a vida.

Se tivéssemos que nomear o que faz uma pessoa viver a vida, a maioria de
nos, provavelmente, responderia que sdo as pessoas que amamos. Relacionamentos,
juntamente com trabalho, s&o as principais diferencas na qualidade de vida em todas
as idades. A quem amamos e como 0S amamos sao de certa forma razdes
fundamentais para viver. Mas sera que este € o real significado do propdsito, viver

apenas para os outros, cumprindo tarefas para atender demandas sem um objetivo



especial a si mesmo? Até parece contraditorio, apesar de viver em prol de muitas
pessoas que amamos, entendendo que ndo fomos criados para vivermos isolados
com uma sensacdo de soliddo, porém, o isolamento e a soliddo afetam muitas
pessoas. Uma vida ocupada de forma desordenada pode resultar em uma abundancia
ou crescimento de conhecimentos, bens materiais, sonhos realizados e uma pobreza
de verdadeiros relacionamentos com pais, irmdos, conjuge, filhos, amigos e
sociedade. Podemos facilmente preencher nossas vidas com uma ocupac¢do. Ha
sempre mais a ser feito, uma maneira de manter-se ocupado. Sen&o tomar cuidado,
€ possivel confundir nossa ocupacéo pelo significado da vida. Muitos vivem assim,
buscando preencher o vazio que tém dentro de si com tarefas excessivas, porém, a
cada dia que passa, ao amanhecer comeca tudo novamente, precisa correr, fazer
milhares de atividades para se sentir importante, principalmente para as pessoas que
amam, quando chegam no final do dia vem o esgotamento e a sensacao de que nada
atil e importante foi realizado, apenas atendeu as necessidades diarias, que nao
levardo a lugar nenhum, porque no dia seguinte comeca tudo novamente. Assim,
passamos muito tempo ou até anos reclamando, transformando nossas vidas em uma
lista de verificacdo de tarefas que nos deixam sem fblego, com a sensacdo de uma
vida incompleta por fazer tudo a todos, e ainda assim de certo modo, por amor.

O real proposito esta relacionado a possuir um foco em algo essencial que
exista significado, movendo ac¢des de hoje, diante de uma viséo do futuro que queira
concretizar, principalmente para si em prol de muitas pessoas. Ao contrario do que se
imagina, isso nao é egoismo, é fazer o que tem que ser feito ndo por obrigacéo ou por
exigéncias dos outros, mas sim fazer o que tem que ser feito sabendo que o bem para
si se estenderd como beneficios aos que estdo diretamente ou indiretamente
interligados. O proposito é vivido no hoje, na caminhada, e ndo somente quando chega
a um objetivo, pois sabemos para onde o hoje estara nos levando. Ele d4 uma direcédo
geral para a vida, permitindo priorizar e fazer escolhas-chave necessarias até mesmo
para o dia a dia.

O proposito gera uma determinacdo completa em um individuo, podendo
transformar uma ideia aparentemente mediocre em um sucesso impressionante. Por
trds de uma grande criagdo, foi concebido por um propdésito para fazer a diferenca,

principalmente baseada em valores e principios de vida.



A historia do reverendo Martin Luther King Jr. (1929-1968), contada por Sena
(2012), ele € lembrado nos Estados Unidos todos os anos na terceira segunda-feira
de janeiro, talvez seja mais conhecido como o principal porta-voz da néo violéncia nos
EUA, por sua lideranga no movimento americano pelos direitos civis.

Nascido em 15 de janeiro de 1929, Luther King, ministro batista, dedicou sua
vida a garantir direitos iguais aos afro-americanos e a todas as minorias que eram
discriminadas e marginalizadas na sociedade americana. Entre 1957 e 1968, Luther
King viajou ininterruptamente por todo o pais e, em cerca de 2.500 apari¢c6es publicas,
falou contra a injustica. Foi preso, agredido fisicamente e sofreu abusos pessoais de
todos os tipos, além de ter tido sua casa atingida por bombas. Mas nunca desistiu do
sonho de ver “filhos de ex-escravos e filhos de ex-proprietarios de escravos sentados
a mesa da fraternidade”.

O trabalho de Luther King chamou a atencdo do mundo todo, resultando no que
ele chamou de “coalizdo de consciéncias”, que ajudou a mudar a sociedade
americana e criar novas leis para proteger os direitos civis nos EUA.

Em 1964, Luther King tornou-se a pessoa mais jovem a receber o Prémio Nobel
da Paz por seu trabalho para acabar com a segregacéao e a discriminacéo racial. Ele
doou o dinheiro do prémio para o aprofundamento dos objetivos do movimento pelos
direitos civis.

Além de ser um defensor dos direitos civis das minorias, Luther King defendeu
os direitos dos trabalhadores. Em discurso proferido em 1965, afirmou que movimento
trabalhista nos Estados Unidos foi a principal forca que transformou a miséria e o
desespero em esperanca e progresso. De suas lutas corajosas, reformas econémicas
e sociais resultaram em seguro-desemprego, pensdes para aposentados, ajuda do
governo aos pobres e, acima de tudo, novos niveis salariais que significaram néo a
mera sobrevivéncia, mas uma vida toleravel (FOIX, 2016).

Foix (2016) Luther King acreditava que todo trabalho era digno e que a justica
econdmica era um componente crucial da reforma dos direitos civis. Em discurso de
1968, perguntou qual a vantagem de um homem poder comer em uma lanchonete
integrada se ndao ganhar dinheiro suficiente para comprar um hamburguer e uma
xicara de café?

Martin Luther King morreu defendendo suas crencas em 4 de abril de 1968,

gquando estava na varanda do quarto de hotel em Memphis, Tennessee. Foi



assassinado por James Earl Ray, defensor da supremacia dos brancos com longa
ficha criminal. Luther King estava em Memphis para liderar uma marcha de protesto
em apoio a trabalhadores em greve na cidade.

Uma campanha para homenaged-lo teve inicio logo apdés a sua morte.
Sindicatos de trabalhadores forneceram capital financeiro e social para tornar a
comemoracao do dia do nascimento de Luther King um movimento nacional. Em 1983,
o presidente Ronald Reagan sancionou a lei que tornou o aniversario de Luther King
feriado nacional, mas s6 em 2000 o feriado foi pela primeira vez oficialmente
observado em todos os 50 estados.

Em 1994, o Congresso dos EUA designou o feriado de Martin Luther King dia
nacional de servicos prestados aos outros, convocando americanos de todas as
classes sociais a ceder voluntariamente seu tempo e esforgo nesse dia para ajudar a
concretizar a visao de Luther King de uma “comunidade amada”.

Luther King disse certa vez: “A pergunta mais persistente e urgente da vida é:
‘O que vocé esta fazendo para os outros?” Todos os anos, os americanos tentam
responder a essa pergunta voluntariando-se para atividades como arrecadacéo de
fundos para instituicbes de caridade e coleta e distribuicdo de alimentos para os
necessitados.

“Temos a oportunidade de tornar os Estados Unidos uma nagao melhor”, disse
Luther King, as vésperas de sua morte. “Talvez eu ndo chegue la com vocés. Mas
quero que vocés saibam esta noite que nds, como povo, chegaremos a Terra
Prometida.”

Martin Luther King, conhecido por ter um sonho, | have a dream, sabia que
mesmo que 0s seus olhos ndo vissem, as suas maos nao tocassem, 0s seus ouvidos
nao ouvissem, o resultado e a recompensa da sua caminhada, das suas ac0es, ja
estavam valendo a pena. Ele sabia que o papel dele na humanidade estava sendo
cumprido, nem que isto lhe custasse a vida, a parte dele tinha sido cumprida. O
propésito era maior do que ele, e ele entendia isto.

O nome de Martin Luther King é lembrado e homenageado até hoje, porém,
guantos Michael, Daniel, Sophia, Isabella contribuiram para o propésito de Luther
King? Na verdade, o propésito nao foi adotado por eles, independentemente se estava
dentro de Michael, Daniel, Sophia, Isabella, com algumas nuances entre eles, mas

juntos decidiram unir forcas, lutar pela mesma causa, mesmo com as suas diferencas,



para subir mais rapido nesta montanha. Para cumprir o propésito, ndo é necessario
receber os holofotes, se vierem serd apenas uma consequéncia do brilho que saiu
primeiro de dentro de si, as honras e as glérias ndo sédo o principal alvo a atingir e,
sim, o proposito. Para quem tem um real propdsito, os holofotes ndo séo para si, mas
sim para destacar o efeito, o resultado final, esta € a verdadeira recompensa.

N&o existem acdo e pessoas insignificantes diante de um propdsito. Algumas
sd0 mais visiveis, outras nem tanto, mas séo téo valiosas quanto. Muitas vezes, uma
certa pessoa quer ser a luminéria mais luxuosa e linda da catedral onde todos possam
vé-la e a admira-la, mas de nada adianta uma luminaria enorme se a pequena luz de
seguranca nao funcionar no momento de emergéncia. Qual € a mais importante? O
essencial é que todos estejam cumprindo 0 seu propdsito e contribuindo para uma
missdo. Fazemos parte de um propdsito muito maior que o homem possa entender, e
estamos aqui apenas colaborando para este fundamento, como pessoa ou como
empresa.

Muitas vezes, pensamos que apenas algumas pessoas especiais tém um
propdsito em suas vidas. Ndo tem como negar que os sabios e os especialistas como
Albert Einstein, Galileu, Isaac Newton, entre outros, resolveram muitos dos nossos
problemas. No entanto, a histéria esta repleta de contribui¢cdes feitas por pessoas
comuns, que ndo tinham praticamente nenhuma experiéncia nas areas em que
fizeram sua marca. A paixao para fazer a diferenca é a que mais conta, por isso, temos
de inflamar a nossa paixao.

Para cumprir o seu propoésito, vocé nao precisa fazer uma grande descoberta,
algo totalmente novo, ou ainda ter uma ideia inédita. Quase todas as criacdes séo
uma extensdo construida baseada em anteriores. Muitas vezes, como resultado de
reorganizar ou reaplicar velhos conceitos. Como corredores em uma corrida de
revezamento, nds simplesmente levamos o bastéo para outra perna da corrida e assim
continua a evolucédo. Nao fomos os primeiros e nem seremos os ultimos.

Este propdsito a que estamos nos referindo pode ser relacionado a vida
pessoal, como pode no mesmo sentido ser para a empresa, 0 negodcio,
independentemente se ele ja existe ou se sera construido, do tamanho, da dimenséao
e 0 alcance que ja tem ou terd, Collins (1995).

O proposito esta no cerne da alma, € o que move e o0 que faz viver e realizar

todos os dias, € o0 que da sentido a vida. Ele diz por que viemos a este mundo, para



que, e para onde devemos ir. Ele € o comeco, o meio e o fim. Ele inclusive promove
sonhos, da a oportunidade de determinar quem queremos ser, direcionando a fazer
escolhas e tomar acdes, e além de tudo, definir quais resultados queremos colher,
trazendo a recompensa. O propdsito é constante e ndo negociavel em nossas vidas.
O proposito traz valor, importancia e significado de existir, ele € baseado em nossos
valores e principios de vida.

A missdo faz parte do propésito, € o caminho, as formas como serédo
concretizados o proposito. A missdo cumprida e seu resultado aparentemente
complementam o propdésito de sua vida. Podemos ter varias missées para cumprir o
propésito. A missdo pode ter um comeco e um fim, o propdsito ndo. A missao pode
ser realizada em conjunto com outras pessoas, comprando a mesma causa, mas o
propoésito € Unico e exclusivamente seu. A missédo pode ser trocada, ou substituida e
até mesmo abruptamente retirada a partir do momento que existam discordancias.
Perceba que a missado é externa, sdo atos e acoes. O propdsito esta dentro de si e
ninguém tira o que é seu, portanto, a qualquer momento pode incluir uma nova missao,
alterar e ajustar a missdo atual e ou deixar uma missdo que ndo estd mais coerente
ao seu proposito.

A missdo pode ser algo criado propositalmente, ndo necessariamente por si,
pode ser criada por um terceiro, se as pessoas se sentirem atraidas por esta missao
entendendo que através dela o seu propdsito sera cumprido, unem-se forcas para
concretiza-la.

Como, por exemplo, uma pessoa que tem em sua vida o propésito de ajudar as
pessoas a serem melhores, automaticamente, sendo congruente ela faz primeiro a si
mesma e, por sequéncia, faz aos outros também.

Com propasito, podemos viver com dignidade e paix&o. Proposito € a Unica
coisa que nao pode ser tomada de nés. A missao até pode ser, o propdsito néo.

Ana tinha o propdsito de ajudar as pessoas a serem melhores. Levava consigo
a missao de fazer em primeiro lugar por aqueles mais préximos e que tanto amava,
por isto sempre foi uma mée excelente para o seu filho, com o seu marido buscava
ser uma esposa auxiliadora e o apoiava para o seu crescimento pessoal e profissional.
Assim era com sua familia e amigos, ndo se importava se conhecia ou ndo as
pessoas, sempre levava uma palavra de esperanca com quem conversava. No

trabalho, encontrou uma empresa que tinha 0 mesmo propdésito que ela, fazer as



pessoas melhores através da tecnologia de ponta, apesar da sua funcéo estar no meio
do processo, cuidando da inspecéo, funcdo da qual nem gostava tanto, mesmo nao
vendo diretamente o resultado final, sabia que a sua parte estava sendo cumprida
dentro da misséo para que o propésito fosse realizado. SO por este motivo, Ana vivia
uma vida muito feliz e realizada, pois sabia que estava ajudando as pessoas a serem
melhores. Um dia, Ana teve uma grande decepcdo: percebeu que apdés uma
reestruturacao os valores da empresa tinham se alterado, a comunicacao continuava
a mesma, falando do propdsito, mas as acfes eram incongruentes e mostravam
outros interesses e entdo, decepcionada, Ana sai da empresa. O que Ana acabou de
fazer foi sair de uma missao para entrar em outra misséo que se sentisse mais integral,
e verdadeira.

Quando as pessoas nao tém esta visdo, acabam ficando extremamente
abaladas, principalmente na vida profissional, vem a decepcao e ficam perdidas.
Confundir o propdsito com a misséo € algo muito comum e compreensivo até entender
o verdadeiro significado.

Para que o propdsito seja realizado através da vida profissional também é
preciso que ambas as partes colaborem e contribuam para que a missao seja
cumprida. Se algo esta emperrando, uma das partes precisa tomar a decisdo de
mudar de lugar ou de profissionais.

O proposito néo é algo tdo exposto. E por isso que muitos tém dificuldade de
identifica-lo. Diferentemente da missédo, que € mais explicita devido as acdes. O
propésito é forte e consistente, € ele quem déa forca a missdo, que a sustenta. Assim
como um iceberg, todos veem somente a ponta, o lado externo, mas nédo tém nocéo
da dimenséo que € a base, a estrutura.

Dentro do mundo corporativo, fala-se muito em misséo e pouco se fala em
propésito. Nao é algo criado e apenas colocado em uma placa na parede e de tempos
em tempos verifica-se pelo sistema de qualidade se todos decoraram as falas. O
propdésito tem que estar no coracdo de cada pessoa, do lado interno, assim como o
iceberg, principalmente e continuamente no coracdo do fundador e ou dos herdeiros,
dos acionistas, dos dirigentes deste nego6cio, automaticamente e naturalmente
contagiando a todos diante da congruéncia das atitudes e do que se fala. O propésito
tem de ser dito e anunciado a todo instante, mas mais do que isso, ele deve ser vivido

nos minimos detalhes.



O principal objetivo da maioria das empresas é produzir bens e servicos,
maximizando os lucros, produzindo um ambiente saudavel para o time, fidelizando os
clientes e causando efeitos positivos para a sociedade, algumas organizacoes
trabalham a sustentabilidade, sempre baseada em seus valores, visdo e missao.
Enquanto outras empresas ndo assumem o0 seu papel diante da misséo, visdo e
valores, deixando esta informacédo apenas em um quadro na parede, sem utilidade,
esta é arealidade da maioria das organizacdes. O propésito estd sendo mais difundido
nas organizacbes agora. Para muitos, o efeito do propodsito traz um significado
derivado do trabalho estratégico para ajudar no modelo de gestdo e,
consequentemente, alavancar com maior competitividade sobre as diferentes
ideologias entre os concorrentes. Esta perspectiva abrangente é projetada também a
ajudar os gestores a levarem para o seu time a um direcionamento, ganhando uma
forca maior para impulsiona-los a trazer resultados para o negocio. Esta tem sido a
realidade atual da maioria das empresas.

E evidente que existe frequentemente conflito entre as politicas internas e os
processos que internalizam um proposito. E a briga da Raz&do e da Emog&o. A razdo
diz em maximizar a riqueza dos acionistas e as acdes estratégicas necessarias para
clientes com valores sustentados a alcancar maior competitividade com
superioridade. Enquanto a Emocao pensa no bem-estar, nos bons relacionamentos,
no clima organizacional. E ai onde muitas empresas se perdem na escolha em seguir
mais razao ou mais a emogdo, como se as duas nao pudessem caminhar juntas,
unindo forcas. Como se fosse obrigado a escolher entre razdo ou emocdo. Mas a
pergunta é: se ha dois hemisférios, por que é preciso escolher apenas um? Por que
ser um se podemos ser dois? Mas, em situacdes delicadas, a preocupacdo com
resultados financeiros, producéo, estatistica que € mais palpavel e visivel, mostra-se
urgente e toda a atencao € voltada a razdo, passando por cima da emoc¢ao e causando
uma grande pressao interna e externa e, sem a maturidade e o desenvolvimento da
sabedoria, acontecem o desequilibrio e as consequéncias, inclusive financeiras, as
quais tanto temia. Pela razdo pode até resolver a situacdo instantaneamente, mas
gera consequéncias negativas de médio a longo prazo e vive fases hora boas e ruins
como um looping, num constante desequilibrio.

Hoje, muitas empresas ddo um bom atendimento aos clientes, sendo a

prioridade niumero um os seus funcionarios, enxergando-os como bem mais valioso,



eles ainda perseguem um proposito de maximizacdo da riqueza resultando em um
propésito focado no mercado de capitais, que muitas vezes geram conflitos com
estratégias orientadas para mercados de produtos e valores. Consequentemente,
muitas pessoas experimentam dificuldade em encontrar meios no seu trabalho de
desenvolver o seu propdsito pessoal, e a maioria das corporacdes nao percebe seu
potencial para melhorar a vida das pessoas, usando seus produtos fundamentada no
propdsito, limitando os anseios profundos do espirito humano de fazer diferenca,
deixando um legado. Existe um desejo de uma vida rica em significado, que esta
passando pelo mundo corporativo desapercebidamente. A sensacdo de nao
pertencimento das pessoas diante do propdsito nas empresas esta gerando
inconscientemente uma completa insatisfacéao, o resultado de um vazio dentro de si.

Por sua vez, empresas que ja estdo vivendo o propésito na integra, que vem
do coracédo, da emocao, conseguem uma harmonia e totalidade entre a finalidade, a
estratégia, e os valores dos funcionarios individuais, desencadeando energia humana
consideravel e criatividade que melhoram significativamente o desempenho. Seus
lideres reconhecem a dimensdo moral do propdsito e a hecessidade de coragem para
fazer as escolhas e definir as prioridades que criam instituicdes fortes, mesmo quando
esses atos funcionam contrarios a opinido convencional prevalecente, visando ao
ganho de todos.

E pode-se questionar, e o lucro? Quando existe um propdésito real que leva a
uma causa maior do que apenas resultados financeiros, mesmo que a instituicdo nao
seja filantrépica, e este propdsito é verdadeiro e vivido desde o fundador, os CEOs,
gestores assim como todo o time, o trabalho tem um significado e um objetivo comum
que condiz com o propésito do individuo para com o da empresa e que por sua vez
tem um significado para a empresa que condiz com o individuo, o empenho, o esforco,
a dedicacdo em fazer acontecer e ver o objetivo final é tdo grande que a entrega é
natural e o lucro € uma consequéncia de um desenvolvimento maduro da inteligéncia
emocional aliado fortemente da inteligéncia racional baseado em estratégias com a
visdo do mercado para atender o propdsito que esta no cerne da razao de existir, e
entdo o lucro se torna literalmente uma consequéncia de um grande equilibrio
emocional empresarial.

Pode ser que muitos do time n&o saibam incluir o seu proprio propésito de vida.

E por isso que os gestores dos departamentos de recursos humanos devem estar



completamente engajados na disseminacéo do propésito e desenvolver métodos de
recrutamento e trazer para a empresa pessoas que saibam o seu significado de vida,
que saibam o que estdo fazendo neste mundo, no que devem contribuir, s6 por isto €
possivel identificar pessoas que s&o inteligentes emocionalmente. Como muitas
empresas ja estdo em andamento, e talvez nao tinha todo este entendimento, é
preciso fazer um trabalho de desenvolvimento do seu propésito, mas agora atrelado
ao propoésito da organizacdo e assim passardo a ter profissionais extremamente
engajados com a causa e com a empresa. O nivel de rotatividade ser4 completamente
inferior ao que existe hoje, porque tudo passa a ter sentido, de forma racional e
emocional. Esta é mais uma garantia de sucesso ho mundo dos negaocios.

Para encontrar o propdésito é necessario um processo de reflexdo, ele deveria
ser definido mesmo antes da empresa existir e ser o motivo do seu nascimento. Como
um pai, o fundador é quem deveria dizer o que esta empresa veio fazer. O sentido do
propésito deve permitir a originalidade da empresa, mostrando o que, de fato, ela é, o
seu DNA, e para que veio, qual a marca que quer deixar neste mundo, trazendo a
tona em palavras uma verdade de sentimento, tirando de dentro de si o lado humano
e lancando para fora. ldentificando e fundamentando o que estd no coracdo, no
entendimento do porqué vive, expondo para o mundo quem de fato ela €, e ndo o que
as pessoas ou sociedade querem ou esperam que ela seja. A pergunta é: Por que
estou viva? Por que estou neste mundo? Qual é o meu objetivo de existir? Por que

devo permanecer em vida? A Misséo, a Visado e os Valores advém do Propasito.

2.2 PSICOLOGIA POSITIVA

A psicologia positiva surgiu nos anos 1990, nos Estados Unidos, por intermédio
de Seligman (2004), ele era presidente da Associacdo Americana de Psicologia e
estudava casos de depressdo, analisando as causas decidiu se dedicar a
compreender melhor as origens da felicidade, mais precisamente ao longo do século
XX, tinha se encarregado muito bem dos problemas e patologias, se ocupando com o
gue havia de errado com as pessoas, com 0 que nao funcionava. O processo foi
fundamental para o desenvolvimento e estruturacdo da ciéncia psicologica. Hoje,

devido o conhecimento, existe a possibilidade de diagnosticar e tratar diversos casos



de transtornos mentais, que antes ndo eram possiveis. Os resultados do trabalho de
Seligman (2004) foram divulgados em sua obra Felicidade Auténtica e para ele a
felicidade é algo que deve ser estimulada, desenvolvida e cuidada todos os dias,
focando nos bons resultados da vida, gerando gratid&o, otimismo, coragem, uma Visao
positiva do futuro, e amor ao proximo. Para estes profissionais ja € sabido que as
emocodes exercem acdes sobre o homem e que podem gerar consequéncias positivas
ou negativas.

Para que o homem possa se sobressair positivamente das situacdes adversas,
entendendo que existe fortemente a influéncia do equilibrio do corpo fisico e mental,
€ preciso a pratica da resiliéncia, ou seja, o poder do homem de fazer uma avaliacéo
imediata e adaptar-se rapidamente as diversas ocasides, principalmente as que
demonstram ser negativamente num primeiro impacto. Na existéncia da vida humana
€ preciso quebrar o circulo vicioso que prendem 0s pensamentos do ser numa Vvisao
e concepcao destrutiva alcancando a libertadade. A resiliéncia advém da psicologia
humanista, seu foco é trazer a visdo das experiéncias positivas na busca de promover
qualidade de vida inspirada em bons sentimentos. Sua intencao nao é descuidar das
guestdes patoldgicas como base em Jung (2000), entendendo o lado sombrio que
cerca 0 homem, mas sim, compreender que, cada situacdo deve e merecer ser
analisada, e em alguns casos podem ser solucionados com a Psicologia Positiva.

Munhoz (2014) diz que resiliéncia € a habilidade de se adaptar e superar com
sucesso frente aos desafios e as situacdes estressantes. E a superacdo das
adversidades de forma saudavel e construtiva. O termo € oriundo da fisica, trata-se
da capacidade dos materiais de resistirem aos choques e pressdes sem alterar suas
qualidades. Nos anos recentes o termo foi incorporado pelas ciéncias humanas e
expressa a capacidade de um ser humano de superar adversidades.

A resiliéncia foi definida por Garmezy, Masten, Tellegen (1984) como
resisténcia ao stress ou invulnerabilidade frente a condi¢bes adversas. O individuo
resiliente ndo apresenta problemas comportamentais e emocionais frente a
estressores. Muitas mudancgas costumam ocorrer na vida pessoal, novos desafios
estdo sempre surgindo, sendo assim, € importante aprender a lidar adequadamente
com os desafios. A resiliéncia esta na superacao das dificuldades, a pessoa resiliente
“‘da a volta por cima” diante dos percalcos. Mesmo diante de situacdes estressoras

consegue ser produtiva, aprende e se desenvolve.



A importancia da Psicologia Positiva é tdo real, que hoje se encontra como
disciplina dentro dos campos universitarios. A intencéo é levar ndo s6 os pacientes a
buscar em si mesmo as respostas, fazendo grandes descobertas, trazendo o que
estava oculto ao entendimento, expondo os seus bloqueios, travas, traumas, assim
como também, trazer a consciéncia as experiéncias com qualidade de vida que foi
real ao longo do tempo, ativando os seus sonhos até entdo desacreditos, estimulando
um desejo ardente de conquista-los, mentalizando os seus objetivos, transformando-
0S em metas a serem alcangcadas mesmo em meio as dificuldades da vida.

A iniciativa de Seligman (2004) ndo representa a primeira vez que o foco
positivo foi abordado na histéria da psicologia, pouco havia sido falado de forma
sistematica sobre o lado funcional do ser humano, sobre as suas forcas e
potencialidades, assim, a Psicologia Positiva veio trazer um novo enfoque: abordar o
que faz a vida valer a pena. E importante destacar que a Psicologia Positiva n&o
desmerece, nem ignora a existéncia de problemas, dificuldades e transtornos, a
questao é que seu olhar é outro. Nesse processo, salientamos que o fato de trazer um
novo olhar dentro da Psicologia, ndo faz da Psicologia Positiva uma nova abordagem
cientifica. A Psicologia Positiva ndo vem ocupar mais uma cadeira de abordagem
tedrica como as ja existentes. E um movimento cientifico, que conta com estudiosos
no mundo inteiro, desenvolvendo pesquisas que buscam comprovar cientificamente
gue o homem pode ser mais feliz e ter uma vida melhor. A Psicologia Positiva se
interessa pelo que da certo com as pessoas, por suas qualidades e sobre como
promover o seu funcionamento positivo (AZZl; POLYDORO, 2006).

H& um certo preconceito sobre a Psicologia Positiva, pela percepcédo de
aparentar ser autoajuda, devido o enfoque positivo, por este motivo existem varias
criticas, porém, é preciso entender o que € autoajuda e o que é Psicologia Positiva.

Tal Ben-Shahar (2009), um dos profissionais que destaca e releva a Psicologia
Positiva, traz a sua visdo sobre a mesma como uma ponte entre os estudos cientificos
e as literaturas de autoajuda, deixando claro que a Psicologia Positiva se da atraves
dos estudos cientificos para que positivamente exista o desenvolvimento humano,
ficando o conhecimento mais acessivel sobre a funcionalidade para beneficiar de
todos com resultados assertivos.

Tradicionalmente, as perguntas normalmente realizadas nos consultorios sao:

O que esta acontecendo em sua vida que te desagrada? Qual problema que trouxe



vocé aqui? O que estd dando errado em sua vida? Estas perguntas sdo muito
importantes e ndo devem ser ignoradas, mas outras perguntas sao tdo importantes
guantoe precisam ser realizadas as quais poderm mudar o foco e buscar solucdes e
ajuda-lo a perceber as suas capacita¢gdes e ver de uma forma diferente, como: Quais
sao as suas maiores qualidades? Quais sdo os seus dons e talentos? O que vocé faz
bem feito? O que tem dado certo em sua vida? A esséncia da Psicologia Positiva é
focar no que funciona e ao redirecionar as perguntas, proporciona também uma nova
vis&o e assim uma nova realidade.

As perguntas direcionam as respostas, se as perguntas investigativas forem
sobre o0 que esta dando errado e o que desagrada, automaticamente a mente da
pessoa buscara a verdade dos fatos, que para ela faz sentido, e trara as situacdes
negativas, da mesma forma, ao fazer o movimento das perguntas para o que vai bem,
a pessoa procurara as respostas condizentes, mudando a dire¢cdo dos pensamentos,
trazendo outras respostas que o levara para uma nova direcdo na vida. Seligman
(2004), refere que a Psicologia Positiva tem como objetivo incentivar mudancgas,
tirando a énfase das preocupacdes sobre o que esta ruim, passando a se concentrar
na qualidade de vida, apenas redirecionando o percurso. Em nenhum momento
Seligman (ibidem) desfaz do que funcionou na psicologia até hoje, pelo contrario, ele
destaca a importancia de dar relevancia ao que nao funciona, porém, tdo importante
quanto, é dar relevancia ao que funciona.

Segundo Barbara Fredrickson (2009), pesquisadora da Universidade de
Michigan, recebeu um prémio da John Templeton Foundation por seu trabalho acerca
da funcdo das emocdes positivas. Por meio desse estudo, descobriu-se que as
emocdes positivas (e, por extenséo, a felicidade) possuem uma finalidade muito maior
do que, simplesmente, a de promover o bem-estar. As emoc¢des positivas tais como
alegria, otimismo, esperanca, dentre outras, fortalecem nossos recursos intelectuais,
fisicos e sociais dos quais podemos langar mdo quando uma oportunidade ou uma
ameaca se apresentam em nossas vidas. Esse estudo também mostrou que, ao
contrario do que ocorre com as negativas, o cultivo das emocdes positivas promove
uma disposicdo mental expansiva, tolerante e criativa, deixando as pessoas abertas
a novas ideias e experiéncias.

A partir da Revolucdo da Informacéo, as sociedades tém se tornado cada vez

mais complexas e interdependentes, alguns pesquisadores sdo enfaticos ao



afirmarem que do cultivo das emocdes positivas dependeria a prépria sobrevivéncia
da espécie humana. No mundo corporativo essa realidade se repete, por isso, muitas
empresas ao redor do mundo tém tracado suas estratégias de gestdo de pessoas
baseadas nos principios da Psicologia Positiva. Todas elas cientes de que a promog¢éao
da felicidade no ambiente de trabalho pode, além de atrair e reter talentos,
transformar-se numa poderosa fonte de vantagem competitiva. Esta também é uma
visdo de (CHIAVENATO, 2017).

Scardua (2010) fala que Existe também outro termo muito antigo chamado
Eudaimon: é o adjetivo para “feliz’. As analises do significado dessas palavras
associadas a felicidade nos revelam muito sobre 0 que 0s antigos gregos pensavam
sobre o ser feliz. Na etimologia, eudaimonia significa “(eu) bem-disposto; (daimon) que
tem um poder divino”.

Nesse sentido, o significado original da palavra eudaimonia carrega consigo
uma contradicdo: ao mesmo tempo em que a felicidade € um dom, sua manutencao
depende da vida que o feliz vive. Essa aparente ambiguidade da felicidade,
prenunciada pela lingua grega, é confirmada pelas pesquisas mais recentes sobre o
tema.

A psicologia da felicidade tem demonstrado que parte da nossa condicdo de
felicidade é inata, sendo uma predisposicdo genética que nos conduz a maior ou
menor disposicdo para experimentar emocdes positivas, podendo chamar também de
um dom. A outra parte dessa condigao, refere-se as influéncias da vida por estarmos
propensos a diversas situagoes.

A felicidade € mais que um sentimento. A visao aristotélica compreende que a
felicidade condiz com o significado da vida, o que a pessoa faz de si e da sua vida,
através dos seus dons e talentos, expressando ao mundo o que vale a pena.

A Psicologia da Felicidade se alicerca na neurociéncia e no desenvolvimento
humano individual e social. O equilibrio emocional, bons pensamentos e habitos
saudaveis séo fatores que constroem a uma vida de realizacdes. Este estilo de vida
leva as pessoas a viverem com Eudaimonia. Os estudos da neurociéncia demonstram
as origens da bons sentimentos e dos maus sentimentos no organismoa humano, sao
processos que podem ser ativados individualmente ou simultaneamente, esta
compreensao ajuda a entender o porqué uma pessoa pode sentir ama e raiva do

mesmo instante.



A alegria, euforia, raiva, medo, tristeza sdo ativadas no hemisfério esquerdo do
cérebro com predonéncia da ativacdo do lado direito. As emocdes positivas ou
negativas tém circuitos neurais diferentes, porém sao interligados e integrados entre
si, se interagem reciprocamente. Com este entendimento é possivel compreender que
o estado de animo negativo pode ser substituido por outras emocdes positivas, da
mesma forma, emocdes positivas também podem ser substituidas por negativas.
Shawn Achor (2012) mostra em seu livro O Jeito Havard de ser Feliz, com base
cientifica que é possivel buscar a felicidade pela substituicdo dos sentimentos
desagradaveis por outros agradaveis. Com vivéncias agradaveis como; pensar
posivamente, relembrar momentos de vitorias, reencontrar amigos, ouvir uma musica,
pode mudar o minset e substituir os sofrimentos em felicidade.

Seligman (2011), no livro Florescer, fala que o “bem-estar é um construto, e a
felicidade é uma coisa. Uma “coisa real” € uma entidade diretamente mensuravel.” “A
teoria da felicidade auténtica é uma tentativa de explicar algo real, a felicidade,

definida pela satisfacdo com a vida.”

As pessoas que tém o maximo de emocgdo positiva, 0 maximo de
engajamento e 0 maximo sentido sdo as mais felizes e tém maior
satisfacdo com a vida. A teoria do bem-estar nega que o tema da
psicologia positiva seja uma coisa real, ele é antes um construto o
bem-estar, que por sua vez tem diversos elementos mensuraveis,
cada um deles com uma coisa real e cada um nenhum deles
contribuindo para formar o bem-estar, mas nenhum deles o definindo
(SELIGMAN, 2011, p. 25).

Seligman (2011) acreditava que a Piscologia Positiva estava ligada a felicidade
e que esta estava conectada a satifacdo com a vida, sendo assim, 0 seu grande
objetivo era aumentar a satifacdo. Hoje, a visdo mudou e ele acredita que a Psicologia
Positiva € o0 bem-estar que se compfe de cinco elementos: emogdo positiva,
engajamento, sentido, relacionamentos positivos e realizacdo, e cada um deles tem
estas trés propriedades:

1. Contribui para a formacao do bem-estar

2. Muitas pessoas o buscam por ele préprio, e ndo apenas para obter
algum dos outros elementos

3. E definido e mensurado independentemente dos outros elementos

(exclusividade)



A teoria do bem-estar € plural no método, bem como na substancia:
emocao positiva € uma variavel subjetiva, definida por aquilo que vocé
pensa e sente. O engajamento, o sentido, os relacionamentos e a
realizacao tém componentes subjetivos e objetivos, ja que vocé pode
acreditar que tem engajamento, sentido, bons relacionamentos e alta
realizagdo e estar errado, ou até iludido. A concluséo € que o bem-
estar ndo pode existir apenas na sua cabecga: ele € uma combinacdo
de sentir-se bem e efetivamente ter sentido, bons relacionamentos e
relizacdo. O modo como escolhemos nossa trajetoria de vida é
maximizando todos esses cinco elementos (SELIGMAN, 2011, p. 36).

