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ABERTURA AO NOVO
Nem sempre aresisténcia ao novo esta ligada a falta de vontade ou
rigidez, mas sim a defesas inconscientes.

INOVAGCAO VEM DA DIVERSIDADE

Elisabete Strina, diretora da Novo Nordisk, fala do avanco feminino na
sede brasileira: 58% das liderancas sdo mulheres, superior ao indice
global.

GIGANTE DA SUSTENTABILIDADE
A Suzano abastece mais da metade do mundo com celulose. Tao co-

lossal quanto a sua producéo, sdo as agoes de responsabilidade social.

CONEXAO HUMANA
Nunca estivemos tdo conectados e tdo isolados (pela mesma tecnolo-
gia). Saiba porque é urgente reestabelecer vinculos humanizados.

COOPERAGAO INTERNACIONAL
A CEO da EMA Partners Peru, Maria Isabel Luna, aborda o poder da co-
operacéo entre paises para inovar em processos de executive search.

SEMPRE OCUPADOS

Estamos sempre ocupados, mas nem sempre entregando algo rele-
vante. A reflexdo da consultora Renata Rivetti € um convite arever o
conceito de produtividade.
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LIDERANCA COM
ADRIANA PRATES

Estamos criando imunidade
a mudanca?

Repensar estigmas e amplz’ar a nossa abertura ao
novo € o tinico jeito de absorver o lado positivo das
inumeras tmnsforma;ées.

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

“Vocé nio fotografa com a sua cimera. Vocé
fotografa com a sua cultura.” A frase, do fo-
tégrafo Sebastido Salgado, recentemente
falecido, ecoou na minha cabec¢a nos ulti-
mos tempos. Ela me levou a pensar nio sé6
na carreira iconica do artista, conhecido por
sua humanidade, mas no seu olhar como uma
bela metifora sobre a forma que enxergamos
a vida. E como esse olhar, estreitamente li-
gado as nossas herangas, se reflete em nossas
acdes, em nosso comportamento — afinal, so-
mos fruto de uma bagagem de experiéncias,
de histérias, de crengas. Agimos, no fundo,

em sintonia com o que estd dentro de nds.

Vem dai os nossos gatilhos emocionais — e
cada um deles, a sua maneira, molda a forma
que pensamos, agimos e fazemos escolhas.
Influencia o jeito que encaramos os desafios,
em especial, as mudangas, seja de forma se-

rena e corajosa ou — nos fechando para ela.



Pode parecer estranho se fechar para as trans-
formagées em um mundo que sé fala disso.
Mas essa ¢ a realidade de boa parte das pes-
soas, inclusive, de boa parte dos executivos,
como tem constatado pesquisadores da Uni-

versidade de Harvard.

IMUNIDADE A MUDANGA

Pensando no importante papel que as trans-
formagdes tém hoje na vida contemporinea
(sejam elas ligadas a tecnologia ou comporta-
mento), os pesquisadores cunharam um novo
conceito batizado de “imunidade a mudanca”.
Combinando teoria e pritica, as pesquisas sdo
realizadas em parceria com grandes corpora-

¢oes, como a Microsoft e o Google.

Ao adentrar o ambiente corporativo, o objeti-
vo da pesquisa é “desbloquear” comportamen-
tos inconscientes que impedem a boa relagido
de executivos com as novidades. Esse desblo-
queio acontece por meio de exercicios conti-
nuos que “retreinam” o cérebro, possibilitando
que ele trabalhe de formas diferentes todos os
dias e vd se expandindo para as novidades de

uma maneira mais amistosa.

De fato, retreinar modelos mentais é uma pra-
tica ndo apenas necessdria, mas urgente para
executivos que desejam permanecer relevantes
e eficazes em um mundo cada vez mais com-
plexo. Vejo que esse conceito nos ajuda, ainda,
a compreender que resisténcias nio sio sim-
plesmente falta de vontade ou rigidez, mas de-
fesas inconscientes baseadas em experiéncias

anteriores, em medos e crengas enraizadas.

O medo, para citar uma das emogdes mais
sensiveis, ¢ algo humano e natural — espe-
cialmente em ambientes de constante mudan-
¢a como o corporativo. No entanto, em grande
parte das vezes ele ¢ ignorado ou reprimido,
e se torna um freio silencioso a inovagio, ao
aprendizado e a evolu¢do das equipes. Reco-
nhecer e trabalhar esse campo emocional, tan-
to no nivel individual quanto coletivo, é uma

tarefa essencial.

Resisténcias ndo sao
simplesmente falta de
vontade ou rigidez, mas
defesas inconscientes.

O primeiro passo é aceitar o medo como le-
gitimo, e nio como fraqueza. Ao invés de
negi-lo, é importante abrir espago interno
para compreendé-lo: o que exatamente estou
temendo? Perda de controle? De relevancia?
De seguranga? Ao nomear o medo, ele perde
parte de seu poder. Pensando nas experién-
cias que desenvolvo com empresas brasileiras
e estrangeiras, posso comprovar que quando
os executivos se dispdem a olhar para suas
barreiras internas e a reconfigurar seus mode-
los mentais, seus medos, eles ganham acesso a
novas formas de pensar, de decidir, de liderar.
Isso favorece o autoconhecimento e fortalece
a confianga para lidar com o novo de forma

mais consciente e construtiva.

(4]
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E os resultados sio fantdsticos, tanto para a
empresa, quanto para a carreira do profissional
— ja que liderar exige muito mais do que co-
nhecimento técnico ou experiéncia acumulada.
Exige plasticidade cognitiva, confianga, aber-
tura emocional e humildade para desaprender
e reaprender continuamente. Isso significa ser
capaz de questionar o préprio modo de operar,
reconhecer padrées que jd ndo servem mais, e
desenvolver novos habitos mentais influencian-

do positivamente suas equipes e organizagdes.

CONFLITOS IMINENTES

Trazendo essa reflexdo para transformagoes
bastante sensiveis e urgentes, como o cresci-
mento da inteligéncia artificial e os conflitos
geracionais, nio vejo outra alternativa além de
retreinar nossos modelos mentais, nos abrin-
do para o novo — pensando sobretudo em exe-
cutivos 40+. Essa é, sem duvidas, a melhor
maneira de enfrentar esses desafios, filtrando

suas melhores oportunidades.

Cercar-se apenas de
Ideias semelhantes € como
andar em circulos.

