Lideres que querem que suas organizagées néo
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apenas sobrevivam, mas também prosperem no
atual mundo de negdcios, que vive em constante Distinctive Results
mudanga, precisam desenvolver a sabedoria de sua

Inteligéncia Profunda . . .

Inteligéncia Profunda

As Inteligéncias Cruciais para o Sucesso de Lideranga no Século XXI

por Cindy Wigglesworth

Hoje ja se aceita o fato de que uma lide-
ranca eficaz € mais do que um IQ (Inteli-
géncia Cognitiva) elevado. Nas duas
Ultimas décadas, a pesquisa inovadora de
Daniel Goleman sobre Inteligéncia Emoci-
onal (EQ) foi amplamente aceita pela co-
munidade empresarial. Nao é raro
encontrar lideres sendo avaliados quanto
a sua autoconsciéncia, autocontrole, moti-
vacao, empatia e habilidades sociais, bem
como em relacgdo a qualidades mais tradi-
cionais como conhecimento técnico, de-
terminacéo e visao.

Conforme os lideres enfrentam um
ambiente empresarial cada vez mais de-
safiador, nem mesmo a EQ elevada basta
para que sobrevivam e prosperem. A
autora e consultora organizacional Cindy
Wigglesworth, fundadora da Deep Chan-
ge, acredita que ha quatro inteligéncias
cruciais que devem ser desenvolvidas
pelos lideres de hoje. Além de um IQ e de
uma EQ fortes, diz ela, uma fundagéo
reforcada de Inteligéncia Fisica (PQ) e
uma disposicdo para desenvolver Inteli-
géncia Espiritual (SQ) sé@o necessarias.
Quando essas quatro inteligéncias se
juntam, diz ela, o resultado € o surgimen-
to da Inteligéncia Profunda™, necessaria
para liderar uma organizacéo transforma-
dora em um mundo que muda de maneira
rapida e imprevisivel. Neste artigo, ela
discute os desafios Unicos enfrentados
por lideres em relagdo as inteligéncias
multiplas, descrevendo cada uma das
quatro Inteligéncias criticas (com um foco
especifico no conceito menos familiar de
SQ) e discutindo os beneficios e desafios
de desenvolver e medir essas

inteligéncias em um ambiente empresarial.
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INTRODUGCAO: A MUDANGCA MUDOU

No Férum Mundial das Empresas de 2009
em Nova lorque, Gary Hamel, considera-
do “o mais influente pensador de negocios
do mundo atual” pelo Wall Street Journal,
disse aos participantes: “A principal carac-
teristica da nossa época ¢ a velocidade das
mudancas. Depois de 13,5 bilhdes de anos
de evolucdo, a mudanca tornou-se expo-
nencial na nossa geracdo. O mundo esta
mudando mais rapidamente do que as
empresas podem se tornar resilientes.”

Para as organizagdes atuais, a mudanca
ndo ¢ mais um luxo ou algo discutido em
um retiro de planejamento estratégico
anual. Ela tornou-se um desafio diario.
Como dito em um artigo recente da Busi-
nessWeek, “O normal nio existe mais” . . .
Lideres inteligentes reconhecem que po-
dem usar essa crise como um catalisador
para ativar novas maneiras de pensar e
fazer negocios.” O CEO da Cisco, John
Chambers, um dos lideres mais inovadores
e menos convencionais da nossa é€poca,
disse a McKinsey Quarterly que “O cami-
nho da industria indica que o que importa
¢ como vocé€ muda. Como voceé sai da sua
zona de conforto? Se vocé ndo se mover,
vocé sera deixado para tras”." A mudanga
sustentavel ndo pode consistir apenas em
um rearranjo superficial. A maioria das
organizagdes precisa de mudancgas profun-
das mas, como observa Hamel, “a mudan-
¢a profunda ¢ quase sempre criada por
uma crise”."” As pessoas sdo “empurradas
para as aguas geladas da mudanga por
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circunstancias além do seu controle”.
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Parece ser parte da natureza humana resis-
tir as mudangas enquanto for possivel.
Como diz Chambers, os lideres costumam
ser as pessoas mais avessas a ela.” E se
pudéssemos mudar isso? E se um novo
tipo de lider demonstrasse com seu exem-
plo que ndo precisamos esperar que a vida
nos empurre até a beira do desastre para
que abandonemos nossos comportamentos
antigos e criemos novos comportamentos?
E se o novo caminho for uma mudancga
que atende com tanta clareza os stakehol-
ders da organiza¢do com uma “aceita¢do”
relativamente facil e sustentavel? Acredito
que os lideres do futuro serdo aqueles que
saberdo desenvolver essa capacidade.
Descobri, ainda, que a chave para condu-
zir mudangas profundas é um conjunto de
habilidades que podem ser medidas e de-
senvolvidas: um conjunto que chamo de
Inteligéncia Profunda. A Inteligéncia Pro-
funda agrupa algumas nog¢oes familiares,
como Inteligéncia Cognitiva (IQ) e Inteli-
géncia Emocional (EQ), e algumas ideias
fundamentais como: Inteligéncia Fisica
(PQ) e o campo novo e emergente da Inte-
ligéncia Espiritual (SQ).

