
  
    APRESENTAÇÃO


    Este livro é resultado do intenso trabalho de diversos pesquisadores, os quais objetivaram, dentro de seus âmbitos de formação, fomentar o diálogo entre as Ciências Humanas e as Ciências Sociais.


    Destarte, a sociedade brasileira deve entender esta coletânea como uma contribuição acadêmica em face das urgentes e sensíveis questões trazidas nestes artigos.


    Nesse sentido, o primeiro capítulo baseia-se na transição laboral do ambiente físico para o digital e, por conseguinte, o advento do trabalho chamado de “home office” de um caso ocorrido no município de Bagé, no Rio Grande do Sul.


    Adiante, a segunda pesquisa se refere ao fenômeno do fascismo e sua intrínseca correlação com o capitalismo e com a classe burguesa, consoante a obra de Antônio Gramsci.


    Já o terceiro artigo versa sobre a punição e o reforço negativo, no âmbito da Psicologia, sobre um caso concreto de tratamento psicológico na capital do Estado de São Paulo.


    Em frente, no quarto trabalho, o modo de produção capitalista é minuciosamente perscrutado e confrontado com a prática dos Conselhos Tutelares no Brasil.


    Posteriormente, o quinto artigo problematiza a burocracia brasileira, sob o ponto de vista econômico e jurídico, especificamente sobre a extensão dos custos gerados em obrigações acessórias tributárias no produto final das cadeias de produção e os efeitos deletérios da privatização.


    No sexto trabalho, o papel de liderança nas relações laborais é analisado, no contexto da sociedade contemporânea, sob aspectos geracionais, produtivos e intersubjetivos.


    Por sua vez, a sétima pesquisa versa sobre saúde pública no aspecto histórico, qual seja, a epidemia de meningite na década de 1970 e a censura praticada pelos militares, com finalidade de mascarar e de diminuir a percepção pública quanto à gravidade da situação.


    Outrossim, a oitava obra se trata de uma pesquisa sobre as instituições do Sistema Único de Assistência Social, seja de acordo com a legislação vigente, seja consoante à prestação efetiva dos serviços à sociedade, com ênfase nos Colegiados Municipais de Gestores Municipais de Assistência Social.


    Logo em seguida, o nono trabalho refere-se à arqueologia bíblica, em que novas descobertas possibilitam aos pesquisadores revisar e aperfeiçoar a historicidade dos povos do Oriente Médio Antigo, especialmente de Israel e de Judá.


    Noutra abordagem, a décima obra traz uma contribuição acadêmica da neurolinguística para o processo de desenvolvimento pessoal em relação à autoconfiança dos indivíduos.


    A décima primeira pesquisa, com efeito, explora e problematiza os desdobramentos psíquico-sociais da tecnologia, especificamente da Inteligência Artificial e a mudança de paradigmas do trabalho humano.


    O décimo segundo artigo, por sua vez, ressalta a importância de participação dos pais e dos responsáveis no processo analítico das crianças, baseado em uma ampla revisão de literatura.


    Noutro sentido, o décimo terceiro capítulo, consoante reflexões éticas do filósofo Zygmunt Bauman, examina a Inteligência Artificial no contexto hodierno da modernidade “líquida”.


    Finalmente, o último trabalho investiga o sentimento de pertencimento por meio de construtos psíquicos-sociais em equipes de trabalho, assim como vínculos e desenvolvimento coletivos no ambiente laboral.


    Portanto, a partir dessas pesquisas completamente originais, convida-se o(a) leitor(a) para o exame de consideráveis, impressionantes e envolventes temáticas abordadas sob metodologias acadêmicas, dos mais diversos campos do conhecimento, quais sejam, da Economia, da Sociologia, da Filosofia, da Psicologia, do Direito, da História, das Ciências Sociais e das Humanidades.


    Aproveite, boa leitura!


    Fernando Luz Sinimbu Portugal


    Mestrando em Ciências Sociais


    http://lattes.cnpq.br/3426892936688569
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    RESUMO: O presente artigo tem por finalidade pontuar questões apresentadas pela equipe de trabalho de atendimento ao cliente em um Instituição de Ensino Superior, no Município de Bagé/RS, onde teve que modificar sua metodologia de trabalho, até o início da pandemia, presencial, para o modelo remoto, realizando suas atividades de casa, em isolamento social. A pesquisa realizada investigou como os colaboradores se sentiram com a modificação da estrutura de trabalho e com as alterações metodológicas de atendimento. Utilizou-se o método de análise de Bardin, permitindo encontrar aspectos semelhantes na fala de cada entrevistado. Aspectos positivos e negativos foram destacados, sendo pontuados através das respostas das perguntas propostas aos colaboradores. Foi possível evidenciar que esta transição, sendo feita de forma unificada, é viável e vem a abrir novas oportunidades para o mercado de trabalho.
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    INTRODUÇÃO


    O presente artigo tem por finalidade analisar a transição do trabalho presencial, de cotidiano da instituição avaliada, para atividades remotas, em consequência a pandemia causada pelo vírus COVID-19. A pesquisa aqui apresentada foi realizada numa Instituição de Ensino Superior, o Centro Universitário da Região da Campanha - URCAMP. A Instituição conta com cinco Campus, onde fornece cursos desde o ensino fundamental e médio, graduação até pós-graduação.


    O atendimento ao público, até então, sempre foi realizado presencialmente, tanto por colaboradores quanto professores e coordenadores. Entretanto, com o início da pandemia, em março de 2020, a URCAMP passou a realizar suas atividades de forma remota, incluindo as aulas e o atendimento ao público, sendo este o setor a ser observado aqui.


    Os setores de atendimento ao público (secretarias de curso, setor de bolsas e diplomas, negociações, dentre outros) passaram a atender o público através de uma plataforma on-line, direcionada a este tipo de atividade, alguns colaboradores, como telefonistas, foram realocados para contribuir com a demanda do setor unificado para o atendimento, a Central do Aluno, agora em caráter virtual. Esta mudança teve grande impacto em uma instituição com mais de 50 anos de tradição em atendimento em pessoa.