L1
No caso da inteligéncia artificial, muitos exe-

cutivos ainda reagem com receio, seja por

medo de serem substituidos, seja pela com-

plexidade do tema. Compreensivel, mas ao
exercitar uma nova postura diante do tema
permite que essa tecnologia deixe de ser vista
como ameaga e passe a ser percebida como
uma aliada. Vejo que executivos que se per-
mitem aprender sobre o assunto — mesmo
sem serem especialistas — ganham novas pos-
sibilidades de atuag@o: amliam sua capacida-
de analitica, automatizam tarefas repetitivas
e tomam decisdes mais estratégicas, baseadas

em dados.

Falando agora dos conflitos geracionais, em
especial da geragdo Z, faixa etdria cercada de
estigmas em relagdo a sua visio de mundo,
ao seu jeito de trabalhar. Porque grande parte
das pessoas prefere enxergar essa diferenga
como um problema, e ndo como algo positi-
vor Se sabemos que a diversidade de olhares
s6 agrega, porque nesse caso ¢ diferente? Nio
¢, ai que mora a reflexdo. Essa, digamos, in-
tolerdncia as geracbes mais novas nio é uma
novidade. Ela sempre existiu, é inerente ao
processo de mudanga e evolugdo. Mas viven-
ciar essa mudanga é algo sempre mais desa-

fiador no calor do momento.

ESCOLHA VER O LADO
POSITIVO

Escolho enxergar a gera¢io Z de outra for-
ma e convido vocé a fazer o mesmo: eles
trazem um olhar fresco sobre os negdcios
e explico o porqué. Sdo pessoas que cresce-
ram conectadas, que pensam digitalmente.
Sdo dgeis, adaptdveis e altamente sensiveis a
temas como diversidade, sustentabilidade e

impacto social — pautas que, cada vez mais,



influenciam a reputagio e o posicionamento
das empresas no mercado. Além disso, por
sua afinidade com a tecnologia e sua capa-
cidade de questionar o status quo, esses jo-
vens podem ser grandes agentes de inovagio,
ajudando a identificar ineficiéncias, propor
solu¢des mais criativas e estimular novas for-

mas de trabalho.

Do ponto de vista do negécio, integrar essas
visdes ¢ uma forma poderosa de enriquecer
a cultura organizacional, acelerar a trans-
formagdo digital e garantir que a empresa
continue relevante para as novas geragdes de
consumidores e talentos. Quando hi espaco
para didlogo intergeracional e um ambiente
de confian¢a mutua, a diferenca vira for¢a —
e nio obstdculo. Reconhecer o valor da ge-
ragio Z e aprender com ela é uma atitude
estratégica. Mais do que adaptar os jovens a
empresa, ¢ hora de permitir que eles também

ajudem a empresa a se adaptar ao futuro.

O VERDADEIRO
PERIGO

Analisando os riscos das principais mudan-
¢as que vivenciamos atualmente, penso que
o maior deles estd em nio querer mudar, em
ndo compreender como a diferenga é enrique-
cedora. Esse é o verdadeiro perigo. Em um
mundo que exige inovagio, adaptabilidade e

visdo plural, cercar-se apenas de ideias seme-

lhantes é como andar em circulos em meio a
uma realidade que muda em linha reta.

Para as empresas, um dos principais riscos
é a estagnacdo. Ambientes onde prevalece
o pensamento homogéneo tendem a repetir
térmulas, evitando o questionamento e a ex-
perimentagdo. Isso mina a inovagio, reduz a
competitividade e pode fazer com que a or-
ganizag¢do perca relevincia frente a concor-
rentes mais diversos e abertos a transforma-
¢do. Além disso, a auséncia de vozes distintas
pode gerar cegueira estratégica, levando a to-
mada de decisées limitadas, pouco sensiveis a
mudangas sociais, culturais e comportamen-

tais do mercado.

Evitar o diferente ¢ um
movimento que limita,
Isola e enfraquece.

Evitar o diferente é um movimento que limi-
ta, isola e enfraquece. Conviver com a diver-
sidade de pensamentos nio apenas enriquece
as solugdes e estratégias, mas também amplia
o olhar, fortalece a inteligéncia coletiva e pre-
para empresas e pessoas para um futuro que

exige, mais do que nunca, abertura e conexao.

~
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APRENDENDO COM:
ELISABETE STRINA

Diretora de pessoas e organizacao da Novo Nordisk

“Em um ambiente de trabalho
inclusivo e diversificado, todos podem
ser quem sao.”

Fotografia: Divulgacio



A frente do maior investimento de uma far-
macéutica na histéria do Brasil (na casa dos
R$ 6,4 bilhdes), a dinamarquesa Novo Nor-
disk, lider global em satde, tem se firmado
como a empresa mais valiosa da Europa e
uma das mais valiosas do mundo. Presente
no pais desde 1990, a companhia reafirma
seu compromisso com a inovagdo na drea da
saude e seu cuidado e respeito com as pes-
soas. Liderando iniciativas de diversidade,
equidade e inclusio, a Novo tem elevado o
nimero de mulheres a postos de lideranca: na
sua sede, em Sio Paulo, mais da metade dos
colaboradores sio mulheres, sendo 58% em
posicdo de liderancga. Para falar mais de suas
estratégias, convidamos a diretora de pessoas

e organizagio, Elisabete Strina.

Centenaria, a dinamarquesa Novo Nordisk
é referéncia mundial em produgio de me-
dicamentos para doencas de alta complexi-
dade. Pensando em realidades tao distintas
(Brasil e Dinamarca) como se deu a cons-
tru¢io de uma cultura colaborativa entre
lideres e funcionarios para alcangarem re-

sultados tao significativos?

A Novo Nordisk tem uma cultura muito viva
e permeada pelo que chamamos de Essen-
tials, que sdo 10 principios que orientam a
nossa atuagdo no mundo todo. Esses prin-
cipios sdo a nossa base e servem como uma
espécie de “guia” para nos apoiar nas decisoes

e atitudes do dia a dia.

Entre eles, alguns estio diretamente ligados

a esse comportamento de colaboragio, como

valorizar a diversidade e tratar todos com
respeito, focar no desempenho e desenvol-
vimento pessoal, promover um ambiente de
trabalho sauddvel e motivador; e buscar agili-

dade e simplicidade.

Nossos lideres sdo capacitados para promover
um ambiente de confian¢a e autonomia, onde
as opinides e ideias de todos sdo valorizadas,

contribuindo para os resultados que temos hoje.

Nossos lideres s&o
capacitados para promover
um ambiente de confianca

e autonomia.

