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Resumo: Este artigo tem como objetivo discorrer acerca da Nova Filosofia de Gestdo (NFG), que possui
o foco central em disseminar afelicidade no trabalho. A Nova Filosofia de Gestdo nos leva areflexdo de
como sdo conduzidos os processos dentro das organizacdes e as formas que como tais influenciam no
clima de uma empresa, sgja ela de pequeno, médio ou grande porte. Com base nesses estudos da Nova
Filosofia de Gestdo, pode-se verificar que a aplicacdo da mesma trouxe uma série de beneficios as
organizagdes que adotaram a ideia de que € preciso avaliar e renovar o modo de gerir pessoas, pois as
mesmas sdo a parte fundamental de qualquer atividade proposta. Dentro da mesma perspectiva, sdo
analisados o modo de relacionar-se com clientes e fornecedores, pois a pratica da Nova Filosofia de
Gestdo ndo traz somente beneficios aos colaboradores, mas a toda cadeia consumidora, pois com
funcionérios motivados e bem valorizados, a forma de lidar com o destinatério do produto ou do servigo
executado muda. Consequentemente, a cativagdo do cliente e do fornecedor gerara lucro para a
organizacdo, que possibilitard na criagdo de novos postos de trabal ho. 1sto é possivel, através da maneira
de lidar com quem gera o capital da empresa.

Palavras Chave: Filosofia de Gestao - Pessoas - Recur sos Humanos - -
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1. INTRODUCAO

Neste artigo sera abordada A Nova Filosofia de Gestdo. Esse tema traz a ideia de uma
nova abordagem de desenvolvimento, treinamento, compartilhamento de ideias, gestdo e
lideranca. Uma nova visdo de que tudo que for aprendido e criado. Qualquer novo
conhecimento adquirido deve ser compartilhado de uma forma reciproca que sera transmitida
do colaborador para o lider e do lider pra o colaborador.

Esse novo projeto chamado A Nova Filosofia de Gestdo (NFG) foi criado por Marcio
Fernandes, administrador de empresas e CEO de uma multinacional. Ainda jovem, sempre
teve o sonho de um dia poder contribuir de forma positiva para o desenvolvimento dos
colaboradores e da empresa de forma conjunta e assim, compartilhar suas ideias com pessoas,
contribuindo para que elas possam trabalhar felizes e satisfeitas. Segundo Fernandes,
colaboradores felizes geram mais lucro a empresa. Foi atraves dessa ideia que ele publicou
sua primeira obra chamada Felicidade da& Lucro, onde relata sua trajetéria e como se tornou
CEO e fez com que sua gestdo tornasse a organizacdo em que atuava uma das melhores
empresas para se trabalhar na América Latina.

Com o avanco intenso da tecnologia, muitas empresas em diversas areas acabam
deixando de lado seus valores, a ética e 0 comprometimento com seus colaboradores na busca
por espaco e poder. Essas atitudes contribuem para o absenteismo, rotatividade e processos
trabalhistas por assédio moral e demissdes mal conduzidas.

Nos Gltimos anos, o interesse dos altos executivos por cultura corporativa saiu do reino
da teoria para o reino da aplicacao real. Havendo assim um interesse genuino dos executivos,
diretores e lideres de grandes organizacGes em tornar os métodos tradicionais de lideranca e
gestdo em projetos de vida. Integrando totalmente o colaborador nas inovac@es, resultados,
estimulando sua autonomia em processos de facil desenvolvimento e incentivando o capital
intelectual com feedbacks especificos.

“A missdo, visdo e os valores da sua empresa ndo podem ser apenas mais um quadro
na parede. Os colaboradores precisam acreditar e vivenciar no dia a dia a convergéncia de
proposito com a organiza¢do” (FERNANDES, 2015, p. 149).

