O que mpede
e O que garante a
sua contratagao”

Liderancas da Dasein abordam bastidores do
recrutamento executivo para orientar candidatos
e empresas durante o processo.
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LIDERANCA COM ADRIANA PRATES
Pesquisas mostram a crescente evolucao das liderancas, mas nem
toda empresa evolui no mesmo ritmo. Entenda os motivos.

MAIS BEM-ESTAR

Neste bate-papo com o pesquisador e palestrante Henrique Bueno,

abordamos a importancia das escolhas individuais para uma vida
mais saudavel.

RECRUTAMENTO EXECUTIVO

Liderancas da Dasein compartilham orientaces para candidatos
e também auxiliam empresas a terem mais clareza sobre o que se
busca nas vagas.

MENTE FORTE CONTRA A AUTOSSABOTAGEM

A procrastinacéo, um dos problemas ligados a autossabotagem,
nao tem relagdo com preguica ou falta de motivagéao, como explica
a ciéncia.

REMUNERAGAO NO ALTO ESCALAO
Contratar um alto executivo envolve um processo complexo e a
remuneracgdo vai bem além dos niumeros, como conta a expert no

assunto Reet Bhambhani, diretora de Operacdes da EMA Partners India.

FELICIDADE COMO ESTRATEGIA

A felicidade ndo ¢ ideal inatingivel, nem a auséncia de problemas.
Ela pode fazer parte de uma vida real, como conta o professor
Benedito Nunes
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LIDERANCA COM
ADRIANA PRATES

As empresas estao acompanhando a
evolucao das liderancas?

De estruturas mecéinicas e altamente contro-
ladas, a organismos vivos, organicos e flexiveis.
Como vocé pode supor, essa € a transformagio
que boa parte das empresas atravessa, algumas
de forma mais avan¢ada, e muitas de maneira

lenta. E sobre essas que eu quero falar.

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

Um estudo recente feito pela consultoria Co-
rall aponta que hd um descompasso entre a
evolugdo das liderangas e a capacidade das
companhias acompanharem esse movimento,
devido ao modelo rigido de gestdo. A pesquisa
ouviu 136 executivos no Brasil, entre CEOs,
presidentes, conselheiros, diretores e gerentes
seniores. Segundo os entrevistados, eles vi-
venciam uma transformagio profunda no seu
papel de lider, mas assumem ter dificuldade
para sustentar decisdes em ambientes marca-
dos por controle e limites estruturais - uma
heranca organizacional do inicio do século

XX, que nio ¢ tdo simples abandonar.

O CHOQUE ENTRE
URGENCIA E
DISCERNIMENTO

Um dos maiores reflexos desse modelo histé-
rico e, talvez, o que estd no centro dos impas-
ses, é o embate entre a visdo contemporianea
das liderancas e as estruturas rigidas, em es-
pecial, no que diz respeito ao ritmo das deci-
soes. Embora mais de 70% dos entrevistados
defenda que os desafios atuais exigem mais

discernimento do que rapidez, empresas co-



bram celeridade excessiva nas a¢bes, uma for-
te caracteristica de ambientes marcados por

alto controle e limites estruturais.

Digo mais: esse impasse sobre o ritmo das de-
cisdes reflete um dos maiores desafios da ges-
tdo contemporanea, que ¢ o choque entre a ur-
géncia operacional e a necessidade de clareza
estratégica, pleiteada por liderangas conectadas
com os novos tempos. E sim, elas devem conti-
nuar a sustentar essa légica e, de forma madura,
impor um ritmo pautado pelo discernimento.
Afinal, o papel do lider ndo é entregar o resul-
tado do trimestre, mas garantir a longevidade e

a satude do negdcio e das pessoas.

Ha um descompasso
entre a evolucao das
liderancas e a capacidade
das companhias
acompanharem esse
movimento.

Decisdes complexas tomadas de forma pre-
cipitada geram retrabalho, desalinhamento
cultural e, inevitavelmente, o esgotamento
das equipes. E quando a lideranca cede a exi-
géncia de velocidade sem reflexdo, ela abre
mio de sua principal prerrogativa: a leitura

de contexto.

E PRECISO CORAGEM E
MATURIDADE

Impor um ritmo mais reflexivo em ambientes
controladores e acelerados ndo é simples, ob-
viamente. Exige uma combinagio de coragem,
maturidade emocional e habilidade politica.
O lider precisa dominar a arte de demonstrar
que a pausa para o discernimento nio € inér-
cia. Pelo contrario, é um acelerador de execu-
¢d0, ji que investir tempo na andlise de cend-
rios e no alinhamento de valores no inicio de
um projeto reduz drasticamente os ruidos, os

erros e os ajustes no meio do caminho.

E preciso, ainda, estar preparado emocional-
mente para sustentar as consequéncias com
maturidade e firmeza, pois havera desconfor-
to, pressdo e cobranc¢as. Requer determinagio
para ampliar o didlogo, provocar conversas
francas com os conselhos e acionistas sobre os
limites das estruturas atuais. E uma postura de
educador do topo da pirimide, mostrando que
o controle excessivo sufoca a autonomia e que
o discernimento ¢ uma ferramenta de mitiga-

¢do de riscos, ndo de lentiddo administrativa.

O LIDER E A MUDANGA

Vocé pode se perguntar: se sdo os lideres os res-
ponséveis por conduzir mudangas estruturais,
nada mais justo que eles assumam essa missao.
E esse raciocinio é correto, embora exija das
liderangas competéncias que vio muito além

da técnica de gestdo tradicional. Nio se trata

o
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de redesenhar o organograma, mas de rede-
finir a dindmica de poder, de confianga e de
tomada de decisdo dentro da companhia. Nio
¢ "empurrar" as pessoas em dire¢do ao novo,
mas criar as condi¢ées e o ambiente seguro

para que a evolugio acontega.

O papel do lider nao e
entregar o resultado do
trimestre, mas garantir a
longevidade e a saude do
negocio e das pessoas..

Isso exige musculatura emocional e desapego
do controle, ji que a transi¢do de uma estrutu-
ra linear para uma orgénica requer que o lider
abra mio do controle centralizado, crie tole-
rancia para a incerteza e confie na autonomia
delegada as equipes na ponta. E preciso ainda
a leitura de contexto, em vez de focar apenas
em metas isoladas ou na eficiéncia local de
sua drea. Isso demanda discernimento para
entender como as mudancas culturais afetam

as relacdes humanas e o clima organizacional.

Por ultimo e muito importante: é preciso es-
tar ciente que processos de mudanga geram
inseguran¢a no ambiente de trabalho e a lide-
ranga se torna a principal referéncia de esta-

bilidade por meio de seu comportamento. A

Fotografia: Priscilla Preez / Unsplash.



coeréncia entre o que se falae o que se pratica
¢ o que sustenta a confian¢a do time durante

a transicao.