Quais sao as praticas da Novo Nordisk em
relacio ao incentivo a sadde fisica e mental
dos seus colaboradores, tendo em vista que
pesquisas recentes mostram que o Brasil
vive uma crise de saide mental — segundo o
Ministério da Previdéncia Social, em 2024
houve quase meio milhdo de afastamentos,

0 maior numero em 10 anos.

Aqui na Novo Nordisk essa é uma preocupagio
de toda nossa lideranga. Buscamos sempre criar
um ambiente de trabalho que valorize o bem-
-estar dos funciondrios, promovendo a saude

fisica, mas também a mental e emocional.

©
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Somos uma empresa de saude, entdo nio po-
derfamos fazer diferente. Contamos com um
Comité de Well-Being, que é composto por
funciondrios da companhia, que avalia e su-
gere novas agoes; temos também uma Anilise
de Estresse, que identifica padrdes e que con-
tribui para esse trabalho de avaliagdo do ce-
ndrio; e protocolos que nos ajudam a identifi-

car casos que precisam de atengdo e cuidado.

Além disso, contamos com beneficios que en-
volvem apoio psicolégico com acesso a espe-
cialistas, o WellHub, a short-friday, em que
os colaboradores podem encerrar o expedien-
te um pouco mais cedo. Estimulamos o que
chamamos de ‘work-life balance’, que é esse
equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho,

tdo fundamental para a nossa saide mental.

Estimulamos o equilibrio
entre a vida pessoal
e o trabalho, tao
fundamental para a nossa
saude mental.

A cultura de valoriza¢io da autenticidade
entre lideres da Novo Nordisk é conhecida,
além desse aspecto, quais sio os destaques,
sobretudo no que diz respeito a diversidade,

inclusio e equidade?

Em todo o mundo, a Novo Nordisk emprega
mais de 70 mil pessoas e, no Brasil, contamos

com mais de 2 mil funciondrios.

A companbhia aspira ser um empregador sus-
tentdvel, que proporciona inclusio e acolhi-
mento, oferecendo um ambiente de trabalho
inclusivo e diversificado, onde todos possam
ser quem sdo. Por isso, em 2021, langamos
duas metas aspiracionais globais de diversi-
dade de género: alcangar uma representagio
equilibrada de género em todos os niveis ge-
renciais e alcan¢ar no minimo 45% de mu-

lheres em posi¢des de lideranga sénior até o

final de 2025.

A proporcao de lideres mulheres da com-
panhia no Brasil ultrapassou a meta global

estabelecida para 2025, certo?

Aqui no Brasil, nossa realidade reflete o com-
promisso com a diversidade, equidade e in-
clusio, ja que temos 59% de funciondrias mu-
lheres, sendo 54% de mulheres em cargos de
lideranga sénior e 58% de mulheres em cargos
de lideranga. Vale mencionar que em 2024 fo-
mos reconhecidos pelo prémio Great Place to

Work: GPTW — Mulher, como uma das me-

lhores empresas para mulheres trabalharem.

Além disso, temos também o compromisso
de aumentar a representatividade de pessoas
pretas na nossa empresa e, em 2024, alcan-
¢amos os 22% e seguimos trabalhando em
agbes efetivas para ampliar essa demografia,
com vagas afirmativas, processo seletivo as

cegas, entre outras.



Desde 2023, a companhia vem realizado
entrevistas de emprego anénimas nos pro-
cessos seletivos de sua sede no Brasil. Fale

mais sobre essa iniciativa.

As entrevistas de emprego andnimas fazem
parte da nossa agenda de Diversidade, Equi-
dade e Inclusdo, agenda que busca ampliar as
oportunidades e alavancar ainda mais a pre-

senc¢a de pessoas diversas em nossa companbhia.

Por meio dessa abordagem, focamos nos ta-
lentos e nas habilidades. Questionamos para-
digmas sobre a escolha de candidatos na drea
de recursos humanos, tornando os processos

de recrutamento cada vez mais imparciais. A

Fotografia: Clay Banks / Unsplash.

iniciativa ainda contribui para a redugio de
vieses inconscientes em tomadas de decisio e
nos possibilita explorarmos alternativas para
proporcionar uma experiéncia mais significa-

tiva para os nossos candidatos.

Com as entrevistas de
emprego andnimas, o
recrutamento € cada vez
mais imparcial.

-
pury
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DA INTENCAO A PRATICA

Compromisso com a
renovacgao da vida

Por meio do desenvolvimento de pessoas, da conservacio

e recuperagdo do meio ambiente, a Suzano é uma
das lideres em ESG do Brasil




Parte da vida de mais de 2 bilhdes de pes-
soas, a Suzano, maior fabricante de celulose
do mundo, estd por trds de itens essenciais a
populagido, como papel higiénico, fraldas, pa-
peis para imprimir/escrever e embalagens que
protegem alimentos e medicamentos. E pri-
mordial, ainda, 2 industria de biocombustiveis
e materiais de construgio, abastecendo mais

da metade do mundo - estd em 100 paises.

A Suzano ja remove
mais carbono da
atmosfera do que emite.
Sua meta e retirar,
até o fim deste
ano, 40 milhdes de
toneladas de CO..

Tiao gigante quanto a sua abrangéncia e tama-
nho (sdo mais de 55 mil colaboradores e uma
produgio superior a 13 milhdes de toneladas
de celulose por ano) precisa ser o seu empe-
nho com as pessoas e o planeta. Caso contri-
rio, ndo havera futuro para o negécio. Atenta
a essa realidade hd décadas, o ESG estd no
centro das estratégias da empresa que vem
sendo reconhecida pelo seu compromisso so-
cial e com o meio-ambiente (a organizagio ji
venceu virias edi¢cées de premiag¢ées como o
Anuirio Epoca, Melhores ESG, Prémio Valor
1000, entre outros).

“Niao tratamos a agenda social, ambiental, a
politica de diversidade em fun¢do de modis-
mos”, destacou o CEO da companhia, Beto
Abreu, em entrevista ao Estadao/Broadcast.
Segundo ele, o ESG é uma oportunidade de
negécio, ndo um custo. “D4a retorno, nio da
forma tradicional de desconto de fluxo de
caixa. Mas, quando vocé olha a companhia
como um todo, no longo prazo, a gente nio
tem a menor divida de que crescemos de for-

ma muito mais sélida e sustentdvel.”