Essa nova filosofia traz a ideia de que todo mundo é capaz de fazer ou ser o que
quiser. As pessoas acabam colocando muitos obstaculos no seu caminho e nem se dao conta
de que sdo seus pensamentos que estdo atrapalhando seu desenvolvimento. Isso esta ligado
diretamente ao seu ambiente de trabalho. Ter sempre um compromisso de autovalorizacao
ajuda a observar se suas ideias e as da organizacdo sao reciprocas quando se trata de plano de
acao conjunto.

Inovagdes incluem mudangas na cultura corporativa, trazendo a tona o “obstaculismo”
e, junto com ele, a inércia. Inicialmente a organizacdo deve mudar de dentro para fora,
eliminar a centralizacdo do poder, o individualismo e comegar a valorizar mais as pessoas,
baseando-se nos quatro pilares que a Nova Filosofia apresenta: acreditar, praticar, melhorar e
compartilhar.

2. GESTAO DE PESSOAS

Neste primeiro capitulo serdo abordados temas sobre gestdo, lideranca e feedback.
Através da implantacdo de uma boa gestdo na organizacdo € possivel desenvolver um bom
lider e consequentemente sua lideranca trara bons resultados. E necessario que 0s
colaboradores ajudem a identificar os pontos que precisam se aprimorar e melhorar. Para que
0s resultados sejam continuos é essencial dar feedbacks especificos para que o individuo
possa se desenvolver juntamente com a empresa.
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2.1. GESTOR

O modo de gestdo das organizacbes mudou muito ao longo dos anos. Com a chegada
da administracdo de Recursos Humanos no Brasil, as empresas comegcam a entender que para
0 crescimento, desenvolvimento e boa colocacdo no mercado, os métodos tracionais de gestao
e a forma como seus lideres e gestores guiam suas equipes estdo ultrapassados.

“Podemos dizer que gestdo é a forma de comandar e administrar, seja em uma
organizacdo ou em qualquer lugar que haja necessidade de gerenciamento de recursos e
pessoas” (FERREIRA, 2016, p.19).

Gestdo € uma funcdo do cotidiano das pessoas; ela é definida de acordo com a
atividade a ser desenvolvida, seja ela dentro do ambito profissional ou familiar. Ambas as
partes exigem tomadas de decisfes e escolhas que irdo interferir de forma direta as pessoas
que convivem naquele ambiente. Para que as ideias sejam passadas da melhor maneira é
preciso que o gestor saiba inspirar, motivar e dar autonomia.

“Um modelo de gestdo deve abranger um conjunto de conceitos e referenciais que
oferecem, a um sé tempo, condicdes de compreender a realidade organizacional e
instrumentos para agir sobre ela, aprimorando-a” (DUTRA, 2004, p.55).

Para que o desenvolvimento da organizagdo seja constante € necessario que 0s gestores
estejam sempre dispostos a mudar seu modo de gerir e pensar. E necesséario abandonar os
modelos tradicionais e conservadores de gestdo, propor algo diferente, ideias que possam
aperfeicoar e facilitar as tarefas de seus colaboradores no dia a dia. Saber ser resiliente é
essencial para promover mudancas organizacionais e implantar em sua equipe a cultura
colaborativa. Isso faz com que as pessoas tenham mais autonomia e se sintam parte da
organizacao.

Fernandes (2015, p.100) diz que: “0 melhor lider oferece o seu melhor e recebe o
melhor dos outros. Assim, ele desenvolve e atrai 0s colaboradores com alto desempenho, com
autonomia e que sdo protagonistas do proprio sucesso”.

3. LIDERAR
Saber lidar com pessoas ndo é uma tarefa simples, jA& que exige muito
comprometimento, respeito, atencdo e acreditar na capacidade de cada um, desde o
colaborador do setor operacional até os cargos mais altos ocupados na organizacéao.
“O lider ¢é capaz de agregar pessoas e fazer com que estas pessoas o sigam por
convicgdo, admiracdo e cooperacdo. O lider tem carisma e tem as pessoas ao seu

redor, é capaz de fazer com que elas trabalhem para ele em busca de um resultado
comum” (SILVA, 2016, p.44).