UM CASO PRATICO
DA DASEIN

Ao longo de nossa trajetéria na Dasein EMA
Partners Brasil, temos apoiado conselhos e
CEOs a enfrentarem esse exato dilema. Um
caso marcante ilustra perfeitamente essa di-
namica de transi¢do: uma grande empresa fa-
miliar do segmento de satde, estruturada de
forma piramidal e sob um comando centrali-
zador do fundador, passava por um processo
sucessorio critico. A nova geragio e a gover-
nanga precisavam preparar o negdocio para a
expansdo e para um mercado muito mais agil

e competitivo.

Tragcamos um profundo estudo que diagnos-
ticou que o desenho organizacional antigo
sufocava a inovagdo e afastava talentos mais
jovens, que nio encontravam espago para
exercer autonomia. As decisdes estratégicas
demoravam semanas para serem validadas

pela diretoria, gerando lentiddo operacional.

Nosso papel foi conduzir o mapeamento com-
portamental e o desenvolvimento da lideran-
¢a por meio de ferramentas como o D.Poten-
tial, identificando as lacunas de maturidade

e os vieses de controle de cada executivo do

comité de dire¢do. Trabalhamos na mentoria
individual do novo CEO e no alinhamento
do comité executivo para que compreendes-
sem que a descentralizagdo de decisbes nio
significava perda de governanca, mas sim ga-
nho de agilidade e de capacidade de resposta

ao mercado.

Impor um ritmo mais
reflexivo em ambientes
altamente controladores e
acelerados, exige coragem,
maturidade emocional e
habilidade politica.

Com o desenvolvimento de habilidades emo-
cionais desses lideres, a empresa conseguiu
reestruturar suas diretorias em unidades de
negécios mais autdénomas, reduzindo os ni-
veis hierdrquicos e implementando féruns de
decisdo mais horizontais. O novo ritmo foca-
do no discernimento permitiu que a compa-
nhia fizesse aquisi¢des estratégicas de forma
muito mais segura e integrada, além de me-
lhorar expressivamente os indices de retengio

de talentos-chave.

~
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APRENDENDO COM
HENRIQUE BUENO

“Uma vida de mais bem-estar
comeca pelas escolhas que
cada individuo faz”

Fotografia: Divulgacio /Anglo American



Quando o assunto é autocuidado, hd uma
grande distdncia entre “saber o que fazer” e
“fazer o que tem que ser feito”: seja de forma
individual ou coletiva, nas empresas. Esse ¢é
o ponto de partida do trabalho de Henrique
Bueno, uma das maiores referéncias brasi-
leiras no estudo cientifico da felicidade, do
bem-estar e saide mental. Com atuagido em
grandes empresas no Brasil, Estados Unidos,
Portugal e Colombia, ele vem provando que
autocuidado tem muito mais a ver com vida
real, do que com ideais de perfei¢do. Confira,

a seguir, essa conversa na integra:

Por mais que as empresas tenham investido
em satde mental, os indices de burnout nio
param de subir: dados do Ministério da Pre-
vidéncia Social mostram que os afastamen-
tos por burnout no Brasil cresceram 823%,
entre 2021 e 2025. O que explica esse avan-

¢o do esgotamento mental nas empresas?

A crise de satide mental é multifacetada. Nio
¢ necessariamente culpa da empresa, apesar
dela poder, a qualquer tempo, ser uma ofen-
sora da saide mental ou um agente positivo
que ajude a blindar os riscos.

E importante pensar na vida contemporinea
como um todo, uma vida que estd cada vez
mais desconectada de pessoas e hiperconec-
tada na tecnologia, marcada pela busca cons-
tante por prazer. Muitas vezes, falta sentido e

propésito.

A empresa ndo é obrigada a fazer ninguém
feliz, mas ela é sim obrigada a garantir am-
bientes seguros, onde as pessoas possam viver

sua humanidade. E elas devem também com-

bater condutas ligadas ao crescimento do es-
gotamento mental, como a altissima pressio,
longas jornadas, sem nenhum equilibrio com
a vida pessoal, processos desestruturados,
remuneragdo inadequada, e, acima de tudo,
liderancas toxicas, que ndo conseguem cons-

truir um ambiente de seguranca psicolégica.

A empresa nao € obrigada
a fazer ninguem feliz,
mas ela é obrigada a

garantir ambientes seguros,
onde as pessoas possam
viver sua humanidade.

O esgotamento mental também atinge as
liderangas. Segundo levantamento da Har-
vard Business Review, 96% dos lideres rela-
tam niveis elevados de estresse relacionados
a0 excesso de trabalho e 33% afirmam estar
cronicamente esgotados — isso em escala
global. Se a lideranga estd exausta, isso se
refletird na equipe, certo? Pensando nas li-

derancas, o que pode ser feito?

Sem duvida as liderangas tém sofrido demais
com o esgotamento. Ao lider é atribuida uma
responsabilidade gigantesca para resultados,
produtividade, resolu¢do de complexidades.
E a lideranga também ¢é cobrada por garantir

ambientes mais positivos para os seus colabo-

©
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radores. E é claro que esse impacto positivo
tem que comegar por ele: se ele ndo consegue
trazer esse impacto para a prépria vida, como

vai impactar o outro?

E fundamental, portanto, que as empresas
olhem para as liderancgas e cuidem de sua sad-
de mental. O primeiro passo deve ser a pre-
paragio, o treinamento focado no desenvol-
vimento do autocuidado, para que os lideres
sejam protagonistas do seu bem-estar. E, en-
tdo, possam ser embaixadores de uma cultura

de satide mental, emocional, fisica.

Posso continuar fazendo
‘compliance’ para cumprir a
lel, ou eu posso ir além e me
apropriar das vantagens de
cuidar das pessoas e gerar

muito mais resultado.

Mas aqui existe um problema: ¢ muito ficil a
empresa cobrar isso do lider sem dar as condi-
¢bes necessdrias para tal. E fundamental que
a empresa revise processos, carga hordria, re-
munera¢do, maneiras de estabelecer critérios
de reconhecimento e invista em treinamento

para que os lideres cuidem de si mesmos.

Vocé afirma que felicidade nao é motivagao.
E um método apoiado pela ciéncia. Pode-

ria falar mais sobre esse método e como ele

pode contribuir para o combate ao esgota-

mento mental?

E um método que se baseia no individuo.
Como falei acima, a crise de saide mental é
multifatorial, estd ligada a virios agentes ex-
ternos, mas estd muito ligada 4 forma que o
individuo enxerga e age em relagdo a prépria
vida. Portanto, a empresa, sozinha, sem olhar
para o aspecto humano, nio consegue solucio-

nar esse problema.

Uma vida mais feliz, de mais bem-estar e
saude mental comega pelas escolhas que cada
individuo faz. Para conseguirmos elevar uma
cultura de bem-estar, é preciso comegar pelo

individuo.

