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Introducéo

Muitos que hoje trabalham em empresas s@o formados por cursos de gestéo oferecidos por institui¢des de ensino superior que possuem como principal
objetivo preparar 0s jovens para a alta competitividade. Conforme os mais novos profissionais vao acessando o mercado, 0 senso de responsabilidade cresce
exponencialmente. Assim, ter controle emocional paralidar com os desafios da tomada de decisao, é extremamente dificil. O tipo de lider que estes jovens se
tornardo sera definido conforme as atitudes ao longo de cada uma das fases da vida profissional (CALIA, 2020).

Problema de Pesquisa e Objetivo

Qual é o status de atengdo plena da organizagao escolhida e quais s30 as principais agoes possiveis de serem implantadas a partir de um plano de agéo para
desenvolver liderangas sustentaveis no agronegécio? Compreender o atual status de atengdo plena, assim como propor um plano de agdo para promogado da
importancia da lideranca espiritual, da prética da atencéo plena e da sustentabilidade organizacional dentro da organizagdo escolhida.

Fundamentagéo Tedrica

Este artigo se embasou principa mente nos ensinamentos de autores reconhecidos como Fry (2003) para lideranca e Jon Kabat-Zinn (1970) para Mindful ness.
A Mindfull Attention Awareness Scale (MAAYS), aescalamais popular na psicologia positiva, desenvolvida por Kirk Warren Brown e Richard M. Ryan em
2003, também foi elemento importante para andlise de atengéo plena da organizagdo estudada.

Metodologia

Uma empresa de consultoria no setor do agronegécio situada no interior de Sdo Paulo, com 20 anos de mercado serviu de laboratério desta pesquisa. O
primeiro passo para esta pesquisa foi buscar nas principais plataformas de pesquisa (Scielo, Science Direct) os principais conceitos relacionados ao tema
Mindfulness, Sustentabilidade e Lideranca. Foi utilizadaa MAAS como escala para obter o nivel de ateng&o plena da organizago. Foram realizadas
entrevistas em profundidade com 10 representantes de variados niveis. O método 5W2H foi escolhido para estruturar o plano de ag&o para as liderangas.
Andlise dos Resultados

A média da pontuagdo para a empresa como um todo, considerando as 54 respostas, foi de 54,5, um valor equiva ente a 60,5% da pontuaggo total (90). As
conversas com as pessoas foram essenciais para o entendimento de que o tema mindful ness/aten¢&o plena é mais desconhecido e precisam ser mais bem
trabalhados para chegar a prética, assim como 0 uso da expressao “ espiritualizar” a empresa. Foram propostos 6 agdes dentro do plano: "Palestra
Significados', "Grupo de Tutores', "Newsletter", "Aulas Express', "Programa lideres conectados' e "Café com lideres'.

Conclusdo

O trabalho mostrou alguma relagéo daidade com o nivel de atencéo das pessoas. Apesar do tamanho da amostra néo ser suficiente, vérios dos lideres
entrevistados fizeram comentarios nesse sentido. Houve um bom nivel de concordancia nas entrevistas de como tornar real a discussdo dos temas lideranca,
sustentabilidade e mindful ness dentro do plano de ag&o. a sugestdo é que em 2024 o grupo trabal he o aspecto interno para que a empresa esteja bem
consolidada futuramente, pensando no no bem-estar interno e no aumento da produtividade a partir de lideres espiritualizados, capacitados e instruidos.
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PROJETO LIDERANCAS SUSTENTAVEIS: UM OLHAR DE “DENTRO PARA
FORA” DE UMA CONSULTORIA DO AGRONEGOCIO

1 INTRODUCAO

Muitos que hoje trabalham em empresas sdo formados por cursos de gestdo
oferecidos por instituicdes de ensino superior que possuem como principal objetivo
preparar os jovens para a alta competitividade. Conforme os mais novos profissionais vao
acessando o mercado, o0 senso de responsabilidade cresce exponencialmente. Assim, ter
controle emocional para lidar com os desafios da tomada de decisdo, é extremamente
dificil. O tipo de lider que estes jovens se tornardo sera definido conforme as atitudes ao
longo de cada uma das fases da vida profissional (CALIA, 2020). Para Fry (2003)
lideranca é o ato de estabelecer uma cultura com valores que influenciam os outros a
desejar, mobilizar e lutar fortemente por uma visdo compartilhada que define a esséncia
da motivacdo. Nesse mesmo cendrio, a estratégia, ao invés de ser de cima para baixo
como nas organizagles burocraticas tradicionais, pode surgir de qualquer lugar (FRY,
2003).

Pensando em criar um senso de fusdo entre as quatro forgas fundamentais da
existéncia humana (corpo, mente, coracao e espirito) para que as pessoas sejam motivadas
para o alto desempenho, tenham maior compromisso e experimentem pessoalmente a
alegria, a paz e a serenidade, torna-se necessaria a Lideranca Espiritual (FRY, 2003). As
organizacOes que ndo fizerem as mudancas necessarias para incorporar a espiritualidade
no local de trabalho também podem deixar de fazer a transicdo para o paradigma
organizacional de aprendizagem necessario para o sucesso no século XXI (FRY, 2003).
Muitas das decisbes equivocadas sdo originadas a partir de pessoas que nao possuem a
capacidade de autopercepcao ou de “liderar a si mesmo”. As decisdes tomadas no “piloto
automatico” podem funcionar bem as vezes, mas quando acontece alguma mudanca de
contexto, essas decisdes se mostram desalinhadas com o funcionamento do mercado e da
sociedade (CALIA, 2020).

