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RELEVANCIA AO LONGO DO TEMPO
Permanecer relevante vai além de trabalhar bem, tem a ver com
esséncia, com autenticidade.

DIVERSIDADE COM INTENGAO
Tatiana Santarelli, a frente de uma das principais social techs do
pais, fala do seu trabalho para trazer inclusao real as empresas.

CAMPEA EM SUSTENTABILIDADE
Atual vencedora do indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE
B3), a Vivo se consolida como referéncia em ESG.

ALTA PERFORMANCE SIM, BEM-ESTAR TAMBEM
Mostramos como a saude mental tem sido a chave para alcancar
eficacia e resultados excepcionais.

A ESCOLHA DE UM NOVO CEO

Rui Guedes de Quinhones, lider da EMA Partners Portugal,
aborda o papel do executive search na escolha do alto escalao
empresarial.

DESACELERE
Em crénica inédita, o escritor Aluisio Cavalcante Jr. faz um con-
vite: olhe para a vida, além do existir.
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LIDERANCA COM
ADRIANA PRATES

Como se manter relevante
ao longo do tempo?

Adriana Prates é CEO da Dasein EMA Partners Brazil.
Fotografia: Camila Rocha.



ais de milhoes de brasileiros usam
Mais de 140 milh de brasileir ,
diariamente, as redes sociais. Das 23 milhoes
)

de empresas em atividade no pais, 80% estd
4. E muita gente falando: em nome de pro-
la. E it te faland d

dutos, de servigos, de uma causa, de projetos
pessoais, da vida pessoal... Ao mesmo tempo
que temos tantas vozes (e é 6timo que mais
pessoas falem) é desafiador participar da con-
versa e ser ouvido. Me pergunto o porqué: no
sentido pessoal, como profissional e também

como empresa.

Se perguntar o que €
relevancia na sua realidade
de mercado € um passo
fundamental.

Uma resposta simples a essa pergunta seria:
se fazer ouvir em meio a polifonia da nova
era nio ¢é tarefa ficil. S0 mudancas demais,
concorréncia demais. Mas isso nio é suficien-
te para resolver um dos maiores dilemas em-
presariais de hoje. Entdo recorro a histéria,
ao caminho tra¢ado por companhias cente-
ndrias, aquelas que ja passaram por indmeras
crises, por mudangas culturais, sociais e se-
guem firmes. Temos bons exemplos globais,
como a Nintendo, a IBM, a General Eletric;
e as brasileiras, claro, ndo ficam atrds, como
a Gerdau e a Matte Ledo (ambas criadas em
1901). Meu palpite para tamanho sucesso ao

longo do tempo? Relevincia.

Relevancia no sentido da autenticidade, da
consisténcia. Nao falo aqui de estratégias ba-
seadas em tendéncias para ndo ser esquecido.
Todas essas empresas centendrias, ao meu
ver, sio relevantes porque nunca deixaram de
lado aquele produto ou servigo que fizeram
dela um diferencial, que atraiu clientes fiéis.
E, a0 mesmo tempo, sempre buscaram a ex-

pansio, o novo, sem perder a sua esséncia.

RELEVANCIA COMEGA DE
DENTRO

Se perguntar o que é relevincia na sua realida-
de de mercado é um passo fundamental. E ja
digo logo: nio ¢ s6 pela qualidade do servigo/
produto. Trabalhar bem ndo garante relevin-
cia. Na minha experiéncia com empresas de
diversos setores, vejo que as mais relevantes
vivem os seus valores, a sua esséncia, € os re-
fletem em suas agdes. Seus impactos sio reais,
nio se restringem a discursos. E isso esta dire-
tamente ligado 4 forma que a empresa é perce-

bida pelos colaboradores e pela sociedade.

A percepgio externa de uma empresa relevan-
te comec¢a de dentro, com a sua cultura. Fun-
ciondrios engajados e alinhados com os valores
da organizagio sdo seus maiores embaixado-
res. Priticas de bem-estar, desenvolvimento,
inovagio, sustentabilidade e ética fazem par-
te do dia a dia dos funciondrios. Outra coi-
sa importante: essas empresas entendem que
relevancia ndo ¢ estdtica. Elas promovem fee-
dbacks constantes, estdo dispostas a evoluir e
se adaptar conforme as expectativas e necessi-

dades do mercado.

(4]
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OLHE PARA O SEU QUINTAL

Porque o seu cliente, aquele nicleo fiel, ndo
abre mio do seu produto/servico? Certamen-
te essa resposta diz muito sobre a esséncia da
empresa, ativo que deve ser preservado, custe
0 que custar. E partir da sua esséncia que a
empresa deve inovar e ndo o contririo. Estar
atento e se adaptar as tendéncias é fundamen-
tal para um mundo que muda a todo instante,
mas de forma equilibrada, sem nunca se per-

der do seu eixo condutor, a razdo de existir.

Penso que ¢ nesse ponto que muitas empresas
estdo se perdendo hoje. Ao querer surfar todas
as tendéncias, deixam de olhar para o préprio
quintal, de investir nos clientes mais fiéis. E
talo de tendéncias de forma ampla, inclusive
na lideranca. Quantas vezes nido vemos mo-
dismos de gestdo (que dizem muito pouco so-
bre a realidade de um negécio) replicados por

lideres na cultura da empresa?

A SELETIVIDADE E O PAPEL
DAS LIDERANGAS

As liderangas devem atuar como verdadeiros
guardides da esséncia da empresa, o que inclui
seus valores, sua cultura, a sua razdo de exis-
tir, independente da tendéncia do momento;
a0 mesmo tempo que nio ignora as mudangas
do mundo. Complexo? Sim, esse é o papel da
alta lideranga — guardar os valores, a cultura
e adaptar a visdo e a estratégia as mudangas
que fazem sentido. Ser, sobretudo, seletivo e
tomar a decisdo de ndo participar de todas as

conversas ou tendéncias.

Enquanto a alta lideranca define essa estra-
tégia, os lideres intermedidrios as traduzem
em agoes e influenciam diretamente o enga-
jamento das equipes. Se nio houver sinergia
entre ambos, se os primeiros nio inspiram
nem comunicam com clareza, a empresa pode
se desviar do seu caminho, perder a diregio.
Se os lideres intermedidrios ndo traduzem a
estratégia em agdes concretas, a relevincia
nio se sustenta. Por outro lado, quando ambos
atuam de forma sinérgica, a empresa constréi
uma presenca forte, inovadora, sustentivel, e

nio se perde da sua esséncia.

As liderancas devem
atuar como verdadeiros
guardides da esséncia da

empresa.

