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AREAS DE DESENVOLVIMENTO

. ERGONOMIA:
a. Ergonomia e Capacidade de Trabalho;
Técnicas de Controlo Corporal em Ergonomia;

Psicologia Ergonémica;
Reducdo do absentismo laboral por questdes de saude ‘

Il. DESENVOLVIMENTO DESPORTIVO E SOCIAL:
a. Promocao de estilos de vida saudaveis;
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b. Desenvolvimento desportivo:
i. INATEL;
ii. Passeios Pedestres;
iii. Golf;
iv. Classes de exercicio fisico e saude;

I1l. TEAM BUILDING-COACHING E COOPERACAO:
a. Trabalho de equipa;
b. Desenvolvimento de sinergias;
c. Formacdo e gestdao comportamental

IV. SUSTENTABILIDADE:
a. Reducdo da pegada ecoldgica empresarial;
b. Auto-suficiéncia energética;
c. Auto-suficiéncia hidrica;

V. MARKETING DE REDE E PROSPERIDADE EM COOPERAGCAO:



|l - PROPONENTE:

Jodo Manuel Ferreira Jorge
Rua de Sao Jorge n.22
2475-123 Benedita
965560536
www.dinergicfit.com
info@dinergicfit.com
joao.mf.jorge@gmail.com

Competéncias:
e Mestrado em Exercicio e Satde pela Faculdade de Motricidade Humana - Area
Exercicio e Saude na vertente de Desenvolvimento Organizacional;

e Formacdo em Inteligéncia Emocional pela 6 seconds;

e Areas de Competéncia:

o Desenvolvimento, organizacdo e implementacdo (Gestdo de Projetos) de
Programas de Promogao de Satide em Contexto Empresarial com o intuito de
melhorar a qualidade de vida dos quadros empresariais pela implementacao

de estilos de vida sauddveis e estratégias e metodologias de lidar com o

stresse:
= Prescricdo do Exercicio Fisico e Saude orientado para a abordagem dos

problemas musculo-osteo-articulares relacionados com as afec¢Oes
profissionais;

= Desenvolvimento e organizacdo de actividades e programas
desportivos de lazer com o intuito de promover o convivio, o espirito

de equipa e a sa convivéncia;
= Prescricdo da higiene mental e Emocional (Quociente Emocional) no

Comportamento Organizacional:

e Emocodes (literacia emocional);

e Motivacao;

e Satisfagdo com o trabalho;

e Ligacdo pessoa-organizagao;

e Stresse Ocupacional;

e Comportamento de cidadania organizacional;
e Gestdo de Conflitos;

e Cultura organizacional;

e Produtividade.


http://www.dinergicfit.com/
mailto:info@dinergicfit.com
mailto:joao.mf.jorge@gmail.com

Il - INTRODUCAO

1 - CONSIDERAGOES GERAIS

Estamos atualmente a enfrentar mudancas na vida laboral que espelham uma economia
global. As alteracdes na redistribuicdo do emprego e nas estruturas demograficas bem como a
introducdo de novas tecnologias e a actual crise financeira global, representam um profundo
impacto na seguranca e saude dos trabalhadores no mundo inteiro. Estas mudangas criam
novos desafios nas prdticas de saude ocupacional que implicam uma nova gestao dos riscos e

da seguranca bem como a nivel da saude relacionada com o trabalho e a necessidade de
promover essa mesma saude assumindo uma atitude preventiva e profilatica. A ICOH

(International Comissionon Occupational Health), tem vindo a juntar esforcos com outras
organizagdes internacionais tais como a ILO (International Labor Organization) e a WHO (World
Health Organization), no sentido de implementarem estratégias substanciadas em planos de
accao globais relativamente a promocdo da saude nos locais de trabalho. Obviamente que as
associacBes portuguesas de saude, higiene e seguranga no trabalho ndo sdo alheias a estes
esforcos. Tanto as entidades empregadoras como as organizacdes em geral evoluem no
sentido de praticas mais saudaveis, embora seja um processo lento. A promoc¢ao da saude no

local de trabalho ndo sé garante uma forga de trabalho mais saudavel como também se traduz
numa maior produtividade e diminui¢ao dos custos de saude.



2 - PREVALENCIA DE PPSLT NO MUNDO:

North America

Latin America

Africal Australia v )
Middle East

Figura 2: Prevaléncia global dos Programas de Promogdo da Saude. Fonte: Buck Consultants, 2009

RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL:
Upping the Ante on Wellness

Employers Show Increased Commitment to Wellness Despite Hard Economic Times

Wellness programs are no longer a “soft" initiative for organizations around the globe as employers worldwide are
increasingly recognizing the bottom line value of employees’ health and overall well g to their

Sponsors who measure their wellness
results are more likely to increase their

commitment to wellness programs
during economic downturn:
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Buck's fifth annual global weliness survey*
analyzed responses from:

1,300 organizatonsin
45 countries covering
17 million employees
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A Xerox Company buckconsultants

Programas de Saude e bem-estar deixaram de ser uma questdo “uperficial” para as
empresas no mundo a medida que as entidades empregadoras reconhecem o valor da
salide dos seus empregados e também o seu bem-estar geral como ponto de partida da
organizacdo. Segundo o ultimo relatério da empresa Buck Consultants, uma empresa Xerox
(NYSE: XRX), as entidades empregadoras citam o seu empenho e o compromisso na
promocdo da saude e bem-estar geral enquanto estratégia de negdcio e manifestam o
desejo acrescido para expandir as iniciativas de promogdo da saude.




RESPONSABILIDADE & APOIO SOCIAL - ALTERNATIVAS AOS AUMENTOS SALARIAIS:

Investir nas pessoas =
investir na organizacao.

Fatores decisivos na procura de um novo emprego em Portugal.

Salario 58

Seguranga do emprega 59

Condigdes de seguranga e salde no
trabalho

Horas de trabalho 13

Sondagem de opinido pan-europeia sobre saude e seguranga no trabalho — junho de 2009

Se tivesse de decidir se aceitaria um novo emprego, quais os dois aspectos que mais influenciariam
a sua decisdo (maximo 2 respostas).

European Agency for Safety and Health at Work
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A linha de rodapé mostra a ordem de avaliagdo das condigdes de trabaho seguro e saudével entre 4 Tactores,
incluindo saldtio, estabilidade de trabalho e hotérios de trabalho:

2 2 3 1 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4

Se tivesse de decidir se aceitaria um novo emprego, quais os dois aspetos que mais influenciariam a
sua decisdo (maximo 2 respostas).
Saldrio; Estabilidade de trabalho; horarios de trabalho

Trabalho como causa de doenga — Portugal.
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Em grande medida 3

Em certa medida 42

N#&o necessariamente 13

Certamente que ndo g

De uma forma geral, em que medida considera que um estado de saude débil é causado pelos
empregos que as pessoas tém?

Trabalho como causa de doenga — Portugal.

. . Nédo necessariamente /

Em grande medida / Em certa medida Certamente que nio
Total T & 72 21
Mascuino “ 70 2
Feminino ] “ now
18-34 anos = 79 8
35.54 anos ] = 72 21
5+ anos ———] = & 2
Ensino concluido aos 13 anos ou mais cedo “ 34 65 23
Ensino concluido aos 16 a 19 anos “ 45 73 2
Ensino concluido aos 20 anos ou mais tarde “ 47 8 18
Activa o i ® »
Nioaciva = & 2

De uma forma geral, em que medida considera que um estado de saude débil é causado pelos
empregos que as pessoas tém?

Trabalho como causa de doenga — EU27
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De uma forma geral, em que medida considera que um estado de saude débil é causado pelos
empregos que as pessoas tém?
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Evolugdo de riscos de seguranga e saude - Portugal



Melhorou bastante g

Melharou 47

Piorou 25

Piorou bastants 13

Pensa que durante os ultimos 5 anos, a satide e a seguranga no trabalho em Portugal...?

Impacto da crise econémica - Portugal

Em grande medida 32

Em certa medida 43

MN&o necessarnamente 14

Certamente que nao 7

Na sua expectativa, as condigdes de segurangca e saude no trabalho em Portugal podem vir a
deteriorar-se, ou ndo, por causa da crise econémica:

Nivel de informagao — Portugal.

Muito bem informado 16

Infarmado 45

Pouco infarmada 29

Mada informado 9

Tendo em conta os riscos de seguranca e saude no local de trabalho, considera que esta?

Sondagem Pan-Europeia sobre salde e seguranga no trabalho — Resultados representativos aos 27
estados-membros da Unido Europeia — Pacote incluindo os resultados relativos aos estados
membros EU27 e a Portugal.

European Agency for Safety and Health at Work.



11l - PRINCIPAIS OBJETIVOS DA IMPLEMENTAGCAO DE
UM PPSLT:

AFRICA ASIA AUSTRALIA  CANADA EUROPA  AMERICA  ESTADOS

LATINA UNIDOS

Melhorar a produtividade /

presenteismo 1 2 1 1 1 1 2
Reduzir o absentismo 2 3 2 2 & 3 3
Melhorar o moral da forca de

trabalho (envolvimento) 4 1 3 4 2 4 4
Manter a capacidade de

trabalho 3 6 6 7 4 2 6
Valores e misséo

organizacional 5 4 8 6 6 6 5
Atrair e reter empregados 6 7 4 5 5 7 7
Melhorar a seguranca do

trabalho 7 5 > 8 ¢ 5 6
Reduzir os custos com seguros

e cuidados de saltde 9 9 1 3 LL 11 1
Promover a imagem da

empresa (branding) 8 8 6 9 8 9 9
Cumprir com a

responsabilidade  social  / 10 10 8 10 9 8 10
comunidade

Conformidade com a legislacéo 11 11 10 11 10 10 11
Complementar o0s servigos e 12 12 12 12 12 12 12

saude estatais.

Figura 2: os principais objectivos que estdo por detrds das iniciativas de wellness: fonte: Buck Consultants, 2009

Nos EUA o principal objectivo esta relacionado com a reducdo dos custos de saude

enquanto na Europa relaciona-se com a produtividade, melhorar o moral dos funcionarios e
reduzir o absentismo. A diferenca dos EUA para a Europa esta relacionada com o Sistema de
Saude. Enquanto nos EUA as entidades empregadoras tém-se preocupado e ocupado da saude
dos seus empregados desde ha longa data, na Europa isso tem sido um taboo, na medida em
qgue a saude é entendida como uma responsabilidade pessoal que ndo diz respeito com a
Empresa/Gest3o. Tratam-se de diferencas culturais no entanto devem-se fundamentalmente a
diferentes sistemas de saude. Nos EUA, as entidades empregadoras sentem o impacto direto
dos custos da saude dos seus empregados enquanto na maioria dos paises Europeus, o estado
assume o fardo dos custos da saude. Esta diferenca estd na base da elevada prevaléncia de
programas de promocdo da saude nos EUA (Buck Vonsultants, 2009), ao contrédrio da Europa.
Porém o cendrio estd a mudar na Europa. A lei de Bases da Saude (Lei n.2 48/90, de 24 de
Agosto) preveja nos seus principios gerais (Base I), determina no seu ponto 2 - O Estado
promove e garante o acesso de todos os cidaddos aos cuidados de saude nos limites dos
recursos humanos, técnicos e financeiros disponiveis. De fato, actualmente os limites destes

recursos humanos, técnicos e financeiros sofreu uma profunda reducdo face a actual
conjuntura sdcio-econdmica adversa. Como tal, “a promoc¢do e a defesa da saude publica”
(ponto 3), fica comprometida afastando-se dos objectivos explicitos na Politica de salde (Base
I1), na alinea b) do ponto 1 — “é objectivo fundamental obter a igualdade dos cidaddos no
acesso aos cuidados de saude, seja qual for a sua condicdo econdmica e onde quer que vivam,

bem como garantir a equidade na distribuicio de recursos e na utilizagdo de servicos”. De



fato, os cortes salariais e o aumento dos custos dos servicos e cuidados de saulde,
comprometem esta equidade e desprotegem aqueles que vivem de rendimentos mais baixos.
Como tal, terdo que ser as empresas a investir mais na promocao da saude dos seus
operacionais de forma a salvaguardar esta alteracdo do acesso a saude que. Ou seja, a saude
deixa de ser da inteira responsabilidade do trabalhador mas deve ser cada vez mais partilhada
por ambos, a empresa e o individuo porque ambos beneficiam com esta parceria. Os
programas de actividade fisica revestem-se da maior importancia na medida em que reduzem
a curto e médio prazo a prevaléncia das principais doencas que afetam os trabalhadores.

AMERICA ESTADOS

AFRICA ASIA AUSTRALIA CANADA EUROPA LATINA UNIDOS
Stresse 1 1 1 1 1 3 5
Atividade Fisica / exercicio 4 2 2 4 2 1 1
Nutrig&o (habitos alimentares 10 3 4 5 6 2 2
Questdes de vida / profissdo 3 6 3 2 3 11 9
corciacas,diabetesy 8 7 5 8 19 6 3
Presséo arterial elevada 9 5 7 10 11 4 4
Colesterol elevado 13 4 8 9 13 5 7
Seguranca no trabalho 6 8 6 6 5 8 11
Depressao 5 11 10 3 7 13 10
Habitos tabagicos 12 14 12 11 4 10 8
é;nbtgﬁ]r:)te psicossocial  no 10 10 13 7 8 9 15
Obesidade 15 12 9 15 14 7 6
Segurancga pessoal 6 9 14 12 9 15 13
Sono/repouso/recuperacgéo 17 13 11 13 12 12 14
Maternidade e salide neonatal 18 17 16 16 15 14 12
Abuso de substancias 14 18 15 14 16 18 16
(I?_|(Jlt\s/r)19as infeto-contagiosas 2 16 17 18 18 17 17
Higiene Publica (Saneamento) 16 15 18 17 17 16 18

Figura 3: Questdes de saude que condicionam as estratégias de wellness. (Fonte: Buck Consultants, 2009).



The global survey showed that a large portion of employers, from 33% to 47% depending ¢
the objective, do not know the impact of their health promotion initiatives on the organizatior
strategic objectives (see Figure I-4). Only 22% of surveyed organizations report measurii
financial outcomes of their health promotion programs.

W 5 =Major Irpact 4 3 2 1 =Mo Irmpact EI?;\I‘E
Irnproved onga nization imege 2% 16% 5% &% Sd%
Irnproved workfonee mora kefengageme nt 25% 155 (= S
Irmproved overall employes health 22% 19% T% 4% 3%
Increased use of preventive exams or bensfits % 16% 8% (55 b oY
Irrpraved worker poductivity feduced presemesism 16% 17T% T% 4% 450
Feduced population health risks 18% 19% P B 40845
Reduced errployes absences due o sickness or disability 18% 18% % 5% 4%
Enhanced attraction and retertion 18 1% T% T 40850
Irproved workplace safety 16% 17% ¥ T 43%
Extemal recognition (awardls, "best places to work! lists) 14% 1% 5% 15% AT
Reduced healthoa e or insurance premiumcoosts 1 4 16&5% 1% D% 425

Figure I-4 Impact of wellness initiatives on organizations.
Source: Buck Conzultantz, 2009

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (AESST), define a Promocgao
da Saude em Local de Trabalho (PSLT) da seguinte forma:

O processo que resulta do esfor¢o conjunto de empregadores, trabalhadores e
sociedade em geral, para melhorar a saide e o bem-estar das pessoas no trabalho. A
PSLT pode ser conseguida através de uma combinacdo de estratégias que visem:

e Melhorar a organizagdo do trabalho e o ambiente de trabalho;

e  Promover a participac¢do activa dos trabalhadores em todo o processo de PLST;

e  Permitir escolhas saudaveis e encorajar o desenvolvimento pessoal.