Trabalhar a atencdo plena pode ser vantajoso neste cenario, identificando os
pensamentos e sentimentos como eventos a parte na mente, sem “superidentificacdo” e
sem reagir de forma automatica ou em um padrao de reatividade; (PRATSCHER et al.,
2019). Os efeitos adversos do aumento das demandas psicossociais que incluem, por
exemplo, estresse prolongado, exaustdo, esgotamento e problemas de salde também
podem ser evitados com esta pratica. O estado “desapaixonado” de auto-observacao é
pensado para introduzir um espaco entre a percepc¢do de alguém e a resposta dada pelo
outro. Esta presenca consciente ou autorregulacdo da escuta, nos permite liberar
estruturas limitantes que incluem experiéncias passadas, incapacidade de ouvir com
precisdo com base na antecipacgdo e interpretacdo erronea de sinais emocionais devido a
uma narrativa interna que distorce a capacidade de ver claramente (PRATSCHER et al.,
2019).

Com base no aprofundamento do entendimento das formas de trabalho de uma
consultoria em agronegdcio situada no interior de Sao Paulo, somado ao estudo prévio
das temaéticas de sustentabilidade, mindfulness e lideranca este trabalho visou
compreender o atual status de atencdo plena, assim como propor um plano de acéo para
promog¢do da importancia da lideranca espiritual, da pratica da atencdo plena e da
sustentabilidade organizacional dentro desta organizacéo.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 MINDFULNESS

Mindfulness foi criado no final da década de 1970 por Jon Kabat-Zinn, um
professor universitario de biologia molecular numa faculdade de medicina, a partir da
inspiracdo em meditacOes budistas. Mas ele, intencionalmente, tirou todos o0s
componentes religiosos e misticos e deixou apenas as técnicas e praticas de meditacao,
validando cientificamente a eficacia dessas técnicas para a promoc¢édo da saide humana
(CALIA, 2020). O campo de rapida expansdo da pesquisa da atencdo plena tem se
concentrado principalmente no individuo. Em contrapartida, muito pouco se conhece
sobre o tema no a&mbito do relacionamento interpessoal. A meditacdo formal é muitas
vezes uma pratica interna e solitaria, mas o fruto da pratica é trazer essa qualidade de ser
para a vida cotidiana. A multiplicidade de interacdes interpessoais que ocorrem na vida
diaria apresenta oportunidades para que as pessoas estejam atentas durante essas trocas
(PRATSCHER et al., 2019).

Kudesia (2019) traz a percepcdo de que atencdo plena ndo é um método de
processamento da informacao a ser aplicado em qualquer situagéo, pois as pessoas devem
ajustar essa pratica as suas necessidades e momento atual. Além disso, 0 autor comenta
sobre a necessidade de treinar a atencdo plena e, para isso, é necessario oferecer um
contexto adequado também. Com o tempo, 0 processo de respostas adequadas as
situagcBes comeca a ganhar eficiéncia e isso é importante para as organizagdes, pois, a
medida que as pessoas direcionam suas acdes individuais em uma resposta coletiva, a
pratica pode ser incorporada a transformacéo da organizacdo (KUDESIA, 2019).

2.2 LIDERANCA ESPIRITUAL E SUSTENTABILIDADE

Pandemias, mudancas climéaticas e muitos outros desafios sociais e globais
apresentaram uma oportunidade de transformar o papel das empresas na sociedade. As
empresas existem ndo apenas para lucrar, mas para causar um impacto positivo nas
comunidades e na natureza. Muitas empresas estdo descobrindo que a lideranca para o
bem esta se tornando um diferencial importante (LASZLO; COOPERRIDER; FRY,
2020).

As liderangas espirituais conduzem as pessoas por meio do discurso intelectual e
do didlogo e acreditam que as pessoas, quando envolvidas e devidamente informadas,
podem tomar decisdes inteligentes e que, com informag6es adequadas, podem assumir a
responsabilidade pelas decisfes que afetam suas vidas (FRY, 2003). O objetivo da
lideranca espiritual é criar congruéncia de visao e valor em toda a equipe e, em ultima
analise, promover niveis mais altos de comprometimento e produtividade organizacional
(FRY, 2003).

O sucesso empresarial estd mais intimamente relacionado com praticas
organizacionais éticas, incluindo direitos humanos, justica social e lideranga baseada em
valores. Essas préaticas podem ser promovidas por meio de intervencdes de atencéo plena.
Importante destacar que sem uma base de ética, espiritualidade e moralidade, a atencéo
plena é frequentemente reduzida a uma técnica terapéutica comum de autoajuda. A
atencdo plena pode ir além, contribuindo para entender e facilitar a sustentabilidade, ndo
apenas no nivel individual, mas em relagdo ao todo, e deve, assim, tornar-se um conceito
central na ciéncia, pratica e ensino da sustentabilidade (SAJJAD; SHAHBAZ, 2020).

Muitas pessoas buscam ndo apenas competéncia e maestria para realizar todo o
seu potencial por meio do trabalho, mas também a sensacao de que o trabalho tem algum



significado ou valor social. O termo “chamado” tem sido usado ha muito tempo como
uma das caracteristicas definidoras de um profissional que cré que a profissdo escolhida
é valiosa e essencial para a sociedade, tendo orgulho de fazer parte dela. O desafio para
os lideres é de como desenvolver esse mesmo sentido em sua equipe por meio do
envolvimento na tarefa e da identificacdo de metas (FRY, 2003).

Pfeffer (2003) em seu trabalho sobre espiritualidade no local de trabalho e préticas
de gestdo que sustentam valores, define quatro dimensées fundamentais do que as pessoas
buscam: (1) trabalho interessante e significativo; (2) trabalho significativo que fornece
algum sentimento de proposito; (3) senso de conexao e relagbes sociais positivas com
seus colegas de trabalho e (4) a capacidade de viver uma vida integrada, de modo que o
papel de trabalho e outros papéis estejam em harmonia com sua natureza essencial e com
quem a pessoa é como ser humano.