    Diante desta realidade os fatores a serem percebidos no meio desta transformação intercalaram-se com os reflexos do isolamento social, que tem como possível consequência ansiedade, angústia pelo isolamento, problemas estruturais para o desempenho de trabalho, distrações com a rotina familiar, preocupação com o futuro e baixo desempenho.


    Esta pesquisa tem por objetivo identificar como os colaboradores da instituição se sentiram com a modificação do modelo de atendimento para o modo home-office. Procurou-se ainda, analisar que mudanças foram positivas para estes colaboradores, bem como sua visão quanto a unificação do atendimento ao público e avaliar como se desenvolveu a comunicação interna da empresa, através do sistema remoto.


    O presente trabalho visa avaliar a transformação do ambiente de trabalho em meio a pandemia, que no atual contexto, mostra-se cada vez mais resistente e está provocando um novo padrão no mundo profissional, levando diversas empresas a questionarem quanto as suas reais necessidades, testando profissionais em suas atividades e tornando cada vez mais necessário o desenvolvimento da criatividade e inovação para o mercado de trabalho.


    A pesquisa realizada, com delineamento quali-quantitativo, foi realizada por meio descritivo, visando comparar e analisar as respostas da entrevista, destacando pontos significativos e comuns entre si, as categorias emergentes das respostas dos colaboradores em seu ambiente de trabalho. Os sujeitos desta pesquisa foram os vinte e cinco (25) colaboradores que realizam atendimento ao público interno e externo da instituição.


    1 COVID-19 E O FORMATO HOME OFFICE


    No início do ano de 2020, o Brasil passou a sofrer as consequências da transmissão do novo coronavírus, COVID-19, que iniciou seu contágio em meados de dezembro de 2019, e rapidamente se espalhou por diversos países até alcançar o estágio pandêmico (OPAS, 2020).


    De acordo com Lizote et al. (2020), medidas e reajustes foram tomados para uma contingência da contaminação, sendo a orientação principal, a de isolamento social, tendo em vista que o contágio acontece com o contato com pessoas infectadas pelo vírus, respirando no mesmo ambiente ou entrando em contato com superfícies que tenham sido previamente contaminadas.


    A implementação do modelo de trabalho por home office, foi uma forma de suspender o contato social e a rotina presencial de trabalho, sem causar maiores prejuízos as atividades econômicas que não se enquadram como serviço essencial, como por exemplo, mercados e farmácias (MUNIZ, 2020).


    Segundo Losekan e Mourão (2020), as organizações necessitaram revisar seus regimentos e políticas internas, buscar investir em recursos que permitissem o acesso de seus colaboradores aos equipamentos necessários para a realização de seus trabalhos e ainda realizar uma revisão ampla quanto a segurança da informação.


    Diversas organizações buscaram adaptar seus serviços para o modelo home office, sem ter experiência nesta forma de serviço, desta forma, o isolamento social tornou-se uma nova realidade na rotina dos trabalhadores e veio a limitar o contato interpessoal entre os colegas e os clientes (SILVEIRA, ROSSI e VUONO, 2020).


    O trabalho em home-office apresenta algumas características próprias, tais como horário flexível, comunicação à distância e agilidade na realização de processos. O não desperdício do tempo com os deslocamentos permite que esse excedente seja investido em assuntos pessoais, como no aumento de tempo para o planejamento das tarefas domiciliares, assim como em descanso, algo tão importante para a saúde mental. A economia de tempo por causa da falta de deslocamento é uma das grandes vantagens do home-office (MARCON E LUCAS, 2020, P. 03).


    O homeoffice, de acordo com Rocha e Amador (2018), pode vir a expandir a eficiência do trabalho realizando, vindo a promover uma redução de gastos nas instituições e para os colaboradores, além de propiciar regozijo devido ao meio de trabalho e a flexibilização do tempo.


    2 OS DESAFIOS E A ADAPTAÇÃO PARA HOME OFFICE


    As circunstâncias, que levaram a este novo formato de trabalho, ocorreram de maneira imediata, sem aviso prévio e para muitas organizações, sem um suporte planejado para o trabalho remoto. Para Larson, Vroman e Makarius (2020), existem desafios para que esta adaptação seja realizada de forma eficiente, como por exemplo, a falta de uma supervisão em modo presencial, as autoras apontam que muitos gestores podem acreditar que haverá uma queda no rendimento de seus colaboradores, enquanto que os funcionários viriam a se sentir negligenciados ou deixados de lado, por seus superiores.


    As autoras Larson, Vroman e Makarius (2020), em seu trabalho, sugerem que os gestores busquem formas de amenizar os impactos negativos do home office, adotando ações positivas, como por exemplo, o contato diário e estruturado, podendo ser realizado individualmente ou em conferência com a sua equipe. Dessa forma, os colaboradores vão saber que a gestão estará disponível para eles em momentos de insegurança e dúvidas.


    Promover ações de interação social, que consiste na interação social de colaboradores, sem abordar somente o tópico trabalho, tem a finalidade de reduzir a sensação de solidão e isolamento, bem como oferecer suporte e apoio emocional, pois é necessário que os gestores compreendam que há uma situação de estresse na mudança radical da rotina de seus colaboradores (LARSON, VROMAN e MAKARIUS, 2020).


    Segundo a equipe de gestão de pessoas do SEBRAE (2020), é necessário que o gerenciamento de pessoas nesse período de pandemia se mostre presente e humanizado, visando diminuir os impactos negativos dessa transformação.


    O relacionamento que você e sua empresa estabelecem com os colabores é de extrema importância para a motivação no ambiente de trabalho, que deve ser acolhedor e confortável. Assim como o salário, a qualidade de vida no trabalho é fundamental para manter bons quadros na empresa. Com o trabalho remoto, é preciso criar canais acessíveis e de comunicação facilitada entre gestores e funcionários (SEBRAE, 2020).