Existem formas de aumentar o bem-estar, uma delas é a gratidao. A gratidao
pode tornar a vida mais feliz e satisfatéria. Quando sentimos gratidao, as lembrancas
positivas e agradaveis do passado vém a tona. Quando a gratiddo € demonstrada com
atitudes e palavras, os relacionametos sao fortalecidos. Nao estamos dizendo sobre
a gratiddo de forma que néo é vivido o verdadeiro sentido, mas sim de uma gratidao
expressada de uma forma intencional e atenciosa. Existe dentro das organizacoes
uma limitacdo quanto aos agradecimentos, um tabu dizendo que ser grato € mostrar
um lado sensivel ao outro, uma fragilidade como se quem recebesse fosse melhor ou
mais forte. E, por outro lado, quem esta sendo grato esteja mostrando fraqueza.

N6s fomos condicionados a pensar demais no que pode dar errado e ndo nas
formas suficientes que podem dar certo. E importante analisar os pontos negativos
para aprender e evitar que se repitam no futuro, porém, as pessoas tendem a passar
mais tempo pensando e agindo sobre o que é ruim na vida do que no que € bom, e
no mundo empresarial isto ndo € diferente. E se o foco esta no negativo, predispde a
ansiedade e depressao. Para mudar esta configuracéo e sair deste circulo vicioso, é
preciso comecar a pensar no que aconteceu de bom para comecar a se sentir melhor.

O psicologo Diner, autor da obra: Culture and Well-Being: The Collected Works
of Ed Diener (Cultura e Bem-Estar: Colecdo de Trabalhos de Ed Diener, em traducao
livre), de 2009, realizou pesquisas em varios paises e descobriu que a busca para
obter resultados positivos financeiramente através de bens materiais, exige um
esforco humano muito grande que os limita em tempo e tempo de qualidade, levando
a infelicidade. Diner (Ibidem) compreendeu que se as pessoas tendo o basico como
saude, educacéo, boas rela¢des sociais e oportunidades de conquistar seus sonhos,

podem ser mais felizes do que as buscam acumular riqueza. Desta forma, nem



sempre ser rico pode ter um impacto positivo que gerara a felizes como é a expectativa
de muitas pessoas.

Uma outra forma de gerar a felicidade, pode se dar através do estado Flow ou
ou fluxo. O Flow foi desenvolvido na década de 1970 pelo psicélogo Mihaly
Csikszentmihalyi (1992) e professor da Universidade de Chigago, com o intuito de
causar experiéncias com de fluxo com consciéncia. Com este conceito,
Csikszentmihalyi é um dos psicologos mais prestigiados no estudo da psicologia
positiva. Ao experimentar esse estado, a pessoa se encontra totalmente absorvida em
uma atividade de seu proprio prazer, na qual o tempo voa, e as a¢les, pensamentos
e movimentos acontecem um atras do outro, sem sequer parar para planeja-los. Flow
€ um termo que vem do inglés Fluir e que pode ser traduzido como “Estado de Fluxo”
ou “Experiéncia de Fluxo”. O Flow é como um estado mental onde o corpo e a mente
fluem em perfeita harmonia.

E um momento que o ser estd em alta, em plenitude, num momento de
exceléncia, motivagao, entusiamos, concentragédo, gerando um desempenho absurdo.
O nivel de energia quando se estd em estado Flow pode contagiar a outros. O Flow
também € conhecido por experiéncia maxima da existéncia, muitas vezes, sao
lembrados como os momentos mais felizes da vida da pessoa, mais completa e inteira
(corpo, alma e espirito). O envolvimento € tdo grande no estado Flow, que a pessoa
se concentra com tamanha profundidade ao ponto de nenhuma adversidade ou
problema que esteja acontecendo a distrai-a. Flow é o &pice, onde a pessoa faz
realmente o que quer e gosta, exigindo de si pouco esfor¢co, com um sentimento de
liberdade e felicidade. E um momento que todo o ser se encontra desconectado do
mundo e imerso apenas na tarefa, utilizando de toda capacidade e habilidade dos
seus dons e talentos ao extremo.

E possivel identificar pessoas em estado de Flow quando estdo fazendo o que
mais gostam, como por exemplo dancando, pintando, escrevendo, cantando,
praticando atividade fisica ou esportes, meditando e até trabalhando. Outra forma de
perceber o estado Flow € nos relacionamentos. Quando uma pessoa tem afinidade
com outra, onde o assunto tratado € de total interesse, ou entdo, estdo exercendo
uma atividade em conjunto que traga muito prazer, podemos considerar estado Flow.
E comum em determinadas situacdes a razdo e a emocgdo entrarem em conflito,

consumindo energia e desgaste. Com frequéncia, pensa uma coisa, sente 0 que nao



guer e acaba agindo de outra maneira que ndo era a melhor. No estado Flow, os
conflitos entre pensamentos, sentimentos e acdes sdo cessados, devido o corpo, alma
e espirito estarem em perfeita harmonia.

No livro Positividade, Barbara Fredrickson (2009), descobriu em sua pesquisa
com 188 voluntarios, durante um més, onde todos os dias 0s participantes tinham que
registrar suas emocodes, eram elas, positivas e ou negativas. Esta pesquisa trouxe o
entendimento que para conquistar uma vida plena e feliz, no dia a dia, € preciso
vivenciar no minimo trés emocdes positivas para cada uma negativa. Dentre as
emocdes positivas as principais que se destacam sédo: gratidao, alegria, esperanca,
diversao, serenidade, satisfacdo, interesse, admiracéo e inspiracao.

Uma das formas para conquistar emocgdes positivas, é buscar atividades que
levem a pessoa ao estado Flow. N&o € fazer apenas o que somente traz prazer, mas
€ buscar uma compensacao sobre as obrigacbes desprazerosas do dia a dia,
permitindo que a vida se torne mais agradavel.

Assim como o estado Flow, o Rapport é mais um conceito da psicologia, é uma
técnica usada para gerar sintonia entre duas ou mais pessoas. Com o Rapport é
possivel entrar numa conexao e ser empatico com os demais, proporcionando um
ambiente prazeroso. A palavra Rapport tem origem do francés, que significa “trazer
de volta”. Trazer de volta a relagdo matua, sincera e entregue. O Rapport pode ser
utilizado tanto no contexto pessoal como profissional.

No mundo empresarial, o Rapport tem uma grande relevancia, algumas
exercem o Rapport de forma natural e inconsciente, criando uma ligacdo ou conexao
de respeito e confianca sem terem que se esforcar para isto.

Anthonny Robbins (2015) € um adepto deste conceito a qual € reconhecido
como um dos fundamentos da PNL (Programacéo Neurolinguistica), uma ciéncia que
estuda a mente humana com o objetivo de reprogramar condutas indesejadas. Lawley
(2007) cita uma frase de Anthonny Robbins em seu um artigo, Rapport — O Ingrediente
Magico, onde diz que “o Rapport é a capacidade de entrar no mundo de alguém, fazé-
lo sentir que vocé o entende e que vocés tém um forte laco em comum. E
a capacidade de ir totalmente do seu mapa do mundo para o mapa do mundo dele. E
a esséncia da comunicacao bem-sucedida.”

A intencdo ndo é aprofundar no tema Rapport, porém, a ideia é fazé-lo

compreender que o Rapport pode ter uma ligacgdo com o Estado Flow, pois a
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motivacdo do estado Flow nos faz concentrar com mais facilidade, estando
profundamente envolvidos e absorvidos na atividade sem nem mesmo percebemos o
tempo passar. Tanto o Flow como o Rapport, ficamos inteiramente focados no
presente, no aqui e no agora. Analisando a possibilidade de uma pessoa estar apenas
em Estado Flow, quando se trata de relacionamento, a facilidade de entrar em Rapport
€ muito maior, a ligacdo entre as pessoas se torna completa e de livre acesso, criando
compatibilidade e empatia.

A unido do Rapport com o Flow no campo empresarial, torna o profissional
completamente diferenciado para realizar com alegria, satisfacdo, prazer, bem-estar,
todas as suas responsabilidades. Estar em Rapport e em Flow é estar concentrado
consigo mesmo e com as pessoas, dando o melhor de si naquele momento. E para
que isto ocorra, € preciso gerar um elo de confiangca com as pessoas que se relaciona,
com a empresa e consigo mesmo, gerando a capacidade de usar também o Soft Skill
gue veremos mais a frente em Mentoring.

O filésofo francés René Descartes (2009), em 1637, deu base ao seu livro O
Discurso do Método, e que marcou a visdo do movimento lluminista, colocando a
razao humana como Unica forma de existéncia. De acordo com o pensamento do
filésofo, a compreenséao foi que, ao duvidar de algo, ja estaria pensando e, por estar
duvidando, logo esta pensando, e por estar pensando, ele existe. Concluindo, vem a
frase de Descartes (ibidem) “Penso, logo existo”

Contestando René Descartes (2009), Antonio Damasio (2012), em seu livro O
Erro de Descartes, mostrou como a afirmacédo de Descartes (ibidem) era um erro, ou
seja, 0 comportamento ndo é apenas resultado do pensamento ou razdo, mas também
das emocdes, e trouxe uma nova luz sobre a relagdo entre pensamento, emocao e
corpo. Os estudos de Damasio (ibidem) e o desenvolvimento das neurociéncias
permitiram uma nova abordagem do comportamento humano, onde as emocdes
passam a ter um papel determinante. Concluindo, vem a frase de Damasio (ibidem);
“Sinto, logo existo”.

Damasio (2012) argumento, baseado na ciéncia, que ha compravacdes da
existéncia de organismos ndo pensantes no universo, antes mesmo dos seres
humanos existirem, desconstrdi assim alguns dos argumentos de Descartes (2009).
Damasio (Ibidem), destaca que “cérebro e o corpo encontram-se indissociavelmente

integrados por circuitos bioquimicos e neurais reciprocos dirigidos um para o outro”,



assim como a razdo e a emocao. Os sentimentos estdo ligados diretamente aos
sistemas cerebrais que estdo conectados ao sistema racional, 0s quais juntos se

interligam a todo restante do corpo.

O amor, 0 6dio e a angustia, as qualidades de bondade e de crueldade,
a solucéo planificada de um problema cientifico ou a criagdo de um
novo artefato, todos eles tém por base os acontecimentos neurais que
ocorrem dentro de um cérebro, desde que esse cérebro tenha estado
e esteja nesse momento interagindo com o seu corpo (DAMASIO,
2012 p.18).

No inicio dos anos 90, a psicéloga social Nalini Ambady e John Skowronski
(2008), na Universidade Harvard mostraram que a todo instante formamos impressoes
positivas ou negativas sobre pessoas. Realizaram experimentos, nos quais 0S
participantes assistiam a trés videoclipes, com duracdo de dois segundos cada um,
gue mostravam professores ensinando. A avaliacdo dada a esses alunos foi muito
parecida com a avaliacdo do final do semestre, em que eles atribuiam notas ao
desempenho dos professores. Assim, os psicologos concluiram que, para ter uma
impressao do entusiasmo e empenho de alguém, seis segundos de observacgao sao
suficientes.

Numa série de estudos de Bargh (2013), ele descobriu que mesmo em
intervalos de tempo menores, a impressao pode fazer a diferenca. Observou que as
pessoas faziam julgamentos com base em imagens de rostos ou objetos exibidos por
apenas dois décimos de segundo. Estamos descobrindo que tudo é avaliado como
bom ou ruim no espaco de um quarto de segundo conforme Bargh (2013). O caminho
que olhos fazem, vao da percepc¢édo pela emocédo das respostas rapidas, ao controle
da compreenséao racional do cérebro, o cortex. Frequentemente nds sentimos antes
de pensar. Muitas vezes, parece haver uma sabedoria biolégica por tras desses
sentimentos instantaneos, que identificam de maneira mais rapida e precisa; a raiva,
a tristeza, o medo ou a felicidade na expressédo do outro. A todo instante estamos
fugindo das ameacas, e com esta leitura imediata o ser humano se preserva como um
meio de sobrevivéncia, mesmo que seja, pela autosabotagem.

Com toda esta compreensdo e com a visdo de Damasio (2012), entendemos
gue primeiro nés sentimos. Entdo, para que se obtenha sucesso nos relacionamentos,

€ preciso proporcionar 0s sentimentos certos, provocando estimulos, tornando



pessoas e profissionais que realizam muito mais pela assertividade das emocoes.
Dentro das organizacg@es, para haver uma troca matua nas relacdes, € preciso ter os
sentimentos adquados, como; sentimentos de justica, confianca, alegria. Para que o
outro sinta é preciso que o Lider ou Gestor provoque a sinestesia correta, a qual o
receptor fard a leitura e compreendera que esta num ambiente seguro, construindo
assim profissionais engajados com as causas, participando ativamente com o intuito
de apoiar com total dedicagao.

Apesar de haver uma relacdo comercial (troca) no trabalho, onde um presta
servico e o outro se beneficia do mesmo, gerando maior rentabilidade e negdécios para
a organizacdo, mesmo sabendo que existe este tramite, as pessoas necessitam ter
um propdsito que instigue os seus bons sentimentos, que as motive a executar melhor
e com maior intensidade, entregando-se como parte da organizacéo, entrelacando o
propdésito da empresa com seu préprio proposito, ao ponto de ndo conseguir distinguir
guem é quem. As pessoas nao compram apenas a visado do lider e da empresa, elas
compram o proposito que esta por tras, os valores e a real intengéo, que € sinalizada
na transmissao da confianca e da justica. Todo este percurso gera o engajamento,
gue nao visa apenas o beneficio financeiro, e sim o0 sentido real da existéncia.
Decorrente a todo este comportamento outros beneficios, como; crescimento,

lucratividade e alta performance séo gerados.

2.3 NEUROCIENCIA

A neurociéncia tem sido um dos principais temas nos ultimos anos com a
evolucdo exponencial, que possibilitou estudar o cérebro e entender como funciona.
O estudo de “cérebros vivos” tem trazido novas informagdes e comprovacoes
cientificas sobre o funcionamento de pensamentos e comportamentos gerados nos
seres humanos, que nos ajudam a compreender sobre o0 homem, inclusive o porqué
a lideranca exerce tanto impacto no clima organizacional, no bem-estar, desempenho
das pessoas e, consequentemente, nos resultados que entregam.

Raminhos (2016), uma das principais descobertas da neurociéncia, em
pesquisa realizada na University of California em Los Angeles (UCLA), € que para o

cérebro humano, a dor fisica e a social sao interpretadas da mesma forma. Um ato de



rejeicdo, exclusao, injustica, humilhacéo ou discriminacgéo, para o cérebro, significa o
mesmo que um soco no estdbmago ou um tapa na cara. Segundo os pesquisadores, a
dor social (dor da rejeicdo) pode ter se desenvolvido por causa da importancia dos
elos sociais para a sobrevivéncia da maioria dos mamiferos, e que mostram a nossa
necessidade por relacdo social, que esta profundamente enraizada em nosso
inconsciente.

Uma importante diferenca entre a dor fisica e a social é que a fisica passa
‘rapido”, a social, ndo. Segundo Eisenberger, Lieberman e Williams (2003), sendo
assim, a depressao e outros transtornos ansiosos configuram entre as quatro causas
de afastamento do trabalho. Dados de 2013 do Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS), e as estimativas da Organizacdo Mundial da Saude (OMS) nos mostram a
depressao como a doenca mais comum no mundo na préxima década, ultrapassando
diagnésticos cardiovasculares e de cancer.

Para compreender melhor € preciso analisar o funcionamento do cérebro
humano. Apresentado pelo neurocientista Paul MacLean (1990), em seu livro The
Triune Brain in evolution: Role in paleocerebral functions (O Cérebro Tritno na
evolucdo: papel nas funcdes paleocerebrais), fala sobre a teoria do cérebro trino, ele
mostra que nds, seres humanos e também os primatas, temos o cérebro dividido em
trés partes com funcionalidades diferentes. Cada unidade representa uma evolucao
do sistema nervoso, sdo estes: coOrtex cerebral, sistema limbico e tronco encefalico
(complexo reptiliano).

O “Cérebro Reptiliano” € a camada mais antiga na evolugdo do encéfalo
humano, se desenvolveu a milhées de anos pelos animais, € o Unico cérebro presente
nos répteis, dai o nome, cérebro reptiliano.

Esta camada é responsavel pelo comportamento instintivo dos animais,
comportamentos ligados a sobrevivéncia e aos automaticos, como a respiracao e o
sono.

Quando uma pessoa, mesmo em condicao fisica saudavel, tem medo, pode ser
caracterizada de fobia, usando o cérebro reptiliano. Nesta parte, se processam as
experiéncias primarias usando os instintos de sobrevivéncia e replicacdo, sendo
responsabilidade por emocgdes primarias. Como o medo, o prazer, 0 asco (nojo) e
também os atos de reflexos do dia a dia, como dormir, acordar, e as necessidades

fisiologicas, também estdo ligados ao equilibrio mental, como o sexo, a fome, o



territorialissimo e as funcfes automaticas como a respiracao, batimentos do coracéo,
temperatura corporal, digestédo e outras funcoes.

Os movimentos também sdo caracteristicas do cérebro reptiliano, que
controlam 0s nossos atos, reflexos e o equilibrio do corpo. Sem essa harmonia, 0
cérebro fica em constante alerta, normalmente ativa a sensagao de perigo e deixa o
individuo ansioso, medroso ou até em determinadas situa¢cdes paralisado. Se o Lider
conseguir equilibrio neste aspecto e ndo acionar a sensac¢ao de perigo, pode bloquear
o cérebro reptiliano para momentos de grandes decisfes.

A maior fonte de motivacdo em nivel instintivo é a fuga da dor, que esta ligada
diretamente com o instinto de sobrevivéncia, qualquer situacédo que reflita dor, raiva,
medo vai acessar o cérebro reptiliano. O desconforto e a confusdo geram o estado de
fuga, luta ou paralisagdo. Quando isso ocorre, a pessoa tende a querer resolver de
forma definitiva aquele momento de tensdo. Tem atitudes e decisfes rapidas, se
concentra no tronco encefalico e dificulta as escolhas logicas, favorecendo que
pessoas sejam manipuladas em decisées. Em momentos de perigo, € necessario
manter a calma, estimulando o raciocinio para ndo sofrer consequéncias indesejaveis.
E ele é influenciado, principalmente por imagens, quando existe uma situacédo de
perigo imediato, o cérebro reptiliano ganha dominancia sobre os outros dois, agindo
por reflexo e sem controle.

Circundando a camada do Cérebro Reptiliano é encontrado o Sistema Limbico,
conhecido também como cérebro mamifero, massa branca ou cérebro emocional e é
uma camada bem desenvolvida nos mamiferos, em algumas aves e animais marinhos
como os golfinhos. E responséavel pelas emocées, a imaginacdo e os sonhos. E
importante entendermos ao se deparar com uma pessoa que chora muito ou que é
muito raivosa, é provavel que ela esta deixando o cérebro limbico ser. O cérebro
mamifero é capaz de aprender com as experiéncias passadas por condicionamento
mental, no processo de aprendizagem.

A linguagem compreendida pelos mamiferos é a dos sonhos, qualquer estimulo
tem um valor emocional associado, seja por musica (som), imagem, um toque, um
cheiro. E captada pelo cérebro reptiliano, onde recebera o entendimento de prazer ou
dor. Este prazer ou dor sera guardado num banco de dados que é o hipocampo, no
cérebro emocional, que também estardo associados a ambiente, pessoas, tipos de

trabalhos.



O conjunto de estimulos, ou seja, de experiéncias, trardo valores que serao
associados a uma codificacdo de memoarias pelos cinco sentidos (visdo, audicao,
paladar, somestesia (tato) e olfato, seja verbal ou ndo verbal, levando a infinitas
variacbes de emocdes mais complexas, como: compaixdo, amor, felicidade, rejeigéo,
ameaca, vinganca. Desta forma, o cérebro mamifero € capaz de aprender com as
situacdes passadas contrabalanceando-o com as situacbes presentes do cérebro
reptiliano, transformando instinto em emocgéo.

E possivel persuadir poderosamente as emocbes de forma positiva na
lideranca, usando filmes, videos, metaforas, musicas, utilizando linguagens
sensoriais, criando experiéncias emocionais intensas. Em caso de situacoes
emocionais muito forte, o Sistema Limbico interrompe o cérebro l6gico, agindo Unica,
e exclusivamente, de forma emocional baseado nas experiéncias emocionais que ja
teve ao longo da vida.

E por fim, a camada mais recente da evolu¢cdo humana é o Neocortex, que nos
diferencia da forma mais profunda dos outros animais, presente e bem evoluido nos
humanos que os torna racionais, conhecido também como massa cinzenta.
Responséavel por tarefas complexas, como o raciocinio légico e a matematica, o
abstrato, o processamento de linguagem simbdlica e a criatividade. Identifica padrdes
de semelhanca ou diferenca, e uma das principais funcdes € julgar informacdes e
tomar decisoes.

Por esse sistema, recebemos todas as informacg@es diarias, diante dos filtros
l6gicos, o Neocortex julga se tal informacédo é valida ou ndo. E se desativarmos
momentaneamente os filtros podemos acessar e explorar o cérebro emocional. Para
bloquear os julgamentos, precisamos conhecer os principais filtros que fazem esta
funcao:

1. Atencdo — esta ligada ao foco, algumas situacdes podem escapar da
atencdo consciente, sdo processadas pelo cérebro, mas de forma inconsciente.

2. Crencas — estdo ligadas as memoarias do passado que podem aceitar ou
nao como uma informacdao valida. E a mudanca de crenca é feita no Sistema Limbico.

3. Valores — a moral e bons costumes estéo ligados ao superego, regras
de convivéncia que aprendemos quando criancas, e dia a dia, regras culturais ou

organizacionais.



4, Decisdes — algumas pessoas gostam de saber e estar no controle, e é
importante que se sintam no controle da deciséao.

5. Memorias — resgatar situacdes com base nas experiéncias passadas
boas ou ndo.

Garden (2008) diz que além do cérebro trino, existe muito a se estudar sobre a
neurociéncia. A Amigdala cerebral tem uma funcdo extremamente importante, ela &
formada por grupos de neurdnios que, juntos, formam uma massa esferoide de
substancia cinzenta com cerca de trés centimetros de didmetro, chamada no pélo
temporal do hemisfério cerebral de grande parte dos vertebrados, incluindo o ser
humano. Esta regido do cérebro faz parte do sistema limbico e € um importante centro
regulador do comportamento sexual, do comportamento agressivo, das respostas
emocionais e da reatividade a estimulos biologicamente relevantes. Este conjunto
nuclear é também importante para os conteados emocionais das nossas memarias.

A amigdala é uma estrutura cerebral altamente implicada na manifestacéo de
reacfes emocionais e na aprendizagem de conteldo emocionalmente relevante que
esta relacionada com a manifestacdo de comportamentos sociais. H& crescentes
evidéncias apoiando a funcdo da amigdala, como uma das regides cerebrais mais
importantes para a ocorréncia do comportamento agressivo em humano. A amigdala
€ uma pequena estrutura do sistema nervoso em forma de améndoa, importante na
aquisicdo de informacdes de perigo, processamento, elaboracdo e producédo de
respostas aos agentes estressores.

Segundo Amaral e Oliveira (2003) diz que esta situada dentro da regido
anteroinferior do lobo temporal, que se interconecta com o hipocampo, com o talamo,
com o0s nucleos septais e com o cortex pré-frontal. Essas conexfes garantem seu
importante desempenho na mediagédo e controle das atividades emocionais, como
amizade, amor e afeicdo, nas exteriorizagdes do humor e, principalmente, nos estados
de medo, ira e na agressividade.

Precisamos da amigdala para sentir determinadas emocdes e para percebé-
las em outras pessoas. Emoc¢des, como o0 medo, estdo associadas a amecga, e assim
as funcbes da amigdala. Por exemplo, ver uma pessoa sendo agredida fisicamente
ou verbalmente no trabalho, o coragdo comeca a bater mais rapido. O medo extremo
e pensamentos preocupados, atormentam nossas mentes e pensamos em maneiras

de escapar para ndo ser ameacados, ou seja, ter seguranca e para nao ser atingido



também, ou entdo tomando a acao de se defender. A memoria de um periodo dificil
fica armazenada pela amigdala de tal forma que, na proxima vez que pensamos sobre
0 incidente, os acontecimentos aparecem nitidamente em nossa mente e sao
acompanhados por calafrios e outras reacdes de medo no corpo. Isso mostra que a
amigdala armazena, na memdaria, fatores emocionais e sentimentos, por isso, parece
a repeticdo do fato, como se a pessoa estivesse revivendo a experiéncia.

Pessoas com lesdes na amigdala mostraram nédo ter sinais medo, ndo reagem
a situacdes de perigo sem o reflexo dos sintomas quando a amigdala est& ativada.
Esta € uma prova que a amigdala esta ligada diretamente as respostas ao medo
demonstrando uma anormalidade comportamental e emocional. O autismo, as fobias
pés-traumaticas, ansiedade e depresséao estdo ligadas ao funcionamento anormal da
amigdala. Alguns casos séo diferentes, como transtornos bipolares onde a amigdala
€ aumentada e advém de uma grande quantidade de medo praticamente permanente.
Também acontece nos casos de psicopata violento afetados por neurotransmissores
com funcionamento anormal da amigdala.

A amigdala é fundamental para a sobrevivéncia, pois é ela quem indica algum
perigo. A amigdala gera o medo fazendo com que a pessoa se proteja, preservando
a sua integridade fisica e moral.

No mundo corporativo, estamos muito propensos a ver e ter diversas acoes e
reacOes causadas pela ativacdo da amigdala. Apenas por imaginar um possivel risco
Ou perigo em uma reunido, uma negociacao, em um relacionamento estratégico, 0s
sintomas sao disparados e a acdo se da inconsequentemente na busca da
sobrevivéncia. O coracao dispara, as pupilas dilatam e a respiracéo se torna ofegante.
O medo da rejeicdo é um dos principais fatores ocasionadores dessa situacdo dentro
das empresas. Por outro lado, é possivel ver também varios colegas de trabalho com
aspectos de bipolaridade, fobias, inquietacdo, justamente porgue o grande objetivo é
a defesa, autoprotecdo, e nem sempre é causar o mal para o outro. A amigdala ativada
deixa a pessoa “cega”, sem a percepgao real da situagao.

O sistema nervoso autdbnomo (SNA) divide-se em nervoso simpatico e
parassimpatico. Ambos tém func¢des contrarias (antagbnicas). Um corrige 0s excessos
do outro. Por exemplo, se estiver acontecendo uma calorosa discusséo no trabalho o
sistema simpatico acelera demasiadamente as batidas do coracdo, o0 sistema

parassimpatico entra em acao, diminuindo o ritmo cardiaco. Se, de repente, esta



discussédo acaba afetando a saude, promovendo dores no aparelho digestivo, o
sistema parassimpatico acelera o trabalho do estbmago e dos intestinos, o simpatico
entra em agao para diminuir as contragfes desses 6rgaos.

Em alguns momentos, € importante que grupos de profissionais, utilizem de
forma positiva o SNA simpatico pois ele estimula as acfes e energia, de forma que
organismo corresponda as situacbes de estress, provocando maior agilidade no
processo, euforia e entusiasmo como, por exemplo, uma dindmica em grupo, uma
recompensa sobre os seus resultados, uma atencao do lider num momento oportuno
ou até mesmo um reconhecimento publico por um bom trabalho realizado.

Ja o SNA parassimpatico estimula, principalmente, atividades relaxantes, como
as reducdes do ritmo cardiaco. Portanto, em momentos de tensdo ou euforia
profissional, quando as tomadas de decisdes sdo importantes, € preciso dar um
pequeno intervalo de tempo, respirar profundamente por varias vezes, oxigenar o
cérebro para abaixar a adrenalina, silenciar a mente, e assim, fazer a melhor escolha
com o Neocértex e ndo pelo Sistema Limbico e ou pelo Cérebro Reptiliano. Se as
acOes ou decisbes forem tomadas pelo SNA parassimpético, o profissional se sentira
mais seguro e com maior chance de assertividade.

As células nervosas, responsaveis pela propagacao do impulso nervoso, sao
denominados neurdnios. Elas compdem o sistema nervoso central, juntamente com
as células da glia. Segundo Monteiro (2009), uma nova pesquisa, feita na
Universidade Federal do Rio de Janeiro, mostrou que ndao sédo 100 bilhdes de
neurbnios que existem nos seres humanos, como se acreditava. O numero real
dessas células, que transmitem 0s N0SS0S pensamentos seria, na verdade, 86 bilhdes,
e ja se sabe que novos neurdnios sdo produzidos ao longo da vida. Os neurbnios sdo
espalhados pelo corpo todo.

As mensagens dos sentidos se d&ao por meio dos cinco sentidos, nos olhos,
nariz, ouvidos e boca, e somestesia (tato), espalhados por toda a superficie do corpo,
e até mesmo em alguns Orgaos internos, chegam ao cérebro através do sistema
nervoso. Os neurdnios que carregam essas mensagens para o cérebro sdo chamados
neurbnios sensoriais. Leva-se um tempo para gue 0s sinais sejam carregados pelas
sinapses. Para que a mensagem possa ser levada o mais rapido possivel, os axénios
dos nervos séo extremamente compridos, minimizando o tempo. As sinapses ficam

na fenda, entre os neurbnios, neste local agem 0s neurotransmissores e todo



comunicacao é realizada pelos 6rgaos internos e pelo exterior do corpo provocando
impulsos nervosos por toda extensao.

Com todo este estudo, a Neurolideranca tem como principio combinar as
descobertas do cérebro baseado na neurociéncia ao desenvolvimento de
competéncias na lideranca e gestdo de pessoas, disfrutando do melhor
aproveitamento da funcionalidade humana. A Neurolideranca foi desenvolvida pelo
australiano David Rock (2017), autor do livro Lideranga tranquila: Nao diga aos outros
o que fazer: ensine-os a pensar! Ele também é criador metodologia de Neurocoaching
e fundador do Neuroleadership Institute.

No campo da Neurociéncia e 0s avancgos tecnolégicos em imagens,
proporciononaram uma melhor compreensao do funcionamento do cérebro, estamos
comecando a ver fisicamente as praticas de gestéo e as rea¢cdes no cérebro humano
(WAYTZ; MASON, 2013). Segundo Waytz (2013), é possivel fornecer uma visao geral
sobre o campo emergente da neurociéncia; introduz a Neuroleadership, um termo
cunhado por David Rock (2017). Ele explora como aplicar descobertas de
neurociéncia no local de trabalho. Fornecendo exemplos de como a aplicacdo de
lideranca neurolégica pode melhorar a lideranca pratica, gerenciamento de mudancas,
inovacao e criatividade.

A Neurolideranca é um processo eficaz usado pelo Modelo SCARF (Status,
Certainty, Autonomy, Relatedness, Fairness) de David Rock (2017), estimulando
processos naturais no cérebro de pessoas lideradas, que acompanham a sua
sequéncia e o ritmo de forma a evitar resisténcia consciente ou inconsciente por parte
das pessoas, potencializando assim o resultado obtido. E também um processo
eficiente porque o uso dos modelos, que incluem técnicas de regulagcdo emocional
(capacidade de dominar suas emocgdes), ajudam o lider a manter a sua tranquilidade
e dos outros, minimizando o esforco emocional e gasto energético no exercicio de
suas funcgoes.

Cada vez mais o mundo corporativo esta continuamente buscando melhores
maneiras de envolver, conectar e liderar seus profissionais. Novos avan¢os no campo
da Neurociéncia podem nos ajudar a desvendar a fisiologia da eficacia da lideranca.
Neurociéncia € o estudo de como o sistema nervoso se desenvolve, sua estrutura e o
que faz. O foco do campo de estudo esta no funcionamento do cérebro e embora

tenha sido originalmente classificado como uma Sub-Disciplina da Biologia, tornou-se



uma ciéncia mais interdisciplinar, que trabalha de perto com outras areas do
conhecimento, como Matematica, Linguistica, Engenharia, Informatica, Quimica,
Filosofia e Medicina. Essa &rea de pesquisa ainda é recente, e 0s neurocientistas
reconhecem que h& muito mais a descobrir sobre o cérebro do que eles sabem.
Tecnologias como Imagem de Ressonancia Magnética Funcional (RMf) e a
Tomografia Computadorizada de Emisséo de Positrons (PET) mostraram conexdes
neurais definitivas que permitem aos cientistas desenvolverem uma compreensao da
interconectividade do cérebro e do comportamento.

Como os professores Adam Waytz e Malia Mason (2013) escreveram em um
artigo para Harvard Business Review, a neurociéncia ja revelou insights que séo

aplicaveis ao local de trabalho, incluindo:

. Como promover 0 pensamento criativo;

. Como estruturar recompensas;

o O papel das emocdes na tomada de decisoes;

. As oportunidades e (principalmente) as armadilhas das multitarefas.

A pesquisa de neurociéncia inclui que quando os gerentes oferecem feedback
aos subordinados, uma reacao emocional € desencadeada no cérebro do subordinado
gue controla a sobrevivéncia. Outros estudos de pesquisa de neurociéncia sugerem
gue relacbes positivas entre gerentes e os funcionarios desencadeiam uma area no
cérebro que ativa a abertura a novas ideias e mais orientacao social para outros. Ao
conectar a ciéncia e a lideranca, essas descobertas podem nos ajudar a entender por
que alguns empregos e as praticas de lideranca sdo mais eficazes do que outras.

No passado nédo tdo distante, a convencional definicdo de um lider efetivo foi
aguela que obteve resultados, impulsionou a linha inferior e, geralmente, forgou
produtividade de seus funcionarios. Como a area de recursos humanos (RH) e os
profissionais de gestdo de talentos conhecem muito bem, algumas das praticas de
gestao sdo usadas para obter esses resultados.

Krauzs (1991) mostra que com a neurociéncia, hoje temos mais visdo sobre
como melhorar comportamentos de lideranca. Por exemplo, foi encontrado um elo
entre lideres efetivos e relacionamentos ressonantes com os outros. O estudo, usando

a tecnologia Ressonancia Magnética Funcional (RMf), descobriu que, quando os



gerentes foram convidados a recordar experiéncias especificas com lideres
‘ressonantes” foram ativadas quatorze regides do cérebro. Quando solicitado a
lembrar experiéncias especificas com Lideres “dissonantes”, apenas seis regides do
cérebro foram ativadas e onze regides foram desativadas.

As regides do cérebro ativadas para lideres ressonantes foram associadas com
a area das emoc0Oes, ativando o sistema social e outras regides associadas a
relacionamentos. Desativaram o sistema social e regides ativadas do cérebro
associadas a atencdo estreita, diminuindo compaixdo e desencadeando emocodes
negativas.

Existe também uma conexdo fisica no cérebro associada a confianca, um
comportamento vindo de um sentimento que é cada vez mais citado como um trago
critico de lideranca. A substancia quimica no cérebro chamada ocitocina, que quando
liberta faz o individuo se tornar mais receptivo a sentir confianga por um estranho. O
cérebro realmente determina a confiabilidade dentro de milissegundos em uma
reunido com uma pessoa. Essa percepcao € continuamente atualizada na medida que
mais informagBes sdo recebidas ou processadas, como o cérebro assume a
aparéncia, 0s gestos, o tom de voz e o contetdo da conversa, 0 que isso significa para
os lideres, que é possivel criar confianca entre funcionarios, mesmo que tenha faltado
no passado.

Margie Meachan (2013), especialista em educacdo de adultos, oferece as
seguintes etapas, que os lideres podem tomar para criar confianca em uma
organizacao:

o Faca as pessoas se sentirem seguras. O cérebro classifica a
sobrevivéncia como sua principal prioridade, entdo, os lideres que podem mostrar que
nao sdo uma ameagca serao vistos como confiaveis.

o Demonstrar equidade. O cérebro busca justica e reagira a percepgéo de
injustica com raiva e frustracao.

o Seja genuino e nao deixe de confiar nos outros.