O mais importante do ponto de vista gerencial, é que a espiritualidade pode ser a
vantagem competitiva final (FRY, 2003). No entanto, somente por meio da experiéncia
da totalidade e da conexdo que os lideres transformam de forma duradoura sua
consciéncia de como suas acdes afetam os outros e a natureza (LASZLO;
COOPERRIDER; FRY, 2020).

3 METODOLOGIA

O presente trabalho contou com uma empresa de consultoria no setor do
agronegdcio situada no interior de S&o Paulo, com 20 anos de mercado para servir como
laboratdrio desta pesquisa. Sdo mais de 60 gestores de projetos e consultores, 13 socios,
mais de 1500 projetos executados e mais de 80 casos e livros publicados. O principal
objetivo desta organizacdo é construir a agricultura e a pecuéria do futuro através do
desenvolvimento de lideres do agronegécio. Ela estéa dividida em trés tipos de solugdes:
consultoria de negocios, capacitacdo e inteligéncia de mercado. A grande maioria dos
projetos desta consultoria sdo voltados para marketing estratégico, no entanto, existe uma
ramificagdo particular que chamaremos de “Projeto x” ao longo deste estudo. O “Projeto
x” possui foco em comunicacdo e moda relacionada a uma cadeia produtiva do
agronegocio. Todos os participantes das mais diversas areas colaboraram com este
trabalho dentre eles socios, gestores de projetos, gestores de capacitacdo, analistas e
gerente de projetos. As conversas ocorreram tanto de forma online quanto presencial.

O primeiro passo para esta pesquisa foi buscar nas principais plataformas de
pesquisa (Scielo, Science Direct) os principais conceitos relacionados ao tema
Mindfulness, Sustentabilidade e Lideranca, para compor o referencial bibliografico e,
consequentemente, aprofundar o conhecimento tedrico-cientifico dos autores. Foram
utilizados artigos cientificos de autores reconhecidos como Fry (2003) para lideranca e
Jon Kabat-Zinn (1970) para Mindfulness. Com isso, foi possivel elaborar uma proposta
inicial para solicitar que a consultoria participasse desta pesquisa, deixando claros os
resultados que outras empresas renomadas do mercado vém atingindo com préticas de
atencdo plena. O pedido foi analisado e aprovado em reunido do conselho de sécios.

O principal objetivo deste trabalho se resumiu em “compreender o atual status de
atencdo plena de uma consultoria em agronegocio e propor um plano de acdo para
promoc¢do da importancia da lideranca espiritual, da pratica da atengdo plena e da
sustentabilidade organizacional”. Sabendo disso, 0 segundo passo, foi compreender o
atual status de atencdo plena da organizacdo e, para isso, foi selecionada para coleta e
analise de dados a renomada Mindfull Attention Awareness Scale (MAAS), a escala mais
popular na psicologia positiva, desenvolvida por Kirk Warren Brown e Richard M. Ryan
em 2003. A MAAS trata a atencdo plena como um trago que envolve consciéncia e



atencdo. Esta escala mede a tendéncia de um individuo em entrar em um estado de atengéo
plena pela frequéncia de certas experiéncias relacionadas “a aten¢do” ou a “falta de
atencao”. Ela Inclui 15 afirmacdes que os respondentes classificam quanto a sua
frequéncia de envolvimento nas atividades descritas, numa escala de 1 = “quase sempre”,
a 6 ="‘“quase nunca”. A pontuacao final ¢ obtida a partir do total de itens somados, portanto
0 escore total varia entre 15 e 90 (BROWN, RYAN, 2003). Dessa forma, foi desenvolvido
um formulario online baseado na MAAS, onde as 15 afirmacdes ficaram disponiveis,
conforme sugerido pelos autores em seu estudo. Este formulério foi disparado pelo
coordenador da consultoria via e-mail institucional e uma mensagem no grupo de
WhatsApp oficial reforcando o pedido de apoio de todos os colaboradores (incluindo
socios, gestores de projeto, analistas, membros do administrativo, da area de capacitacdo
e do “Projeto x”. Foram obtidas 54 respostas no total, o que representa aproximadamente
50% da empresa.

Como terceiro passo, visando comparar os resultados adquiridos em formulério
com a percepcdo das liderancas (sem saberem os resultados), foram realizadas entrevistas
em profundidade com 10 representantes da empresa: 3 sécios (posi¢do mais estratégica e
de tomada de decisdo na empresa), 3 gestores de projetos (posi¢do de coordenacdo e
gestdo dos projetos de marketing estratégico da organizacdo), 1 gerente da area de
projetos (administra os processos relacionados ao momento anterior ao inicio do projeto
e de fechamento/p6s), 3 gestores da area de capacitagdo e 1 gestor do “Projeto x”. A
conversa foi pautada nos seguintes grandes temas: principais desafios percebidos com
pessoas, percepcao do percentual/nivel de atencdo da equipe em relacdo a execugdo do
trabalho na consultoria, tipos de praticas ou técnicas utilizadas para aprimoramento da
atencdo no dia a dia, percepcao de abertura da empresa para temas de lideranga/atengéo
plena e percepc¢do para 0 mercado/como um negdécio a ser oferecido externamente.

Com a coleta de dados realizada, foi possivel alinhar os trés momentos deste
trabalho (referencial, formulario e entrevistas), analisar as respostas e construir uma
discussdo sobre as principais descobertas, destacando os pontos em comum que seriam
valiosos para elaboracdo de um plano de acdo para a empresa implantar um projeto
interno nomeado “Liderancas Sustentaveis” que envolve os temas de lideranca,
sustentabilidade e atencdo plena para melhorias na qualidade do trabalho e produtividade
do pessoal. O método 5W2H foi o escolhido para estruturar o plano de agdo proposto
neste trabalho. Este método, que é bastante conhecido nos cursos de administracdo sugere
que, para elaboracao de um plano eficaz, algumas perguntas devem ser respondidas para
cada acéo selecionada como importante para o projeto, séo elas: “O qué? (what), Por qué?
(why), Onde? (Where), Quem? (who), Quando? (when), Como? (how), Quanto custa?
(how Much)”.