A PSLT nao significa simplesmente o cumprimento da legislacdo que regula a saude e
seguranca, implicando também o envolvimento activo dos empregadores em prol da melhoria
da saude e bem-estar globais dos trabalhadores. Neste processo, é essencial envolver os
trabalhadores e ter em conta as suas necessidades e os seus pontos de vista quanto a forma
como o trabalho e o local de trabalho devem ser organizados.

A promocgdo da saude no local de trabalho, ao proporcionar aos trabalhadores bem-
estar e saude acrescidos, tem muitas consequéncias positivas, tais como:
e A diminuicdo da rotatividade e do absentismo;
e O reforco da motivagdo e o aumento da produtividade;
e Além de que contribui para transmitir uma melhor imagem do empregador enquanto

organizagdo positiva e que se preocupa com o bem-estar do seu pessoal.

“Empregador que se preocupa com o bem-estar do seu pessoal”



A promocdo da saude no local de trabalho visa, geralmente, diferentes aspetos e, na

pratica, esta muitas vezes intimamente relacionada com a avaliagdo de riscos. Alguns dos
aspectos da promocdo da saude no local de trabalho sdo:

Participagdo dos trabalhadores no processo de melhoria da organizagcao do trabalho
Envolvimento activo e consulta dos trabalhadores na melhoria do seu ambiente de trabalho.

Todas as medidas destinadas a melhorar o bem-estar no trabalho, por exemplo possibilidade de
horério flexivel ou outras.

4. Abordar a questdo da alimentagdo saudavel no local de trabalho, facultar informagdes sobre
alimentacgdo saudavel, bem como disponibilizar pratos saudaveis na cantina ou instalagGes para os
trabalhadores prepararem as suas préprias refeicdes.

5. Sensibilizagdo para os efeitos nocivos do tabaco, incluindo a oferta de participagdo gratuita em
programas de cessagao tabagica e a instauracdo da proibicdo de fumar nas instalagdes da empresa

6. Vigilancia da saude, através da oferta de exames médicos, como controlo da pressdo arterial e dos
niveis de colesterol.

ergoFITO:

7. STRESSE: Promogao da saude mental, através da oferta de cursos para gestores sobre
formas de lidar com o stresse e a tensdo mental no seio das respetivas equipas, bem
como da possibilidade de (trabalho a nivel de coaching pessoal e altera¢do da percecdo
das unidades de mudanca de vida — treino mental);

8. EXERCICIOS E ATIVIDADES FiSICAS: através da disponibilizagdo de aulas de desporto, do
incentivo da actividade fisica, da promocdo de uma cultura ativa e saudavel no local de

trabalho;

Um dos pioneiros na implanta¢dao de programas de promogdo de saude e qualidade de
vida, reconhecido internacionalmente, Robert Karch, professor e diretor do National Center
for Health and Fitness da American University, em Washington (D.C), participou no mestrado
em Exercicio e Saude na Faculdade de Motricidade Humana no ano 2000, palestrando sobre o
tema "Promogdo de Saude e Qualidade de Vida". Enquanto fundador e presidente do
International Institute for Health Promotion, IIHP, Robert Karch implantou programas de

saude em grandes multinacionais, na Casa Branca e nas For¢as Armadas dos EUA.

Embora a minha formacdo académica me tenha colocado em contacto com alguns dos
maiores técnicos mundiais nesta area (ex: Robert karsh e Wolf Kirsten), desenvolvi uma
abordagem inovadora a qual apelidei “ergoFITO. O programa ergofit© propde uma
abordagem da mente-emocdes-corpo numa unidade integrada. De entre as op¢des propostas,

o programa ergoFITO centra-se fundamentalmente no ambito da promocdo da saude mental-

emocional e no exercicio e actividades fisica. Trata-se de um programa que se enquadra e

articula muito bem com todo o tipo de estratégias e opcbes ja implementadas dentro das
empresas por outros profissionais de outras areas, nomeadamente psicdlogos, socidlogos
engenheiros do ambiente entre outros (Departamento de Recursos Humanos).



Robert Karch afirma que os Programas de promocdo de saude e qualidade de vida

(PPSLT), vém sendo cada vez mais adotados pelas organiza¢des, mobilizando os profissionais
de recursos humanos, para:

e Tornar o ambiente de trabalho mais produtivo e saudavel.

e No ambiente atual de alta competigdo, uma ma gestdo da salde conduz a uma elevagdo taxa do
absenteismo e baixa produtividade;

e Enfatiza os programas de qualidade de vida - Sdo empresas orgulhosas de seus programas de

saude, que fazem campanhas informativas intensas para estimular os seus funciondrios a participar
no processo de tornar o ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.
e Apoia uma politica vigorosa de encorajamento para que o individuo assuma a responsabilidade

sobre sua prépria satdde para agir positivamente sobre ela. E uma responsabilidade das mais

importantes.

e A capacidade de trabalho é mediada pelo estado de saude fisico, mental e emocional. Se ndo
dispuser de funcionarios sauddveis na empresa, esta ndo podera competir. Funcionarios em boa
forma fisica e mental (recursos humanos e capital humano), sdo fatores dos mais importantes hoje
em qualquer tipo de negdcio. A competicdo esta cada vez maisintensa, e contar com uma forga de
trabalho saudavel é absolutamente essencial.

e Robert Karch liderou vdrios estudos sobre o custo-beneficio de programas de saude. Alguns

demonstram um retorno de 20% sobre o investimento, ou seja, cada USS 1 aplicado ha um retorno
de USS 1.20, e outros proporcionam retorno altissimo, na razdo de 1 para 10 (EUA).
e Implantar um programa de salde bem estruturado, operacionalizado e corretamente avaliado sera
efetivamente vantajoso.
e O impacto positivo dos PPSLT: Programas de promog¢do de saude bem-sucedidos tém sido muito
importantes para:
o Atrair e reter funcionarios;
o Tém sido excelentes para aumentar a produtividade;
o Parareduzir o absenteismo;
o Para reduzir as despesas com beneficios que as empresas pagam aos seus funcionarios
(como diminuicdo do seguro-saude, por exemplo);
o Também tém sido importantes para o moral dos funciondrios. Empresas que tém bons

programas de saude contam com colaboradores sauddveis e mais satisfeitos.

o Em todos as partes do mundo, os programas de promog¢do de saude no ambiente de
trabalho estdo em franco crescimento.



IV - Programa ergoFITO®

1 - AREAS ESTRATEGICAS DE INTERVENGAO:

Sem querer aprofundar muito, apresento de forma sucinta alguns
aspectos a considerar num PPSLT muito importantes que irdo reforcar e
melhorar bastante o actual leque de estratégias e medidas adotadas

) Agéncia Europeia para
gue procuram garantir a seguranca dos seus colaboradores. As duas a Sequrana e Saiide
areas estratégicas e/ou prioritarias de intervencdo sdo nomeadamente: no Trabalho

1. Perturbagdes Musculo-esqueléticas.
2. Riscos psicossociais — stresse;
3. Riscos do Triangulo Opressivo;

1.1 - Perturbag¢des musculo-esqueléticas:

“Agéncia Europeia para a Seguran¢a no Trabalho”

As perturbagdes musculo-esqueléticas podem afectar os musculos, as articulacdes,
os tenddes, os ligamentos, 0s 0ssos e 0s nervos. A maior parte das perturbagdes musculo-
esqueléticas relacionadas com o trabalho desenvolvem-se gradualmente e sdo causadas
pelo préprio trabalho ou pelas condi¢des de trabalho da pessoa. Podem igualmente
resultar de acidentes, como, por exemplo, fraturas e deslocamentos. Normalmente, estas
perturbagGes afectam a regido dorso-lombar, a zona cervical, os ombros e os membros
superiores; menos frequentemente afectam também os membros inferiores.

Os problemas de saude vao do desconforto e de dores fracas a situagdes clinicas
mais graves, que exigem dispensa do trabalho e mesmo tratamento médico. Em casos
mais cronicos, o tratamento e a recuperagdo sdo, muitas vezes, insatisfatorios — o
resultado pode ser a incapacidade permanente e a perda do emprego.

Muitos problemas podem ser evitados ou consideravelmente minimizados se for
cumprida a legislacdo em matéria de saude e seguranga em vigor e se forem observadas
as orientagOes em matéria de boas praticas, o que inclui a avaliagdo das tarefas laborais, a
adopcdo de medidas de prevengdo e a verificacdo de que essas medidas permanecem
eficazes.

As perturbagcdes musculo-esqueléticas constituem um problema grave. Ao
trabalhador, causam sofrimento pessoal e perda de rendimentos; a entidade patronal,
reduzem a eficiéncia da sua empresa; ao governo, aumentam os custos da seguranga
social. As perturbagdes musculo-esqueléticas constituem uma prioridade para a UE, no

ambito da sua estratégia comunitdria para a saude e a seguranca no trabalho, sendo

igualmente reconhecidas como prioridade pelos Estados-Membros da UE e pelos

parceiros sociais europeus. E neste &mbito que é apresentado o programa de actividade

fisica e desportiva de lazer com o intuito de compensar e abordar de forma profissional
estes problemas corrigindo e, mais importante, prevenindo.



Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho (European Risk
Observatory Report ISSN 18030-5946), as Desordens Musculo-Esqueléticas DMEs
(Musculoskeletal Disorders MSDs), constituem a doen¢a ocupacional mais comum na Unido
Europeia nos trabalhadores de todos os setores ocupacionais podem ser afetados. Sdo
inclusive um dos problemas em expansdo e uma das causas mais importantes de absentismo

por doenca de longo-termo. Para além dos efeitos nocivos nos trabalhadores, as DMEs podem

constituir a custos elevados as empresas e sociedade em geral.

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS), definiu as desordens relacionadas com o
trabalho como aquelas resultantes de um conjunto de factores e onde o ambiente de trabalho
e a performance ou desempenho das tarefas durante a realizacdo do trabalho contribuem
significativamente, de forma variada na sua magnitude para a doenga. O termo DMEs esta
relacionada com os problemas de satide do aparelho locomotor tais como musculos, tenddes,
esqueleto, cartilagem, sistema vascular, ligamentos e nervos. As DMEs relacionadas com o
trabalho incluem todas as desordens musculo-esqueléticas que sdo induzidas ou agravadas
pelo trabalho e as circunstancias da sua realizagao.

Estudos recentes continuam a fornecer provas substanciais que associam as DMEs tais
como desordens nas costas, pesco¢co e membros superiores como problemas significativos e
onerosos em termos de salde e estdo a aumentar o nimero de casos. Todos os anos, milhdes
de trabalhadores europeus em todos os tipos de sectores profissionais e no desempenho das
mais diversificadas tarefas e fungdes sdo afectados pelas DMEs.

Os principais grupos sdo respectivamente as dores/lesdes de costas e desordens nos
membros superiores relacionadas com o trabalho, comumente designadas por lesdes de
esforgo repetitivo LER (Repetitive Strain Injuries RSI). Os membros inferiores também podem
ser afectados. Elevacdo de objectos, posturas incorrectas e movimentos repetitivos estdo
entre as causas de alguns tipos de desordens associadas com determinadas tarefas ou
ocupacbes. O tratamento e a recuperagdo tornam-se insatisfatérios especialmente para as
causas mais croénicas. O resultado final pode ser mesmo a incapacidade e a perda do emprego.

FIGURA: PROPORGAO DE DOENGAS OCUPACIONAIS, EODS LISTA OBRIGATORIA, 2005
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1.2 - Riscos psicossociais - stresse:

“Agéncia Europeia para a Seguranga no Trabalho”

O Pacto Europeu para a Saude Mental e Bem-Estar reconhece a muta¢do das
solicitagGes e a intensificagdo das pressdes no local de trabalho e incentiva as entidades
empregadoras a implementar medidas voluntdrias suplementares para a promog¢do do
bem-estar mental. A gestao do stresse constitui ndo s6 uma obrigacdo moral e um bom
investimento para as entidades empregadoras como também um imperativo legal
estabelecido na Diretiva-Quadro 89/391/CEE, reforcado por acordos-quadro com os
parceiros sociais sobre stresse no trabalho. Uma sondagem de opinido de ambito europeu
conduzida pela EU-OSHA concluiu que mais de metade dos trabalhadores considerava o
stresse como uma situagdo comum no local de trabalho. As causas mais comuns do
stresse relacionado com o trabalho referidas foram a reorganizacdo do trabalho e a
inseguranca de emprego (indicadas por cerca de 7 em cada 10 inquiridos), acréscimo das
horas de trabalho, carga de trabalho excessiva, assédio ou intimidacdo no local de
trabalho (cerca de 6 em cada 10 inquiridos).

A mesma sondagem demonstrou que cerca de 4 em cada 10 trabalhadores
consideram que o stresse ndo é tratado de forma adequada no local de trabalho. Os
trabalhadores sofrem de stresse quando as exigéncias inerentes a fungdo excedem a sua
capacidade de lhes dar resposta. Além de problemas de saide mental, os trabalhadores
afetados por stresse prolongado podem acabar por desenvolver graves problemas de
saude fisica, como doencas cardiovasculares ou leses musculo-esqueléticas.

Factores que aumentam o nivel de stresse:

e Stresse relacionado com o trabalho — 49,50%

e Conflitos no local de trabalho — 17,50%

e Dificuldades numa gestdo equilibrada entre o trabalho e a vida familiar — 16,00%
e Falta de colaboragdo entre colegas — 8,50%

e Outros problemas — 8,50%

Estudo realizado pela Hellas EAP entre 2009 e 2010 com uma amostra de 1.427 trabalhadores de 7 empresas gregas e
multinacionais que receberam os servigos PAT.



1.3 - Riscos inerentes ao Tridngulo Opressivo {crene Negativas)

“Treino de Gestao da Qualidade Interna”

E suficientemente perturbador que as crengas negativas possam ser um reflexo da
realidade, mas o que na verdade é ainda mais perturbador é o facto de que elas ajudam a criar
essa realidade. As crencgas estabelecem os limites daquilo que conseguimos alcancar. Se
acreditarmos que conseguimos, ou se acreditamos que ndo conseguimos, é porque temos
razdo. Isto é especialmente verdade quando as crencas sao subconscientes. A maioria de nds
acredita, e os cientistas comportamentais confirmam-no, que os nossos comportamentos sao
um reflexo directo das nossas crencas, percepcoes e valores, criados a partir de experiéncias
passadas. Contudo, a dificuldade parece estar em saber como mudar as crencas antigas
“negativas”, percepcdes e valores em novos valores “positivos”.



V - OBJETIVO DO PSLT

O objectivo de um PPSLT esta relacionado com o Bem-Estar de todos os seus colaboradores:

O Bem-Estar no local de trabalho estd relacionado com todos os aspectos da vida do
trabalho, desde a qualidade e seguranga do ambiente fisico, a forma como os trabalhadores se
sentem relativamente ao seu trabalho, o eu ambiente de trabalho, o clima no local de trabalho
e a organizacdao do trabalho. O bem-estar dos trabalhadores é um fator chave para se
determinar a eficacia de uma empresa a longo prazo. Muitos estudos mostram uma relagdo
direta entre os niveis de produtividade e o bem-estar e saude gerais da forca de trabalho.