FOCO NAS PESSOAS E NA
NATUREZA

As priticas de responsabilidade social e am-
biental sio construidas de forma coletiva,
envolvendo a visdo de centenas de pessoas
de diferentes publicos de relacionamento.
As duas principais frentes: pessoas e plane-
ta dedicam-se, respectivamente, a reduzir a
pobreza, impulsionar a educagio, promover
a diversidade, equidade e inclusdo, além de
combater a crise climdtica/reduzir residuos,
conservar a biodiversidade e criar produtos

renovaveis.

A Suzano tem uma base florestal de aproxi-
madamente 2,8 milhdes de hectares de drea
total, que inclui plantios de eucalipto e uma
das maiores dreas de matas nativas protegidas
do Brasil, com aproximadamente 1,1 milhio
hectares. Reafirmando seu compromisso de
remover mais carbono da atmosfera do que
emite, a empresa anunciou a antecipagio em

cinco anos da meta de remover 40 milhées

e
w
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de toneladas de CO, da atmosfera, de 2030
para 2025. Desde 2020, a empresa removeu
29,4 milhées de toneladas de CO,, resultado
que representa um avango de 73,4% em re-
lagdo a meta. A conquista se viabilizou gra-
¢as ao plantio de eucalipto e recuperagio de

areas nativas.

MAIS DE 97 MIL FORA DA
LINHA DA POBREZA

De acordo com dados recentes do IBGE, o
Brasil atingiu o menor nivel de pobreza da sé-
rie histérica iniciada em 2012. Ainda assim,
o pais possui cerca de 59 milhdes de pesso-
as em situagdo de pobreza, o que representa
quase um ter¢o da populag¢do nacional. Dian-
te desse cendrio, a Suzano entende que tem
um importante papel a exercer - nio sé no
apoio ao desenvolvimento econémico do pais,
mas também na promoc¢io de transformagio
social nos mais de 200 municipios nos quais

estd presente.

Em 2024, iniciativas apoiadas pela compa-
nhia contribuiram para que mais de 45 mil
pessoas deixassem a linha da pobreza, o dobro
em comparagio ao ano anterior, acumulando
um total de 97.342 pessoas retiradas da po-
breza entre 2020 e 2024, segundo o Relaté-
rio de Sustentabilidade da Suzano. Seu ob-
jetivo ¢ retirar 200 mil pessoas da linha da

pobreza até 2030.

A companhia tem investido em solucdes es-
caldveis e parcerias estratégicas com outras
empresas para promover a gera¢io de ren-

da e fortalecimento de politicas publicas e

fortalecimento de negdcios locais sustentd-
veis que fazem parte da cultura de cada re-
gido. No ultimo ano, a companhia investiu
R$ 28,6 milhdes em iniciativas sociais que
beneficiaram mais de 158 mil pessoas em
estados como Bahia, Espirito Santo, Ma-
ranhio, Mato Grosso do Sul, Ceard, Pari,

Sao Paulo e Tocantins.

Entre 2020 e 2025,
mais de 97 mil pessoas
foram retiradas da
linha de pobreza.

O compromisso da Suzano na frente social
também inclui sua cadeia de valor: a com-
panhia realiza a contrata¢io de pessoas em
situagdo de vulnerabilidade em conjunto com
suas diversas dreas internas e fornecedores.
Na comparagio com 2023, houve um aumen-
to de 442% no numero de empresas engaja-
das e que contribuiram para retirar pessoas
da pobreza, além de elevar em 22,5% a con-
tratagdo de pessoas em situagdo de vulnerabi-
lidade social para suas operagdes. De todos os
beneficiados pelas iniciativas da companhia
nessa frente, 65,5% sio mulheres e 70% sio
pessoas pretas ou pardas, o que comprova o
apoio dessas a¢des na promogio da diversi-
dade e da inclus@o e no combate as desigual-

dades estruturais.



INCLUSAO COMEGCA DE
DENTRO

Promover a agenda de diversidade, equidade
e inclusdo ¢, além de um imperativo ético da
Suzano, uma estratégia de negdcio, ji que um
ambiente diverso e inclusivo gera engajamen-
to, criatividade e inovagido, além de atrativi-
dade e reten¢io de novos talentos. Entre os
destaques, estd o Programa D+, que desenvol-
ve mulheres e pessoas negras para posi¢des de

lideranga na organizagio.

Em 2024, cerca de 217 talentos da compa-
nhia (44% pessoas negras) foram impactados
por uma jornada de desenvolvimento que
contou com sessoes de mentoria, assessment,
workshops e exposi¢do a oportunidades inter-
nas. No ano passado,a empresa alcangou 27,3%
de mulheres em cargos de lideranca, apés um
avanco de 2,4 pontos percentuais em rela¢io a
2023. Em relagdo as pessoas negras, 22% dos
profissionais alcancaram cargos de lideranga,

um avanco de 1,6% em relagio a 2023.

No seu centenario, a
Suzano anunciou
investimento de U$ 100
milhdes em projetos
educacionais com foco em
sustentabilidade.

INVESTIMENTO EM
CIENCIA E EDUCAGAO

Na ocasiio do seu centendrio, celebrado em
2024, a Suzano anunciou investimento de
U$ 100 milhoes em projetos educacionais
com foco em sustentabilidade. Referéncia em
bioprodutos a partir do cultivo do eucalip-
to, a empresa firmou acordos de cooperagio
com a Universidade de Cambridge, com a
Escola de Sustentabilidade de Stanford e
com a Unido Internacional para a Conserva-

¢do da Natureza.

O objetivo ¢ contribuir para a formagio de
especialistas e lideres em sustentabilidade,
além e desenvolver novas ferramentas para
orientar estratégias corporativas e agbes em
prol do meio-ambiente. Com foco nos ecos-
sistemas brasileiros, os investimentos tam-
bém serdo destinados a parcerias com univer-
sidades brasileiras com o objetivo de acelerar
pesquisas em conservagdo, biodiversidade,

dgua e mudangas climaticas.

Além da necessiria atuagio no desenvol-
vimento da ciéncia brasileira, o Programa
Suzano de Educag¢io (PSE) tem um foco
especifico na educagio bdsica e melhoria da
qualidade do ensino publico nas regides onde
a empresa atua. Por meio do fortalecimento
das politicas publicas educacionais, o progra-
ma tem atuado nos mais diversos territdrios,
constituindo redes de prote¢io locais, inte-
gradas as escolas, para garantir que as crian-
cas e adolescentes acessem, permanecam,

aprendam e concluam a educagio bisica.

iy
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O futuro esta nareconexao
humana

Com o crescente avango da 1A vem aumentando, também,
0 isolamento entre profissionais. Mas ndo hd tecnologia
que possa substituir o valor das relacoes humanas.
Explicamos o porqué.