Os resultados da pesquisa em todas suas etapas foram apresentados para o
coordenador da empresa, que também é um dos socios fundadores. Alguns ajustes finos
foram solicitados, mas a percepcdo foi bastante positiva com perspectivas de
desenvolvimento futuro e aplicagéo.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 NIVEL DE ATENCAO PLENA NA ORGANIZACAO UTILIZANDO A ESCALA
MAAS

Todos os 54 participantes do formulario aprovaram o pedido de utilizacdo dos
dados para esta pesquisa no proprio formulario. Na sequéncia foi solicitada a idade dos
respondentes, ndo sendo necessaria nenhuma identificacdo mais especifica como nome,



para que ficassem bastante a vontade com as respostas. Percebeu-se que a amostra
utilizada estava bastante heterogénea, pois as idades variaram desde 21 e 59 anos. Com
isso, foi possivel relacionar o nivel de atencdo (em total de pontos) com a idade dos
participantes, conforme apresentado no grafico 1, lembrando que a pontuag&o varia entre
15 e 90 e que, quanto maior a pontuacdo, maior o nivel de atencdo de cada um dos
participantes. De outra perspectiva, quanto maior a pontuacdo, menor a frequéncia que o
fato acontece, ou seja, a frequéncia é inversamente proporcional a atencéo, de acordo com
as afirmacdes da MAAS que também serdo apresentadas adiante juntos dos graficos de
respostas.

Grafico 1. Nivel de atencdo plena da organizagdo por idade.
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Fonte: Autores.

A maior pontuacdo atingida foi 79 por um respondente de 28 anos e a menor
pontuacéo foi de 27 pontos por um respondente de 25 anos. A média da pontuacdo para
a empresa como um todo, considerando as 54 respostas, foi de 54,5, um valor equivalente
a 60,5% da pontuacéo total (90). Para fins de comparacgédo, Andrade (2022) realizou um
estudo aplicando a escala MAAS em chefias de um hospital durante a pior fase da
pandemia no final de 2020. A média de pontuacédo para nivel de atencédo foi de 49,76 no
pré-teste e 59,10 no pds-teste, ou seja, apos algumas técnicas de mindfuness terem sido
utilizadas neste contexto, demonstrando que o nivel aumentou em 10 pontos.

A partir do grafico 1 é possivel notar uma tendéncia sutil para um nivel superior
de atencdo plena, conforme a idade aumenta, no entanto ndo é possivel afirmar tal relacéo
com base apenas nessa amostra.

Para a afirmagdo da escala MAAS “Posso estar vivenciando uma emocédo e sé
tomar consciéncia disso algum tempo depois”, obteve-se a saida representada pelo grafico
2.

Gréafico 2. Posso estar vivenciando uma emocdo e s6 tomar consciéncia disso algum
tempo depois
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Fonte: Autores.

Para a afirmacao “Quebro ou derrubo coisas por ser descuidado, por ndo prestar
atencéo ou por estar pensando em outra coisa.”, foi obtido o grafico 3. Cerca de 57%
dos respondentes selecionaram “5 ou 6”, demonstrando que a frequéncia com que este
fato acontece é mais baixa e o0 nivel de atencéo alto.

Gréafico 3. Quebro ou derrubo coisas por ser descuidado, por ndo prestar atencdo ou por
estar pensando em outra coisa.



Fonte: Autores.

Para a afirmagao “Considero dificil ficar focado no que est4 acontecendo no
presente.”, obteve-se a saida representada pelo grafico 4. 35% dos respondentes
indicaram “5”, demonstrando a baixa frequéncia com que este fato acontece, o que
significa que o nivel de atencdo é maior.

Gréfico 4. Considero dificil ficar focado no que esta acontecendo no presente.

Fonte: Autores.

Para a afirmagao “Tenho tendéncia a andar depressa sem prestar atencdo aquilo
que vivencio durante o caminho.”, as pontuagdes ficaram bem distribuidas dentro da
escala MAAS, conforme gréfico 5.

Gréfico 5. Tenho tendéncia a andar depressa sem prestar atencdo aquilo que
vivencio durante o caminho

Fonte: Autores.

Para a afirmagdo “Tenho a tendéncia de ndo sentir sensacdes de tensédo corporal
ou desconforto até que realmente chamem minha aten¢do.”, aproximadamente 28% das
afirmacdes ficaram com a pontuagdo “5” e 20% com “6”, sendo assim, quase metade dos
respondentes indicaram baixa frequéncia para esta situacdo, conforme gréafico 6,
demonstrando um alto nivel de aten¢do nesse caso.

Gréfico 6. Tenho a tendéncia de ndo sentir sensacGes de tensdo corporal ou desconforto
até que realmente chamem minha atengé&o.

Fonte: Autores.

Para a afirmagdo “Esqueco rapidamente o nome de alguém que acabou de me ser
apresentado.”, 50% das afirmagdes ficaram com a pontuagdo entre “1 e 2”, conforme
gréafico 7, o que demonstra que € a frequéncia com que esta situagdo ocorre esta dividida.

Gréfico 7. Esqueco rapidamente o nome de alguém que acabou de me ser apresentado.



Fonte: Autores.

Para a afirmagédo “Parece que estou ‘correndo no automatico’sem muita presenca
no que estou fazendo.” Percebe-se uma distribuicdo bastante heterogénea para os niveis
de frequéncia com que tal situacdo ocorre, conforme grafico 8.

Gréfico 8. Parece que estou "correndo no automatico" sem muita presenca no que estou
fazendo
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Fonte: Autores.