PQ

Q

LIDERANDO MUDANCAS

Embora os atributos dos grandes lideres
tenham sido examinados em detalhe em
varios livros, pesquisas e artigos, aquilo
que transforma as pessoas em grandes
lideres continua sendo um mistério para
muitos. Em seu sucesso de vendas, Good
to Great, Jim Collins identificou aquilo
que ele chama de “Lideranga Nivel 57
como sendo a chave da grandeza*", des-
crevendo tais lideres como surpreenden-
temente discretos, humildes e capazes de
“canalizar as necessidades do seu ego para
a meta mais importante”."" Collins con-
fessa: “Eu adoraria ser capaz de dar uma
lista de passos para que todos se tornas-
sem lideres Nivel 5, mas ndo temos dados
de pesquisa solidos para apoiar uma lista
assim. Nossa pesquisa expds o Nivel 5
como um componente essencial da caixa
preta daquilo que transforma uma empresa
boa em uma empresa excelente. Ainda
assim, essa caixa preta esconde outra cai-
xa preta — o desenvolvimento interno pelo
qual uma pessoa passa para chegar ao
Nivel 5. Poderiamos especular sobre os
contetidos dessa caixa preta, mas ndo pas-
saria disso - especula¢do”.™ A pesquisa
Executive Leadership, conduzida pela
Duke University em 2009%, revelou que o
desenvolvimento da lideranga é o segundo
desafio mais importante enfrentado pelas
organizagdes — superado apenas por ques-
tdes de inovacdo e crescimento.

O que ¢ interessante na observacdo de
Collins € que as qualidades que ele identi-
fica como definidoras do Nivel 5 sdo todas
qualidades que costumam ser associadas a
conquistas espirituais — e ele ndo esta so-
zinho nisso. As chamadas “soft skills” —
incluindo colaboragdo, empatia, inclusdo e
inspiracdo — tém pontuagdes elevadas em
pesquisas de lideranga. Isso ndo significa
que lideres devem abandonar seus MBAs
e procurar um monastério. Um IQ elevado
e “hard skills” de negdcios ainda sdo es-
senciais. No entanto, destaca-se o fato de

DEEP INTELLIGENCE = ALL 4 ESSENTIAL
INTELLIGENCES IN PROPER BALANCE FOR THE
ROLE AND THE BUSINESS CONTEXT OF THE LEADER

que nogdes que antes eram confinadas a fé
e ao desenvolvimento pessoal estdo sur-
gindo na sala do conselho de administra-
¢do... ¢ elas vieram para ficar.
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Importantes gurus de negocios, como
Stephen Covey e Peter Senge usam o ter-
mo “espiritual” com alguma liberdade. Ha
um consenso cada vez maior sobre o fato
das dimensdes internas da vida terem um
papel essencial na lideranca eficaz e no
sucesso sustentavel. De fato, a especialista
de tendéncias Patricia Aburdene declarou,
em seu livro de 2005, Megatrends 2010,
que “a espiritualidade no mundo dos ne-
gbcios, depois de florescer discretamente
ao longo de décadas, ¢ uma tendéncia
consolidada que esta prestes a se trans-
formar em uma megatendéncia”.”