Uma outra definicdo de bem-estar no trabalho (BET) centra-se bastante naquilo que o
empregado consegue alcangar quando apoiado pela organizacdo, quando esta promove um
ambiente e um estado de contentamento que permite aos colaboradores florescer e alcangar
o seu potencial para o beneficio préprio e da organizacao.

Algumas definicdes oriundas da Unido Europeia (European Conditions Observatory),
incorporam a produtividade: O bem-estar no trabalho significa um trabalho seguro, saudavel e
produtivo numa organizacao bem orientada por trabalhadores competentes e comunidades de
trabalho que véem o seu trabalho como significativo e recompensado, sendo o seu trabalho
um fator que apoia a gestao da sua vida.

O PPSLT ergoFITO propde conciliar duas estratégias de forma a alcangar os maiores
resultados, a prdatica do exercicio fisico e as estratégias de reducdo do stresse e Treino do
Motor Visual de forma a potenciar a “lei da atra¢do” e melhorar os resultados empresariais.

PPSLT ergoFITO®©
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Legenda: Treino da Gestdo da Qualidade Interna TGQI = IQM - Inner Quality Management — A premissa bdsica
do 1QM relaciona-se com o processo de aprendizagem da promogdo e manutengdo de um ambiente de
coeréncia interna através da gestdo fisica eutdnica, mental e emocional. Ou seja, investe-se num processo de



sincronizagdo entre o coragdo e o cérebro e desta sinergia manifesta-se um maior potencial emocional,
intelectual e intuitivo.
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coragdo e o cérebro e desta sinergia manifesta-se um maior potencial emocional, intelectual e intuitivo.

QCC: Quociente Corporal Cinestésico; QE: Quociente Emocional; QM: Quociente Mental.

A.Fis — Atividade Fisica; Form — Formagdo; A-Des. — Auto-Desenvolvimento; C&T-B — Coaching & Team-Building.
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PROGRAMA DE MELHORIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL (PMCO) e o BEM-ESTAR NO
TRABALHO (BET)

Embora diferentes organizacbes tenham diferentes tipos de energia, basicamente
podem ser considerados 4 tipos principais, resultantes do modo como se conciliam a qualidade
e a intensidade:

e A INTENSIDADE: refere-se a forca da energia organizacional. Estd associada ao grau de
actividade, a quantidade de interac¢des, ao grau de alerta e ao nivel de entusiasmo
vivido pelos membros organizacionais. Numa organizacdo com baixa intensidade
energética, tenderdo a ser encontrados sintomas como o desinteresse, a apatia, o
cansago e o cinismo — S3o sem duvida os sintomas predominantes que imperam nas
escolas —Burnout.

e A QUALIDADE DA ENERGIA ORGANIZACIONAL: pode ser positiva ou negativa. Exemplos de
energia positiva sdo a satisfacdo, o entusiasmo e a alegria. A energia negativa
encontra-se nos sentimentos de medo, de frustracdo e de desconfianca.

TIPOS DE ENERGIA NAS ORGANIZACGES
Adaptado de Diario de Noticias Economia por JORGE, Jodo (2006)
Sexta Feira | 10 de Margo de 2008
CUNHA, Miguel Pina (2006);

Director de MBA da Universidade Nova de Lisboa
“Entre a Agressividade e a Resignagdo”
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PiLULA DO SUCESSO

Energia da organizacdo
ZONAS TIPO DE ENERGIA ORGANIZACIONAL

ZONA DA ZONA
Alta AGRESSIVIDADE PRODUTIVA

ZONA DA ZONA DE
RESIGNACAO CONFORTO

Baixa

Intensidade / for¢a da
Energia organizacional

Negativa Positiva

Qualidade da Energia
organizacional

Conceito de Bem-Estar no trabalho (BET):

O bem-estar no trabalho é um conceito complexo que depende de factores fisico,
emocional e social, tanto dentro como fora do local de trabalho. Envolve muitos sectores
diferentes tais como a saude ocupacional, seguranca ocupacional, servicos de recursos
humanos, gestdo empresarial, gestdo de linhas de produgado, servigos de saude, inspectores do
trabalho, sindicatos laborais, etc, assumindo cada um uma motivagdo e perspectiva diferente
relativamente ao Bem-Estar no Trabalho. Cada tipo de profissdo e ambiente de trabalho
manifesta diferentes requisitos e prioridades relativamente ao que se considera o BET. O bem-
estar dos empregados é um conceito muito subjectivo e uma iniciativa que pode estar
adequada para um individuo ou grupo de individuos mas desadequada para outro(s).

Alguns investigadores, numa tentativa de definir o conceito de BET, entenderam que
esta definicdo ou condigdo deveria ser avaliada em 5 elementos ou categorias gerais:

1. BEM-ESTAR SOCIAL — relagdes interpessoais fortes e amorosas (empaticas);
2. BEM-ESTAR COMUNITARIO — quando as empresas investem nos seus empregados
gue por sua vez investem nas suas comunidades (marketing social);



3. BEM-ESTAR FINANCEIRO — as empresas ajudam os empregados a cuidar da gestao
das suas financas através do aconselhamento financeiro que contribua para uma
gestao mais equilibrada do seu vencimento;

4. BEM-ESTAR FiSICO — as empresas podem apoiar e incentivar comportamentos
sauddveis tais como fornecer comida saudavel que por sua vez contribui para
uma melhor salude e energizacdo dos seus empregados;

5. BEM-ESTAR NA CARREIRA — a empresa investe na formacgao e auto-desenvolvimento
dos seus funcionarios que desta forma melhoram a sua performance e a
gualidade da energia organizacional.

Salde e Seguranga Ocupacional (SSO): Uma abordagem positiva (local de trabalho
psicologicamente saudavel).

Equilibrio
entre

trabalho e
vida pessoal

- Seguranga )
Envol\élmento & Bem-Estar do
© Saude
empregado . Empregado

COMUNICACAO )
~\

- , Crescimento Funcionamento

Reconhecime e . .

B L Organizacional

Empregado nto e do J

empregado

Fonte: 2008 American Psychological Association. Para mais informagdo sobre o Programa de Saude Psicolédgica no Trabalho da
APA, visitar http://www.apaexcellence.org/

Organizacdao Mundial da Saude - Locais de Trabalho Saudaveis:

Um local de Trabalho Saudavel é aquele no qual os trabalhadores e gestores colaboram de
forma a promover um processo continuo de melhoria de forma a proteger e promover a
salde, seguranca e bem-estar de todos os trabalhadores e garantir a sustentabilidade do
local de trabalho considerando as seguintes necessidades: ambiente de trabalho fisico;
ambiente psicossocial (cultura empresarial); saide pessoal.


http://www.apaexcellence.org/

A - GESTAO DO STRESS: IMINIMIZAR OS RISCOS.

O stresse ocupacional é pervasivo e invasivo. J& em 1992, um Relatdrio das Nacgdes
Unidas citava o “stresse no trabalho (profissional)” como uma doenca do século XX. Segundo o
Institute HeartMath, uma andlise mais recente constatou que 75% dos Americanos
descreveram os seus empregos como stressantes, com 1 em 4 registando sofrer de elevados
niveis de stresse, “quase todos os dias”. Atualmente estimasse que 60% do absentismo laboral
deve-se ao stresse, resultando aproximadamente num milhdo de pessoas que se ausentam do
seu local de trabalho cada dia. Por outro lado, cerca de '/s dos operarios/funcionarios adultos
reconhece que o stresse no trabalho esteve na causa do seu abandono. As empresas
Americanas pagam um elevado preco pelo stresse relacionado com o trabalho. Estimativas até
1998 (faz 16 anos), mostravam claramente que o stresse relacionado com o trabalho custa
mais de 200 bilhGes de ddlares por ano em absentismo, atrasos, esgotamento (burnout) baixa
produtividade, elevada rotatividade, compensacdes financeiras e custos em seguros médicos.
Em termos analégicos, estes nimeros equivalem a 10 vezes mais o custo de todas as greves
combinadas, ou a soma do lucro total das 500 empresas mais lucrativas.

O Dr. Paul J. Rosh, Presidente do Instituto Americano do Stresse (American Institute of
Stresse), relata que 75 a 90% de todas as visitas aos servigos de saude resultam de desordens
relacionadas com o stresse.

Estes e outros resultados mostram claramente que a principal fonte de stresse nos
adultos é o seu trabalho. O problema do stresse laboral tornou-se tdo ubiquo e severo que é
actualmente descrito pela Organizacdo Internacional do Trabalho das Nag¢des Unidas
(International Labor Organization), como uma “epidemia global”, sem que nenhuma ocupagdo
OU nagao como excegao.

Limitagdes de Muitas Abordagens de Gestao do Stress:

Muitas das abordagens de reducdo do stresse tais como os pogramas de exercicio
fisico, técnicas de gestdo do tempo e programas de educagdo nutricional tém sido
implementados em muitas organiza¢des com o intuito de ajudarem as pessoas a lidar com
o stresse laboral. Embora estes programas consigam alcancgar alguns objectivos benéficos,
muitos ndo resultam nos resultados esperados e o nivel de stresse experimentado
continua a aumentar.

A proporcdo de trabalhadores que descrevem sentir-se “altamente stressados” duplicou
na década de 1985 a 1990. O que se torna alarmante em inquéritos recentes, relacionados
com este tdopico, mostram claramente uma escalada nos comportamentos hostis, exploses
emocionais, comportamentos violentos (“desk rage”), que reflectem o facto de se ter
ultrapassado um limiar de auto-controlo emocional que conduz ao conflito e situagdes de
salde alarmantes.



A principal limitacdo da maioria das abordagens de reducao do stresse actualmente
implementadas nos locais de trabalho ndo fornecem os meios e estratégias para reduzir ou
evitar o stresse no momento que acontece, afirma Doc. Childre do HeartMath Institute.

Embora os acontecimentos ou situagOes possam parecer intrinsecamente
stressantes, na verdade, é a forma como um individuo percebe (interpreta) e reage a um
evento que determina ou nao se a resposta ao stresse é activada. A principal limitagdo de
muitas das abordagens de redugdo do stresse actualmente implementadas, embora sejam
positivas e benéficas, ndo abordam e ajudam a trabalhar a causa real do stresse das
pessoas, permitindo-lhes transformar as suas percepcbes e reaccdes relativamente a

situacdes “stressantes” no exato momento em que acontecem.

Os investigadores compreenderam que qualquer esforco para libertar o potencial de
uma organiza¢do deve comecar por potenciar e dar “poder interno” ao individuo (valoriza-lo e
confiar nas suas capacidades). Quando os individuos estdo num estado de auto-gestdo interna
coerente, eles manifestam o seu potencial, permitindo a organizacdo maximizar a sua
produtividade e qualidade.

A flexibilidade e adaptabilidade ndao acontece apenas pela reaccdo rdpida a nova
informacdo. Surge e manifesta-se a partir do equilibrio mental e emocional, o desapego

relativamente a determinados resultados e enfatizar o cuidado e empatia por si e pelos outros.
Uma fisiologia flexivel significa maior resiliéncia em tempos de desafio ou tensdo. A abertura —
emocional — assegura flexibilidade interna, Doc Childre & Bruce Cryer (2000).

PROGRAMAS DE APOIO AO TRABALHADOR (Employee Assistance Programs — PAT):

Estes programas apresentam sistemas de multi-intervencdo, baseados em contextos
reais, para lidar com o stress laboral no local de trabalho. Um PAT é um método de
organizagao do trabalho eu utiliza tecnologias especificas para aumentar a eficiéncia do
trabalhador e do local de trabalho através a prevencgado, identificagao e resolu¢do de questdes
pessoais e de produtividade (EAPA Int. 2002). Os PAT sdo sistemas baseados em contextos
reais, que integram o conhecimento e as competéncias da gestdo e das ciéncias
comportamentais com o intuito de gerir com mais eficacia certos desafios organizacionais,
como:

e  STRESSE PESSOAL E LABORAL;
e  CONDICOES DE TRABALHO QUE PROVOCAM STRESS, TAIS COMO:
o Reorganizagoes;
o Fusdes;
o AquisigOes;
e  RISCOS COMPORTAMENTAIS NO AMBIENTE DE TRABALHO, TAIS COMO:
o Violéncia;
o Bullying;
o Varios tipos de assédio;



e  QUESTOES DE SAUDE MENTAL;
e  RISCOS PSICOSSOCIAIS:
o  Cultura organizacional;
o Sobrecarga de trabalho;
o Exigéncias profissionais;
o Relagdes Interpessoais no trabalho;
o Etc..

e QUESTOES PESSOAIS E FAMILIARES;
e  PRODUTIVIDADE E DESEMPENHO.

Os principais OBJECTIVOS dos PAT, ao implementar um sistema de intervencdo a varios niveis
no local de trabalho, sdo:

e  GERIR E REDUZIR OS NiVEIS DE STRESS LABORAL DE UMA FORMA EFICIENTE;

e  MINIMIZAR OS EFEITOS DOS FACTORES DE STRESSE NA SAUDE FiSICA E MENTAL;

e PROMOVER O BEM-ESTAR DO CAPITAL HUMANO;

e DIMINUIR OS RISCOS PSICOSSOCIAIS NO LOCAL DE TRABALHO;

e  PREVENIR DOENGAS FiSICAS E MENTAIS;

e  CONSTRUIR UM AMBIENTE DE TRABALHO E UMA FORGA DE TRABALHO SAUDAVEIS;

Descrigao Pratica:

Metodologia dos PAT: levantamento de necessidades:

Desenhar um modelo PAT exige a recolha de evidéncias com base em dados do local de
trabalho. O primeiro passo é avaliar e definir as necessidades do capital humano e os desafios
da organizagao através da analise dos seguintes pontos:

e QUESTIONARIOS DE LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES, DESENVOLVIDOS ESPECIFICAMENTE PARA
NECESSIDADES DE ORGANIZACOES QUE ADEREM AS NORMAS INTERNACIONAIS PAT;
e INFORMAGAO QUE A ORGANIZACAO RECOLHEU ATRAVES DE AVALIACOES:
o Avaliagdes de desempenho;
o Pesquisas internas;
o Avaliagdes psicométricas;
e  DISCUSSOES DE GRUPO (FOCUS GROUPS);
e DADOS SOBRE AUSENCIAS/BAIXAS;
e DADOS SOBRE PRODUTIVIDADE, ENTRE OUTROS;
e DADOS RECOLHIDOS PELO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS E CONVERSAS INFORMAIS COM
OS TRABALHADORES.

A fim de identificar as causas e efeitos do stress laboral, podem ser utilizados os
seguintes instrumentos e ferramentas para avaliar o nivel psicossocial e o bem-estar dos
trabalhadores utilizado os servigos PAT:



e  AVALIAR OS RISCOS PARA A SAUDE: avaliagcdo das atitudes do trabalhador em relagao a vida
e 4 saude fisica e mental actual (EXERCICIO FisicO, dieta, exames e cuidados médicos,
consumo de alcool, medicamentos, etc);

e AVALIAR O STRESS: questiondrio de avaliacdo dos sintomas de stresse;
e AVALIACAO DO RISCO COMPORTAMENTAL: avaliacdo dos riscos do comportamento do
trabalhador no local de trabalho devido a factores como:

O
O
O
O

O

O
O
O

Violéncia;
Volume de trabalho;

Problemas de comunicagao;

Inseguranga no emprego, etc.
e  AVALIACAO PSICOSSOCIAL:

Triagem;

Entradas;

Questionarios relacionados com o trabalho;
Questionarios relacionados com a familia e historico médico

Intervengao e prevengao do Stresse: 3 eixos:

Apds o levantamento das necessidades, deve ser desenvolvido e adaptado um programa
abrangente de prevencado e gestdo de stresse que dé resposta as necessidades especificas da

organizagao.

