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GESTAO ESTRATEGICA
SUSTENTAVEL

Entenda o que difere a NOVA da VELHA
forma de gestao de pessoas e empresas




Formas de gestao de pessoas e empresas. Tudo o que
aconteceu nesta evolucao, o que foi importante, o que
esta sendo melhorado e quais sao as tendéncias. Esse ar-
tigo vai tratar desse assunto que é um ponto de partida
muito importante e que, infelizmente, nem todas as em-
presas usam e utilizam. Vocé vai aprender o seguinte:

1. Quais sao os fundamentos da nova e da velha for-
mMa de gestao de pessoas e empresas, o que fun-
damenta esses dois modelos.

2.Como a nova forma de gestdao esta se conso-
lidando cada vez mais no mercado, quais sao
0S riscos e os beneficios na implantacao desse
novo modelo.

3. Dicas estruturais para implantar a nova forma
de gestao.

Falaremos muito sobre essa dicotomia: comando e
controle, alinhamento e autonomia, um versus o outro.
Ambos sao importantes. Comando e controle |3 atras,
desde a Revolucao Industrial, guando vocé tinha que ter
uma padronizagcao de processo muito grande, o coman-
do e controle foi essencial para chegarmos até aqui. SO
que hoje, com as novas geracoes, competitividade do
mercado, com novas tecnologias entre outras variaveis,
o alinhamento e autonomia se faz muito mais eficiente.
Vamos entender a diferenca de um e de outro.
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Ainda, infelizmmente, a grande maioria das empre-
sas atua no comando e controle. Temos uma cul-
tura muito enraizada, dificil de ser rompida, mas
a partir do momento que vocé comecga a enxer-
gar e coletar os beneficios, que gera uma empre-
sa com alinhamento e autonomia, as pessoas co-
mecam a aderir a este novo cenario de gestao.

Para exemplificar claramente, um dos principais
problemas ou as diferencas entre uma e outra é
em relacao a lideranca. Quando falamos de lider
da velha forma de gestao, muito em pratica ain-
da hoje, existe a promocao pela obediéncia das
pessoas.

Essa obediéncia faz com que as pessoas sejam
subordinadas a alguém. Se tenho um comando
muito forte, um controle muito forte, as pessoas
me obedecem e sao subordinadas a mim de al-
guma forma. Isso gera uma dependéncia na em-
presa, que € muito ruim.

Da outra forma, pelo outro lado, a nova forma de
gestao fala assim: tenho responsabilidade que as
pessoas adguirem e executam as suas atividades
através das suas responsabilidades claramente
definidas e alinhadas.

O lider serve de suporte e apoio para as pessoas.
Esse contexto gera desenvolvimento. A grande
diferenca entre a velha forma de gestao e a nova
esta na dependéncia ou no desenvolvimento, em
como atuar.
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Toda vez que vocé gera uma dependéncia,
voceé limita a pessoa de alguma forma

€ ndao promove a motivag¢ao natural

para obter o seu maximo potencial de
resultados.

Falando nisso, queria trazer um pouco Mmais sobre
as estratégias dos modelos de gestdao. Quando
falamos de comando e controle e alinhamento e
autonomia, em primeiro lugar:

Engajamento.

O engajamento no comando e contro-
le € por manutencao. Preciso engajar as
pessoas constantemente criando proces-
sos diferentes porque, se a atividade nao
muda, se € um processo padronizado e
existe pouca evolucao, tenho que criar
elementos externos para poder engajar
as pessoas.

Por outro lado, no alinhamento e autono-
mia, existe um processo de desenvolvi-
mento, eu desenvolvo as pessoas.

Existe um processo sistémico onde o de-
safio do desenvolvimento, a percepcao
do desenvolvimento mantém as pessoas
engajadas, € um processo mais sistémico
e dinamico, onde as pessoas percebem
claramente seu engajamento.
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O outro elemento importante é a
motivacao.

Quando falo de motivagao, no comando
e controle é nao errar. E preciso fazer o
processo, que é padronizado e foi previa-
mente definido e estabelecido e com um
comando claro, preciso apenas replicar.
Se eu nNao erro, nao tenho o medo de ser
punido, perdendo meu emprego, me sin-
to motivado pelo nao erro.

Olha que diferenca, pois a motivacao no
alinhamento e autonomia é na tentativa
de inovar. As pessoas recebem estimulos
para se desenvolver, desafios e vao ten-
tar inovar, fazer as coisas diferentes. Isso
€ uma motivacao intrinseca ao sistema,
por isso que ele é sistémico.