    Para Losekan e Mourão (2020), evitar efeitos negativos nessa mudança de rotina, se torna essencial, estabelecer atividades e prazos baseados nas condições atuais de trabalho, preservando a saúde mental e física do trabalhador, que podem vir a provocar adoecimento e baixa produtividade.


    3 METODOLOGIA


    A presente pesquisa identifica-se como quali-quantitativa, utilizando o método de análise de conteúdos desenvolvido por Bardin (1988), sendo esta análise de conteúdos realizada por meio descritivo, visando comparar e analisar as respostas extraídas através da pesquisa-entrevista, extraindo pontos significativos e comuns entre si, além de identificar os sentimentos encontrados pelos colaboradores em seu ambiente de trabalho.


    Para Minayo e Sanches (1993), o desenvolvimento da pesquisa qualitativa-quantitativa, tem por principais características o reconhecimento e identificação empírica e sistemática dos dados levantados e ainda a mensuração de dados que venham a construir resultados inéditos, abrangendo a manifestação de pensamentos e sentimentos particulares e individuais.


    Para compreender a pesquisa qualitativa, ainda é preciso entender as capacidades de incorporar o significado e a intenção dos atos, assim como as relações e as configurações sociais, pois estas possuem relevantes significados na construção e na transformação da figura humana (MINAYO E SANCHES, 1993).


    De acordo com Minayo e Sanches (1993), esta abordagem metodológica tem por objetivo compreender e identificar critérios, através da análise de diferentes fatores, como sociais, culturais, ambientais, dentre outros, desta forma se complementando entre si.


    Os sujeitos destacados na seguinte pesquisa identificam-se por serem colaboradores de uma Instituição de Ensino Superior, no Município de Bagé-RS. Estes responderam a um questionário misto, com questões objetivas e abertas, onde ficaram livres para expor suas opiniões de forma anônima.


    Utilizou-se a metodologia de Laurence Bardin (1977), para a análise de dados, é possível realizar uma identificação de características que irão se subdividir em categorias, retiradas do material pesquisado. É feito através de uma interpretação de texto, com embasamento hermenêutico, que em outros períodos era utilizado na interpretação de conteúdos religiosos e históricos.


    4 ANÁLISE DE DADOS


    Conforme a abordagem analítica proposta por Bardin (1988), realizou-se uma categorização, procurando prover a conjunção de técnicas e a obtenção da descrição do conteúdo identificado no material estudado, baseando-se na dedução, ou seja, na hermenêutica, procurando compreender o conteúdo manifesto e/ou latente, subentendido nas mensagens transmitidas.


    Para tanto, a categorização citada acima, pode se entender, de acordo com Bardin (1977), como um conjunto de elemento, interligados por fatores distintos e pelo reagrupamento destes pontos identificados, utilizando-se de critérios anteriormente definidos, fornecendo uma significativa compreensão dos dados encontrados. Estes dados passam a ser organizados para realizar a identificação de seus significados.


    4.1 Transformação na forma de comunicação


    Identificou-se uma mudança na comunicação geral da equipe, destaca-se neste item a modificação da forma de comunicação, que passou a ter como ferramentas a ferramenta social “WhatsApp”, onde foi criado um grupo para a equipe e a comunicação passou a ser em tempo real e imediata.


    Essa transformação foi acolhida com assertividade pelos colaboradores, que limitaram-se a comunicação essencial e, ao mesmo tempo, tendo um maior acesso aos seus gestores, com uma interlocução direta e simples.


    “A parte mais desafiadora é estar distante de grupo de pessoas bastante grande, com quem não tinha contato diário. As tarefas da Central do aluno, apesar de serem específicas em alguns aspectos, também mudam constantemente, e ‘ensinar’ e ‘ajudar’ se torna mais difícil com a comunicação no distanciamento.”, relatou uma entrevistada.


    Rocha e Amador (2018), citados em Lizote et al (2020) entendem como um ponto negativo o isolamento social, devido ao fato de que as atividades realizadas em equipes, passam a ser desempenhadas de forma individual e dependente de comunicação eletrônica, o que pode provocar uma queda no desempenho da relação grupal.


    4.2 Readaptação da rotina pessoal


    Grandes mudanças ocorreram em âmbito global e não foi diferente para os entrevistados, que destacaram que sentiram a transformação, que afetou sua rotina domiciliar. Houve uma pontuação na jornada de trabalho, que se estendeu além do horário normal, devido a atendimentos prolongados aos clientes.


    A separação da rotina pessoal para a profissional, foi destacada como conflituosa por apenas cinco dos vinte colaboradores entrevistados.


    Apesar dessa extensão no horário, alguns colaboradores compararam com o tempo que levavam em deslocamento do seu lar, até o local de trabalho.


    Os equipamentos para a realização das atividades foram disponibilizados pela instituição, e apenas três colaboradores viram a necessidade de alterar a internet para trabalhar com um bom desempenho.


    Dezenove colaboradores ressaltaram na pesquisa que trabalham em um ambiente isolado dos demais coabitantes do lar, enquanto que quatro desempenham suas atividades em ambiente de uso comum da família, e dois trabalham em locais variados.


    De acordo com Santos et al (2020), deve ser selecionado um local de poucas distrações, sendo específico para o desenvolvimento das atividades em home office, levando em consideração que, nestas instalações, deve haver o mínimo de distrações e de trânsito de pessoas.


    4.3 Condições sintomáticas


    Foi investigado ainda, sintomas provocados em meio ao isolamento social de cada colaborador, o que apontou resultados bem variáveis. Seis dos entrevistados não sentiram nenhum sintoma, enquanto que os demais distribuíram suas respostas em sua maioria, ansiedade (doze identificaram este sintoma) e preocupação com o aumento de volume de trabalho.


    Preocupações com a pandemia, com o crescimento do vírus, proximidade com os familiares e a incerteza com a cura para o Covid-19, também foram citadas (onze), e salientaram o quão rígido estavam em relação ao isolamento social, o que desconstruiu a sensação de bem-estar diária.