Para Fernandes (2015, p.162): “ser lider é ser feliz e inspirar o outro a investir toda a
energia para ser feliz também”. Liderar pessoas € ser capaz desenvolver a si e sua equipe de
forma conjunta. A base da nova filosofia de gestdo é acreditar, respeitar e cuidar. Estimular o
crescimento profissional do seu colaborador é dar a ele a oportunidade de reconhecimento e
valorizagéo, eliminando definitivamente da gestdo a centralizacdo do poder, o individualismo
e 0 imediatismo.

Implantar a colaboracgdo inteligente dentro da organizagdo e fazer com que todos
tenham participacdo ativa dentro dos processos e que todas as ideias sejam bem vindas,
fazendo com que os colaboradores sejam mais presentes dentro da empresa do que 0s
funcionarios. Fernandes (2015) diz que chamar as pessoas de funcionarios remete muito a
uma forma mecanica e nada humana. Devemos chama-los de colaboradores, pois eles
contribuem, ajudam e colaboram para o crescimento constante da empresa. “Ser lider ¢ ser
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feliz e agir todos os dias para estimular cada pessoa também a lutar para conquistar a prépria
felicidade” (FERNANDES, 2015, p.154).

4. FEEDBACK

Saber orientar o colaborador € muito importante. Mas ajuda-lo a desenvolver seu
capital intelectual, motivar suas mudancas € ainda mais interessante para os objetivos e para
futuras conquistas da organizacéo e para o proprio crescimento do colaborador.

Feedback (retorno de informacdo ou, simplesmente, retorno) é o procedimento que
consiste num processo de comunicagdo e provimento de informacdo a uma pessoa sobre o
desempenho, conduta ou acdo executada por esta, objetivando reorientar ou estimular
comportamentos futuros mais adequados.

Um grande estudo global, realizado em 2003, pelo Corporate Leadership Council’s
Benchmarking the High-Performance Organization mostrou o seguinte em relacdo a pratica de
dar feedback:

= O feedback honesto e exato &, dentre os 106 fatores administrativos examinados no estudo,
a forca mais importante para impulsionar o desempenho do trabalho;

= A énfase no feedback positivo pode causar impacto superior a 36% sobre o desempenho
positivo do empregado;

= O feedback honesto e exato pode causar impacto sobre o desempenho em torno de 39%.

Além disso, uma pesquisa realizada pela revista VOCE S/A mostra que 92% dos
lideres ndo sabem aplicar feedbacks; quando acontece algum erro, espalnam medo, tristeza e
raiva entre os colaboradores.

Para que isso aconteca € essencial que o lider saiba dar feedback que ird orientar e
guiar sua equipe numa melhoria continua. Muitos lideres acabam se desviando do foco
principal da conversa que é dar um retorno verdadeiro para seu colaborador, que espera
entender o real motivo pelo qual ndo conseguiu aquela tdo desejada promocéo, por exemplo.
Mas para a visdo do gestor “amigo” nao ser distorcida, ele acaba dando um feedback genérico
e nada especifico para o individuo, que sai com mais incertezas e desmotivado a continuar
fazendo parte da organizacéo.

Segundo Fernandes (2015) existem dois tipos de feedbacks que podem ser dados ao
colaborador:

= Feedback genérico: é quando o lider ndo detalha os motivos, nem diz o porqué e o que
precisa ser melhorado. Tentando agradar diz: “vocé ndo conseguiu aquela vaga interna,
mas faltou pouco... sé espere um pouco mais. Nao desista, td bom?”. O colaborador acaba
saindo da conversa sem saber por onde comecar e se deve comegar.