SAIBA INTERPRETAR
O NOVO

2

E sempre bom lembrar que a inovag¢do bem-
-sucedida vem da personaliza¢do da tendén-
cia, de interpretar o novo de forma inteli-
gente, dentro do seu contexto. Para isso, é
fundamental ouvir seu cliente, seus colabora-
dores — eles sdo termémetros essenciais para
validar tendéncias. O que valorizam? O que
esperam da empresa? Esse didlogo ajuda a
entender quais mudangas fazem sentido sem

comprometer a identidade.



A partir deste estudo, teste. Teste muito, de
forma controlada. Projetos-piloto e experi-
mentacio sdo formas seguras de explorar ten-
déncias sem riscos desnecessirios, sobretudo
para a cultura da empresa. Quando as mudan-
cas respeitam a cultura, a adaptagdo ocorre de
maneira natural e auténtica. Se ha conflito

entre inovagdo e cultura, é um sinal de alerta.

PROTAGONISTAS
DA EVOLUGAO

Esséncia, cultura, relevincia, inova¢do: tudo
isso gira em torno das pessoas. Por mais tec-
nolégico que seja o seu setor, ele é e sempre

serd humano. Assim como a criatividade e a

Fotografia: Campaign Creator/ Unsplash

capacidade de inovar sempre serdo humanas
— por mais sofisticada que as ferramentas de

Inteligéncia Artificial possam se tornar.

Portanto, pensar em relevancia ao longo do
tempo tem como pré-requisito o investimen-
to em pessoas, em capacita¢des continuas, em
ambientes acolhedores, diversos, inclusivos,
propicios a experimentagdo, ao pensamento
critico e a resolugdo de problemas. Colabora-
dores valorizados sdo engajados, fortalecem

a cultura, se sentem guardides da esséncia da

empresa e protagonistas da sua evolugio.

~
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APRENDENDO COM:
TATIANA SANTARELLI

“Incluir da trabalho, mas e isso que
diferencia uma lideranca comum de
uma lideranca que transforma.”

&Y i iy,

Fotografia: Divulgacio



Empreender é uma batalha didria. Ndo basta
ter uma ideia revoluciondria, produtos e ser-
vigos inovadores. Prosperar ou nio estd liga-
do a uma combinagio de fatores complexos.
Se fizermos um recorte socioeconémico e por
drea de negdcio, a luta é ainda mais colossal.
Mas ela foi ld e conseguiu: Tatiana Santarelli
faz parte de um diminuto grupo de mulheres
negras a frente de promissores negécios de
tecnologia. A executiva é fundadora e CEO
da TeamHub, pioneira na gestio de impacto
social das organizag¢des, considerada uma das
mais inovadoras social techs do pais (integra
um seleto grupo de negécios acelerados por
investidores como Nubank e BTG Pactual).
Nesta entrevista, Santarelli conta mais sobre
sua caminhada, desafios e como pode contri-

buir para a inclusdo real nas empresas.

A inclusao comeca na
forma como cada lider
enxerga o outro.

As mulheres ocupam 38% dos cargos de li-
deranca no Brasil, nimero que cresceu nos
ultimos anos, mas ainda é pequeno frente
a populagio de um pais majoritariamen-
te feminino. Se fizermos um recorte para
mulheres negras esse nimero cai bastante:
s6 8% ocupam cargos de lideranga. Como

¢ esse cenario na tecnologia, entre as star-

tups? Vocé observa avangos ou a inclusio e

equidade ainda sio metas muito distantes?

O setor de tecnologia se posiciona como ino-
vador, mas ainda reproduz estruturas conser-
vadoras. A lideranca segue majoritariamente
masculina, branca e de origem social seme-
lhante. O recente recuo de big techs em re-
lagdo a agenda de diversidade, equidade e in-
clusido reforga esse cendrio: quando quem estd
no topo é sempre 0 mMesMmMo, 0 COMPromisso
com a inclusio se fragiliza. Em startups,
isso se reflete na baixa presenca de mulheres
negras em posi¢cdes de lideranga. Ainda hd
avancos pontuais, mas a inclusio plena estd
longe de ser realidade — falta intencionali-

dade, acesso e mudanga estrutural.

De acordo com a nova pesquisa da Te-
amHub, 85% dos lideres séniores conside-
ram a DEI como essencial para inovacgao
e sucesso nos negécios. No entanto, quase
46% dos lideres afirmam que os executivos
nio estao preparados adequadamente para
lidar com resisténcias internas e externas ao
tema. Reconhecer a sua importancia é um
primeiro passo, mas como essa consciéncia
pode ser transformada em praticas em prol
da DEI, incluindo o letramento e preparo

dos executivos?

Reconhecer a importincia da diversidade,
equidade e inclusio é um passo necessirio,
mas estd longe de ser suficiente. O que real-
mente transforma ambientes é a coragem de
rever crengas pessoais, reconhecer privilégios

e enfrentar desconfortos. Vejo isso claramen-

©
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te nas aulas que ministro para executivos e
nas empresas que acompanho: muitos lideres
ja entenderam o “porqué”, mas ainda travam
no “como”, justamente porque esse caminho
exige uma mudanga profunda de mentalida-
de. Ndo dd para terceirizar a inclusio — ela
comega na forma como cada lider enxerga o
outro, lida com a diferenca e decide usar seu
poder. Por isso, o letramento continuo é es-
sencial: criar espacos seguros de aprendiza-
gem, onde lideres possam refletir, escutar e
se preparar emocionalmente para enfrentar
resisténcias. Mais do que discurso, é preciso
intencionalidade. Incluir d4 trabalho, mas é
isso que diferencia uma lideranga comum de

uma liderang¢a que transforma.

Devemos valorizar
trajetorias diversas
como poténcia, e nao
COMO excecao.

Em entrevista ao UOL vocé disse que "che-
gar ao lugar que vocé quer ocupar ¢é dificil,
mas permanecer nele, talvez, seja ainda
mais." Fazendo uma retrospectiva da sua
carreira, quais foram suas principais con-
quistas e, no caminho oposto, os erros que

mais te ensinaram?

Levo comigo quatro palavras que se tornaram
guia: fé, coragem, ocupar e resistir. A fé, nio
s6 em algo maior, mas na poténcia de quem
eu sou. A coragem de seguir, mesmo dian-
te do medo. Ocupar, porque estar em certos
espacos ¢ um ato transformador, um ato de
poder. E resistir, porque permanecer sendo
quem eu sou, nesses lugares, ¢ um desafio
didrio. Minhas maiores conquistas nasceram
desse compromisso: fundar a TeamHub com
propésito, construir uma trajetdéria que inspi-
ra e transforma, e contribuir para abrir cami-

nhos para outras pessoas.