A afirmacdo “Eu me apresso nas atividades sem estar realmente atento a elas.”
apresenta menor frequéncia, ja que cerca de 37% dos respondentes indicaram “5” em suas
respostas. Realizando o somatorio dos respondentes de “4 a 6” tem-Se mais de 60% da
amostra em um nivel superior de atencdo, conforme gréafico 9.

Gréafico 9. Eu me apresso nas atividades sem estar realmente atento a elas
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Fonte: Autores.

A afirmagéo “Fico tdo focado no objetivo que quero atingir que perco a nogao do
que estou fazendo nesse momento para chegar la.” apresenta aproximadamente 60% das
respostas entre “4 e 6, indicando que a frequéncia com que esse acontecimento ocorre €
menor, conforme grafico 10.

Gréfico 10. Fico tdo focado no objetivo que quero atingir que perco a nog¢ao do que
estou fazendo nesse momento para chegar la.

Fonte: Autores.

A afirmacéo “Realizo tarefas de forma automatica, sem estar consciente do que
estou fazendo.” apresenta aproximadamente 70% das respostas entre “4 e 6, indicando



que a frequéncia com que esse acontecimento ocorre € menor, ou seja, alto nivel de
atencdo, conforme grafico 11.

Gréfico 11. Realizo tarefas de forma automatica, sem estar consciente do que estou
fazendo.

Fonte: Autores.

A décima primeira afirmagédo, “Me pego escutando uma pessoa falar enquanto
faco outra coisa ao mesmo tempo.” apresenta aproximadamente 65% das respostas entre
“1 e 3”, indicando que a frequéncia com que esse acontecimento ocorre ¢ maior, ou seja,
um nivel de atencdo mais baixo para esta situacdo, conforme gréfico 12.

Gréfico 12. Me pego escutando uma pessoa falar enquanto fago outra coisa a0 mesmo te

Fonte: Autores.

A afirmac@o “Parece que estou em “piloto automdtico” € depois pergunto-me o
que estou fazendo.” apresenta aproximadamente 65% das respostas entre “4 e 67,
indicando que a frequéncia com que esse acontecimento ocorre é menor e o nivel de
atencdo maior, conforme grafico 13.

Grafico 13. Parece que estou em “piloto automatico” e depois pergunto-me 0 que estou
fazendo

Fonte: Autores.

A afirmacgéo “Me pego preocupado com o passado ou com o futuro.” Tem grande
parte das respostas em “1 e 2”, aproximadamente 70%. E a afirmag@o mais concordante
entre participantes, indicando que a frequéncia ¢ bastante alta, conforme o grafico 14.

Gréafico 14. Me pego preocupado com o passado ou com o futuro.




Fonte: Autores.

A afirmacdo, “Me pego fazendo coisas sem prestar atencdo.” Tem grande parte
das respostas em “4 e 5” totalizando cerca de 55%, conforme o gréfico 15.

Grafico 15. Me pego fazendo coisas sem prestar atenc&o.

Fonte: Autores.

A décima quinta e ultima afirmacgédo, “Fico petiscando sem estar ciente do que
estou comendo.” Tem grande parte das respostas em “5 e 6”, totalizando mais da metade
dos respondentes, conforme o grafico 16 indicando que a frequéncia deste acontecimento
é baixa.

Grafico 16. Fico petiscando sem estar ciente do que estou comendo.

Fonte: Autores.
4.2 PERCEPCC)ES DAS LIDERANCAS DA ORGANIZAQAO QUANTO AO TEMA

Nesta etapa serdo apresentados 0s principais resultados adquiridos via entrevistas
com liderancas da empresa. Foi possivel notar, de maneira geral, uma percep¢o positiva
dos lideres para o projeto, com algumas ressalvas. Os pontos que chamaram mais atencédo
estdo caracterizados nos quadros a seguir, cada coluna representa os grandes temas
relacionados as perguntas que foram direcionadas para cada um deles. Como as posi¢oes
e funcdes sdo diferentes para cada grupo, nem todas as perguntas foram feitas para todos.

Para 0 quadro 1, na percepcao dos socios os principais desafios deste grupo se
encontram no: senso de responsabilidade, no distanciamento entre sdcios e consultores
mais novos e na motivacdo dos membros. Creem que a iniciativa é positiva, mas que é
importante comegar pelo esclarecimento do tema, além da expectativa destes socios de
que seja algo “verdadeiro” (sem idealizacdo do papel do lider) e bastante objetivo.

Quadro 1. Quadro resumo entrevistas com socios

s Percepcéo de abertura
. . . . Praticas
Desafios da lideranga Nivel de atencdo . para os temas na
pessoais
empresa.
Mostrar a Ambiente online Néo relatou Acha muito legal.
importancia das ndo permite a nenhuma prética. | E necessario preparar 0s
. .| decisdes tomadas nos percepcao se gestores de projetos para
Socio . x ; ~
A projetos, estéo prestando assumir a gestdo de 5
principalmente nos atencdo, diferente projetos
globais e criar um do fisico. em média e os analistas
senso de responsabilidade No ambiente de devem estar




guanto ao fato de pressdo o nivel de alinhados.
enviarmos materiais atengdo é menor,
errados para clientes. por isso, depende

do projeto e do

momento.
Distanciamento dos | O volume alto de | Listaras E um caminho bacana.
consultores/analistas mais | projetos influencia no | atividades. Ndo Oferecer capacitacdo.
novos dos sdcios. nivel de atencdo para | faz meditacéo. Alinhar este projeto
Nivel de erro aumentou | baixo. com a avaliacdo de
muito. performance. Criar

Socio | Pessoas com volume alto de padrdes.

B alocacdo (além do limite). Deve ser em pilulas e
Manter a  motivag&o, online. Iniciar pelo
retencdo de talentos entendimento do tema.