Falando das empresas, comegamos pelas li-
derangas, incentivando a pratica de autocui-
dado e uma vida mais equilibrada, para que
consigam fazer escolhas que envolvam o seu
autocuidado. Cuidando melhor de si, as lide-
rangas sdo capazes de cuidar melhor do outro.
Olhando para o individuo como membro de
um time que sim, tem que dar resultado, mas

acima de tudo com um ser humano.

Qual a importincia das empresas olharem
para a felicidade e o bem-estar, sem estig-
mas ligados 4 autoajuda ou ao excesso de po-

sitividade, a chamada “positividade téxica”?

A empresa que nio olha hoje para o bem-estar
e para a felicidade de um jeito livre e aberto
estd fadada a ndo atrair talentos. As pessoas,
em especial as novas geracdes, nio estdo mais
dispostas a abdicarem de sua felicidade para

ter um saldrio e resultados.



H4 um engano no préprio conceito de felici-
dade — muitos associam felicidade com autoa-
juda, por achar que felicidade é um lugar ma-
ravilhoso, onde tudo ¢é perfeito. Felicidade nio
é isso. Felicidade é viver a vida como ela é, mas

com espago para se viver e perceber o positivo.

As empresas vencem o estigma quando en-
tendem que o trabalho feliz ndo é aquele que
nio tem cobranca, ou nio tem dificuldade.
Mas aquele que tem momentos de pressio,
mas também tem equilibrio, respeito e valo-

rizag¢do do individuo.

Um exemplo ¢ a forma de olhar para a NR-1:
podemos enxergar s6 os riscos psicossociais, a
necessidade de medir riscos, gerir riscos e evitar
um passivo. Ou podemos olhar a NR-1 pen-
sando em vantagens psicossociais, em como se
apropriar do fato de que, se construirmos am-
bientes seguros, de valorizagio, o resultado vai
muito além. Entdo eu posso continuar fazendo
“compliance” para cumprir a lei, ou eu posso ir
além, e me apropriar das vantagens de cuidar
das pessoas e construir ambientes melhores,

mais produtivos, com mais resultados.

Vocé é uma das maiores referéncias no estu-
do cientifico da felicidade no trabalho, tem
uma agenda requisitada, segue uma jornada
repleta de compromissos, tal qual as lide-
rangas que nos leem. Partindo da sua pré-
pria experiéncia, como conciliar as muitas
responsabilidades sem se esgotar? Qual o

seu conselho?

E dificil dar um tnico conselho, mas eu di-
ria o autocuidado. Vivemos em um mundo

onde existe uma pressdo tio exacerbada por

produtividade, por entrega, que comegamos a
achar que o 6cio, que o descanso, e até o sono
sdo desnecessarios. Ou seja, o lider que quer
construir uma cultura organizacional mais
teliz, mais positiva, ele deve comegar olhando

para si.

Se ndo nos dermos
o direito de pausar e
descansar, como vamos
ajudar a outra pessoa a
fazer o mesmo?

Vou dar um exemplo. Sou uma pessoa muito
introspectiva e sempre apds uma palestra, no
momento em que des¢o do palco e dezenas de
pessoas vém ao meu encontro, para conversar,
hd um gasto gigantesco de energia. Eu con-
verso com todo mundo, atendo os pedidos su-
per bem. Mas depois que fago isso, me dou o
direito ao que chamo de “nicho restaurativo”.
Escolho um espago para ouvir uma musica,
para passar um dia descansando, para passar
um final de semana sem fazer nada. Costumo
desligar o celular na hora do almogo, procuro
espago ao longo do meu dia para dar pausas,
para o autocuidado. Se nio nos dermos o di-
reito de pausar e descansar, como vamos aju-

dar a outra pessoa a fazer o mesmo?

APRENDENDO COM HENRIQUE BUENO
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TENDENCIAS & UNIVERSO
EXECUTIVO

O queeliminaeo
gue garante uma vaga no
recrutamento executivo?

Liderangas da Dasein compartilham orientacées para
candidatos e também auxiliam empresas a terem mais clareza
sobre o que se busca nas vagas

Fotografia: Jakub Zerdzicki / Unsplash.



Ao mesmo tempo em que as transformagdes
apontam para um futuro altamente tecnoldgi-
co, a histdria se faz presente: seja nos aprendi-
zados positivos (como a crescente valorizagio
das habilidades humanas de outrora), quan-
to em desafios antigos e nio resolvidos. Um
exemplo pode ser ilustrado pela méaxima “de
que as pessoas sdo contratadas pelo curriculo
e demitidas pelo comportamento” — algo que
atravessa o tempo e se impde, hoje, como um

dos grandes obsticulos das empresas.

A falta de preparo
comportamental
e o que mais elimina
candidatos em processos
de recrutamento
executivo.

De acordo com pesquisa recém-publicada
pelo Valor Econdémico, a falta de preparo
comportamental nio é sé motivo de boa parte
das demissées, ¢ também o que mais elimi-
na candidatos em processos de recrutamento
executivo. Entre as falhas levantadas pelo es-
tudo, destacam-se dificuldade em se comuni-
car, em resolver problemas e incapacidade de
apresentar exemplos concretos de realizagoes

profissionais.

“Vivenciamos essa realidade nos projetos de
recrutamento e sele¢io realizados pela Da-
sein, especialmente em posi¢des de média e
alta lideranga”, destaca a CEO da empresa,
Adriana Prates. Segundo ela, a qualificagio
técnica, hoje, funciona como um ticket de
entrada, ela coloca o candidato na lista, mas
raramente é o fator que define a contratagio.
“O que vemos com frequéncia sio profissio-
nais com excelente formagio e trajetéria sé-
lida sendo eliminados por razdes comporta-

mentais que poderiam ter sido trabalhadas.”

AUTORREGULAGAO
EMOCIONAL

A executiva conta que os principais gaps
comportamentais, como as falhas de comu-
nicagio e dificuldade de resolver problemas,
estdo diretamente ligados a inteligéncia emo-
cional. “Na maioria dos casos, a falha de co-
municagio nio ¢ um problema de vocabulério
ou oratéria, ¢ um problema de autorregulagio
emocional. Quando o candidato estd ansioso,
inseguro ou tentando agradar o entrevistador,
ele perde a espontaneidade, fragmenta o ra-
ciocinio e ndo consegue estruturar bem suas

»
respostas.

Para saber lidar com o desconforto da en-
trevista sem perder o fio da narrativa ou de-
monstrar insegurang¢a em excesso € preciso
desenvolver, antes de tudo, o autoconheci-

. « 7’
mento — que deve estar no alicerce. “Isso ¢

o que leva o candidato a saber seus pontos

e
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fortes reais, seus valores e o que o diferencia.
Sem autoconhecimento e autoconsciéncia,
qualquer pergunta sobre trajetéria vira uma

resposta genérica.”