    A sensação de isolamento e solidão, provocados pelo trabalho online, pode vir a potencializar sentimentos negativos, como as angústias, ansiedade, aumento da demanda do trabalho. Para tanto, Losekan e Mourão (2020), salientam o quão importante é uma comunicação eficiente e a promoção de interatividade entre a equipe, para que minimize estes sintomas.


    4.4 Aspectos positivos da transformação


    Processos que antes eram realizados de maneira manual foram digitalizados e reformulados, o que promoveu uma redução no tempo de trabalho, tornando este agilizado e facilitado.


    “A tranquilidade e o conforto da nossa casa, a administração do horário e das tarefas, sem estar condicionado pelo ponto, maior contato com os colegas de outros setores e cidades, engajamento no trabalho para contribuir de modo que nossos alunos não sofram impactos por conta da pandemia. Amadurecimento das relações e do trabalho em equipe, dentro e fora do setor” foram itens destacados pelos colaboradores como aspectos positivos dessa transição.


    Também foi destacado, como positivo, por um entrevistado, “mais interação entre os funcionários de todos campi e maior aprendizado de várias demandas que não ocorriam no campus”.


    “Acho que todos nós nos reinventamos de alguma forma. Deu certo, tem dado certo. Eu, sinceramente, não tenho pressa de retornar à Instituição. A empresa se colocou muito prestativa, tanto aos colaboradores quanto aos alunos, inclusive com o empréstimo de materiais. Uma empresa que pensa na saúde dos seus e, ainda assim, prevê infraestrutura para que a máquina não pare de rodar, com certeza está no caminho certo.”, foi pontuado por uma colaboradora entrevistada.


    A modificação do convívio melhorou o trabalho em equipe, tornando-o mais prático e eficaz, foi apontada pelos entrevistados como um dos principais fatores para melhorar a sensação de bem-estar entre os colaboradores.


    5 CONSIDERAÇÕES FINAIS


    Através da pesquisa desenvolvida, foi possível identificar que o modelo de trabalho on-line mostrou-se um desafio lançado pela pandemia do COVID-19, sem permitir um período de transição ou adaptação. Apesar deste fator, identificou-se uma melhora na satisfação do colaborador em situação de home office.


    Destacou-se nos pontos satisfatórios do colaborador, a possibilidade de estar em casa, não havendo mais preocupações com transporte, horário, vestuário e em grande escala com as mudanças temporais do ambiente, principalmente em relação ao inverno.


    É significativo salientar que a comunicação interna dos colaboradores modificou-se positivamente, tornando-se mais ágil, direta e informal, utilizando a ferramenta digital “WhatsApp”, para tanto.


    Entretanto, indicadores apontaram o crescimento da ansiedade entre a equipe, devido a incertezas quanto a situação pandêmica, sobre as adversidades enfrentadas por uma empresa durante este período e com o aumento da demanda de trabalho, voltada para o atendimento ao aluno, que também se encontra em um período incerto de nível global.


    Para uma construção de uma prestação de serviço de qualidade, deve ser realizado uma adaptação, com destaque a normas e políticas internas de trabalho, voltadas para o home office. Este modelo de trabalho tornou-se o mais viável e popular no ano de 2020, e pode estar abrindo novas portas e possibilidades para o mercado de trabalho.
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    RESUMO: O trabalho proposto se dispõe a pesquisar a contribuição da neurolinguística para o processo de desenvolvimento da autoliderança. Como problemática central, questiona-se como a programação neurolinguística pode contribuir para o desenvolvimento da autoliderança nas organizações. A partir de pesquisa bibliográfica e revisão de literatura do tipo narrativa, desenvolveu-se o tema a partir de três objetivos: mapear os conceitos de liderança e programação neurolinguística – (PNL); entender a integração da (PNL) nas competências na liderança; demonstrar o desenvolvimento da liderança juntamente com a PNL para autoliderança. O acrônimo VUCA alerta as organizações a estruturar-se a partir de uma estratégia de 360º graus, entendendo e se adequando a situações inesperadas e incertas em sua gestão, que visa, em especial, a liderança. Esta tem contribuído para o alcance de várias metas e objetivos de um grupo ou sociedade. Trata-se de uma pessoa que se destaca dentre os demais, pois possui visão, dedicação e motivação na realização de atividades para determinado fim. No meio empresarial, a liderança contribuirá e despertará o investimento por meio de estratégias de negócios, e a neurociência, em sua ramificação programação neurolinguística, articulada com o equilíbrio pessoal do líder, poderá auxiliá-lo a alcançar, com autogestão, também a autoliderança.


    Palavras-chave: Liderança; Neurociência; Neurolinguística; Autoliderança.


    1 INTRODUÇÃO


    As técnicas de liderança têm contribuído para o alcance de várias metas e objetivos de um grupo ou sociedade. Trata-se de uma pessoa que se destaca dentre as demais em razão de sua visão, dedicação e motivação na realização de atividades para determinado fim. Porém, como um problema a ser solucionado por uma pessoa, a liderança possui seus vieses, dúvidas e limitações. Assim, como é possível se aperfeiçoar e superar limitações?


    A Programação Neurolinguística – (PNL) é uma ramificação da neurociência que estuda o sistema nervoso e analisa ações, pensamentos e práticas, utilizando certa linguagem conceitual para entender os indivíduos e sua conduta em sociedade. De acordo com Blanchard (2023), por muito tempo a definição de liderança era reduzida ao processo de influenciar aqueles que estão ao redor. No entanto, nos últimos anos, a liderança foi redefinida, sendo pensada como centro de liberação de poder e do potencial dos indivíduos e de suas organizações para um bem superior.


    Ainda Israel (2021) contribui com o conceito de liderança, traçando uma história da liderança que se inicia ainda no período da Idade Média, quando a liderança estava ligada às práticas religiosas, ou seja, ao líder-herói. Já no Renascimento, a política era uma ação, noção baseada no pensamento pragmático e realista de Nicolau Maquiavel. Com Thomas Hobbes e John Locke, no século seguinte, a definição na modernidade do líder está diretamente ligada ao contrato social.