E diferente se vocé tem que executar,
vocé formata uma estrutura na sua em-
presa para poder fazer isso acontecer,
promover a motivacao das pessoas.

Outro elemento importante é o esforco.

O esforco no comando e controle é exigi-
do, as pessoas agem mais passivamente,
porque o processo foi estabelecido, faca.

Quando vocé faz, voceé replica. Teu esforco
esta em executar algo que ja foi pensado
e planejado por alguém.

Ele € mais passivo. No alinhamento e au-
tonomia ele é ativo, porque a pessoa quer
se desenvolver, evoluir e encontrar novas
formas, o esforco é ativo. Ela tem um in-
teresse interno no seu desenvolvimento.
Novamente, um processo sistémico.
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E o ultimo elemento que queria tra-
zer para vocé dessa comparagao é
a recompensa.

No comando e controle, a recompensa &
pontual, externa. No alinhamento e auto-
nomia € estabelecida pelo objetivo. Qual
a diferenca desses dois? Quando tem o
comando e controle, entendam que o
processo € pensado por alguém e repli-
cado por outros. A minha recompensa
ndo esta naquele processo.

Primeiro € nao errar, €ssa € a primeira
recompensa que tem, porque nao sou
punido por isso. Mas geralmente as em-
presas criam elementos, beneficios extra-
-trabalho, que nao esta vinculado com a
atividade, para compensar essa balanca,
entenda isso.

Escutei em uma palestra uma vez: cui-
dado quando vocé for trabalhar na em-
presa e esta apresenta muitos beneficios
extras, além dos tradicionais, como plano
de saude. Quando tem muitos beneficios,
€ porque esta compensando o esforco de
alguma forma.

LSgico, a empresa pode gerar desenvolvi-
mento, iIsso Nao € uma verdade absoluta,
mMas é um ponto de atencao.

Por outro lado, no alinhamento e autono-
mMia, as pessoas estabelecem suas metas
e seus objetivos e suas recompensas sao
diretamente relacionados ao seu esforco,
al esta a grande diferenca.
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Outra coisa importante: para vocé entender
como é que funciona a evolugao dos
clientes ao longo do tempo.

O gue era no passado, o que é hoje e o que vai ser
no futuro, uma tendéncia em relacao as praticas.
No passado, o cliente tinha um baixo poder de es-
colha, eram poucas opc¢odes.

Vou fazer uma analogia com o Ford T, que tinha
um Ford T preto, e eu poderia comprar também o
Ford T preto, e se nao quisesse aquele eu poderia
escolher um Ford T preto.

As empresas estabeleciam para o mercado as
possibilidades e a gente como cliente tinha que
escolher o que estava ali. Era um processo mais
restrito, com baixo poder de escolha. Hoje, se tem
um poder de escolha muito maior.

Falando de carros, por exemplo, sao varias mon-
tadoras, modelos, tamanhos, mais ou menos po-
tentes, mais ou menos econdmicos, a gas, elé-
trico, hibrido, um monte de coisa. Existem varias
opcodes de escolha, tem se o poder de nao mais
escolher um Ford T preto, mas poder escolher va-
rias opcdes de carro, em cores, modelos e as va-
riacoes sao gigantescas.

E o futuro, qual é o futuro?
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Tenho total poder de escolha, mas com op¢des di-
versificadas. Posso ter ou ndo um carro, andar de
Uber em vez de ter um carro. Comeco a entender
gue o carro me ajuda a me deslocar de um ponto
a0 outro. Posso ter outras opcoes: patinete elétri-
co, bicicleta elétrica, carro, Uber, taxi, transporte
coletivo, um monte de opc¢des, Nao por obrigacao.
Se nao tenho um carro, tenho que andar de oni-
bus, na verdade nao tenho que, eu posso optar.

Outra forma de entender esse futuro é o entre-
tenimento. Empresas que promovem entreteni-
mento, como o Netflix, por exemplo. Tem um pla-
Nno de assinatura que as pessoas vao la e utilizam.
O Netflix, gue considera o maior concorrente dele
um videogame, Fortnite.

Por exemplo, eu trabalho com educacao
corporativa, gestao estratégica e
sustentavel de empresas, concorro com
esse conteudo, com o tempo que vocé tem
para aprender, com qualquer outro tipo

de conteldo, desde culinaria, conteddos
técnicos, conteludos esotéricos, conteddos
artesanais, qualquer tipo de conteudo.