Fotografia: Vitaly Gariev/ Unsplash.



Diariamente, mais de 5 bilhdes de pessoas
usam as redes sociais. Seja para trocar men-
sagens no Whatsapp, dar uma espiada nas
novidades dos amigos e colegas de trabalho
no Linkedin, Instagram, YouTube ou TikTok.
No Brasil, terceiro pais mais conectado do
mundo, sio aproximadamente 144 milhoes
de usudrios (67% da populagio). Fazendo um
recorte do universo profissional, os nimeros
sdo ainda mais surpreendentes: mais de 90%
das empresas brasileiras usam redes digitais
e aplicativos de mensagens, corporativas ou
nio, como principal canal de comunicagio,

segundo estudo da International Data Cor-

poration (IDC).

Inovacao e bem-estar
nascem do encontro.

Se ndo ha davidas sobre o avango da conexio,
do ponto de vista tecnoldégico, sobram ques-
toes sobre a sua qualidade, do ponto de vista
humano. Grandes eventos globais que red-
nem os mais importantes estudiosos sobre o
tuturo do trabalho, a exemplo da edigdo mais
recente do SXSW (realizado em Austin, nos
EUA), apontam que a ascensdo da tecnologia,
em especial da A, terd fortes impactos ndo sé
na economia, mas nas relagdes sociais e pro-
fissionais. A OMS jd vem alertando sobre os
impactos do isolamento devido ao crescimen-
to tecnoldgico: além dos devastadores efeitos
mentais, como depressio e ansiedade, vem su-

bindo os indices de doencgas cardiacas.

Nio ¢é muito dificil notar que, até mesmo no
trabalho presencial, é cada vez mais comum
que as pessoas se isolem em suas telas e facam
suas fun¢des de forma individual - comporta-
mento que impacta diretamente nas relagoes,
fragilizando-as. Para Bruna Alcantara Per-
pétuo, VP de Gente, Cultura e Seguranca da
Rumo, uma das maiores operadoras logisticas
do pais, diante dos avangos tecnolégicos e da
consolidagdo de modelos de trabalho mais
autdénomos, é natural que as interagdes entre
os colaboradores se tornem mais escassas e,

por vezes, superficiais.

Por outro lado, pesquisas tém mostrado que
profissionais com boas conexdes no ambiente
de trabalho sdo muito mais engajados (estudo
da Gallup aponta um comprometimento sete
vezes maior). “Esses estudos reforcam uma
verdade essencial: conexdes humanas conti-
nuam sendo um pilar do engajamento e da
saude organizacional. Para promover essas re-
lagées em um contexto cada vez mais digital,
as liderangas precisam agir de forma inten-
cional. Isso comega por criar espagos onde o
relacionamento interpessoal seja valorizado
e ndo visto como perda de tempo. Incentivar
rituais de convivéncia, como reunides infor-
mais, cafés, projetos colaborativos e mento-
rias cruzadas podem gerar pertencimento e
confianca. E papel das liderangas modelar o
comportamento desejado. Demonstrar empa-
tia, ter uma escuta ativa e interesse real pe-
las pessoas com quem trabalham”, sublinha a

executiva.

-
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RELACOES PRECISAM SER
CULTIVADAS

A tecnologia e a inteligéncia artificial vie-
ram para ficar e transformar. Essa é a visio
a a Dasein artners Brasi
da CEO da D EMA Part Brasil,

riana Prates. “Isso é positivo quando com-
Ad Prat
preendemos que o papel das liderangas, mais
0 que resistir a essas mudancas, é cultivar o
d t d , It
que nos diferencia enquanto humanos: a ca-

pacidade de criar vinculos.

Colaborar vai muito alem
de trabalhar junto.

Para incentivar a conexdo humana, primeiro,
as liderancas devem assumir a responsabili-
dade de construir ambientes intencionais de
« . . . . L.
encontro. “Isso significa investir em priticas
de convivéncia, ji que a conexdo nio acontece

por acaso, ela precisa ser criada e cultivada.”

O diretor da Dasein EMA Partners, Daniel
Rezende, completa que as conexdes humanas
>
. . « »
precisam deixar de ser um “evento” pontual e
passarem a integrar a cultura das organiza-
¢oes. Para isso, é necessirio um trabalho ar-
ticulado entre a lideran¢a executiva e o RH
estratégico. As intera¢des devem ser pensadas
como uma alavanca de desempenho e bem-es-

tar, nio como interrupgdes operacionais.

“Na pritica, isso significa estimular encon-
tros leves, mas constantes, como conversas
informais de inicio de expediente, dinimicas
de construgdo coletiva e momentos para tro-
ca de ideias. Importante ainda instituciona-
lizar a cultura de reconhecimento: pequenos
elogios publicos, valorizagdo de boas prati-
cas e agradecimentos constroem vinculos de
confianga e aumentam o senso de pertenci-
mento. Gestores de pessoas atentos ajudam a
sistematizar essas a¢des, garantindo que nio
dependam apenas do estilo de um lider, mas
que fagam parte da identidade organizacio-
nal. Nesse sentido, é fundamental também
que a alta lideranga seja um modelo de co-
nexdo humanizada, nio apenas defendendo a
importancia do tema, mas vivendo-a em suas

interacoes didrias.”

SEGURANGCA EMOCIONAL

“Colaborar vai muito além de trabalhar jun-
to”, ressalta Bruna Alcantara Perpétuo. “En-
volve saber ouvir, respeitar diferentes pontos
de vista, construir solu¢bes em conjunto e,
muitas vezes, lidar com o desconforto das
discordancias de forma construtiva. E tudo
isso se aprende com tempo, pritica e, prin-
cipalmente, com um ambiente seguro para se

expressar.”

Segundo ela, cabe as liderangas criar esse
ambiente de seguranca. Isso significa cultivar
uma cultura onde o erro é visto como apren-
dizado, onde hd espago para vulnerabilidade
e onde as pessoas se sentem pertencentes e
valorizadas. Além do didlogo, é importante
estabelecer praticas claras de colaboragio:

metas compartilhadas, reconhecimento por



trabalhos coletivos, metodologias dgeis que

favorecam a interagdo continua e momentos
especificos para troca de feedbacks honestos

€ respeitosos.

“A lideranga, portanto, precisa atuar como
exemplo de uma cultura colaborativa, sendo
facilitadora das relagdes — promovendo co-
nexdes, modelando comportamentos e assegu-
rando que a escuta e o respeito estejam na base

de todas as interagdes”, completa a executiva.