Mas os erros também foram grandes mestres.
Por muito tempo, acreditei que precisava ser
sempre forte, ter todas as respostas, nio pe-
dir ajuda. Esse foi um dos aprendizados mais
profundos: entender que vulnerabilidade
também ¢é poténcia, e que liderar nio é sobre
saber tudo, mas sobre criar redes de apoio,
escutar, aprender continuamente e permitir-
-se ser humana. Hoje, sigo com fé e coragem,
mas sem armadura. Ocupar e resistir, sim —
mas com mais leveza, mais parceria e mais

verdade.

Vocé é um exemplo para muitas mulhe-
res que batalham para empreender e para
conquistarem cargos de lideranca. Afinal,
olhar para o topo e se enxergar la é uma
mensagem poderosa. No seu caso, quais fo-
ram as mulheres que te inspiraram ao lon-
go da sua histéria e que te inspiram hoje, a

nunca desistir.



Sou profundamente inspirada por mulheres
que caminham com propdsito e que, a cada
degrau que sobem, fazem questio de estender
a mio para outras. Minha mée é minha pri-
meira grande referéncia de forga, dignidade
e generosidade. Uma lider silenciosa que me
ensinou muito sobre resiliéncia e coragem.
Minha irma, Grazi Mendes, é outro exemplo
poderoso: uma mulher que transforma reali-
dades ao seu redor e nunca sobe sozinha. Ela
sempre leva mais uma. Também me inspiro
nas mulheres que constroem comigo: as men-
toras e conselheiras da TeamHub, que me
mostram diariamente que é possivel liderar
com profundidade, visio e afeto. Mulheres
que ocupam espagos de poder sem perder a
ternura, e que me lembram que seguir em
frente ndo é um caminho solitdrio, é coleti-
vo. Sdo elas que me inspiram a nunca desistir,

mesmo quando o caminho ¢ desafiador.

Falando diretamente com as empresas, de
lider para lider: como quebrar a barreira

do preconceito e construir priticas efeti-

vas para que mulheres negras sejam nio sé6
contratadas, mas conquistem espago na li-
deranga?

E preciso sair do discurso e mexer na estru-
tura. Ndo adianta sé contratar mais mulheres
negras se a cultura da empresa nio permite
que elas crescam e permanegam. O primeiro
passo é reconhecer que o preconceito estd pre-
sente inclusive nas decises de quem “pode li-
derar”. A partir disso, precisamos criar trilhas
de desenvolvimento especificas, revisar crité-
rios de promogio, garantir representatividade
nas bancas de sele¢do, dar visibilidade para
essas liderancas e, principalmente, mudar a
régua: valorizar trajetérias diversas como po-
téncia, e nio como exceclo. E possivel, sim,
construir ambientes onde mulheres negras
liderem, mas isso exige intencionalidade, in-
vestimento e vontade real de mudanca. Lide-

ranga inclusiva é decisdo, ndo tendéncia.

-
=
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DA INTENCAO A PRATICA

ESG de ponta a ponta

Conbheca os critérios que levaram a Vivo a liderar o
principal indice de sustentabilidade do Brasil

Fotografia: Noah Bucher / Unsplash.




Nio ¢ discurso para pegar bem ou campanha
de marketing: as praticas de responsabilidade
social e ambiental sdo pré-requisitos para a
perenidade das empresas e critérios reais de
investimento. No Brasil, o Indice de Sus-
tentabilidade Empresarial (ISE B3) se con-
solidou como a mais importante referéncia
para o mercado de capitais: destaca-se pelo
desempenho histérico acima dos indices
apresentados pela bolsa de valores brasileira
e como indutor de boas priticas corporativas.
Ha4 12 anos, a Vivo, maior companhia de te-
lecomunicagoes brasileira, integra o indice e,
desde o ano passado, ocupa o seu maior pos-
to: ¢ a empresa mais sustentdvel do ISE B3.
A lista atual é composta por 78 organizagdes,
de 36 diferentes setores e este é o terceiro
ano consecutivo da companhia entre as top
5 da carteira, com pontuagio acima da média
em critérios como governanga, capital social,
modelo de negécio, inovagdo, meio ambiente

e mudancgas no clima.

COMPROMETIMENTO DA
ALTA LIDERANGCA

Tudo comega pelo envolvimento da alta li-
deranca e do conselho de administra¢do nas
pautas ESG: a Vivo tem na governanga a base
viabilizadora destes avangos com um Plano de
Negdcio Responsivel, que integra mais de 100
indicadores e metas de curto, médio e longo
prazo. Comités de qualidade e sustentabilida-
de se reportam periodicamente ao conselho e
cerca de 20% da remuneragio varidvel na Vivo

¢ atrelada 2 indicadores de sustentabilidade,

como diversidade, redugdo de emissoes, repu-

tagdo e Net Promoter Score (NPS).

“Evoluimos em todas as dimensées dos cri-
térios ESG, um resultado que reflete a sus-
tentabilidade como pilar estratégico do nosso
negécio, que é norteado por principios éticos
e acbes consistentes nos aspectos ambiental,
social e de governanga”, destaca o vice-presi-
dente de Rela¢bes Institucionais e Sustenta-

bilidade da Vivo, Renato Gasparetto

Tudo comeca pelo
envolvimento da alta
lideranca e do conselho
de administracao
nas pautas ESG.

DIVERSIDADE NO TOPO

No aspecto da lideranga feminina, 33% do
conselho de administragio da companhia é
composto por mulheres — nimero superior a
média das empresas brasileiras, que tém cerca
de 21% de mulheres no conselho de admi-
nistragdo, segundo o Instituto Brasileiro de

Governanga Corporativa (IBGC).

O indice de liderangas negras também é su-

perior a média nacional: enquanto apenas 8%

e
w
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das pessoas negras ocupam cargos de lideran-
¢a, segundo a consultoria Indique uma Pre-
ta, especializada em diversidade e inclusdo, a
Vivo alcangou a marca de 32,5% de negros na
lideranca, de acordo com o dltimo Censo de

Diversidade realizado pela companbhia.

A Vivo alcancou
amarca de 32,5%
de negros
na lideranca.

Mais de 41% dos colaboradores da Vivo sio
profissionais negros: resultado da ampliagio
de a¢bes afirmativas da empresa, voltada a

contratacdo de pessoas negras. A agdo ¢ par-

te de um plano intencional voltado a pritica,
letramento racial e conscientizagio sobre a
luta antirracista, vieses inconscientes e res-
ponsabilidade da lideranga na carreira de co-
laboradores negros. Hd também um trabalho
de amadurecimento das equipes em relagio a
autodeclaragdo racial, que inclui questdes de
seguranca psicolégica, aceitag¢do e consciéncia

das raizes histéricas.

SUSTENTABILIDADE
TRANSVERSAL

Empresa neutra em carbono, a Vivo com-
pensa as emissdes que ndo pode evitar com
investimento em projetos de preservacio da
Floresta Amazonica. Nos ultimos oito anos,
reduziu em quase 90% suas emissdes préprias,
resultado do consumo de energia 100% re-
novivel e biocombustiveis, modernizagio de

equipamentos e maior controle e eficiéncia

operacional.