= Feedback especifico: é quando o lider é mais especifico, meticuloso e, as vezes, até bem
duro. Ser franco é mostrar interesse genuino em contribuir para a melhoria e o
desenvolvimento do colaborador, por exemplo: “Dessa vez aquela vaga do recrutamento
interno ndo foi sua porque esta faltando o curso técnico XYZ. Precisa melhorar sua lingua
portuguesa, vocé comete erros basicos como falar ‘para mim fazer’... Consequéncia disso
sera um retorno mais assertivo e direto.

“O éxito de feedbacks especificos depende muito do jeito de o lider se comunicar.
Vocé pode dizer palavras duras e, ainda assim, continuar sendo querido e respeitado.
E o exercicio do carisma. Mas é preciso combinar com a outra pessoa. Basta
perguntar antes se ela esta disposta a ouvir, filtrar e assimilar aquilo que vocé tem
para dizer. O lider pode estar disposto a colaborar para o desenvolvimento do outro.
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Mas o individuo também tem que estar disposto a ouvir com o coragdo aberto”
(FERNANDES, 2015, p. 64).

Por outro lado, o feedback pode ser continuo ou formal. O prmeiro, com uso frequente
e/ou nos incidentes criticos, permite a oportunidade de intervencao imediata para reforcar e/ou
corrigir um comportamento que comprometa os objetivos acordados. E feito durante
conversas informais, reunides de acompanhamento, sessdes de coaching, etc.

Ja o0 segundo caso, feedback formal, faz parte do processo de gestdo de desempenho e
envolve uma sintese das avaliacdes e apoios dados durante o periodo de avaliacdo. Ndo deve
conter “surpresas” em sua aplicacao.

5. CULTURA COLABORATIVA

Cultura Colaborativa € um novo método que as empresas de grande porte vém
adotando para ampliar a consciéncia dos funciondrios e integrantes de sua equipe. Através
deste método possivel, reduziram-se as taxas de erro em até 75% e aumentou-se a
produtividade em cerca 10%, segundo o site www.contentools.com.br.

A mudanca organizacional apresenta diferentes niveis de profundidade e de
amplitude. Ela pode simplesmente ndo acontecer em empresas estaticas ou ocorrer
topicamente em determinada area de atividade na organizagdo e ficar restrita a ela.
Ou pode estar contida fragmentada em uma porcéo de projetos esparsos e que nédo
guardam nenhuma interdependéncia ou relagdo entre si. Ou pode ser uma mudancga
mais ampla partindo da base para o topo, de maneira gradual e incremental ao longo
do tempo. Ou, finalmente, pode ser uma mudanca revolucionaria, radical, focada na
criatividade, engenhosidade e inovacdo constantes (CHIAVENATO, 2016, p.181).

Os departamentos e cargos se transformaram. Funcionarios uniram-se e formaram um
time, quase uma familia. A Cultura Colaborativa surgiu a partir do principio de que, juntos, é
possivel fazer o melhor pela empresa. Através de ferramentas como a internet é possivel gerar
areas diversas e instrumentos que possibilitem desenhar atividades ndo mais de forma isolada,
mas agora em equipe, todos juntos. A Cultura Colaborativa é o método de participacdo de
todos para alcancar o0 mesmo objetivo, sempre direcionado para contribuir com a informagcéo,
produtividade e solucGes em prol da empresa.

A Cultura Colaborativa pode ser aplicada em tudo, desde o desenvolvimento de
processos e até mesmo para que os colaboradores trabalnem de forma mais motivada,
quebrando tabus e crencas limitadas. Possibilita também nas tomadas de decisdo e,
consequentemente, propor e observar solugdes. Através de processos mais transparentes, as
empresas podem reconhecer melhor os talentos, alavancar com mais propriedade a forca das
equipes, chegando as suas metas desejadas. Com um processo eficiente desde sua
implantacdo, motiva-se mais rapidamente os colaboradores a trabalhar, criar e compartilhar
ideias e informac6es de forma mais eficaz.