    De fato, para além das peculiaridades históricas, para qualquer indivíduo, a família é o primeiro núcleo social, propiciando noções fundamentais sobre o significado da liderança. Desta forma o indivíduo busca aprender, já nos primeiros anos de sua vida, como é a funcionalidade das relações de comando e quem é o influenciador para tomada das decisões.


    Socialmente aprendemos que há líderes políticos, como é o caso de prefeitos, governadores, presidentes, primeiros-ministros, dentre outros. Portanto, o líder é um indivíduo que desenvolve seus aprendizados e se destaca em um grupo reunindo pessoas e encontrando soluções.


    As decisões derivam do objetivo de suprir uma necessidade específica, e, para isto, precisa-se de conhecimento por meio de teorias e de práticas. Assim, a ideia de melhorar a tomada de decisão, aperfeiçoando aquilo que o ser humano já possui a partir de sua família e de suas vivências, é posta em prática e pode ser ensinada e aprendida por meio de simulações para o crescimento do ser humano em sociedade e nas organizações. De acordo com Sanabria Araya, (2023) a Programação Neurolinguística – (PNL) melhora o processo de aprendizagem por meio da comunicação interpessoal, de modo intrapessoal.


    O ensino da administração que envolve liderança e suas decisões conta com três players: o mestre, o estudante e o objeto de conhecimento, gerando adaptação ao meio envolvido. Já a aprendizagem é a conexão entre estímulos e respostas direcionadas.


    O indivíduo responsável por um grupo é capaz de aprender e utilizar os conhecimentos da Neurociência, especialmente em ramificações como a da Programação Neurolinguística, com métodos e ferramentas que o ajudarão a compreender o outro e assim direcioná-lo com assertividade. Desta forma, a Neurociência auxilia e contribui para a equipe e, principalmente, para a liderança em si mesmo, ou seja, sua autoliderança. Em harmonia com Boso (2023), a autoliderança pode ser entendida como uma nova definição de liderança com foco nos comportamentos organizacionais e da psicologia que confronta a liderança tradicional.


    Na busca pela liderança ao esquadrinhar a Neurolinguística, o acesso ao autoconhecimento torna o indivíduo capaz de interpretar e entender suas forças e limitações. A autogestão o levará a autoliderança, criando um paradigma deixado pelo próprio indivíduo.


    Nesse sentido, este trabalho se dispõe a responder a seguinte questão: como a programação neurolinguística contribui para o desenvolvimento da autoliderança nas organizações?


    O estudo apresenta a concatenação da Programação Neurolinguística – (PNL) uma das ramificações da Neurociência com a concepção de uma nova liderança. A pesquisa também pretende contribuir para o desenvolvimento e entendimento da metodologia e técnicas da PNL para autoliderança. O desenvolvimento que vem ocorrendo por ordem das tecnologias em destaque a inteligência artificial produz uma transformação social, na qual os componentes, os indivíduos, carecem no nível profundo de auto saber e a ciência da mente, a neurociência com a PNL por meio da comunicação, linguística, do ensino buscará reprograma os componentes da sociedade.


    No meio acadêmico, cada vez mais se valoriza a interdisciplinaridade, transdisciplinaridade e a multidisciplinaridade, correlacionando, assim, várias ciências. É o caso, por exemplo, da administração, da psicologia, economia e da neurociência, que, juntas, proporcionam uma perspectiva sistêmica, e contribuem com trabalhos, locais, nacionais que passam a dialogar com pesquisas, externas, internacionais estratégicas, inclusive ligando-se com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentáveis – (ODS) estabelecidos pelas Organizações das Nações Unidas – (ONU) que é uma instituição intergovernamental que possui como objetivos; manutenção da paz, garantia da segurança mundial nos diversos aspectos, geopolítico, desenvolvimento socioeconômico, sustentabilidade. Para tomar decisões referentes a todos estes aspectos as organizações podem e devem utilizar uma nova liderança no meio social e empresarial.


    No meio empresarial, a pesquisa contribui e desperta o investimento em estratégias de negócios articulados com a neurociência em sua ramificação “programação neurolinguística” e no equilíbrio pessoal do líder que, com autogestão, poderá atingir a autoliderança, nova metodologia e forma de liderar do século XXI, a qual compreende, ensina, acorda o potencial dos gestores e colaboradores que poderá aplicar suas competências em suas atividades gerando bem-estar organizacional e socialmente.


    No que se dirige ao desenvolvimento organizacional, social e possivelmente mundial com a forma, o método e a perspicácia da nova liderança, ou seja, a autoliderança influenciara nas mais diversas organizações e ramos, seja esta pública ou privada, mas também as instituições militares no que há de mais influente em suas ações como a contra inteligência.


    A nova maneira de liderar desenvolvida com a neurociência e sua ramificação a PNL contribui para o crescimento e fortalecimento da autoliderança que influência a sociedade organizacional com um conjunto de três componentes, o ambiente, a cognição e assim o comportamento de autocrítica, autoconhecimento e autogestão.


    O estudo adotou como objetivo geral estudar e entender como a neurolinguística contribui para o desenvolvimento da autoliderança nas organizações.


    Para alcançar o objetivo acima exposto, foram nomeados os seguintes objetivos específicos: mapear os conceitos de liderança e programação neurolinguística – (PNL); entender a integração da (PNL) nas competências na liderança; demonstrar o desenvolvimento da liderança juntamente com a PNL para autoliderança.


    2 METODOLOGIA


    A pesquisa deste trabalho é uma pesquisa bibliográfica do tipo narrativa, sobre a possibilidade de contribuição da Programação Neurolinguística para o processo de desenvolvimento da Autoliderança. De acordo com Nascimento: “A pesquisa bibliográfica pressupõe a consulta a um número variado de obras que abordam o mesmo assunto para que o autor-aluno tenha a oportunidade de verificar como são diversificadas as opiniões sobre ele” (Nascimento, 2012, p. 27).