Acredito que isso tudo nos diz que nao
apenas a Inteligéncia Emocional (EQ)
como também a Inteligéncia Espiritual
(SQ) estdo se tornando cada vez mais im-
portantes no desenvolvimento de lideranga,
junto com outras inteligéncias criticas
mais familiares. A nog¢do de inteligéncia
espiritual demonstrou ser uma premissa
atraente para empresas e consultorias que
pensam fora da caixa, como a Nokia, a
Unilever, a McKinsey, a Shell, a Coca-
Cola, a Hewlett Packard, a Merck Phar-
maceuticals, a Starbucks e o Co-operative
Bank. ™

O desafio, como indica Collins, € a fal-
ta de dados de pesquisa confidveis e fer-
ramentas de medicdo eficazes para
investigar essa “caixa preta”, especialmen-
te em relagdo a SQ. Embora EQ ja seja
uma area bem estabelecida com métodos e
avaliacdes comprovados, ha poucos con-
selhos concretos em relagdo ao uso da SQ
como uma ferramenta eficiente, além da
sua medicdo e desenvolvimento.

No entanto, como discutiremos neste
artigo, € possivel quantificar até mesmo
habilidades consideradas “intangiveis”,
como aquelas identificadas por Jim Col-
lins e outros. Eu descreveria essas habili-
dades como habilidades SQ. Para os
lideres de mudangas profundas, isso ¢
essencial. Para que sejam eficientes e ins-
piradores, os grandes lideres de hoje e
amanha precisardo focar no desenvolvi-
mento simultaneo das inteligéncias multi-
plas, medindo e acompanhando o préprio
progresso.
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INTELIGENCIAS MULTIPLAS:

UM BREVE HISTORICO

A nocdo de inteligéncias multiplas foi
introduzida pelo psicélogo Howard Gar-
dner em seu livro Frames of Mind, de
1983. “Enquanto seres humanos, temos
varias maneiras de estabelecer significa-
dos, varios tipos de inteligéncia,”™" diz
Gardner. Com base no seu trabalho empi-
rico com criangas normais e especiais,
além de pacientes com danos cerebrais,
ele identificou inicialmente sete inteligén-
cias  distintas:  linguistica,  logica-
matematica, musical, espacial, corporal-
cinestésica, interpessoal e intrapessoal.
Recentemente, ele adicionou uma oitava, a
inteligéncia naturalista, e continua a espe-
cular sobre uma nona inteligéncia: a exis-
tencial.

A maior parte do desenvolvimento e do
debate em torno da teoria de Gardner foca
na educagdo, mas a ideia basica que diz
que temos mais de um tipo de inteligéncia
foi popularizada de tal modo que foram
publicados varios livros recentes com esta
nog¢ao, passando da “inteligéncia financei-
ra” a “inteligéncia social” ¢ a “inteligéncia
pratica”. A area mais desenvolvida neste
campo de estudo, porém, ¢ a da Inteligén-
cia Emocional. O psicélogo Daniel Gole-
man trouxe a ideia da EQ para um publico
mais amplo em seu livro, com o mesmo
nome, escrito em 1994, ¢ especificamente
para o mundo de negodcios em seu artigo
de 1998 na Harvard Business Review.
Embora seja ignorado em parte da comu-
nidade cientifica e chamado por ela de
“ciéncia pop”, o modelo de EQ criado por
Daniel Goleman e Richard Boyatzis tor-
nou-se a abordagem mais empregada em
relagdo a EQ no mundo corporativo. Fun-
damentando suas ideias (pouco convenci-
onais na época) com pesquisas solidas em
quase 200 empresas globais, Goleman foi
capaz de contar “uma historia convincente
sobre a ligagdo entre o sucesso de uma
empresa ¢ a inteligéncia emocional dos
seus lideres”, demonstrando que “as pes-
soas podem, com a abordagem correta,
desenvolver sua inteligéncia emocio-
nal”.™ Goleman identifica quatro compo-
nentes  principais da  Inteligéncia
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Emocional: Autoconsciéncia, Autogestao,
Consciéncia Social e Gestdo de Relacio-
namentos.