Tentar ser muito préatico
no levantamento de
ferramentas.
Manter a  motivagdo, | 100%. N&o tem Um ritual de Primeiro conscientizar
retencdo de talentos problemas com pensar, acalmar, | as pessoas sobre o tema.
atencédo da equipe. passar todo o Disseminar o
Ele mesmo tem storytelling na conhecimento de como
menos atencéo do cabeca. ‘sobreviver’ na
Sécio que gostaria de ter. No dia a dia, consultoria
C atividade fisica.
Néo faz
meditacdo, mas
ja
provou e achou
bom.
Acompanhar as evolugBes | Ao redor de 80%. N&o relatou Muito relevante. Hoje
tecnoldgicas. Antes eram Hoje a caracteristica | nenhuma prética. | as pessoas nao
mais faceis. mais importante na conseguem prestar
equipe é ade atencdo de forma
antecipar futuras adequada. As metas e 0
Sécio demandas ja envolvimento com
resolvendo 0s pessoas ocorrem de
D ; .
problemas de forma forma interligada. As
prévia ou deixando metas se traduzem em
quase pronto. projetos que sdo
executados por pessoas,
este processo precisa ser
muito bem gerenciado.
Fonte: Autores.

Para o quadro 2, a percepcdo dos gestores de projetos é bastante alinhada quanto
ao desafio, com os trés participantes apontando o dilema entre deixar de executar certas
coisas para liderar e direcionar os consultores/analistas que estdo um nivel abaixo. A
percepcao de abertura dos temas também ¢é positiva para dois deles, no entanto, para um
deles, a questdo de a gestdo ter um pensamento mais tradicional/classico pode ser um
problema. As pessoas mais novas devem ter uma maior abertura para o tema.

Quadro 2. Quadro resumo entrevistas com gestores de projetos.

Desafios da lideranca

Nivel de aten¢ao

Préticas pessoais

Percepcéo de abertura
para os temas na
empresa

Gestor
de

Separar expectativa da
realidade. Deixar o outro

Entre 60% e 70%.
E um problema de

Planejamento,
anotar as

Separar expectativa da
realidade de receber um




projeto | fazer. Isto Acaba atencéo e de atividades, material e deixar o outro
A demorando mais, maso | organizacdo. As priorizar parater | fazer. Acaba demorando
aprendizado é maior. vezes a sobrecarga | tranquilidade mais, mas o aprendizado
pode justificar os maior. é maior.
30% que néo
possuem atencdo.
Delegar ou fazer? E como | Variade pessoa para | Préatica de Como o estilo de gestdo
ndo assumir muita coisa. | pessoa, uma média | exercicio todos os | é mais tradicional, pode
Integrar a equipe. seria 70%. Algumas | dias. ser que ndo vejam tanto
pessoas 95% e valor. A geracdo mais
Gestor fazem exatamente o nova de gestores de
de que foi pedido. projetos e consu.ltores
- tem a mente mais aberta.
projeto Tentar fazer uma coisa
B
envolvendo todo mundo
acho que ndo vai
funcionar. Tentar formar
um grupo de quem se
interessou.
Conseguir fazer menos e | 70%. Porém os mais | Mudanca nos Serda 6timo.
passar para 0s outros as novos fazem, mas | habitos Provavelmente as
atividades, mesmo ndo sabem por que | alimentares e pessoas mais novas vao
Gestor | sabendo que vai levar realizaram aquilo, | exercicio diario. praticar junto com as
de mais tempo. muitas vezes. Alinhamento ainda mais novas.
projeto semanal com as
C pessoas da equipe.
Alinhamento
particular
analistas.

Fonte: Autores.

Para o quadro 3, com 0s gestores da area de capacitacdo, de maneira geral, 0
desafio se encontra na captacdo de pessoas com um perfil adequado as demandas
especificas. A percepcdo para insercdo dos temas na organizacdo também € positiva em
sua maioria, mas ter uma iniciativa “top down” pode ser importante, assim como evoluir
para como colocar realmente em pratica o plano. Para esse grupo de entrevistados da area
de capacitacdo foi feita a pergunta relacionada as expectativas do mercado quanto ao tema
para, possivelmente, no futuro poderem desenvolver negocios. A percepcao € de evolucao
do mercado e expectativa alta para temas como este.

Quadro 3. Quadro resumo entrevistas com gestores da area de capacitacdo

Percepcéo de

Percepcéo de abertura

Gestor de
capacitacéo
A

Desafios da Nivel de
. x abertura para os para os temas par ao
lideranga atencdo
temas na empresa mercado
Captar pessoas Entre 50 e 60% | Sente que que na O mercado evoluiu

que tenham perfil
da empresa.
Habilidades (soft
skills). Distancia
dosmais novos com
sOCios.

sendo otimista.

area de capacitacdo
jahduma
preocupacdo maior
cOm pessoas.
Importante existir
tutores do tema na
empresa. Por
exemplo, gestores de
projetos
direcionarem

consultores/analistas.

Falar sobre isso é
importante e estar no

muito para essas
tematicas, bem
diferente do que
antigamente. A area de
capacitagdo € aberta,
mas hoje tem um
modelo de trabalho sob
demanda

e precisaria de apoio de
algum sdcio nesse tema
para funcionar. Tem
uma questdo de




escritorio. Soltar mudanga de plataforma
uma pesquisa sobre | também que deve ser
ter um ‘auldo’ e considerada.

guem participaria.

N&o se aplica N&o se aplica Tem abertura, mas As demandas estéo
acho que a pergunta | aparecendo, ndo so
deve ser como fazer | para cargos de
iSS0 acontecer. lideranca, mas para
Envolver as pessoas | vendedores também. O

Gestor de no processo de espirito de lideranca
capacitacéo mudanca. Seria bom | é importante para o
B uma dica da semana. | cliente. Precisamos
Coisas rapidas de acessar um nivel
dois minutos, ter a superior para tematicas
demanda de um como sustentabilidade
gestor. gue é mais avancado e
especifico.