    A revisão desta pesquisa bibliográfica foi elaborada, construída e norteada por estudo e pesquisa de trabalhos das instituições de ensino superior do Brasil e internacionais a partir dos seguintes descritores, ou melhor, indutores: “liderança”, “neurociência”, “programação neurolinguística”, “autoliderança”.


    Para o trabalho foram utilizadas as seguintes plataformas de pesquisa: google acadêmico, Scientific Electronic Library Online – (Scielo), Núcleo de Pesquisas em Planejamento e Gestão – (Nppg.org.br), Pontifícia Universidade Católica de Minas Gerais - (Pucminas.br), Universidade de Lisboa - (Ul.pt), Universidade de Coimbra - (Uc.pt), Fundação Getúlio Vargas - (Fgv.br), Repositório Científico Aberto de Portugal - (Rcaap.pt), Revista Psicologia Organizações & Trabalho – ( rPORT), Universidade do Estado do Rio de Janeiro - (Uerj.br), Research Society And Development - (Rsdjournal.org), além de obras que foram fonte de forte e constante cunho de pesquisas acadêmicas científicas.


    Foram considerados apenas os artigos completos, na íntegra, em idioma inglês e português, que auxiliaram na pesquisa e no estudo. Os textos e documentos encontrados foram copilados, organizados em planilhas eletrônicas, analisados por indutores específicos para maior organização e direcionamento nos tópicos desta pesquisa.


    Na produção cientifica foram selecionados dentro das características atuais da psicologia os principais aspectos de metodologia indicados pela American Psychological Association – (APA).


    3 TRANSFORMAÇÕES SOCIAIS: MUNDO VUCA E MUNDO BANI


    As transformações que vêm ocorrendo na sociedade, modificando profundamente as formas de produção e comercialização, iniciaram principalmente na Inglaterra, no contexto das Revoluções Industriais.


    Segundo Pasquini:


    A primeira Revolução Industrial ocorreu na Inglaterra no século XVIII (1780-1830). A Revolução Industrial modificou a forma de agir dos homens de maneira que não foi mais possível voltar à anterior, acabando com seus antigos estilos de vida, criando novos modelos de viverem caracterizadas por novos recursos de energia, máquinas movidas a vapor, desenvolvendo os meios de comunicação e divisão do trabalho. (Pasquini, 2020, p. 2-6).


    A segunda Revolução Industrial foi iniciada em 1870, porém, só foi possível sentir sua influência no século XX, sendo mais intensa nos Estados Unidos que na Europa. Trata-se de uma mudança no sistema de produção que caracterizou principalmente a indústria automobilística, com o Fordismo e as ideias de Henry Ford, que depois se contrapôs ao Taylorismo.


    Já a Terceira Revolução Industrial teve início na década de 1970, com a tecnologia em andamento, que repercutiu na dimensão cultural, criando o modelo do neoliberalismo e da era da globalização no tocante à política e à economia. Há também o entendimento quanto à “indústria 4.0”, uma Quarta Revolução, em que foram reunidas formas de produzir associadas com a revolução dos computadores e da robótica, com ainda mais rapidez, influenciando a sociedade integralmente com inovações, como ocorreu, recentemente, com a Inteligência Artificial.


    A partir da 1ª Revolução Industrial surgiu outra perspectiva de vida e trabalho para a sociedade. O trabalho fabril gerou novos conflitos, desorganização e estresse diante de uma nova realidade, e esta turbulência é enfrentada por cada indivíduo quando ocorre uma modificação de paradigma, ou melhor, de agir e atua em um novo cenário social (Figura 1):


    Figura 1 – As Quatro Revoluções Industriais
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    Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.


    Tais fenômenos modificaram a forma das empresas produzirem e intervieram na vida dos funcionários, trabalhadores e na organização da sociedade. Magalhães (2018, p. 3) resume assim os núcleos de cada uma das Revoluções: 1ª Revolução Industrial (sécs. XVIII e XIX) – máquina a vapor; 2ª Revolução Industrial (séc. XIX até o início do séc. XX) – energia elétrica; 3ª Revolução Industrial (segunda metade do séc. XX) – desenvolvimento de semicondutores, mainframes, computadores pessoais e internet; 4ª Revolução Industrial (séc. XXI) – Crescimento exponencial da capacidade de computação e combinação de tecnologias físicas, digitais e biológicas.


    3.1 Mundo VUCA


    No final da guerra fria surgiu o Mundo VUCA, que significa uma situação inesperada e caótica a ser enfrentada pelas lideranças militares. A ideia depois desdobrou-se e foi levada ao mundo empresarial. Mais o que é VUCA?


    De acordo com Calvosa:


    O conceito original, introduzido por Whiteman (1998), refere-se à contraposição entre o trabalho realizado de forma ordenada, eficiente e eficaz com situações voláteis, incertas, complexas e ambíguas. Tais situações poderiam afetar a estrutura das organizações, as obrigando a enfrentar desafios promovidos pelo ambiente (Calvosa, 2022, pp. 3-4).


    Este acrônimo, VUCA, alerta as organizações a estruturar-se numa estratégia de 360º graus, buscando compreendê-la e se adequando, o melhor possível, a situações inesperadas e incertas em sua gestão, ou seja, a liderança:


    Mudanças marcantes ocorridas nas últimas décadas trouxeram novos desafios para a sociedade e, por consequência, para a gestão. A rápida evolução tecnológica aumentou o nível de exigências e incertezas em muitas áreas, forçando organizações a entrarem em um processo de constante adaptação para manterem sua competitividade e relevância. Este problema é apresentado pelo conceito de mundo VUCA, um acrônimo em inglês para descrever o momento no qual vivemos: Volatitity, Uncertainty, Complexity, Ambiguity; ou seja, um mundo em que se destacam as volatilidades, incertezas, complexidades e ambiguidades (Torraca, 2023, p. 6).