Para Daniel Rezende, seguran¢a emocional ¢é
essencial: estd na base das relagdes. “Equipes
nio performam bem onde hd medo, silen-
ciamento ou julgamento. Por isso, liderangas
precisam atuar como guardids de ambientes
onde as pessoas se sintam a vontade para ex-
pressar ideias, assumir riscos e contribuir de
forma auténtica. Essa confian¢a psicolégica,
como mostram pesquisas consistentes, € o
motor da inovagdo, do engajamento e da re-

teng¢io de talentos.”

Adriana Prates corrobora com os executivos:
promover a seguranga psicolégica é promo-
ver encontros, fortalecer lagos e estimular a
colaboragio. “Em um cendrio em que o iso-
lamento pode parecer confortivel ou até efi-
ciente a curto prazo, precisamos lembrar que
a inovagdo e o bem-estar nascem do encontro.
Relagées humanas sélidas ndo sio apenas um
diferencial; sdo um ativo estratégico para o

futuro das empresas.”

A conexao nao acontece
por acaso, ela precisa ser
criada e cultivada.

Y
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COLABORAGAO,
DIVERSIDADE E LIBERDADE

A colaboragio nasce quando hd, além de se-
guranga, propdsito comum e espago para ser
quem se &, ressalta Prates. “Quando as pesso-
as sentem que podem se expressar livremente
nasce um ambiente fértil para o crescimento
coletivo. Contudo, as lideran¢as devem com-
preender que colaborar se aprende por meio
do exemplo: lideres que se colocam como
aprendizes, que demonstram ndo saber tudo,
que dialogam, ensinam mais do que qualquer
manual. E preciso ainda reconhecer os esfor-
¢os colaborativos, ndo apenas os resultados
individuais, criando sistemas de reconheci-

»

mento e metas que valorizem o ‘nés”.

Na Rumo, como conta Perpétuo, os resulta-
dos sustentdveis sdo construidos pelo coletivo
— “por isso, a colaboragio e as conexdes hu-
manas fazem parte da nossa cultura, do nos-
so DNA. Estimulamos um ambiente em que
o didlogo transparente, o respeito e a escuta
sdo parte do dia a dia, criando as condicoes
necessdrias para o trabalho em equipe e para
o fortalecimento dos vinculos entre os cola-

boradores.”

Ela conta que a diversidade de ideias é valo-
rizada e hd o incentivo & cocriagdo por meio
de projetos multidisciplinares, com metas
compartilhadas desde o C-level até cargos
administrativos e operacionais, com foco em
solu¢des integradas. “Incentivamos que nos-
sas liderangas atuem como facilitadoras desse
processo, promovendo espagos de troca, fee-
dback continuo e reconhecimento dos esfor-

¢os coletivos.”

Além disso, programas de desenvolvimen-
to, rodas de conversa, encontros presenciais
e acdes de integragdo entre dreas reforcam
a importancia de uma relagdo colaborativa
como motor da inovag¢io, da seguranca e da
exceléncia operacional. “Para nés, colaborar
¢ mais do que uma competéncia, ¢ um valor
que orienta a forma como construimos juntos

o futuro da nossa empresa.”

O PODER DO DIALOGO

Assim como o conhecimento, a colaboragio é
um mar de possibilidades. Todos os dias po-
demos aprender algo que agregue ao outro,
como ampliar a escuta, trocar ideias e tam-
bém discordar. Na multinacional Rhodia-
-Solvai, um dos maiores grupos globais da
industria quimica e téxtil, a cultura organi-
zacional é pautada pela ideia da colaboragio
e do didlogo, como conta Fernanda Zanetti,

HR business partner da companbhia.

Lideres precisam se
responsabilizar nao apenas
por processos, mas pelas
relacoes.

“Promovemos a ideia de que colaborar é um
aprendizado continuo. Isso envolve escuta,
didlogo aberto e a capacidade de lidar com

discordancias de forma construtiva. Isso é es-



sencial para criar um ambiente de confianga,
no qual os colaboradores se sintam a vontade
para expressar opinides e compreender dife-
rentes perspectivas. Esse processo fortalece os

lagos e impulsiona o engajamento.”

Zanetti relata que a conexdo presencial vem
sendo mais valorizada pelas liderancas e
equipes do grupo. “O contato préximo tem
mais impacto e, para fortalecer essas cone-
x6es, adotamos uma abordagem equilibrada
entre tecnologia e interagdo presencial. Uma
das iniciativas implementadas foi o incenti-
vo 4 presenga no escritério pelo menos duas
vezes por semana, mantendo a flexibilidade
para que os colaboradores conciliem traba-
lho e qualidade de vida. Notamos que esse
retorno ao ambiente presencial estimulou

interagcdes mais espontineas, indo além das

Fotografia: Cowomen/ Unsplash.

reunides formais e promovendo novos mo-

mentos informais de troca.”

A executiva destaca ainda que a empresa fo-
menta projetos multidisciplinares, que per-
mitem a colaboragio entre diferentes dreas.
“No ultimo programa de reconhecimento de
projetos no Brasil, uma parcela expressiva dos
finalistas era composta por equipes multifun-
cionais, evidenciando o impacto positivo desse
modelo de trabalho. Escutando nossos empre-
gados identifico que uma de nossas forgas é
o ambiente de trabalho respeitoso e colabo-
rativo. Profissionais com muitos anos de casa
dizem que um dos fatores que os fizeram ficar
tantos anos conosco € o clima interno e também
escuto isso dos novos: esse ¢ 0 mesmo motivo

de se sentirem bem-vindos na organizagdo.”

N
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O VALIOSO PAPEL DA
COMUNICAGAO

A comunicagio é a ponte entre as intengdes e
os vinculos reais: engana-se quem a entende
como uma transmissdo de informagdes. Co-
municar bem € criar sentido em conjunto, é
escutar com presenca € se expressar com au-
tenticidade. De acordo com Adriana Prates,
nas relagbes humanas e na colaboragio, a
qualidade da comunicagio é o que sustenta a
confianga, o alinhamento e o sentimento de
pertencimento. E através dela que as pessoas
se reconhecem, constroem significados e es-

tabelecem relagdes de respeito e cooperagio.

Para que essa comunicagio seja realmente co-
nectada, é preciso cultivar uma escuta que nio
seja apenas funcional, mas sensivel - que aco-
lha as emogdes, os siléncios e as entrelinhas.
Também é papel das liderancas criar canais
abertos, transparentes e frequentes, onde todos
se sintam convidados a participar, questionar e
cocriar. “A forma como nos comunicamos pode
ser o que nos une ou o que nos distancia. E es-

colher a conexdo é um ato de lideranga.”