Desafios do N&o se aplica Viséo mais negativa | Tenho 100% de

regime de do que positiva. certeza de que sdo temas

contratagéo. Existe um vendaveis. O mercado

Atracdo de preconceito do setor. | quer, mas a gente néo

pessoas. Concordo em vender | faz ainda. Lideranga

Mudancas de o mindfulness com o | esta longe de ser

Gestor de | mindset de tema lideranca comando e controle,

capacitagdo | sdcios da sustentavel. entdo oferecer algo
C empresa. E necessario antes que melhore a

superar o gap do produtividade é muito
discurso e a pratica. | esperado pelas
O processo deve ser | empresas. O pedido
gradual. do cliente vem mais
Tem que comecar indireto, mas existe.
pelo presidente.

Fonte: Autores.

Para o quadro 4, os dois participantes tém percep¢des diferentes, também pelo fato
de ocuparem cargos de projetos ou atividades diferentes da proposta de consultoria em si.
Mas, em concordancia com outras falas de outros grupos, dispersdo de modelo
operacional entre socios € um desafio importante. A percepcao do tema para empresa é
positivo para ambos, a ideia “top down” aparece novamente e o gestor do “Projeto x” traz
a percepc¢ao da importancia do presencial para aplicacdo do plano de acéo.

Quadro 4. Quadro resumo entrevistas com gerente de projetos e gestor do “Projeto x”.

Percepcéo de

Desafios da lideranca

Nivel de atengdo

Praticas Pessoais

abertura para os
temas na empresa

Gestor
“Projeto
X”

Equipe tem um grande
volume e muito
trabalho.

E um nivel
muito alto 90%
para seniores e
70% analistas.

Pratica meditacdo
com pouca
frequéncia.
Separa alguns
minutos pela
manha, longe do
computador para
se acalmar, com
musica tranquila.
Enumera todas as

Acho quer ndo é
uma coisa do perfil
da empresa. A
equipe do

Projeto x ja tem
esse pensamento.
Ac0es presenciais
sdo importantes,
entdo, mais do que
informar, devemos
executar os temas.
Essa pesquisa ja




colocou as pessoas
para pensar.

Gerente de
processos
da empresa

Disperséo de modelo
operacional entre
socios. Sobrecarga em
alguns consultores.

N&o se aplica

Né&o se aplica

E a favor.
Necessario
superar a cultura
organizacional e

0s sOcios
precisam
estimular.

Se ndo vier de
cima o projeto
pode acabar.

Fonte: Autores.

4.3 PROPOSTA DE PLANO DE ACAO

Com base no que foi percebido nas entrevistas anteriores, foi possivel sugerir 6
acOes principais aplicaveis a realidade de organizacao para melhorar o nivel de atencédo
do grupo e potencializar os lideres no sentido de trazer maior espiritualidade a empresa.
Cada uma delas foi apresentada nos quadros a seguir, seguindo a metodologia 5SW2H.

Quadro 5. Acdo 1: Lancamento do projeto — Palestra Significados

Langcamento do projeto — Palestra Significados

WHAT Explicar o que significa mindfulness, lideranca espiritualizada e sustentabilidade dentro das
(O QUE) organizacoes
WHY Muitas pessoas da organiza¢do ndo compreendem o tema completamente e ndo sabem sobre
(POR QUE) | seus beneficios nos resultados
WHERE Reunido Geral
(ONDE)
WHEN
(QUANDO) | 20?4
WHO Professores especialistas no tema
(QUEM)
HOW Apresentacdo do tema Mindfulness, Lideranga e Sustentabilidade, argumentando com
(COMO) beneficios e resultados
HOW MUCH Sem custos
(QUANTO)

Fonte: Autores.

Quadro 6. Acdo 2: Grupo de tutores liderancas sustentaveis

Grupo de tutores liderancas sustentaveis

WHAT Organizar um grupo de pessoas que demonstraram interesse em fazer parte da propagacgéo da
(O QUE) temaética dentro da organizacdo e ajudarem a colocarem o plano de prética
O trabalho deve ser colaborativo e iniciar pelas pessoas que realmente se interessam pelo tema.
WHY A ideia é que as pessoas ajudem a disseminar o projeto dentro da empresa e sejam mentores de
(POR QUE) | pessoas mais jovens conectadas ou no a célula de trabalho. Com ajuda de parceiros algumas
praticas podem iniciar com esse grupo presencialmente em um segundo momento
WHERE Encontros virtuais e presenciais na empresa
(ONDE)
WHEN Mensal
(QUANDO)
WHO Tutores e outros voluntarios
(QUEM)
HOW Inicialmente discussdes abertas sobre o tema, brainstorm para novas sugestdes de a¢des para o
(COMO) projeto. Divisdo de tarefas para o projeto acontecer e convite de parceiros para colaboracéo
HOW MUCH

(QUANTO)

Sem custos




Fonte: Autores.

Quadro 7. Acdo 3: Newsletter

Newsletter
WHAT Disseminar conhecimento, com base em pesquisadores nos temas. Para além da informacao,
(O QUE) sugestdes de ferramentas, praticas de cerca de 2 minutos e dicas
WHY A newsletter tem carater informativo em um primeiro momento, mas tem por objetivo,
- gradualmente, colaborar para esclarecimento do tema e ndo esquecimento dos conceitos
(POR QUE) - L
aprendidos na primeira palestra
WHERE E-mail
(ONDE)
WHEN Mensal
(QUANDO)
WHO Tutores e outros voluntarios
(QUEM)
HOW Calendério de temas. Idealmente enviar uma base grande de informacgdes para serem inseridas
(COMO) gradualmente
HOW MUCH Sem custos
(QUANTO)

Fonte: Autores.