H4, ainda, segundo Prates, o preparo para os
processos seletivos, que passa por nio decorar
respostas, mas construir uma narrativa pro-
fissional auténtica e estruturada. Ela sugere
simula¢des de entrevista com feedback qua-
lificado, autoavalia¢io honesta de trajetéria
e treino de comunicagio situacional. “Essas
praticas fazem a diferenca, ji que o candida-
to a uma vaga executiva precisa ser capaz de
contar sua histéria com clareza, confianga e
especificidade, sem depender de IA para em-

belezar o que nio viveu.”

MAIS DO QUE
“SE VENDER BEM”

Se deparar com profissionais que possuem
excelentes experiéncias e competéncias, mas
que tém dificuldade em comunicar bem sua
trajetéria, ¢ mais comum do que se pensa. De
acordo com a gerente de Gestdo e Negdcios da
Dasein EMA Partners Brasil, Mariele Zapula,
“isso acontece especialmente entre profissio-
nais mais técnicos ou que sempre estiveram
muito focados na execu¢io e na entrega de re-
sultados.”

E preciso, portanto, que o candidato desen-
volva mais consciéncia sobre a sua trajetoria.

“Um exercicio importante é revisitar a prépria

histéria profissional mentalmente, refletindo
sobre os principais desafios enfrentados, proje-
tos conduzidos, mudangas que ajudou a imple-
mentar, problemas que resolveu e impactos que
gerou ao longo da carreira. Muitas vezes, o pro-
fissional participou de iniciativas extremamen-
te relevantes, mas nio consegue traduzir isso de
forma objetiva durante uma entrevista porque
nunca parou para organizar e refletir sobre a

propria trajetéria de maneira estruturada.”

A falha de
comunicagao nao é
um problema de
vocabulario ou oratoria,
e um problema
de autorregulacéao
emocional.

Mais do que “se vender”, o profissional preci-
sa aprender a comunicar quais problemas aju-
dou a resolver, quais resultados gerou, como
contribuiu para os times e quais aprendizados
acumulou ao longo da carreira. “Hoje, perce-
bemos que discursos excessivamente ensaia-
dos perdem forga, principalmente quando
nio ha coeréncia entre a fala, a postura e a
vivéncia do candidato. Por isso, mais do que

construir uma imagem perfeita, o profissio-



nal deve investir na capacidade de transfor-

mar sua experiéncia em uma narrativa clara,
verdadeira e alinhada a0 momento de carreira

que deseja construir”, refor¢a Zapula.

GAP COMPORTAMENTAL
TEM RAIZES
ESTRUTURAIS

Para suprir a caréncia de habilidades compor-
tamentais é importante pensar também sobre
a sua causa — e tudo leva a crer que elas tém

raizes estruturais. Adriana Prates conta que

Fotografia: Supannee Prapruit / Unsplash.

durante décadas, a formagdo executiva, nas
empresas e nas escolas de negécio, priorizou o
desenvolvimento técnico e o resultado de cur-
to prazo. “Habilidades como reflexio critica,
gestdo das préprias emogdes e capacidade de
navegar a ambiguidade raramente eram ava-
liadas com rigor, e o que nio ¢ avaliado, nio ¢

desenvolvido.”

Soma-se a esse contexto a alta demanda e a
aceleragdo: executivos chegam ao topo sem
ter tido espaco para se autoconhecer de ver-
dade, testar limites, errar com consequéncia e

aprender com profundidade. De acordo com

iy
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Prates, a resiliéncia, o pensamento critico e a
inteligéncia emocional se constroem na expe-
riéncia com reflexdo, nio apenas na experién-

cia vivida.

“Quando o foco da empresa é puramente td-
tico e imediatista, marcados pela cobranga ex-
cessiva por velocidade e pela puni¢io ao erro,
as liderancas atuam na defensiva e raramente
encontra espago para refletir sobre o préprio
comportamento e sobre o impacto que cau-
sa ao seu redor. Para se proteger, o executivo
tende a centralizar decisbes, evitar conversas
dificeis e camuflar fraquezas, atrofiando o de-
senvolvimento de sua inteligéncia emocional

e de sua escuta empitica.”

IANOS CURRICULOS

Com o uso crescente da automagido para for-
matar curriculos e preparar respostas, cresce
também a distincia entre o que o candidato
apresenta e o que ele realmente é — um pon-
to que merece atengdo entre os profissionais.
Para o diretor da Dasein EMA Partners Bra-
sil, Daniel Rezende, é compreensivel que a
inteligéncia artificial faca parte da rotina de
muitos profissionais, inclusive na elaboragio
de curriculos, perfis de LinkedIn e preparagio
para entrevistas. O ponto de atengdo nio estd
no uso da ferramenta em si, mas no uso que

distorce a realidade profissional do candidato.

“Temos visto curriculos cada vez mais bem

escritos, com linguagem sofisticada e pala-

vras-chave alinhadas a vaga, mas nem sempre
acompanhados de evidéncias. Por isso, nosso
trabalho vai além da anélise documental. Bus-
camos compreender a trajetéria em profundi-
dade, confrontando informagées do curriculo
com exemplos reais, resultados mensuraveis,
contexto das entregas, nivel de protagonismo
e capacidade de reflexdo do profissional sobre

sua prépria experiéncia.”

Segundo Rezende, o curriculo pode abrir uma
porta, mas ¢ a coeréncia entre discurso, pratica,
resultados e comportamento que sustenta a can-
didatura ao longo do processo. “Quando hd exa-
geros ou informagdes pouco precisas, isso tende
a aparecer nas entrevistas, nos assessments, nas
conversas por competéncia, na checagem de re-

feréncias e na andlise da aderéncia cultural.”

USO CONSCIENTE X
EXAGEROS

O executivo esclarece que a Dasein nio faz
uma caga as ferramentas de IA nos curriculos,
mas estd atenta as inconsisténcias. “Um cur-
riculo pode ter sido apoiado por automagio
e ainda assim ser verdadeiro, claro e ético. O
sinal de alerta aparece quando o texto é muito
genérico, excessivamente grandioso ou reple-
to de competéncias e resultados que o candi-

dato nio consegue sustentar depois.”

Alguns indicios costumam chamar atengio,
sdo eles: descri¢oes muito padronizadas, ex-

cesso de termos de impacto, resultados sem



contexto, auséncia de indicadores e a pouca
clareza sobre o papel do profissional. “Por
isso, nés aprofundamos nas perguntas. Que-
remos entender qual era o desafio, que deci-
sdo foi tomada, quais recursos estavam dis-
poniveis, quais obsticulos surgiram, quem
participou, qual foi a contribui¢do individual
do candidato e qual resultado foi efetivamen-
te alcancado. Quando a experiéncia ¢ real, o
profissional consegue narrar o processo com
naturalidade, inclusive reconhecendo apren-
dizados, limitacdes e decisoes dificeis. Quan-
do a informagio foi inflada, a narrativa costu-

ma perder profundidade rapidamente.”