Sem julgamento de valor de qualguer conteudo,
ou seja, qualquer conteudo que possa ser de inte-
resse das pessoas.
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A concorréncia nao é s6 a empresa que fornece
O Mesmo que 0 Mmeu, ou esta no mesmo nicho,
No Mmesmo segmento, isso esta se diversificando
cada vez mais. E uma tendéncia no futuro, opcdes
diversificadas.

A grande pergunta que precisamos
responder € Como que a minha empresa
se adapta e pode ser atrativa dentro dessa
gama enorme de possibilidades?

Outro elemento importante é entender como é
gue os colaboradores evoluiram ao longo do tem-
po. No passado, baixo poder de escolha, as esco-
Ihas eram duradouras.

Quero entrar e me aposentar naquela empresa.
A formacao direcionava para a profissao, o diplo-
ma era um ponto de entrada e me direcionava
na profissao que eu queria. Muito mais do que é
hoje. Hoje ja existe um poder de escolha maior e
esta linkado ao propdsito.

O diploma ainda é necessario, porém nao vincula
mais a profissao. Conhecemos varias pessoas que
se formaram em uma area profissional e atuam
em outra totalmente diferente.
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Sou matematico de formacao com tecnologia e
hoje lido com pessoas. Ja lidei com gente, com fi-
nancgas e penso que amanha vou fazer medicina.
N3ao tem problema. Isso é um processo sistémico,
a gente vai aprendendo, ao longo do tempo, as
novas possibilidades que sao oferecidas e vai de-
senvolvendo outras aptiddes, outras habilidades.
Natural.

E o futuro: total poder de escolha com um
propdsito muito forte ainda e a formacgao
tradicional deixa de ser essencial e a
atualizacao passa a ser por pilulas, as
chamadas pilulas de conhecimento.

Entao, preciso aprender isso, vou |a e aprendo,
preciso me capacitar nisso, vou |a e obtenho esta
capacitacao, ou seja, quando preciso de algo, esta
€ a minha necessidade. Entao, a necessidade vai
gerar a busca por novos conhecimentos. E uma
coisa totalmente diferente.

No futuro, as pessoas irao trabalhar por projeto,
abordarei mais adiante, como isso vai ser no futu-
ro, € uma tendéncia muito forte.



https://marcelocolleoni.com/
https://www.instagram.com/f2a2colleoni/

MARCELO
COLLEONI

O colaborador sai de um processo pré-estabele-
cido de diploma, de formacao ou nao formacao,
também, porque as pessoas permaneciam por
nao formacao em alguns lugares, para um pro-
cesso de escolha ainda maior, onde a formacao
e a experiéncia serao desenvolvidas ao longo da
vida.

Por isso que se fala de LifeLong Learning. E por
ISSO que esse conceito € muito forte, porque a
gente vai continuar aprendendo até se aposentar
ou até deixar de trabalhar.

Como é que os lideres se desenvolveram ao
longo do tempo? No passado: necessidade
de seguir um padrao.

A lideranca era formada para controlar uma orga-
nizacao. Principal funcao de um lider: fazer com
gue as coisas acontecam da melhor maneira pos-
sivel. O processo era padronizado, era comando e
controle, era conceito ainda de chefe, € exigéncia
em cima da exigéncia.

Hoje, tem as startups trazendo um processo de
gestao muito, agil, dinamico, totalmente diferen-
ciado que contraria o comando e controle que é
alinhamento e autonomia.
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O relacionamento lider-liderado passa a ser de
parceria, € totalmente diferente, é totalmente fora
do contexto comando e controle. Isso fazcom que
as pessoas sejam mais responsaveis, falamos um
POUCO sobre isso.

E o futuro? Profissionais cada vez mais

com alinhamento e autonomia. Tem=se
uma percepc¢ao, falando de empresas que
vao gerar o trabalho por projetos, vamos
comecar a trabalhar muito mais por projeto
do que um processo de carreira muito
grande.

Olhando as estatisticas, 4 anos e meio No posto
de trabalho, necessidade de aprender continua-
mente, a duracao da vida ativa profissional au-
mentando em func¢ao da expectativa de vida, vao
fazer que estejamos muito mais flexiveis e adap-
taveis a novas situacgoes.

Ja existem empresas hoje que fomentam isso,
trabalham por projeto.