Segundo Meacha (2013), quando observamos alguém, sao ativados em nossos

cérebros os mesmos campos do cérebro da outra pessoa, através dos neurdnios



espelho. Em outras palavras, se um lider desconfiar da pessoa com quem ele esta
falando, esta pessoa ira busca-la e refletira essa desconfianca.

A Neurociéncia também confirmou que os sentimentos estimulados sao reais,
e isso pode ser Util em desenvolvimento de lideranca. Um sentimento que ocorre sem
consciéncia, ou seja, sem pensamento, tem uma base neurolégica real, que resulta
em mudancas fisicas no corpo como aumento da frequéncia cardiaca, transpiracao e
arrepios. Os lideres foram ensinados a suprimir sentimentos frios e tomar decisées
baseadas em logica e fatos, mas, como Waytz e Mason (2013) observam, hd um corpo
crescente de evidéncias neuroldgicas onde as reacfes emocionais como essas hao
devem ser ignoradas. Em situacdes que envolvem risco, podem ser usados
sentimentos frios para impedir lideres a tomarem decisfes excessivamente otimistas.

O corpo esté o tempo todo produzindo substancias quimicas estimuladas pelos
comportamentos diante de cada experiéncia. No ambiente de trabalho, isso néo é
diferente, talvez, seja até mais forte e evidente por estarmos a maior parte do nosso
tempo dentro da empresa ou do nosso negdécio. Com esta visdo, os profissionais de
RH e de gestdo de talentos podem facilmente aplicar as Neurociéncias para
desenvolver atividades de lideranca com grandes resultados.

A Neurociéncia mostra-nos que lideres ressonantes abrem caminhos nos
cérebros de seus funcionarios, que encorajam ao engajamento e as relacdes de
trabalho positivas. Os bons lideres prestam aten¢&o na construcéo de relacionamento,
prestando atencdo aos niveis de confianca na organizacdo e entre gerentes e
funcionéarios em particular. Os gerentes de RH e talentos devem enfatizar a confianga
no desenvolvimento da lideranca comprovando cientificamente através da
Neurociéncia a importancia da mesma. A confianca pode ser promovida através de
comunicacdo aberta, transparéncia e metas claramente definidas, falaremos mais
sobre confianca em Inteligéncia Relacional.

Encorajando os lideres a ndo descartar seus sentimentos negativos, o RH e a
Gestao de Talentos podem compartilhar a ciéncia por tras dos sentimentos negativos
e enfatizar que € importante prestar atencédo, certamente os sentimentos ndo sao
infaliveis. Os lideres podem ser ensinados a reconhecé-los e a considera-los, no
momento de tomada de decisé&o.

Essas descobertas da Neurociéncia estao ajudando a conectar os pontos entre

a interacdo humana e a pratica da lideranca efetiva. Como o mapeamento do cérebro



humano continua, podemos esperar aprender mais sobre o seu funcionamento e
como os lideres podem usar esse conhecimento para liderar melhor as pessoas nas
organizagoes.

O RH e profissionais de gestao de talentos sabem ha muito tempo que ninguém
gosta de mudanca. Na verdade, ajudar o RH na mudanca da lideranca tornou-se
competéncia necessaria. A mudanca é temida porque o cérebro, que é rigido para
sobreviver, percebe isso como uma ameaca. ISso, por sua vez, provoca uma exploséo
de emocdes negativas que faz com que o cérebro e o corpo entrem em um modo de
resposta a ameaca. Ansiedade disparada através do pensamento e se torna confusa.
O cérebro e o corpo instintivamente resistem as ameacas percebidas e assim fogem
do medo. Uma forma de blindagem e protec&o. Essas respostas séo tdo instantaneas
gue nem podem ser reconhecidas em primeiro lugar pela pessoa que experimenta a
resposta. Emocbes como o medo e ameaca estdo associadas as funcdes da
amigdala, que armazena na memaria fatores emocionais e sentimentos do passado,
que ao associar com o presente se da a reacao do individuo.

Esta compreensao mais profunda do medo da mudanca que o cérebro humano
resiste traz implicacdes generalizadas para o0 modo como os profissionais e gestores
abordam o gerenciamento de mudancgas. Se a mudanca for apresentada como uma
crise (“Se ndo mudarmos imediatamente, todos estaremos sem emprego”) ou se uma
abordagem “apenas faca e ndo faca perguntas” é tomada, o esforco de mudanca
provavelmente falharé e terd o efeito negativo, e o resultado final sera o inverso do
objetivo inicial.

Para que o gerenciamento da mudanca funcione ou para que alinhamento dos
trabalhos acontecam de forma fluida, uma abordagem mais pensativa pode ser
necessaria. O RH e lideres devem reduzir o estress e a ansiedade, diminuindo a
Adrenalina e a Norepinefrina (Noradrenalina), concentrando-se nos aspectos positivos
da mudanca proposta. Uma comunicagdo estruturada inteligentemente com
antecedéncia, fazendo perguntas e com atencao voltada aos funcionarios. Assim,
entram num acordo de informacdes e verdades, realidade e necessidade do todo. Este
processo melhora a capacidade do cérebro de ajustar sua resposta para a mudanca
e percebé-la como ndo ameacadora.

Os lideres também podem e devem ativar o pensamento criativo e inovador

das pessoas. Esta € uma parte do cérebro que Waytz e Mason (2013) afirmaram:



chame a “rede padrdo”, que 0s neurocientistas descobriram que esta vinculada a
inovacéao. O cérebro nunca esta em repouso. Mesmo quando ndo esta focado em um
particular pensamento, as areas do cérebro permanecem ativas. Isto €, a rede padréo
que hospeda a Unica coisa que nos diferencia das outras espécies, a habilidade de
transcender, imaginar o que pode ser em um lugar ou hora diferente. Esta rede é Unica
para humanos e é mais eficaz quando é altamente acionada. Quando as pessoas
‘transcendem” (ou imaginam), o cérebro se separa do externo ambiente e se
concentra para dentro. E durante esse periodo que a criatividade esta no auge e os
momentos de “Eureka” sdo mais provaveis de ocorrer (a experiéncia de encontrar a
solucéo para um problema quando néo se foca ativamente nela). O cérebro humano
precisa de tempo desenfreado para estimular a criatividade e a inovacao.

Outra maneira de melhorar a criatividade e a inovacgao é apelar para outra area
do cérebro, que Waytz e Mason (2013) chamam de “rede de controle”. Esta rede € o
oposto da rede padréo. A rede de controle suprime a rede padréo para permitir que o
cérebro pare de se concentrar no momento presente, entdo ndo vai vagar o tempo
todo. Isso nos mantém atarefados. Os cientistas também descobriram que a rede
funciona melhor quando se depara com distratores limitados, como e-mail,
telefonemas, internet e todos os outros fatores que nos afastam da tarefa e aumentam
a ansiedade. Esta rede, cujo objetivo € manter o foco, também nos impede de sermos
multitarefas efetivas. Isto ndo é algo que os seres humanos podem fazer. Estudos
mostram que as pessoas que tentam fazer tarefas multiplas sao incapazes de alocar
os recursos do cérebro de forma a corresponder as suas prioridades. O resultado da
multitarefa € um ou mais trabalhos mal feitos, fadiga mental, superficial pensamento
e auto regulacao prejudicada (WAYTZ; MASON, 2013).

Profissionais de gestdo de recursos humanos e de talentos podem aplicar o
conhecimento adquirido através da Neurociéncia para melhorar a inovacdo e a

criatividade. Os exemplos podem incluir:

o Envolvendo a rede padréo para incentivar a inovacdo. Estabeleca
programas semelhantes ao Google e Maddock Douglas, que permitem os funcionarios
em um determinado tempo trabalhar em um projeto inspirador de sua escolha, que

avanca a organizagao de alguma forma.



o Engajando a rede para incentivar o foco. Estabelecer formas de bloguear
distracdes “sem tecnologia”, quando os telefones e o e-mail estdo desligados.

o Profissionais de gestdo de recursos humanos e de talentos podem
incentivar a criatividade e inovacdo apoiando o tempo livre nao estruturado,
minimizando distratores diarios, limitando o empregado a metas para melhorar o foco
e “banir’” a multitarefa. Além de estabelecer blocos de “tempo livre de tecnologia”,
alguns especialistas incentivam a reducdo do numero de reunides para apenas
aquelas que sdo absolutamente necessarias. Essas a¢gdes promovem o foco, reduzem
ansiedade e, finalmente, melhoram a criatividade e a inovacéao.

Algumas organizacBes perceberam a necessidade do cérebro por tempo
desenfreado e tomaram medidas para dar aos funcionarios esse tempo. O Google tem
um programa de “20% de tempo”, em que a empresa, 0S engenheiros conseguem um
dia da semana para trabalhar com o que quiserem. A empresa de Marketing Maddock
Douglas oferece aos funcionarios 100 a 200 horas por ano para trabalhar em qualquer
projeto, que os interessa. A empresa de consultoria Bright House disponibiliza aos
funcionarios cinco “Your Days” por ano para refletir. Intuit, Twitter e a empresa de
software Atlassian tem programas similares. Waytz e Mason (2013) aplaudem esses
esforcos, mas também exortam os empregadores a fornecer aos funcionarios ainda
mais tempo para envolver a rede padrdo com o objetivo de melhorar a criatividade.

A Neurociéncia pode ser aplicada para melhorar habilidades de lideranca,
reduzir a ansiedade em tempos de mudanca, melhorar a criatividade e a inovagao,
podendo ser aplicada ao envolvimento dos funcionéarios. Mostra que lideres que tem
uma comunicacao clara e direta mais amavel acabam tendo pessoas trabalhando
melhor juntas quando tém bons relacionamentos com suas chefes e colegas. Os
lideres que sabem como o cérebro funciona podem melhorar a abordagem de como
atingir metas e melhorar a inovacao e colaboracdo em uma organizacdo. Conseguem
identificar no cérebro o que os motiva a realizar melhor. Os lideres podem usar
informagdes para impactar, substancialmente, o engajamento. Por outro lado, a
Neurociéncia tem confirmado que as praticas produzem medo e reduzem o
desempenho dos funcionarios novatos. Confirma que os lideres empresariais
subestimaram a necessidade humana de conexao social no local de trabalho. Estudos

mostram que é totalmente o contrario, a conexao é extremamente necessaria e



importante. Elevando questbes sobre como trabalhamos atualmente, os escritorios
abertos, um constante fluxo de e-mails e multiplos dispositivos méveis, que estao
sempre impedindo a criatividade, inovagdo e diminuindo o envolvimento dos
funcionarios.

Trabalhar no seu melhor nivel micro, ou seja, focado em uma Unica tarefa,
ofereceu provas cientificas de que a multitarefa € impossivel para o cérebro. Lideres
que esperam que seus funciondrios sejam multitarefas estdo fazendo um mau para

suas organizacdes e prejudicam o bem-estar de seus funcionarios.

2.4 LIFE COACHING

A palavra Coach foi utilizada pela primeira vez na Hungria para designar os
coches (carruagens e charretes), que comecaram a ser produzidos no século XVI na
cidade de Kocs, e a palavra coch parece ser derivada do nome da cidade Kocs. Os
coches tornaram-se 0s mais cobi¢cados da época pelo seu conforto, foram os primeiros
produzidos com suspenséo feita de molas de aco, e € esse vocabulo que os ingleses
entendiam como “Coach”.

Celestino (2011) fala que com o passar do tempo, surgiu uma metéfora sobre
o Coach, assim como as carruagens e 0s cocheiros levam as pessoas e ou as
mercadorias de um lado para o outro, como do Ponto A ao Ponto B, ou seja, do Ponto
de Partida (PP) para o Ponto de Chegada (PC) diante dos objetivos para onde
desejavam estar. O Coach era a forma como se chamava o tutor, o que conduzia
outras pessoas pelos diversos campos do conhecimento. Conta-se também que as
familias muito ricas, quando em longas viagens pela Europa, levavam servos no
interior da carruagem, que liam em voz alta para as criangas o que elas tinham de
aprender. Esse servo passou a ser chamado também de Coach.

Barbosa (2016) diz que no século XVIII, os nobres universitarios da Inglaterra
lam para suas aulas em suas carruagens, conduzidos por cocheiros, Coachs. Por volta
de 1830, o termo Coach passa a ser utilizado na Universidade de Oxford como giria
de “tutor particular’, aquele que “carrega”, “conduz” e “prepara” os estudantes para
seus exames. Sendo assim, o termo Coaching refere-se ao processo em si, 0 Coach

aguele que conduz, e o Coachee a pessoa conduzida na direcdo do objetivo que



deseja alcancar. O processo de Coaching enfatiza a autonomia, no qual o Coach deve
contribuir para que o Coachee desenvolva competéncias para andar sozinho, fazendo
0 seu préprio caminho.

Em 1880, a palavra Coach também indicava o treinador de equipes esportivas,
provavelmente baseado no nobre esporte que era o remo. A primeira associacdo de
treinadores foi a American Football Coaching Association, fundada em 1922, e o termo
nos Estados Unidos permaneceu sendo primeiramente usado com relacdo a esportes.

Timothy Gallwey (2016) foi creditado como precursor do conceito de Coaching.
Tenista profissional e treinador, constatou que os treinamentos dos atletas nao
atendiam questdes motivacionais e comportamentais, e essas necessidades geravam
o declinio da performance dos jogadores. Comecou a defender uma nova postura de
pensamento visando a eliminar completamente a autocritica dos atletas nos
treinamentos esportivos. Todo esse trabalho culminou no livro The Inner Game of
Tennis (O Jogo Interior do Ténis). Tim afirmou que o conceito do Inner Game (Jogo
Interior), est4 pautado na ideia que quando praticamos algum esporte coletivo, nos
competimos com dois adversarios: o exterior e interior (GALLWEY, 2016). O processo
de enfrentamento gera situacdes adversas nos esportistas, a disputa resulta no
autoconhecimento e superacao interior.

O conceito de Coaching primeiro comecou a aparecer na gestao e evoluiu para
0 que é considerado por muitos gerentes seniores e executivos como uma das fontes
mais importantes disponiveis para o seu desenvolvimento profissional.

A evolucéo e o crescimento do Coaching comecaram a acelerar na década de
1960, numa época em gque o Coaching executivo ainda ndo era bem conhecido. Com
chegada do executivo o Coaching tornou-se mais conhecido, era geralmente focado
em profissionais que precisavam de ajuda antes de decolagem suas carreiras, muitas
vezes, por causa de sua abrasividade e falta de habilidades suaves. Em seguida, o
alto executivo comecou a participar de compromissos de treinamento focados no lado

positivo do Coaching para ajuda-los na transicéo para niveis ainda maiores.

O Coaching foi introduzido na administragcdo como uma metafora.
Enquadrou-se na nova mentalidade que, até entédo, se esperava dos
funcionarios que se estavam tornando recursos “‘humanos”. Na
verdade, até a década de 1960, a maioria das companhias tratava
seus empregados como “apéndices” das maquinas. Isso mudou sob a
influéncia da psicologia humanista, com defensores como Carl Rogers



(1987) e Abraham Maslow (1962), bem como especialistas de
desenvolvimento organizacional. Lentamente, as empresas
comecaram a se dar conta de que seu quadro de pessoal era mais do
que “magquinas inteligentes”, e que cada pessoa era unica e, portanto,
merecia um tratamento diferenciado. Somente a partir da década de
1990 teria surgido a possibilidade de uma relagéo entre um funcionario
da empresa e um Coach. Gradativamente, o sentido atual de Coaching
€ introduzido no meio corporativo e a contratacdo de um Coach

7

externo €& definida tendo em vista aspectos como confianca,
confidencialidade, transparéncia, seguranca. (MERLEVEDE;
BRIDOUX, 2013, p.16 e 17)

Na histéria da humanidade, nés, seres humanos, temos procurado uma maior
compreensao sobre quem somos. Os fildsofos gregos foram alguns dos primeiros a
publicar obras em torno do significado da existéncia e o que significa ser
autenticamente humano em um mundo fisico. Sécrates e Platdo procuraram
compreender a natureza humana no contexto da moralidade. Argumentaram dentro
do conceito de filosofia moral que a autenticidade € necessaria para que alguém seja
capaz de ser ele mesmo, verdadeiramente, salientando a diferenca entre alguém ser
realmente verdadeiro versus auténtico. Nés exploramos a existéncia humana, desde
0 hascimento de uma criancga até o crescimento das na¢cdes com estudos em filosofia,
psicologia, ciéncia, medicina e religido. Procuramos entendimento, clareza e melhoria
da experiéncia humana, por estes motivos e por buscar superagéo e crescimento, é
gue as pessoas tém no Coaching a possibilidade de grandes mudancas.

O Coaching Life exige um relacionamento e uma dinamica construida e criada
para oferecer suporte direcionado a um individuo. O resultado final € principalmente
ajuda-lo a fazer uma mudanca especifica em uma determinada area.

Os aspectos e o0os componentes relacionais dentro dessa dindmica sao
fundamentais para o Coach (profissional/treinador) encontrar o que o Coachee
(cliente) precisa trabalhar para o sucesso do processo de Coaching. Em outras
palavras, o que acontece entre o Coach e o Coachee afeta diretamente nos efeitos do
processo e no resultado final do Coaching.

Encontrar o significado na vida prediz melhores resultados na satisfacao da
propria vida e na saude fisica, emocional e espiritual. O Coaching oferece a
oportunidade de sucesso e autodescoberta com um diadlogo continuo de busca,
responsabilidade e suporte. Além disso, o envolvimento em um relacionamento de

7

Coaching ndo é apenas um processo para o Coachee, mas também para o



Coach. Pode ser uma oportunidade Unica para abrir um caminho que mova ambas as
partes para uma compreensao mais profunda de si e do que realmente querem.

No Coaching, o engajamento auténtico é fundamental e pode ser criado dentro
do contexto de uma relagao das duas partes. O envolvimento permite criar confianga
e compreensao entre o Coach e o Coachee, criando um aspecto inter-relacionado de
entrega profunda. O Coach cria um espaco para explorar e descobrir trazendo
informagdes jamais ditas anteriormente. Com isso, permite uma mudanca na
consciéncia por trazer a verdadeira realidade do inconsciente, entendendo com
clareza o que, de fato, esta acontecendo, o que esta impedindo o Coachee sair da
situacdo atual, e o que ele pretende que aconteca, passando a ter uma nova maneira
de ver o mundo.

A dinamica de Coaching pode criar oportunidades, quando o Coach utiliza
certas habilidades, como ouvir profundamente, ter sua presenca real na sesséo e néao
julgamento da contextualizacdo do Coachee. O Coach deve ser destemido, sem
medo de mergulhar no desconhecido, trazendo novas experiéncias ao Coachee,
acreditando nos seus sonhos mais ousados, possibilitando-o visualizar a vida que o
espera, criando e planejando, além de permiti-lo receber e alcancar de fato a suas
metas.

Uma pessoa € um processo em constante evolucédo. Segundo Bugental (1973),
existem cinco formas de envolvimento em um relacionamento de Coaching life que
também serve para o Business Coaching, sdo: presenca, escutar, validacéo,

confianca e relacionamento.

. A presenca é quando o Coach pode criar um espaco seguro, um lugar
onde o Coachee é convidado a explorar, talvez um pouco mais. Quando um Coach
traz seu verdadeiro eu, a parte mais genuina e auténtica dele para a sessao, o convite
para a confianca é estabelecido. E ndo comegca com a primeira sessdo de
treinamento. Comega com sua primeira interacdo e continua ao longo da vida do

relacionamento.

o Escutar € uma ferramenta valiosa para estabelecer a presenca, mantém
0 Coach e o Coachee conectados. Como Coach, escutamos em muitos niveis. Muitas

vezes, 0s clientes comecam a sessdo com um topico e terminam em outro. Isso pode



fazer parte do processo de busca. Escutar € uma ferramenta eficaz para este processo

e gue suporta a validacao.

o A validag&o pode ser o Coach reconhecendo o Coachee pelas maneiras
positivas pelas quais ele est4d se ajudando. Pode estar apoiando uma ideia que
tiveram ou mesmo uma descoberta que fizeram. A validacdo nem sempre exige
palavras, embora possa reconhecer as descobertas ou realizacbes do Coachee,
também pode ser a energia do siléncio, que estava procurando. O espaco ocupado

dentro do relacionamento € tdo importante quanto as palavras trocadas.

o A confianca se estabelece a partir do momento que o Coach consegue
respeitar os espacos do Coachee demonstrando empatia. E repassada ao outro por
suas atitudes respeitosas e integras, onde a outra parte a percebe. Entdo, o
sentimento de confianca € gerado no receptor e ndo no transmissor, se o Coach quer

a confianca do Coachee, tera que tomar atitudes que gerem a relacao.

. O envolvimento auténtico no Coaching homenageia 0 momento gerado
com o relacionamento. Isso cria a oportunidade de uma conexdo mais profunda,
facilitando a mudanca e a aprendizagem, criando 0 espac¢o para a consciéncia
interna. A realidade do relacionamento pode ser o caminho em que ambas as partes
fazem a jornada.

J& no Business Coaching, o processo passa a ser diferente do Coaching Life.
O cliente principal é a Empresa (Pessoa Juridica), ela é quem estad passando por
mudancas e necessidades, e busca através das técnicas de Coaching o
desenvolvimento e crescimento do negdcio em si. A empresa representada por um
profissional que tem poder e autoridade (podendo ser o CEO, o
Empresario/Proprietario, o Gestor, Diretor ou até mesmo o responsavel pelo RH), que
entende o PP (ponto de partida) e o PC (ponto de chegada) da empresa, fara uma
grande explanacéo passando as suas expectativas e as suas necessidades, além dos
seus desafios quanto ao negdécio. Entendendo o cenéario, o Coach detectara
juntamente ao representante da organizagao quem séo os profissionais fundamentais
para participarem do processo de Coaching individual e ou de um programa de

Business Coaching com trabalhos em grupos, os quais executardo as a¢cfes para o



alcance das metas empresariais. O Business Coaching € usado para alinhar o estado
do individuo e o0 meio ambiente com a intencédo de melhorar a relacao entre eles. Desta
forma, todo o processo de Coaching deve ser realizado com os lideres da organizacéo
em encontros semanais ou quinzenais e o programa completo pode levar trés meses,
seis, nove ou até doze meses, na busca da realizacdo dos objetivos do negdcio,
vinculando e estimulando a unificagdo com todos os objetivos em comum.

Como o cliente no Business Coaching ndo é o Coachee e sim a Empresa, sera
necessario encontros programados dentro do processo, para prestacdo de contas e
alinhamento do PP com PC, entre o Coach e o Representante da Empresa, onde
serdo evidenciados o cenario e 0 andamento do programa, porém, em nenhum
momento devera ser aberto o que estd sendo tratado no ciclo de Coaching com o
Coachee devido ao sigilo e confiabilidade que existe entre o Coach e o Coachee. A
relacdo entre o Coach e o Coachee é muito importante. Embora utilizem técnicas
inteligentes, se ndo ha relacdo entre as partes, ndo havera um impacto benéfico nas
sessbes de coaching. A construcdo de relacionamento também se refere ao
relacionamento entre o Coach e o Coachee. Confidencialidade e limites claros
também séo importantes estabelecer.

Apesar de todo o processo ser focado para a evolucdo da organizacdo, o
Coachee que € o Lider também evoluira consideravelmente como profissional dentro
do negdcio, passando a ter uma visdo mais expandida e que o levara a acdes
assertivas. Esta € uma grande oportunidade, que somente profissionais considerados
estratégicos e que estdo num alto nivel de confianca podem receber da empresa. Os
Lideres da organizacdo que passam por um Business Coaching recebem como
comprovagdo que a empresa tem um grande interesse e objetivo de firme crescimento
em conjunto.

O processo de Coaching € versatil, envolve equipes, individuos e pode
segmentar diferentes elementos nos negocios. O processo de Coaching de negocios
ajuda os executivos e lideres empresariais a desenvolver uma solucao clara com
compreensao de seus papéis e responsabilidades. Coaching empresarial € sobre alto
desempenho, mas, em ultima instancia, deve ser sustentavel e impactante, no nivel
comportamental. O processo de Coaching de negdcios é complicado e complexo, e
abrange um processo de experiéncia e aprendizagem continua para o cliente e 0
treinador (ROSTRON, 2014).



As organizacbes estdo cada vez mais procurando maneiras efetivas de
oferecer um desempenho sustentavel tanto para a empresa crescer, de uma forma
estratégica e rapida, como para os profissionais que estao principalmente na frente
dos negdcios. E assim mitigar ou contornar os efeitos debilitantes do estress, fadiga e
burnout (esgotamento). O Coaching foi tipicamente pensado como um meétodo para
melhorar o desempenho dos profissionais e dos negocios.

O Business Coaching € uma solu¢cdo focada para ajudar lideres das
organizag0Oes a identificar o complexo, frequentemente informais, relacionamentos e
interdependéncias dentro da empresa, desenvolvendo uma compreensdo mais
profunda sobre a dindmica de maneira econdémica.

A eficacia deste método tornou-se uma disciplina amplamente aceita em
consultoria empresarial, desenvolvimento organizacional e gerenciamento de
mudancas. O processo serve como uma plataforma para resolver problemas de
negocios e criar mudancas futuras, por exemplo, desenvolver uma cultura corporativa
sustentavel, otimizando a organizacdo, o desempenho e a habilitacdo dos pontos
fortes dos membros individuais da equipe, bem como de um todo para cumprir suas
tarefas de maneira mais produtiva.

N&do ha duvida de que problemas relacionados ao estress no trabalho e
sintomas de burnout sdo de preocupacao significativa. Esses problemas afetam uma
gama extremamente grande de  profissionais, incluindo  professores
universitarios (BLIX; CRUISE; MITCHELL; BLIX, 1994), médicos, advogados,
engenheiros, professores, enfermeiros e outros (CHAN; LAI; KO; BOEY, 2000). Na
verdade, é dificil encontrar uma profissdo ou pais onde o stress no trabalho, a fadiga
e 0 burnout ndo sejam motivos de atengao.

O processo reflexivo, que € focado em resultados ou com solucéo, € mais eficaz
em termos de realizagdo de metas, é mais positivo do que um estilo ruminativo de
reflexdo focada no problema. Este tipo de reflexao positiva aumenta as habilidades de
autorregulacéo no local de trabalho de forma generalizada ou disseminada, inclusive
nas areas pessoais. Os participantes em programas de Coaching no local de trabalho
frequentemente relatam maior capacidade de lidar com o estress em casa e tém
melhora no relacionamento com familiares de forma significativa. Em suma, se

envolver nessas atividades ao longo de um periodo de tempo num formato sistémico



traz apoio na superacdo de qualquer contratempo, criando resiliéncia e
desenvolvendo habilidades.

Normalmente, o Coaching no local de trabalho tende a se concentrar em
melhorar o desempenho e otimizar o seu gerenciamento, tornando-se sustentavel,
concentrando explicitamente sobre o bem-estar de lideres, gerentes e funcionarios no
desenvolvimento e na alta performance. Embora muitos locais de trabalho estejam
repletos de programas de bem-estar e aprimoramento do desempenho, raramente os
dois sdo combinados de uma maneira que ressoe com sucesso em um nivel individual
e sistémico. Intervencbes de Coaching que incentivam os individuos a explorar o
significado que o trabalho tem, e redefinindo esse significado conforme
necessario para si, passam a ter uma capacidade de desenvolver perspectiva e
conseguem lidar melhor com a incerteza e a ambicéo, reconhecendo que os valores
e o desempenho no trabalho séo interligados. O Coaching se concentra em garantir o
alinhamento entre os valores e objetivos pessoais do individuo como os da
organizagdo, podendo ser Uteis para melhorar o bem-estar e manter os rendimentos
em resultados.

Quando néo cuidado, os individuos nesta area podem ter niveis relativamente
altos de doenca mental, e estes podem incluir depresséo, grandes transtornos de
ansiedade, dependéncias quimicas ou alcoolismo, ou distlrbios de tonalidades que
causam uma angustia significativa para si mesmo ou para outros, e ainda exaustao
fisica e mental (GRANT, 2007). O comportamento individual no local de trabalho pode
variar desde o presenteismo e auséncias explicadas até a licenca por doenca
excessiva. Em um nivel interpessoal, pode-se observar altos niveis de cinismo ou
passivo comportamento agressivo, com desempenho baixo a muito baixo.

A tarefa para o Coach é poder distinguir entre questdes que podem ser
acessiveis para Coaching e aqueles que exigem outras intervencdes
especializadas. E importante notar que aqueles neste quadrante podem ser mais
adequados para aconselhamento ou uma intervencao terapéutica do que o Coaching.
Embora o processo possa ter um papel a desempenhar, deve-se encaminhar esses
individuos para profissionais adequados de saude mental para obter ajuda com tais
questdes em vez de tentar aborda-las dentro de um relacionamento de
Coaching. Algumas pessoas nesta situacao correrdo o risco de perder seus empregos

ou ser “treinadas”.



Os seres humanos e 0s seus sistemas estdo num estado permanente de
fluxo. A mudanca é constante. Portanto, € extremamente dificil, sendo impossivel,
manter as pessoas no topo permanentemente. E preciso aceitar que flutuagdes no
desempenho séo inevitaveis.

O Coach (treinador) € um facilitador que fornece suporte continuo para
o0 Coachee estabelecer planos de acao eficientes para o alcance de metas especificas
(WHITMORE, 2006), o que, em geral, requer o desenvolvimento de novos padrbes
cognitivos e comportamentais. O Coach ndo precisa ser um especialista na area de
atuacao de seu cliente. Ele apenas precisa saber fazer perguntas fortes e consistentes
e utilizar de um método eficiente e eficaz. As perguntas certas fardo com que o
Coachee reflita sobre o assunto e encontre dentro de si a real verdade, portanto, em
nenhum momento o Coach dird ao Coachee o que ele deve fazer e nem colocar a sua
visdo sobre os fatos, como também néo deve dar sugestdes, afinal de contas, quem
sabe o que € melhor para si mesmo é o proprio Coachee. Portanto, o Coach € apenas
um instrumento condutor que traz luz sobre a situagéo, onde o Coachee nédo consegue
enxergar, por isto, ndo existe a necessidade de o Coach conhecer o assunto tratado.

O Coach gera empatia e se coloca no lugar do Coachee utilizando-se do
rapport, criando uma identificacdo. A grande funcédo do Coach é conseguir fazer uma
completa anamnese com de perguntas fortes e consistentes onde o Coachee numa
completa reflexdo sobre fatores internos e externos encontrara a realidade e as
melhores op¢des fazendo grandes escolhas, trazendo dentro de si as melhores e mais
assertivas respostas as quais direcionara a sua propria vida, como também se
movimentara para a realizacéo das decisfes tomadas no processo de Coaching.

O Coaching desenvolvido para as organizagdes, tem como principal funcao
trabalhar no desenvolvimento dos profissionais para que atinjam os objetivos das
empresas. Através de técnicas e ferramentas, faz perguntas fortes e consistentes para
as mudancas de comportamento, desenvolvimento de novas habilidades, alinhando
metas assertivas, alcancando os objetivos organizacionais. O Coach avalia o
processo, analisa as conquistas e a dificuldades do coachee, respalda a empresa com
observacdes dos resultados desenvolvimento e comprova 0 que gerou para a
organizacao.

A tarefa do Coach é ajudar a reduzir os niveis de angustia e melhorar os de

bem-estar, assim como a performance de desempenho. Ha varias abordagens uteis



que podem ser utilizadas. Intervencdes mais Obvias incluem treinamento em
gerenciamento de tempo, melhorias de delegacéo, coeséo da equipe e gerenciamento
pessoal do estress, todos os quais demonstram ser intervencdes de treinamento
eficazes para reduzir o stress e melhorar o desempenho.

O Coach precisa estar em sintonia com as questdes que podem limitar a
eficacia de uma intervencéo de Coaching. Por exemplo, a organizacédo de sistemas,
valores e costumes podem trabalhar contra as aspira¢des do individuo, impondo
procedimentos burocraticos rigidos, que impedem sua capacidade de se envolver em
praticas de trabalho e autorrealizacao.

O Coach tem métodos para ajudar as pessoas a alcancarem seus objetivos
organizacionais, assim como 0S pessoais, gerando no cognitivo e emocional
competéncias comportamentais necessarias para construir resiliéncia. Desta forma,
os individuos sdo capazes de lidar ndo s6 com estressores, mas também com
dificuldades futuras existentes a medida que surgem. Os treinadores servem como
defensores de seus clientes, como os treinadores pensam o0s clientes ja tém as
respostas que procuram em Si mesmos.

E da responsabilidade do Coach estar presente, consciente, compassivo,
engajado, auténtico e genuino, enquanto faz perguntas, enquanto escuta, enquanto
estd totalmente presente para o cliente e desenvolvendo todo o processo. O
relacionamento ndo € apenas construido, mas move o cliente em contemplacao,
exploracéo e descoberta.

E com o processo de Coaching que o Coachee define os seus objetivos de
desenvolvimento, € quem estabelece as suas metas e desafios para que seja
trabalhado com o seu Coach. Deste modo, € definido um plano de a¢éo, que sera
implantado pelo Coachee, evidenciando a forma como também os resultados
esperados.

O Coachee tem como responsabilidade se entregar verdadeiramente no
processo de Coaching, reconhecer e enxergar exatamente o que o estava impedindo
de ir além. Identificar as suas debilidades e olhar de forma responsavel para os seus
resultados atuais, mesmo que sejam desagradaveis. E preciso entender quais
atitudes, pensamentos, sentimentos e comportamentos o Coachee cometeu até entéo
gue o conduziram a chegar a sua condi¢cdo atual. Situagdes que contribuiram para a

vivéncia atual e comportamentos positivos e negativos. Com esse diagnostico



presente, € possivel identificar o estado atual e tracar o estado desejado. E importante
também que o Coachee seja muito sincero consigo mesmo e reconheca a sua
realidade que, talvez, por muito tempo estava escondida atras da sua “verdade”.
Podemos dizer ainda que o Coach tem as perguntas, o Coachee possui as respostas.
Quanto mais transparente for a relacdo com o seu Coach, mais podera trabalhar de
forma assertiva.

O Coachee precisa estar completamente interessado e empenhado no seu
proprio desenvolvimento e progresso para a vida pessoal ou profissional. E preciso ter
a consciéncia que a responsabilidade pela sua vida € Unica e exclusivamente dele,
resgatando a sua propria autonomia. O sucesso e progresso dependem 100% do
Coachee e néo de terceiros e o seu foco devera estar sempre na solucdo. Esse
processo cognitivo intensifica e provoca vias de pensamento e leva a orientagcdo para
a resolucdo de problemas utilizando recursos, antecipando barreiras a mudanca e
formulando opcdes e planos de acao para superar essas dificuldades.

Com esta postura, o Coachee consegue enxergar conhecimento e aprendizado
em tudo ao seu redor, como também os pontos positivos da sua evolugao. O processo
de identificacdo e uso de pessoal e pontos fortes podem aumentar com o bem-
estar (SELIGMAN, 2004). Assim como expandir flexibilidade cognitiva e motivacao,
estimulos e oportunidades. A diferenca € que um bom Coachee valoriza cada passo
em direcao aos seus objetivos. Normalmente, sdo pessoas com potencial, tem ideias
proprias e pensamentos bem estruturados, além de serem flexiveis com proprio ponto
de vista quando necessario. O que importa Sdo 0 seu progresso e os resultados. Um
bom Coachee ndo é expectador da sua propria vida, € o ator principal e também o
roteirista, que constréi a sua propria historia, sempre com um final feliz. Para isso, o
Coachee precisa aprender a valorizar o seu Coach e aproveitar cada segundo ao seu
lado, para perceber necessidades de desenvolvimento e promover ajustes nos seus
mecanismos de agdo. Comportar-se como um verdadeiro aprendiz que esta fazendo
continuamente descobertas sobre suas proprias potencialidades e que nao se permite
passar um dia sequer sem progredir.