Mais do que ‘se vender,
o profissional precisa
aprender a comunicar

quals problemas
ajudou aresolver.

“O uso positivo da IA ¢é aquele que melhora
a forma de apresentar uma trajetéria real, ndo
aquele que cria uma trajetéria que nio existiu.
Um executivo pode, por exemplo, usar a ferra-
menta para transformar experiéncias dispersas
em uma narrativa mais objetiva, selecionar re-
sultados mais relevantes, adaptar a linguagem
ao contexto da vaga e treinar uma comunica-

¢do mais clara.”

Segundo Daniel Rezende, em posigdes execu-
tivas, a confianca é um ativo central. O candi-
dato que usa IA de maneira madura demonstra
inclusive uma competéncia valorizada hoje: a
capacidade de utilizar tecnologia para ampliar
sua produtividade e sua reflexdo estratégica,
sem abrir mio da autoria, da ética e da res-
ponsabilidade sobre aquilo que apresenta. A
melhor recomendagio é simples: use a IA para

dar forma, nio para fabricar conteido.

ENTENDIMENTO DA VAGA

Chegar ao processo seletivo com o enten-
dimento aprofundado do que a vaga requer
¢ outro fator que conta muito em um pro-
cesso de recrutamento executivo. E esse en-
tendimento vai além de conhecer apenas os
requisitos técnicos da posicdo, ressalta Ma-
riele Zapula. “E fundamental que o candidato
consiga compreender os desafios do negécio,
o momento da empresa, o estilo de lideranga,
a cultura organizacional e o que se espera do

profissional dentro daquele cenario.”

Segundo ela, é crescente a valorizagio de per-
fis hibridos e adaptéveis, que geram excelen-
tes resultados mesmo sem terem atuado na
posicdo pleiteada. “O entendimento da vaga
nio deve ser visto apenas como uma andlise
técnica do cargo, mas como uma leitura mais
ampla sobre aderéncia, contexto e potencial
de contribui¢io. Competéncias comporta-

mentais, capacidade de aprendizado, comu-
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nicacdo, inteligéncia emocional e maturidade
profissional tém sido fatores bastante rele-

vantes nas decisbes de contratagdo.”

Para se preparar melhor, Zapula orienta que
o candidato busque informagdes sobre a em-
presa, sua cultura, modelo de gestdo, desafios
da posi¢io e momento do negdcio. “Além
disso, é importante refletir sobre o préprio
momento profissional e avaliar se aquele de-
safio faz sentido para sua trajetéria e objeti-
vos. Para nés, que atuamos com recrutamento

especializado, avaliar o nivel de maturidade

Fotografia: Karola / Pexels.

do profissional, sua capacidade de adaptagio
e sua conexdo com o contexto da empresa ¢é
tdo importante quanto a experiéncia técnica

’ »
apresentada no curriculo.

ALEM DO TECNICO E
COMPORTAMENTAL

Ainda em rela¢do ao entendimento da vaga,
Mariele Zapula lembra da importincia do fit

cultural e do momento do profissional, que



vdo além dos requisitos técnicos e comporta-
mentais. “Muitas vezes, encontramos candida-
tos extremamente fortes tecnicamente e com
excelentes competéncias comportamentais,
mas que podem nfo se adaptar a dindmica, ao

modelo de gestdo ou a cultura da empresa”.

Para ela, é fundamental compreender o con-
texto do profissional como um todo antes de
recomendd-lo para uma posi¢do. “Nosso pro-
cesso ndo se resume a entrevistar ou aplicar
testes técnicos e comportamentais. E necessé-
rio ter sensibilidade para entender o momen-
to de carreira do candidato, suas motivagoes,
expectativas e a forma como ele se conecta

com os ambientes e desafios propostos.”

O ponto de atencéao nao

esta no uso da lAem si,

mas no uso que distorce

a realidade profissional
do candidato.

« . . . .

Costumo orientar os profissionais a pesqui-
sarem e buscarem um entendimento mais
profundo sobre a cultura da empresa antes de
participarem de qualquer processo seletivo. O
fit cultural, por exemplo, ndo significa pensar
igual 4 empresa, mas sim conseguir atuar de

forma sauddvel naquele ambiente, alinhando

valores, estilo de trabalho e expectativas. Isso
aumenta significativamente as chances de
adaptagio, geragio de resultados e construgio
de uma trajetdria sustentdvel dentro da orga-

nizagdo.”

A EMPRESA PRECISA TER
CLAREZA DA VAGA

Como se sabe, o processo de recrutamento
executivo nio é via de méo unica — ele depen-
de, em grande medida, da clareza sobre o que
a empresa busca no candidato. No entanto,
essa ¢ uma das questdes mais criticas e subes-

timadas nos processos seletivos.

Adriana Prates relata que muitas organiza-
¢bes chegam a um processo de recrutamento
executivo buscando perfis construidos a par-
tir de referéncias do passado. O que funcio-
nou antes, o que o mercado diz que é bom,
ou simplesmente a replicagio do profissional
que saiu. Isso gera um desalinhamento entre
o perfil buscado e o desafio real que a posigio

precisa enfrentar.

“A Dasein atua justamente nessa etapa ante-
rior ao processo, ajudando a empresa a traduzir
o desafio estratégico da posi¢do em atributos
concretos de perfil, técnicos, comportamentais
e culturais. Isso inclui entender o contexto da
organizag¢do, o momento do negécio, o estilo
de lideranga que o time precisa e os resultados
esperados no curto e médio prazo. Com esse

mapeamento, o processo ganha precisio e a

-
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empresa evita o custo alto de uma contrata-

¢do equivocada’, sublinha a executiva.

PROMOVER
INTERNAMENTE OU
BUSCAR NO MERCADO?

Segundo o estudo recém-langado Global Ta-
lent Trends 2026, referéncia para o univer-
so executivo, as decisbes de movimentagido
de talentos ainda sdo tomadas com base em
percep¢io, histérico de performance e rela-
cionamento interno. Ndo hd uma avalia¢io
estruturada das capacidades reais e do poten-

cial de desenvolvimento de cada profissional.

Muitas organizacgdes
chegam a um processo de
recrutamento buscando
perfis a partir de
referéncias do passado.

Diante desse cendrio, Adriana Prates alerta
para um risco duplo: promover alguém que
ndo estd pronto para um novo nivel de com-
plexidade ou buscar no mercado um perfil
que jd existe internamente, gerando custo,
desmotivagdo e perda de capital humano.

“Por outro lado, metodologias consolidadas

de assessment vao além da avaliagio de com-
peténcias tradicionais, ja que incluem anilise
de potencial, estilo de lideranga, capacidade
de adaptagdo e alinhamento cultural. Com
isso, a empresa passa a tomar decisdes de ta-
lento com base em dados e critérios consis-

tentes, ndo em intui¢do.”