A Cultura Colaborativa permite uma forma de trabalho menos hierarquica e mais
descentralizada, aumentando o trabalho em equipe, gerando melhor comunicagéo e producéo
mais efetiva. E importante a realizacdo de reunides, eventos que celebram o resultado do
empenho e da equipe, para demonstrar que a cultura colaborativa ajuda nestas conquistas.
Essa harmonia ird unir mais as equipes competitivas, tornando-as mais satisfeitas ao
contemplar os resultados.

Nos casos de conflitos, € importante ter um canal de comunicagdo aberto e
transparente, acompanhamento e intervencao nos diversos setores da empresa para possibilitar
a diminuicdo dos erros, do estresse e da tensdo. Desta forma, os integrantes das equipes se
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sentirdo acolhidos e havera uma melhor atmosfera para a colaboracédo. Possibilitara mais uma
vida equilibrada e feliz e podera gerar maior rentabilidade.

Segundo Maximiano (2000), as regras sdo os elementos mais importantes da cultura
organizacional.

Edgard Schein definiu cultura organizacional da seguinte maneira:

Cultura é a experiéncia que o grupo adquire a medida que resolve seus problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna, e que funciona suficientemente bem para ser
considerada valida. Portanto, essa experiéncia pode ser ensinada aos novos
integrantes como forma correta de perceber, pensar e sentir-se em relacdo a esses
problemas (SCHEIN, 1985, p.5).

Cultura organizacional é o que abrangem outros componentes além das regras. E
analisada a cultura por diversos indicadores tais como: identidade, tolerancia ao risco,
individualismo, coletivismo, participacdo e adaptacéo.

O ciclo da humanizacdo da Nova Filosofia de Gestdo abrange um propoésito das
pessoas poderem evoluir e acreditar em si mesmas quando existe valores, critério, autonomia,
mudanca, comunicacdo, equilibrio, compromisso, persisténcia, confianga, consciéncia,
desenvolvimento, exemplo e legado. Aqueles que acreditam, praticam, melhoram e
compartilham certamente terdo uma vida melhor e um trabalho mais préspero.

Essa visdo geral é apresentada na Figura 1.
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Figura 1: O ciclo da humanizacéo da nova Filosofia de Gestéo.
Fonte: www.linkedin.com

6. OS PILARES DA FILOSOFIA

A Nova Filosofia de Gestdo é baseada em quatro pilares fundamentais: acreditar,
praticar, melhorar e compartilhar. Tais alicerces sdo extremamente necessarios para dar
impulso a NFG e aplica-la de maneira saudavel sem atropelar nenhum processo e ter o maior
éxito possivel.

Os pilares citados séo a seguir descritos.
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6.1. ACREDITAR
Segundo Ferreira (2000, p.14), acreditar significa: “dar crédito a; fazer criar crédito a;
abonar alguém; autorizar junto de alguém; crer, ter fé; criar fama de bom.”

Conforme a Nova Filosofia de Gestdo deve-se dar crédito e respeitar as limitacdes de
cada pessoa e trabalha-las, acreditando que atraves do esforco pode-se tirar a Nova Filosofia
do papel, pois “quem acredita muda depressa” (FERNANDES, 2015, p. 148).

6.2. PRATICAR

A pratica da Nova Filosofia de Gestdo consiste na retencdo de talentos, pois a mesma
aborda no bem estar do colaborador que consequentemente desenvolvera as pessoas a serem
melhores profissionais.

Na NFG, “as pessoas trocam de lugar, de funcdo, de area, aprendem novas tarefas e
crescem (...)” (FERNANDES, 2015, p.163).

6.3. MELHORAR
De acordo com o senso comum, melhorar quer dizer aperfeicoar-se, aprimorar-se.

Para o lider engajado com a Nova Filosofia de Gestdo, melhorar € sempre estimular a
sua equipe a sairem da zona de conforto e ser constante na busca de melhores resultados,
superar metas e criar nos colaboradores um espirito de desenvolvimento constante.