O papel do Coachee é imergir e se empenhar ao maximo ndo apenas nos
encontros presenciais com o Coach, mas também, na execucdo de todos o0s
compromissos estabelecidos entre as sessdes. Outra atitude € medir a sua

performance em cada sessao e reconhecer a sua evolu¢do acordando sempre novas



metas e desafios, tomando decisbes e as aplicando. Passar o tempo falando sobre
objetivos pessoais significativos 0 compromisso com 0 objetivo e o compromisso é
fortemente relacionado com esforgo.

O processo de Coaching gera no Coachee poder na capacidade de deliberar,
agir e direcionar diante de toda uma reflexdo, exercendo autoridade sobre a sua
prépria vida, seja ela pessoal ou profissional, construindo o seu presente, visando ao
seu futuro e sendo o autor da sua propria histéria. O poder tem também uma relacao
direta com capacidade de realizar algo, aquilo que se “pode” ou que se tem o “poder”
de realizar ou fazer.

O Coaching ajuda o Coachee a compreender até onde vai o poder dos outros
para consigo e até onde vai o poder do Coachee para com os outros. Uma das
grandes dificuldades que as pessoas tém € imaginar, trazendo como uma “verdade”,
gue as situacBes ou pessoas tém poder inerente e permanente sobre a sua vida,
condicionando a aceitar tais circunstancias como se nao tivesse alternativas.
Enquanto algumas pessoas ou profissionais compreendem isso como uma verdade
se submetendo, passando por cima dos seus valores e principios, dos seus desejos
e sonhos para se condicionar a imposicdo ou desejo dos outros, por outro lado,
existem pessoas que acreditam que todo o poder e autoridade estd sobre si,
humilhando as pessoas e impondo as suas condicfes sobre elas. Nesse sentido, a
acdo de ambas as partes esta direcionada aos extremos.

Krauzs (1991) comenta em sua obra, Compartiihando o Poder nas
Organizacbes, que quando a busca de poder €& constante nas empresas,
normalmente, o individuo usa suas habilidades para persuadir as pessoas e dessa
forma atingir suas metas e objetivos organizacionais.

Poder € um comportamento que sempre apresenta um aspecto ofensivo, que
€ aproveitar as oportunidades para melhorar sua situacdo, e outro defensivo, que
consiste em manter e ampliar sua margem de autonomia e sua capacidade de atuar.
As caracteristicas estruturais de uma organizagao delimitam ou restringem o exercicio
do poder entre seus membros e definem as condicdes nas quais estes podem
negociar entre si. A organizagado permite o desenvolvimento de relacées de poder e
Ihes d&a um carater permanente (KRAUZS, 1991).

Krauzs (1991) fala que um dos tipos de poderes que existe quase sempre nas

empresas € o poder coercitivo, que € aquele cuja base € a capacidade de punicéo e



esta baseado na crenca daqueles que acham que devem assim proceder para evitar
punicdo. Um exemplo disso € quando um funcionario se submete ao que o chefe
ordena com medo de ser demitido.

Portanto, pode-se perceber que o poder nas organizacbes gera diversos
conflitos, devido as grandes mudancas que ocorrem na sociedade. Essas mudancas
afetam a relacdo de trabalho e a qualidade do relacionamento interpessoal entre
niveis hierarquicos. A centralizacdo de poder nas maos de poucos leva a grande
maioria dominada a insatisfacéo e falta de perspectiva de mudancas.

O poder utilizado com inteligéncia é aquele em que algumas pessoas se tornam
influentes, embora ndo utilizem abertamente um comportamento de poder com
imposi¢cdo. Conseguem, de uma forma sébia, conquistando e mostrando a boa
intencdo para todos. As pessoas se comunicam com autoconfianga e tendem a ser
bem-sucedidas e a alcancarem seus objetivos, mantendo um bom relacionamento.

Martin (2003), explica que taticas de poder séo praticas de influéncia exercidas
para alcancar um objetivo especifico almejado, transformando suas bases de poder
em acOes especificas. Sdo ferramentas utilizadas, normalmente, por gestores de
empresas a fim de influenciar seus subordinados ou superiores para préprio beneficio
ou para beneficio de toda a organizacdo. Apesar de serem utilizadas com maior
frequéncia em ambientes empresariais, podem ser utilizadas com a mesma finalidade
em outras entidades, como governo, 6rgaos reguladores, partidos politicos, ambientes

familiares, entre outros.

2.5 MENTORING

Sabemos que a programagdo progressiva natural no Universo mostra uma
probabilidade em que tudo que entra em existéncia segue para a morte. Tudo que
inicia um dia esta naturalmente caminhando para o fim. A nossa visédo tende a ser
limitada, quando procuramos entender essas razdes. O bebé nasce e a sua evolugéo
se da ao término da vida com a velhice. Duas pessoas se casam, o relacionamento
ndo cultivado vai se desgastando com a probabilidade de separacdo ou término,
gquando uma das partes se vai. Em uma parceria empresarial, vém o0s

desentendimentos, conflitos de interesses e cada parte o seu negocio sozinho ou se



aturam até passar para a proxima geracdo. Sempre encontraremos conflitos num
cenario empresarial. Quando se abre uma empresa e o empresario nao cuida, ndo da
toda atencdo extra necesséria, ela se esfria e ndo suporta a velocidade do mercado
ao ponto de falir ou sobreviver suprindo apenas o basico.

Podemos citar aqui algumas possiveis interrupcdes inesperadas, as quais
podemos chama-las de crise, onde entram varios conflitos, como doencas, acidentes,
traicbes, mortes, roubos, brigas, separacoes, tudo isso é sinal que esta abreviando o
tempo de existéncia. Acreditamos que a atencao demasiada e descontrolada também
pode ser a caminhada para a crise. O bebé nasce e ao longo da vida se alimenta,
exageradamente e inadequadamente, entdo, vem a crise na saude. As duas pessoas
se casam por amor, vém 0s ciimes, que os sufocam, perdendo a identidade natural.
A parceria acontece, vem a arrogancia e o orgulho, um se sente mais importante que
0 outro, mais inteligente e esperto, o que pode gerar as traicdes. O empreendedor
monta seu novo negocio, ganha muito, e com prepoténcia consome além do que era
saudavel financeiramente para a empresa, e como consequéncia vem a faléncia.

Quando fazemos uma analogia com a Fisica, falando sobre a inércia, no século
XVII, ap6s estabelecido o conceito de inércia por Galileu (2011), Newton (2010),
formulou as leis basicas da mecanica, que hoje levam seu home e sédo conhecidas
como as Leis de Newton. Também conhecidas como as leis dos movimentos,
relacionam movimento e forca. Com base nas ideias de Galileu (ibidem), de que um
corpo pode estar em movimento mesmo que nenhuma forga atue sobre ele, Newton
(ibidem) tomou-as como base para o enunciado de sua primeira lei, conhecida como
Lei da Inércia.

A Lei da Inércia € tendéncia que os corpos possuem de permanecer em seu
estado natural de repouso ou em movimento retilineo e uniforme. Galileu (2011)
observou que, quando um caixote sobre o solo é empurrado, além da forca para
deslocar o caixote de uma posi¢cao para outra, existem outras for¢cas atuantes, mas
estas se opdem ao movimento do corpo. Essas for¢cas contrarias ao movimento
ocorrem em razao da resisténcia encontrada pelo corpo em contato com o ar que 0
circunda e do atrito com o solo. Logo, a partir de experimentacgdes e reflexdes sobre
0 que vinha sendo seu objeto de estudo, Galileu (Ibidem) chegou a concluséo de que,
se néo houvesse forgas contrarias ao movimento do caixote, seria possivel eliminar a

forca de resisténcia do ar e a forca de atrito com o solo, e ndo cessaria 0 movimento.



Daria continuidade ao movimento retilineo, e com velocidade constante apos o inicio
do movimento.

Esse fato opunha-se ao que pensava Aristoteles (2014), que dizia que, quando
nao existisse forga aplicada no objeto, consequentemente, a sua tendéncia seria voltar
para o estado de repouso. Aristoteles (2014) viveu por volta do século IV a.C e, com
base em seus estudos acerca da natureza do movimento dos corpos, concluiu que
um corpo s6 se movimenta se uma forca estiver sendo aplicada sobre ele.

Sendo assim, segundo a proposi¢ao aristotélica, para empurrar um caixote de
madeira de um lugar a outro, 0 movimento prevalece somente se uma forca estiver
atuando diretamente no caixote, ou seja, enquanto ele estiver sendo empurrado.
Newton (2010) conseguia compreender da seguinte forma. Para exemplificar,
imaginem a seguinte situacdo: quando uma familia viaja em um automével em
movimento retilineo e uniforme em relacédo a Terra e, por algum motivo, 0 motorista
freia bruscamente, todos que estdo no carro sdo atirados para frente em relacéo ao
carro. Isso ocorre em virtude da inércia, isto €, da tendéncia que todos tém de manter
a velocidade constante em que o carro vinha trafegando em relacdo a Terra.

Assim como a fisica comprova, existem algumas formas para mudar esta
situacdo e sair da inércia. Uma delas € utilizar a Energia Cinética sobre a Energia
Potencial. A Energia Cinética estd associada ao movimento do corpo (cine =
movimento). Quando uma forca resultante, que atua sobre a Massa e néo € nula, esta
imprime uma aceleracao a, fazendo com que haja variagéo da velocidade do corpo.

Entendemos entdo que todo objeto tem uma Energia Potencial, que pode ser
utilizada ou ndo. Quando se percebe que néo esta sendo utilizada, significa que é uma
energia potencial que esta em inércia, ou seja, ndo existe movimentacdo. Para que
esta configuracao se altere, € preciso que haja outro objeto com Energia Cinética, ou
seja, que esta que estd movimentando atue, utilizando-se da sua Massa e da
velocidade do corpo em movimento. Qualquer corpo que esta em movimento possui
velocidade e tera Energia Cinética. Isso se chama acéo e reacao.

E possivel compreender que todas as pessoas na vida profissional ou pessoal
podem estar vivendo com Energia Potencial. Existe Massa, um peso que siginifica as
suas capacidades, tudo aquilo que, de alguma forma, aprenderam e receberam ao
longo da vida e que por algum motivo (atritos, fatores externos) fez com que

paralisassem. Porém, existe uma Energia Potencial. Portanto, devemos na vida



escolher o caminho do sucesso, usando todo nosso melhor potencial acumulado e
transforma-lo em Energia Cinética. Uma vez que se transforma em Energia Cinética
significa que esté utilizando toda a sua Massa com movimento e ganhando forca.

Para que isso acontececga, é preciso que um outro objeto que esteja com
Energia Cinética movimente o que esta com Energia Potencial, e assim o transforme
em Energia Cinética também.

Entendemos que o que ndo estd em movimento esta propenso a ficar estatico
até que algo externo aconteca.

Compreende-se que no Mentoring é exatamente isso que acontece. O Mentor
tem um elevado nivel de conhecimento e experiéncia, que podemos chamar de
Energia Cinética, ou seja, tem Massa e estd em velocidade, atuando como Mentor na
busca de repassar todos os seus conhecimentos.

O mentorado estda com Energia Potencial, chegou aquele cargo, numa
determinada empresa, porque tem sua bagagem, estd acumulado de informacéao,
contelido e capacidade, porém, muitas vezes, sem saber como colocar tudo isso em
pratica e acdo, esta parado. Pode ser que chegou num periodo na vida e no trabalho
em que ndo encontra mais sentido para sair da Inércia. Entdo, chega o Mentor, que o
faz se movimentar, estimula, ensina, mostra os caminhos, numa viséo positiva. E o0
faz acreditar, entdo o mentorado sai da Energia Potencial e se transforma em Energia
Cinética.

Todos somos exclusivos, cada um tem suas experiéncias Unicas, jamais
ninguém passou exatamente tudo o que o outro passou, seja na vida pessoal ou
profissional, até porque nascemos em familias diferentes. A convivéncia em escolas,
cidades, paises, igrejas, comunidades diferentes, mesmo sendo irmdos gémeos,
ainda assim nem tudo que um viu o outro viu, ou a forma que um viu o outro pode ter
visto diferente, entdo somos unicos e exclusivos.

Diante de toda experiéncia de vida pessoal e, principalmente profissional,
baseada em erros e acertos, perdas, ganhos, derrotas e vitdrias, sendo assim,
podemos explicar que de Fiorelli (2017), em um continuo aprendizado, onde o “final”
€ um absoluto sucesso, ou seja, uma crescente de grandes resultados, € que um
profissional pode se tornar num Mentor.

O Mentor é aquele que da suporte e encorajamento para que a outra pessoa

desenvolva o seu préprio aprendizado. Para Maximiano (2008), faz com que se extraia



o melhor dele, maximize seu potencial, minimize os erros, explore suas habilidades,
gerencie as nuances e aprimore sua performance se tornando a sua melhor versao.
Esse profisisonal, também protege o Pupilo quando necessario, e 0 ajuda a engajar e
executar as suas responsabilidades.

Um Mentor ajuda o outro a encontrar um sentido nos negocios e também na
vida pessoal. A importancia da capacitacéo e treinamento na qualidade da gestéao para
Boog (1994), ajuda o outro a ser uma pessoa melhor. Sdo pessoas ou profissionais,
que direta ou indiretamente, transferem seus valores, principios, sonhos, visdes,
ideias, conhecimentos e sabedorias diante da necessidade do outro.

Os Mentores sao herois dos quais as pessoas se espelham, que os tém como
referéncia de sucesso. Tém um poder de influéncia absoluta a ponto de mudar o
mindset do mentorado e fazé-los criar uma percepcéo diferente sobre 0 mesmo
fato (ZANELLI, 2002), gerando novas atitudes e comportamentos e obtendo
resultados assertivos.

O Mentor é conhecido também como o “Guru”, um mestre, que possui um
grande entendimento sobre uma linha filoséfica, seja na vida ou nos negécios. Tem
influéncia sobre o ensinamento, e também uma forma de se intitular como um mestre,
um “professor”.

Todo “Guru” tem seguidores e o0 termo é empregado para descrever uma
pessoa que tem autoridade por causa do seu conhecimento ou pericia em algum
campo. O Mentor é um homem sébio, dai a importancia em se achar um verdadeiro
Guru, que vem sendo descrita nas escrituras e ensinamentos religiosos como algo
vital para conseguir atingir o seu objetivo.

Segundo Betti (2012), diz que originalmente, o termo Mentor veio do grego, e
se referia a figura mitica de Mentor, amigo e conselheiro de Telémaco, que o apoiava,
enguanto o pai estava ausente na guerra de Tréia. Desde entdo, Mentor passou a ser
sinbnimo de alguém que compartilha sua sabedoria, experiéncia e conhecimento com
colegas menos experientes.

Direta ou indiretamente, todos nds tivemos Mentores ao longo de nossa
trajetdria, que nos ensinaram a viver e se comportar, que transmitiram seus valores e
principios e uma filosofia de vida. Podem ter tido uma forte influéncia positiva ou até
mesmo inconscientemente negativa, estando proximos ou distantes, reais ou

idealizadas, percebidos ou ndo. Um Mentor pode ser seu pai, sua mae, seus avos, um



professor, um chefe, um colega, um lider espiritual, um fildsofo ou até mesmo um autor
de um livro, que inspirou em algum momento, ou seja, que ensinou algo importante e
gue se considera como guia.

Todo profissional que consegue comprovar suas conquistas e uma trajetéria
exemplar pode ser considerado como um Mentor. Quando agimos sobre situacdes de
estress passamos a resultados falhos. “Hans Selye usou esse termo para significar o
conjunto de reagdes que um organismo desenvolve ao ser submetido a uma situacao
que exige esforco de adaptacdo” (FRANCA; RODRIGUES, 2011, p. 29). Ajuda a
analisar implicacdes, consequéncias, relacdes de causa e efeito nas situacdes mais
criticas, mas também pode discutir formas para melhorar as coisas certas, pode
também desafia-lo, compartilhando suas experiéncias e exemplos positivos e ou
negativos, orientando, aconselhando e direcionando-o diante das situagdes,
guestionando e fazendo refletir na busca do seu inconsciente para as melhores
respostas, trazendo a realidade dos fatos do passado, presente e futuro.

O Mentor o ajuda a tomar decisdes e fazer as melhores escolhas, guia e da
suporte buscando recursos externos, como Network para obter o resultado
determinado. O que diferencia as pessoas é a capacidade de personalidade e
expectativa, Robbins (2002). Ele faz com que o mentorado se sinta especial,
elevando a autoestima e criando meios para que ele consiga também os seus recursos
proprios.

Mentores e Informagdes: sdo aqueles que mentoram pessoas, simplesmente
orientando, dando um conselho e mostrando com proatividade como o outro pode agir
diante de tal situacéo, pelo desejo ardente de contribuir para o sucesso do outro. Suas
experiéncias sdo parecidas no passado, que se refere a causa do presente.
Normalmente, ocorre sem intencdo de beneficio proprio do Mentor, em que a sua
maior recompensa vem da conquista do mentorado. O Mentoring pode acontecer em
encontros informais, sem agendamento e comprometimento com a continuidade, ou
seja, pode ser muito pontual. Esta forma de mentoria ndo garante efetividade,
depende muito mais e mentorado aceitar as orientacdes e coloca-las em pratica. Nao
existe fidelidade pactuada entre as partes e nao significa que o mentorado quer, de
fato, seguir as instrugdes e diretrizes do Mentor. O Mentoring Informal se d& por uma

amizade ou, provavelmente, se tornara uma amizade.



Mentores Formais: sdo Mentores contratados formalmente pelo individuo ou
pela empresa para que faca a Mentoring One for One ou One for Group. Sdo
encontros agendados previamente e itinerantes, podem ser em lugares distintos,
dependendo do objetivo da conversa.

O mentorado fala de suas necessidades, e diante dos fatos o Mentor o
aconselha, compartilhando suas experiéncias. Orienta, mostra 0s caminhos
expandindo a visdo do mentorado para detalhes imperceptiveis, oferecendo
sugestbes de mudancgas, criando consciéncia, alterando o seu mindset, trazendo
insights e ideias.

E importante haver compatibilidade de objetivos e identificacdo de
personalidade, desde a contratagdo/escolha do Mentor. Quem escolhe é o mentorado
ou a empresa baseada nas experiéncias diante de uma trajetéria de sucesso sobre
determinado ponto. Verificar onde é preciso trabalhar o mentorado para alcancar
resultados, tornando-se seu proprio agente (SIMIONATO, 2006).

Deve haver fidelidade e confidencialidade no processo, comprometimento com
os resultados, apesar do mentorado ser o responsavel em colocar tudo em pratica. O
Mentor 0 acompanha indiretamente e integralmente, ao longo do contrato. Trabalha o
engajamento e tem o papel de proteger o mentorado quando necesséario. Os
encontros sao regulares e agendados com antecedéncia e a assisténcia é informal e
constante entre 0s encontros.

Naturalmente se desenvolve uma amizade que facilita o processo diante da
cumplicidade e do objetivo comum. O Mentor utiliza-se de ferramentas aplicativas,
extremamente assertivas para as necessidades. O Mentor mais ouve do que fala,
convertendo feedback em ac¢des e feedforward em metas. Coloca em check as acoes
do mentorado, testando-o e desafiando-o inconscientemente, e preparando-o para
gue nas situacdes adversas posso obter o tdo desejado resultado.

O Mentor é preparado para ser criativo, resiliente, influenciador, positivo,
objetivo, determinado, seguro, confiante, audacioso, e que supera desafios, para
assim capacitar o seu mentorado a ter estas e outras qualificacdes.

O mentorado, normalmente, é um profissional que tem grandes objetivos com
um curto prazo para alcancga-los, com a visdo de que nao tem tempo para perder. Tem

no processo de Mentoring solucdes rapidas, experiéncias antes vividas por outros que



obtiveram sucesso, e assim poder tracar uma rota mais direta e abreviada, sem
precisar buscar atalhos ou fazer caminhos muito longos, querendo assertividade.

Para Dweck (2017) o fator de decisdo do mentorado é que mostrara o potencial
a ser explorado, possibilitando 0 mesmo sucesso ou até maior que do seu Mentor.
Quando o mentorado escolhe seu Mentor, usa alguns critérios, como: admiragao pelo
Mentor, sente confianca, seus valores e principios sdo 0s mesmos, seu proposito de
vida se iguala, pode ser que tenham a mesma fé. E um exemplo para a sociedade e
o tem como um espelho, uma referéncia, compra a promessa direta ou indiretamente
proposta.

A responsabilidade do mentorado no processo, em primeiro lugar é,
verdadeiramente, se entregar, entendendo que esta é a grande oportunidade que Ihe
faltava. Ao iniciar o Mentoring, 0 mentorado precisa identificar todos os pontos de
melhorias, clarificando as suas percepcfes do passado, presente e futuro sem
omissao de dados e informacoes.

O mentorado, alinha com o Mentor os seus objetivos, e quando a empresa
contrata o processo de Mentoring, alinha os objetivos dele com os da empresa
também. O mentorado aprende a ouvir o Mentor, e se atenta aos comandos e
instrucdes dadas. E um grande questionador e extremamente curioso, busca
informacéo o tempo todo e transforma o conhecimento em acéo de forma obsessiva,
com a certeza que esta no caminho certo.

Baseado nos pactos acordados em cada encontro com o Mentor, 0 mentorado
elabora um plano de acéo, que pode ser para a vida profissional ou pessoal, desde
gue chegue ao objetivo final no mundo dos negécios. Esse plano pode envolver
compromissos a serem executados, fisicamente, emocionalmente, intelectualmente e
espiritualmente, dos quais receberdo o acompanhamento do Mentor para checagem
do mesmo.

O mentorado tem como responsabilidade informar ao Mentor sobre os avangos
no processo e sobre as obtencdes dos resultados, sejam pequenos ou grandes.
Assim, realinhando e sendo direcionado para que nao desvie da rota tracada.

Pelo fato do processo de Mentoring ser de aproximamente doze meses, podem
acontecer mudancas no mercado econdmico, reestruturacdo na empresa, ou
situacdes inesperadas. Portanto, pode ser que, em algum momento do processo, 0S

objetivos sejam alterados, entéo € hora do mentorado, ao lado do Mentor, reorganizar



os ideais, o plano de acéo e as acbes sem perder o propoésito. Fechando os encontros,
0 mentorado tem como obrigacdo fazer um relatorio para o Mentor descrevendo o
crescimento e os pactos acordados para a continuidade do Mentoring. Assim como, 0
Mentor tem como obrigacdo fazer relatério para a gestdo da empresa sobre o
andamento do processo de mentoring.

Quanto maior for o nivel de confianca de ambas as partes, ou seja, do
mentorado para com o Mentor e do Mentor para com o mentorado, melhores seréo as
acOes para efetivar um processo de Mentoring eficaz em que todos ganhem, inclusive
e, principalmente, ndo menos importante a prépria empresa ou 0 negdcio.

Diante de alguns objetivos estratégicos nos negdécios e para obtencédo e
retencdo dos melhores talentos, em busca de crescimento e posicionamento no
mercado, tem como excelente opcédo a contratacdo de Mentoring promovendo a
evolucdo constante e continua.

Entre as situacdes habitualmente mais procuradas, estao:

o Adaptacao de novos colaboradores;

. Parceria de processo (em caso de expansdo ou implementacdo de
sistema)

o Desenvolvimento de capacitacdo de futuros lideres;

o Ascenséo e sucessao de funcoes;

o Suporte para reestruturacao, fusdo ou crise;

. Estimulo a cultura organizacional;

. Readequacéo e remanejamento de cargos;

. Retencao de talentos;

A empresa tem como papel principal identificar o melhores Mentores no
mercado, que normalmente sdo pessoas mais experientes. Os profissionais prontos
para se aposentar que estejam dentro ou fora da empresa, ou ainda profissionais que
em curto prazo, obtivem resultados admiraveis pela imersdo em sua capacitacao, em
preparar e viver com intensidade a experiéncia. Tem a preocupagdo também de
escolher o melhor Mentor para a companhia, que também crie uma identificacdo com

0 mentorado para garantir ainda mais um processo com exceléncia e efetividade.



A empresa é quem vai escolher e direcionar o0 mentor para o Mentor. Antes,
porém, ainda no periodo da contratacdo, quem escolhe trabalhar com a empresa e ou
com o candidato a ser mentorado € o Mentor. E o professional que define se aceita
ou ndo, diante dos seus critérios e baseado em seus propositos.

A empresa deve clarificar para o Mentor exatamente qual o objetivo com o
Mentoring para a empresa e para 0 mentorado, alinhando assim as expectativas e
estratégias tanto com o Mentor como com 0 mentorado, sensibilizando-os sobre o
processo. No primeiro encontro, a empresa determina as regras e o fechamento do
contrato de Mentoring.

Posteriormente, vém as reunides periddicas de Mentoring, com o responsavel
pelo desenvolvimento do programa dentro da empresa para prestacao de contas,
mostrando todos os resultados obtidos, os desafios e realinhamento, caso tenha
alguma readequacdo dos objetivos da empresa, até fazer o fechamento dos
resultados na ultima reunido e a avaliacao do trabalho de Mentoring.

Araujo (2010) conta que historicamente, sdo muitos 0s sistemas classicos de
Mentoring, como na Grécia, a ado¢do de um guru por um discipulo do hinduismo e
budismo, entre outros. Os franceses costumam utilizar a expressao "Protégé" (ou seja,
0 meu protegido).

O termo Mentoring tem a sua origem na mitologia grega, mais concretamente
na obra Odisseia, de Homero. Quando o personagem Ulisses sai em viagem, pede a
um sabio grego chamado Mentor que se ocupe da educacédo do seu filho. O conceito
de Mentor ou Mentora entrou rapidamente na linguagem comum para simbolizar a
pessoa estimada e culta que guia e aconselha uma pessoa jovem e menos experiente.

O principio do Mentoring existiu de forma bastante presente nas corporacdes
de artes e profissbes nos tempos medievais. Os artesdos frequentemente aceitavam
jovens aprendizes que viviam e trabalhavam na sua oficina (muitas vezes na prépria
casa). Os aprendizes assimilavam a “arte” para um dia serem capazes de assumir o
negocio por meio deste sistema, em que as competéncias eram transmitidas de
geracdo em geracdo, sem o risco de perder “segredos do negdécio” para a
concorréncia.

Uma das principais responsabilidades do Mentor € identificar e promover o

desenvolvimento das competéncias Soft e Hard do mentorado.



Farias (2012) fala que a expressao Soft Skill esth ganhando uma relevancia
significativa nas esferas corporativas. Trata-se de um termo sociolégico, que faz
referéncia ao comportamento humano entre as pessoas em relacao ao meio. Abrange
também as pessoas ou profissionais, que possuem um alto nivel de inteligéncia
emocional, sustentado por habilidades e competéncias, as quais impactam
diretamente na qualidade das relacfes interpessoais.

Ao avaliar o mentorado diante das suas ag0es e reag0es, que geram sucesso
ou fracasso, é possivel identificar a sua propria interagdo consigo mesmo. Segundo
Suleman (2007), é necessario alcancar um desempenho com melhores resultados em
varias areas da sua vida, controlando as suas emocdes diante dos fatos, e o quanto
sabe a lidar com seus impulsos. Para assim criar uma relagdo interpessoal com o0s
grupos de trabalho gerando empatia, otimismo, resiliéncia, superagéo, adaptabilidade,
consciéncia organizacional, conexao, iniciativa, autoconfianca e gerenciamento de
conflitos. Cabe ao Mentor identificar os pontos positivos e negativos Soft, testando,
checando, dando feedforward e o desafiando, promovendo as competéncias
necessarias para a evolucdo do mentorado.

Em um universo corporativo, onde a maioria dos problemas nas empresas sao
gerados pelos entraves nas relacfes interpessoais, ser expert em se relacionar com
pessoas € um dos grandes diferenciais que levara a uma carreira de sucesso. O
mentorado precisa estar disposto as mudancas sugeridas pelo Mentor. O processo é
de mutagdo, portanto, a flexibilidade é um fator indispensavel. Estas habilidades
comportamentais contribuem cada vez mais para o perfil do profissional ambicioso,
gue as empresas buscam. O uso da determinacao e de uma postura de acao assertiva
(KATZ, 2011) que levara sua carreira, sendo ético, honesto, seguindo os valores e
principios determinados pela empresa. Em posicdes de lideranca, aquele que
consegue incluir a percepcdo do outro na sua realidade, geralmente, torna-se
referéncia para o seu time.

A expressdo Hard Skill é relacionada com conhecimentos profissionais,
técnicas e ferramentas que trabalham a raz&o e a logica, demonstrando um alto nivel
de inteligéncia intelectual, que permite ao profissional ser qualificado e dominar a sua
habilidade desenvolvida de forma mais segura. Estas competéncias técnicas sao
ensinadas na escola, em formagao, em cursos ou num trabalho. Todo profissional

precisa saber a variacdo de suas competéncias transversais, que serdo de grande



utiidade para a sua pratica, podendo ser facilmente medidas de uma forma
mensuravel e quantitativa pelas empresas.

O papel do Mentor ¢é identificar qual € o Hard Skill do mentorado, o seu histérico
de sucesso e fracasso, as atribuicdes técnicas que contribuiram para a sua carreira,
0S seus cases de superacdo e destaque. O Mentor tem a responsabilidade de
reconhecer as formacoes e especializacdes do mentorado e buscar novas fontes de
recursos e conhecimentos para obter as melhores experiéncias, tornando-o cada vez
mais especifico na sua funcdo e, ainda assim, polivalente, versatil, ampliando as
oportunidades para o mentorado e a empresa.

Analisando a diferenca do Coaching e do Mentoring, o Coaching é visto como
uma metodologia que maximiza resultados na vida pessoal e profissional de uma
pessoa num determinado e curto espago de tempo, com perguntas realizadas pelo
Coach, as quais fardo com que o coachee encontre as suas respostas e tome as suas
decisdes.

Ja4 o Mentoring é um processo de aconselhamento, a longo prazo, de um
profissional mais experiente para um menos experientes (independentemente da
idade, cargo ou tempo de trabalho), e que esteja numa fase de superacédo e de
desafios agressivos, e que precisam ter efetividade deste acompanhamento para
alcancar os seus objetivos profissionais e da empresa. Ter conhecimento das
habilidades ténicas fard com que se alcancem 0s objetivos na empresa ou que se
beneficie na vida pessoal. O Mentor identificara e o orientar4d o mentorado em todos

0S pontos necessarios para obtencdo dos melhores resultados.

2.6 INTELIGENCIA ESPIRITUAL

Mesmo gque alguém diga que ndo acredita em algo superior a si mesmo, a
grande maioria das pessoas acredita que exista algo além. Todo ser que trabalha, tera
que lidar com a espiritualidade, nem que for das outras pessoas. A espiritualidade
delas interferira no resultado do trabalho e s6 entendendo e conhecendo sobre a
espiritualidade, que um grande lider conseguira extrair o melhor de cada pessoa.

A ideia ndo é trabalhar diretamente a religiosidade, mas sim o que se acredita
e se vive do mundo espiritual, pois as suas experiéncias espirituais terdo um reflexo

nas atitudes terrenas, ou seja, no trabalho também.



Howard Gardner (1995), em seu livro Inteligéncias Multiplas, diz que, até este
século, a palavra inteligéncia foi usada por individuos comuns numa tentativa de
descrever os seus proprios poderes mentais e 0os das outras pessoas. Deixando-se
de lado os significados que tém a ver com coleta de informacdes, servicos secretos
ou mero conhecimento, os individuos ocidentais eram considerados “inteligentes”

guando tinham compreenséao rapida, ou eram cientificamente astutos ou sabios.

Quando as noticias dos primeiros testes de Inteligéncia e o conceito
de um quociente de inteligéncia chegaram aos Estados Unidos, alguns
psicélogos e educadores perceberam o enorme potencial desta
invengdo continental. Logo, aqueles individuos haviam produzido
instrumentos mais modernos, que podiam ser administrados a grupos
e que colocavam os individuos precisamente em uma comparacao
com outros individudos da mesma idade. Henry Goddard (1935)
trabalhou com individuos retardados institucionalizados; Lewis
Terman (1917) testou alunos normais e “brilhantes” na California;
Robert Yerkes (1921) planejou um teste que foi utilizado com um
milhdo de recrutas na Primeira Guerra Mundial. O que havia
comecgado com um simples indice de prontiddo escolar tornou-se um
instrumento convenientemente administrado, que podia revelar a forca
intelectual em uma hora e atribuir um valor numérico preciso a essa
forca (Ql de 115 — um desvio padréo acima da norma). Embora muitos
desses usos tivessem um bom motivo, e alguns fossem genuinamente
Uteis, os testes eram frequentemente utilizados de maneira
estigmatizante, para rotular e posicionar pessoas, e fazer julgamentos
sobre suas limitagdes. (GARDNER, 1995, p. 184 e 185)

“Os seres humanos sdo criaturas biolégicas, mas sdo igualmente criaturas
culturais”, diz Gardner (1995). “Mesmo antes do nascimento, 0 organismo imaturo esta
no utero de uma mulher que tem habitos, estilos e praticas que refletem sua cultura e

subcultura” (Ibidem).

E embora seja possivel exagerar a influéncia dessas condicdes pré-
natais, ndo ha de que a vida do bebé, depois de nascimento, esta
instrinsecamente ligado as praticas e pressupostos de sua cultura.
Muitas culturas valorizam de modo diferente os meninos das meninas.
Se é desejado um menino e nasce uma menina, 0s pais podem
demonstrar seus sentimentos de diversas maneiras, variando do
infanticidio, nos casos mais extremos, a tentativas de compensar o
género indesejado, tratando a crianca do sexo feminino como um
“moleque” ou dando-lhe um nome masculino. (GARDNER, 1995,
p.188)



“‘Na melhor das hipoteses, as inteligéncias sdo potenciais ou inclinacées que
sao realizadas, ou ndo, dependendo do contexto cultural em que sdo encontradas.”
(Gardner, 1995). “A inteligéncia, ou inteligéncias, sdo sempre uma interacao entre as
inclinagBes biologicas e as oportunidades de aprendizagem que existem numa
cultura” (Ibidem).

Gardner (Ibidem) fala que cada inteligéncia é ativada ou “desencadeada” por
certos tipos de informag&o interna ou externamente apresentadas, portanto, as
inteligéncias multiplas s&o consideradas em sete inteligéncias, dentre elas:
Inteligéncia Musical, Inteligéncia Corporal-Cinestésica, Inteligéncia Logica-
Matematica, Inteligéncia Linguisitca, Inteligéncia Espacial, Inteligéncia Interpessoal e
Inteligéncia Intrapessoal.

Zohar e Marshall (2017), em seu livro Inteligéncia Espiritual, dizem que as
nossas inteligéncias, possivelmente infinitas, podem estar ligadas a um dos trés
sistemas neurais do cérebro, variacdes do QI, do QE e do QS e que todos os tipos de
inteligéncia que Gardner (1995) sao configuracdes neurais associadas e eles.

Estudos neuroldgicos estabeleceram que o cérebro tem trés modos de
processamento distintos, chamados de série, em paralelo e sincrona. O
processamento em série esta associado a funcdes de QI (Quociente de Inteligéncia
ou Inteligéncia Intelectual) no cérebro esquerdo. O processamento paralelo esta
associado a funcdes EQ (Quociente Emocional ou Inteligéncia Emocional) no cérebro
direito. E 0 processamento sincrono € associado com fungbes QS (Quociente
Espiritual ou Inteligéncia Espiritual) em todo o cérebro. Zohar e Marshall (2017) dizem
gue “0 QS é o embasamento necessario para o funcionamento eficaz do QI e do QE.

E a nossa inteligéncia final.”