O GRANDE MOTIVO DA
INSATISFAGAO

Adriana Prates conta que, ao longo de sua
trajetéria, observa com certa frequéncia que
muitos executivos insatisfeitos pedem de-
missdo das empresas nio pelo trabalho em
si, mas pelas relagdes. “Na maioria dos casos,

as pessoas nio pedem demissdo das tarefas,

das metas ou dos desafios - elas se afastam
por se sentirem invisiveis, desrespeitadas ou
emocionalmente exaustas pelas relagdes que

vivenciam no ambiente de trabalho.”

A forma como nos
comunicamos pode ser o
gque Nos une ou 0 que Nos

distancia.

“Podemos estar em uma posi¢do desafiadora,
sob pressdo ou com responsabilidades com-
plexas, mas se houver uma rede de apoio,
escuta, respeito e reconhecimento, conse-
guimos seguir com energia. Por outro lado,
ambientes marcados por relagdes tdxicas,
falta de confianga, competi¢do excessiva ou
negligéncia emocional drenam o entusiasmo,
comprometem a saide e levam, inevitavel-

mente, 2 desconexio.”

“E por isso que lideres precisam se respon-
sabilizar ndo apenas por processos, mas pelas
relagoes”, alerta Prates. “Rela¢bes saudéveis
nio sio um luxo, sio uma necessidade para
a sustentabilidade dos negécios. O cuidado
com as pessoas, com os vinculos e com a co-
municagio ¢ o que mantém o trabalho vivo

de significado.”



Relacoes feitas para durar

Na Dasein EMA Partners Brasil, o recrutamento executivo vai muito além da anilise

de competéncias técnicas e experiéncias anteriores. Hd quase 30 anos no mercado,
. . " ~ . n

a empresa vem assumindo um compromisso com "relagées feitas para durar". Esse

compromisso nasce da convic¢do de que conexdes humanas sélidas sdo o verdadei-

ro alicerce de um vinculo profissional sustentdvel e transformador, para empresas e

profissionais.

Em cada processo ¢ avaliado ndo apenas o que o profissional sabe fazer, mas quem
ele ¢, como se relaciona, como se comunica, como aprende, como contribui com o
ambiente ao redor. E, da mesma forma, é analisada a cultura da empresa, sua matu-
ridade relacional, seus desafios e potencial de desenvolvimento. E nesse cruzamento,
profundo e cuidadoso, que a Dasein constréi encontros potentes e longevos, pauta-
dos por valores compartilhados. “Nosso olhar ¢ humano, estratégico e ético. Mais do
que preencher posi¢des, buscamos gerar sentido. Porque quando hé conexdo humana,

confianga e propdsito em comum, o resultado ¢ sempre mais duradouro e mais trans-

formador para todos”, sublinha a CEO da Dasein, Adriana Prates.

Adriana Prates ¢ CEO da

Dasein EMA Partners Brasil.
da Rumo.

Fotografia: Camila Rocha Fotografia: Divulgacio

Bruna Alcantara Perpétuo ¢ VP
de Gente, Cultura e Seguranga

Daniel Rezende é diretor da Dasein
EMA Partners Brazil. partner da Rhodia-Solvai.

Fotografia: Glauber Prates Fotografia: Divulgacio

Fernanda Zanetti ¢ HR business
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PENSAR SEM FRONTEIRAS:
UMA ALIANCA EMA PARTNERS

O poder da cooperacao
internacional na busca da
lideranca certa

Para mercados voliteis, incertos e dispersos:

confianca. Essa é uma das principais caracteris-
ticas da cooperagio entre escritérios da EMA
Partners, rede global da qual a Dasein faz parte.
A confianga que advém de parcerias sélidas nos
quatro cantos do mundo resulta em processos
de executive search altamente precisos e elo-
giados nos mais diversos setores da economia.
Conversamos com a lider da EMA Partners
Peru, Maria Isabel Luna, sobre as vantagens
da colaboracio internacional para os clientes,

como a antecipagio de riscos, a identificagio de

oportunidades de talentos em diferentes paises

e a entrega de solu¢oes cada vez mais robustas.

Em um mundo fragmentado e competitivo,
como uma rede internacional, a exemplo da
EMA Partners, faz a diferen¢a no processo de

busca de executivos?

Vivemos um mundo cada vez mais globalizado,
porém fragmentado, em transi¢io do ambiente
VUCA (volatil, incerto, complexo e ambiguo)
para o BANI (frdgil, ansioso, nio linear e in-
compreensivel). Neste cendrio, onde mercados
evoluem rapidamente e os desafios se tornam
mais complexos, pertencer a uma rede como a
EMA Partners representa uma vantagem estra-
tégica fundamental. Nossa parceria internacio-
nal permite oferecer uma perspectiva mais am-
pla e compreensdo precisa dos talentos globais
— o0 que eleva a nossa capacidade real de agir com
conhecimento das oportunidades e ameagas nos

setores em que nossos clientes atuam.

A nossa colaboragio efetiva traz um diferencial
real ao cliente: desenhamos estratégias, com-
partilhamos metodologias, melhores praticas

e valores, mas também adaptamos nossas so-



lugbes as necessidades especificas de cada pais
e de cada cliente, nos tornando seus parceiros
estratégicos. Essa combinagdo nos permite ofe-
recer um servi¢o de executive search rigoroso e
agil, alinhado as necessidades especificas de or-

ganizagdes que atuam em diferentes mercados.

De qual maneira a combinagao de diferentes
visoes de mercado e culturas se materializa no
recrutamento da lideranca certa? Pensando
no cliente, quais sdo os principais beneficios

de contratar escritérios da EMA Partners?

A diversidade cultural e de abordagem entre os
membros da EMA Partners torna-se uma fonte
de valor para os nossos clientes. Cada escritério
traz uma compreensio Unica de seu ambiente,
mas todos nés compartilhamos o mesmo com-
promisso com a exceléncia, a ética profissional

e um profundo entendimento de lideranca.

Para o cliente, isso se traduz em uma experi-
éncia coerente e sinérgica: ele pode se relacio-
nar com um Gnico ponto de contato, mas com
a forca de uma rede global por tris dele. Isso
¢ especialmente valioso em processos de bus-
ca regionais ou internacionais, onde buscamos
niao apenas competéncias técnicas, mas tam-
bém compatibilidade cultural e as dimensoes
que compdem cada estilo de lideranga que nos-

so cliente exige.