1. Prevengao:

a.

PREVENCAO PRIMARIA: foca-se na criagdo de uma cultura de trabalho saudavel,
que apoia os funciondrios e tem um papel ativo na gestdo de stress,
promovendo o bem-estar;

PREVENCAO SECUNDARIA: inclui a identificacdo precoce de riscos que podem
provocar problemas psicossociais no local de trabalho e exige medidas
adequadas para os minimizar;

PREVENCAO TERCIARIA: incide sobre os trabalhadores cujos altos niveis de stresse
tenham afectado a sua saiude mental e bem-estar (sindrome de burnout,
depressdo, ataques de panico, vicios, etc), e que necessitam de apoio de um
profissional de saude para a reabilitagio e um regresso ao trabalho bem
sucedido.

2. Servigos Diretos: para casos onde se revele necessario uma intervengao cara-a-
cara, é desenvolvido um plano de COACHING PESSOAL INDIVIDUAL para alivio dos
sintomas de stresse que inclui:

a.
b.
c.
d

e.

Abordar os problemas e os sintomas;

Definir objectivos a curto prazo;

Definir objectivos a longo prazo;

Aprender novas competéncias para aliviar os sintomas de stress (TREINO DA
GESTAO DA QUALIDADE INTERIOR TGQI - Biofeedback);

O tempo estimado para atingir os objectivos propostos foi definido.

3. ACOMPANHAMENTO E AVALIAGAO: interven¢des de acompanhamento: para
controlar a evolu¢do de cada caso e avaliar os resultados.



B - VANTAGEM DA FELICIDADE: MAXIMIZAR O POTENCIAL

Erosdo da confianca
http://www.6seconds.org/2014/03/05/erosion-trust/



http://www.6seconds.org/2014/03/05/erosion-trust/

TGAQI -Treino da Gestao da Qualidade Interna

@ - PROGRAMA DE ATIVIDADE FiSICA (Quociente Corporal Cinestésico):

Atividade Fisica: compreende qualquer movimento corporal produzido pela contraccdo
muscular que resulte num gasto energético acima do nivel de repouso. A actividade fisica tem
sido entendida como um comportamento que pode influenciar a aptid3o fisica e constitui uma
determinante da salde e da capacidade funcional (health-enhancing physical activity — HEPA)

Exercicio Fisico: € um conceito menos abrangente e é definido por movimento corporais
planeados, organizados e repetidos com o objectivo de manter ou melhorar uma ou mais
componentes da aptiddo fisica. Esta constitui o conjunto de atributos, adquiridos ou
desenvolvidos, que habilitam para a realizacdo da actividade fisica

Como um comportamento, a actividade fisica pode ser caracterizada de diversos modos:
alguns adaptaveis a diferentes tipos de populacdes (questionarios, sensores e movimento —
peddémetros e acelerdmetros -, cardio-frequencimetros, calorimetria indirecta, etc...).

Tabela: Nivel de actividade fisica de acordo com o nimero de passos
por dia, em pessoas adultas.

<500 Adulto sedentario
5 000-7.499 Adulto com éctividade
reduzida
7.500-9.999 Adulto com alguma actividade
10.000-12.499 Adulto suficientemente ativo
>12.500 Adulto muito ativo

Apesar dos pedéometros ndo permitirem uma distingdo de diferentes niveis de
intensidade, é possivel, através da contabilizagdo do niumero de passos dados
num dia, avaliar o cumprimento das recomendagdes para a pratica da
actividade fisica relacionada com a salde, uma vez que 30 minutos de
actividade fisica de intensidade moderada correspondem a uma acumulagdo
de cerca de 10.000 passos por dia. Este valor corresponde a soma de 3.000 a
4.000 passos (valor minimo de 100 passos por minuto), relativos a
acumulagdo de 30 minutos de marcha de intensidade pelo menos moderada
(marcha intencional associada a um percurso de 2,1 km em 30 minutos, ou de
1 km em 15 minutos 2 vezes num dia, ou 700 metros em 10 minutos 3 vezes
num dia), e de 6.000 a 7.000 passos associados a actividade fisica normal do
dia-a-dia (sem pratica intencional de exercicio).

Fonte: Observatdrio nacional da Atividade Fisica “Livro Verde da Atividade
Fisica”



Em sentido lato, admite-se que existe uma simultaneamente estreita e completa inter-
relacao entre hdbitos de actividade fisica, a condi¢ao psico-fisioldgica e a saude. Existe a ideia,
alias correta, que os beneficios do exercicio na salde resultam da sua regularidade, por se
tratar de respostas adaptativas do organismo, que se ddo em pequenos passos e que se
acumulam em respostas a uma sucessao de estimulos. Esta visdo continua a ser verdadeira e
justifica que se incentive a regularidade da actividade fisica. A importancia da acgao preventiva
ultrapassa de longe a ac¢do curativa.

Em termos clinicos a ac¢do preventiva do exercicio fisico é mais eficaz que a sua
componente curativa. Um estilo de vida saudavel tem indiscutivel ac¢ao preventiva sobre um
conjunto de doengas cardio-vasculares e metabdlicas, mas se ele for instituido apenas apds o
aparecimento de alguma(s) destas doencas, como sejam a obesidade, a diabetes, a
hipertensao arterial, a doenca corondria, etc, por muito exercicio que se venha a praticar,
apesar das correcgBes alimentares que se venham a operar e mesmo que se deixe de fumar,
tudo isto, s6 por si, podera ja ndo vir a ser suficiente para promover o regresso da doenca 4
normalidade. A dimensdo correta da terapéutica e da reabilitacdo deve ter em vista tratar o
doente e ndo apenas a doenca (causa). Em conclusdo, o exercicio é um componente

fundamental da terapéutica ou reabilitacdo de muitas doencgas que dele beneficiam, mas ele é
ainda muito mais importante na prevencao dessas mesmas doencas segundo Themudo Barata
(1997), “Atividade Fisica e medicina Moderna”. Em suma, dotar o individuo dos mecanismos
adaptativos necessarios a resposta adequada aos agentes que possam pOr em risco ou perigrar
a saude, constitui o objectivo principal de um programa global de melhoria da condicao fisica.
Genericamente, de acordo com esta perspectiva global, condi¢do fisica caracteriza as
potencialidades de resposta e integracdo de um individuo no ambito bio-motor, face ao seu
envolvimento bio-social. A definicdo da OMS, mais restritiva, identifica-a com a capacidade
para realizar de forma satisfatéria determinada tarefa muscular ou motora.

Levando em linha de conta as consideragGes expressas no paragrafo anterior, o conceito
de condicdo fisica pressupde a obten¢do de um estado de adaptagdo ao estimulo e uma
tolerancia a fadiga especifica dai resultante, que permita a realizagdo de determinada tarefa
estandardizada — teste, sem perda significativa de efici€ncia muscular.

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (European Risk
Observatory Report ISSN 18030-5946), as Desordens Musculo-Esqueléticas DMEs
(Musculoskeletal Disorders MSDs), constituem a doenga ocupacional mais comum na Unido
Europeia nos trabalhadores de todos os setores ocupacionais podem ser afetados. Sdo
inclusive um dos problemas em expansdo e uma das causas mais importantes de absentismo

por doenca de longo-termo. Para além dos efeitos nocivos nos trabalhadores, as DMEs podem

constituir a custos elevados as empresas e sociedade em geral.

A Organizagdo Mundial de Saude (OMS), definiu as desordens relacionadas com o
trabalho como aquelas resultantes de um conjunto de factores e onde o ambiente de trabalho
e a performance ou desempenho das tarefas durante a realizacdo do trabalho contribuem
significativamente, de forma variada na sua magnitude para a doenga. O termo DMEs esta
relacionada com os problemas de satide do aparelho locomotor tais como musculos, tenddes,
esqueleto, cartilagem, sistema vascular, ligamentos e nervos. As DMEs relacionadas com o



trabalho incluem todas as desordens musculo-esqueléticas que sdo induzidas ou agravadas
pelo trabalho e as circunstancias da sua realizagdo.

Estudos recentes continuam a fornecer provas substanciais que associam as DMEs tais
como desordens nas costas, pescoco e membros superiores como problemas significativos e
onerosos em termos de salde e estdo a aumentar o nimero de casos. Todos os anos, milhdes
de trabalhadores europeus em todos os tipos de sectores profissionais e no desempenho das
mais diversificadas tarefas e fun¢des sdo afectados pelas DMEs.

Os principais grupos sdo respectivamente as dores/lesdes de costas e desordens nos
membros superiores relacionadas com o trabalho, comumente designadas por lesdes de
esforgo repetitivo LER (Repetitive Strain Injuries RSI). Os membros inferiores também podem
ser afectados. Elevacdo de objectos, posturas incorrectas e movimentos repetitivos estdo
entre as causas de alguns tipos de desordens associadas com determinadas tarefas ou
ocupacbes. O tratamento e a recuperagdo tornam-se insatisfatérios especialmente para as
causas mais crénicas. O resultado final pode ser mesmo a incapacidade e a perda do emprego.

A CONDIGAO FiSICA E PERSPECTIVAS DE ABORDAGEM NUM PPSLT:

1. Componente morfoldgica:
a. Massa corporal:
i. Indicador:
. IMC = indice de Massa Corporal;
2. Componente musculo-esquelética — condicdo muscular:
a. Abordagem metodolégica:
i. Core;
ii. Funcional;
iii. Calisténico;
iv. Treino em circuito;
v. Fitness Ondulatério - “Wave Fitness” (Hipermetabolismo +
metabolismo + hipometabolismo);
3. Componente perceptivo-cinética — “motor fitness” — capacidades coordenativas;
Componente cardio-respiratdria — resisténcia aerdbia;
5. Componente metabdlica — metabolismo da insulina / regulacdo hormonal
(quociente de utilizacdo de substratos energéticos — quociente respiratorio).

Varios Efeitos benéficos da Atividade Fisica:

1. A nivel cardiovascular:
o NOS FACTORES DE RISCO CARDIOVASCULAR ATEROGENICOS:
=  Baixa a pressao arterial;
=  Melhora o perfil lipidico: HDL-2, Triglicéridos e LDL;
=  Melhora a sensibilidade a insulina e a diabetes;
=  Diminui o stresse;
=  Pode motivar para outros comportamentos saudaveis;
o NOS FACTORES DE RISCO TROMBOGENICOS:



=  Melhora a actividade fibrinolitica;
= Diminui a adesividade e agregacao plaquetarias;
=  Diminui o fobrinogénio;
o NA DOENCA CORONARIA:
=  Previne a sua ocorréncia por ac¢ao dos factores de risco;
=  Melhora a vascularizagao miocardica;
= Reduz a mortalidade pds-enfarte;
=  Diminui 0 VO, miocardico e aumenta o limiar da angina;
o NAHIPERTENSAO ARTERIAL:
=  Previne a sua ocorréncia;
= Tem discretos efeitos hipotensores diretos;
= Efeitos indirectos marcados (obesos e insulinodependentes);
MELHORA A FUNGAO CARDIACA (INOTROPISMO E FUNGAO DIASTOLICA);
NA PREVENCAO DAS DISRITMIAS:
=  Aumenta o limiar de fibrilagdo;
= Previne a morte subita e as disritmias;

2. Naobesidade e sobrecarga ponderal:
=  Baixa o peso (sobretudo a custa da massa gorda);
=  Promove a manutengdo ou aumento da massa muscular;
=  Acdo modeladora do apetite;
=  Aumenta o metabolismo em repouso apds a actividade;
=  Aumenta a termogénese alimentar;

3. No esqueleto:
o PREVINE A OSTEOPOROSE:
=  Aumenta a massa 0ssea;
= Qu atrasando a sua perda;
o PROMOVE A ORIENTACAO TRABECULAR O QUE AUMENTA A RESISTENCIA OSSEA.

4. No restante aparelho locomotor:
o Nos MUscuLOS:
=  Aumenta o tdnus e o consumo caldrico em repouso;
=  Aumenta a forga;
o NOS TENDOES E LIGAMENTOS:
=  Aumenta o “turnover” do colagénio;
=  Aumenta a resisténcia de tenddes e ligamentos;

5. Efeitos imunoestimulantes diversos:
o MENOR INCIDENCIA DE INFECCOES;
o MENOR INCIDENCIA DE NEOPLASIAS;

6. Atrasa certos processos de envelhecimento;
7. Efeitos psiquicos:

o  MELHORA A DEPRESSAOQ;
o MELHORA A AUTO-CONFIANGA E A AUTO-ESTIMA;



0 MELHORA A ANSIEDADE E O STRESSE;
o0  MELHORA AS CAPACIDADES COGNITIVAS;
o  EVENTUAL AUXILIO NA EVICGAO DE TOXICOMANIAS;

8. Outros...

1.1 — Treino Core:

1.2 — Treino Funcional:

1.3 — Treino Calisténico:

1.4 — Treino em Circuito & Wave Fitness:
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@ - PROGRAMA DE TREINO EMOCIONAL (Quociente Emocional)

Benéficos do TREINO DA GESTAO DA QUALIDADE INTERNA - TGQI

2.1 - Inteligéncia Emocional:

Tudo comecou, afirmam alguns, had cerca de 2.000 anos quando Platdo escreveu, “Toda
a aprendizagem possui uma base emocional”. Desde entdo, cientistas, educadores e filésofos
tém trabalhado para provar ou desaprovar a importancia das emocgdes. Infelizmente, durante
grande parte desses dois milénios, o pensamento comum era, “As emog¢des estdo no caminho
(estorvam)”. “Elas desviam-nos de tomarmos boas decisbes e de nos mantermos
concentrados”. Nas Ultimas quatro décadas, um crescente corpo de investiga¢cdo tem provado
exactamente o contrario.

Nos anos 1950 Abraham Maslow escreveu sobre a forma como as pessoas podem
alcancar as suas forcas, mental, emocional, fisica e espiritual. O seu trabalho iniciou o
movimento do “potencial humano” o qual pode ser considerado a maior celebracdo de
humanismo desde o renascimento. Nos anos 70 e 80 este movimento conduziu ao
desenvolvimento de muitas novas ciéncias da capacidade humana. Investigacdes idéneas
aconteceram com o intuito de definir tanto as emoc¢des como a inteligéncia. Um destes
investigadores foi Peter Salovey, actualmente a presidir o Departamento de Psicologia da
Universidade de Yale. Ele afirma que ao longo das ultimas décadas, as crencas tanto sobre as
emocdes como inteligéncia mudaram. Onde as emoc¢bes eram conotadas com perdicao, agora
as pessoas reconheciam-lhes um substancial valor. Existem debates sobre a origem do “QE”
(Quociente Emaocional), mas o consenso atribui o pioneirismo a Peter Salovey & John Mayer
(1990) a publicagdo do primeiro artigo cientifico sobre o assunto designado por “Emotional
Intelligence”. O artigo definia o QE como uma inteligéncia testavel em termos cientificos.

A “inteligéncia emocional é a capacidade de compreender as emogdes;
aceder e gerar emogbes bem como assistir o pensamento;, compreender as
emocées e conhecimento emocional; regular reflexivamente as emogées de forma
a promover o crescimento emocional e intelectual”.