Nem o QI nem o QE, separadamente ou combinados, sdo suficientes
para explicar a enorme complexidade da inteligéncia humana nem a
rigueza imensa da alma do homem e de sua imaginacdo. Usamos o
QS para lutar com questdes acerca do bem e do mal, e imaginar
possibilidades irrealizadas, sonhar, aspirar, superar situacdes dificeis.
E é principalmente esse poder transformador que diferencia o QS do
QE. Perceba o trino formando QI, QE, QS, e sendo comprovado que
juntos sdo mais fortes na vida do ser humano (ZOHAR; MARSHALL,
2017, p. 18)



Da forma como Daniel Goleman (2007) a define, a inteligéncia emocional como
a possibilidade de analisar a situacdo em que a pessoa se encontra e, gerenciar o
comportamento dentro dela compreendendo e respeitoando os limites. Ja a
inteligéncia espiritual permite que se pergunte e tenha escolha de ficar dentro da
situacdo. Isso permite trabalhar com os limites da situacdo conduzir diante das
escolhas. O QS permite integrar o intrapessoal e o interpessoal, transcender 0 abismo
entre o0 eu e o outro.

Daniel Goleman (2007) falar sobre as emocdes intrapessoais e interpessoais,
as que compartilhamos com outras pessoas e usamos para nos relacionar com elas.
Apenas o QE, porém, ndo é possivel ajudar a transpor o abismo. Precisamos do QS
para compreendermos quem Somos, 0 que as coisas significam para nés e como elas
d&o aos outros e a seus sentidos um lugar em nosso proprio mundo.

Zohar e Marshall (2017) diz que o QS nos ajuda a superar nosso ego imediato
e nos estendermos para as camadas mais profundas das potencialidades ocultas
existentes em nos. Ajuda-nos a levar a vida em um nivel mais profundo de sentido,
enfim, podemos usa-lo para enfrentar os problemas do bem e do mal, os problemas
da vida e da morte, as origens mais profundas do sofrimento humano e, néo raro, do
desespero.

Richard A. Bowell (2005) estabeleceu uma distin¢cao entre os trés Qs, afirmando
que o QI é ainteligéncia que procura entender o “qué”, EQ ¢é a inteligéncia que procura
entender o “como”, e a SQ € a inteligéncia que procura entenda o “porqué” das coisas.

Uma poderosa combinacdo das trés dimensbBes principais de
inteligéncia, representa QI e QE em associacdo com QS. Estudos em neurociéncia
confirmam que a inteligéncia espiritual estd correlacionada com a sincronizacao
hemisférica de todo o cérebro e com a sua ativagdo consequentemente forma o
treinamento das trés Qs em todo o cérebro. A coeréncia resultante do cérebro inteiro
otimiza a fung&o do cérebro e resulta em maior satisfacdo, maior criatividade, intuicao
afiada, mais empatia e compaixdo e melhor desempenho em uma ampla variedade
de habilidades de trabalho e habilidades para a vida.

Zohar e Marshall (2017) afirmam que, na crise espiritual, todo o sentido e,
talvez, o valor de nossa vida sédo postos em davida. Podemos ficar estressados ou
deprimidos, procurar nas drogas ou no alcool um alivio temporario, tornarmo-nos

letargicos ou disfuncionais, ou mesmo enlouquecermos. As crises sao sempre



dolorosas, mas, se enfrentadas corajosamente e usadas, elas oferecem uma
oportunidade de consideracdo e o consequente melhoramento e a transformacao do
eu.

O rabino Heschel (1976), disse: “eu simplemente ndo podia continuar a viver
como se uma metade de mim nao existisse. A solidao interna, a “solidao que escuta”,
exige finalmente ser ouvida.” Como disse o filésofo alemdo Martin Heidegger (1953),
“uma casa do ser e todos nos nela residimos.” Toda a histéria do universo esté dentro
de nds, no inconsciente profundo, fazendo parte do nosso inconsciente coletivo da
humanidade. Fazemos parte de uma comunidade maior (universo), e a maior parte de
uma comunidade menor (amigos e familia).

Somos muito além do que podemos imaginar. Se olharmos internamente,
biogicamente somos muito complexos, e em tudo existe vida enquanto o ser esta
respirando, desde o atomo até toda a composicdo sistémica, neural, respiratoria,
enddcrina, circulatéria, entre outras, até formar o ser humano completo. Porém
quando olharmos para o lado externo, vemos que a complexidade ainda € muito maior,
do ser humano vivente quanto interligacao nas rela¢cdes humanas, incluindo familia,
amigos, trabalho, igreja entre outros, vai num crescente de desenvolvimento que sai
da esfera do nosso alcance diario, ou seja, até chegar na dimensao do universo,
porém tudo se conecta e tudo se completa.

Para o presente trabalho, consideramos a Espiritualidade como uma
necessidade humana de estar em relacionamento com a algo maior que nés — algo
gue consideramos divino, sagrado. Dessa forma, existe a necessidade de transcender
a autolimitada humana para ter experiéncia de fé.

Wuthnow (1978) descobriu que pessoas que tiveram experiéncias de pico, que
quer dizer experiéncias espirituais, sentiam que a vida tinha muito mais sentido e era
muito significativa. Estas pessoas investiram tempo pensavam sobre a vida,
meditando, imergindo no seu eu, e acreditando que eles conheciam o seu propdsito
de vida. Consequentemente, percebiam que bens materiais, como; ter uma casa linda,
um carro atual ou coisas agradaveis que poderia ser classificado como hostentacao,
além disso, ter um emprego bem remunerado ou seguranca no trabalho ndo era tudo
na vida. Interessante que uma grande parte pessoas que participaram desta

experiéncia disse que teve uma influéncia para viver melhor a vida.



Comte-Sponville (2008) argumentou logicamente que as pessoas podem fazer
qualquer coisa sem religido, mas ndo podem fazer sem comunhao, fidelidade e amor.
Nem eles podem fazer sem espiritualidade. Comte-Sponville (ibidem) diz que “os
ateus tém tanto espirito como todos 0s outros; porque estariam menos interessados
na vida espiritual” Ser ateu nao significa que seja amnésico.” Comte-Sponville (Ibidem)
continua argumentando que a humanidade € Unica, e a religido e a irreligido fazem
parte dela; porem, a religido ou irreligido ndo sao suficientes para a humanidade. A
espiritualidade ndo é a religido e nem a irreligido. A espiritualidade é muito importante
e é preciso dos fundamentalistas para compreendé-la.

Emmons (2000) fala que parte da “inteligéncia espiritual” consiste em formar
uma narrativa que ofereca um propdésito abrangente para a vida de alguém que
permita que uma pessoa atribua significado as atividades cotidianas. A capacidade de
entender como as preocupacdes diarias de um individuo se encaixam em uma
estrutura implica um alto nivel de pensamento abstrato, ou seja, as capacidades de
entender como as preocupacgles cotidianas se relacionam com estes conceitos
mais. Isso parece uma aplicacdo do comum para um dominio especifico, ou seja,
pensar de forma inteligente sobre como organizar a vida de alguém. Ter um plano-
mestre e ser capaz de segui-lo também implica uma capacidade para regular 0s
esforcos para que eles se harmonizem em vez de conflito uns com os outros. Isso
parece ser 0 conceito de autorregulacéo, ou seja, a capacidade de controlar seu
comportamento em servigo para seus objetivos. Essa autorregulacao esté relacionada
com conhecimentos de tracos de personalidade, como a conscienciosidade, a
capacidade de controlar os impulsos e trabalhar para os objetivos, a conveniéncia, a
capacidade de regular o comportamento interpessoal para manter boas relacdes e
estabilidade emocional, a capacidade de regular as emog¢des negativas em resposta
a adversidade para manter o bem-estar emocional. Assim, a inteligéncia espiritual,
bem como “inteligéncia emocional’, parecem envolver uma combinacdo de
caracteristicas ja reconhecidas de inteligéncia geral e tracos de personalidade néo-
cognitivas, ao invés de um novo tipo distinto de capacidade intelectual.

Lideres, gestores, especialistas precisam saber lidar com a sua fé e com a fé
dos demais. Analisar as dimensfes emocional, estética, moral e espiritual no trabalho
sdo raramente estudadas, por ndo serem facilmente mensuradas, objetivamente e

submetidos a testes cientificos que localizem o espirito no alcance maximo da
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experiéncia pessoal: Os seres humanos se esforcam perpetuamente para a
humanidade suprema. Alcancando necessidades basicas, a gratificacdo nos da
muitas experiéncias de pico, cada uma das quais séo delicias absolutas, perfeitas em
si mesmas, e ndo precisando mais do que isto para validar a vida.

Peck (1995) fala da espiritual na unidade de organizac6es como a “empresa
como comunidade”. Do outro lado, estdo as espiritualidades transcendentes que
afirmam que esse espirito ndo reside nem no eu sozinho, nem na totalidade do
COSMOs, mas na pessoa, relacionando com uma forca ou poder superior, discernindo
tanto por experiéncia como por revelacéo especial. Zohar e Marshall (2017) acreditam
gue “0 QS nos déa a capacidade de discriminar. Isso nos da o nosso sentido moral, a
capacidade de moderar regras rigidas com compreensdao e compaixao e uma
capacidade de ver quando a compaixao e a compreensao tém limites.

Angel, Oviedo, Paloutzian, Runehov e Seitz (2017) identificam a espiritualidade
com “a tendéncia de orientar 0os pensamentos, sentimentos e comportamento pela
esséncia ou ideia de tudo o que esta além e visto como em dUltima instancia,
importante, o que pode ser expresso religiosamente e néo religiosamente”, ao passo
gue McCormick e Tiffin (1977) caracterizam a espiritualidade como a experiéncia
interior do individuo quando ele sente um além, especialmente como evidenciado pelo
efeito dessa experiéncia em seu comportamento quando ele tenta ativamente
harmonizar sua vida com o além.

A espiritualidade no trabalho muitas vezes € recriminada, ignorada ou
negligenciada e muitos ndo gostam de falar por receio de entrar em discussdes
principalmente religiosas e por até correrem o risco do preconceito e da recriminacao.
Muitos confundem espiritualidade com religiosidade. Para ndo ofender ninguém,
comprometido com uma ideia especifica e certa, na verdade, varios escritores
insistem que o espirito seja 0 que quer que seja. Apenas para que nao se restrinja a
nenhum dogma religioso Mitroff (1999) e Denton (1990). Insiste que a espiritualidade,
€ uma coisa e a religido € outro.

Dean (1992) diz que a sua mensuragdo objetiva através do estudo cientifico
gue o que é mais importante e intrigante sobre a espiritualidade no trabalho é que sua
prépria existéncia expde um problema metafisico para a pesquisa sobre a psicologia
do trabalho, ou seja, se as pessoas séo espiritos sobrenaturais, entdo eles ndo podem

ser descritos por uma ciéncia natural de causas e efeitos. O que é a natureza “acima”



nao pode ser explicada pelo que € “de” natureza. “Natureza”, como C.S. Lewis (2012)
observou, “é uma palavra de significados variados, que pode ser melhor entendida se
considerarmos seus varios opostos. O Natural € o oposto do Atrtificial, Civil, Humano,
Espiritual e Supernatural”. “Natureza” parece ser espacial e temporal, distinto do que
€ menos completo ou ndo, de modo algum.

Como Aristoteles (2014) originalmente propés e Santo Tomas de Aquino (2016)
confirmou mais tarde, veja o pensamento: a pessoa humana nédo é so, ou verdadeira
da natureza? Como esses gigantes de Metafisica mantida, a pessoa humana tem um
corpo material finito como o de animais que podem ser descritos em termos materiais
e localizados no tempo e no espaco, mas € absolutamente separado dos animais por
um espirito infinito que est4 acima e além da Natureza, um espirito literalmente
“sobrenatural®? Entdo, por falta de metafisica, a psicologia cientifica do trabalho nédo
pode dizer nada sobre o espirito humano no trabalho. Embora possa localizar o corpo
humano finito em coordenadas de tempo e espaco para modelar suas causas e
efeitos, ndo pode localizar o humano infinito espirito em tempo ou espaco e, portanto,
ndo pode modelar suas causas e efeitos. Em direcdo ao Infinito bom é o grande
dinamo escondido que energiza toda a nossa vida, levando-nos a novos niveis de
crescimento e ao desenvolvimento, e se recusando a nos deixar contentar com
qualquer meramente finito, especialmente materiais, bens, se entendemos
conscientemente 0 que esta acontecendo dentro de ndés ou ndo, se podemos
identificar explicitamente o nosso objetivo final ou n&do.

Para Pfeffer e Salancik (2003), pressionar essas ideias, mesmo que seja um
pouco, é entrar em profundidade, questdes metafisicas como “Qual é o significado do
significado?” e “Como pode existir o significado?” ou “O que € responsavel?” e “Qual
€ a natureza da liberdade que a responsabilidade implica?” e, finalmente, “O que se
pode conhecer como resultados?” e “O que dizer que um dado resultado € ‘bom’ ou
‘mal’?” Eles acreditam que estas questfes do espirito humano, questdes que estao
além da ciéncia e da psicologia, vieram mesmo antes da propria psicologia. Esse
modelo de espiritualidade, de caracteristicas do trabalho, informa o que a cientifico
nao pode admitir, a saber, que o trabalho ndo é material e natural, mas é espiritual e
até mesmo sobrenatural muitas vezes. Embora os proponentes do modelo possam
ignorar ou minimizar 0os aspectos sobrenaturais do trabalho para defender a fé

cientifica, eles fazem por isso a custa da verdade humana e do bom trabalho. Um ser



humano dnico, um aspecto de que € um corpo finito, outro aspecto do qual € um
espirito infinito. Estes dois aspectos sdo lados de uma moeda, unidos como um
“espirito encarnado” e um “corpo espirituoso”. O espirito humano, portanto, ndo é uma
delicadeza adicionada ao nosso trabalho, mas é a sua esséncia.

De volta ao lluminismo Feser (2017), sua histéria mais préxima em pensar em
negocios € para tracar o cisma entre o materialismo finito de Fredrick Taylor (1990)
movimento de “gestao cientifica”, por um lado, e o espiritismo infinito de o contraposto
de “relacbes humanas” de Elton Mayo (2004), por outro lado. Como o fildsofo observa
Matthew Stewart (2009), o pensamento sobre repeticdes empresariais, diz que
segundo a amostragem cientifica, a pessoa pode se salvar da leitura sobre gestéo
cerca de 99%, uma vez que ela domina esse assunto entre racionalistas e humanistas.

Sandelands (2007), explica que quando o homem busca os bens como riqueza,
fama, beleza, poder, seguranca, estima ou auto-realizacdo, na expectativa para ser
completo, é possivel chegar a infelicidade e a destruicéo, pois tem tomado bens que
nao sao Deus.

A distingdo entre empresas que sado espirituais ou materiais foi comentada ha
muito tempo por Santo Agostinho (2015), que distinguiu a “Cidade de Deus” da
“Cidade do Homem”. O homem, ele argumentou, € necessariamente um cidadao.
Agostinho (Ibidem) diz que muitos desprezam aa Deus por um amor profano, vivem o
individualismo, com fins egoistas, louvor a si proprio e ciimes do que adquiriu,
normalmente pessoas briguentas. Uma ganéancia egoista por poder e posicéo. Alguns
outros sado inspirados por um amor santo: Um amor a Deus se desprezando, o amando
as pessoas, vivendo a verdade, gerando caracteristicas de simpatia, serenidade e
paz. Por outro lado, algumas organizacdes empresariais ndo se permitem ser
plenamente e verdadeiramente humanas, porque a unica comunhdo humana plena e
verdadeira é a do espirito que une todas as pessoas em Deus. Na medida em que
uma empresa esta focada e habita em si, separada e desligada de seus clientes e
concorrentes, acaba nesse grau sendo mais material em vez de ser espiritual. Assim,
0S negocios mais humanos, aqueles com a maior virtude do ser humano, ndo séo
aqueles que exploram clientes ou que dominam e derrotam concorrentes, mas séo
aqueles que atendem clientes ao lado e até mesmo em conjunto com concorrentes. E

a virtude que nos une a Deus. O ser humano é a maior de todas as virtudes humanas



e, portanto, a chave para as empresas em geral. Muitos fazem os homens o objeto do
negocio ao invés dos negdcios o objeto do homem.

Retornando finalmente & psicologia, lembramos a sabedoria de Aristoteles
(2012) e Aquino (2016), cuja compreensdo metafisica do ser humano € mais
verdadeira do que a nossa compreensao cientifica do ser humano. Na compreensao
de Aristoteles (Ibidem) e Aquino (Ibidem), a psicologia € uma palavra de proveniéncia
grega, sua raiz, “psique”, significa espirito, o sopro da vida, observando o estudo do
trabalho, como o estudo do espirito e do sopro de vida. Devemos entender as pessoas
nas organizacdes nao apenas como algo finito para se estudar pela ciéncia, mas como
espirito infinito para estudar por uma metafisica conectada a fé. Em suma, se somos
feitos para Deus, entdo o Unico importante a fazermos, seja em negocios ou em
qualquer outro lugar, é encontrar nosso caminho para Ele.

Como a Inteligéncia Espiritual (QS) afeta positivamente o ser humano, €&
provavel que vivamos uma vida gratificante e satisfatéria. O cérebro é conectado para
0 QS, mas ele permanece adormecido e precisa ser ativado. E preciso esforco e
tempo para desenvolver o QS, mas vale a pena o sacrificio de realizar seus beneficios.
Alguns dos métodos disponiveis que contribuem para consquistar o QS:

A. Meditacdo. Varios métodos estao disponiveis para meditacdo. Se muito
tempo ndo pode ser investido em meditacdo, duracdo de 20 minutos € considerado
otimo. Segundo Sri Sri Ravi Shankar (2008) afirma que a meditacdo melhora e
equilibra aspectos fisicos, mentais e emocionais, e esferas espirituais de um homem.

B. Orac0Oes. Para aqueles que créem em Deus, a oracao alivia a tenséo e
as preocupacdes, € uma entrega dos seus pedidos com suplicas, amor e fé.
Reconhecendo que Deus esta acima de tudo e pode todas as coisas. A oracdo pode
ser realizada também para gratiddo que gera alegria, sensacao de vitoria, fé e amor.
E uma ferramenta espiritual importante, a oracdo reduz a preocupaacio e melhora a
contemplagéo.

C. Ferramentas para a energia. Pode escolher qualquer ferramenta para
melhorar o seu QS (inteligéncia espiritual) e QV (qualidade de vida), pois isso levara
a satisfagdo. Entre eles, o Reiki € um dos programas que pode ser utilizado,

aprendendo as técnicas para uma vida melhor e experiéncias agradaveis.



Com todo este entendimento sobre o cérebro trino ( Ql, QE e QS), fechamos a
compreensao que o ser, pode ser completo, desde que haja o autoconhecimento
sobre si. Com busca das melhores praticas, técnicas e ferramentas, podemos
alcancar cada vez mais uma vida leve e harmonica. E uma das formas para se
alcancar a plenitude pode ser estruturando a identidade pessoal com seis fatores a
seguir: propoésito, psicologia positiva, neurociéncia, life coaching, mentoring e

inteligéncia espiritual.

Inteligéncia Espiritual

Mentoring Propésito

Identidade
Pessoal

Life Coaching Psicologia Positiva

Neurociéncia

Figura 1
Fonte: Autora Michele Lopes

3 IDENTIDADE ORGANIZACIONAL

3.1 EMPRESA VIVA

O que é uma empresa? Qual é o seu DNA?
Consideramos que o homem, as plantas, as estrelas, 0s animais, 0os fungos tém

vida, mas, e a empresa, tem vida? Podemos considera-la como um ser vivente? A



Terra é considerada viva, 0 Unico planeta do universo conhecido onde humanos
sustentam a vida.

Mas o que é vida? Metafisicamente, a vida € um processo continuo de
relacionamentos. Por mais simples que possa parecer, ainda é muito dificil para os
cientistas definirem vida com clareza. Muitos fildsofos tentam defini-la como um
“fendbmeno que anima a matéria”. E o que é matéria? Matéria € tudo que
ocupa espaco e possui massa de repouso (ou massa invariante).

Mongillo (2007), € um termo geral para a substancia na qual todos os objetos
fisicos consistem. Tipicamente, a matéria inclui &tomos e outras particulas que
possuem massa. A massa é considerada por alguns como sendo a quantidade de
matéria em um objeto e volume é a quantidade de espaco ocupado por um objeto,
mas esta definicdo confunde massa com matéria, que nao sao a mesma coisa. De um
modo geral, considera-se tradicionalmente que uma entidade é um ser vivo que exibe
todos os seguintes fendbmenos pelo menos uma vez durante a sua existéncia:

O anatomista e fisiologista francés Xavier Bichat (2015) situou a resposta no
seio da relagdo dialética vida/nao vida. Segundo ele, vida seria o conjunto de funcdes
gue resistem a morte.

1. Desenvolvimento: passagem por varias etapas distintas e sequenciais,
gue vao da concepcao a morte.

2. Crescimento: absorcao e reorganizacdo cumulativa de matéria oriunda
do meio; com excrecéo dos excessos e dos produtos “indesejados”.

3. Movimento: em meio interno (dinamica celular), acompanhada ou nao
de locomocao no ambiente.

4. Reproducao: capacidade de gerar entidades semelhantes a si propria.

5. Resposta a estimulos: capacidade de “sentir” e avaliar as propriedades
do ambiente e de agir seletivamente em resposta as possiveis mudancas em tais
condigoes.

6. Evolucdo: capacidade das sucessivas geracdes transformarem-se
gradualmente e de adaptarem-se ao meio.

A definicdo de “vida”, de Francisco Varela e Humberto Maturana (2002),
amplamente usada por Lynn Margulis e Dorion Sagan (2002), é a de um sistema
autopoiético (que gera a si proprio) como um sistema de retornos negativos inferiores

subordinados a um retorno positivo superior.



Stuart Kauffman (2000) “define a vida como um agente ou sistema de
agentes auténomo.” Na fisica, um sistema, € reconhecido como uma substancia de
trabalho, é considerado como parte do universo. Qualquer ente ou conjunto de entes
sob enfoque define um sistema. Qualquer limitacdo ou barreira separa o sistema do
universo.

A definicdo de vida para Robert Pirsig (1992) pode ser encontrada no seu
livro Lila: An Inquiry into Morals, “como tudo o que maximiza o seu leque de
possibilidades futuras.” Considerando as possibilidades de decisfes que interferirdo
nos resultados futuros, ou que manterdo as opcbes expostas. Por positivismo € um
equilibrio dindmico que ao trocar matéria e energia com o0 meio permite a reducao da
entropia, ou seja, acdo do ser humano sobre o meio ambiente — tanto o biétopo como
a biomassa. H4 varias possibilidades de entender o que é vida, varios conceitos a
partir do sentido de “viver”.

Uma caracteristica baseada na definicdo de vida é a da descendéncia e a sua
modificacdo. A capacidade de gerar nova vida e uma descendéncia semelhantes aos
progenitores com ainda uma possibilidade de alguma variagcéo da-se a conotacao de
vida, de existir. Essa descendéncia modificada por si propria € suficiente para permitir
a evolucao, desde que a variacao entre descendentes seja a promotora de diferentes
probabilidades de sobrevivéncia. Ao estudo desta forma de hereditariedade da
natureza da-se o nome de genética. Este material genético consiste principalmente
em DNA, no gene. Muitos organismos séo incapazes de se reproduzirem e, contudo,
sdo considerados seres vivos, como as mulas e as formigas obreiras.

O conceito de vida é fundamentado na religiosidade no principio da existéncia
da alma (na crenca cristd sendo exclusiva aos humanos). Sob a 6tica crista, no
caso biblico, com uma visdo ndo sendo abstrata, tudo que tem a capacidade de
crescimentos, sendo vida terrestre, fisica, que ativa o metabolismo gerando reacdes
a estimulos, e reproducéo, € vida. A palavra hebraica usada na Biblia é hhai -yim, e a
palavra grega € zo -é€. A palavra hebraica né -phesh e o termo grego psy -khé, que
significam “alma”, que também s&o usados na consideracéo a vida, para isto merece

uma reflexdo pois no sentido abstrato. De qualquer forma, a vida como pessoa ou

animal é real e concreta.



Na visao da fé, que vai além da religiosidade, que transcende a ciéncia e a
biologia moderna, que inclusive nao disponibiliza nenhum dado cientifico
comprobatério sob tal assunto, a vida é baseada somente uma crenca que promove
existéncia de alma. No animismo, ou seja, (do latim animus, “alma, vida”) é
a compreensdo de mundo, que diz sobre a entidades ndo humana como;
animais, plantas, objetos inanimados ou fenébmenos que possuem uma
esséncia espiritual. Pela ciéncia esta possibilidade foi descartada.

Existem muitas hipéteses diferentes no que diz respeito a vida, mas néo existe
ainda nenhum modelo conceitual unificado para a origem dela. A maioria das
possibilidades tendem a seguir os estudos baseados nos genes ou ho metabolismo,
sendo que a grande tendéncia tem sido a buscar pelos equilibrios dos modelos que é
a combinacao de ambos os aspectos destas abordagens.

E interessante saber que em 1969, a Nasa pediu ao quimico inglés James
Lovelock (1989) que investigasse Vénus e Marte para saber se eles possuiam alguma
forma de vida. Lovelock (ibidem) analisando estes planetas disse que n&o existia nada
que pudesse ser considerado vivo por 14, porém ao olhar para a o planeta Terra, ele
concluiu que, além de ser residéncia de diversas formas de vida, ela mesma se
comporta como um grande ser vivo, como um mecanismo completo que ajuda a
preservar 0s outros seres Vivos que se abriga nela. Neste instante nomeou este ser
de Gaia, em homenagem a deusa grega da Terra. A principio a teoria foi rejeitada por
toda comunidade cientifica, por pouco base de comprovacdes. Foi entdo, que o
lancamento de satélites a partir dos anos 70 trouxe dados suficientes sobre o planeta
gue ajudaram a reforcar a tese central da Teoria de Gaia. Identificaram que o planeta
tem uma capacidade de controlar sua temperatura, atmosfera, salinidade e outras
caracteristicas que mantém o nosso lar, doce lar confortavel, com condigdes ideais

para a existéncia da vida.

O organismo vivo resolvia-se em células, suas atividades em
processos fisioldgicos e finalmente fisico-quimicos, 0 comportamento
reduzia-se a reflexos incondicionados e condicionados, o substrato da
hereditariedade resolvia-se em genes com o carater de particulas, e
assim por diante. Contrariamente a este modo de ver, a concepgao
organismica é basica na biologia moderna. E necessario estudar no
somente partes e processos isoladamente, mas também resolver os
decisivos problemas encontrados na organizacdo e na ordem que 0s
unifica, resultante da interacdo dindminca das partes, tornando o



comportamento das partes diferente quando estudado isoladamente e
guando tratado no todo. (BERTALANFFY, 2015, p. 55)

Até entdo, nenhum trabalho cientifico, nenhum estudo ou filosofia analisou a
possibilidade de que as empresas tém vida. Até agora, fala-se muito sobre a vida das
pessoas dentro das organizacdes, como a qualidade de vida, a qualidade de vida no
ambiente de trabalho, sempre buscando melhorar o ambiente organizacional para
obter mais salde para as pessoas que refletirdo também nos resultados da
organizagao.

Levando em consideracédo o que significa vida, podemos chegar a possibilidade
de compreender que a empresa € “vida” ela tem vida. Entendamos que a vida € uma
parte; ao espacgo de tempo entre a concepcao e a morte; a condicdo de uma entidade
que nasceu e ainda ndo morreu, portanto, e a empresa € viva, ela esta em
funcionamento, ela s6 morrera se vierem a acontecer alguns fatos, como uma faléncia
ou fechamento do negécio. Além disso, ela vive um processo continuo de
relacionamentos, entdo ela é viva. Muitos filosofos tentam defini-la como um
“fenbmeno que anima a matéria” e a matériaé tudo que ocupa espaco e
possui massa de repouso, entdo ela é viva. Tipicamente, a matéria inclui atomos e
outras particulas que possuem massa, e a empresa também, entdo ela é viva. E
considerado vida se exibe todos os seguintes fen6menos pelo menos uma vez durante
a sua existéncia, como: Desenvolve, Cresce, Movimenta, Reproduz, Responde a
estimulos e Evolui, dentro da realidade dela.

Vejamos como ela faz diante destes seis passos que para ser considerada vida:

o Desenvolver: ela passa por varias etapas distintas e sequenciais como
instituicdo para ser quem ela é no mercado, quando nasce seu grande objetivo é viver
e nao morrer, principalmente de forma saudavel. Assim como muitas pessoas, nao
gostariam que a sua vida tivesse um término fisico aqui na terra, mas 0 seu percurso
natural é de fato, como no capitulo de Mentoring, ela vai passando por seus altos e
baixos fazendo de tudo para dar continuidade.

o Cresce: Assim como ela nasce, empresas saudaveis que tém grandes
objetivos e além de tudo um propdsito, como vimos no capitulo onde fala de Propdsito,
tendem a crescer, ultrapassar varios limites inclusive fisicos, como tamanho,

equipamentos, estrutura. Ela cresce em maturidade, conhecimento de mercado, em



qguantidade de profissionais, financeiramente, com recursos. Ela acumula matéria
oriunda do meio.

o Movimenta: Todos os dias acontecem varios ajustes, reajustes,
implantacéo de trabalho e tarefas. Os executivos trabalham com estratégias internas
de melhorias continuas, ela se movimenta para dar vida ao meio interno, toda a
movimentacgéo interna reflete também no mercado em seus clientes, fornecedores,
lancando produtos, campanhas, formando parcerias, acompanhada ou néo de
locomocédo no ambiente.

o Reproduz: Uma empresa saudavel tende a crescer e se reproduzir. Tem
esta capacidade de gerar entidades semelhantes a si prépria abrindo outras unidades,
formando franquias, estendendo suas fronteiras e se tornando multinacional, abrindo
novos polos.

. Responde a estimulos: Ela recebe todos os estimulos, sejam internos
(do seu time) ou externos (do mercado), que podem ser clientes, fornecedores e até
mesmo a economia, e responde a cada um deles. Ela tem a capacidade de “sentir” e
avaliar as propriedades do ambiente e de agir seletivamente em resposta as possiveis
mudancas em tais condi¢des.

o Evolui: Com o passar do tempo, conforme o crescimento e 0s anos de
vida, ela amadurece, passa a enxergar o mercado, as pessoas, as situacdes de forma
equilibrada e responsavel. Passa a se adaptar com mais facilidade, tornando-se forte,
resiliente e visionaria, com a capacidade das sucessivas geracoes transformarem-se

gradualmente e se adaptarem ao meio.

Se seguirmos a definicdo Francisco Varela e Humberto Maturana (2002), a
empresa vive o sistema de retornos negativos inferiores subordinados a um retorno
positivo superior. Dentro da empresa vivemos um processo. Existe um sistema a ser
respeitado com ordem e responsabilidade. Todos podem até serem iguais como seres
humano, tratar as pessoas com respeito, ética, educacdo. Quando falamos de
responsabilidades, entendemos que assim como, em toda cadeia e grupos existem
0S que estdo acima na lideranga, direcionando a organizacéo para que seja saudavel
para o bem de todos.

Quando Stuart Kauffman (1995) diz que a vida é um sistema de agentes

autbnomos e que é definido como a parte do universo que esta sob consideracao,



podemos entender a empresa é exatamente assim. As organiza¢fes vivem porque
tém pessoas, agentes autbnomos que as movimentam baseados em direcionamentos
e formando um sistema vivo.

Como Robert Pirsig (1992) compreendeu tudo o que maximiza o seu leque de
possibilidades futuras, ou seja, tudo o que toma decisées que resultam num maior
namero de futuros possiveis, ou que mantenha o maior nimero de op¢cdes em aberto.
As empresas maximizam os seus leques de possibilidades olhando para o futuro, ela
por si s6 tem metas, tem objetivos como vida, busca opc¢des e alternativas e toma as
melhores decisfes de forma estratégica. Além disto, ela troca matéria e energia o
tempo todo em meio a producdo, aos equipamentos e as pessoas dos diversos
departamentos que as constitui.

Veja o que diz neste texto. Ao estudo desta forma de hereditariedade conforme
verificada na natureza da-se o nome de genética, o material genético consiste
principalmente em DNA. Muitos organismos séo incapazes de reproduzirem-se e,
contudo, sao seres vivos, como as mulas e as formigas obreiras. Da mesma forma
pode acontecer com as empresas, a organizacao tem o seu DNA, formada por seus
valores, principios, propésito, missao e visdo. Sendo definida a principio pelo seu
fundador, como um pai que define através do espermatozoide as caracteristicas que
filho tera. Como a crianca que possivelmente vem ao mundo de um desejo ardente, o
mesmo acontece com as empresas. Sao as pessoas, o0 seu fundador que vao dizer
quem a empresa €, mesmo que ainda assim, ela ndo venha a reproduzir, decidindo
nao avancar com novas unidades, frentes de negdcio. Ainda assim, ela pode ser
considerada dentro da definicdo explicada acima, como vivas, mesmo sendo “mulas”

e “formigas” com explicado anteriomente.

3.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é um sistema de valores compartilhados pelos seus
membros, em todos os niveis, que diferencia uma organizacédo das demais. Trata-se
de um conjunto de caracteristicas-chave que a organizagéo valoriza, compartilha e
utiliza para atingir seus objetivos e adquirir a personalidade propria. Diante de tudo o
gue nés ja tratamos sobre empresa viva, fica claro que todos os itens citados

anteriormente interferirdo na Cultura Organizacional da empresa.



Se a organizacao definir exatamente quem ela quer ser e se considerar uma
empresa viva que tem os seus direitos de escolhas, colocar a Identidade como um
valor primordial do qual ndo “abre méao”, tudo tera que se adequar a ela. Nao ficara
mais a mercé da composi¢cdo do time que estd sendo formado aleatoriamente,
baseado em outros interesses que ndo eram exatamente a identidade da instituicéo.
Cada pessoa tem direito de escolher quem ela quer ser, com quem ela quer se
relacionar, com quem ela fara aliancas, como ela vai se comportar, pensar e sentir.
Por que a empresa ndo pode ser assim também?

Normalmente a empresa € constituida por varias pessoas/profissionais com
seus diversos tipos de personalidades, caracteristicas, carater, crencas. Pessoas
entram e pessoas saem das organizagOes, muitas vezes por incompatibilidade de
objetivos e por ndo haver um ambiente envolvente e convidativo. Para a empresa
conseguir um 6timo clima organizacional, ela precisa, em primeiro lugar, estruturar o
seu perfil, definir que ela quer ser, descobrir e determinar o seu propésito de existir.
Quando acontece uma alta rotatividade dos profissionais na organizagao, ela néo
consegue estabilidade suficiente para comecar a encaixar e estruturar o seu perfil,
criar a sua identidade, pois logo se altera novamente. Como muitas vezes a empresa
é fundada néo tendo clareza e o entendimento do seu ser, deixa de definir de fato
guem ela quer ser. Somente apds esta compreensdo que a organizagdo podera
selecionar critérios especificos, analisando e calculando de forma assertiva par a
construcdo da sua alma. Quando isto acontecer, ela deixara de ser escolhida e
passard a escolher. Desde seus colaboradores seus clientes e fornecedores. Perceba
gue o grande filtro se encontra no processo seletivo, principalmente dos funcionarios.
A grande maioria dos problemas futuros da empresa seriam exterminados antes
mesmo dos profissionais incompativeis entrarem na organizagao.

Depois que as pessoas ja estdo dentro da organizacdo, conseguem identificar
a Cultura Organizacional. De acordo com pesquisadores do assunto, existem sete
caracteristicas basicas que, em conjunto, capturam a esséncia da cultura de uma
organizacao:

1. Inovagéo e assuncéo de riscos: o grau em que os funcionarios sao estimulados

a inovar e assumir riscos.

2. Atencdo aos detalhes: o grau em que se espera que os funcionarios

demonstrem preciséo, analise e atencao aos detalhes.



3. Orientacdo para os resultados: o grau em que os dirigentes focam mais 0s
resultados do que as técnicas e 0s processos empregados para seu alcance.

4. Orientacao para as pessoas: 0 grau em que as decisdes dos dirigentes levam
em consideragdo o efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da
organizacao.

5. Orientacao para as equipes: o grau em que as atividades de trabalho sdo mais
organizadas em termos de equipes do que de individuos.