Nossa abordagem colaborativa nos permite an-
tecipar riscos, identificar oportunidades de ta-
lentos em diferentes paises e construir solugoes

mais robustas a médio e longo prazo.

Pensando nos consultores, a troca de conhe-
cimento e experiéncias entre diferentes cul-
turas pode trazer beneficios aos profissionais
envolvidos, como inovag¢io? Conte-nos sobre

a alianga entre a EMA Peru e Brasil.

Definitivamente. Trabalhar com consultores
de diferentes paises nio sé enriquece o aten-
dimento ao cliente, mas também nosso préprio
desenvolvimento profissional. A oportunida-
de de trocar perspectivas, ligdes aprendidas,
ferramentas, culturas e maneiras de abordar
uma pesquisa fortalece nossa capacidade de
inovagio e adaptagio. Além disso, nos permite

aprender e evoluir constantemente.

A alianca entre Peru e Brasil é especialmen-
te enriquecedora. Ambos os paises enfrentam
contextos diferentes, falamos linguas diferen-
tes, mas também compartilhamos dinimicas
semelhantes em termos de desenvolvimento
de negdcios - experiéncias passadas de cada
parceiro, a mesma mistura de profissionais,
linhas de negdcios, histéricos profissionais
semelhantes dos parceiros, conhecimento dos
mesmos setores onde nossos clientes estdo lo-
calizados, desafios de lideranga e evolugio do
mercado. Trabalhar em conjunto com o es-
critério brasileiro nos permitiu compartilhar
casos, metodologias, aprendizado conjunto e
conhecimento que nos ajudam a refinar nossa
proposta de valor como parceiros estratégicos.
E o mais importante: construimos uma relagio
de confianga e valoriza¢do pessoal, mantendo
o profissionalismo, o que se traduz em maior
eficiéncia e melhores resultados para nossos

clientes.

PENSAR SEM FRONTEIRAS
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DESACELERE

A importancia das pausas
para nossa saude mental... e
para nossa produtividade

*Por Renata Rivetti

“Ser workaholic estd fora de moda.” Ouvi essa frase de uma estudante de engenharia
em uma aula que ministrei. Parei para refletir: na minha época da faculdade adorava-
mos nos mostrar ocupados, sobrecarregados, trabalhando sem parar. Fiquei entio feliz
de ouvir que, em 2025, a busca desses jovens formandos nio ¢ mais viver para traba-
lhar. Porém, uma grande inquietagdo me ocorreu, pois esses jovens podem de fato nio
ter orgulho do "workaholism", mas e o resto da populagio ativa? Serd que deixamos
mesmo de nos orgulharmos de sermos sobrecarregados? Ou seguimos premiando e

valorizando aqueles que mais trabalham?

Os dados mostram a realidade e ela é dura: o Brasil lidera o ranking mundial de trans-
tornos de ansiedade, com 9,3% da populagio afetada, a depressio também ¢é prevalente,
com 5,8% da populagdo brasileira sofrendo com a doenga e estima-se que 40% das
pessoas economicamente ativas no pais apresentem sintomas de burnout, embora nem

todos os casos sejam oficialmente diagnosticados.

A grande realidade é que ainda vivemos em uma cultura "hustle", agitada, em que tudo
é prioridade e urgente e o presenteismo vale mais do que entregas. Ainda temos uma
lideranga que valoriza o profissional que “dd o sangue”, pessoas que abrem méo da vida
pessoal pela empresa e que saem de férias com culpa. Sé que tem um grande paradoxo
em tudo isso: o presenteismo nio quer dizer produtividade, qualidade ou resultados
nas entregas. Em muitos casos é o oposto disso: a pessoa estd sempre ocupada, mas
com pouco foco no que realmente importa e exausto sem conseguir realmente entregar.
E o que temos chamado de pseudoprodutividade, sempre ocupados, mas nem sempre

entregando algo relevante.




Mas como podemos seguir com esta mentalidade obsoleta em pleno século XXI? A
neurociéncia ja nos mostrou que os hormoénios de bem-estar ativam nosso centro de
aprendizagem, nossa memoria, nossa performance. Pessoas exaustas nio sdo criativas,
inovadoras e nem mantém alto desempenho a longo prazo. Para entender melhor esse
tema, a Microsoft realizou um estudo usando ressonincia magnética funcional (MRI)
para analisar o impacto de reunides seguidas, sem pausas, no cérebro dos colaboradores.
O resultado, de novo, parece contra-intuitivo, mas ele traz de forma clara os resultados:
colaboradores sem pausas tinham o cérebro com altos niveis de estresse e fadiga acu-
mulada, enquanto colaboradores com pausas de 10 minutos tinham uma redug@o nos

niveis de estresse e o cérebro se mostrava mais calmo e focado.

Ou seja, a pausa, que pode parecer uma perda de tempo, na verdade é o que permite
o cérebro a "reiniciar", aumentando a produtividade, clareza mental e a capacidade de
engajamento nas préximas reunides. O fundador da Patagdnia, loja de roupas esporti-
vas, Yvon Chouinard, fala para seu time quando estio tentando resolver um problema:
“saiam para surfar”. Ele entende que essa pausa, o descanso, um momento de bem-es-
tar e prazer aumentam nossa cognicdo, aten¢ao plena, produtividade e engajamento.
Planejem desde micro pausas ao longo do dia, como momentos entre as atividades, até
as macro pausas, como as férias. Precisamos trocar a culpa pela compreensio de que
as pausas e descanso sdo essenciais para nossa saide mental e bem-estar, mas também

para melhorar nosso desempenho no trabalho.

Estamos chegando ao nosso limite. A verdade é que por muito tempo enxergamos o
trabalho como um fardo. Adam Smith, importante filésofo e economista, falava que
para o trabalhador, o trabalho seria sempre o sacrificio de uma certa “parcela de bem-
-estar, liberdade e felicidade.” E de alguma forma, essa ideia continua em nosso in-
consciente. Serd que ndo estd na hora de ressignificarmos esse olhar para o trabalho
e entender que podemos té-lo de forma mais saudédvel em nossas vidas? A pausa nio
somente atua em nossa saide mental, mas, como falamos, na sustentabilidade dos ne-

gécios e inclusive na nossa sociedade.

Renata Rivetti ¢ especialista na ciéncia da
[felicidade, fundadora da Reconnect, 2x TEDx
Speaker, LinkedIn Top Voice, palestrante,

consultora e colunista da Fast Company Brasil.
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