De que forma a capacidade de compreender, aceder e regular as emocdes podera ajudar
a resolver os problemas de aprendizagem que cada vez mais preocupam os professores? Serd
que a relacdo pedagdgica ndo saird mais beneficiada se, tanto os professores como os alunos
conhecerem e dominarem a linguagem da Inteligéncia Emocional? N&o saird mais beneficiada
a percepcdo da realidade humana se soubermos falar esta linguagem? N&o sairia mais
beneficiada a formacado de professores se privilegiasse a fungdo das emocgbes, melhorando a
condugao da turma?



De um modo geral a INTELIGENCIA EMOCIONAL
compreende as seguintes competéncias intrinsecas: (Daniel Goleman)

COMPETENCIAS PESSOAIS
(Determinam a forma como
nos gerimos a nés proprios):

AUTOCONSCIENCIA
Conhecer os estados interiores
preferéncias, impulsos e recursos
(consciéncia emocional,
auto-estima e autoconfianga);

[ ]
AUTO-REGULACAO:
Saber gerir os estados interiores,
impulsos e recursos (autocontrolo,
capacidade de transmitir confianga,
ser fiel a principios, adaptabilidade
e inovagao);
(]

MOTIVAGAO:
Tendéncias emocionais que
facilitam o alcance de objectivos
empenho, iniciativa e optimismo)

COMPETENCIAS SOCIAIS
(determinam a forma como
nos relacionamos):

v

EMPATIA
Consciéncia dos sentimentos e
necessidades dos outros
(compreender e contribuir para
o desenvolvimento dos outros
dominar a diversidade);

o

APTIDAO
Capacidade para incutir respostas
desejaveis nos outros
(influéncia, comunicagao, gestéo

de conflitos, lideranga, cooperacéo
e capacidade de trabalho em equipa).

INTELIGENCIA

HEMISFERIO ESQUERDO
LADO DIREITO DO CORPO
QUOCIENTE DE INTELIGENCIA

\

QI
So6 influencia em 20%
os factores que gerem 0 Sucesso.

O QI de Alfred Binet e Lewis Terman
esté direccionado basicamente para
as duas competéncias muito especificas,
a légica matemética e a linguistica,

e deixa tudo o resto de fora.

HEMISFERIO DIREITO
LADO ESQUERDO DO CORPO
QUOCIENTE EMOCIONAL

QE
nfluencia em 80% os factores
gue geram o sucesso
Tem a ver com a intuicao face
as oportunidades, com a forma
COMmoO Se reage as Crises e aos
insucessos, com a capacidade
de relacionamento pessoal,
com a motivagao.




QUADRO DE REFERENCIAS DAS COMPETENCIAS EMOCIONAIS
(Daniel Goleman, 1998)

Eu Outros
Competéncias Pessoais Competéncias Sociais
RECONHECIMENTO RECONHECIMENTO
Auto-Consciéncia Consciéncia Social
Auto-consciéncia emocionalEmpatia
Auto-avaliagdo precisa Orientagdo do servigo
Auto-confianga Consciéncia social
REGULAGAO REGULAGAO
Auto-gestao Gestéo dos relacionamentos
Auto-controlo Desenvolvimento de outros
Digno de confianca Influéncia
Consciencioso Comunicagéo
Adaptabilidade Gestéo de conflitos
Impulso para a realizacéo Lideranca
Iniciativa Catalisador da mudanca

Criag@o de compromissos
Trabalho de equipa e
colaboracao

A Inteligéncia Emocional subdivide-se em quatro partes:

Perceber e/ou sentir emogdes;
Utilizar as emocg0es para assistir o pensamento;
Compreender as emogdes;

HwnN e

Gerir emogoes.

David Caruso escrevia, “E muito importante compreender que a inteligéncia emocional
ndo é o oposto de inteligéncia, ndo é o triunfo do coracGo sobre a cabega, é a intercep¢io de
ambos”.

Daniel Goleman desenvolveu uma investigacdo apoiada nos trabalhos de Salovey e
Mayer, bem como noutros investigadores chave e escreveu o seu livro de sucesso “Inteligéncia
Emocional”. Adicionalmente Goleman reviu as estratégias da pratica educativa no que toca a
inteligéncia emocional. Escreveu sobre dois programas escolares, Six Seconds© - Self Science e
o Programa de desenvolvimento social de New Haven. Também dialogou com muitos
investigadores e articulou as suas investigacGes sobre o que se desenvolvia em termos de
escolas e organizagoes.

Em 1977, a equipa Six-Seconds desenvolveu um quadro de referéncias tedrico-pratico
para ensinar e praticar as capacidades do QE. Esta equipa foi muito para la da definicdo
cientifica, conseguindo aplicar os valores praticos dos conceitos que mereciam ser ensinados e
aprendidos. A sua definicdo de inteligéncia emocional é, “A capacidade de criar resultados
Optimos nos nossos relacionamentos connosco e com os outros”. A Six-Seconds© também
desenvolveu um modelo que enquadra essas praticas em trés areas: “Conhece-te”, “Escolhe-
te” e “Entrega-te”, com oito capacidades especificas. A abordagem do método Six-Seconds



espelha a visdo de David Caruso: O objectivo é integrar o pensamento e o sentimento para que
se viva mais efectivamente.

Outro investigador de ponta, cujo trabalho inspirou tanto Goleman como o projecto Six-
Seconds foi Anténio Damdsio. No seu livro “O Erro de Descartes”, Damdsio estabelece o
contorno da forma como as emogdes funcionam no cérebro para criar o sentido de identidade
de uma pessoa, e guia na tomada de decisdes racionais. Ele continua a exposicdo e
argumentacdo deste tema no seu trabalho “The Feeling of What Happens”, onde afirma que a
sensacdo de estar consciente advém das emocdes.

Outros investigadores foram ainda mais longe. Candace Pert foi responsavel pela sec¢ao
de quimica do cérebro de 1982 a 1988, sendo actualmente professora da Johns Hopkins
Medical School. Esta neurobidloga escreveu “Molecules of Emotion” onde argumenta que o
“pensamento” ocorre no cérebro e no corpo. Todos os tipos de “informacdo” sdao processados
através de todo o corpo — ideias, sentimentos e até impulsos espirituais. Apesar de o cérebro
possuir a maior poténcia de processamento, na sua opinidao, ndo é necessariamente o sistema
instrutor. A afirmacdo de Candace Pert desvia-nos da noc¢do de que o cérebro “racional” é o
centro da esséncia humana. Francisco J. Varela cit. Gay Watson, Stephen Batchelor, Guy
Claxton (2000), “Psychology of Awakening”, menciona também que a “mente ndo estd na
cabeca”, refere o conceito de “mente corporizada”, “a cognicdo estd encorporizada”. Por
outras palavras, “o mundo 13 fora, e aquilo que faco para me encontrar no mundo, ndo pode
se separado”; “a mente ndo pode ser separada de todo o organismo”; “tendemos a pensar que
a mente reside no cérebro, mas na verdade o seu ambiente também inclui o resto do
organismo porque estd intimamente ligado aos musculos, sistema esquelético, o sistema
imunitario, sistema enddcrino, sistema hormonal e assim sucessivamente”. Claude Bernard
designou o “milieu intérieur”, nés ndo somos sé o cérebro, mas todo o corpo.

Se toda a aprendizagem tem uma base emocional, se as emogdes estdo vinculadas a
mente subconsciente, e se 0 nosso corpo é a nossa mente subconsciente, entdo, toda a
aprendizagem tem uma base somatica ou psicomotora. Esta base somatica que acontece por
mecanotransdugdo e inteligéncia celular é regulada pelo centro de inteligéncia cardiaco e
através de um didlogo coragao cérebro.

Enquanto uns investigadores se concentravam na definigdo das capacidades da
inteligéncia emocional, outros procuraram compreender os seus efeitos. Reuven Bar-On
interessou-se nas competéncias nao cognitivas desde os anos 1980s. Desenvolveu o teste que
mede o auto-retrato das pessoas relativamente a estas competéncias ao qual designou de EQ-
i. A definicdo de Bar-On: “inteligéncia emocional é um leque de capacidades ndo cognitivas,
competéncias e capacidades que influenciam a nossa apeténcia para o sucesso, na relagdo
com as pressdes e exigéncias ambientais”. De forma analoga ao Six-Seconds, a abordagem Bar-
On concentra-se nos resultados da aplicagdo pratica a vida real.

Bar-On explica como o seu trabalho é semelhante e diferente daquele de
Salovey/Mayer: Ambos assumem uma esquematizacdo cognitiva na tentativa de demonstrar
empiricamente que este construto ndo é a personalidade. Estdo primariamente relacionados
com um conjunto especifico de capacidades emocionais e um potencial para o
comportamento (inteligéncia emocional), enquanto Bar-On se concentra no funcionamento ou
comportamento emocional e social (comportamento de Inteligéncia emocional ou social). O
EQ-i avalia cinco areas: Intrapessoal (consciéncia); Interpessoal (relacionamentos); Gestdo do
Stress (resolucdo de problemas); Adaptabilidade (tolerdncia ao stress); e disposi¢cdo geral



(felicidade). Uma outra defini¢do util vem do Q-metrics, os criadores do EQ-Map que afirmam:
“A inteligéncia emocional é a capacidade para sentir, compreender e efectivamente aplicar o
poder e a perspicacia das emocdes como uma fonte da energia humana, informacao,
confianca, criatividade e influéncia”. Um dos pontos-chave deste modelo é a assercdo de que
possuir a capacidade ou a habilidade, ndo é suficiente para criar resultados no mundo real.

Os investigadores do Institute of HeartMath (IHM) procuraram compreender a dindmica
da regulacdo das emogBes com base na neurocardiologia, psicofisiologia das emocgdes
positivas, neurodindmica do coracdo-cérebro, nas interacgdes bioelectromagnéticas entre
individuos e cardio-neuro-imunologia.

AUTO-CONSCIENCIA AUTO-GESTAO AUTO-ORIENTAGCAO
Salovey, Mayer, Caruso Perceber Compreender Regular Gerar
Six-Seconds Conhece-te Escolhe-te Entrega-te

Interpessoal (Disposi¢do geral

— Gestdo do Stress) Adaptabilidade

Bar-On Intrapessoal

Q-Metrics Sentir Compreender Aplicar

www.EQToday.com

O MODELO “SIX-SECONDS” E A PROMOCAO DA LITERACIA EMOCIONAL

O Modelo “Conhece-te”, “Escolhe-te a ti mesmo”, “entrega-te”, transforma a
teoria do Quociente Emocional em algo pratico para a nossa vida pessoal e
profissional.

6 SECONDS
I : 1
Conhece-te Escolhe-te Entrega-te (Partilha)
Autodescoberta Procurar a felicidade Desenvolver Competéncias
Para a vida
1 T 1 T 1
Literacia Reconhecer Pensamento  Navegar Motivagdo Optimismo Aumentar objectivos
Emocional Padrdes consequencial nas intrinseca? A empatia nobres
. Mascaras reacgdes emogdes celebrar
cérebro .
triuno Reacgdes
I 1
CUSTOS BENEFICIOS
Dos padrdes dos padrdes
Inconscientes inconscientes

Submiss&o — Obediéncia
Experiéncia de Milgram

I 1
Pensamentos Sentimentos  acgdes

A Inteligéncia Emocional corresponde a capacidade para se obter resultados éptimos a
partir dos nossos relacionamentos connosco e com os outros. Com o intuito de fornecer uma



forma pratica e simples para se aprender e praticar a inteligéncia emocional, a organizacdo “6

Seconds”, desenvolveu um modelo tripartido em 1997.

Ser-se Emocionalmente Inteligente significa “Conhecermo-nos”, “Escolhermo-nos” e

“Entregarmo-nos”. O modelo “6 Seconds” foi construido com base no trabalho de Peter

Salovey e de Jack Mayer, pioneiros na definicdo do conceito de QE numa perspectiva cientifica.

Também segue a linha desenvolvida pelo modelo de Daniel Goleman (1995) no seu livro

“Inteligéncia Emocional”, o qual aprova e endossa o curriculo QE “Self Science”. O modelo QE

“6 Seconds” concebido com base nas competéncias definidas por Reuven BarOn no seu teste

de EQ-i, e na estrutura do Teste Q-Metrics, o EQ Map criado pelo Esther Orioli e pelo membro

do quadro consultivo Robert Cooper.

Os trés principais componentes do modelo 6 Seconds sdo:

3.

Conhece-te: corresponde ao aumento da auto-consciéncia. Baseia-se na
compreensdo da forma como funcionamos;

Escolhe-te: corresponde a construcdao de um perfil de auto-gestdo. Focaliza-se na
escolha consciente do tipo de pensamentos, sentimentos e acgoes.

Entrega-te: Consiste no desenvolvimento de uma orientagdo prdpria, pessoal.
Origina-se na utilizacdo da empatia e nos principios da tomada de decisdes para
aumentar a sabedoria e criar um mundo mais compassivo e saudavel.

A equipa de investigacdo “6 Seconds” identificou 8 capacidades chave, ou fundamentais

relativas a inteligéncia emocional. Estas competéncias chave estdo divididas em trés partes no

modelo. Correspondem as habilidades e comportamentos que ensinamos aos adultos e

criangas.

As 8 habilidades fundamentais do QE do modelo “6 Seconds”:

Conhece-te a ti mesmo Escolhe-te a ti Entrega-te
Desenvolver a Literacia Aplicar o pensamento Aumentar a empatia;
Emocional; consequencial;

Perseguir objectivos
Reconhecer padrdes; Navegar nas emogoes; nobres;

Desenvolver a motivagdo
intrinseca;

Exercer o optimismo.

Modelo “Six Seconds”

O modelo Six Seconds apresenta-se como uma ferramenta muito adequada para

facilitar o processo de desenvolvimento da IE no contexto empresarial.



QUESTOES

COMPONENTES

O que faz com que pense, sinta e aja

Auto-consciéncia: o reconhecimento das causas e efeitos

(11 ]

IT da forma que o faz? do nosso préprios sentimentos

L Que partes da sua reacgdo sdo Honesto consigo préprio. A aceitagdo das nossa préprias

(&)

Ll habituais (realizadas sem o qualidades e limitagdes (falhas), as nossa préprias

§ pensamento consciente) e que partes  experiéncias e emogdes e 0 nosso proprio poder.

(@) b ¢ g Independéncia: o reconhecimento dos nossos préprios

e que tem medo. o . )

o direitos e responsabilidades como uma pessoa livre.

Como identifica aquilo que é melhor Hesitar na gratificacdo: optar pelas acgbes “correctas”

para si; mesmo que saibamos que ndo venhamos a ser
imediatamente recompensados.

Consegue aumentar a consciéncia das Priorizar: tornar prioritdrio na nossa mente uma

suas acgdes de forma a sentir os seus “checklist” daquilo que é mais importante de forma que

E efeitos — “Imagética” possamos pesar as decisdes e acgbes. (Visualizagdo

I.II.I criativa) (lmaadtica)

T Gerir_sentimentos: utilizar técnicas simples como por

6' exemplo uma pausa para reflexdo para agir e ndo reagir

(@] Se n3o tem medo o que faria? (escalada do conflito):

m Optimismo: Reconhecer o facto de que temos escolhas,
que podemos fazer a diferenga, que somos uma parte
importante do todo vivo;

. Responsabilidade: Fixar-se em padroes elevados de
Consegue viver fazendo menos do que T . i i |
i objectivos e assim realizar aquilo que estd correcto...
é correcto? o
mesmo que parega inutil.
Interdependéncia: o reconhecimento do papel do
. . individuo numa comunidade local ou global. A consciéncia
Estarei eu a viver o legado de Deus; L . N

Ll e a tomada de decisGes que tenha em consideragdo as

Z consequéncia a curto e a longo prazo das nossas acgoes;

8 Estarei eu a curar ou a magoar? Empatia: utilize a sua consciéncia para orientar as suas

o escolhas;

= Estarei eu a viver a regra de ouro? P 5

2 i Objectivos Nobres: comprometer-se para com uma acgdo

L

Morrerei eu sabendo que vivi bem a
vida?

que sirva ideais e os outros, mas ndo magoe ninguém ou
ndo sobreponha os interesses de um sobre o outro ou
subjugue o outro.