Fotografia: Christina Wocintechchat/ Unsplash.



Para atingir seu principal desafio de longo
prazo, que é chegar a zero emissdes liquidas
até 2040, a Vivo mantém um programa de re-
dug¢io de emissdes ao lado dos seus 125 for-
necedores de carbono intensivos. A agenda de
sustentabilidade envolve, da alta lideranga aos
times de loja e de campo, engajados em boas
praticas como por exemplo, o Vivo Recicle,
que no Gltimo ano recolheu 12 toneladas de
residuo eletronico junto a consumidores e co-

laboradores.

A Vivo também foi reconhecida pelo Pacto
Global da ONU no Brasil na COP 28 com
o prémio “Guardides pelo Clima”, resultado
das suas iniciativas e compromissos de des-

carbonizagio.

EDUCAGCAO E INCLUSAO
DIGITAL

Por meio da Fundagio Telefonica Vivo, a
companhia realiza projetos que sdo referén-
cia no desenvolvimento de competéncias di-
gitais de alunos e educadores de escolas pu-
blicas em todo o Brasil — nos ultimos anos,
suas agoes impactaram mais de 2 milhoes
de participantes. O projeto concentra-se em
apoiar secretarias de educagdo na ampliagio
de politicas e programas de adogido qualifica-

da de tecnologia nos ensinos fundamental e

médio. Sdo oferecidas formagdes continua-
das, com énfase em tecnologia e matemaitica,

para educadores dos anos iniciais.

Com o propésito de “Digitalizar para Apro-
ximar”, a empresa contribui para a ampliagio
da educacgio profissional na drea de tecnolo-
gia na rede publica, colaborando com a em-
pregabilidade de estudantes do ensino médio

técnico.

Neutra em carbono, a Vivo
compensa as emissoes
que nao pode evitar
com investimentos na
preservacao da Amazonia.

A fundagio também integra movimentos e
coalizdes que discutem e impulsionam estra-
tégias e agendas sistémicas junto ao poder
publico, visando a inclusio de tecnologias
digitais na educagio e também promove o
Voluntariado Corporativo, iniciativa que
sensibiliza e engaja os colaboradores da Vivo
em agdes que geram impacto social, nos for-

matos presencial e digital.

iy
(3]

DA INTENCAO A PRATICA



-
(-]

DNEWS | ABRIL / MAIO 2025 |

TENDENCIAS & UNIVERSO
EXECUTIVO

Ser eficaz nao significa
viver no Limite

Entenda como o bem-estar tem sido a chave para
alcangar resultados excepcionais




Multitarefas, hiperconectados, acelerados.
Ainda assim, insatisfeitos com a prépria pro-
dutividade. Nesta caminhada rumo a perfor-
mance perfeita, um nimero cada vez maior
fica pelo caminho — s6 em 2024 quase meio
milhdo de pessoas foram afastadas do traba-
lho devido a transtornos mentais. Esse ¢ o
maior nimero nos dltimos 10 anos e repre-
senta um aumento de 68% em relagdo a 2023,
segundo o Ministério da Previdéncia Social.
Mas, afinal, é possivel chegar 14 e alcangar a
tdo sonhada alta performance, sem se perder?
Para Adriana Prates, CEO da Dasein EMA
Partners Brasil, o primeiro passo ¢ esclarecer
o que ¢ alta performance. “Ela nio deveria ser
vista como sindénimo de exaustio, mas sim de
eficiéncia, de equilibrio entre entrega de re-
sultados e bem-estar. O problema nio estd na
busca por alto desempenho, mas na manei-
ra como ele tem sido exigido, muitas vezes, a

custa da saide mental.”

Em 2024 quase meio
milh&o de pessoas
foram afastadas do
trabalho devido a

transtornos mentais.

O crescente numero de afastamentos por
transtornos mentais, segundo ela, reflete um
modelo de trabalho que ignora limites, su-

foca a criatividade e desconsidera o aspecto

humano da produtividade. “A solugdo nio é
abandonar a ideia de alta performance. Pelo
contrario, o desafio das liderangas hoje é rede-
fini-la como um desempenho sustentdvel, que
respeita os ciclos de energia, incentiva pausas
e valoriza o engajamento dos profissionais.
Acredito que o futuro do trabalho exige um
novo pacto: alta performance sim, mas sem

abrir mio da saude e da humanidade.”

Marilena Cancelier, Chief Revenue Officer
(CRO) do Grupo Toccato, enxerga o aumen-
to no numero de afastamentos como um aler-
ta e, também, como um desafio que envolve
o hoje e o futuro: como fazer do ambiente
de trabalho um lugar saudédvel e, a0 mesmo
tempo, dentro das expectativas de entrega
de resultados? “Ndo hd mais espago para a
alta performance sem jogar luz as crescentes
questdes relacionadas a saide mental. Embo-
ra o termo tenha sido associado a um padrio
de produtividade extrema, o foco precisa ago-
ra incluir o equilibrio - simplesmente ignorar
o impacto psicolégico de trabalhar em alta
pressio nio resolve o problema. E preciso
agir preventivamente criando ambientes de
trabalho sustentdveis. Isso significa entender
que o processo de alcangar altos resultados
precisa ser compativel com a preservagio da
saude psicoldgica e nio ser visto como um
processo excludente e independente do con-

texto amplo do ser humano.”

Cancelier lembra que, em 2010, o filésofo
sul-coreano Byung-Chul Han ji abordava o
assunto no livro “A Sociedade do Cansag¢o" —
obra que traz reflexdes muito atuais sobre a
pressio da sociedade contemporinea, carac-

terizada pelo excesso de produtividade, per-
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formance e autocobranga, que leva ao esgota-

mento fisico e mental dos individuos.

BEM-ESTAR EXIGE UMA
MUDANGA CULTURAL

Nos ultimos anos, a saide mental ganhou
destaque dentro das empresas, especialmen-
te no pés-pandemia, quando as organizagdes
implementaram programas voltados ao bem-
-estar dos funcionirios. No entanto, como
destaca Daniel Rezende, diretor da Dasein
EMA Partners Brasil, a maioria dessas ini-
ciativas foi tempordria. “O desafio, agora, é
encontrar um modelo que permita manter a
alta performance sem comprometer a satde
dos colaboradores e isso exige mais do que
acdes pontuais; requer uma mudanga estru-
tural e cultural dentro das organizagées. Para
que esse equilibrio seja possivel, é fundamen-
tal que o bem-estar deixe de ser tratado como
um tema secunddrio e passe a ser parte da

identidade corporativa.”