A nocdo de Inteligéncia Espiritual ¢
ainda menos aceita e mais dificil de ser
identificada do que a EQ, mas esta cada
vez mais no mainstream em pesquisas
cientificas e  discussdes filosofi-
cas/psicologicas. Os modelos para desen-
volver e medir SQ também sdo cada vez
mais empregados em contextos corporati-
vos. Ela foi identificada como sendo um
componente essencial da lideranga pelo
autor de sucesso Stephen Covey. Muitas
pessoas atribuem o termo a Danah Zohar,
que introduziu a ideia em seu livro ReWi-
ring the Corporate Brain em 1997, desen-
volvendo-o, junto com lan Marshall, em
livros posteriores, incluindo SQ: The Ul-
timate Intelligence.

Howard Gardner, o originador da teoria
de inteligéncias multiplas, decidiu que nao
incluiria a SQ entre suas inteligéncias
devido ao desafio de codificar critérios
cientificos quantificaveis.™” Em vez disso,
Gardner sugeriu que uma “inteligéncia
existencial” seria vidvel™ e pesquisadores
posteriores tentaram conecta-la a espiri-
tualidade. Ha algumas discordancias quan-
to a medicdo da inteligéncia espiritual.
Muitos sugerem que essa capacidade nao
pode ser medida por meios tradicionais,
enquanto outros defendem que, como
alguns modelos psicolégicos, € possivel
fazer algum tipo de medigdo. Acredito que
medir a SQ nio seja apenas possivel como
também essencial, e é mais eficiente fazé-
lo como parte de uma avaliacdo integrada
e concentrada nas quatro inteligéncias
criticas: a Inteligéncia Cognitiva (IQ), a
Inteligéncia Emocional (EQ), a Inteligén-
cia Espiritual (SQ) e a Inteligéncia Fisica
(PQ).

Embora essas quatro inteligéncias nao
sejam de forma alguma as unicas que exis-
tem, descobri que sdo as mais cruciais
para eles. Os lideres precisam das quatro
inteligéncias primarias e precisam enten-
der quais sdo as relagdes entre elas. Além
disso, eles devem entender o papel especi-
al da SQ como uma inteligéncia integra-
dora — uma “pedra fundamental” que liga
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e amplifica nossas capacidades racionais e
emocionais. Eu concordo com o autor
Stephen Covey quando ele diz que “a Inte-
ligéncia Espiritual é a inteligéncia mais
central e fundamental de todas por ser a
fonte de orientacdo de todas elas...""™"

AS QUATRO INTELIGENCIAS
CRITICAS DA LIDERANCA PROFUNDA
1. Inteligéncia Fisica

Embora muitas pessoas ndo deem a devida
importancia, a Inteligéncia Fisica (PQ) ¢
fundamental. Defino a PQ simplesmente
como uma ‘“consciéncia e uso habilidoso
do corpo”. Ela comega na infancia quando
aprendemos habilidades simples como dar
cambalhotas, andar, fazer arremessos e
pegar bolas no ar. Ela continua na nossa
vida quando observamos e gerenciamos
nossa energia, vitalidade, padroes de sono
¢ nossa satide em geral como “atletas cor-
porativos”. *""

Se a PQ ndo estiver garantida, tentati-
vas de desenvolver as outras inteligéncias
serdo impedidas. Como demonstrado na
Hierarquia das Necessidades de Abraham
Maslow, as necessidades do nivel inferior
(deficiéncias) devem ser satisfeitas antes
que o individuo sequer conheca as neces-
sidades do nivel superior (existenciais).
“Um homem com fome pode abandonar
seu respeito proprio para continuar vivo,
porém, quando ele se alimentar e tiver
abrigo e roupas, ele provavelmente busca-
rd necessidades mais elevadas”. Se um
lider nao puder dormir direito, ele ndo tera
o foco e a energia necessarios para desen-
volver ou usar habilidades cognitivas,
emocionais ou espirituais. Quando esta-
mos exaustos, com hormonios desequili-
brados ou niveis baixos de agtcar no
sangue, até mesmo pessoas com altos ni-
veis de 1Q, EQ ou SQ podem cometer
erros de logica, ser grosseiras e ver as
coisas a partir de um ponto de vista estrei-
to e egoista. Atletas corporativos precisam
cuidar muito bem dos seus corpos.