    No período da década de 1990, os estudos e pesquisas aplicadas no campo das atividades militares que teve como foco a adaptabilidade recebeu o nome, ou melhor, o acrônimo, VUCA, que se manteve quando transposto ao mundo dos negócios:


    O atual ambiente de negócios pode ser descrito como altamente – e cada vez mais – tecnológico, digitalizado e conectado em rede, trabalhando sob condições de volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade (cenário conhecido como VUCA, representando esses mesmos termos em inglês – volatility. Uncertainty. Complexity. Abiguity). VUCA é repetidamente usado e bem fundamentado na literatura, onde: volatilidade refere-se à natureza da mudança, sua velocidade, caráter e magnitude, associada à turbulência; a incerteza destaca a falta de previsibilidade de riscos e eventos; a complexidade refere-se às complicações e ao caos global dos sistemas resultantes da inter-relação, interdependência e interação dos elementos dentro da organização e com seu ambiente nas dimensões técnica, econômica, organizacional, gerencial e global; a ambiguidade refere-se à falta de clareza da realidade e seus significados complexos, que resultam em confusão e imprevisibilidade (Begeç, 2023, n.p.) (Figura 2).


    Figura 2 – O Mundo VUCA
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    Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.


    A turbulência que ocorre a cada modificação no paradigma social, apresentada e definida na situação no Mundo VUCA, produz exigências significativas ao ser humano, que tem que se adaptar à nova realidade. Assim, indivíduos, colaboradores, coordenadores, facilitadores, negociadores, e em especial a liderança, deve direcionar esforços para entender o seu meio e criar ações que podem se adequar a ele, mantendo a produtividade.


    3.2 Mundo BANI


    Ao mesmo tempo em que o meio empresarial começou a interpretar e aplicar o fenômeno VUCA, começa a ser divulgado o fenômeno BANI. De acordo com García (2022), o conceito foi criado em 2018 pelo antropólogo norte-americano Jamais Cascio, porém, ganhou relevância no ambiente corporativo em 2020, com a incidência da pandemia de COVID-19.


    Além disso, o Mundo BANI também possui o objetivo de manter as empresas alertas sobre os desafios provenientes dessas mudanças no ambiente corporativo, que podem deixar os negócios fragilizados quando estes não se encontram preparados.


    O significado de cada uma das siglas que dá o nome ou conceito BANI vem do acrônimo de brittle, anxius, non-lineares e incomprehensible no inglês, que pode ser traduzido, no idioma português, como frágil, ansioso, não-linear e incompreensível.


    Garcia (2023) aponta que brittle do inglês, refere-se à fragilidade, por questão de uma mudança inesperada de mercado; já anxius indica ansioso, por questão da desinformação e fraudes. Non-lineares refere-se à não linearidade e à incompreensibilidade, como foi o surgimento de fenômenos, como por exemplo, a pandemia de COVID-19, e suas ações desconectadas (Figura 3).


    Figura 3 – O Mundo BANI
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    Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.


    3.3 Implicações dos mundos VUCA e BANI para as organizações de trabalho


    A implicação do mundo VUCA e BANI para as organizações de trabalho, na transferência de um fenômeno ao outro, resultou em novas interpretações e estratégias empresariais, bem como a ocorrência de um desequilíbrio que ocasionou a necessidade de readaptação que preservasse a continuidade de seus processos.


    Os processos são possíveis através de seu corpo de colaboradores que, perante a transformação social, a corporação vê-se no dever de ensinar, capacitar e treinar seu capital humano, destacando coordenadores, orientadores e sua liderança para que as corporações alcancem suas metas e atinjam o objetivo (Figura 4).


    Figura 4 – Comparação do Mundo VUCA ao Mundo BANI
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    Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.


    A figura acima apresenta as situações que as corporações podem confrontar-se no percurso de suas atividades. Evidenciam-se as diferenças e influências do mundo VUCA e BANI. Desta maneira as corporações, em seus processos e ordenação de seus sistemas permanecem em suas posições na área em que atuam economicamente, podendo e devendo juntamente às suas lideranças. Contudo ao que se refere liderança?


    4 LIDERANÇA: CONCEITUAÇÃO E RELEVÂNCIA NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL


    Na trajetória da história da humanidade, a experiência revela que, por necessidade ou por acaso, eventualmente destaca-se um indivíduo que venha unir um grupo e direciona cada componente ou pessoa do grupo por competência para a realização de uma atividade em prol de sua sociedade. Nesse sentido, Marques (2017) destacou a importância de um líder ser capaz de identificar competências e motivar os integrantes de um grupo.


    Segundo McEwen (2021), o início seria interpretar como funciona a condução para desigualdade, verificando as hierarquias e posições de liderança. Um bom começo é entender como funcionam os regimes de desigualdade, por meio da análise das hierarquias e posições de liderança dentro das organizações. Cintra (2016) demonstra exemplo também de lideranças na história que ajudou na defesa das causas humanitárias como Nelson Mandela; na defesa dos direitos sociais, Martin Luther King; e na transformação e destaque mundial de sua empresa, Steve Jobs:


    Se pensarmos na história das civilizações, veremos que algumas religiões e reinados obtinham poder de comando de várias nações. Imperadores se diziam escolhidos por Deus para estarem ali, isso legitimava sua autoridade e permitia que agissem conforme. No entanto, ao longo desse caminho, o processo mudou e as sociedades passaram a não aceitar mais, passivamente, as imposições feitas por essas lideranças.


    O que se viu foram novos tipos de líderes surgindo e mobilizando pessoas a lutarem por igualdade e por direitos civis. Um exemplo é o pastor Martin Luther King Jr, que lutou pelos direitos civis dos americanos negros, os quais, nas décadas de 1950 e 1960, eram segregados nos Estados Unidos. Sua liderança era carismática. Os Estados Unidos elegeram, em 2009, seu primeiro presidente negro, Barack Obama. (Marques, 2017, pp. 84-85).