O maior erro das empresas, na visio de Re-
zende, é tratar a saide mental e a alta perfor-
mance como elementos opostos. “Na realida-
de, sdo duas faces da mesma moeda. Quando
o ambiente de trabalho favorece o equilibrio
entre produtividade e bem-estar, os resul-
tados aparecem de forma consistente. Mas
isso s6 acontece quando hd um compromisso
duradouro e nio apenas agdes momentineas

para atender a demandas especificas.”

Ir além de beneficios isolados e discursos mo-
tivacionais é pré-requisito. “A transformagio
comega na forma como o trabalho é organiza-

do e na postura das liderancas. Pressionar por

resultados sem oferecer suporte adequado s6
gera exaustdo e queda na produtividade. Por
isso, preparar os gestores para identificar sinais
de sobrecarga, estabelecer prioridades claras e
incentivar um ambiente colaborativo é essen-

cial para garantir desempenho sustentdvel.”

“Na Dasein, sempre avaliamos a relagio entre
o desafio e a capacidade da pessoa para lidar
com aquele nivel de trabalho e complexidade.
Assim como a sobrecarga traz ansiedade, pre-
ocupagio, perplexidade e baixa autoestima, a
subutilizagdo das pessoas provoca frustragio,
tédio, ansiedade e baixa autoestima. Fazer
essa avaliagdo € essencial para evitar danos de
saude mental e problemas ligados a sobrecar-

regada ou subutiliza¢io dos profissionais.”

A HIPERCONEXAO E A
SOBRECARGA MENTAL

Um dos grandes viles da alta produtividade
¢ a concentracdo: quase 60% dos trabalhado-
res nio consegue focar mais que 30 minutos
em uma tarefa, segundo pesquisa da plata-
forma Insightful. As notificagdes e trocas de
mensagens do celular e nos aplicativos corpo-
rativos, como o Teams e Slack, sdo os princi-

pais motivos de distragio.

Essa pesquisa remete a cultura do “sempre
ligado”, que precisa ser repensada, lembra
Daniel Rezende. “A alta performance sé se
sustenta quando hd um esforgo consciente
para evitar a sobrecarga mental. Criar perio-
dos sem reunides, incentivar pausas e estabe-
M
ecer diretrizes para a desconexdo sio medi-
1 diret p d d
as que ajudam a manter a produtividade sem
d d t dutividad

desgastar os profissionais. Mais do que isso,
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a empresa deve medir constantemente o im-
pacto dessas iniciativas por meio de pesquisas
internas, acompanhamento de indicadores de

engajamento e feedbacks.”

O aumento de
afastamentos reflete um
modelo de trabalho que

ignora limites.

Outro aspecto fundamental é o exemplo
dado pela prépria lideranga. “Quando gesto-
res enviam mensagens a qualquer momento
e cobram respostas imediatas, reforcam uma
cultura de hiperconectividade que prejudica o
foco. Por isso, é importante incentivar pausas

nas interacoes digitais e valorizar a qualidade

Fonte: Ministério da Previdéncia Social/G1

do trabalho entregue, e ndo apenas a veloci-
dade de resposta. O objetivo nio ¢ diminuir
a comunicag¢do, mas sim equilibrd-la para que
ela seja eficiente sem se tornar uma fonte de

distrag¢do constante.”

Marilena Cancelier lembra que é sempre
importante olhar para fatores do comporta-
mento atual, além dos corporativos, quando
o assunto é saide mental. A hiperconexio,
dentro e fora do escritdrio, é um 6timo exem-
plo. “Além de ser um fator que causa cansago
mental, ela tem nos afastado humanamente e
gerado um excesso de contetdo, de interagdes,
de canais a0 mesmo tempo que nos afasta da
esséncia humana de socializagio, trazendo a

tona a soliddo, depressdo e ansiedade.”

Para ela, a falta de concentragio desencadea-
da por notificagdes constantes e interrupgoes
digitais ¢ um desafio crescente. “E ndo ha re-
trocesso com as tecnologias. Mas ha formas
de estabelecer boas priticas e organizar as

semanas. As liderancas podem adotar uma
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abordagem proativa para combater esse pro-
blema, como por exemplo definir normas cla-
ras sobre como gerenciar notifica¢ées, como
estipular hordrios para responder a mensa-
gens ou e-mails e criar ‘blocos de foco’ onde
todos se concentram em uma tarefa sem in-

terrupgoes.”

A solucao nao é
abandonar a ideia de alta
performance, mas
redefini-la como
desempenho sustentavel.

Outra estratégia é promover a cultura do "nio
perturbe" quando necessdrio, permitindo que
os colaboradores trabalhem sem ser cons-
tantemente interrompidos. “E como contra-
ponto a hiperconexido tecnolégica, promover
também momentos de conexdo humana, pre-
sencial, espagos de conversa, didlogos. Apesar
de estarmos tdo conectados, a OMS jd reco-
nhece que a soliddo é uma epidemia mundial.
Nunca fomos tdo solitdrios e tdo conectados.
E isso também ¢ a causa dos transtornos de

satde mental.”

PARA CUIDAR DOS OUTROS
E PRECISO ESTAR BEM

Espelhos das empresas, as liderangas refletem

seus valores, sua cultura, suas possibilidades,

sdo exemplos - e nada mais poderoso que a
mensagem do exemplo. Mas quando olhamos
para as principais causas dos afastamentos
ligados a saide mental, encontramos pro-
blemas ligados ao modelo de gestdo, como
pressio por resultados, longas jornadas de
trabalho, falta de reconhecimento, ambiente
téxico e comunicagdo. “Vejam que boa parte
das causas pode ter intervencdo positiva ou

negativa dos gestores”, salienta Cancelier.

Liderar de forma eficaz em tempos de pressio
exige autocuidado. “Vale a regra da despres-
surizagdo: coloque a mdscara em vocé primei-
ro. O exemplo de uma lideranca que cuida de
sua saude mental tem um impacto profundo
em toda a organiza¢io, criando uma cultu-
ra que valoriza o equilibrio e o bem-estar.
Quando as liderangas mostram vulnerabili-
dade e cuidam de si mesmas, elas comunicam
aos seus times que o bem-estar é tdo impor-
tante quanto a performance, encorajando os
colaboradores a fazerem o mesmo. E aqui as
boas priticas passam por gestio do tempo,
a delegacio eficiente, a pritica de mindful-
ness ou outras formas de redu¢do de estresse.
Além disso, é fundamental que lideres bus-
quem apoio quando necessirio, seja por meio

de terapia ou grupos de apoio.”

O BOME VELHO FEEDBACK

Certas priticas atravessam o tempo e se re-
novam de acordo com as demandas de cada
época. Esse é o caso do feedback, como
aponta Adriana Prates. Muitos estudos es-
tdo mostrando que ele é a porta de entrada
para a constru¢do de uma relagdo saudivel

que propicia a saide mental e a alta perfor-



mance. Segundo ela, o feedback ¢ uma das
ferramentas mais poderosas para alinhar
expectativas, fortalecer conexdes e impul-
sionar performances. “No entanto, quando
mal conduzido, pode gerar distanciamento e
inseguran¢a, minando exatamente os resul-

tados que deveria fortalecer.”