Como a Hierarquia das Necessidades,
as quatro inteligéncias podem ser repre-
sentadas como uma pirdmide (ver diagra-
ma abaixo). A base da piramide — nossa
PQ — precisa ser forte para aguentar o
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“peso” dos niveis superiores. Quando nao
cuidamos dos nossos corpos, todo o resto
sofre.

2. Inteligéncia Cognitiva

1Q, ou inteligéncia cognitiva, € o tipo de
inteligéncia com o qual estamos mais fa-
miliarizados. O seu desenvolvimento ¢
apoiado pelos nossos sistemas de educa-
¢do. Inicialmente, focamos em inteligén-
cias matematicas, linguisticas e
habilidades técnicas basicas.

Para os lideres de hoje, acredito que o
aspecto mais importante dessa inteligéncia
seja a conquista de um nivel elevado de
complexidade cognitiva. Podemos definir
isso mais facilmente como sendo a capa-
cidade de considerar varias perspectivas
simultaneamente, incluindo todos os
stakeholders e as “perspectivas” do grupo,
além de sistemas culturais, econdmicos e
outros nos quais vocé€ e a sua empresa se
incluem. Na psicologia, isso costuma ser
chamado de “capacidade de pensar siste-
maticamente”, ou meta-sistematicamente.

A capacidade de perceber o fluxo de
mudancas sutis em grupos e sistemas é o
ponto de conexao entre 1Q, EQ ¢ SQ. Es-
sas inteligéncias tornam-se cada vez mais
interdependentes (em outras palavras,
vocé precisa de uma para desenvolver as
outras) quanto mais desenvolvido e eficaz
vocé deseja se tornar enquanto lider.
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3. Inteligéncia Emocional

A EQ foi definida de diversas maneiras.
Uma vez que a Inteligéncia Profunda trata
mais da pratica e da aplicacdo do que da
teoria, adoto a defini¢do mais empregada e
testada na pratica da EQ, desenvolvida por
Daniel Goleman e Richard Boyatzis.

Essencialmente, EQ esta relacionada as
nossas habilidades interpessoais, com base
na autoconsciéncia emocional, na empatia
e na autogestdo emocional. As 18 habili-
dades da EQ sdo divididas em quatro qua-
drantes. Podemos resumir esses quatro
quadrantes como a criagdo da capacidade
de: reconhecer meus proprios sentimentos;
perceber e antecipar os sentimentos dos
outros; gerenciar meus proprios compor-
tamentos e emogdes e, por fim, gerenciar
meus proprios relacionamentos.

Em cada trabalho onde foi testada, a
EQ melhorou o desempenho. Em um dos
estudos mais surpreendentes, o grupo dos
10% principais programadores produziu
codigos 320% mais eficientes do que os
programadores médios. O grupo dos 1%
principais programadores produziu incri-
veis 1272% a mais do que os programado-
res médios. A diferenca foi identificada na
maneira como as habilidades de EQ se
relacionam ao trabalho em equipe: “Eles
ndo competem — eles colaboram”. ™ A
diferenca ¢ incrivel em uma area na qual
costuma-se assumir que habilidades inter-
pessoais ndo sejam necessarias.

Verifiquei essa diferenga com um cli-
ente produtor de software. Seu “melhor
programador” também tinha a EQ mais
elevada. Aparentemente, escrever codigos
eficientes ¢ diferente de apenas escrever
codigos. O cddigo eficiente funciona bem
com o coédigo de outros programadores e
propicia aquilo que os clientes querem.
Isso significa que algumas habilidades de
EQ, como empatia, ouvir bem, cooperar
com membros da equipe e manter uma
orientagdo forte para atendimento ao cli-
ente sdo necessarias.

4. Inteligéncia Espiritual

A Inteligéncia Espiritual, ou SQ, a ultima
e mais desafiadora das quatro inteligéncias,
¢ a minha especialidade. Embora eu tenha
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sido aben¢oada naturalmente com um
talento e interesse pelo trabalho académi-
co, a EQ demorou um pouco mais para vir
para mim. Recebi o presente de um feed-
back adequado (sim, isso significa que
meus supervisores me mandaram trabalhar
nisso) e me treinei em relagdo a EQ no
inicio da minha carreira corporativa. Na-
quela época, ndo tinhamos a linguagem da
“EQ”, mas eu sabia que minhas habilida-
des interpessoais precisavam melhorar.