6. Agressividade: o grau em que as pessoas sao competitivas e agressivas em
vez de doceis e acomodadas.

7. Estabilidade: o grau em que as atividades organizacionais enfatizam a

manutenc¢ao do status quo em contraste com o crescimento.

Importante entender a cultura organizacional para aceitar melhor a sua
existéncia, compreender os seus meandros. Entender como ela € criada, sustentada
e aprendida pode melhorar a sua capacidade de sobrevivéncia ha empresa, além de
ajudar a explicar e prever o comportamento do time.

Se a empresa possui valores essenciais bem definidos e amplamente
compartilhados, além de um propoésito forte e real, mais uma missdo concreta
executada com visao e objetivos vividos, sera maior o impacto positivo das liderancas
sobre o comportamento dos funcionarios e serd menor a rotatividade. Isso € o que se
pode chamar de cultura organizacional forte.

Por outro lado, quando existe um confronto do que se fala ou do que esta
vivendo apenas na aparéncia, choca para a grande maioria que compraram a ideia e
entraram pensando que a empresa era uma coisa e viu no dia a dia que € outra coisa.
Sendo assim, menor sera o grau de comprometimento e terdo maior probabilidade de
sairem da empresa, colocando em risco inclusive a continuidade desta organizacao.

Isso é 0 que se pode chamar de cultura organizacional fraca.

3.3 PERSONALIDADE EMPRESARIAL

A sua empresa tem uma personalidade prépria?
Como visto sobre perfil de personalidade no 2. Capitulo, cada profissional tem
a sua proépria personalidade. Pelo assessment SOAR, somos compostos de quatro



perfis, sendo estes: Dominante ou Nao Dominante, Extrovertido ou Introvertido,
Paciente ou Impaciente, Analitico ou Nao Analitico. Assim como as pessoas, a
empresa também tem a sua personalidade. Muitas vezes, esta personalidade é
direcionada pelo perfil do fundador ou de quem esta liderando a empresa, porém mais
forte ainda € a somatéria de todos os perfis da alma da empresa (de todas as
pessoas). Quando olhamos para cada um e fazemos a avaliacdo SOAR, é possivel
detectar o que prevalece mais, o fator predominante. Pode ser que seja uma empresa
por exemplo de alto Dominante, alto extrovertida, muito impaciente e médio analitica.
A sua caracteristica empresarial, € de ser uma empresa extremamente agressiva,
entra no jogo para ganhar, ndo gosta de perder de forma alguma, porém, passa por
cima de tudo e de todos como um furacdo deixando sequelas internas e externas
irreparaveis. Quanto mais os profissionais se conhecerem, quanto mais a empresa se
conhecer, é possivel fazer os ajustes. No momento em que deve ser agressiva e fazer
acontecer, ela usara desta personalidade, porém, quando perceber que em tais
situacdes é preciso ter mais calma, ela flexibilizara a sua personalidade para obter
sucesso. Esta é uma empresa conectada e inteligente.

SO serd possivel ter estes ajustes se trabalhar a alma da organizacédo, mais
uma vez, desde o estratégico, o tatico e o operacional. Quanto mais as pessoas se
conhecerem e conhecerem umas as outras, sera possivel fazer o equilibrio, porque
toda a comunicacao serd na linguagem que o outro precisa entender, por exemplo,
vamos falar de profissional para profissional, como os “neurénios”, como se cada
pessoa fosse um neurdnio deste corpo. Se uma pessoa (neurbnio) é médio
dominante, médio extrovertido, alto paciente e alto analitico e a outra pessoa
(neurbnio) que vai se relacionar com ela, € ndo dominante, alto extrovertida, alto
impaciente, e baixissimo analitica, ela precisa entender que tera que flexibizar a sua
impaciéncia, diminuir seu extrovertido, porque o analitico e introvertido ndo gosta de
muito barulho, muita conversa. Tera que também aumentar o seu analitico mostrando
mais dados, falando mais tecnicamente.

A que neste caso os “neurdnios” comegam a se comunicar na linguagem
correta que o outro entende e ndo o0 que a pessoa entende e acha que todo mundo
tem que entender. Caso contrario, teremos uma empresa machucada e doente, com
a alma e o emocional abalados e afetados e consequentemente refletindo no corpo.

Mas o inverso € verdadeiro. Se bem trabalhados os perfis de personalidade, tudo sera



alterado, o clima organizacional, a assertividade na contratacéo para o perfil desejado
tanto para a empresa, como para o departamento e o cargo. A alma mostra quem é a
empresa, seja para o mercado, seja para o Time.

E muito real que algumas empresas estejam passando por um desequilibrio de
personalidade. Qual é a grande tendéncia na hora da contratacéo? E o entrevistador
ter compatibilidade com o entrevistado quando os perfis sdo parecidos. Por que?
Porque normalmente nds confiamos somente em quem tem personalidades parecidas
com a gente. Neste caso, todos os contratados passam a ser parecidos, porém a
empresa precisa ter diversos de perfis. Ja viu empresa onde todos querem mandar e
ser chefe? SO tem pessoas autoritarias e a0 mesmo tempo desobedientes? Isso
acontece porque na contratacdo estdo sendo efetivados somente Dominantes. Ou
entdo, a empresa nao traz resultados, tudo € lento, tudo é moroso. Provavelmente
foram contratados muitos Paciéncias. Os Pacientes tém a necessidade de pensar
mais, pois o grande objetivo deles € a seguranca, apesar de ser muito comprometidos,
confiaveis e fiéis. Perceba o quanto isto é sério e pode estar ai a grande virada para

tratar a alma da empresa.

3.4 FORMANDO A EMPRESA

Nesta visdo e neste entendimento, podemos considerar que a empresa € viva,
ela tem o “folego de vida” através da alma, agora ndo s6 como um cliché, mas com
um entendimento real baseado cientificamente. A empresa precisa ser respeitada,
valorizada, amada e reconhecida primeiramente por si mesma. Ela sente, ela reflete
absolutamente tudo. Se ela se alimenta de forma saudavel se mostra saudavel, se ela
nao se alimenta se mostra fraca. Quando falamos em alimentar, podemos considerar
gque sao investimentos, cursos, treinamentos, coaching, mentoring, excelentes
parcerias, captacoes, relacionamentos adequados, entre outros.

Se a empresa nao estiver se alimentando porque se preocupa com custo, a
visdo pode estar distorcida. O que é investimento? O que traré retorno financeiro nédo
€ custo e sim investimento. O que é caro de verdade? Caro é aquilo que de fato nao
traz retorno, mas se o investimento em qualificacéo e capacitacéo retorna em 3 vezes

mais, isto é caro?



A empresa é do tamanho da visédo do seu fundador! Para ser grande, € preciso

pensar e agir como grande!

3.5 ORGANIZACAO POSITIVA

A organizacao é influenciada para que seja de fato positiva. Cameron (2012)
sugere que “a liderancga é mais eficaz e mais provavelmente assertiva quando permite
o desempenho extraordinario dos individuos acentuando o que é certo, o que é
inspirador e 0 que € bom para as organizagdes.” Um ciclo de desenvolvimento positivo
emerge quando a aprendizagem prévia estabelece a base para a aprendizagem
futura. E a aprendizagem futura se baseia e reforca a aprendizagem prévia.

A relacéo positiva facilita o desenvolvimento da lideranca, estabelecendo um
contexto que permite as pessoas aprenderem sobre si mesmas, criam um ambiente
seguro para experiéncias novas e fornece uma base segura para aprendizagem e
desenvolvimento mutuo.

Tudo que inicia, todo processo, seja uma empresa ou um projeto, ele nasce
cadtico, principalmente quando ndo tem uma referéncia anterior. Tem apenas uma
ideia do que quer construir, do que quer fazer, mas nem sempre tera todas as
respostas para fazer com que o andamento seja realizado sem falhas. Neste caso,
sera necessario trabalhar o feeling, tentativas de erros e acertos pela falta de
experiéncia ou de um mentor que o oriente.

No entanto, em outros casos serd possivel prototipar, gerando empatia e
entendendo as pessoas que estdo envolvidas. As pessoas alcangcam todo o seu
potencial e promove um desempenho extraordinario que excede as expectativas,
sendo o reflexo de uma organizag&o positiva gerada por trés novas ideias.

Processo de desenvolvimento:

1. O valor de uma abordagem baseada em pontos fortes;

2. A natureza ciclica da lideranca com o desenvolvimento e necessidade
de compreender ciclos de desenvolvimento positivos de todos;

3. O papel positivo sobre os relacionamentos no desenvolvimento da
lideranca.

E mais eficaz enquadrar qualidades positivas dos individuos mediante os

pontos fortes existentes, sobre os sucessos do passado, como oportunidades para



construir sobre o que ja € excelente, em vez de se concentrar em seus atuais
problemas. Alguns dos maiores ganhos em desenvolvimento humano ocorrem
guando o treinamento e o desenvolvimento séo visando a ndo abordar as deficiéncias
das pessoas, mas para melhorar o que ja fazem bem. Que enfatiza o valor de
desenvolvimento das experiéncias no trabalho que séo inerentemente estressantes e
desagradaveis. De acordo com teorias de aprendizagem de adultos, o aprendizado
baseado na experiéncia ocorre quando o individuo cria rotinas e padrées e séo
interrompidos por uma experiéncia inovadora, fazendo com que o individuo reavalie e
modifique a estrutura, abordagem e o processo do conhecimento existente.

Experiéncias negativas, como contratempos, geram dificuldades podendo
certamente interromper as rotinas e estruturas existentes. Mas experiéncias positivas
também podem proporcionar um estimulo para aprenderem, potencialmente sem
algumas das consequéncias negativas associadas as dificuldades traumaticas.

A perspectiva da organizagdo positiva ndo ignora o valor dos desafios,
dificuldades e contratempos na lideranca no processo de desenvolvimento. Pelo
contrario, sugere que o Vvalor de desenvolvimento das dificuldades e os
constrangimentos podem ser aprimorados ao se aproximarem, atravessar e refletir
sobre experiéncias negativas com uma orientacdo mais positiva. Quando
enquadrados em termos mais positivos, as pessoas entram na experiéncia nao so
com maior eficicia para a tarefa, mas também com uma sensac¢do mais clara de que
forcas e talentos podem construir e utilizar para aprender e crescer como lideres e

como time. Este é o ciclo de desenvolvimento.

3.6 CICLO DE DESENVOLVIMENTO

Ao olhar além das dificuldades enfrentadas pelas pessoas para considerar
experiéncias de desenvolvimento mais positivas, € muito importante entender que em
todo instante sdo necessarias adaptacdes, mesmo que seja, por exemplo, a venda de
um produto antigo onde estaremos reinventando a forma de demostra-lo ao mercado.
No caso de uma inovacao, precisara construir um novo cenario, neste caso prototipar,
fazer de fato experimentos. E preciso entender que o erro deve ser considerado como
um aprendizado, em situacdes de prototipar, principalmente, ou mesmo em situagoes

conhecidas. No caso do aprendizado no prototipar, ndo se deve ser tao exigente pois



sao situacdes novas, ndo existiam experiéncias para embasamento. No caso das
situacdes conhecidas, se considerar que o erro foi um aprendizado por ter havido
detalhes diferentes no processo ou contratempos, pensando que j4 aconteceu, nao
tem como voltar e ndo errar, ndo adianta acusar, so vai piorar a situagéo e o foco ficara
apenas no gue € negativo. Podemos trabalhar muito mais focados no prototipar, com
a seguinte linguagem; fizemos algumas vezes e ndo obtivemos sucesso até chegar
no ponto ideal. E com o seguinte pensamento; erramos sobre as coisas que sabemos
fazer, das que ndo sabemos estamos testando. Lembrando que precisamos manter a
evolucdo e o foco na mente positiva.

Executivos vivem numa cultura do erro, e da culpa, sempre tém que achar os
erros e os culpados. Quando existem falhas no processo, todos sdo responsaveis.
Responsavel é diferente de ser culpado.

Responsavel é o adjetivo que qualifica algo ou alguém que € capaz de
responder pelos seus préprios atos ou pelas acdes de outras pessoas, ou seja, que
assume a responsabilidade. Ser responséavel € agir de modo a cumprir todas as
obrigagcfes que sdo inerentes a um individuo, como por exemplo chegar no horario,
comparecer a reunido, fazer tudo que Ilhe compete diante das obrigacdes do seu
cargo. O oposto de responsavel é o irresponsavel, uma pessoa que nao responde
pelas suas atitudes e ndo cumpre as suas obrigacdes. A irresponsabilidade ajuda a
construir uma vida profissional instavel com diversos problemas.

Culpado é quem cometeu algum ato criminoso ou infringiu a lei dolosa ou
culposamente. Quem tem culpa, se julga por um mal, por um dano causado a outro,
gue provocou, por acdo ou omissao, algo desastroso. Caracteriza-se também por
acusar quem esta cometendo algo.

Assumir responsabilidade como profissional € levar o individuo a um patamar
de honra e sucesso, somente pessoas responsaveis se comprometem com o seu
sucesso e com o sucesso das pessoas, assim como da empresa também. Como lider,
por mais que a falha possa ter sido de um dos membros do time, ele entende e assume
se questionando “onde eu falhei no processo que fez com que este colaborador
cometesse tal ‘erro’?”. Como lider, talvez faltou preparar, treinar, direcionar, orientar
melhor.

Dentro da organizagéo, todos somos responsaveis pelos “erros” e acertos. Se

um ganha, toda a empresa, inclusive os departamentos coligados ganham também,



mas se um perde todos perdem. E melhor unir forcas para que todos acertem e
ganhem. Com esta visdo, a empresa torna-se mais colaborativa, onde um se preocupa
com o outro para dar certo.

O Ativo (Lider) pode se comunicar com o passivo de forma construtiva ou de
forma destrutiva. Se ele esteve em um momento de raiva, irado e fizer a correcdo no
passivo com este sentimento, causara um reflexo consideravelmente negativo e o
efeito sera o inverso do que ele gostaria, porque além de apontar o erro o sentimento
que esta por trds também sera transferido. Por sua vez, se o lider tiver QE e esperar
0 momento certo, deixar para falar depois que ele esteve com as suas emoc¢des mais
controladas, ele pode até mostrar a falha, demostrando interesse de ajuda-lo a
reverter a situacdo, com respeito e colaboracédo, o resultado sera completamente
diferente da opcao anterior. O colaborador tera vontade e desejo de mudar porque
houve reciprocidade.

Existe também a comunicac¢do do passivo para com o ativo, que pode ser de
forma destrutiva ou construtiva. Se o passivo (colaborador) néo estiver concordando
com a situagcédo e deseja exigir os seus direitos, impor sua opinido ou ainda cobrar
sobre algo. Se ele estive com sentimentos de raiva, decepc¢ao, inconformidade, na
comunicacdo imediata ndo conseguira demonstrar ao ativo a sua real intencdo, nao
havendo compreensdo e o entendimento de ambas as partes, podendo gerar
consequéncias irreversiveis, como desrespeito continuo, ser demitido, puni¢cdo de
diversas formas dentro da lei e fora da lei, sabotagem, etc. Se o passivo souber
esperar o tempo certo, acalmar as suas emocdes para conversar respeitosamente
demonstrando o sentimento de lealdade, coragem, e a boa intencdo de ajudar e ndo
apenas de criticar, a outra parte sentird e percebera a real intencao. A consequéncia
pode ser um elo de confianga muatua e automaticamente resolverdo da melhor forma

possivel.



3.7 TOXIDADE NA EMPRESA

Todos nos temos uma histéria de vida. Sentimentos que nos acompanham
desde a nossa infancia por tudo aquilo que vimos, ouvimos e sentimos, por todos 0s
lugares que frequentamos, pelas pessoas a quem nos relacionamos, por aqueles que
nos fizeram bem ou mal, pelos traumas e pelas situacdes do dia a dia. Carregamos
em nos estas marcas por onde vamos, sejam elas positivas ou hegativas. No ambiente
de trabalho ndo é diferente, se fomos marcados por inseguranca, refletira em
situacdes profissionais. Se fomos marcados por medo refletira no trabalho. Se fomos
rejeitados, acontecerdo varias situacdes para nos sentirmos rejeitados. Se formos
criticados e ndo aceitamos, faremos de tudo para que somente nos elogiem e quando
isto n&o acontece ficamos muito mal.

O ser humano, por sua natureza, se afasta do que aparentemente € mal para
si. Em situacbes de perigo, ele ter4 reacdes inconscientes baseadas em suas
experiéncias de vida, e por falta desta consciéncia age mais pelo cérebro reptiliano,
como vimos no capitulo de Neurociéncia, por exemplo, foge, congela, ataca ou ignora.

Existe uma possivel confusdo mental quando acontecem as criticas
profissionais. Quando profissionalmente a pessoa € critica, ela est4 sendo criticada
pelo que ela faz e ndo pelo que ela é, porém, as suas experiéncias dizem que estdo
criticando-a como pessoa e acaba levando para o lado pessoal, se sentindo rejeitada.
Portanto, a comunicac¢do de quem esta criticando deve ser de forma assertiva para
nao disparar o gatilho da ameaca de identidade. As pessoas o tempo todo querem
defender a sua identidade, é uma das coisas mais preciosas que elas tém.

Quando for criticar, é preciso mostrar e deixar claro que é pelo que ela fez e
ndo pelo que ela é. Com a intencdo do aperfeicoamento para futuros resultados
positivos, Hojjat e Cramer (2013) afirmam que para cada interagao negativa, que pode
ser, um momento de critica, € necessario ter em compensacdo 5 ou 8 interacoes
positivas, podendo ser em formato de elogio, reconhecimento, apoio, entre outros. O
criticado precisa saber que ele ndo esta sozinho pois um dos reflexos causados é a
inseguranca. Neste momento, ele foi desestruturado e reagird com raiva, medo,
decepcdo consigo mesmo ou com quem esta o criticando, atacando, ignorando,
congelando ou fugindo, mostrando a sua fortaleza ou a sua fraqueza. E apenas uma

defesa quanto a sua imagem.



4 NEUROMENTORING

O Neuromentoring € um novo modelo comportamental de lideranca positiva.
Ele é o aperfeicoamento, direcionado a uma visdo empresarial, de tudo que existe de
mais atualizado no mercado, em se tratando do que integra o ser/vida, as pessoas e
a empresa. ldentificando metodologias, conhecendo-as de uma forma extremamente
respeitosa e responsavel, baseando-se em suas sabedorias e descobertas milenares
como também atuais, é que foi explorado, a eficiéncia necessaria de cada uma das
partes, para o desenvolvimento do trabalho no mundo corporativo.

A sua composicao, parte de oito principios, fundamentais para as empresas
gue desejam ter resultados rapidos com consisténcia, profundidade e permanéncia,
obtendo maior assertividade e vivendo como uma empresa atual, do século XXI.
Trazendo para o mercado a sua real relevancia no sentido de importancia e
significancia. Desenvolvendo a capacidade de reciprocidade onde o mercado tende
muito a ganhar com os produtos e servi¢cos atendidos pela empresa, assim como, a
organizacdo tende muito a ganhar com alta performance e lucratividade. Estes séo
alguns dos maiores sinais de prosperidade da empresa.

Tendo como base toda compreenséao sobre a Identidade Pessoal, e como visto,
a ldentidade Organizacional, é que podemos considerar a formantacdo do seu DNA
empresarial, com o seu histérico de vida e personalidade, geram suas ideologias de
trabalho, os seus sentimentos sobre os fatos, 0os seus pensamentos e crencgas
mediante o mercado, colaboradores, clientes, fornecedores, governo, economia, pais
e assim por diante. Principalmente sobre quem ela é. Isto tudo faz com que a empresa
se reconheca: “esta sou eu”. O fato ndo é apenas se conhecer, mas saber lidar com
as suas fragilidades, suas limitacdes, com o seu potencial acumulado, com as
oportunidades que estdo passando, pela visao incrivel, mas que possivelmente esta
faltando um pouco de coragem e ousadia. Reverter tudo isto é ressignificando para
uma nova vida, uma nova fase, uma nova histoéria. Nao significa que o Neuromentoring
vai apagar o passado, mudar o que ja aconteceu, os fatos podem ter traumatizado
adivindos de momentos de dividas, cobrancas, transicOes, traicbes, crises
econbmicas, corte de funcionarios, entre tantas outras possibilidades, porém, o
Neuromentoring fortalece e renova a ldentidade da Organizagéo, fazendo-a ter a visao

ndo mais da sua “verdade” e sim da realidade, onde existe um mundo de



possibilidades, pois neste exato momento, a empresa pode apenas estar enganada
pela visdo destorcida da realidade, internalizada nas referéncias negativas ou na
defensiva.

Portanto, o Neuromentoring tem a capacidade de fazer a empresa ressignificar
guem ela é, independentemente do passado, enxergar a realidade do presente e agir
focando no futuro, e mais, sendo feliz no hoje.

Desta forma, a mudanca ndo vem de fora para dentro, como por exemplo;
faturamos alguns milhdes, entdo teremos paz, viveremos, seremos realizados. Nao,
realmente ndo deve ser assim. A mudanca comeca de dentro para fora. Quando a
empresa olhar para si mesma e se identificar, e achar o caminho para a mudanca, ai
ela “serd”, para depois ser suficientemente capaz de fazer e realizar tudo o que tem
que ser feito, e assim tera o inacreditavel.

Existe um paradoxo da Identidade Pessoal que a principio pode nos fazer
pensar, mas perceberemos que tem sentido. Para a empresa, na integra, vivendo na
realidade o sentido da palavra Propésito, ele esta interligado diretamente com a
Identidade Organizacional. Se a empresa estiver confusa, automaticamente n&o
consegue encontrar o sentido do que esta fazendo. Se a empresa trabalha porque
quer ganhar dinheiro, ndo esta falando de quem ela é, e sim do que precisa ter, e
provalmente esta invertendo as ordens, procurando ter o dinheiro em primeiro lugar
para depois ser 0 que imagina que ela deseja ser, fazendo com que, o0 que e é externo
construa o que deve ser internamente. Portanto, o Propdsito nasce de quem a
empresa € (vinda da alma), a principicio vinculada a identidade do fundador. O
Propésito compde os seus valores de vida. O Propdsito é o sentido de viver, “porque
eu existo”.

Quando existe a identificacdo de quem a empresa é e assim do seu proposito,
(uma compreenséo interna), esta pronta para comecar a atuar no caminho certo e
desempenhar de tal forma o que a fez existir, desta forma, podera também definir qual
a é a sua missao como empresa, 0 que ela tem que fazer de diferenca no mercado
para conseguir o seu grande objetivo, e passa a realizar-lo. E possivel identificar neste
caso que a missao é referente ao fazer (ela é externa). A organizacdo passar ter o
motivo de existir, ndo apenas para si, mas em prol de a¢des voltadas ao todo.

O proposito direciona a entender qual € a missdo dentro da sua atuacao.

Realizando obtera o resultado e alcancara o objetivo. O alcancar o objetivo é o ter, é



a consquista, e quanto mais consquista, mais estimula a continuar, a retroalimentacéo
fundamenta o sentido do propdsito.

A composicdo do que aprendemos na Identidade Pessoal com a Identidade
Organizacional, contagiara o time revertendo a situacéo que muitas empresas vivem
atualmente. O cenéario dos ultimos tempos mostra o nivel de rotatividade dos
funcionarios dentro das organizacdes, a falta de estimulo, incongruéncia,
reconhecimento. Normalmente, as empresas perdem profissionais qualificados que
desistem e buscam uma nova oportunidade no mercado. As empresas estado
cansadas de profissionais ndo comprometidos, que fazem o minimo para receber o
salario. Neste caso, ambas as partes estdo desiquilibradas, as duas querem dar certo,
porém a comunicagcdo entre empresa e colaborador ndo estd conectada. Todas as
pessoas, explicitamente ou implicitamente, tem uma necessidade de um sentido na
vida, o sentido reforca quem ela é e o porqué vive, quando ela encontra dentro da
organizacado, se sente estimulada naturalmente a fazer tudo com amor, alegria, paz,
comprometimento e empenho. Para a empresa conseguir profissionais qualificados,
comprometidos e que permanecam a longo prazo, ndo precisam mudar oS
comportamentos dos profissionais em primeiro lugar e nem mudar de profissionais.
Como prioridade, a empresa tem que mudar a si mesma, trabalhar a sua Identidade
Pessoal e Organizacional, se ressignificar tornando-se forte o suficiente,
demonstrando ao time o seu real sentido de vida. Profissionais que tem 0s mesmos
interesses compactuardo da mesma visao, ideias e propdsito e se unirdo a esta visao.
Apos o trabalho de Neuromentoring dentro das organizac6es com esta nova estrutura
e time realinhado, o RH tera uma incrivel missdo de dar continuidade a este novo
estilo organizacional, através das contratacfes assertivas, alimentando a nova

realidade junto a todos os envolvidos.



4.1 PURPOSE BUSINESS

7

Apés identificar a Identidade Organizacional, que é o primeiro principio,
seguimos para o segundo principio que é encontrar e definir o préposito de existir. O
propésito deveria ter nascido com a empresa, na realidade a empresa deveria ter
nascido por um propdsito.

Pode ser que talvez 14 atr4s, quando o fundador sonhou em ter a sua empresa,
existia um proposito de vida muito forte que o moveu a fazé-la existir, porém se perdeu
ao longo do tempo em meio as situacdes, outras coisas foram chamando a atencéo e
0 conduziram para longe, tornando completamente desconetado do que era o
propdsito inicial. Sendo assim, as perguntas a serem feitas sdo: O fundador é feliz
hoje com a sua empresa? N&o esta ai o problema, ter se desviado do que estava no
seu coracdo? E a sua empresa, assim como vVocé, perdeu o prazer de existir?

Pode ser ainda que, tenha aberto a empresa porque era um sonho de ser
empresario, ndo queria ser assalariado. Outra alternativa, pode ser que alguém o
presente, recebendo a empresa gratuitamente. Em outro caso, pode ser que tenha
herdado a empresa de alguém que falaceu, e como nao queria ter perdido a pessoa
amada, lanca sobre empresa toda dor, tristeza e descaso da falta do sentido de viver.
Mais uma opc¢éo, pode ser que sempre quis ganhar muito, mais muito, muito dinheiro
e viu a oportunidade de fazer por meios empresariais.

Se o empresario ndo tem um propoésito de vida, a sua empresa nunca tera
propésito de vida. Ele estd perdido e a empresa também, mas se encontar o seu
propdsito, ela também se encontrara. A empresa é o grande reflexo do fundador, do
empresario, do presidente, ou do CEO, de quem estad no comando. A pessoa que esta
na direcdo tem a responsabilidade de encontrar o real proposito da empresa e dar o
félego de vida a ela.

O fundador pode dizer para si mesmo: “A minha empresa nao veio por um
acaso eu a desenvolvi porque tinha um sonho de fazer o que eu gosto e ainda ganhar
dinheiro, sustentar a minha familia e realizar os meus sonhos.” Neste caso, o fundador
tem que criar meios para fazer o que esta no seu coracdo, porém, ele esta usando a
empresa em prol do seu proprio bem. N&o é errado, porém néao é motivo dela existir a
longo prazo. Se fizermos uma analogia da empresa sendo uma pessoa poderia dar a

conotagdo da seguinte forma; seria como se um irméo dissesse para o outro: “Olha,



eu quero me casar, constituir uma familia, ter casa, carro, viajar, dar boa alimentacao
e Otimas escolas para os meus filhos, mas vocé tera que trabalhar e me dar dinheiro,
eu vou te ajudar nesta, mas vocé vai fazer por mim.” O irm&o vai querer? Pois entéo,
se considerarmos a empresa como foi apresentada na Identidade Organizacional,
uma empresa viva, podemos compreender que apesar de nao ter condi¢des de falar
por si mesma, imaginariamos que ela declarasse ao seu fundador: “Eu ndo nasci para
sustenta-lo nem para lhe dar prazer, e eu, onde fico? Quero fazer o que eu gosto!
Deixe-me viver e ser feliz, realizando os meus sonhos, fazendo diferengca neste
mundo.” E ludico o que estamos dizendo, porém, ndo deixa de ser uma metafora a
ser analisada. O objetivo ndo é ofender e sim trazer consciéncia do que talvez nédo era
claro, pois, por mais que doa e que nao caia bem, € necesséario passar por esse
processo e pensar um pouco mais. Qual é o respeito que o fundador tem dado a sua
empresa? Quando o micro ou médio empresario ndo sabe quanto a empresa ganha
e quanto ele tem de pré-labore por més, ele e a empresa se tornam uma so6 “carne”
ao ponto de de ndo ter condi¢cdes de distinguir guem é um e quem é o outro. A
empresa precisa ser respeitada para ela também respeitar aqueles que nela
trabalham. E preciso considerera-la como uma pessoa que tem direitos e vontades.

Dentro do Neuromentoring, num processo evolutivo, vamos ajudar a empresa
a identificar a o seu Propdsito e projetar na integra o que a move, o que a deixa feliz,
0 que a faz crescer naturalmente e por si mesma, quando faz o que ama diante do
dom e o talento que ela tem, através de novas redes de conexdes exercera proposito.

No Neuromentoring, para chegar ndo s6 ao propdsito, a missédo, aos valores,
as metas, aos objetivos na politica da organizacao, sera preciso explorar a Inteligéncia
Intelectual (Hard Skill) e a Emocional (Soft Skill), através de métodos, desenvolvendo
os dois hemisférios para que encontre a ponte de equilibrio e, a0 mesmo tempo,
cumpra com todos os deveres sustentando as emocgbes e alcangcando a
sustentabilidade financeira e a estratégica da empresa. A empresa nao precisa
escolher entre focar em ganhar dinheiro ou em viver somente por amor. Assim como
o dinheiro sustenta a empresa, o propoésito de vida também a sustenta.

Como Cameron (2012) diz sobre a maneira de liderar positivamente dentro das

organizag0es, existém os trés Ps = Proposito, Paix&do e Performance.



Ter um propdosito claro na vida é saber onde se quer chegar e, sobretudo, dispor
da energia necessaria para viver a trajetoria, serd prazeroso mesmo se houver
desafios, e pode surpreender, sendo mais facil do que imaginava.

A paixdo € um sentimento humano intenso e profundo, marcado pelo
grande interesse e atracdo por algo. A paixdo € capaz de alterar aspectos do
comportamento e pensamento da pessoa, que passa a demonstrar um excesso de
admiracao por aquilo que Ihe causa paixdo. A impulsividade, o desespero e a
inquietacdo sdo outras caracteristicas que costumam estar associadas ao sentimento
de paixao.

Performance significa realizar, completar, executar ou efetivar.

Todos eles estdo interligados, sendo que o propésito desperta a paixao, que
gera alta performance. Ziglar (2008) fala que as pessoas de sucesso, sem excecao,
vivem com paixao (automotivacdo) para assim poderem desenvolver uma acéo eficaz
(alta performance). Associado a isso temos que destacar o propdsito em tudo que
fazemos. Ziglar (Ibidem) diz também que a alta performance na vida s6 é alcangada
quando a paixdo exercitada, para realizar aquilo que acredita ser o seu propdsito na
vida.

O proposito nasce do coracao do fundador, ou hoje de quem esta na direcéao
da empresa, e é ele quem vai mover as pessoas a pensarem e agirem e por fim
obterem os resultados dos objetivos tracados. Este é o compromisso de
Neuromentoring.

O Neuromentoring deve trabalhar o desenvolvimento do Préposito e todos 0s
outros fatores, inclusive no sentido emocional da organizacao, adequando a todas as
areas da empresa. Comecando pelo Estratégico, passando para o Tatico e seguindo
para o Operacional. Todos devem receber esta nova cultura. O Propdésito e os Valores
nao mudam e nunca devem mudar. A misséo, a visao, os objetivos e as metas podem

mudar de acordo com a evolugéo da organizacao.



4.2 BUSINESS POSITIVE

Todos nos buscamos o bem-estar, desejamos ser felizes, amados e aceitos,
isto prova que o lado humano, ndo é romantismo. Assim funciona também dentro das
organizacdes. As empresas que tém vida, funcionam e se desenvolvem num melhor
ambiente de trabalho, com o melhor clima organizacional. Se a alma estiver bem, o
corpo também estard, se a alma estiver ma todo o corpo sentira.

A empresa diante de todo um histérico governamental, econémico, com tantas
mudancas que acontecem, impostos, inflacdes, custos aumentando, clientes que vao,
clientes que vém, mudancas de estratégicas, tantas coisas vao acontecendo em seu
histérico de vida, seja por sua prépria responsabilidade, ou por ter recebido sequelas
de mudancas que ndo estavam em seu poder de decisdo, vao se desgatando. Uma
grande parte dos que ficam focados em resolver problemas, solucionar situagées,
preocupados com 0 que aconteceu e ja prevendo o que vai acontecer negativamente,
tem a percepc¢do pessimista. Chegando a um certo ponto onde parece que tudo esta
desiquilibrado, entra num circulo vicioso da pressdo como um estilo empresarial.

O Neuromentoring entende que, da mesma forma como as situacdes
caminham para o lado negativo pode também direcionar para o lado positivo, assim
como a psicologia positiva afirma, é possivel reverter, desde que queira e comece a
reprogramar. Mesmo que esteja cadtica a situacéo e que pareca que nao tem saida,
€ preciso comecar acreditando que vai mudar, olhar para as coisas que estdo dando
certo. Isso nao significa que ndo daré atencéo as questdes criticas que precisam ser
resolvidas, mas ainda assim, se concentra mais no que tem de positivo acontecendo.
Como empresa, ela precisa carregar consigo este posicionamente e esta forma de
pensar e agir, ndo aceitar se estiver acontecendo diferente. E puxar a
responsabilidade com o nivel tatico cobrando esta nova postura positiva que
contagiara os demais profissionais.

Ainda mais, a empresa deve ser a primeira a incentivar o maximo de
possibilidade para todo o time produzir em estado Flow, mudando processo,
programas, ambientes, permitindo que o estado de concentracdo venha fazer com
que todo o time desenvolva ainda mais, com criatividade gerando mais oportunidade.

Quando falamos sobre psicologia positiva, estamos dizendo que o papel da

empresa viva é proporcionar ao maximo um ambiente organizacional para que haja



saude emocional e psicolégica do time. O Neuromentoring acredita no Modelo Perma,
desenvolvido por Seligman (2011), dentro das organizacdes para se formar uma
empresa viva e forte, eficiente e eficaz. Trazendo na identidade Organizacional
valores com emocdes positivas, engajamento, relacionamentos, significado e
realizacdo, tanto para a empresa em si, pois ela vive e precisa sentir e se permitir viver
assim, como proporcionar também para todo o time. Com o Neuromentoring, as
empresas se comportam da seguinte forma:

o Emocbes Positivas: Quando olha para o passado, percebe que houve
grandes aprendizados para que ela chegasse aonde chegou. As dores, os traumas
proporcinaram crescimento, fazendo com que ela tenha hoje emocgdes positivas do
que aconteceu. Quando olha para o presente e vé 0 que estd acontecendo, se alegra
e comemora todas as vitorias das pequenas as grandes coisas do dia a dia, e mesmo
diantes dos desafios, percebe que tudo estd coperando para o bem e que nada
acontece em vao, entdo, ela inteligentemente se faz a seguinte pergunta: o que
podemos aprender com o que estd acontecendo para sermos uma empresa melhor?
E neste momento ela se faz maior do que o “problema” e vem uma nova ideia, uma
nova visdo, que a faz crescer mais do que se tivesse dado certo antes. Isto é fé,
paralelamente se trabalha o QS, fazendo uma composicéo perfeita. E quando olha
para o futuro, vé de uma forma extremamente positiva, desenvolvendo uma viséao de
onde chegara, e é claro, quem estiver com ela também desfrutara. Esta é uma grande
forma de reter talentos, mostrando a visdo e 0 espaco que podem surgir para aqueles
que acreditam e pagam o preco juntos para fazer o propdsito acontecer.