“Sempre digo que, quando um feedback
afasta as pessoas, algum cuidado deixou de
ser tomado. Isso refor¢ca a necessidade de
que o feedback seja mais do que uma pritica
de corre¢io — ele deve ser um instrumento
de desenvolvimento e confian¢a. Para isso,
as liderangas precisam aprimorar a forma
como comunicam, tanto com o CEQO, com
o board quanto os gerentes com seus times.
Nas relagdes de alta lideranca, é preciso um
teedback estratégico e de impacto nos negé6-
cios, precisam ser embasados em métricas,
tendéncias, devem ir além do problema e

trazer a solugdo.”

“Ja na relagdo entre gerentes e times, o fee-
dback funciona como alicerce de seguranga
psicoldgica. Ele precisa motivar ao invés de
desestimular. Se as pessoas tém medo do fe-
edback, elas deixam de se expressar, de ino-
var e de aprender. O segredo estd em criar
um espago onde o erro seja tratado como
aprendizado. Outro ponto essencial é o tom
de fala: mais do que o contetido, a forma
como o feedback é dado define seu impacto.
O tom deve ser claro, respeitoso e constru-

tivo.”

COLABORAGAO, RESPEITO
E SIMPLICIDADE

Transparéncia, respeito, decisdes compar-
tilhadas e simplicidade: esses sdo fatores
que contribuem para o equilibrio entre per-

formance e saide mental na WEG, como

Fotografia: Fauxels/ Pexels.
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destaca o diretor de RH, Juliano Saldanha
Vargas. “Promover um ambiente de trabalho
respeitoso, equilibrado e saudavel é essencial
para a produtividade, inovagio e desenvolvi-
mento de talentos. Esses valores sdo refletidos
em nossas praticas didrias, contribuindo para
melhorar o desempenho individual e coletivo,
para a satisfagdo e retengdo dos colaborado-
res, fortalecendo a cultura organizacional e
garantindo os resultados nio sé a curto, mas

também a longo prazo.”

A grande maioria dos gestores sio “prata da
casa’, colaboradores que se desenvolveram
internamente e se tornaram lideres devido
a sua evoluc¢io e resultados. “Desde cedo sio
expostos 2 uma cultura de gestdo participati-
va, colaborativa, o que cria um senso de par-
ceria, de comprometimento e dd seguranga na
tomada de decisdo, reduzindo as pressées do

dia a dia”, assinala Vargas.

A alta performance
sO se sustenta quando
ha um esforco consciente
para evitar a sobrecarga
mental.

A empresa busca o crescimento continuo e
sustentdvel, sem abrir mio de algo valioso: a
simplicidade. “Todos tentam viver essa mis-
sdo diariamente, o que deixa o dia a dia mais
leve apesar das demandas complexas do nosso

negécio. Incentivamos as liderangas a darem

autonomia aos colaboradores na busca por
melhores maneiras de alcangar os resultados.
Nossa ferramenta de melhoria continua, por
exemplo, possui mais de 282 mil ideias im-
plantadas. Isso demonstra que o colaborador
estd muito a vontade para sugerir melhorias
no seu ambiente de trabalho, o que permi-
te realizar suas tarefas de maneira mais pro-
dutiva e eficiente e, consequentemente, mais

focada.”

“Os lideres exercem um papel fundamen-
tal na extensdo das iniciativas e campanhas
de conscientizagdo, tanto com facilitadores
quanto como mentores. Além disso, temos
abordado os temas performance e seguranga
psicolégica como um trabalho preventivo de
saude e bem-estar, orientando nos aspectos
que podem comprometer a qualidade de vida
e do trabalho e sugerindo ac¢des. Estes movi-
mentos, em conjunto com as praticas de reco-
nhecimento e as possibilidades de progressio

na carreira, diminuem a tensio e o estresse.”

AUTONOMIA, FLEXIBILIDA-
DE E CRIATIVIDADE

O incentivo a autonomia, a flexibiliza¢io das
rotinas é um caminho que tem trazido bons
resultados, ressalta Daniel Rezende. “Mode-
los de trabalho excessivamente rigidos podem
prejudicar tanto o foco quanto a motivagio, ja
as empresas que oferecem maior autonomia,
seja na gestio do tempo, no formato de tra-
balho ou na tomada de decisdes, costumam
ter funciondrios mais engajados e produtivos.
Isso porque, ao permitir que cada profissional
encontre seu melhor ritmo, cria-se um am-

biente em que a eficiéncia ndo é impulsionada



pela pressdo, mas sim pela capacidade real de

entrega.

Todavia, o diretor destaca que a construgio de
um ambiente de alta performance sustentdvel
ndo depende apenas das liderangas ou apenas
dos colaboradores — é um esfor¢o conjunto.
“As empresas que realmente querem melho-
rar a produtividade e o bem-estar precisam
de uma mudanga de mentalidade que envolva
ambos os lados, cada um assumindo sua par-
cela de responsabilidade para corrigir os pon-
tos criticos que dificultam um desempenho
consistente. O equilibrio entre produtividade
e bem-estar s6 é possivel quando todos com-
preendem que o desempenho ndo é apenas
uma questdo de exigéncia, mas de estrutura,

suporte e alinhamento coletivo.”

Pensando na questio do desenvolvimen-
to coletivo, Adriana Prates também chama

atengdo para o “burn on”, quando as pessoas

Fotografia: Fauxels/ Pexels.

continuam entregando, mas em um estado de
esgotamento progressivo. Segundo ela, é im-
portante ter um olhar cuidadoso para esses
casos. Como forma de evitar os vérios pro-
blemas ligados a satide mental, ela cita como
exemplo agdes que envolvem arte e criativi-
dade, cada vez mais usadas no ambiente cor-
porativo como meio de combater o estresse, a

ansiedade e estimular a concentragio.

O INCENTIVO A
PERFORMANCE
SUSTENTAVEL DEVE
VIR DE CIMA

Segundo Adriana Prates, os C-levels preci-
sam abordar o tema da alta performance sus-
tentdvel com a alta cipula corporativa. “Essa
abordagem deve ser estratégica, utilizando

uma combinagio de dados, impacto financei-
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ro e narrativas inspiradoras”. Ela aponta ca-
minhos necessdrios que poderio sensibilizar

CEO:s, conselheiros e acionistas:

Fale a lingua do negécio. Os tomadores de
decisdo priorizam resultados. Por isso, é fun-
damental conectar a saide mental e a perfor-
mance sustentdvel a indicadores financeiros
e estratégicos, como produtividade e inova-
¢do - equipes esgotadas sio menos criativas
e produtivas a longo prazo. Estudos mostram
que empresas com bem-estar elevado tém
até 23% mais lucratividade (Gallup). Outro
ponto ¢ o custo do burnout, como absenteis-
mo, presenteismo e turnover, que sio grandes
vildes financeiros. Temos ainda o employer
branding e retencio, ji que os talentos prio-
rizam empresas que oferecem equilibrio en-

tre desempenho e qualidade de vida.