Outro ponto abordado pelo Global Talent
Trends 2026 ¢é a necessidade de avaliar a lide-
ranga por complexidade, resiliéncia e fluéncia
digital. Lideran¢a por complexidade significa
avaliar se o profissional tem capacidade de
tomar decisdes em ambientes voldteis, com
informacgdo incompleta e multiplos stakehol-
ders. Ndo basta ter liderado equipes: é preciso
demonstrar como navegou por cendrios de

alta incerteza.

Jd a resiliéncia vai além de superar adversida-
des. Avalia-se a capacidade do lider de man-
ter clareza estratégica e engajamento em pe-
riodos prolongados de pressio, o que é muito
diferente de resisténcia pontual. Por fim, a
fluéncia digital ndo é dominar ferramentas,
mas ter uma mentalidade orientada a dados,
abertura para experimenta¢io tecnoldgica e
capacidade de liderar times em transformagio

digital, mesmo sem ser o especialista técnico.

“Essa triade representa uma mudanga rele-
vante na régua de avalia¢do da lideranca, e a
Dasein ja incorpora esses critérios tanto na
construcio de perfis para recrutamento quan-
to nos processos de assessment. Traduzimos

esses critérios em perguntas de entrevista es-



truturadas, cendrios de simulacio e indicado-
res observiveis no assessment. Para os can-
didatos, o trabalho é ajudéd-los a identificar
€ narrar com precisio as experiéncias em que
essas habilidades foram exercidas, porque té-

-las ndo basta: é preciso saber demonstra-las.”

DIFERENCIAL
DIAGNOSTICO NO
RECRUTAMENTO

Para mitigar riscos no recrutamento executivo
e garantir escolhas seguras para as empresas,
a Dasein utiliza uma abordagem cientifica e

metodoldgica rigorosa baseada na ferramenta

Adriana Prates ¢ CEO da
Dasein EMA Partners Brasil.

Fotografia: Camila Rocha

exclusiva D.Competencies — instrumento que
mapeia com precisdo os aspectos comporta-

mentais e técnicos dos candidatos.

De acordo com Adriana Prates, a D.Com-
petencies permite identificar ndo apenas o
discurso do executivo, mas como ele de fato
opera sob pressio, seu nivel de orientagio a
resultados, orienta¢do a pessoas e sua verda-
deira capacidade de sustentar um ambiente
de autonomia e aprendizado continuo. “Esse
diagnéstico profundo transforma o recruta-
mento executivo em uma decisido baseada em
dados comportamentais sélidos, alinhando a
lideranga do amanhi as necessidades reais de

transformacdo das empresas.”

Daniel Rezende é diretor da Dasein
EMA Partners Brazil.

Fotografia: Glauber Prates
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e Negdcios da Dasein EMA Partners
Brasil.
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COMPORTAMENTO

Mente forte contra a
autossabotagem

A procrastinagdo, um dos problemas ligados a
autossabotagem, ndo tem relagio com preguica ou falta de
motivacdo, como exp/ica a ciéncia.

y Itogmﬁa.'drtawkm/ Unsplash. .




“A melhor inspiragdo é o prazo”, ja dizia a
célebre frase atribuida ao escritor chileno
Pablo Neruda. Apesar do tom jocoso e das
muitas brincadeiras que se faz com a mania
de “deixar tudo para o ultimo minuto”, esse
comportamento pode se transformar em um
problema em tempos marcados pelo excesso

de informagoes.

Procrastinar nao tem
relacao com preguica ou
falta de motivacéo.

Nunca foi tdo dificil se concentrar e, claro, ndo
procrastinar. Embora a avalanche de estimu-
los seja um dos grandes desafios atuais e con-
tribua para a procrastinagio, a ciéncia explica
que deixar tarefas importantes para depois —
sobretudo se isso for um habito — estd ligada a
autossabotagem, um padrido que as pessoas se
impdem, muitas vezes inconscientemente. Ou
seja, ndo se trata de preguica, md gestio do
tempo ou falta de motivacio. E o cérebro lin-

dando com o que ele entende como ameaga.

MECANISMOS DE DEFESA

Como explica a psiquiatra e pesquisadora

Maria Fernanda Caliane, em seu canal do

YouTube “Neurologia e Psiquiatria”, que ul-
trapassa 1,8 milhdes de inscritos, a autossa-
botagem tem diversas razdes. As principais
sdo fuga emocional, medo do erro, medo do
julgamento e experiéncias passadas negati-
vas, envolvendo excesso de critica. H4 ainda
a questdo da autocritica, quando a pessoa tem
uma “régua muito elevada”, ligada a falsa ideia

de perfei¢io.

“O cérebro tenta se proteger do desconforto,
que estd ligado a todas essas sensagdes ruins,
e isso abre portas para a distragdo, para a mu-
danc¢a de foco e o adiamento do que impor-
ta. Tudo a troco de um prazer instantineo.
A pessoa se sente bem por um tempo, mas
logo depois a culpa volta. E a autoestima vai
sendo corroida aos poucos. Se for um com-
portamento recorrente, certamente ird afetar

a produtividade e a satide mental.”

Ela ainda alerta que, se esses sentimentos
sdo constantes, podem também estar ligados
a transtornos de ansiedade e depressido. E a
qualquer sintoma mais recorrente, ¢ impor-

tante que a pessoa procure a ajuda profissional.

No livro “Controlled Explosions in Mental
Health” (“Explosées Controladas na Sau-
de Mental”, em tradugido livre), a psicéloga
e autora Charlie Heriot-Maitland refor¢a a
ligacdo da autossabotagem com mecanismos
evolutivos de defesa cerebrais para garantir
a sobrevivéncia. Quando esse mecanismo é
acionado de forma constante, dd lugar a um

ciclo de comportamentos que parecem prote—
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tores, como adiar ou evitar responsabilidades,
a autocritica, o perfeccionismo — o que man-
tém a pessoa estagnada ou até mesmo regre-

dindo em relagdo a um objetivo.

O QUE EXPLICA A
AUTOSSABOTAGEM?

Como muitas vezes a autossabotagem ¢é con-
tundida com preguica, ma gestdo do tempo
ou falta de motivagio, a pessoa se culpa cons-
tantemente e tem muita dificuldade de sair
desse lugar. Apesar de estar sempre ocupada
e cansada, o trabalho nio rende, a vida nio

evolui, e af entra o esgotamento.

O pequeno passo
ajuda o cérebro a sair
do modo de defesa
e partir para o modo
construcao.

Para sair desse ciclo de culpa, julgamen-
to e autocobranca excessiva, é importante
conhecer a causa — ou melhor, as causas da
autossabotagem. Elas estdo ligadas a fatores
biolégicos: além dos mecanismos de defesa,

pesquisas indicam que algumas pessoas tém

mais propensdo que outras, devido a carac-
teristicas de suas amigdalas cerebrais. E ha
ainda os sintomas emocionais ligados a expe-
riéncias passadas. Seja na infincia ou no am-
biente profissional, situa¢des que envolveram
criticas severas e prazos abusivos podem ati-
var o sistema de defesa cerebral em qualquer

situagdo que envolva avaliagio e feedbacks.