O modelo de “Inteligéncia Emocional” a aplicar no ambito Educativo, conjuga varias
abordagens com o intuito de enriquecer o processo transformativo. Todo o modelo educativo
esta vocacionado para a contencdo da emocdo, para o correccionismo (emocgées incoerentes),
para a auséncia de liberdade e de libertagdo, para a sobrevalorizagdo da mente, do ego

narcisista e consequentemente para o conflito e a neurose.

Modelo 6 Seconds adaptado

Estados de espirito e polaridades da emogdo, as 4

Qualidades basicas do Coragdo.

Conhece-te a ti mesmo;
Escolhe-te a ti mesmo
Dé-te

Via Positiva: Celebragdo da Alegria
Via Criativa: Nascimento, crescimento, amor e criatividade
Via da Partilha: Desapego, rendicdo, aceitagdo, coragao

Transcende-te

Via Transformativa: Preocupacdo consciencial e via

compassiva




Estudo de caso: Inteligéncia Emocional no “Sheraton Studio City Hotel”
a. Necessidade/Problema:

Em Dezembro de 2002, um novo Director Geral tomou posse do Hotel “Sheraton Studio
City” com o objectivo de melhorar a rentabilidade no Hotel o qual possuia 302 quartos com
592 camas. Mudancas no mercado turistico de Orlando e iniUmeras alteracdes a nivel da gestao
nos anos anteriores criaram um conjunto Unico de desafios. Os resultados de satisfagcdo dos
convidados ndo estavam classificadas comum nivel aceitavel, as vendas decairam, o moral
estava em baixo e os departamentos nao estavam a trabalhar em conjunto de forma tranquila.
Na perspectiva do Director Geral “nds lutdvamos por nos concentrar nas mudancgas
necessarias, contudo as disputas territoriais e o baixo moral pareciam intrataveis. Tinhamos
até dificuldade em enquadrar muitas das questdes”. O novo Director Geral, Grant Bannen e o
seu Director de Recursos Humanos, Catherine Melnyk, aceitaram uma proposta da “6
Seconds” para apoiar na melhoria.

b. Intervengao:

Foi utilizado o levantamento/Questionario Organizacional do Clima “Lights, Camera,

™ (As luzes, Camera, Acgdo™), para identificar as questdes na perspectiva dos

Action
empregados — foi aplicado o questionario/levantamento durante um periodo de 2 dias e os
resultados foram apresentados ao 32 dia. A equipa de gestdo concordou tomar medidas para
melhorar 3 “pontos quentes” (hotspots) identificados no levantamento: Colaboracao,

Confiangca e Motivagao.

SINAIS ORGANIZACIONAIS VITAIS (SOV): Dimensdes do Clima Organizacional: Os SOV
predizem cerca de 57,7% da performance de uma organizagao.

o  CONFIANGA.

o  RESPONSABILIDADE: até que ponto as pessoas na organizacdo se
véem a elas proprias e aos outros no cumprimento dos seus
compromissos? Estdo motivadas e assumem responsabilidades?
LIDERANCA:

ALINHAMENTO:
ADAPTABILIDADE:
COLABORACAO:

o O O O

A avaliagdo dos SVO fornece uma imagem instantdanea do actual clima
organizacional — uma retrospectiva da relagdo dos operacionais (funciondrios) para com a
sua organizacdo/empresa. O clima é o contexto no qual os empregados trabalham cada dia
e os dados mostram a sua forte influéncia sobre a forma como desempenham as suas
tarefas /trabalho. A mensuragdo/avaliacdo do clima fornece aos directores executivos o
vislumbre sobre os pontos fracos que carecem de atengdo e investimento de forma a
melhora a performance da sua empresa.



Durante os préoximos 10 meses, a empresa consultora “Six Seconds EQ” reuniu-se coma
equipa de gestdo num total de 18 horas. A equipa da dianteira (front Desk) recebeu um treino
similar e para os outros 4 grupos da linha dos operacionais (staff) receberam cada 2 horas de
treino. Cada encontro centrava-se no aumento da consciéncia e das habilidades numa das 3
areas quentes (hot-spots) detectados.

Entre outros tdpicos, as equipas foram instruidas a nivel dos aspectos introdutdrios da
Inteligéncia Emocional, a pausa de 6 segundos (Six seconds) para gerir as reacg¢des, condi¢bes
de satisfacdo para aumentar a responsabilidade, um modelo para a motivacdo intrinseca e
consciéncia emocional com o intuito de melhorar as interac¢Ges entre os empregados e os
hdspedes. As sessGes enfatizavam a importancia e o valor das emogbBes quer seja como
interface de uma equipa, com os empregados e com os hdspedes. Um dos temas consistentes
do treino foi a “A QUALIDADE VEM DE DENTRO” sobre a premissa de que 0 nosso estado interno de

traduz em Ultima instancia a forma como lidamos com os clientes. Utilizando o projecto de

aprendizagem Six Seconds a maioria dos treinos concentrou-se no didlogo e na reflexao.

Varios lideres receberam um treino individual (one-to-one) que oscilou entre duas a 12
horas. O projecto ndo incluia a avaliacdo da performance e os lideres foram treinados para ter
expectativas claras sobre a forma como os gerentes e os funcionarios (operacionais) se
deveriam tratar mutuamente, e sobre o facto de talvez fosse necessdrio substituir os gerentes
qgue ndo correspondessem as expectativas. O Director Geral substitui trés gerentes e o
departamento de recursos humanos (RH) conduziu treinos adicionais sobre os critérios
(valores). A equipa de administracdo aumentou o treino sobre o trabalho (on-the-job) e
desenvolveu esforcos extensivos para elevar os padrées de qualidade e as expectativas dos
empregados.

c. Resultados:

O clima organizacional mostrou melhorias significativas relativamente ao

TM»

levantamento “Lights, Camera, Action e na revisao qualitativa pelos gerentes.

Entre as melhorias temos a destacar:

Area Melhoria
Habilidades de colaboragéo +20.8 %
Confianga mutua (Confiar uns nos outros) +16.1%
Responsabilidade +20.9 %
Honesto e aberto +10.9 %

O clima foi notado pelos hdspedes. Os cartdes de comentdrios reflectiam trés temas
principais — calor humano, genuinidade (autenticidade), e atengdo, com muitos comentarios
gue chegavam sobre o facto de o staff ser proactivo indo ao encontro das necessidades dos
hdspedes. Alguns dos comentdrios ilustram centenas de exemplos:

e Todos sdo tao simpaticos e genuinos;



e As boas vindas foram calorosas e seria dificil melhorar;
e A melhor coisa é a atengdo do pessoal;

A melhoria do clima também se correlacionou com linhas métricas de base significativas.

Area Melhoria
Volume de negoécios (volume de negécios -19.6 %
ndo desejado de 2002 vs 2003) ’
Cotas de mercado (retorno por quarto +23.4%
disponivel desde Out/Nov 02 a Out/Nov 03) '
Satisfacdo dos hospedes /7.71 em Dez de 02 +08.2%

a 8.34 em Dez de 03)

A somar a estes resultados, o Hotel Sheraton tornou-se no destino turistico mais
procurado para férias em Outubro e Dezembro de 2003 em todas as escalas de “amistosidade
do staff” atingindo um valor de 9.2 numa escala de 10 em Dezembro de 2003. A satisfacdo
geral avaliada pelos héspedes no hotel (sem considerar as respostas de email) foi a mais
elevada do hotel acima 8.76 (excedendo o alvo do Sheraton em cerca de 4%).

d. Conclusoes:

As melhorias significativas no clima e os resultantes aumentos dos negdcios deveram-se
ao trabalho excepcional por parte da equipa executiva do hotel. O Sr. Bannen é um lider que as
pessoas gostam de seguir e é orientado por um compromisso para com um servico superior e
formou uma equipa que partilha a sua paixdo. Assim, sem duvida que o hotel teria melhorado
ao longo do ano sem esta consultoria adicional. Citando as suas palavras “poderiamos ter sido
capazes de o fazer por nds préprios, mas é certo que nunca teria ocorrido tdo rapida e
efectivamente se nao tivéssemos tido o apoio de Joshua Freedman e a equipa Six Seconds”.

O Sr. Bannen acreditou o processo pelo facto de se centrar sobretudo na clareza do
trabalho de equipa: “O processo ajudou a destapar as questdes subjacentes e fundamentais
gue entravavam a nossa performance. E muitos casos ignordavamos essas questdes e cada
sessdo com a Six Seconds ajudou-nos a avancar no sentido da sua resolucdo e a estimular um
momentum positivo. Embora possa ndo ser uma questdo de relagdo causal total, penso que é
mais do que uma coincidéncia que o nosso “market share” actual seja de 119.8 % do nosso
“fair share” no ultimo quarto”.



Business Results Before and After the Project
|

Market Share

116.5

+23.4%
Guest
Satisfaction ® Turnover
+ 8.8% 3 —-19.6%
£ i

7.71

% =
o w

The Sheraton project was conducted by Six
Seconds emotional intelligence team at the
Institute for Organizational Performance.

Com base neste exemplo podemos facilmente compreender que o modelo de
Inteligéncia Emocional “Six Seconds” aplicado como estratégia de mudanca de vdrios aspectos
“negativos” que comprometiam o sucesso da organizacdo. As empresas, sobretudo no
estrangeiro, compreendem a importancia da Inteligéncia emocional a nivel da melhoria da
capacidade de envolvimento positivo, trabalho em equipa e empatia para com aqueles que
servem melhorando a qualidade do servico o que se traduziu em maiores lucros. Em Portugal
verifica-se um movimento embriondrio neste sentido.

Tal como constatamos no exemplo do hotel Sheraton, a melhoria da qualidade dos
servigos e o aumento da rendibilidade deveu-se sobretudo a uma melhoria significativa da
consciéncia emocional por parte dos funciondrios do hotel e pela seleccdo de liderancas
empenhadas, conscientes, empaticas e com um forte espirito de missao.

AVALIACAO: Vital Signs: Sinais vitais



Conclusion

The study provides evidence to affirm the three of the questions:

¢ Does Emotional intelligence affect Individual Performance? Yes, strongly.

¢ Does Emotional Intelligence affect Organization Engagement? Yes.

e Does Organizational Engagement impact Organizational Performance? Yes.
There is strong evidence that emotional intelligence is predictive of individual performance;
we found that 47% of the variation in performance is predicted by variation in EQ. Plants with
more emotionally intelligent managers had higher organizational engagement. Plants with
higher organizational engagement reached better performance. This graphic captures these
findings:

Individual Organizational
Performance Performance
Emotional
Intelligence

Source: The Amadori Case | www.6seconds.org
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7 O /O of organizational change efforts fail, primarily due to the
people-side.* How do you develop the insight to stay in the 30%7?

"The OVS report stands out as one of the best pieces of
consulting I’ve seen in 30 years as an executive - they
identified the root causes of our issues in a way that built
consensus and motivation for change."



Performance

STRATEGY

PEOPLE
MO Z INYEOH0

OPERATIONS

To define “performance,” we tap the concept of a balanced scorecard and consider
that a high performing leader, team, or organization will balance the two axes shown
to the right so:

There is a clear direction and path to it: Strategy

That direction is put into action: Operations

There are systems to focus on customers and deliverables: Organization

Great people want to work there in a context that supports performance: People

We present these as axes because success requires the right balance depending on the
needs of the situation. Sometimes leaders, teams, or organizations need to lean more
in a particular direction — for example, during an intense product launch, the focus
might be more on operations. However, if you’'re too operationally focused for too
long, you lose sight of direction. Likewise, during a reorganisation, it’s critical to focus
on the strategy (how you will get to where you’re going) and at the same time you
need to maintain your customer focus (organization) — but you can’t forget to
communicate and engage the staff (people) or the change will fail.

Climate

So what kind of workplace environment will allow people to achieve these results — to
perform optimally?

Culture is the knowledge that determines “correct” behavior: “how we do things
around here.” Climate is the way people react to working within that
environment. Culture is slow to change, climate is rapid. Climate is a massive driver of
performance: Do you want to come work in a place that feels toxic? Or are you more
likely to invest yourself in a place where you look forward to working each day?



STRATEGY

Motivation Change

Trust

PEOPLE
NOLLYZINYDYO

Teamwork Execution
OPERATIONS

A high performing team or workplace climate is grounded in trust. People have a
sense of safety and assurance so they’ll take risks, share, innovate, and go beyond
their own comfort zones.

People need to feel energized and committed to doing more than the minimum
requirement: Motivation.

They need to be adaptable and innovative: Change.

They need to feel collaboration and communicate to take on the
challenges: Teamwork.

They need to be focused and accountable: Execution.

As shown in the model to the right, we conceptualize these five drivers with Trust as
the fulcrum, the center. Motivation and Teamwork are on the people side; Change and
Execution are on the organization side. Motivation and Change drive strategic
direction. Teamwork and Execution drive operations.

In this framework, we can say leadership is the ability to build a context of trust where
people are highly motivated, adaptable to change, working as a team, and executing
(achieving useful results).

An effective team has a foundation of trust with people who are highly motivated,
open to change, working collaboratively, and getting important work accomplished.

A high-performing organization likewise has a context of trust where most staff
are energized to put in discretionary effort, people are adaptable, they work together
beyond their silos, and they are getting results.



Motivation

Teamwork

Execution

Change

Trust [
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Measurement

The Vital Signs tools are statistically validated and normed based on an international sample.
This process allows for accurate comparison between scales and provides built-in benchmarks.
Each of the VS tools has a different questionnaire, but all share the same model. The online
guestionnaires take about 10 minutes, and are scored anonymously and confidentially. There
is a mix of quantitative scoring and focused narrative questions to provide context and depth
to the data.

In this sample graph from TVS, you can see the five climate drivers and four business
outcomes. The median score is 100 and standard deviations are at 15 points. Scores in the
left-hand grey zone represent a serious risk — these are in the lowest 25%. Scores in the right-
hand zone represent breakthrough strengths and are in the top 25%.

The first four drivers are the key elements of team climate. Trust is a cross section, a fulcrum
that balances the four other drivers, so it’s shown in blue. Our definition of “performance” is
captured in the four outcomes shown in the grey bars. In all of the VS tools there are actually
two questionnaires: The drivers and the outcomes. Statistically and empirically we know that
the drivers are a major contributor to success in the outcomes, but they are measured
independently.



2.2 -1QM - Biofeedback:

BIOFEEDBACK:

e >satisfagdo;

e > Felicidade;

e < Nervosismo;

e < Tensao;

e < Ansiedade;

e < Burnout;

e < Raiva;

e < Sintomas Fisicos de Stress;
e > comunicagao;

e > (Clareza Global.