Transforme alta performance em vantagem
competitiva. A alta cipula precisa entender
que sustentabilidade da performance é um
diferencial estratégico. Empresas inovadoras
ja adotam modelos que equilibram exigéncia
e regeneragio — e isso fortalece a reputagio
corporativa, melhora a experiéncia do cliente

e aumenta a fideliza¢io de talentos.

Apresentar solugdes praticas e escalaveis. E
essencial que os C-levels tragam agdes con-
cretas e vidveis, em vez de apenas problema-
tizar o tema. Modelo de gestdo por energia,
ndo s6 por tempo (alternincia entre periodos

de foco e recuperagio); liderancga inspiradora

e humanizada (formagdo para lideres criarem
ambientes psicologicamente seguros); inclu-
sdo de criatividade e arte no ambiente corpo-
rativo para estimular inovagdo e bem-estar; e
métricas de alta performance sustentavel, que
incluam ndo apenas entregas, mas também

niveis de engajamento e satide dos times.

Bem-estar ndo deve
ser um tema secundario,
deve ser parte da
identidade corporativa.

Crie um movimento interno com defenso-
res. Identifique aliados na organizagio, como
outros lideres séniores ou influenciadores
internos, e construa um movimento progres-
sivo dentro da empresa. A cultura s6 muda

quando hi adesdo de diversos stakeholders.

Utilize o poder da narrativa. Histérias re-
ais de colaboradores que tiveram sua perfor-
mance elevada ao encontrarem um equilibrio
sauddvel sdo muito mais impactantes do que
apenas numeros. CEOs e acionistas sdo in-
fluenciados por relatos auténticos, que mos-

tram a transformacgio na pratica.



NR-01E ATUALIZADA E INCLUI

RISCOS PSICOSSOCIAIS

O Ministério do Trabalho anunciou a atualizagio da NR-1 (Norma Regulamenta-
dora n° 1), que trata das diretrizes sobre satide no ambiente do trabalho, exigindo, a
partir de 2025, que empresas realizem avaliagdes dos riscos psicossociais. Segundo o
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), essa medida tem como objetivo mitigar

problemas como estresse, ansiedade e esgotamento profissional.

Com as atualiza¢bes, hd maior fiscalizagio dos riscos psicossociais no processo de
gestdo, o que pode, inclusive, acarretar em multa para as empresas caso sejam identi-
ficadas questdes como metas excessivas, jornadas extensas, auséncia de suporte, assé-
dio moral, conflitos interpessoais, entre outros. A fiscaliza¢io serd realizada de forma

planejada, por meio de dentncias que sio encaminhadas ao Ministério.

Marilena Cancelier ¢ Chief
Revenue Officer (CRO) do Grupo

Toccato.

Adriana Prates ¢ CEO da
Dasein EMA Partners Brasil.

Fotografia: Glauber Prates Fotografia: Divulgagio

Daniel Rezende é diretor da Dasein
EMA Partners Brazil.

Juliano Saldanha Vargas é diretor
de RH da WEG.

Fotografia: Glauber Prates Fotografia: Raphael Giinther
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Sucessao de CEOs: o papel do
executive search para garantir
a escolha certa

A escolha de um novo CEO é um momen-

to decisivo nas empresas. Impacta, de forma
positiva ou negativa, na cultura organizacio-
nal, na produtividade dos colaboradores, na
reputagdo e confianca perante o mercado ¢ a
sociedade. A contrata¢io desta alta lideran-

¢a nio ¢ apenas uma questdo de preencher

uma posi¢io-chave, mas de definir o rumo da
empresa para os préximos anos, destaca Rui
Guedes de Quinhones, headhunter de grande
prestigio internacional e lider da EMA Part-
ners Portugal. Em entrevista a Dnews, ele fala
do papel crucial do executive search para evi-
tar riscos a este que ¢ um dos processos mais

estratégicos para uma empresa.

Existem muitas particularidades que fazem
parte do processo de contrata¢io de um
novo CEO, como a situagao atual da empre-
sa, visao de futuro, mas um dilema é quase
uninime entre as empresas: escolher entre
talentos internos ou buscar fora da empre-
sa? Quais os aspectos positivos e negativos
de cada um deles — talentos internos ou ex-

ternos?

De fato, esta € uma questao recorrente nas
empresas de todo o mundo, nio apenas em
Portugal ou no Brasil. A escolha entre pro-
mover um talento interno ou trazer um perfil
externo depende do contexto estratégico da

organizagao.



Promover um talento interno tem a vantagem
de garantir continuidade cultural e operacio-
nal. Este executivo conhece bem a estrutura,
os processos e a cultura da empresa, o que lhe
permite ser mais 4gil na tomada de decisdo e
na implementa¢io de mudangas. Além disso,
refor¢a a mensagem positiva para a equipe,
incentivando o desenvolvimento interno e a
retencdo de talentos. No entanto, pode haver
o risco de uma visdo limitada, por se tratar
de um profissional demasiado imerso na cul-
tura atual da empresa e menos apto a liderar

transformagdes disruptivas.

Contratar um CEO nao é

apenas preencher uma

posicao-chave, mas sim
definir o rumo da empresa.

Por outro lado, recrutar externamente permite
trazer novas perspectivas e experiéncias, ace-
lerando mudangas e implementando uma vi-
sdo fresca. Um CEOQ externo pode questionar
o status quo e liderar uma transformagio mais
profunda. Contudo, a sua integracio pode ser
mais desafiadora e o risco de desalinhamento

com a cultura organizacional ¢ real.

Em suma, ndo existe uma resposta Gnica: de-
pende da estratégia, do momento da organi-

zag¢do e da maturidade dos talentos internos.

Independente da escolha entre um execu-
tivo interno ou externo, quais habilidades,
além das tradicionais soft e hard skills, sio
essenciais para que o CEO mantenha o
crescimento, a sustentabilidade e a longevi-

dade da empresa?

Hoje, o papel de CEO vai além das compe-
téncias técnicas ou interpessoais tradicionais.

Considero que hd trés dreas criticas:

Capacidade de adaptagiao a mudanga. E es-
sencial que o CEO saiba antecipar tendén-
cias, responder a crises e adaptar-se a novos

contextos econdmicos, tecnoldgicos e sociais.