. Engajamento: a empresa, por ser viva, tem um propdésito de existir,
sendo ela a maior interessada em dar certo, em cumprir a sua missao, ela se mostra
envolvida e engajada, transpirando paixao pelo que estad fazendo, com brilho nos
olhos, encantando e convencendo as pessoas do que ela veio fazer neste mundo. O
seu empenho contagia o time, que se envolve dando o melhor e 0 maximo de si em
prol de um bem maior, proporcionando fortes experiéncias e impactando pessoas,
marcando histérias. Ela como exemplo traz o engajamento e o fluxo acontece
naturalmente, a reciprocidade existe e o time se torna tdo engajado quanto ela.

o Relacionamentos: Nao existe sentido nenhum de nada na vida, seja

pessoal ou profissional, se ndo houver a troca. SO existe sentido se houver



reciprocidade entre as pessoas. Eu faco para um, que faz para o outro, e assim
sucessivamente, seja com a intencao social ou comercial. Promovendo um senso de
apoio influenciando diretamente a percepc¢ao do bem-estar, ndo por obrigacéo e sim
por prazer em realizar o propésito que passa pelo bom relacionamento.

o Significado: A empresa viva sabe ndo apenas o seu propoésito, que € o
motivo de existir, mas o significado que ela tem por fazer o propdésito existir, por estar
fazendo o que tem que fazer, por estar cumprindo realmente o seu papel com
exceléncia e fazendo diferenca por onde ela passa, deixando marcas positivas e
exemplares. Algumas empresas podem até ter um propdésito, mas ndo tém significado,
porque nao cumprem o seu propdsito. Nao basta apenas ter, e sim fazer, isto trara
significado. Da mesma forma, ela proporciona esta possibilidade ao seu time, em
também deixar marcas positivas, mostrando o significado que ela tem para a empresa
e para o mundo, pois a empresa sozinha ndo conseguiria. Juntos se chega mais longe.
Cada um com o seu papel e a sua importancia.

. Realizac&o: Enquanto vive cada um dos pontos acima, a felicidade os
acompanha. A empresa e o time se permitem viver e sentir cada momento,
exatamente o0 que estd fazendo, desfrutando com gratiddo, amor, respeito,
completamente comprometidos com metas instigantes que os motivam a alcancar
pelos motivos certos. A realizacdo com propésito faz a meta ser leve e prazerosa, com
um desejo ardente de fazer acontecer porque tem um real motivo que vai além de
resultados financeiros para a empresa. A realizagcdo vem ao alcancar as metas porque
sabe que o seu papel esta sendo cumprido com exceléncia. Uma empresa inspiradora

gue gera alta performance trazendo bem-estar.



4.3 NEUROLIDERANCA

O estudo da neurociéncia no campo da liderangca tem mostrado uma nova
possibilidade de conquistar com mais qualidade e com menos esfor¢os. Ja se sabe
gue para cada acao e reacao liberamos uma série de neurotransmissores que S&o
pequenas moléculas responsaveis pela comunicagéo das células no sistema nervoso,
na sua maioria sdo provenientes de precursores de proteinas, e sdo normalmente
encontradas nos terminais sinapticos dos neurdnios. Os neurotransmissores, que sao
Adrenalina, Serotonina, Dopamina, Ocitoxina, Noradrenalina, entre outros, levam o
individuo a refletir os seus resultados em comportamentos. Assim como 0S seus
comportamentos reflem na producdo dos mesmos. Pode ser que em alguns
momentos a empresa tenha um time que esteja se limitando, impedidos de avancar
diante dos neurotransmissores que estdo circulando naquele momento em seu
organismo, por outro lado, em outros momentos, pode ser que 0s neurotransmissores
estejam estimulando de uma forma muito prazerosa o individuo a fazer mais e mais
com muita vontade e alegria.

O Neuromentoring acredita que se a empresa conquistar que empresa
conquistando a Identidade Organizacional e mantiver o seu estilo de vida e de conduta
no trato para com as pessoas, compondo o0 proposito com uma lideranca positiva,
podera utilizar de todo este conhecimento de uma forma muito assertiva e segura,
estimulando principalmente a lideranca a agir da mesma forma. Buscando ter a
conduta de acordo com os valores da empresa e seguindo o que ela acredita no que
€ melhor para o seu time e assim para ela também.

O lider é o grande aliado da empresa para fazer esta tarefa acontecer. Diante
de uma cultura organizacional que valoriza o ser, a qual compreende a conexao das
emocodes entre absolutamente todos, formando a alma da empresa que a permite
viver. Para que ela seja saudavel e viva em pleno bem-estar, é preciso que as relacdes
sejam positivas para extinguir a possibilidade de os neurotransmissores causarem
reflexos negativos e estimular neurotransmissores que reflitam de forma positiva.
Ambas as partes sao interdependentes, a empresa (corpo) e o time (alma). Se a alma
estive doente, o corpo refletird e a grande responsabilidade dos lideres é encontrar a
linha ténue de ser um lider que proporciona e provoca conscientemente, com boas

intensdes, neurostramissores que levarao o time a uma alta performance.


https://www.infoescola.com/biologia/sistema-nervoso/
https://www.infoescola.com/bioquimica/proteinas/
https://www.infoescola.com/sistema-nervoso/neuronios/

Todo lider sabe que a sua equipe é reflexo do seu comportamento e
comprometimento sincero com as pessoas que ali estdo. Neurbnio-
espelho na pratica da lideranca. J& falamos sobre isso, inclusive,
algumas vezes. Portanto, para acabarmos com a toxicidade no
ambiente corporativo, temos trés caminhos bem definidos: aprender a
manipular esta toxicidade de maneira eficiente para minimiza-la, a
desinfeccdo, e a prevencdo, uma vez que ja € sabido que a habilidade
de um lider em manipular os sentimentos toxicos e até mesmo um
membro da sua equipe pode afetar uma organizagdo inteira. (ASSAD,
2016, p. 237)

David Rock (2017) criou o modelo SCARF (Status, Certainty, Autonomy,
Relatedness, Fairness) que tem revolucionado a lideranga comportamental nas
empresas com cinco principios focados em recompensas e ameacas que estdo
conectados a neurolideranca. Ora podem reduzir a amec¢a ou ora podem aumentar a
recompensa, caso acontecer o contrario, como em muitas empresas hoje acontece, 0
efeito neural € completamente destrutivo, com o passar dos anos sendo até
“assassinos” da alma. Por este motivo, € possivel compreender quantas pessoas
estao literalmente doentes por reflexo de uma lideranca sem conhecimento sobre o
gue 0s seus comportamentos estdo realmente impactando em seus liderados.

Por tudo isto, o Neuromentoring entendeu que o Modelo SCARF atinge os
pontos ideiais no cérebro a identificar e a levar o individuo a um alto nivel de
improvisacao, adaptacdo e superacao, seja do lider ou do liderado quando tem tal
conhecimento. Improvisar, adaptar e superar sao algumas das caracteristicas muito
fortes do mercado veloz que vivemos hoje.

A recompensa do status pode ser um elogio pessoal ou em publico, um
reconhecimento na linguagem em que aquela pessoa mais se sente valorizada, que
nem sempre é financeiro, uma promoc¢ao por mérito de trabalho faz com que ela se
sinta importante e significante. Esta recompensa ndo necessariamente precisa ser
constantemente para ela, o fato de ver por exemplo, a lideranca tratando bem outras
pessoas do time, de uma forma educada e digna, gera uma percep¢ao de congruéncia
do que a empresa prega e da sensacdo de que ela esta no lugar certo. Esta
recompensa de status pode ser que venha através de um reconhecimento da
empresa, como um prémio de honra no mercado, elogios constantes de clientes e

fornecedores pelo excelente trabalho ou como forma de um lindo trabalho social.



A recompensa da certeza é justamente quando as informacfes vém claras e
mais direcionadas possiveis, com 0 maior prazo para planejamento. O lider tem este
grande papel, para isto, ele precisa ter o poder da oratéria, de falar na linguagem que
0 outro entenda de tal forma que passe seguranca. Por mais que existam situacdes
em que tudo esta ainda incerto, se o lider conseguir deixar claro que existe a incerteza,
mas passar o maximo de informacdo possivel, jA € o suficiente para o liderado
compreender até o que ele pode saber, e sO por isto o deixa mais tranquilo. E claro
que quanto mais informacao maior é a certeza. Quanto menos informacédo, sendo o
maximo que se pode saber, e ainda vindo a rapidamente, gera também confianca com
0 acompanhamento e a presenca em acodes do lider para que tudo dé certo. A
confianca do lider em dizer estamos juntos, faremos um excelente trabalho mesmo
gue tenhamos que improvisar diante da velocidade das mudancgas, o time entende
gue eles sdo capazes para fazer, no menor prazo, com o maximo de informacdes que
eles puderam ter. A adrenalina junto com o engajamento faz acontecer e a
recompensa vem quando o término do trabalho acontece mesmo dando o melhor de
si, sendo o maximo excelente possivel diante das adiversidades.

Para que haja recompensa através da autonomia, é preciso permitir que as
pessoas fagcam o seu trabalho por si s6s. Todas as pessoas sentem a necessidade de
ter a percepcao que o outro confia em seu trabalho e que assim sédo importantes e
siginificantes. Quanto maior a sensacdo de que se tem autonomia para fazer aquilo
que ele acredita que € o melhor, e que dara mais certo, maior sera o seu empenho,
pois se sentem “donos” do seu trabalho. Estes tendem a fazer com mais empenho e
dedicacdo. E claro que nem sempre isto é possivel, por mais que exista flexibilidade,
ainda assim, a necessidade da empresa tem que prevalecer e ndo a vontade do
profissional. Se o lider, na medida do possivel, confiar e deixar que o liderado faca
com autonomia, conquistara mais o time, porém o seu papel € enquanto da autonomia,
ainda assim, acompanhar, conferir e checar o andamento de uma forma discreta, sem
passar inseguranca, pois a responsabilidade do sucesso do trabalho também é dele.

A recompensa nos relacionamentos se da de algumas formas, sendo por
relacionamentos que envolvem encontrar um senso de propdsito ou significado. E
preciso que o lider provoque momentos oportunos para os membros da equipe
possam se conhecer melhor e ter assuntos ou conversas que sejam de ambos 0s

interesses, mesmo que nado faca parte da empresa, apenas para gerar afinidade.



Quanto maior a quantidade de pessoas que se gostam, maior sera também o nivel de
engajamento, pois querem se ajudar por desejar o bem para o outro. Préticas de
treinamentos em grupos com Coaching, Mentoring por exemplo podem ser
extremamente benéficos pois vdo se comunicar e se interar. Atividade de grupos
pequenos pode ser melhor, pois as pessoas se sentem mais confortaveis, e aprendem
com maior facilidade.

A recompensa pelo senso de justica consiste principalmente quando o
profissional consegue ver congruéncia ou coeréncia diante da transparéncia que a
empresa vive sobre tudo aquilo que ela diz que € importante como a sua missao,
valores, e agora propoésito e sobre tudo aquilo que ela promete ou diz ndo, e
simplesmente a cumpre. Estes sdo maiores aliados quando falamos de justica. O lider,
da mesma forma que a empresa, precisa se mostrar junto na sua conduta, na sua
comunicacdo e em suas promessas. Esta atutide gera um nivel de confianca e uma
maior entrega do time.

A ameca do status pode vir através de uma chamada de atencéo na frente das
pessoas por uma simples falha ou mesmo por um grande problema causado, pode
ser por falta de gratiddo pelo bom trabalho que esta sendo realizado, tratando apenas
com indiferenca e o entendimento de que nao esta fazendo nada mais do que a
obrigacdo. Quando um profissional vé a lideranca maltratando outras pessoas, seja
até mesmo um fornecedor, a ameca surge e o desejo de fuga também, assim como
pessoas estressadas reclamando do trabalho, das situagcbes e das pessoas
prejudicando a imagem do departamento, ou entdo a empresa gera um nivel de
estresse, tornando-se uma ameca e danificando a imagem.

Dizer que sempre terdo todas as informag¢Bes com o maximo de antecedéncia
possivel e com todos os detalhes € sonho de todos os profissionais, isto ndo €
verdade, no mundo em que vivemos hoje. Tudo é muito dinamico, tudo € muito incerto.
Enquanto se esta fazendo tal tarefa, ainda assim, no meio do caminho podem existir
mudancas e ter que refazer da forma como compreende-se que é a melhor. Pode ser
gue isto venha a acontecer por falta de planejamento, mas pode ser que ndo seja falta
de planejamento, mas sim pelo dinamismo do mercado. Quando as informagdes nao
séo claras e direcionadas, vem a ameca sobre as incertezas. O Lider pode ser o
grande causador, por medo muitas vezes de segurar informacdes quando deveria

confiar no time e informa-lo, ou talvez por falta de organizacédo e disciplina acaba



negligenciando, fazendo com que a falta de informacdes reduza o nivel de confianca
e seguranca.

O fato de o lider deixar o time também extremamente livre para fazer o seu
trabalho pode passar a sensacao de abandono e ndo de confianga. A0 mesmo tempo
em que se deve dar a autonomia, deve-se também, em outros momentos, em outras
atividades, acompanhar ou até mesmo nao deixar a equipe fazer sozinha, mostrando
que tal tarefa precisa sim da presenca dele de forma implicita, direcionando e
instruindo. Quando existe esta mescla, é possivel ter a confianca do time e a certeza
de que tudo esta correndo sob contrele. Em alguns casos, o lider fornece informacfes
demais, procurando controlar cada detalhe do que sera feito pelo funcionario,
promovendo assim uma ameagca relacionada a autonomia, como se néo acreditasse
na capacidade do seu profissional.

A ameaca vinculada a relacionamentos acontece nos primeiros segundos,
guando encontramos alguém pela primeira vez. Nosso cérebro decide se a pessoa a
nossa frente é amiga ou inimiga em segundos. Quando falamos sobre perfil de
personalidade (SOAR), é muito provavel que um extrovertido se sinta confortavel com
o extrovertido, e se ele tiver que se relacionar com um introvertido achara que o
mesmo é sem graca. Da mesma forma que o introvertido achara o extroverdido muito
intrometido. Se as pessoas gostam apenas de pessoas que sdo como elas, ou como
gostariam de ser, acabam rejeitando as que ndo passam por seus critérios. Isso pode
acontecer de forma inconsciente. Se o lider ndo conseguir se relacionar com o seu
time da forma como cada um precisa, ele sera rejeitado e os resultados para a
empresa serao prejudicados.

O sentimento de ameaca sobre a justica € facilmente ativado em diversas
circunstancias no trabalho. Por exemplo, quando as pessoas percebem que diferentes
regras sdo aplicadas para diferentes pessoas dentro da organizagédo, elas
rapidamente entram em modo de defesa e se sentem injusticadas, da mesma forma,
se as pessoas dizem uma coisa, mas fazem outra, entdo o sentimento de justica
também é comprometido. Se percebem ainda que existem atitudes de ma-fé, calunias,
mentiras, falcatruas, entre outros, o mau-caratismo da empresa ou do lider pode fazer
com que se perca excelente profissionais para o mercado e para a concorréncia.

Com o Neuromentoring, é imprescindivel a recompensa através do status.

Muitos se preocupam em promover constantemente, prejudicando o budget da



empresa e chegando ao ponto de acreditar que motivara as pessoas a darem mais de
si, promendo inclusive incompetentes que nao deveriam estar na empresa. Mahzarin
Banaji (2013) diz que as pessoas sentem um aumento no seu status quando
percebem que estdo aprendendo e melhorando seu desempenho, e que seu chefe
esta atento a essa melhoria. Elogios em publico podem ser uma 6tima forma de
recompensar um bom funcionario. Alguns lideres temem elogiar muito seus
funcionarios pois pensam que isso aumentaria as solicitagbes por uma promocgéo. E
justamente o contrario, as recompensas vinculadas ao status, no caso os elogios,
poderiam reduzir 0 anseio e a necessidade por promocoes.

E preciso trabalhar o soft skill do lider para que compreenda na integra o que
significa certeza para as pessoas. Certeza ndo é saber tudo com muita antecedéncia
e com todos os detalhes, a certeza pode estar muito mais ligada ao engajamento do
lider para com o time, sabendo falar de forma sabia que estas sao as informacdes que
temos até agora, sem culpar os outros, porgue tal pessoa ou tal departamento atrasou
ou porque esta empresa € assim mesmo. O lider tem a responsabilidade de trazer
solucdes e néo criticar para conseguir trabalhar de forma neurologicamente correta
com o time para atingir 0s neurotransmissores que ird impulsionar as pessoas a fazer
mais e melhor. Isto € Neuromentoring.

O Neuromentoring entende que as pessoas precisam sentir que estdo tendo
autonomia. Diversas pessoas trocam 0 servigco corporativo por trabalhos de menor
renda, mas que oferecem muito mais autonomia. A autonomia traz a percepc¢ao de
gue estamos exercendo controle sobre um ambiente. Quanto mais sentimos que
temos escolhas e somos capazes de decidir o que faremos, melhor sera a nossa
motivacdo e se ela estiver alinhada a um propoésito ter& maior forca. A melhor
estratégia é ser flexivel e deixar claro qual o resultado final esperado, exigindo o
mesmo, porém nédo deixar de acompanhar, ndo transferindo a total responsabilidade
para a pessoa que executou caso ndo saia do que jeito que esperava, porque afinal
de contas a responsabilidade € de todos.

N&o sera possivel agradar a todos, mas é possivel flexibilizar inclusive o seu
perfil de personalidade (SOAR) para conseguir se relacionar com todos. Isto s vai
acontecer a partir do momento que se compreender quem € 0 outro e se sensibilizar
gue ele precisa de flexibilidade para poder trabalhar juntos e darem o melhor de si. Os

lideres precisam aprender no relacionamento a fazer leitura e aprender a se expressar
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de tal foma que os ajudara diante da sua comunicacao para que todos o entendam da
forma com ele realmente quer dizer. Além de provar que cada um também permita
conhecer o perfil do outro e compreender trazendo empatia e sensibilidade sobre a
forma como o outro pensa e sente e mais necessita ser tratado. Quanto se permite
tratar o outro da forma como ele gostaria de ser tratado, ai existe respeito.

E impossivel dentro de uma empresa com propésito, com valores e principios
diante de tudo o que ja vimos, aceitar qualquer injustica. E claro que nem sempre as
acOes tomadas sdo do agrado de todos, o problema ndo é a decisdo em si, mas a
forma como ela é realizada. Pode estar ai o grande perigo de empresas idbnias,
mesmo com a boa intencéo, prejudicar a alguns ou outros. Essa sensibilidade do que
€ bom ou ruim, do que é certo ou errado depende do carater e das trés inteligéncias
evoluidas, como QI, QE e QS, mas a principal de todas € a inteligéncia espiritual. Ela
dard o discernimento para a atuacdo no mercado externo ou internamente na
empresa, tratando direta ou indiretamente cada situacdo com total justica. Assumindo
as suas responsabilidades quando séao assertivas ou quando passa por um descuido,

somente assim havera aprendizado.

4.4 BUSINESS COACHING

Com o0 modelo comportamental de lideranca positiva através do
Neuromentoring, entendemos que neste processo 0 programa passa por algumas
fases. A sua visao é que a organizacao € um ser vivo, € uma pessoa juridica que tem
as suas responsabilidades, ao mesmo tempo, € uma empresa viva a qual tem uma
alma a ser cuidada e muito bem alimentada, e se caso néo trata-la desta forma, esta
alma estara fadada a durar temporariamente.

Neste programa de Neuromentoring, devemos trabalhar a estrutura da
Identidade Organizacional, desenvolver o propésito claro e real, adequando varios
conceitos que a administracdo dedutiva vinha tendo até entdo. Além disto, incluir
conceitos desenvolvidos pela psicologia positiva a qual contempla o Positive
Business, unindo forgas as grandes descobertas da Neurolideranga baseada em todo
campo neural para trazer maiores beneficios a empresa e ao individuo.

Com toda esta estrutura, devemos utilizar, técnicas avancadas de Coaching

para capacitar a alma da empresa e as pessoas, nesta evolugdo que deixara uma



marca, um significado profundo, com um Propdsito poderoso. Cumprindo a sua
missdo como individuo e como instituicao.

A proposta do Neuromentoring € envolver o Coaching como parte de
ferramentas, dentro de um contexto que incluira outros métodos. Este programa
devera envolver alguns executivos, que podem ser desde o fundador, presidente,
CEO, diretores, gerentes a nivel estratégico chegando até mesmo o tatico. A
disposicéo destas pessoas em se permitir passar por autoconhecimento profissional
e executar as atividades e responsabilidades transmitadas para o0 seu
desenvolvimento, com o fim de trazer o real posicionamento que a empresa como
viva, € merecida, para ter assim, a sua forte atuacdo no mercado, de forma
imprescindivel. Para chegar ao nivel que sabemos que a empresa pode, € preciso que
toda a empresa esteja disposta a passar por esta metodologia. Este também € um
trabalho que envolve o Neuromentoting.

Entre as técnicas utilizada do Coaching estdo as Perguntas Fortes e
Consistentes. Como toda a base de Coaching, seja no life ou no business, ndo existe
Coaching se nao houver perguntas, as quais farao toda a diferenca.

As perguntas nao sédo de qualquer forma. Existem técnicas numa linguagem
verbal e ndo verbal para conseguir fazer com que a pessoa consiga entender,
compreender e aceitar, seja a situacao atual, ou situacao desejada como também o
caminho que se deve percorrer para chegar aonde a empresa deseja e 0 executivo
compactua. Sempre serdo unificados os objetivos da instituicdo, que tem o maior
interesse de mudanca, com 0s objetivos do profissional, que sera tdo beneficiado
guanto e que também evoluird como profissional. Serdo envolvidos todos 0os campos
citados em cada capitulo do Neuromentoring com o fim de fazer a empresa e o
profissional crescerem dentro de um contexto no qual o passado sera literalmente uma
histdria linda de grandes vitérias.

O objetivo das perguntas é trazer clareza ao entendimento do profissional, fazé-
lo buscar no profundo a realidade para sair da sua verdade e conseguir seguir para
aquilo que de fato é necessario. Enquanto a real informacao estiver no oculto ele nao
conseguira ter a certeza do que precisa fazer, qual o verdadeiro sentido e os motivos
que estardo por tras dos seus grandes objetivos compactuados com a organizagao.

Apesar de todo o processo de Neuromentoring ser contratado pela

organizacdo, 0 que é tratado na sua individualidade com o profissional, por ética e



confidencialidade, ndo se deve levar ao conhecimento dos demais. S&o transmitidas
apenas informacfes baseadas em resultados para alinhamento estratégico com a
empresa, e assim para que se tenha o conhecimento da evolugéo do processo.

Tanto a empresa como o profissional entrardo no ciclo da inteligéncia e da
sabedoria, sendo capaz de no dia a dia identificar com clareza a situacao atual e definir
exatamente onde quer chegar. Aprendendo a preparar e criar planos para atingir
objetivos de curto, médio e de longo prazo, executando, controlando e gerando cada
vez mais novas oportunidades para a empresa diante do mercado e para si mesmo
como profissional dentro do préprio négocio, fazendo com que todos crescam e
ganhem. A empresa e o profissional passam a se capacitar de tal forma que ao
enfrentar desafios diantes das fases ciclicas conseguird passar com louvor pela mente
evoluida e a visdo amplificada.

Se for o0 objetivo da empresa, ela se tornara capaz de ndo apenas crescer, mas
abrir filiais, ou novas frentes de negdcios, se tornando multinacional, ou até mesmo
um grupo empresario, tudo para atingir o seu propaésito.

Neste processo, a empresa e 0 profissional adquirirdo algumas habilidades,
entre elas: alta performance; estratégias assertivas; foco no que € fundamental,
importante e necessario; resiliéncia diante das adversidades; lideranca eficiente e
eficaz; resultados mensuraveis e imensuraveis chegando até além do esperado;
desenvolvimento de novas habilidades; constantes resultados positivos; flexibilidade;
melhora dos relacionamentos; criatividade e capacitacdo para acdo; reestruturacao
emocional, entre outros.

O grande obijetivo é fazer ambas as partes, empresa e profissional, sairem do
PP (ponto de partida), exatamente onde esta hoje, para alcancar o PC (ponto de
chegada), onde eles querem estar, alinhando os objetivos.

Na missdo do Neuromentoring, a visdo positiva do futuro é fundamental, por
isto serdo trabalhadas diversas formas dentro do Ql, QE e QS, sempre respeitando a
individualidade e a permissao principalmente do profissional para fazé-lo ir além.
Todas as técnicas serdo fundamentadas e baseadas em ferramentas profundas, de
forte impacto, levando-os a viver rapidamente o que tanto se deseja.

Conseguir visualizar de uma forma racional e quéantica o que ainda nao
aconteceu como se ja tivesse acontecido, pode se chamar de fé, pode se chamar de

fisica quéantica, pode se chamar de uma imagem construida, o fato é que, projetar



internamento significa anunciar a si mesmo que aceita 0 que tanto se deseja, que
talvez antes era apenas um sonho. E também uma forma de expressar para o mundo,

gue recebe e permite viver.

4.5 MENTORING

O Neuromentoring, como metodologia, tem a sua grande fundamentacéo no
préprio Mentoring, como o seu nome mesmo se refere: “Neuro” indica uma relagao
com nervo ou sistema nervoso do ser humano. “Mentoring” € um termo inglés,
normalmente traduzido como “tutoria”, “mentoria”, “mentorado” ou “apadrinhado”. O
Mentoring € uma ferramenta de desenvolvimento profissional e consiste em uma
pessoa experiente ajudar outra menos experiente.

Entdo, Neuromentoring € um processo de mentoria ou tutoria que leva o seu
mentorado a passar a viver grandes experiéncias de crescimentos constantes, pelas
qguais o0 mentor ja passou por elas antes de forma igual ou semelhante, mostrando um
caminho de acertos sem precisar passar pelas fases divergentes, trabalhando de uma
forma neurologicamente saudavel no mundo corporativo.

Como vimos antes, o Neuromentoring compde muitos outros métodos que
estdo além do proprio trabalho de Mentoring. Como acabamos de ver, o Coaching
sera muito utilizado, serd uma das técnicas avancadas. Ja o Mentoring € a
fundamentacdo basica para se desenvolver este processo. Portanto, para ser um
profissional que trabalhe com Neuromentoring, € preciso ter o perfil adequado para se
formar na area e atuar no mercado. Sao profissionais extremamente selecionados
diante do perfil da organizagao contratante e dos diversos profissionais que passarao
por este processo. Pode haver a necessidade de ter mais do quem um Mentor para
atender as diversas necessidades e perfis de atuacdo dentro da empresa.

Dentro desta visao, sera trabalhado, além do processo dedutivo, o processo
indutivo da organizacao, desenvolvendo competéncias Soft Skill e Hard Skill.

A competéncia Soft Skill integra a percepcéo do mentorado em relacéo ao seu
proprio eu como lider ou membro de um grupo, assim como 0s seus tracos de
personalidade e as motivagfes correspondentes a sua forca interior e que geram os

comportamentos no trabalho, a sua capacidade de lidar com o outro, passar pelas



adversidades. Improvisar, adaptar e superar sdo fatores fundamentais para o Soft
Skill.

A competéncia Hard Skill € comumente relacionada com o conhecimento da
sua propria profissdo, ferramentas e técnicas voltadas ao campo intelectual,
demonstrando alto nivel de inteligéncia que permite ao profissional ser qualificado e
dominar a sua habilidade desenvolvida de forma segura. Estas competéncias técnicas
sdo ensinadas em sua formag&o escolar, em cursos, no proprio trabalho e que seréo
desenvolvidas, caso necessério, para chegar ao nivel de exigéncia que a empresa
precisa.

Da mesma forma que trabalhara o profissional, a empresa também sera
trabalhada paralelamente. Encontros, reunides em grupos com a alta direcdo e o RH
da empresa, que representardo como um conselho a vida da organizagéo, serao
capacitadas representando a alma da empresa de forma Soft e Hard, vivenciando
todos os parametros e critérios para a evolucdo do Time e da Empresa. Caso
contrario, se um evoluir e o outro, ndo, pode causar incompatibilidade e desinteresse
mutuo. Por esta e outra razdes, o Neuromentoring tem muita responsabilidade,
experiéncia e capacidade com propriedade para fazer a empresa e o time chegarem
ao estagio avancado de alta performance.

Cameron (2012), da Univerdade de Michigan, na visdo do Positive Business
fala sobre 3 Ps, que sdo: paixao, propdésito e performance. O Neuromentoring acredita
gue esta fundamentacédo da psicologia positiva no mundo corporativo conecta para se
obter uma grande gestdo, e neste aspecto ela € um Soft Skill que fard parte das
técnicas de Mentoring dentro do processo do Neuromentoring, pois trabalha de forma
indutiva e ndo dedutiva, tanto a empresa como o profissional.

3 Ps = Paixao + Proposito + Performance

Paixdo — Uma empresa apaixonada pelo que faz ndo mede esforgos, néo
existem barreiras, pois o seu foco € realizar, cumprir a sua responsabilidade,
entendendo que la na frente colhera o fruto. A paixao a enche de energia ao ponto de
contagiar todo o time, as pessoas se conectam através desta paixao e se abastecem
de energia necesséaria para suportar contratempos, ter persisténcia e a dedicagéo
necessarias para alcancar um objetivo, mesmo quando todos a sua volta parecem

desistir ou ndo acreditar. E possivel sentir a diferenca de energia, motivacéo e atitude



na produtividade e no comportamento das pessoas apaixonadas. Elas contagiam
todos a sua volta com sua energia e vibracao.

Propdsito — Empresa paixonada pelo que faz tem propdésito. Tem uma grande
vontade de realizar e ou alcancar o seu fundamento de existir. A sua felicidade esta
em cumprir o seu proposito de vida. O filésofo aleméao Friedrich Nietzsche (2016), fala
que aquele que tem um porque pode suportar qualquer coisa. A empresa com
proposito que encontra pessoas com 0 mesmo proposito e ou inspira as pessoas que
ja estdo a viver este propdsito se adapta as circunstancias e consegue as melhores
oportunidades, gerando, consequentemente, mais chances de superacao.

Performance — Uma empresa apaixonada e com propdsito tem atitudes que
levam a alta performance, e faz o que nenhuma outra tinha feito até entéo, de tal forma
gue supera as expectativas pois faz com tanta paixao e com tanto empenho que eleva
0 seu nivel de exceléncia e diferenciacdo. Uma empresa com os 3 Ps passa a fazer
tudo com muita qualidade porque tem um propésito sério e real, e exige nada diferente
do que a alta performance de quem esté junto dela, porém, estas pessoas que sabem
0 que fazem e fazem com paixao também tém um nivel de exigéncia, que aplicam a
si mesmas.

Todos n6s somos fontes de energia, somos Energia Potencial, comparados
com o que a fisica diz, ela pode ser utilizada ou ndo, e se ela ndo esta sendo utilizada
pode ser uma Energia Potencial em inércia. Quantos profissionais estdo assim dentro
das empresas, acumulando energia pontencial, mas vivendo em uma inércia, nao
sendo utilizado ou ndo se permitindo ser utilizado? Assim como a fisica diz, para esta
configuracdo se alterar € preciso que outro objeto que esteja com Energia Cinética,
gue esteja em movimento, atue utilizando da massa e da velocidade do corpo em
movimento para com a Energia Potencial que esta em inércia até entdo, A partir deste
momento, ela passa de Energia Potencial para Energia Cinética, pois agora esta em
movimentac&o. E exatamente o que acontece com o Mentor e o Mentorado. Pode ser
gue o Mentorado esteja em inércia ou com pouca movimentagcado, perto do que a
empresa espera e necessita. O Mentor esta cheio de energia, com uma massa
consistente e em velocidade acelerada, ele vem para o processo do Neuromentoring
e faz diferenca sobre o profissional colocando-o em movimento, na velocidade certa

e da forma certa.



4.6 INTELIGENCIA ESPIRITUAL EMPRESARIAL

O Neuromentoring visa a importancia da inteligéncia espiritual QS. Sabendo
gue o homem €& composto de Inteligéncia Intelectual QI e Inteligéncia Emocional QE,
compreendemos que se considerarmos a empresa como viva, entdo as trés
inteligéncias precisam fazer parte do processo de desenvolmento da empresa. O
Neuromentoring deverd trabalhar as trés inteligéncias para que possa conseguir
alcancar o pleno resultados de todas as suas metas.

Apesar da espiritualidade ser muitas vezes recriminada no trabalho,
descobrimos que ela é real. Através da glandula pineal, foi possivel comprovar que
existe um campo em nosso cérebro que é referente a espiritualidade, e quando
falamos de espiritualidade ndo estamos nos referindo a religiosidade, que € outra
coisa. Se a mesma exite em nosso cérebro, significa que se faz parte do ser humano,
ela precisa ser utilizada, assim como o hemisfério esquerdo € para a Razéo, e o
hemisfério direiro é para a Emocao, precisamos utilizar o maximo do que nés podemos
dos trés campos, quando se utiliza as trés inteligéncias, QI + QE + QS = Inteligéncia
Infinita.

Nem todas as pessoas e empresas tém as trés bem desenvolvidas. Uma
grande parte tem o QI mostrando-se muito I6gico e ndo consegue se desenvolver no
QE e QS, porém, existe uma pessoa ou empresa com um QE muito alto e um QI e
QS baixo, ou entdo, com QE e Qs alto e QI, podendo variar de uma empresa ou
pessoa, para outros.

A ciéncia comprova que cada um dos Qs é individual e elas se completam. Para
que a empresa ou o profissional viva esta experiéncia das trés inteligéncias, € preciso
empenho e dedicacdo como qualquer processo de aprendizado e evolugao.

Como também a ciéncia comprova que o QS interliga os dois hemisférios, o QI
e 0 QE, ela tem a capacidade de ocupar o todo, portanto, fica claro o tamanho da
importancia e do significado que ela tem em nosso cérebro.

Desta forma o Neuromentoring através de tantas comprovagées, entende que
o trabalho e o espirito devem ser unificados, entdo o trabalho € destinado ao espirito
e 0 espirito é destinado ao trabalho, em prol de cumprir um proposito que vai além do

ser humano.



Teilhard de Chardin (1995) diz que “hdo somos seres humanos vivendo uma
experiéncia espiritual, somo seres espirituais vivendo uma experiéncia humana.”
Quando alinhado o propdésito com a fé, a vida faz muito mais sentido de viver. O
propdsito a gente sente e ndo vé, igual a fé, ndo podemos ver mas sentimos.
Conhecer o seu propaésito simplifica a vida, a direciona, estimula a se preparar ndo so
para os dias aqui na terra Como nos ceus.

Uma vida com propdsito e com fé ndo tem sentido sem comunhdo, e €
exatamente isto o0 que acontece dentro da empresa. Entre todos ja existe comunhdo,
ja existem relacionamentos, porém quando sédo conectadas ndo sé pelas emocdes,
mas também pelo espirito, o sobrenatural pode acontecer. Aceitando ou nao, as
emocdes estdo conectadas, assim como a fé também. Quando porventura a empresa
passa por uma situacdo conflitante, ou alguém esta passando por algum desafio na
vida profissional, estando juntos, na mesma fé, um intercedendo pelo outro, cria-se
um elo de fé e comunhéo, fazendo com que o céu e o universo recebam esta verdade.

A empresa nao esta aqui em vao, assim como as pessoas. Tanto n6s como as
empresas estdo aqui para contribuir com algo especial que somente cada um tem.
Deus quer usar as pessoas para que facam diferenca neste mundo, neste século, ele
quer trabalhar por meio de cada pessoa e o Neuromentoring acredita nisto e capacita
as pessoas, obviamente dentro do querer de cada uma a chegar em um nivel de

intimidade e relacionamento com Deus.