Conforme desenvolvi minhas habilida-
des interpessoais, comecei a descobrir
outro conjunto de habilidades que afetava
minha eficiéncia enquanto lider. Esse con-
junto adicional parecia ainda mais podero-
so do que o trabalho com EQ. Conectei o
desenvolvimento dessas habilidades ao
meu trabalho espiritual — especificamente,
reduzindo minha ligacdo com minhas ne-
cessidades egoicas ¢ aumentando o foco
no bem maior da equipe, dos clientes, da
empresa etc. Conforme desloquei o meu
foco, descobri que podia ver solugdes e
trabalhar com as pessoas de maneiras cria-
tivas que ndo eram op¢des para mim antes.

Ao descobrir que o mundo corporativo
ndo recebia bem essas nogdes, iniciei o
processo de traduzir as ideias intangiveis
de espiritualidade em termos que pessoas
de negbcios pudessem aceitar e criei um
instrumento rigorosamente testado, isento
de tendéncias especificas religiosas e com
qualidade profissional para medir esse
misterioso conjunto de habilidades.

A Inteligéncia Espiritual ¢ diferente de
espiritualidade ou de religido. Na minha
definigdo, espiritualidade ¢ a necessidade
humana inata de conectar-se a algo maior
do que nés mesmos, algo maior do que
nosso pequeno ego € nossas pequenas
necessidades. Essa necessidade inata exis-
te em todos noés. A Religido é um conjunto
de crengas e praticas, geralmente baseadas
em um texto sagrado, e uma comunidade
que apoia as pessoas em seu crescimento
espiritual. Todas essas coisas podem re-
forcar o desenvolvimento da inteligéncia
espiritual, mas a inteligéncia espiritual
pode ser desenvolvida independentemente
da crenga ou da tradi¢do. A inteligéncia
espiritual € um conjunto de habilidades
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que devemos desenvolver e praticar ao
longo do tempo. Todos nascemos ineren-
temente espirituais, mas nao nascemos
espiritualmente inteligentes; da mesma
forma que nascemos com emogdes, mas
precisamos desenvolver as habilidades da
inteligéncia emocional.

Criada com muito cuidado, minha defi-
nicdo de inteligéncia espiritual é: “a capa-
cidade de comportar-se com sabedoria e
compaixao, mantendo a paz interna e ex-
terna independentemente da situacdo”. A
palavra “comportar-se” ¢ fundamental
nessa definicdo. Se ndo provarmos essa
inteligéncia com 0 nosso comportamento
— se a SQ nao aparecer de algum modo
externo — nao estaremos de fato desenvol-
vidos nessa area.

Por que a capacidade de ser compassi-
vo, sabio e pacifico importa para um lider?
Como as 21 habilidades de SQ afetam a
empresa? Eu daria as respostas a seguir a
partir da minha experiéncia pessoal:

* A reducdo de perspectivas egoicas ou
do “eu menor” gera um aumento no-
tavel em termos de inovagao para vo-
cé e a sua equipe — novas ideias
florescem.

* A reducdo da necessidade de defender
a maneira antiga de fazer as coisas fa-
cilita as mudancas.

* A atragdo magnética de visdes geradas
a partir da perspectiva elevada da SQ
mobiliza as pessoas para que ajam.
Ela gera energia ¢ nutre o desejo que
as pessoas tém de encontrar significa-
do e proposito em suas vidas profissi-
onais.

* O ponto de vantagem do seu Eu supe-
rior oferece uma maneira menos “rui-
dosa”, menos assustada e menos
propensa ao drama para trabalhar. Isso
amplifica a sua IQ.

* A calma de uma perspectiva superior
de SQ sobre os problemas trarda a
energia necessaria para trabalhar em
problemas complexos que a sua em-
presa possa enfrentar. Vocé ndo des-
perdica adrenalina com a situagdo —
vocé foca a sua energia adequadamen-
te e, portanto, realiza mais coisas.
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O DESAFIO DA MEDICAO

Ha discordancias sobre a medi¢do de todas
as inteligéncias, ¢ as discussdes tornam-se
mais acaloradas conforme subimos os
degraus da pirdmide. A maioria das pesso-
as concorda com pontos basicos de PQ,
como uma boa dieta e bons padrdes de
sono — embora haja debates até mesmo
nessa area.