    4.1 Liderança: tipologias


    4.1.1 Teoria dos traços


    A teoria dos traços pressupõe que certas pessoas nascem já com as caraterísticas inatas, ou seja, alguns indivíduos possuem traços para liderar, e outros não possuem e também não conseguem aprender. Cintra (2016) comenta, ainda, que certos indivíduos possuem na sua personalidade traços naturais de líder (Figura 5).


    Figura 5 – Teoria sobre Liderança
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    Fonte: Ferreira, 2021.


    Sobre a Teoria dos traços, destaca-se, ainda, a síntese de Cintra:


    A Teoria dos traços é uma das primeiras que surgiram. Ela se fundamenta na ideia de que a pessoa possui, em sua personalidade, alguns traços que fazem com que ela se torne naturalmente um líder, fundamentando-se em qualidades e características pessoais que diferenciam pessoas que são líderes de pessoas que não possuem características para liderar. Podemos notar em alguns grandes líderes que determinados traços comuns estavam presentes, tais como extroversão, carisma, coragem, entusiasmo, autoconfiança, confiabilidade, inteligência emocional, entre outros. (Cintra, 2016, p. 62).


    De acordo com Ferreira (2021), no que diz respeito ao desenvolvimento social do ser humano, a Teoria das Relações Humanas propiciou a transição de uma visão de “homo economicus” para “homo social”, como comentado a seguir:


    A Teoria das Relações Humanas ganhou força a partir do momento em que o “homo economicus” começou a sair de cena, passando a ser visto como “homo social”. Ela possui três características principais que são: o ser humano não possui comportamento mecânico, o homem é conduzido pelo sistema social e possui necessidades (segurança, afeto, aprovação, respeito). Essa teoria enfatiza o lado emocional do líder e várias teorias sobre a liderança acompanham sobre o desenvolvimento da teoria administrativa.


    De maneira em geral, as teorias sobre liderança podem ser classificadas em três grupos:


    1. Teoria de traços de personalidade – características importantes da personalidade possuídas por um líder.


    2. Teoria sobre o estilo de liderança – formas e estilos de comportamentos adotados pelo líder.


    3. Teoria situacional de liderança – adequação do comportamento do líder às condições da situação (Chiavenato, 2023, p. 7).


    4.1.2 Estilos de lideranças


    Um líder também pode impor suas decisões sobre as dos seus subordinados de forma negativa, gerando estresse e medo. Sob outra perspectiva, também poderá ser um líder que deixa a execução da atividade por ordem dos funcionários sem impor, controlar e apenas acompanhando ou, ainda, poderá ser uma liderança participativa que ensina e é exemplo ou é admirado por seus colaboradores. Segundo Cerutti (2023) há estilos de lideranças como a relacional, a situacional e a liderança de tarefas. Ainda Burns (1978) elaborou três estilos de Liderança: Transformacional, Transacional e Laissez-Faire (Figura 6).


    Figura 6 – Estilos de Liderança – (EL) De acordo com Burns
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    Fonte: Rengel, 2020.


    Assim resume Chiavenato os estilos de liderança descritos por Burns:


    James MacGregor Burns, em seu livro Liderança (1978), identificou dois tipos de liderança política: transacional e transformacional. A liderança transacional ocorre quando uma pessoa toma a iniciativa de fazer contato com os outros, para efeitos de troca de algo valorizado, envolvendo, sobretudo, negociações entre os líderes e seus subordinados e relações de troca entre eles. A liderança transformacional, por sua vez, é baseada em mais do que o cumprimento de seguidores, envolvendo mudanças nas crenças, nas necessidades e nos valores de seguidores. Os estilos de liderança transacional e transformacional são contrastados com a liderança laissez-faire. Liderança laissez-faire ocorre quando o líder delega totalmente as decisões ao grupo sem controle algum e deixa-o completamente à vontade (Chiavenato, 2006, como citado em Lopes, 2016, pp. 10-12).


    Cintra ainda comenta que há outra perspectiva sobre estilos de liderança, criado por Kurt Lewis: “indica os estudos de Kurt Lewin, como o primeiro sobre os Estilos de Liderança – (EL), por volta de 1930 na Universidade de Iowa, sendo três: Liderança autocrática, Liderança liberal ou laissez-faire e Liderança democrática” (Cintra, 2016, p. 63) (Figura 7).


    Figura 7 – Estilos de Liderança – (EL) De acordo com Lewis
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    Fonte: Marques, 2017.


    Sobre os estilos conceitualizados por Lewis, Marques nos descreve uma diferença fundamental, entre o líder autoritário e a liderança democrática:


    Líder autoritário ou autocrático é o líder que é focado apenas na execução, no cumprimento das tarefas, das regras e normas regidas pela empresa. Características: liderança com base no poder, baixa competência para lidar com pessoas. Líder democrático o líder orienta, aconselha, conduz e nas decisões, o grupo participa. Características: respeita a diversidade e sabe se relacionar, conhece a si mesmo. Liderança liberal é aplicada quando a equipe é desenvolvida e madura sem que haja a necessidade de supervisão ou condução constante (Marques, 2017, pp. 93-95).


    Os modelos de liderança, ou seja, de tipos de líder, modificam-se a partir das transformações sociais. Na coordenação ou supervisão de atividades de um grupo ou equipe estes orientadores podem e devem se utilizar dois e até mesmo de três modelos de liderança de acordo com a necessidade do momento partindo inclusive da liderança pós-heroica para novas tendências. É algo oportuno, como comenta Sobral (2019), referenciando-se a novos paradigmas da liderança relacional, liderança com foco no outro e liderança no processo coletivo.


    4.2 Competências de liderança no atual contexto das organizações


    As transformações e fenômenos sociais cobram dos indivíduos estudo continuado para que compreendam as exigências do novo mercado. No contexto das organizações, eles devem treinar; capacitar, para que seus líderes desenvolvam novas competências. Contribui Lopes (2016) com o cenário que se apresenta uma que, se as informações tornaram suprimento importante, as organizações na economia globalizada, em seu setor de recursos humanos, renovam a compreensão da experiência
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