O medo do fracasso é outro fator que leva a
autossabotagem. Ligado a ideia de perfeccio-
nismo, a inseguranc¢a e a ansiedade, a pessoa
nio consegue sair do lugar, pois a cabega nio
estd no momento presente, s enxerga o ce-
ndrio futuro e, geralmente, ele é negativo.

Ou seja, o siléncio, por vezes menosprezado
na comunicagio contemporinea, ¢ um grande
gesto de sabedoria. Ndo se sentir obrigado a
responder de forma imediata ou ter que opi-
nar sobre o que mal se sabe é o que separa

informag¢do de conhecimento.

COMPREENDER PARA
AVANGAR

Maria Fernanda Caliane orienta que a primeira
medida é parar de se culpar, ja que mais pressdo
pode piorar a situagdo. O préximo passo é des-
mascarar o que te trava — nomear os medos faz
com que eles percam for¢a e uma forma sim-
ples e muito eficiente de fazer isso ¢ escrevé-los
no papel. “Sé de escrever e depois ler, a pessoa

entende que é um medo exagerado.”

Na sequéncia, a psiquiatra recomenda o de-

senvolvimento de um planejamento come-



¢ando por uma agio simples, com o que estd
ao seu alcance. Um exemplo é reservar uma
hora do dia para desenvolver determinada
tarefa, longe de distragdes e do celular. Pode
parecer pouco tempo, mas todo mundo conse-

gue se concentrar por uma hora.

Essa é uma forma de olhar para a meta pen-
sando no agora e ndo no fim da estrada, o que
causa ansiedade. “Se pensarmos sé 14 na fren-
te, a sensac¢do de que vai demorar muito para

chegarmos gera um sentimento ruim. O im-

2a: Cottombro/ Pexe

portante é pensar no hoje, no que dé para ser
feito agora, no 14 na frente — se eu der esse
passo eu to feliz. Focar no processo ao invés
de focar no resultado ajuda a caminhar e a

superar esse desconforto inicial.”

Esse método leva a algo muito mais grandio-
so: reconhecer a forca dos pequenos passos. E
essa atitude que estimula a continuar cami-
nhando e ajuda o cérebro a sair do modo de

defesa e partir para o modo construgio.

COMPORTAMENTO
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PENSAR SEM FRONTEIRAS

Remuneracao como instrumento
estrategico na contratacao de
altos executivos




Contratar um alto executivo envolve um pro-
cesso complexo, que inclui conexdo cultural,
visdo de negdcio, lideranga e, claro, a remu-
nerag¢do — que ¢é algo que vai muito além dos
numeros. Para falar sobre esse assunto, em
especial sobre o universo da remuneragio dos
executivos de alto escaldo, convidamos a ex-

pert no assunto Reet Bhambhani, diretora de
Operagdes da EMA Partners India.

Poderia nos explicar por que a remuneragao
é um instrumento cada vez mais estratégico

para as empresas?

A remuneragio sempre foi uma troca. O que
mudou foi o que estd sendo trocado. Antes,
era tempo e conhecimento especializado por
dinheiro. Agora, é risco por potencial de ga-
nho. Essa mudanga ¢ o que torna a remune-

racdo um instrumento estratégico.

A remuneracao sempre
foluma troca. O que
mudou foi o que esta

sendo trocado.

Os lideres de hoje estio navegando por man-
datos de transformacdo, disrup¢io digital,
pressdo regulatéria e incerteza geopolitica. Se
vocé estd pedindo a um executivo que assuma
esse tipo de risco, a estrutura de remuneragio
precisa refletir isso. Quando vocé introduz

opg¢des de agdes para funciondrios (ESOPs),

unidades de a¢des restritas (RSUs), incentivos
vinculados a saida, direitos de co-investimen-
to, vocé nio estd mais fazendo uma oferta de
remuneracio; vocé estd literalmente estrutu-
rando um acordo. Vocé estd pedindo ao exe-
cutivo que tenha participa¢do no sucesso da
empresa, da mesma forma que um investidor.
Outra coisa que mudou é que as estruturas
padronizadas baseadas em niveis hierdrquicos
ndo funcionam mais. Cada situagio é diferen-
te. A remuneragio precisa seguir a estratégia,

nao o organograma.

Assim, ela acaba fazendo quatro coisas ao
mesmo tempo: atrair, reter, alinhar e gover-
nar. A sofisticagdo reside em projetar algo
que mantenha os quatro elementos em tensio
produtiva, especifico para o estigio da empre-

sa, seu setor e para onde ela pretende chegar.

Em artigo publicado no seu perfil do Linke-
din, a senhora afirma que a remuneragio de
altos executivos deve ser cuidadosamente
estruturada para recompensar o presente
€, 20 MesSmo tempo, Promover a responsa-
bilidade para o futuro. Poderia nos explicar

melhor essa ideia?

Em termos simples: se vocé recompensa ape-
nas a execu¢io a curto prazo, terd um pensa-
mento de curto prazo. Os lideres otimizario
para o ano em que serdo avaliados, ponto fi-
nal. Ja vimos isso acontecer quando executi-
vos que atingiram suas metas anuais com ex-
celéncia deixaram a empresa estruturalmente

mais fraca.

O modelo moderno de remuneragio é uma
resposta deliberada a isso. Incentivos de curto

prazo (STIs) e bonus por desempenho lidam
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com o presente: receita, EBITDA, marcos im-
portantes. Mas isso é apenas metade da equa-
¢do, e o futuro estd ancorado em planos de
opg¢des de agdes para funciondrios (ESOPs),
unidades de ag¢des restritas (RSUs) com ves-
ting de trés a cinco anos e incentivos de lon-
go prazo (LTTs) atrelados a métricas pluria-
nuais, como o retorno total para o acionista
(TSR) ou o retorno sobre o capital empre-
gado (ROCE). O sinal é: queremos que vocé

invista no futuro, nio apenas no presente.

Fotografia: Cottombro/ Pexels.

Além disso, existem as cldusulas de recupe-
ragio (clawback), que reduzem a diferenca
entre recompensa e consequéncia. Se as de-
cisbes tomadas hoje causarem danos daqui a
dois anos, o executivo nio estard imune a isso.

Isso é relativamente novo, mas é importante.

No meu artigo, fiz uma analogia com a re-
fei¢do, comparando o aperitivo ao digestivo,

e nada é por acaso. E assim que funciona

quando bem feito. Cada elemento desempe-



nha uma fungido especifica e, juntos, criam
uma estrutura que recompensa o presente, ao
mesmo tempo que responsabiliza 0 executivo

pelo futuro.