A dominacdo do homem da massa e a supresséo do individuo por uma
maguinaria social que se estende cada vez mais, o colapso do sistema
tradicional de valores e sua substituicdo por pseudorreligides, que vao
do nacionalismo ao culto dos simbolos do status, a astrologia, a
psicanalise e ao sectarismo californiano; a decadéncia da criatividade
na arte, na musica e na poesia; a complacente submissédo da massa
ao autoritarismo, seja o de um ditador, seja o de uma elite impessoal;
as lutas colossais entre um numero descrescente de superestados,
tudo isto sdo alguns dos sintomas que ocorrem em nossos dias.
“‘Notamos a modificagao psicolégica naquelas classes da sociedade
gue tinham sido até entdo as criadoras da cultura. Seu poder e energia
criadores secaram. Os homens tornaram-se enfastiados e perderam o
interesse pela criacdo, deixando de valoriza-la. Estdo desencantados.
Nao se esforcam mais no sentido de um ideal criador para beneficio
da humanidade, mas seu espirito se ocupa ou com interesses
materiais ou com ideiais sem ligacdo com a vida na Terra e realizados
em outra parte.” Isto ndo € um editorial do jornal de ontem, mas uma
descricdo da decadéncia do Império Romano expressa pelo famoso
historiador Rostovtzeff (BERTALANFFY, 2015 p. 259).



Quando uma empresa tem Deus, tudo fica mais facil, pois € possivel acreditar
gue Deus esta cuidando enquanto o profissional esta fazendo a parte dele.

O Neuromentoring estipula doze caracteristicas para que uma pessoa e uma
empresa sejam consideradas com Inteligéncia Espiritual. S&o estes: Confiar em si e
em Deus; viver a humildade, que é diferente de humilde e humilhado; sabe quem esta
no controle; faz com exceléncia; tem fé no impossivel e faz o possivel; ninguém tira a
sua paz; é empolgado; bem-aventurado e abencoado; sabe que é filho; vive o amor e
nao a raiva; vive seus valores; faz tudo com um propdsito maior.

Quanto mais imersao nas doze caracteristicas, mais inteligente espiritualmente
a pessoa € e assim a empresa. E se a empresa levar a sério a vida espiritual e a fé, e
colocar como seus valores como parte da sua esséncia com um nivel de entrega
intenso, de confianga e sabedoria, ird ampliar em uma dimens&o muito maior os como
empresa e como profissional. Existe a lei da semeadura e do semeador. E preciso
analisar se o profissional esta semeando, colhendo ou se esta abafando a semente

da fé para os seus negécios.

4.7 GESTAO

Concluindo todo o processo, chegamos ao oitavo principio fundamental do
processo do Neuromentoring. A Empresa Viva, e por ela ser viva, precisa continuar
fazendo o coracéo bater com paix&o e propésito, alcancando a sua alta performance.
Como vida, ela precisa continuar a viver por geracdes independentemente dos
fundadores, dos dirigentes do negécio. O seu propdsito jamais pode deixar de existir
e nem mudar. Este foi o motivo pelo qual ela veio a este mundo, para fazer diferenca.

A alma precisa ser cuidada, alimentada, nutrida com qualidade, aquilo que de
melhor tem para oferecer. Uma empresa saudavel em todos 0s aspectos consegue
ter forcas para passar por todos os ciclos da vida, da economia, do mercado, e se
superar com honra. A sua capacidade de fé em Deus, alimentando o seu espirito e
acreditando também que o seu propoésito vai aléem de fazer algo pontualmente, o
motiva a permanecer firme e passar por todos os desafios ainda com resultados
positivos.

A gestdo de uma empresa com o Neuromentoring desenvolve, cresce,

movimenta, reproduz, responde a estimulos e evolui. Ela passa por um processo



entendendo o que é 0 seu corpo, e como ele representa, e qual € a forma de cuidar.
Entende a sua alma, e a sua importancia, sabendo que sem a alma a empresa néo
vive, assim com 0 homem sem a alma o corpo morre. Entende também o seu espirito,
e como cuidar dele, compreendendo que uma empresa ndo pode ser parte e sim o
todo para ser completa e viva na sua maior intensidade.

Uma empresa com Gestdo baseado no Neuromentoring tem uma gestao
positiva, as suas relagdes séo positivas e facilitam o desenvolvimento da lideranca,
estabelecendo um contexto que permite as pessoas aprenderem sobre si mesmas,
criando um ambiente seguro para experiéncias novas. Fornece uma base segura para
aprendizagem e desenvolvimento mutuo. Ela acredita que ndo existem erros e sim
aprendizados. Metas novas sao prototipos que serdo testados até que consiga chegar
ao auge do resultado para se tornar uma experiéncia. E quando sdo metas de
objetivos ja conhecidos, mesmo que porventura ainda tenha uma experiéncia
negativa, é porque algo diferente aconteceu no percurso que fez com que nao fosse
mais conhecido e da mesma forma o considera como prototipar. Portanto, ndo existem
erros, existem aprendizados. N&o existem culpados, existem responsaveis. Quando
estamos dizendo responsaveis € porque nao € apensas uma pessoa que falhou no
processo, mas sim, ela, o seu lider direto, todo o seu departamento, assim
sucessivamente até a empresa. A empresa falhou e entdo precisa entender o que
devemos aprender para ser ainda melhores.

Nesta linguagem de comunicacdo positiva, existe o ativo e 0 passivo e a
linguagem construtiva e destrutiva. Neste estilo de gestdo, ndo cabe nenhuma
linguagem de ambas as partes que ndo seja construtiva, respeito, educada e ao
mesmo tempo séria quando precisa com foco na solucao e nos resultados positivos.
Quanto mais focados no bem-estar melhor é o clima organizacional, melhor é a
atencao para trazer criatividade e evolugéo.

Na visdo de um trabalho positivo no mundo corporativo, existem as situacdes
em gue precisam ser realizados o0s ajustes. Neste caso, a critica do lider para com o
liderado pode ser levada para um lado completamente pessoal ou entdo profissional.
Desta forma, € preciso entender que ndo se envolve criticas pelo lado pessoal,
demostrando rejei¢do, e sim se houver necessidade de alinhamento, a critica tem que
ser feita pelo profissionalismo, pelo que esta fazendo que tem que ser corrigido e

entdo gerara o aperfeicoamento. Lembrando que conforme estudos, para cada



interacdo negativa precisam de cinco ou oito interacfes positivas, para que o
relacionamento continue saudavel e ambas as partes, felizes.

E importante ter a consciéncia que as empresas estdo intoxicadas por
comportamentos e sentimentos gerando um mal-estar e um ambiente desagradavel
nas relagcdes humanas, mas € preciso detectar, diagnosticar e partir para a solucao.
O Neuromentoring ajuda a fazer uma completa limpeza com ferramentas apropriadas.

O Feedback é uma ferramenta muito usual dentro das organizacdes e sempre
funcionou e continuara funcionando. Grandes descobertas com o trabalho do
feedforward é possivel detectar que profissionais se sentem mais confortaveis e a sua
mente fica voltada para ideias e as orientacdes, sdo formas construidas que este novo
modelo de gestao através do Neuromentoring tem usado e alcangcado mais resultados
positivos.

N&o tem como nao dizer que as pessoas influenciam a empresa e a empresa
inflencia as pessoas. Estamos todos conectados, agora compreendendo que em
todos os aspectos. As pessoas fazem a cultura organizacional por aquilo que elas séo,
e fazem o que a empresa faz, atingindo diretamente as pessoas e a cultura
organizacional e o grande foco é trazer os seus profissionais a seis pontos: aten¢ao
aos detalhes, orientacdo para os resultados, orientacdo para as pessoas, orientacao

para o time, agressividade e estabilidade.

Em primeiro lugar, acredito na capacidade de mudanca das
organizagdes. Mas, assim como ocorre com uma pessoa e com 0
préprio cérebro, uma organizagéo sé pode mudar de dentro para fora.
Ela ndo mudara apenas porque as pessoas disseram que ela deveria
mudar. A organizagdo precisa ter seus préprios insights em grande
escala e, por meio desse processofazer novas conexdes profundas.
Para mudar, ela precisa criar novos mapas, no intuito de definir como
informacdes fluem entre pessoas e sistemas. E esses mapas precisam
se tornar os caminhos dominantes por onde fluem os recursos. Assim
como no cérebro, isso exite atencdo, tempo e varios feedbacks
positivos. Esste tipo de atencdo e feedback positivo ndo pode ser
fornecido apenas por alguns individuos especificos que ocupam
posicdes de geréncia. Para que uma organizacao adote qualquer tipo
de mudanca profunda, milhares de empregados precisam tornar-se
campedes na defesa de uma nova abordagem (ROCK, 2017, p. 234).

E possivel ser capaz de colocar muitas coisas em pratica com o

Neuromentoring. Como John L. Mason (2004) diz em seu livro: “O bom é inimigo do



6timo!” Se o fundador quer uma empresa atual do século XXI e ser realmente o que
nasceu para ser, € preciso conhecer e viva o Neuromentoring.

Com as aliangas da Gestdo e do Neuromentoring, formamos um pacto de
fidelidade com esta nova visdo sobre uma Gestao de empresas vivas e um trabalho
baseado em técnicas e ferramentas que vao desde ldentidade, Purpose Business,
Business Positive, Neurolideranca, Business Coaching, Mentoring e Inteligéncia
Espiritual compde o Neuromentoring.



4. 8NEUROMENTORING — CICLO COMPLETO
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FIGURA 2

Fonte: Autora Michele Lopes

Neste momento, compusemos o0 ciclo completo do Neuromentoring pela
simbologia da Estrela de Davi, que esta envolvida em duas esferas de aliancas. A
Estrela de Davi, diz Padilha e Cabral (2011) que é conhecida também como escudo
supremo de Davi(David)é um simboloem forma de estrela formada por
dois triangulos sobrepostos, iguais, tendo um a ponta para cima e outro para baixo
(%), utilizado pelo judaismo e por seus adeptos, além de outras doutrinas. Outro nome
dado a este simbolo é “Selo ou Signo de Salomé&o”. Selo € um carimbo ou marca
oficial que indica propriedade individual. Signo provém do termo latim signum. Trata-
se de um objeto, fendmeno ou acdo material que, por natureza ou por convencao,
representa ou substitui outro.

Em hebraico, a expressdo Estrela de Davi € Magen David. A

palavra magen significa escudo, broquel, defesa, governante, homem armado,
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escamas. O substantivo magen refere-se a um objeto que proporciona cobertura e
protecdo ao corpo durante um combate. Por completo Magen David significa escudo
de Davi. E um simbolo de realeza, e antigamente varios guerreiros do povo de Israel
usavam esse simbolo nos seus escudos durante as batalhas. Poeticamente, refere-
se a Deus. Reconhece que nosso herdi militar, o Rei David, ndo venceu pela propria
forca, mas pelo apoio do todo-poderoso.

Muitas sao as explicacdes sobre o significado por trés da Estrela de David. Este
simbolo apesar de originalmente pertencer a religido judaica, ndo é utilizado apenas
por ela. Assim, temos outro significado da Estrela de Davi em varias outras crencas e
seitas, e assim as suas referéncias para cada uma delas.

De acordo com a tradicao judaica, este simbolo era desenhado ou encravado
sobre os escudos dos guerreiros do exercito do rei Davi. Esta tradigdo teve origem no
fato de o nome hebraico para Davi (pronunciado David) ser escrito originalmente por
trés letras do alfabeto hebraico — Dalet, Vav e Dalet. Estas duas letras Dalet tinham
uma forma triangular no alfabeto hebraico usado até entdo, uma variagdo do
alfabeto fenicio, conhecido como proto-hebraico. Estas duas letras entdo eram
encravadas nos escudos dos soldados uma sobreposta a outra, formando uma
espécie de estrela.

Por fim, Davi foi um rei no Antigo Testamento. Além de derrotar o gigante
Golias, ele era o principal lider do povo hebreu. Por isso, o significado da Estrela de
Davi tem muito a ver com o sentido de realeza também. Era o simbolo que
representava o poder dele diante dos outros povos que tentavam tomar Israel. Na
época, as outras etnias utilizavam como emblema figuras de guerreiros, dragbes e
tudo que pudesse causar medo ao adversario. Israel utilizava a Estrela de Davi,

simbolo maximo do rei e do reinado.

4.9 METODOLOGIA NEUROMENTORING

Compreendendo os principios que compdem o Neuromentoring, empresas que
buscam o crescimento contratam o0 processo com a consciéncia da estrutura desta
metodologia, das bases que serdo analisadas e adequadas ou desenvolvidas na

organizacao.
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A empresa, ao contratar o Neuromentoring, terd um profissional Neuromentor
classificado como Master que ficard responsavel por todo o processo dentro da
organizacéo, prestando conta do andamento dos trabalhos para o profissional do RH.

O papel do Master Neuromentor €, a principio, identificar com o profissional do
RH todos os objetivos que a empresa tem, mapeando as suas metas de curto, medio
e longo prazo através de PFC (Perguntas Fortes e Consistentes), documentando
todas as informacBes em um relatorio de avaliacdo de metas e objetivos. Ele sera
também responsavel pela Gestdo de todo o processo dentro da organizacédo, ele
garantira o sucesso dos trabalhos executados pelos Neuromentores desde o
diagnéstico até a ultima fase do programa contratado.

O papel do profissional de RH da empresa no programa de Neuromentoring é
idealizar junto aos CEO e ou outros responsaveis as metas e 0s objetivos da
organizacdo, contribuir no mapeamento concedendo todas as informacfes
necessarias para o Master Neuromentor, garantir que todos os participantes da
empresa cumpram a sua responsabilidade, e acompanhar os resultados e a execuc¢ao
dos profissionais Neuromentores para que o programa de fato seja realizado.

O papel do Neuromentor Especialista € executar o programa diante da sua
experiéncia garantida pela trajetéria da sua carreira de sucesso, transformando todo
o0 seu conhecimento especifico em uma forma didatica para construir com o
Neuromentorado um processo de grandes resultados nas sessoes individuais. E com
a sua experiéncia geral em lideranca, contribuir de forma assertiva os trabalhos em
grupos.

O Master Neuromentor tem a visdo da metodologia e compreende que na fase
de avaliacdo de metas e objetivos, é preciso checar e instigar a empresa a buscar 0s
principios, que sao: purpose business, business positive, neurolideranca, Coaching,
Mentoring, inteligéncia espiritual empresarial, identidade organizacional e gestao.
Portanto, se caso ndo havia metas e objetivos voltados a estes itens, além dos motivos
gue contrataram o processo de Neuromentoring, 0 Master Neuromentor estimulara o
RH, se preciso for, juntamente com o CEO, a acrescentar demais novas metas para
gue todos os principios sejam trabalhados.

Com base em todas as metas e objetivos, o Master Neuromentor, com a ajuda
de alguns Neuromentores Especialistas, aplicara um diagnéstico na empresa. Seréo

selecionados varios profissionais, entre eles o CEO, diretores, gestores, todos o0s



cargos de lideranca e alguns profissionais que trabalham na execuc¢éo do dia a dia. O
diagnostico sera elaborado mediante o que foi tratado no primeiro encontro com o
profissional de RH e o CEO e apresentado através de relatérios e indicadores.

Os Neuromentores Especialistas, atraveés de um relatério de diagndstico, fardo
uma completa anamnese sobre o presente e o0 passado da empresa através de
entrevistas com os profissionais selecionados, que podem ser presencialmente ou por
uma rede de comunicagdo online. Serdo analisados todos os pontos que foram
discutidos na avaliagdo de metas e objetivos, entendendo a realidade da situagéao
atual e como a empresa foi conduzida ao longo do tempo para que chegasse até o
estagio presente.

ApGs aplicar o diagnéstico, o Master Neuromentor fara uma reunido com o time
de Neuromentores Especialistas para mapear todas as informacdes unificando os
dados numéricos em uma apresentacédo de indicadores, concatenando uma proposta
de solucao e aplicacdo. Na sequéncia, o Master Neuromentor realizar4 uma reuniao
com o profissional de RH e com o CEO, se caso o CEO puder participar, para
apresentar de forma quantitativa os indicadores que mostram o que esta acontecendo
com a empresa, além dos comentarios relevantes dos participantes.

Com este mapa, sera definido com o0 RH e o CEO o processo a ser aplicado,
diante da proposta realizada pelo Master Neuromentor. Também serdo definidos os
profissionais que passardo por cada parte do processo dentro do programa de
Neuromentoring e 0 que sera trabalhado com cada um para que as metas e 0s
objetivos estipulados no relatorio da avaliacdo de metas e objetivos sejam trabalhados
e alcancados. Para que aconteca todo o processo de Neuromentoring, todos os
participantes assinardo um termo de confidencialidade, além de compromisso em
executar o que cada parte deve diante de toda metodologia, garantindo assim, o
comprometimento de todas as partes para o sucesso do programa.

Necessariamente, mas ndo obrigatoriamente, o CEO passara por sessdes de
Neuromentoring com o Master Neuromentor. Os encontros devem ser quinzenais ou
a cada vinte dias com no minimo uma hora de duracéo, podendo chegar a até trés
horas ou o tempo que for necessario mediante a disponibilidade do Master
Neuromentor e do CEO. Esses encontros podem ser na propria empresa, podem ser
online ou em lugares onde o CEO estiver, aproveitando ao maximo o tempo dele. Em

alguns momentos deverao ser programados com antecedéncia encontros em lugares



especificos determinados pelo Master Neuromentor, aos quais o CEO precisara
comparecer para fazer alguns trabalhos pontuais, e que fardo toda diferenca para o
resultado do processo.

Serd importante também que todos os diretores passem por sessdes de
Neuromentoring, assim como o CEO, sendo o mesmo método e procedimento
aplicado conforme explicado acima. O atendimento individual é padréo independente
do cargo. Quem fara o processo com os diretores serdo 0s Neuromentores
Especialistas. Se houver Diretor Administrativo, o Neuromentor terd que ser habilitado
em administracdo com uma grande experiéncia como Diretor, se for um Diretor
Financeiro, o Neuromentor terd que ser habilitado em financas com uma vasta
experiéncia como diretor, todos eles serdo escolhidos e aprovados pelo Master
Neuromentor e pelo RH da empresa.

Na sequéncia dos atendimentos das Neuromentorias, com o CEO e os
diretores, sera preciso fazer o Neuromentoring em grupo com todos os lideres, onde
um ou dois Neuromentores Especialistas estardo presentes em encontros presenciais
ou virtuais no dia e na hora programada. Estes encontros seréo a cada quinze ou vinte
dias, o tempo de duracdo pode variar de duas a trés horas, sendo executado
presencialmente pelos Neuromentores na empresa contratante ou na empresa
contratada, ficando a critério do profissional do RH. Em alguns encontros, diante das
necessidades dos Lideres, podera ter a participacdo de algum Neuromentor
Especialista de alguma area especifica a qual detectada no processo.

Também pode haver algumas palestras para toda a empresa, com temas e
assuntos correlacionados ao trabalho realizado de Neuromentoring norteando todo o
time para a concretizacdo das metas e objetivos tracados pelo RH e o CEO. Estas
palestras podem ser executadas na propria empresa, a cada trinta dias ou no maximo
sessenta dias, com duragdo de no maximo duas horas, e sera aplicada através dos
Neuromentores Especialistas que seréo selecionados mediante ao tema determinado.

Todos os Neuromentores Especialistas terdo encontros mensais com o Master
Neuromentor, para prestar conta sobre o0 andamento do processo individual, em grupo
e nas palestras. Os Neuromentores Especialistas prestarédo conta através de relatérios
e discussbes em grupo, onde calibrardo e direcionardo a continuidade do

Neuromentoring na empresa.



Com todas as informacdes colhidas e direcionadas, o Master Neuromentor se
reunird com a interface, que € o profissional do RH que esta acompanhando todo o
processo. O Master Neuromentor vai para esta reunido com relatorios e indicadores
de desempenho da evolucdo do processo da Neuromentoria, o profissional do RH
também vai para a reunido com os indicadores de desempenho da empresa,
apresentando os resultados, a evolugcédo e os desafios. Juntos fardo uma avaliacdo
pontuando o crescimento e desenvolvimento do processo dos profissionais e da
organizacdo, como também os desafios que ainda existem e que precisam ser
trabalhados. Se nesta reunido o RH solicitar algumas alteracbes da proposta
estratégica de continuidade do processo que o Master Neuromentor apresentou, o
Master Neuromentor fard uma nova reunido com os Neuromentores Especialistas, que
pode ser presencial ou online, para ajuste da continuidade do processo.

O processo de Neuromentoring dentro da organizacdo pode variar de oito
meses a um ano, com no minimo dezesseis encontros individuais, dezesseis
encontros em grupo e seis palestras. Para um programa de um ano, pode ter no
maximo vinte encontros individuais, vinte encontros em grupo e doze palestras.

Os indicadores de desempenho utilizados pelos Neuromentores serdo
determinados pelos resultados do diagnostico. Os indicadores de desempenho da
empresa, serdo 0s mesmos ja trabalhados e que inclusive tem o histérico de
acompanhamento, além disto, serdo determinados novos indicadores que medirdo
também as novas metas e objetivos estabelecidos pelo RH e CEO.

Existe também a possibilidade de a empresa desejar que os Neuromentores
Especialistas sejam profissionais da propria companhia, neste caso, o Master
Neuromentor poder4d fazer um outro programada antes da aplicacdo do
Neuromentoring, que € formar estes profissionais que foram selecionados pela sua
extrema experiéncia na area, em Neuromentores. Este programa de Formacgédo de
Neuromentores teria uma duragédo de no minimo seis meses, com a possibilidade de
formar grupos dentro da empresa para receberem 0s cursos. Posteriormente a
formacdo de todos os profissionais, o processo de Neuromentoring podera ser
aplicado. A execucao da Neuromentoria funcionara da mesma forma que foi explicado
anteriormente, a Unica diferenca seria a formacao dos profissionais solicitados pela
empresa, poréem o Master Neuromentor obrigatoriamente tem que ser um profissional

de fora da organizacéo, ou seja, de uma empresa especializada em Neuromentoring.



A aplicacao das sessodes individuais partira dos objetivos que a empresa tracou,
0s quais o Neuromentor deixara claro para o Neuromentorado. Apds o esclarecimento,
diante das metas e objetivos da empresa o Neuromentorado podera também tracar
as suas metas e objetivos que contribuirdo para os resultados esperados da
organizacdo e assim também contribuirdo para a realizacdo das suas expectativas.
Sera checado com o Neuromentorado a situacdo atual e o seu histérico para
compreender os pontos fortes e pontos fracos. Baseado em todas as informacdes, o0
Neuromentor fara perguntas e deixara que o Neuromentorado pense e encontre o seu
préprio caminho e faca as suas decisdes. Em outros momentos, o Neuromentor falara
para o Neuromentorado o que ele deve fazer diante de toda a sua experiéncia de
sucesso que foi construida ao longo dos anos entre erros e acertos ao ponto de
conquistar o aprendizado e resultados positivos.

Para alcancar os grandes resultados, serdo utilizados varios formatos de
ferramentas. O Neuromentor utilizara de exercicios praticos, l6gicos e cognitivos para
criar estratégias, fazer planejamentos e avaliar situacdes e possibilidades. Sera
utilizada também uma série de metaforas para associacao dos fatos encontrados para
gue o Neuromentorado encontre saidas e se convenca dos melhores caminhos e
escolhas. Numa crescente e na construcao de confiancga, seréo utilizados exercicios
de meditacdo, concentracdo e visualizacdo trabalhando os cinco sentidos: audicao,
visdo, olfato, paladar e tato. Para casos especificos, 0 Neuromentor em encontros pré-
programados podera levar o Neuromentorado a lugares onde aplicara atividades
esportivas ou de desafios para romper barreiras e obter superacao de limites.

As sessfes em grupo sempre terdo através dos Neuromentores PFC
(Perguntas Fortes e Consistentes), para todos, onde cada um analisard a sua
realidade profissional e detectara os seus pontos fracos e os pontos fortes. O
Neuromentor também falara de forma geral diante das suas experiéncias de sucesso
0 que eles devem fazer em situagcbes gerais e quando houver a participagdo dos
Neuromentorados falando de forma especifica sobre as suas questdes, servindo de
exemplo para todos, o Neuromentor o instruira podendo ajudar diretamente aquele
gue se manifestou como também aos demais, ficando como aprendizado e
transformando em case. Serdo aplicados varios tipos de exercicios nos encontros,

como: exercicios de raciocinio logico, de metaforas e de meditacdo com visualizacdes.



Para o processo de Neuromentoring individual ou em grupo, havera entre os
encontros exercicios e tarefas determinadas na sessdo para a execucao, o qual o
Neuromentorado ter4 o compromisso de aplicar e apresentar os resultados no proximo
encontro. A concretizag@o ou ndo dos exercicios determinados nortear&o a velocidade
e a evolucado do andamento do processo, podendo classificar em niveis e demonstrar
nos indicadores de desempenho.

Nas palestras, os assuntos serédo escolhidos pelo RH sugeridos pelo Master
Neuromentor em estudo com os Neuromentores Especialistas. Sera abordado um
assunto especifico, ora o publico recebera instrucdes e direcionamentos, ora
receberdo PFC, podendo também participar de algum exercicio das ferramentas
utilizadas no Neuromentoring.

Haver& a possibilidade, de acordo com o entendimento do RH e do CEO, que
sejam realizados encontros extras para atividades em grupo onde todos os Diretores
e somente eles poderao participar, podendo ter apenas a exclusividade da presenca
do CEO, se ele se dispuser a participar. Este trabalho podera ser executado dentro
da companhia ou em algum local estrategicamente planejado para a atividade e
alcance do objetivo do encontro.

ApOs um ano de aplicagcdo do Método Neuromentoring, a empresa tera a
oportunidade e a permissédo de dar continuidade ao processo por mais um ano e assim

sucessivamente.



5 CONSIDERACOES

Tudo se formou por um propdésito, nada é insignificante, desde uma simples
bactéria até um planeta tem o seu motivo de existir. O ser humano, da mesma forma,
foi criado para cumprir algo especial, para deixar um legado, designado para
aperfeicoar e beneficiar a continuidade da existéncia. O fato € que muitas pessoas
nao encontram sentido em suas vidas, ndo sabem o porqué terem vindo a este mundo,
e todos os desafios se tornam injustos e agressivos, perdendo a esperanca, afé e o
amor em si, nas pessoas e no mundo.

Por muito tempo de suas vidas passaram a buscar nos outros o seu valor e a
sua importancia, com a necessidade de preencher a lacuna interna do seu proprio eu.
Passam a vida procurando provar quem sao por sua capacidade de realizar,
acreditando que ao ter grandes conquistas se tornam um ser relevante, porém, o vazio
continua e qualquer instabilidade perde o sentido da vida. Isto acontece por alguns
motivos. O ser humano € fruto das geracdes anteriores, recebe diretamente por quem
foi criado o entendimento racional, emocional e espiritual da sua identidade gerando
em alguns momentos de forma disfuncional quem ele é. Por falta de ndo saberem o
seu propodsito de vida, ficam perdidos como se estivessem caminhando para algum
lugar, pois precisam se mover, mas ndo sabem qual é a finalidade e nem onde e
porque chegardo. Sem sentido, deixam de ver as coisas boas que acontecem em sua
vida e focam apenas nas decepc¢des pelas expectativas ndo atingidas, gerando em si
mesmos sentimentos destrutivos que consequentemente levam em seu organismo a
producdo de neurotransmissores, substancias quimicas que afetam diretamente o seu
fisico, ou seja, a sua vida.

Muitos, na busca de respostas, passam a se questionar de maneira que néo
atrai a solucdo, fazem a si mesmos perguntas fracas que levam apenas as
justificativas e continuidade do ciclo vicioso. Além disso, ndo encontram em sua rede
de relacionamentos mentores para direciona-los em sua vida, ajudando-os a encontrar
caminhos e possibilidades. As vezes, na religiosidade, buscam encontrar todas as
solucdes e deixam de exercer a real espiritualidade que existe em si. Talvez pelo pré-
conceito, por decepg¢des ou por nao acreditar, ndo praticam a fé deixando de ser um

ser completo.



Por todos estes fatores, as pessoas perdem a sua identidade pessoal. Com o
intuito de transformar esta situacdo, na medida que cada um permite ser trabalhado,
grandes descobertas acontecem, passam a viver o seu verdadeiro sentido de existir,
a ter os motivos certos e as respostas para as muitas de suas perguntas. E para ser
assertivo e alcancar tal resultado, é necessario desenvolver positivamente 0s
seguintes itens: propdsito, psicologia positiva, neurociéncia, Coaching, Mentoring e
inteligéncia espiritual. Esta conexao entre todos estes pontos forma a real identidade
pessoal.

Com toda esta compreensdo, a realidade no mundo empresarial ndo € diferente
da realidade pessoal. E possivel identificar a fragilidade da identidade organizacional.
N&o estamos mais num ambiente competitivo e sim numa economia colaborativa,
baseada nos comportamentos, saimos da era da competicdo para entrar na era da
conexao.

No mundo empresarial, as organizacdes ndo sdo consideradas vivas, as
empresas sao apenas empresas, elas sdo um meio de gerar o capitalismo mundial.
Dentro das instituicdes, fala-se de pessoas vivas, desenvolvem meios para que exista
a gqualidade de vida no ambiente de trabalha, porém, ndo sdo somente as pessoas
gue séo vivas, as empresas sao vivas também, elas tém vida propria, elas nascem,
se desenvolvem, crescem, movimentam, reproduzem, respondem a estimulos e
evoluem, por isso, elas devem e merecem ser respeitadas em sua individualidade. O
ser humano compde a empresa, e 0 conjunto de pessoas gera a personalidade
empresarial, que pode variar entre dominante, extrovertido, paciente e analitico, assim
também a cultura organizacional, que € um compartilhar dos valores entre os
membros, em todos os niveis, utilizando para atingir seus objetivos e adquirir a
personalidade propria. Como todo ser vivo, a empresa esta continuamente em
evolucdo, se formando, se adequando. Para o desenvolvimento acontecer, é
necessario buscar em diversos meios de treinamentos o aprimoramento.

A perspectiva da organizacdo € ter uma visdo positiva, ndo ignorando 0s
desafios, as dificuldades e os contratempos, pelo contrario, refletir sobre as situacbes
negativas com uma orientacdo mais positiva proporcionando experiéncias e
aprendizados, levando a uma maior eficacia num ciclo de desenvolvimento sem ter

que achar os erros e os culpados mediante a toxicidade que existe dentro das



organizacdes atraves dos relacionamentos, e sim focar e se concentrar na solucéo e
nas oportunidades.

Com entendimento sobre identidade pessoal e identidade organizacional, é
completamente possivel impactar as organizacdes de forma positiva através do
compromisso da aplicabilidade da Metodologia Neuromentoring.

O Neuromentoring € um novo modelo comportamental de lideranca positiva.
Direcionado a uma visdo empresarial, ele € o aperfeicoamento da juncao de varios
métodos eficientes que existem no mercado, os quais se aplicam em pessoas e
empresas. ldentificando tais metodologias, as reconhecendo de uma forma
extremamente respeitosa e responsavel, baseando em suas sabedorias e
descobertas milenares e inclusive atuais, € que o Neuromentoring unifica oito
principios que sdo estes: purpose business, business positive, neurolideranca,
Business Coaching, Mentoring, inteligéncia espiritual empresarial e gestédo, com isto,
entende-se que é possivel desenvolver empresas feitas para durar geragdes, trazendo
a eficiéncia necesséaria de cada uma das partes no desenvolvimento do trabalho no
mundo corporativo.

O Neuromentoring tem a capacidade de fazer a empresa ressignificar quem ela
€, 0 seu propésito, a sua missao, visao e valores, independentemente do passado,
enxergando a realidade do presente e agindo focado no futuro. A mudanca comeca
de dentro para fora e por este motivo o processo de Neuromentoring € realizado por
profissionais especializados no método, fazendo com que o0s principais responsaveis
pela instituicdo vivam a experiéncia de serem neuromentorados e apliquem a
metodologia em seu dia a dia, transformando o seu negécio em uma organizacao
reconhecida por seus grandes resultados e principalmente por ter um propdsito forte
e consistente do porqué existir.

O grande foco do Neuromentoring é proporcionar as empresas a descoberta
sobre quem elas séo, revelando a sua identidade desatrelada das marcas negativas
das suas experiéncias, mostrando por que vieram a este mundo, qual o seu papel
fundamental. Com os motivos certos, a empresa tera um sentido maior de realizar e
enfrentar qualquer desafio em prol dos seus objetivos e o Neuromentor sera o
condutor para que os Neuromentorados rompam 0s seus limites e superem quaisquer
obstaculos, minimizando os erros e potencializando os acertos. A alta performance

sera alcancada pela empresa através da paixao pelo propésito que envolvera a todos.



O Neuromentoring acredita que a alma da empresa sdo as pessoas, € se a
alma estiver bem o corpo também estara, se a alma estiver mal, todo o corpo sentira.
Focado na visdo do Business Positive, mesmo que a situacao esteja cadtica e pareca
nao ter saida, o Neuromentor incentivara os profissionais a resolverem o que é preciso
e se concentrarem nos fatores positivos que estdo acontecendo, e dentro da
neurolideranca estimular neurotransmissores que reflitam de forma positiva causando
bem-estar e um ambiente propicio para o objetivo fim, o sucesso do negdcio.

O Coaching e o Mentoring na Metodologia do Neuromentoring se unem em
técnicas e ferramentas aplicadas a alguns executivos, que podem ser desde o
fundador, presidente, CEO, diretores, gerentes a nivel estratégico chegando até
mesmo o tatico. Perguntas fortes e consistentes séo realizadas criteriosamente como
parte do processo provocando reflexdo e respostas de dentro para fora de cada
profissional, como também em outros momentos o Neuromentor Especialista falara
diretamente ao profissional o que ele deve fazer resultando em maior assertividade e
agilidade.

Apesar da espiritualidade ser muitas vezes recriminada no trabalho,
descobrimos na ciéncia que ela € real no ser humano. Assim como existe no cérebro
o hemisfério esquerdo referente a razdo e o hemisfério direiro referente a emocéo, a
ciéncia comprovou que existe no centro no cérebro, entre a razdo e a emocéo, a
espiritualidade através da Glandula Pineal. Como as empresas sao compostas por
pessoas e existem a conexdo entre elas, a espiritualidade também é presente e
contribui para aumentar a fé em algo superior, colaborando significativamente para a
evolucdo empresarial. Quando se utiliza as trés inteligéncias, QI + QE + QS =
Inteligéncia Infinita.

Com uma gestdo inteligente, considerando a empresa como um Sser Vivo,
respeitando os seus principios e colaborando para a sua evolugao, toda a construcao
de cada fase da sua existéncia serviu para identificar o seu propdsito de vida, caso
nao tenha sido o entendimento desde o principio. Ter apenas uma missao € muito
pouco para uma verdadeira empresa viva, que tem como compromisso de durar por
geracoes.

Diante de todas as pesquisas realizadas, foi possivel identificar empresas e
pessoas que se conhecem com profundidade, que tém um propésito real e o quanto

a mais elas cresceram e obtém resultados extraordinarios, proporcionando exemplos



de sucesso e realiza¢do. Enquanto outras empresas ou pessoas que ndo reconhecem
a sua identidade ndo conseguem distinguir os sentidos que as movem a realizar.

Através deste estudo, foi possivel contribuir ndo apenas para os profissionais
que trabalham com o desenvolvimento humano e empresarial, como também para as
préprias organizacdes e profissionais que trabalham dentro das empresas, como
também levar este conhecimento para o meio académico, contribuindo para uma nova
forma de administrar empresas e gerir negécios para obter resultados ainda mais
significativos. E possivel e interessante que este estudo continue com a possibilidade
de incluir outros métodos eficientes, tanto quanto estes estudados, que podem
inclusive contribuir para a evolucdo da metodologia.

Viemos a este mundo para cumprir um papel fundamental, seja onde estiver e
0 que estiver fazendo, o importante é de fato fazer a vida valer a pena, seja como
pessoa ou empresa, contribuindo para si e para os outros, levando luz, amor e 0s
melhores sentimentos, proporcionando a energia positiva necessaria para fazer a

diferenca.
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