6.4. COMPARTILHAR

Com os resultados obtidos com a pratica da Nova Filosofia de Gestdo vé-se a
necessidade de dividir aquilo que foi aprendido. A NFG nao é exclusiva de uma empresa, mas
uma ideia que visa @ mudanca de mentes de diferentes corporacdes.

O compartilhamento abrange acdes de cidadania e ajuda pessoas a serem melhores.

7. GESTAO DE PESSOAS E LUCRATIVIDADE

Neste capitulo serd abordado o conceito de gestdo de pessoas e lucratividade,
debatendo conceitos que desmistificam que as pessoas formam o maior capital intelectual da
organizacdo. Segundo Chiavenato (2010), saber selecionar, capacitar, motivar e engajar
pessoas € a base fundamental do sucesso empresarial.

Fagundes (2016, p.22) enfatiza que: “Toda empresa € constituida por pessoas
individuais que se agregam para atingir uma meta. E 0 somatorio dos Eus pessoais em prol do
Eu coletivo”.

Marques (2013) demonstra em sua pesquisa que ‘“buscar o conhecimento e
crescimento das pessoas € consequentemente gerar lucro e se diferenciar da concorréncia”.

Pode-se observar que ambas as cita¢cdes nos informam que as pessoas possuem metas
individuais de crescimento e as organizagdes também, se uma contribuir com o crescimento
da outra a lucratividade é certa. Marques (2013) ainda acrescenta que este ponto é um
diferencial para a concorréncia.

Conforme citado, as pessoas formam um capital intelectual de uma empresa, e cada
vez, mais participam das tomadas de decisdes da organizacdo e na conducdo de estratégias.
Essa autonomia se reflete diretamente na retencdo de talentos da organizacdo, pois oS
colaboradores sentem-se valorizados e conseguem unir o desenvolvimento dos objetivos
pessoais e trabalhar em prol dos da empresa.
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O engajamento da gestdo em motivar e acreditar nos colaboradores impacta
diretamente na felicidade e lucratividade da organizacéo.

Fernandes em seu livro demonstra isso perfeitamente nas experiéncias que
compartilha. “(...) em menos de dois anos (de 2012 a 2014), tivemos 22% de ganhos de
eficiéncia nos custos operacionais (quase 100 milhdes de reais), enquanto o indicador de

qualidade dos nossos servigos melhorou mais de 15% sem investimentos adicionais”
(FERNANDES, 2015, p.69).

Tantos os dados qualitativos, quanto o0s quantitativos demonstram que a gestdo de uma
organizacdo é primordial para o sucesso da mesma, com o foco nas pessoas isso se torna um
resultado inevitavel e atrativo no mercado com a solidificacdo da cultura que a empresa e 0s
colaboradores inspiram para todos.

8. FILOSOFIA EM ACAO

Conforme abordado nos topicos anteriores, a Nova Filosofia de Gestdo é um novo
modo de gerenciamento de pessoas com interesse genuino no desenvolvimento. No inicio, a
implantacdo da nova maneira de pensar € um pouco conturbada, mas depois se percebe que
sempre ha a necessidade de sair da inércia e iniciar algo. “Quando percebia que ndo estava no

controle absoluto de alguma situagdo, sentia raiva e até vontade de jogar tudo para o alto”
(FERNANDES, 2015, p.125).

As atuais conjunturas das empresas ainda sdo bastante engessadas a ponto de néo
permitirem uma mudanca de cenario, 0 que faz com que muitas organiza¢des permanecam do
mesmo modo. Por este motivo a aplicacdo de uma nova forma de liderar muitas vezes
encontra resisténcia por parte dos subordinados, que podem cogitar que as mudangas possam
ser um sinal de cortes.

Como ¢ de conhecimento geral “as pessoas trabalham mais e melhor quando se sentem
valorizadas” (FERNANDES, 2015, p. 128). Por este motivo, a Nova Filosofia de Gestao tem
na sua pratica a valorizacdo das pessoas e das suas ideias que tanto podem contribuir para o
desenvolvimento da organizacao.