Resultados da aplicagao de um treino de 6 semanas de TGQJ:
e < Raiva-—20%;
e < stresse—21%;
e < depressdo—26%;
e < tristeza—22%;
o < fadiga-24%,;
e >significativo de pacificagdo interna - 23%;
e >vitalidade - 10%;

Redugao dos sintomas de stresse:
e < Ansiedade —21%;
e <insdnia-—24%,;

e < batimentos cardiacos rapidos — 19%;

Avaliacdo da qualidade organizacional:
e >clareza nos objectivos — 9%;
e > produtividade — 4%;

2.3 — Team-Building:

2.4 - Coaching:






@ - PROGRAMA DE TREINO MENTAL (Quociente Mental):

3.1 - Psicologia da Felicidade: Positiva

A maior parte da sua histéria, a psicologia preocupou-se fundamentalmente com as
aflicdes da mente humana, tal como acontece com a psicologia educativa e os problemas de
aprendizagem e de comportamento: ansiedade, depressdo, neurose, obsessdo, parandia e
delirios. O objectivo dos terapeutas centrava-se prioritariamente em trazer os pacientes de
volta dos seus estados negativos, estados de doenca para estados normais neutrais ou, tal
como afirma o psicdlogo Martin Seligman da Universidade da Pensilvania, “de um menos cinco
para o zero”. Foi este psicdlogo que partilhou uma nova visdo enquanto presidente da APA
(American Psycological Association), um novo objectivo para a psicologia. Sublinhou a
necessidade de se compreender quais as condi¢cdes que fazem os seres humanos florescer,
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como “passamos de um zero para um mais cinco”.
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Seligman estava a pensar em grande, ele pretendia persuadir um grande nuimero de
profissionais a explorar a regido a norte do zero (0), para compreender o que fazia com que as
pessoas se sentissem preenchidas e significativamente felizes e se envolvessem activamente
nas suas actividades. Creio que esta é uma questdao fundamental para a familia educativa face
aos crescentes problemas que a assolam e a colocam na regido (-5). Edward Diener, o Sr.
Felicidade examinou o que fazia as pessoas sentirem-se satisfeitas com a vida. O psicdélogo
Hungaro Muhaly Csikszentmihalyi estuda os estados da mente feliz aos quais designa de “fluir”
(flow), o sentimento de completo envolvimento numa actividade criativa e divertida familiar
aos atletas, musicos, entusiastas dos video-jogos, e quase toda a gente que se “perca” numa
perseguicao e fruicdao de algo empolgante. Como estratégia para recrutar novos talentos para
esta drea de investigac¢do, Seligman abordou a Fundagdo Templeton em Inglaterra a qual criou
prémios lucrativos para a investigacdo na psicologia positiva. Como resultado, verificou-se uma
explosdo de investigacdo na felicidade, optimismo, emogbes positivas e tragos de caracter



sauddveis. Contudo, parece que tarda em chegar ao campo da educacgdo o resultado destes
estudos e conclusdes. A Educacdo concentra-se tanto em combater os desvios que a Unica
coisa que consegue é o aumento do seu volume, intensidade e complexidade.

Uma das maiores questdes que move os investigadores da felicidade é saber o quanto é
que a nossa felicidade esta sob o nosso controlo. O investigador da Universidade do
Minesota, David Lykken publicou um artigo cientifico no qual procurava o papel dos genes na
determinagao do sentido individual da satisfacdo na vida. Concluiu que 50% da nossa
satisfacdo com a vida advém da programacdo genética. Ao contrdrio deste determinismo
genético, os nossos genes obedecem a nossa programacdo mental e, como tal podemos
afirmar que a satisfacdo com a vida depende 50% das nossas crengas. Na verdade depende
muito mais do que 50%. Lykken descobriu que factores circunstanciais tais como o saldrio,
estatuto marital, religido e educacdo contribuem com cerca de 8% para o nosso bem-estar
geral. Porém, também as nossas op¢Ges na vida sdo determinadas pelas nossas profundas
crencas, logo estes 8% dependem também dos nossos construtos mentais artificiais auto-
impostos.

O movimento da psicologia positiva mostra como nés podemos elevar os nossos niveis
de felicidade. Tal envolve o trabalho em trés componentes da felicidade:

e 1.2 obter mais prazer da vida (saborear as experiéncias sensoriais, o ser e o estar, o
brincar, o deleite, a fruigdo, “carpe diem”);
e 2.2 tornar-se mais envolvido naquilo que sentimos ser mais significativo para nds;

e 3.2 encontrar formas de tornar a vida mais significativa.

Estes sdo trés objectivos do modelo educativo “aprender a ser feliz”. Sonja Lyubomirsky,
uma psicdloga da Universidade da Califérnia estuda diferentes intensificadores da felicidade.
Ela concluiu que investir tempo para contar conscientemente as suas béng¢dos uma vez por
semana (atitude de gratiddo), escrevendo-as num “didrio da gratiddo”, aumenta
significativamente a satisfacdo geral para com a vida durante um periodo de seis semanas,
enquanto o grupo de controlo que ndao obteve os mesmos ganhos. Os exercicios de gratidao
podem fazer muito mais do que simplesmente elevar a moral ou a disposi¢do. O psicélogo
David Emmons da Universidade da Califérnia mostra que tal atitude promove uma melhoria da
saude fisica, eleva os niveis de energia e alivia a dor e a fadiga. Outro intensificador da
felicidade é a pratica de actos de altruismo ou bondade. A realizacdo de cinco acg¢bes por
semana, especialmente se forem realizados no mesmo dia, mostram uma intensificacdo dos
valores mensurados. Outro intensificador de felicidade é aquele em que o individuo, no final
do dia anota trés coisas que correram bem e a razdo pelo qual assim foi, “trés béncgdos”. As
pessoas tornam-se menos deprimidas e melhoram o seu estado de trés a seis meses depois. A
maior recomendacgao de Seligman para uma felicidade duradoura.



OITO PASSOS NO SENTIDO DE UMA VIDA MAIS SATISFATORIA:
Investigacdo de Sonja Lyubomirsky, baseada em investigagGes proprias e de outros:

1. Saborear as alegrias da vida e obter mais prazer e satisfacdo da mesma (fruir a vida, valorizar os
aspectos positivos); Contar as béngdos;

2. Encontrar objectivos intrinsecos que fagam sentir preenchido interiormente e praticar actos de
bondade; Envolver-se em actividades nobres, que déem mais significado a vida e intensifiquem
a sensacgao geral de bem-estar;

3. Saborear as alegrias da vida e os pequenos grandes momentos;

4. Agradecer a um mentor: exprimir o aprego por alguém que nos tenha auxiliado num momento
determinante da nossa vida;

Aprender a perdoar;
Investir tempo e energia com os amigos e a familia;

Cuidar do nosso corpo;

© N o v

Desenvolver estratégias para lidar com o stress

Shawn Achor: “A vantagem da Felicidade”:

Introducdo a Psicologia Positiva:

As redes sociais fornecem o nivel mais elevado de prescrigdo para o sucesso e felicidade.
As nossa atuais crengas baseiam-se no pressuposto que a “felicidade é uma recompensa
que obtemos quando somos bem sucedidos”. A investigagdo mostra que nos tornamos
mais bem sucedidos quando estamos felizes e mais positivos.

3. Os nossos cérebros estdo conectados para um maior desempenho quando estdo
positivos e felizes e ndo quando estamos desanimados | desencorajados (abatidos) ou
negativos.

1.2 PRINCIiPIO:

Cérebro Positivo:

1.
2.
3.

A felicidade é a fruigdo | alegria que sentimos e exprime-se através de emogdes positivas;

As emog0es positivas sdo o motor principal da felicidade;

Existem 10 emogbes positivas: alegria, gratiddao, serenidade, medo, interesse, esperanga, orgulho,
divertimento, inspiragdo e amor;

Existem 3 componentes da felicidade, o prazer oriundo das sensagdes fisicas, o envolvimento ativo no
trabalho ou no jogo util, um significado profundo através da ligacdo com algo que é superior a nds.

22 PRINCIPIO:

E a forma como vé o mundo que conta:

1.
2.
3.

A nossa mentalidade (O nosso quadro de referéncias (crengas) ndo é fixo mas estd em constante fluxo.

As circunstancias externas apenas contribuem com cerca de 10% da nossa felicidade.

Alterando a nossa forma de perceber o nosso trabalho e a nds préprios, podemos melhorar significativamente
0s nossos resultados.




32 PRINCIPIO:

Rearranje o seu cérebro para ver as oportunidades

1. 0O nosso cérebro age segundo padrdes que exercitamos (repetimos), esta é a forma que os nossos cérebros
estdo programados.

2. Normalmente as coisas que nos tornardo sucedidos sdo aquelas as quais ndo prestamos atengao.

3. As pessoas mais gratas sdo consistentemente mais enérgicas, mais emocionalmente inteligentes, mais bem
sucedidas, que mais perdoam e sdo menos propensas para a depressao ou misantropismo.

42 PRINCIPI0O:

Encontre uma solugdo para sair do fracasso |falha (insucesso)

1. Os psicologos afirmam que a melhor forma é “falhar cedo e com frequéncia”. N6s apenas aprendemos a lidar
com a falha através da vivéncia da falha.

2. Cometer erros pode ser uma forma poderosa para acelerar a aprendizagem e aumentar a competitividade.

3. E anossa mentalidade que assume o protagonismo quando se trata de determinar como é que convertemos
um grande acontecimento negativo em algo positivo.

4. Quando a adversidade nos atinge, existem sempre um terceiro caminho para cima, a nossa Unica tarefa é
encontra-lo.

52 PRINCIPIO:

Comece de baixo e depois expanda

1. Ocirculo do Zorro é o nosso circulo de maestria.
2. Comegando com pouco e dominando pequenas tarefas, podemos expandir para fora.
3. E desta forma que conseguimos alcangar os objectivos mais ambiciosos.

62 PRINCIPIO:

Inicie pequenas praticas que suportem o sucesso.

1. E possivel manter alteracdes duradouras através do investimento em pequenos ajustes que substituam m3os
habitos.

2. “Aenergia de activagGo” é a faisca inicial necessaria para se capitalizar uma acgdo.

3. Ao reduzir a quantidade de energia de activagdo que é necessaria para se iniciar uma certa actividade,
podemos torna-lo mais simples para nés préprios de forma a superar o caminho da menor resisténcia. A
estratégia em si aplica-se universalmente.

4. Quanto mais baixarmos ou eliminarmos a energia de activagdo, tanto mais conseguiremos dar o salto inicial
no sentido de uma mudanga positiva.

72 PRINCIPIO:

Os amigos e as redes sdao a nossa melhor forma ou caminho para a felicidade.

1. Necessitamos investir nos amigos e membros da familia que nos impelem para a frente.
2. Uma rede social pode reduzir a ansiedade e da-nos suporte vital em tempos de necessidade.




3.2 - Psicologia do Sucesso:
Treino do Motor Visual: O poder da visualiza¢ao e a “ciéncia do sucesso”:

O Dr. Denis Waitley autor de varios livros incluindo “the psychology of winning”, pegou
no programa de visualizagdo dos astronautas da NASA, envolvidos no programa Apollo, com
guem trabalhou e aplicou-o em atletas olimpicos na década de 80 e 90. O programa foi
designado por “visual motor rehearsal” (treino do motor visual). Para analisar os dados ligou
os atletas a equipamento de biofeedback sofisticado (EMG, ECG, EEG) e pediu-lhes que
corressem a prova nas suas mentes (visualiza¢cdo), tal como o fariam na pista. Descobriu que os
musculos eram desencadeados na mesma sequéncia independentemente se realizavam a
prova na pista ou apenas nas suas mentes. Na verdade a mente nGo consegue distinguir se
estamos mesmo a fazer algo ou é apenas uma visualizagdo da nossa mente. Ele afirmou que,
“se o atingimos com a mente também o conseguimos com o corpo”. O Dr. Denis Waitley
afirma que “when you visualize, you materialize” (quando o visualizamos nds materializamos).

De facto, é importante implementar junto daqueles que procuram um programa de
salde e bem-estar nos gindsios, academias, clubes de saude ou nos clubes desportivos e
empresas, programas de visualizacdo e/ou meditacdo para contornar os mecanismos de ruido
interno (todas as crencgas subconscientes que blogueiam o sucesso e os objetivos).

Numa entrevista concedida a revista Muscle Media de dezembro de 2000, Denis
Waitley, um dos mais respeitados consultores do mundo de empresdrios de empresas
multinacionais, astronautas da NASA e campedes olimpico, ex. presidente do comité do
conselho olimpico de medicina desportiva dos Estados Unidos no campo da psicologia, efetuou
algumas consideragdes sobre assuntos e técnicas relacionadas com o inicio de um programa
de exercicio e nutricdo com sucesso e o desenvolvimento da confianga e a concentragao
necessaria para alcancar os desafios e objetivos a longo prazo. Ele afirmou que a vida em si é
um habito. Se queremos substituir um habito pouco sauddvel por outros salutares, temos que
compreender que tudo o que fazemos aprendemos por observacdo, imitacdo, praticando e
internalizando. Assim, a melhor coisa é procurar um mentor, treinador ou associado porque
por vezes é dificil promover modificagBes significativas sozinho. Essa associagdo nao deve ser
feita com alguém que tenha o mesmo problema, mas com alguém que tenha um objetivo
similar. O “treinador” (Coach) deve ensinar o “swing” correto e para tal teremos que o praticar
durante pelo menos 1 ano para que ele se fique profundamente enraizado e se torne num
novo habito, mais sauddvel obviamente. O novo padrdo de comportamento pode ser
adquirido com trabalho e persisténcia em 3 semanas, mas sé se tornard num reflexo se o
trabalharmos constantemente durante um longo periodo de tempo. Este tipo de
aprendizagem profunda leva o seu tempo. Enquanto professores ou monitores de um
aderente a um programa de promocdo da saude, ndo seria sensato fazer a pessoa acreditar
que este tipo de resultados acontecem instantaneamente, mas no entanto devem encorajar
todos os pequenos ganhos feitos e a concretizacdo das metas intermédias. E desta forma que
os programas de fitness funcionam e é desta forma que funciona a auto-estima: obtendo
reforcos pelo sucesso, sentir-se bem co o sucesso e reaferindo os objetivos. Assim, o mais



importante é perseguir metas intermédias ou conquistas intermédias em vez de tentar
concretizar o objetivo final num curto espaco de tempo.

Quer estejamos a participar num programa de fitness ou sejamos um atleta de topo, é
importante escolher o contexto o qual garanta estimulacdo positiva e evitar os contextos
negativos. Conversas, mensagens, pensamentos e contextos negativos reforgam a baixa auto-
estima e a imagem corporal negativa. Os noticidrios constituem uma das grandes e atuais
fontes de informacdo negativa da qual nos devemos abstrair e procurar manter-nos num
ambiente de reforgos positivos. Existem muitas distracdes com as quais teremos que lidar de
forma perseverante e confiante.

INTENGAO CRIATIVA: Lei da Atraccao; “O Segredo”; Mecéanica quantica.
Tudo aquilo em gue nos concentramos € aquilo que iremos obter.