Consciéncia sistémica. Um lider deve ter
uma visdo integrada do negécio, da cadeia de
valor e dos impactos sociais e ambientais das
suas decisdes, promovendo a sustentabilidade

e a responsabilidade corporativa.

Lideranca inspiradora. Mais do que gerir, o
CEO precisa mobilizar equipes, alinhar pro-
positos e gerar confian¢a em todos os stake-
holders, fomentando uma cultura organiza-
cional resiliente e orientada para resultados

de longo prazo.

Contratar o executivo errado tem um prego
alto, principalmente um CEO. Nesse sen-
tido, como as consultorias de executive se-
arch podem evitar esse prejuizo e quais os

beneficios gerados para a empresa?

A contrata¢io de um CEO nio € apenas uma

questio de preencher uma posi¢do-chave,
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mas sim de definir o rumo da empresa para
os préximos anos. O impacto de uma escolha
errada vai muito além do custo financeiro di-
reto; afeta a cultura organizacional, a confian-
¢a dos investidores, a performance do negécio
e, em muitos casos, a propria sustentabilidade

da empresa no mercado.

Fotografia: Christin Hume/ Unsplash.

O verdadeiro valor de uma consultoria de
executive search reside na sua capacidade de
atuar como partner estratégico. Mais do que
simplesmente identificar candidatos, uma
consultoria experiente ajuda a trazer clareza
para o que ¢ mais importante na mudanga de

lideranga. O nosso papel comega no alinha-



mento entre o perfil desejado (aspecto que é
muitas vezes “afinado” por nés, reconstruindo
role-specs adequados) e os desafios especifi-
cos da empresa: transformacio digital, expan-
sdo internacional, reestruturagio ou cresci-

mento orginico sustentdvel.

A metodologia de executive search vai muito
além da andlise de competéncias técnicas ou
da experiéncia anterior do candidato. Faze-
mos uma leitura profunda da cultura, da di-
nimica da equipe executiva e dos objetivos
estratégicos da organizacgdo, garantindo um
alinhamento completo entre o perfil do CEO

e o contexto especifico da empresa.

Adicionalmente, o executive search permite
mapear o mercado de forma mais ampla e
imparcial, garantindo o acesso a talentos de
alta performance que muitas vezes nio estdo
disponiveis ou visiveis através dos canais tra-

dicionais. A confidencialidade do processo

também protege a organizagio durante fases

sensiveis de mudanga.

Uma consultoria experiente

ajuda a trazer clareza para

O que € mais importante na
mudanca de lideranca.

O beneficio final para a empresa é a redu-
¢do do risco estratégico: aumentamos expo-
nencialmente a probabilidade de encontrar o
lider certo, que ndo s6 tem as competéncias
necessarias, mas que também possui a visio,
a resiliéncia e a capacidade de influenciar e
mobilizar as partes interessadas em prol dos

objetivos a longo prazo da organizagio.
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Por Aluisio Cavalcante Jr.

Era sexta-feira.

Mais um dia que terminava com a sensa¢ido de que o dia precisava de mais horas para
fazer tudo o que era necessdrio.

E, como se nio bastasse, uma chuva caia naquele final de tarde, fazendo o transito
parar e deixando-me preso dentro do carro por longos intervalos de tempo.
Enquanto esperava sair daquele congestionamento, percebi uma pessoa se deslocando
por entre os carros, sobre um pequeno carrinho de rolima adaptado para ela. Quando
se aproximou, vi que lhe faltavam as pernas e.que usava uma roupa bastante desgasta-
da pelo tempo.

Nao se incomodava com a chuva. Batia nas janelas dos carros e pedia ajuda, levantan-
do um pequeno copo que trazia na mao. J

Ao chegar no meu carro, baixei o vidro e fiz uma pequena doagio.

O rapaz sobre o carrinho de rolima devia ter uns 30 anos. Sorriu-me afetuosamente,
agradeceu a ajuda e me disse:

- A vida é mesmo muito linda, ndo é irmao? Essa chuva maravilhosa, trazendo um chei-
ro de natureza para nés, é um presente especial. E olhe esse céu... vocé jd viu o céu hoje?
O transito comecou a fluir e, enquanto partia, vi o rapaz se afastar dos carros, abrir os
bragos para receber a chuva e, em seguida, contemplar o céu.

A pergunta que ele me fez ficou em minha mente:

- Vocé ja viu o céu hoje?

Hai quanto tempo eu néo olhava o céu...

Ha4 quanto tempo eu nio sentia a chuva...

Ha4 quanto tempo eu nio sorria da forma que aquele rapaz sorriu para mim, apesar da
minha situagio fisica e financeira ser muito melhor que a dele...

Desde aquele dia, tenho compreendido que viver e existir sdo situagdes diferentes.
Existir é apenas respirar. Viver é sentir o ar entrar em nosso corpo e fazer o coragio pulsar.
Que o corpo precisa ser cuidado, mas a mente também.

Que ¢é preciso diminuir o ritmo do corpo para que a alma o acompanhe.

Que é necessdrio transformar a minha existéncia em vida.



Desde aquele dia, tenho aprendido a diminuir o ritmo dos passos para ouvir o ritmo
do coragio.

Tenhoraprendido a colocar, na minha agenda didria, um tempo para mim, tempo para
que a minha alma acompanhe o meu corpo, e eu possa sentir que, mais do que existir,
estou completamente vivo.

Voltei a fazer caminhadas.

Esses dias, no final de uma semana que fez todo o sentido para mim, caminhava ao entar-
decer quando uma pequena chuva comegou a cair. Resisti a tentagdo de procurar abrigo.
A chuva que caia me revelava o quanto a vida era linda.

O cheiro de natureza trazido por ela era inico e especial.

Olhei para o céu.

Vi que um espetdculo de cores se fazia diante do meu olhar.

- A vida é mesmo muito linda, nio é mesmo? - Disse para mim mesmo.

Minhas ldgrimas se misturaram com a dgua da chuva.

E eu chorei diante do encontro emocionade entre minha alma e meu corpo novamen-

te, trazendo até mim a certeza de que estou vivendo e néo apenas existindo.

P.S. . ;
Por virias vezes, tenho passado pelo mesmo local onde encontrei aquele rapaz, no

carrinho de rolima, para agradecer o bem que ele fez a minha vida.

Nunca-mais o encontrei, mas aquele sorriso e aquela pergunta permanecem em mi-

nhas lembrangas e serdo, para mim, sempre motivo de agradecimento e gratidao.

E vocé, jd viu o céu hoje?

Aluisio Cavalcante Jr. ¢ poeta, escritor, palestrante e
professor de quimicae matemitica em Fortaleza (CE).
Hd 35 anos espalha sementes de educagio nas vidas que
passam nas suas salas de aula. Publica seus textos nos
perfis @coracaodeprofessor e @aluisiocavalcantejr
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