Porém, apesar da NFG ter foco nas pessoas, ndo significa que p6-la em exercicio crie
um ambiente paternalista sem metas e desafios. Pelo contrario, a nova pratica estimula que os
colaboradores busquem sua autonomia e deem o melhor de si naquilo em que acreditam.

Na Nova Filosofia de Gestdo, o chefe € o moderador que impulsiona os liderados a
nunca se acomodarem, sempre adquirirem novas habilidades e nunca se restrinjam sua funcéao
sem buscar novos conhecimentos.

Para Chiavenato (2005), a motivacdo é intrinsecamente ligada ao comportamento
humano, quando o mesmo tem um propoésito, que uma grande gama de fatores ird instigar a
causa que o individuo estd empenhado.

Entdo, a Nova Filosofia de Gestdo defende que nem s6 o salario motiva o colaborador,
mas o encantamento ¢ que possibilita “um processo continuado de desenvolvimento e a oferta
de oportunidades horizontais, verticais e agora diagonais” (FERNANDES, 2015, p.144).

9. CONSIDERACOES FINAIS

Baseados nos estudos feitos pode-se concluir que a adogdo de novas ideias é de
extrema importancia para a sobrevivéncia das organiza¢cdes. Em um cenério onde a Gestéo de
Recursos Humanos preza pela valorizagdo dos colaboradores as corporagfes precisam se
adequar as novas situacoes.
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De acordo com as propostas da Nova Filosofia de Gestédo, ela veio para auxiliar neste
processo de mudanca, gerir pessoas e consequentemente, gerar mais lucros para as empresas.
Porém este novo modo de administrar ndo faz com que as relacbes dentro das empresas
tornem-se paternalistas, mas mais focadas naquilo que realmente importa, corrigindo quando
for necessario e gratificando quando é pertinente.

A aplicacdo da Nova Filosofia de Gestdo ndo restringe os resultados aos funcionarios
das organizacgdes, mas toda cadeia é atingida pelos resultados delas. Esta nova proposta de
administracdo alcanca fornecedores e o consumidor final o que leva a geracdo de mais capital.

A Nova Filosofia de Gestdo também transforma o modo de como os colaboradores se
relacionam entre si; as equipes ndo sd8o mais somente um conjunto de pessoas, mas
verdadeiras familias unidas em um anico propoésito - isso se chama cultura colaborativa. A
cultura colaborativa sob o olhar da Nova Filosofia de Gestdo pode ser aplicada em tudo desde
a forma de relacionar-se até na estrutura hierarquica da organizacéo.

Pode-se perceber que mudancas demandam tempo e é necessario que as pessoas se
adaptem a ela, pois o diferente nem sempre ¢ sinal de cortes ou que determinado servico vai
acabar, pelo contrario as mudancas departamentais podem significar aumento de producéo,
pois se ha uma maior quantidade de servicos e atividades a serem feitas sdo necessarias
mudancas para que 0 progresso ndo atropele nem passe por cima de ninguém.

Infelizmente ainda ha muita resisténcia por parte de gestores que continuam vendo as
empresas de modo arcaico e a atual conjuntura das empresas nem sempre permite que
mudancas sejam feitas, mas uma vez que a Nova Filosofia de Gestdo ¢ aplicada as mudancas
para melhor sdo tantas que se torna quase impossivel voltar ao modo arcaico de lidar com as
pessoas e com 0s negdcios.

A Nova Filosofia de Gestdo veio para melhorar as relagdes, valorizar os profissionais
por aquilo que eles tém de melhor e consequentemente gerar o lucro que 0 mercado tem como
objetivo, mas este lucro serd concebido de uma forma mais humanizada, vendo os
funcionarios como colaboradores, ndo como meras pecas que podem ser trocadas, muitas
vezes sem qualquer motivo.
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