ONDAS DE POSSIBILIDADE (SUPERPOSIGAO)

- 1.2 PAssO: Pedir —o que se deseja é a nossa oportunidade de clarificar o que queremos.
Quando tivermos clareza na nossa mente sobre o que queremos, entdo ja formulamos o
pedido; Alimentamos a imaginagdo realizando um “Quadro de visGo”, a “visualizagdo criativa”,
a “Imagética”. E o processo de criar imagens de nds préprios na nossa mente e desfrutar
daquilo que desejamos;

- 2.2 PAssO: Acreditar — envolve agir, falar e pensar como se ja tivéssemos recebido o que
pedimos. Quando emitimos a frequéncia de ter recebido, a lei da atragdo movimenta pessoas,
acontecimentos e circunstancias para que isso aconteca; Criamos a expectativa através de
uma poderosa forca de atragdo e depois devemos esperar as coisas que queremos. E nesta
fase que se manifesta o processo emocional de gratiddo. E um poderoso processo que altera a
nossa energia e atrai para a nossa vida aquilo que desejamos. “Dar Gragas” por aquilo que
queremos antecipadamente potencia os nossos desejos.

PARTICULAS DE EXPERIENCIA

- 3.2 PAssO: Receber — Envolve o estado no qual nos sentimos como se ja fruissemos o que
desejamos. Sentir-se bem agora sobre o que desejamos coloca-nos na frequéncia daquilo que
queremos. E um processo fisico através do qual fruimos com prazer, alegria e satisfagdo as
coisas que desejamos amorosamente. Sentimos o poder da abundancia e a responsabilidade
reciproca para com a vida e os outros.

Algumas pessoas poderdo afirmar que as rotinas podem ser mondtonas, no entanto
podem ser boas se forem saudaveis e deixara de o ser se for utilizada como um escape ou fuga
relativamente a frustracdes. As melhores rotinas sdo aquelas que sdo boas para o sujeito
praticante.

INTENGAO CRIATIVA
(Lei da Atracgdo - “The Secret” = Mecanica Quantica
- “What The Bleep do We Know”)
Tudo aquilo em que nos concentramos é aquilo
que iremos obter. O sistema Educativo devera evoluir
através da Focalizagdo nalquilo que deseja de bom.
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potencia os nossos desejos.

Denis Waitley afirma que a coisa mais excitante que aprendeu com as pessoas é que elas

fazem o que querem em vez daquilo que necessitam. Assim, se necessitamos de perder peso,

se precisamos de ficar em forma, se precisamos de emagrecer, temos um problema. Porém, se

queremos ficar em forma, se gueremos ser magros, se gueremos ser felizes, entdo torna-se

divertido realizar o tipo de exercicios que escolhemos. A chave para o sucesso é descobrir

aquilo que nos faz “fluir”, “vibrar”. Fazer aquilo que se gosta é a chave e depois escolher a

melhor metodologia de organizacdo das cargas. O sucesso é alcancado por aqueles com

grandes ideias, persisténcia e criatividade. O mesmo se passa com um programa de fitness.

LICAO |
1

Este processo ou mini-curso seria composto por 5 licdes como exemplo:

vk wN e

TEMA |

RESISTENCIA

MENTE
SUBCONSCIENTE

LicAo 1: resisténcia;

LicAo 2: mente subconsciente;

LicAo 3: consisténcia;

LicAo 4: maestria da nossa atengdo;

LicAo 5: associagdo de sentimentos fortes;

OBJETIVO/CONTEUDO

Um dos maiores obstaculos que encontramos no caminho dos nossos objetivos é a
resisténcia. A resisténcia corresponde a toda e qualquer crenca limitadora que bloqueia o
caminho do sucesso que desejamos conscientemente. Pode ser uma forma de
pensamento, uma perce¢do ou mesmo um sentimento que cria resisténcia em nds no
sentido do nosso caminho. As crengas limitadoras podem surgir numa variedade de
formas incluindo: conversa interior negativa; pensamentos de auto-sabotagem; emogdes
negativas fortes.

A “pequena voz na nossa cabega” é uma forma de resisténcia a qual nos diz aquilo que
podemos ou ndo alcangar. Isto pode e constitui de facto um grande problema para
aqueles que querem explorar fora da zona de conforto (para |4 da consonéancia cognitiva),
“fora da caixa”. Quanto mais escutamos essa voz interior inquisidora tanto mais distantes
ficamos do sucesso.

A nossa mente subconsciente é um armazém de informacdo. Toda e qualquer informagdo
que ali seja depositada, a mente subconsciente grava e aciona-a. E se ndo mudarmos o
guido, nada mudara. A resisténcia manifesta-se como medo, ansiedade, preocupagdo,
etc... O nosso subconsciente ajuda-nos a regular a respiragdo, a manter o batimento



cardiaco, determina o nosso nivel de felicidade; mas ele também é responsavel pela
maior parte dos nossos comportamentos, armazena pensamentos e emogdes negativas,
corresponde a parte reptiliana associada ao medo, permite-nos sentir ansiedade quando
algo ndo esta bem e percebe este momento com base nas nossas experiéncias passadas.
Estar doente tem mais a ver com os guides mentais do que com fatores externos. Por
outras palavras, os guides mentais e crengas limitadoras na nossa mente subconsciente
que constituem as forgas subjacente que fazem melhorar ou piorar a saude. Se
mudarmos o guido, mudaremos tudo. Se ndo mudarmos o guido, nada mudara.

Visualizagdo: os pensamentos sdo o ponto de comego para todos os nossos resultados.
Iniciamos com pequenos passos de forma a mudar esses guides “profundamente
enterrados” na mente subconscientes. Candace pert afirma que o nosso corpo é a nossa
Mente subconsciente e por isso a mente subconsciente estd mais acessivel do que
imaginamos. Para perceber a sua linguagem basta compreender a linguagem da
anatomia emocional, a linguagem dos sinais e sintomas interpretando a sua fungdo
simbdlica.

3 CONSISTENCIA  Introduzir o habito de visualizar diariamente mesmo por um tempo minimo de 5 minutos
pode ter um profundo impacto e efeito na nossa vida. Ao iniciar um programa de
exercicio e saude o individuo assume um compromisso com ele préprio e decide desde
aquele momento que se compromete a praticar a visualizagdo para criar a vida que
deseja. Os ginasios, academias, clubes de saude, clubes desportivos e empresas podem-
se na verdade tornar em centros ou incubadoras de felicidade a um nivel jamais
entendido se associar o exercicio fisico com o poder da mente na unidade mente-corpo.
Esta pratica ajudara a semear novos pensamentos e reescrever os guides mentais e, ao
fazé-lo diariamente com consisténcias, estas novas sementes de pensamwntos positivos
e amorosos trardo os seus frutos ou grandes oportunidades de sucesso e prosperidade.

Obviamente que no inicio a mente subconsciente vai resistir e ndo se deve ao facto de
estarmos a fazer mal, ndo termos adotado a melhor estratégia, pelo facto de ndo sermos
suficientemente inteligentes ou ndo sermos suficientemente bons ou merecedores. Esta
resisténcia é normal e estes pensamentos traduzem isso mesmo, o habito, o
conservadorismo e o apego ao que conhecemos. Esta resisténcia manifesta-se como
medo, ansiedade, preocupacgdo, duvida... Temos apenas que ser persistentes e acreditar
no poder da mente.. Quanto mais energia e consisténcia colocarmos nestes novos
padroes de pensamento positivos tanto maior o nimero de peptideos que mimetizam
emogbes positivas e maior o n.2 de recetores celulares que irdo adotar novos
comportamentos que traduzem essa vontade de regenera¢do. Como o corpo se renova
totalmente no final de meses ou anos, teremos um corpo inteiramente novo e saudavel
que traduz essa vontade interior.

LICAO TEMA OBJETIVO/CONTEUDO

[} MAESTRIADA A nossa mente tende a divagar e flutua de pensamente em pensamento de forma
NOSSA aleatdria ao longo do dia sem considerar aquilo que é mais ou menos importante para os
ATENGAO nossos objetivos. E como um macaco que salta de galho em galho que precisa de amor e

atencgdo e, dessa forma fara tudo o que Ihe sugerirmos. A mente precisa de ser orientada,
liderada caso contrario ela tende a liderar-nos. Para dominar a nossa vida devemos
assumir a maestria da nossa atengao.

Podemos tentar o seguinte exercicio: veja por quanto tempo consegue reter a imagem do
numero 5 na nossa mente com os olhos fechados? Se formos honestos, descobriremos
gue ndo conseguimos suster a imagem por mais de 3 segundos porque a mente gosta de
vaguear. Esta deriva de um pensamento para outro é a principal razdo que no sleva a
creditar que nunca temos tempo suficiente. Ndo se trata de ndo termos tempo para
cumprir o programa de exercicios ou a visualizagdo por 5 minutos didrios, apenas se deve
ao facto de ndo termos aprendido a concentrar e gerir a sua atengdo. Se aprendermos a
gerir a nossa atengdo tornar-nos-emos mais produtivos e mais concentrados.

Podemos tentar o seguinte EXERCICIO DE RESPIRAGCAO para ajudar a nos tornarmos mais



centrados na nossa atengdo (aquietar a nossa mente). Quanto mais ativamente focarmos
a nossa atengao, tornar-nos-emos criadores muito mais poderosos e intencionais.

9 ASSOCIACAODE  Devemos carregar a nosas visualizacdo com fortes sentimentos positivos. Os nossos
SENTIMENTOS  pensamentos e sentimentos trabalham em conjunto como parte do processo criativo.
FORTES Devemos visualizar enquanto sonhadores ou observadores? Ambos os métodos sdo Uteis
por diferentes razGes — mas se usarmos o método inadequado no momento

desadequado, podemos esperar sentados antes que algo acontega.

Diferenga entre ambos:

Sonhador: 1.2 pessoa — olhamos através dos nossos olhos num estado associado. Neste
caso estamos de facto no sonho, construindo-o, vivendo-o, sentindo-o;

Observador: 32 pessoa — tornamo-nos expectadores do cenario num estado dissociado.
Neste caso tornamo-nos no observador que observa o sonhador a sonhar.

A visualizagdo enquanto sonhador (1.2 pessoa), desencadeia fortes emogGes na nossa
mente subconsciente e é a forma preferida para visualizar. Este processo traz resultados
mais rapidos.

No estado de sonho podemos de desenvolver sentimentos positivos com a nossa
visualizagdo , olhando através dos nossos olhos. Quanto mais vezes criarmos fortes
sentimentos das coisas que desejamos, tanto mais frequentemente estaremos a imprimir
novos pensamentos na nossa mente subconsciente. Essa é a chave do efeito de
visualizagdo. E quando visualizamos devemos sempre retratar o resultado final, como se
ja tivesse acontecido.

3.3 - Psych-K:

Journal Editor’s Introduction

The paper written by Jeffrey L. Fannin and Robert M. Williams, entitled “Neuroscience Reveals the
Whole-Brain State and Its Applications for International Business and Sustainable Success” [from USA];
discusses the fascinating aspects of the recent development in neuroscience and their applicability to
management and leadership. The authors discuss number of studies in neuroscience of conseiousness that
provide some insight into the interrelatedness of subconscious belief patterns with behavior that affect decisions
made by business leaders, and indirectly affect their overall performance in business. This paper presents
research that associate the mind/brain interface, displaying empirical evidence of what the authors describe as
the Whole-Brain Stete (a bi-lateral, symmetrical brain wave pattern) and how it causes sustainable success and
some potential implications it has on international business. The authors focus on research that has the potential
to change the subconscious beliefs of anindividual (PER-K®) and suggest aligning that with the Principles af
Nature. The paper provides an in depth discussion in one of the most intriguing scientific developments of the
21st century, the study of the brain, and describes one specific application to the area of study of leadership, that
might have significant impact on individuals and organizations in the near future.



Neuroscience Reveals the Whole-Brain State and
Its Applications for International Business and
Sustainable Success
Teffrey L. Fannin, Ph.D." and Robert M. Williams, M.A."
iCenter for Cognitive Enhancement, Glendale, AZ 85308

jfannin@enhanceyoutbrain.com
®The Myrddin Corporation, Crestone, CO 81131-0548

corpshaman@per-k.com

Abstract

At first glanee, neuroseience and business may seem an odd juxtap osition. However, the neuroscience of
consciousness provides some understanding of the interrelatedness of subconscious belief patterns that drive
behaviour and affect optimal decisions by business leaders, as well as overall performance in business. Our
thoughts and beliefs, i.e. our mindsets, drive our actions and create the results we are getting. This paper
presents research that clearly links the mind/brain interface, presenting empirical evidence of what the authors
identify as the Whole-Brain State (a bi-lateral, symmetrical brain wave pattern) and why itis fundamental to
achieving sustainable success and the implications it has on international business. This paper will offer insights
into one of the most important issues addressed in this writing; that is, the misalignment of the prineiples of
business with the Principles of Nature, resulting in potentially catastrophic consequences for the economy, the
ecology, individuals, businesses, and the planet [1]. This research also identifies and explores the process of
changing sub conscious beliefs.



VI - MODELO DE INTERVENCAO
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Figure I-5 Healthy workplace model.
Source: world Health Organization, 2010



The Wellness Councils of America (WELCOA) outlined the features of a “well workplace”
(WELCOA, 2010):

¢ capturing CEO support

¢ creating cohesive wellness teams

¢ collecting data to drive health efforts

¢ carefully crafting an operating plan

¢ choosing appropriate interventions

¢ creating a supportive environment

¢ carefully evaluating outcomes

Finally, workplace health promeotion will assume a greater role in improving employees’
overall well-being at the workplace. Employers are often struggling with sagging employee
morale and dissatisfaction, making a holistic approach to health and well-being necessary.

In summary, future needs for the field of workplace health promotion are the following:

1. Evaluation and measurement
. Integration of health-related programs
Focus on all employees—sick and healthy
Tailoring of interventions utilizing new technologies

Cultural adaptation and sensitivity

Ot W

Holistic approach to health and well-being



VIl - FASES DO PROJETO:

FASE I.

Planeamento inicial:

e Recolha de dados e enquadramento do projecto — preparac¢do do programa:

o Estabelecer objectivos e metas;

o Determinar indicadores de sucesso:

Parametros fisioldgicos e antropométricos;
Questionarios;

o Determinar objectivos operacionais.

FASE II.

Gestdo previsional:

e Recursos Temporais — Cronograma ( o tempo é o elemento principal em toda a

planificagdo | situar no tempo as tarefas a realizar):

o GRAFOS (Planificagdo baseada nos grafos PERT “Program Evaluation

and Review Technique — Técnica de Avaliagio e Revisao de

programas): Prazos e caminho critico:

Divisdo estrutural ordenada das Atividades do projeto;
Definigdo de Tarefas;
Atribuicdo de recursos a cada tarefa e estabelecem-se prazos de
execucdo temporal (calendario):
o T,-Tempo optimista;
e T,—tempo pessimista;
e T,—Tempo Médio;
e T.—Tempo previsto
Definicdo de Dependéncias entre as varias actividades do
projeto;
Grafo — modelo basico para aplicagdo do sistema;
Estudo do Grafo e Diagrama de Gantt.

e Recursos Humanos:

o Técnicos envolvidos no projecto;

o Individuos (operacionais), envolvidos no PPSLT (populagdo alvo -

Universo);

e Recursos Materiais:

o Equipamentos de avaliagdo fisioldgica;

o Equipamentos de avaliagdo clinica;

o Espagos afetos ao projecto;

o Equipamentos de atividade fisica;

e Logistica:

o Equipamento informatico;

o Equipamento de escritdrio;



o Outros materiais, equipamentos e processos.
e Recursos Financeiros:
o Custo total do projecto =2 (Atividades Previstas)

= Natureza dos Recursos;
= Quantidade de Recursos;
= Tempo de utilizacdo dos recursos.

FASE IIl.

Implementagdo e tomadas de decisdo:
e Aplicacdo do projeto;

FASE 1V.

Avaliacdo:
e Controlo dos resultados.