Quando a remuneracao
vinculada ao ESG e
feita com intencao,

ela se mostra bastante

poderosa.

Além de atrelar a remuneragio aos resulta-
dos financeiros, as empresas estio atrelando
outros incentivos/bonus a metas de impac-
to social, ambiental e metas de equidade.
Quais os beneficios que essa estratégia gera

para o alto executivo e para a empresa?

Quero ser honesta, ndo idealista. Hd alguns
anos, a remunerag¢io vinculada a critérios ESG
era em grande parte simbdlica; uma pequena

porcentagem atrelada a métricas de Diversi-

dade, Equidade e Inclusio (DEI) ou metas de
sustentabilidade, marcadas como cumpridas
em uma apresenta¢do para o conselho. Em

algumas empresas, essa ainda ¢é a realidade.

Mas quando é feita com intengio, ela se mos-

tra bastante poderosa, para ambos os lados.

Para o executivo, legitima uma defini¢do mais
ampla de seu papel. Diz: seu trabalho néo é
apenas atingir as metas de lucros e perdas, mas
vocé é responsdvel por conduzir como esta or-
ganizagio se apresenta ao mundo. A lideranga
no nivel mais alto sempre carregou uma res-
ponsabilidade de 360 graus: com os acionis-
tas, sim, mas também para com os funciond-
rios, clientes, comunidades e, cada vez mais,
com o planeta. A remuneragio vinculada a
critérios ESG torna essa responsabilidade ex-
plicita e pessoal. Para lideres que pensam em
legado, isso importa. Também atrai um certo
tipo de lider, aquele que pensa em sistemas,

ndo apenas em resultados trimestrais.

Para a empresa, o beneficio é mais estrutural.
Construir uma organizagio responsével pre-
cisa estar integrado a cultura e isso deve ser

impulsionado de cima para baixo.

PENSAR SEM FRONTEIRAS



DESACELERE

Felicidade como
estrategia de vida

*Por Benedito Nunes

Vivemos em um mundo que muitas vezes associa sucesso a sacrificio, sofrimento e es-
forco extremo. Mas estudos nas principais universidades do planeta demonstram que a

verdadeira exceléncia vem de um lugar de alegria, propésito e bem-estar.

Nio ¢ dificil compreender essa maxima, a partir da apreciagio de uma das defini¢des
de felicidade: “Nao é apenas sorrir o tempo todo, mas vivenciar um estado de contenta-
mento, significado e energia positiva.” Estudos da psicologia positiva mostram que pes-
soas felizes sdo mais criativas, resilientes e produtivas. Além disso, tém mais coragem
para assumir riscos e sair da zona de conforto.

E o que pensa, por exemplo, Richard Branson, fundador da Virgin, que credita seu
sucesso a uma cultura de diversdo e paixdo no trabalho. Mas, experiéncias do cotidiano
comum também corroboram essa afirmagio, quando vemos que mies que equilibram

familia e carreira com alegria criam filhos e legados inspiradores.

O professor Richard Davidson, da Universidade Wisconsin, admite que felicidade é
uma competéncia e, portanto, pode ser aprendida, “ndo fundamentalmente diferente
do que tocar violdo ou praticar um esporte: quanto mais vocé pratica, melhor vocé faz.”
Isso traz para nds protagonismo e responsabilidade, ou seja, estd em nossas mios e nio
nas coisas ou em outras pessoas, a capacidade de alcancar estados de felicidade (o que
nio significa auséncia de problemas, ok?). Entio, neste sentido, o que podemos fazer

para cultivar a felicidade e realizarmos coisas extraordindrias?

Agradecer é um exemplo. Pelo que vocé é grato? Escreva sobre isso. O que se propde
com a lista de gratidio, é o registro dessas experiéncias, mas a cada registro, exercer uma
reflexdo sobre elas, experimentando novamente as emogdes vividas e os aprendizados
adquiridos quando ocorreram. E o que é mais poderoso: entender que se eu tenho algo
a agradecer é porque alcancei algum objetivo ou fui contemplado com alguma atengio.

Alinhar suas agbes a um objetivo maior, a um propdésito, é outra a¢do benéfica. Nio



passe pela vida sem pensar em um legado. Como vocé gostaria de ser lembrado pelas

pessoas? Isso pode ser inspirador e ajudar na constru¢do de um mundo melhor.

Investir tempo em relacionamentos significativos também é essencial. O recente Re-
1% g
latério Mundial de Felicidade, publicado pelo SDSN, corroborou as pesquisas sobre
relacionamentos e sua importincia na vida das pessoas, incluindo as conclusées da pes-
quisa mais longeva de Harvard sobre o assunto. Recentemente a OMS declarou a so-
lidio como uma epidemia global. O que mais precisamos para comecar a frequentar as
g
pragas, os churrascos dos amigos, os trabalhos voluntérios ou até mesmo as reunides de

condominio?

Nio podemos esquecer do sono, exercicios e hobbies que recarregam as energias. Néao
entre nessa onda de que sé se vive uma vez e, portanto, precisamos aproveitar ao maxi-
mo nossa vida. Na verdade, a exemplo de tantos “ditos populares”, este ¢ mais um que

nos coloca na contramio das experiéncias humanas. Portanto, curta a vida hoje, com

qualidade, incluindo boas noites de sono. Para isso devemos eliminar ou reduzir drasti-

camente os fatores estressores das nossas vidas.

Estima-se que o coragdo baterd 3 bilhdes de vezes ao longo de 85 anos. A matemadtica
¢ simples: se vocé acelerar os batimentos cardiacos pelo excesso de estresse ou ansie-
dade, vocé reduzird o seu tempo de vida, ji que em vez de ficar na média entre 60 e 90
batimentos por minuto, vocé terd uma média de 120 batimentos. Isso encurtard o seu

tempo de vida.

Penso que pessoas felizes nido esperam condi¢des perfeitas para agir. Elas encontram
alegria no caminho e, por isso, alcangam o extraordindrio. Entéo, aprecie o seu caminho
hoje e deixe de viver espremido entre a eternidade do passado e a eternidade do futuro.
Desafio vocé a escolher a felicidade como sua estratégia de vida. Uma busca constante
pela felicidade, longe da paranoia da “felicidade cosmética” ou da “felicidade instagra-
mavel”, fazendo coisas diferentes que te tornam uma “pessoa valida”. Pense assim: o que
eu posso fazer diferente, a partir de agora, para ser mais feliz, tornar o meu mundo mais

feliz e, assim, realizar coisas incriveis?"

S e n—
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*Benedito Nunes ¢ professor, pesquisa-
dor ¢ palestrante. E fundador e diretor
Executivo de Sentido do Instituto Mo-
vimento pela Felicidade e Bem-Estar.
" Ele acaba de lancar o livro “Pessoas

1 il felizes fazem coisas incriveis’.
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