Medi¢oes de 1Q tendem a ser contro-
versas. Ainda assim, dependemos de al-
guma forma de teste, mesmo que
imperfeita (como as provas de admissao
em universidades, com SAT e ACT) para
selecionar as pessoas por algum tipo de
minima qualificagdo. Também vemos
realizacOes académicas ou avaliagdes de
habilidades técnicas como uma maneira de
medir a “IQ suficiente” para um trabalho.
Ha uma extensdo bem mais recente da 1Q,
chamada de “complexidade cognitiva”,
que me parece bastante intrigante. E dificil
medi-la, mas isso pode ser feito por meio
de testes escritos e/ou entrevistas. Avalia-
se como alguém resolve um problema ou
considera uma situacdo. O que essa pessoa
leva em conta? O que ela deixa de para a
lideranca ¢ consideravel.

Em relacdo a EQ, ha diferentes mode-
los e instrumentos de medigdo correspon-
dentes. A ferramenta mais amplamente
empregada em empresas envolve o mode-
lo de Daniel Goleman.

Na nova area de SQ, a medicao ¢ ainda
mais desafiadora. Muitos acreditam que
esse conjunto de habilidades ndo pode ser
medido por meios tradicionais, enquanto
outros defendem que, como a maioria dos
conceitos psicoldgicos, algum grau de
medicdo ¢é possivel. Devido a suas defini-
¢Oes e modelos variaveis, alguns indicado-
res ¢ medicdes de inteligéncia espiritual
foram propostos. Desenvolvi o primeiro
Instrumento de Avaliagdo de Inteligéncia
Espiritual baseado em competéncias, o
SQi, que mede 21 habilidades por meio de
um questionario cuidadosamente criado e
testado. Essa autoavaliacdo passou pela
analise estatistica dos resultados para a
determinacdo da relevancia e da confiabi-
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lidade, uma analise da validade dos con-
ceitos ¢ uma andlise de correlagdo com
outra avaliagdo de desenvolvimento adulto
respeitada e validada. Acredito que seja
uma avaliacdo Unica e rigorosa de SQ que
foca em comportamentos que afetam a
lideranca.

TRAZENDO VALOR PARA OS
NEGOCIOS COM UM DIAGNOSTICO DA
INTELIGENCIA PROFUNDA™
Na Deep Change, uma consultoria dedica-
da ao desenvolvimento da Inteligéncia
Profunda, acreditamos que devemos per-
sonalizar o que fazemos para cada cliente.
Para auxiliar um lider em seu desenvolvi-
mento, comecariamos com uma entrevista.
Com base na pessoa, na fungdo e no con-
texto maior da empresa, consideramos
quais inteligéncias devem ser avaliadas e
quais podem esperar. Entdo, selecionamos,
com 0 nosso processo diagnostico, as ava-
liagdbes mais relevantes para o cliente.
Geralmente, ha ao menos duas avaliacdes
online e um questionario a ser preenchidos.
Quando os dados forem recebidos, co-
laboramos com o cliente para interpretar
os resultados. Trazemos nossa experiéncia
e especialidade, mas o cliente traz seu
autoconhecimento. Somente o cliente po-
de dizer “Por que vocé vé as coisas assim?”
ou “O que essa pergunta significou para
vocé?”. Depois de conversarmos com o
cliente, trabalhamos juntos para criar uma
lista de proximos passos. O foco é sempre:
“Como podemos ajuda-lo em termos de
sua lideranga? Qual é o desafio no qual
vocé mais precisa trabalhar? Quais resul-
tados especificos vocé deseja atingir?”
Acredito fortemente que a abordagem
da Inteligéncia Profunda preencha a “cai-
xa preta” descrita por Jim Collins — os
passos que faltam para criar Lideres Nivel
5 - lideres que podem transformar empre-
sas “boas” em empresas “excelentes”. ]

Mais informacées:

Para mais informagdes sobre a Inteligéncia
Profunda, visite o website da Deep Change:

www.deepchange.com ou fale com a autora:

cindy@deepchange.com
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