Empresas que cadastram muitos autdbnomos: eu
lanco um projeto nessa plataforma, esse projeto
é disponibilizado para os para os autdbnomos, eles
mMandam a proposta, eu aprovo a proposta, pago
o valor combinado para a plataforma, o projeto
é desenvolvido e quando eu recebo e dou “ok”,
que foi perfeito, atendeu 100%, as pessoas que
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trabalharam no projeto sao remuneradas atra-
vés da plataforma. Ja existe isso e nao tem uma
Nnao, sao varias plataformas de varios segmentos.
E uma realidade em algumas situacoes.

Quais sao as praticas e tendéncias olhando
nesse contexto de velha e nova forma de
gestao de pessoas? Primeiro: comando e
controle.
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Muito forte, muito importante no passado, fez
com que a gente chegasse até aqui, mas ja nao é
mais, porque as variaveis sao outras, a tecnologia
€ outra e tem uma série de coisas que vao fazer
com que a gente mude a nossa forma de pensar.

E ai,vem o alinhamento e autonomia, que € o que
de fato se precisa para adaptar a esse novo am-
biente, esse novo cenario. Duas coisas aparece-
ram muito forte:

Propésito:

Cada vez mais a nova geragao, as pes-
soas comecando a identificar o trabalho
por propdsito. No passado, tinha-se uma
necessidade de trabalhar, fazia-se de
tudo para manter aquele trabalho até se
aposentar.

Hoje é por propdsito, se a empresa nao tem
um propdsito que eu me identifico, vou
mudar, vou sair.

Tudo bem, nao tem problema, a gente
tem que fazer com que as pessoas real-
mente figuem felizes em outro lugar do
qgue infelizes dentro da empresa.

E muito melhor uma pessoa treinada sair
da empresa do que uma pessoa que Nao
se desenvolve ficar dentro dela.
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Impacto social e marcas humanizadas:

Cada vez mais se compra, se paga mais
caro até de empresas que sao socialmen-
te responsaveis do que empresas que
Nao sao, Mesmo que O Preco seja menor.
Marca humanizada: a tecnologia fez uma
coisa muito interessante.

Estamos cada vez mais conectados,
pessoas se conectam com pessoas. Tudo
0 gue é processual, repetitivo ou tem

um leque muito grande informacgao, a
tecnologia mais cedo ou mais tarde vai
dominar isso.

Masainovacao, ainteracao, a necessidade
de trocar experiéncias, de entender esse
cenario, de evoluir, de fazer as empresas
serem sustentaveis economicamente e
perdurarem no mercado, cada vez mais,
vai depender de pessoas.

Marcas humanizadas, onde as pessoas
identificam as marcas. Tem algumas pes-
quisas que falam que a relagao das midias
sociais da empresa e da pessoa, a da pes-
soa sempre vai ser maior que a da empre-
Sa, porque as pessoas se conectam com
pessoas e nao com entidades figurativas.
Pense nisso.

Por isso, que esse desenvolvimento e essa
troca sdo importantes, para que a gente
trabalhe no futuro por projeto, por refe-
réncia, sao as pessoas que sao contrata-
das, nao mais as empresas. Essa € uma
tendéncia muito grande. Vocé pode ver
que as pessoas estdo aparecendo mais
nas suas organizacoes.
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Uma forma de gestao clara para fecharmos o as-
sunto da velhaforma de gestdo é que os pensado-
res e os executores eram totalmente segregados.
O topo da piramide pensava e a base da pirami-
de executava. Nao era permitido aos executores
pensarem.

Era um processo totalmente segregado. O que
trouxe a nova forma de gestao € que os dois es-
tdo num Unico sujeito, todos os colaboradores sao
pensadores e executores.

E importante isso, porque eu trago elementos
diferentes, uma abrangéncia maior para lidar
com a complexidade do mercado e as pessoas
se motivam mais. Essa troca € muito mais rica e
Muito mais interessante para ambas as partes.
Pensadores e executores estdao no mesmo cola-
borador, nao mais segregado.

RISCOS NA IMPLANTACAO DO PROCESSO
DA NOVA FORMA DE GESTAO:

Cultura incompativel e desalinhada:

Se a cultura nao respira o alinhamen-
to e autonomia, Nnao vai acontecer, ou se
a pessoa nao esta alinhada a cultura da
empresa, ela nao vai ficar. E € bom que
ela nao fique.
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Diretrizes unidirecionais:

Se as diretrizes vém de cima para baixo,
“vocé precisa fazer dessa forma, tem que
fazer assim”, esquece, nao funciona. O
processo é continuo e ciclico. As diretrizes
VvéMm para a organizag¢ao e voltam para o
colaborador. Elas flutuam, mas sao conta-
minadas por todas as partes, sao incenti-
vadas por todas as estruturas da empresa.