Quadro 8. Acdo 4: Aulas Express para liderancas sustentaveis

Aulas Express para liderancas sustentaveis

WHAT Disseminar conhecimento em um nivel mais interativo online (30 min) complementando a
(O QUE) newsletter. Esse recurso serd uma acdo institucional.
WHY As aulas aparecem como complementos a newsletter para 0s mais interessados no
- aprofundamento e serdo materiais mais bem elaborados com o auxilio dos especialistas da area
(POR QUE) o
de capacitacéo.
\é\(ljl_lil%lfzi)s Plataforma Teams.
WHEN Bimestral
(QUANDO) )
WHO Conteldo gerado com a ajuda da &rea de capacitacdo + Parceiros externos (professores e
(QUEM) pesquisadores da area)
HOW Checando disponibilidade dos envolvidos
(COMO)
F{g\lﬁvAl\Sgg;_' Recursos audiovisuais da empresa e disponibilidade dos parceiros

Fonte: Autores.

Quadro 9. Acdo 5: Programa lideres conectados — pilulas para lideres sustentaveis

Programa lideres conectados — pilulas para lideres sustentaveis

Disseminar nas redes sociais conhecimento por meio de videos de no méaximo 2 minutos feitos

(QUANTO)

WHAT : A
N por membros da empresa com depoimentos de pessoas que estdo iniciando o seu
(O QUE) . - S
desenvolvimento no tema por meio de alguma das iniciativas
WHY As redes sociais geram maior alcance. Depoimentos inspiram, principalmente se vierem dos
(POR QUE) | lideres.
WHERE Celulares e grupos no WhatsApp. Possivelmente em redes sociais como Instagram da empresa
(ONDE) em uma segunda onda
WHEN . ~
(QUANDO) Quinzenal, a depender da adeséao
WHO Parceiros, tutores e voluntéarios
(QUEM) '
HOW . - . . A .
(COMO) Videos mais informais produzido pela prépria cAmera do celular. Todos podem enviar.
HOW MUCH

Sem custos.




Fonte: Autores.

Quadro 9. Acdo 6: Café com os lideres

Café com os lideres

Organizar encontros com socios. Data em que todos que estiverem disponiveis vao a empresa

WHAT ; ; .
(O QUE) presencialmente para tomar um café no hall e conversar com as liderancas. Importante para
praticar a escuta e entender 0s sonhos pessoais, aproximando equipes
WHY Chamada para retornar presencialmente ao escritdrio e para aproximacao entre socios, gestores

(POR QUE) | de projeto, analistas, membros do administrativo, area de capacitacio e “Projeto x”

WHERE Hall da empresa

(ONDE)
WHEN Bimestral

(QUANDO)
((\Q/YJ:(I?/I) Todos os membros da empresa

HOW Criar calendério de encontros para 0 ano, contar com a ajuda do administrativo para
(COMO) divulgacéo via e-mail, grupos de whats e travas de agenda
HOW MUCH Custos com coffee break
(QUANTO)

Fonte: Autores.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A linha de tendéncia do grafico 1 apresentado anteriormente mostrou alguma
relacdo da idade com o nivel de atencdo das pessoas: quanto menor a idade, menor é este
nivel. Apesar do tamanho da amostra ndo ser suficiente, varios dos lideres entrevistados
fizeram comentérios nesse sentido, muitos relacionados também aos desafios em liderar
pessoas, justificados pelo distanciamento com os mais novos, pela alocagdo do tempo de
consultores ou pela ansiedade de maneira geral. Calia (2020) comenta em sua obra que
com o coracdo aberto e escuta ativa, o profissional conseguiria lidar melhor com a
ansiedade e a necessidade de estar sempre certo. Além disso, a escuta ativa, nos permite
liberar estruturas limitantes e respostas baseadas em experiéncias passadas,
(PRATSCHER et al., 2019).

Houve um bom nivel de concordancia nas entrevistas com algumas sugestdes
dadas pela autora de como tornar real a discusséo dos temas lideranca, sustentabilidade e
mindfulness dentro do plano de acdo. A proposta inicial seria em pilulas, ou seja, de
maneira gradual e utilizando canais bastante objetivos, no entanto, algumas pessoas
questionaram se somente a informacéo seria suficiente para obtencdo de resultados no
projeto, considerando que a préatica seria muito importante. Sendo assim, um programa
para criagdo de um grupo de tutores e adeptos ao projeto, poderia fazer bastante sentido.

As conversas com as pessoas foram essenciais para o entendimento de que o tema
mindfulness/atencédo plena é mais desconhecido e precisam ser mais bem trabalhados para
chegar a pratica, assim como o uso da expressao “espiritualizar” a empresa. Para Kudesia
(2019) um exame mais profundo do treinamento de atengéo plena tem alguns principais
beneficios, um deles é diminuir equivocos prevalentes sobre mindfulness. Por isso,
desenvolver parcerias com profissionais e pesquisadores que se especializaram na
tematica, pode ser bastante interessante.

A participacdo dos socios foi mencionada como essencial por mais de um
participante, mas € importante lembrar que equipes diversificadas, autodirigidas e
capacitadas substituem estruturas verticais e limites funcionais (FRY, 2003). Por isso, a
ideia é ndo se prender a esta percepcdo de dependéncia, mas sim de transformacao por
outras vias a empresa também. Conforme mencionado por Pratcher et. al (2019), o
relacionamento interpessoal também é extremamente importante e 0 mindfulness entra



como técnica profissional relacional para melhorar a comunicacao no trabalho (CALIA,
2020).

Por fim, a sugestdo é que em 2024 o grupo trabalhe o aspecto interno para que a
empresa esteja bem consolidada futuramente, pensando no bem-estar interno e no
aumento da produtividade a partir de lideres espiritualizados, capacitados e instruidos
quanto as préaticas que podem melhorar o cotidiano.
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