Falta de participacao e colaboracao:

Se as pessoas Nnao participam, nNao cola-
boram. Porém, a participacao e a cola-
boracdo nao consiste em exigir que as
pessoas participem, € ter um ambiente
colaborativo, onde a pessoa opte por par-
ticipar ou Nao, € uma opcao dela e tudo
bem se nao quiser participar, s6 que ela
tem toda a base e condicdes para poder
participar e colaborar.

Excesso de burocracia:

Muita burocracia, entende-se que algu-
mas burocracias sao importantes em
funcao da legislacao, atendimento aos re-
quisitos legais e assim por diante, s6 que
0 processo de alinhamento e autonomia
Nnao pode carregar a empresa com a bu-
rocracia. Muito pelo contrario, tem que
tentar desburocratizar o maximo possi-
vel. Entao, a burocracia € um risco no pro-
cesso de implantacgao.
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Baseada apenas em uma tecnologia ou
aparéncia:

Quero mudar minha empresa da noi-
te para o dia. Entao, vou & comprar um
puffs coloridos, umas bolas, um escorre-
gador, uma mesa de ping pong, bilhar, e
al pronto.

Agora estou com uma aparéncia legal,
agora sou diferente. Nao é isso, muito
pelo contrario, isso nao quer dizer que a
empresa pratica o alinhamento e autono-
mia, isso nao funciona.

S6 que olhar para uma tecnologia, olhar
para uma aparéncia e falar que sou dife-
rente se, na verdade, pratico coisas de co-
mando e controle, isso € um risco muito
grande.

A cultura tem importancia, se a cultu-
ra nao estiver estabelecida e vocé tentar
sG mostrar aparéncia, € um risco muito
grande, também nao funciona.

Falta de transparéncia:

O alinhamento e autonomia sem trans-
paréncia nao existe. Fato!

Tomada de decisao centralizada:

Se tudo vai para uma pessoa que centrali-
Za muito, esquece. Nao existe autonomia
porque Nao se tem poder de decisao, nao
tem nem como participar. Tomar a deci-
sao centralizada também € um problema.
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Responsabilidade nao compartilhada:

Se a responsabilidade nao estd com o co-
laborador, ndo existe autonomia e tam-
pouco alinhamento. A responsabilidade
tem que estar com ele, essa € a grande
mudanca.

A responsabilidades da velha economia,
da velha forma de gestao, ficava no lider,
ele era o responsavel por tudo. As pessoas
gue executavam, mas ele respondia por
tudo. Agora, nao. Todos respondem por
tudo, as pessoas sao maduras, sao adul-
tas e devem ser tratados como tal.

QUAIS SAO OS BENEFICIOS DA
NOVA GESTAQ?

Ampliacao do capital intelectual da
empresa:

Porgue tem se mais pensadores na toma-
da de decisao, mais pessoas responsabili-
zadas na tomada de decisao.

Cultura participativa:

Todos os elementos estao ao dispor da
empresa para fazer com que as pessoas
participem da melhor maneira que elas
acharem. E quando nao participarem,
tudo bem.



https://marcelocolleoni.com/
https://www.instagram.com/f2a2colleoni/

MARCELO
COLLEONI

Conexao com o propdsito e objetivo da
empresa:

As pessoas precisam se conectar com o
propdsito e objetivo da empresa, saber
qual a necessidade da empresa. Essa
necessidade precisa estar clara e trans-
parente para todos para que obtenha
o alinhamento essencial, assim, come-
¢ca a identificar necessidades internas e
externas.

Quais sao as necessidades do mercado
gue Vém para a empresa e quais sao as
necessidades da empresa para atender o
mercado? Precisa-se identificar essas ne-
cessidades para comecar a conectar, mas
€ preciso entender e se conectar com o
mercado.

Quando falamos de conexao, promove-se
sistemicamente o desenvolvmnento por-
que se faz com que os colaboradores in-
terajam e se conectem com os clientes, e
os colaboradores se conectem entre eles,
e o lider se conecte com os colaboradores
para poder identificar suas necessidades,
gerando desenvolvimento sistémico para
todo mundo.

L

4
-
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Responsabilidade definidas para resul-
tados e objetivos:

O colaborador precisa entender quais
SA0 0S seus resultados e objetivos e a sua
responsabilidade esta conectada direta-
mente a isso.

Ele é responsavel agora pelo resultado e
nao com o modo de fazer. Tem autono-
mia, porgque ele pode ajustar suas arestas
€ Seu processo para que consiga atingir o
seu resultado e nao o modo pré-estabele-
cido e padronizado de fazer as coisas, ele
tem flexibilidade para ajustar esse modo
de fazer para atingir o resultado no qual
ele é responsavel.

Engajamento:

Sem duvida alguma, muito efetivo nes-
te novo modelo de gestao. Tenho exem-
plos de clientes que desenvolveram esse
processo, multinacionais, desenvolveram
um processo de autonomia e responsa-
bilidade das pessoas que gerou uma mo-
tivacao, engajamento muito superior ao
modelo antigo que eles tinham, extrema-
mente superior.



https://marcelocolleoni.com/
https://www.instagram.com/f2a2colleoni/

MARCELO
COLLEONI

QUERO TRAZER AS DICAS PARA VOCES IM-
PLEMENTAREM NA SUA EMPRESA:

Alinhe conhecimento através da trans-
paréncia, alinhamento, base para que as
pessoas possam participar e colaborar.

Conecte as necessidades ao desenvolvi-
mento. Qual é a necessidade da empresa,
qual a necessidade das pessoas, como é
gue se conecta essas necessidades para
gue todo o sistema se desenvolva, nao
s6 uma parte. Porque se desenvolver s6
uma parte, vai ter um esforco grande para
uma recompensa pequena. Equilibrando
os dois, traz se o desenvolvimento para
todo mundo.

Responsabilize individualmente e co-
letivamente as pessoas. As pessoas sao
responsaveis, cobre a responsabilidade,
ajude-as a atingir a responsabilidade in-
dividualmente e coletivamente, com
ISsO vocé atende as necessidades dessas
pessoas para poder atuar. Lembre-se do
apoio e suporte: tem responsabilidade
Ccom apoio e suporte.

Retroalimente o sistema:

Conexao com os clientes e colaboradores.
Como € gue se retroalimenta o sistema?
Desenvolvendo pessoas, adquirindo no-
VOS conhecimentos para a organizacao,
conexao com o0s clientes, necessidades
do mercado, trazendo para dentro da em-
presa para que essa empresa possa trazer
novas possibilidades, inovar e assim por
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diante. Retroalimente o sistema, por isso
gue nao é unidirecional, é ciclico e um
processo continuo. A base alimenta a es-
trutura estratégica da empresa que volta
para base e todo mundo participa, € um
processo ciclico, continuo.

Desenvolva autodidatas.

Faca e crie pessoas que se interessam
pelo seu desenvolvimento. Por que que
ISsO é importante? As pessoas, buscando
O seu desenvolvimento, vao atingir a sua
necessidade. Se vocé, como empresa ou
como lider, tenta identificar uma neces-
sidade que seja comum para todo mun-
do e dé um treinamento, pode ser que
funcione.

Mas a maioria das pessoas tém necessida-
des diferentes, porque estdao em momen-
tosde conhecimento diferentes umasdas
outras. Vocé precisa ser individualizado, o
processo precisa ser individualizado.

Fomentar o autodidata € fazer com que
a pessoa realmente comece a exercitar
esse conhecimento, a busca de novos co-
nhecimentos, que sera boa para ela no fu-
turo como bom para a empresa também.

Tem empresas que destinam um tem-
po do trabalho que elas tém, dentro do
horario de trabalho para as pessoas se
desenvolverem.

E uma questao de ver qual a melhor ma-
neira possivel, mMas entenda que a im-
portancia das pessoas se desenvolverem
€ bom para empresa e muito bom para
elas, porque ela vai estar cada vez mais
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ativa no mercado, mesmo gue amanha
Nnao esteja na sua empresa. E melhor vocé
ter uma pessoa treinada saindo da sua
empresa do que nao treinada, nao desen-
volvida, estagnada na sua empresa.

Fomente o ambiente participativo, faca
CoOm gque as pessoas se sintam a vontade
para participat.

Reflexao importante para vocé.

“O poder de lideranca promove a
obediéncia ou o desenvolvimento.

Qual é o seu poder de lideran¢a?

O que ele promove: a obediéncia ou
o desenvolvimento?”

Reflita
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