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Lideranca por imposicao nas empresas
familiares brasileiras — reflexdes sobre o
paradigma

Resumo

A gestdo desenvolvida nas empresas brasileiras
familiares ainda hoje demonstra tracos do passado
histérico que remonta a época escravagista, ja que suas
liderancas mantém o uso de métodos rigidos e impositivos
frente a busca de resultados. Este fato embora torne as
empresas competitivas, influencia negativamente o0s
ambientes de trabalho que s&o constituidos por um clima
de frustracdo e desmotivagcédo. A lideranca por imposicao,
por sua hatureza autoritaria, forma um vacuo de
descontentamento generalizado presente entre 0s
colaboradores, substituindo a responsabilidade das
empresas como formadora de pessoas por um papel social
menor, na funcdo de reprodutora de uma cultura coercitiva
e inibidora da criatividade e inovagcdo. As empresas
familiares devido as identidades estarem estruturadas a
partir da pessoa do fundador tém aplicado este
comportamento centralizador com a intencao de transmitir
aos seus colaboradores o desejado sentido do poder e do
mando, a despeito de perceberem ou nao a ruptura que
geram no elo de envolvimento e comprometimento de seu

capital humano.
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Este sistema de relacionamento conduz a uma realizacdo obediente, porém, empobrecida,
cuja produtividade se mantém a margem de situacbes decisérias que excluem novas
contribui¢cdes por parte dagueles que ndo se encontram em posi¢cdes de destaque na Otica
do poder. O debate do tema, objetivo do presente artigo, traz a luz reflexbes sobre os
prejuizos no balancete do planejamento por mais expansao e resultados, almejados pelas

organizacdes brasileiras de tradicédo familiar.

Palavras-chave: Lideranca autoritaria; Empresas familiares; Relacdes de trabalho.

Abstract

The management developed in Brazilian family companies nowadays still
presents traces of past history dating back to slavery times, considering that their
leaderships maintain the use of rigid and imposing methods in the search for results.
Although the companies become competitive, this fact influences negatively the work
environments, that are made up of a feeling of frustration and demotivation. Leadership
by imposition, by its authoritarian nature, forms a vacuum of widespread unhappiness
among the present employees, replacing the corporate responsibility in forming people
by a lower social role, with the function of reproducing the coercive and inhibitory
culture of creativity and innovation. Because their identities are structured according to
the founder's figure, family businesses have applied this centralizing behavior with the
intention to pass on to their employees the desired sense of power and command,
despite realizing or not the break they generate in the link of involvement and
commitment of its human capital. This relationship system leads to an obedient but
impoverished achievement, whose productivity remains on the margin of decision-
making situations which excludes new contributions from those who are not in senior
positions in the hierarquical view. The discussion about this subject, the purpose of this
article, brings light to reflections about the losses on the balance sheet planning for

more expansion and results, desired by Brazilian organizations of family tradition.

Keywords: Authoritarian leadership; Family business; Labor relations.
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Introducao

Contemplar o cenario organizacional e estudar o tema da lideranca nele inserido
requer tato e reflexdo apurada para apreciar o conhecimento acumulado e buscar
inovagodes inspiradoras que possam melhor traduzir definigbes novas e adequadas ao

contexto atual.

O cenario produtivo no pais ainda hoje, mantém os tracos marcantes da historia
do desenvolvimento social, econdmico e cultural da nacgéo, cujas marcas iniciais
remetem ao periodo da escraviddao em que centenas de negros viveram em condi¢cdes

sub-humanas.

O episodio escravista que ocorreu em meados do século XVI, isto €, h&
centenas de anos, possui enorme impacto ndo apenas em mais uma pagina da histéria
do Brasil, mas, como fato histérico estruturador da identidade nacional inserido no
ideario do povo brasileiro e em seus costumes, observados, por exemplo, na condicéo
de autoridade por coercao por aqueles que possuem poder, sobre outros que nao o

possuem.

Nas mais diversas situacdes sociais do passado é possivel encontrarmos
evidéncias traumaticas de uso do poder que ficaram marcadas na historia, aplicadas
através de violéncia (matancas), da escravidao, da lei do mando do mais forte sobre os
mais fracos (KRAUSZ, 1991, p.11).

Atualmente, as pessoas ndo passam pelas mesmas situacdes degradantes do
passado aqui no Brasil, porém o poder ainda impera nas maos dos mais favorecidos e
muitas vezes, esta associado a forma de exercer a lideranca nas organizacoes,

especialmente quando se deseja obter determinado objetivo.

Vemos com muita frequéncia hoje em dia, as a¢cdes de poder e lideranca sendo
utilizadas nas organiza¢cbes que promovem a preservagao do mando por coergao, nos
treinamentos, palestras e outras praticas, que sao valorizadas para se obter um

resultado mais produtivo, que gera ganhos materiais para a empresa.
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Neste horizonte, é importante questionar e refletir sobre a ideia de que exercer a
lideranca com poder ndo autoritario, pode ser uma realidade possivel, evitando que os
subordinados sejam afetados ao serem coagidos e subjugados e estarem submetidos

a circunstancias que os tornam limitados no sentido de aquém de suas capacidades.

Muitas organizagbes tém buscado de forma incessante o alto grau de
produtividade, comprometimento e qualidade na prestacdo do servi¢o junto aos seus
clientes. Para atender esta demanda, algumas organizagcbes tém se valido do poder,
relacionando-o a uma maneira de gerir processos que seja firme e até inflexivel, que se

traduz em formas coercitivas de imposicéo para a realizagcéo do trabalho.

Esta postura de lideranca introduz um fator preponderante de dificil abordagem
quando se apoia na argumentacdo que para se obter certos resultados, ndo ha
margem de negociacdo e liberdade, o que naturalmente deriva um inevitavel saldo
devedor - o alto indice de desmotivacdo, queda na produtividade e falta de
comprometimento. Na maioria das vezes, torna-se quase impossivel reverter a
situacdo gerada cujo misto de desilusdo, desmotivacdo e improdutividade levam as
empresas a reforcarem por completo, a forma de exercerem a autoridade por

Imposicao.

Esta maneira de exercer a lideranca € bastante comum em nossa realidade
brasileira, sendo possivel identificar estes comportamentos dentro das empresas
familiares conservadoras, em que, as origens destas organizacfes se baseiam na
decisao do fundador, que em geral é o responsavel por estabelecer as regras, definir
as politicas que consistem nos fatores estruturadores da cultura e do clima na

empresa.

E importante considerar que uma empresa é formada por pessoas que possuem
diferentes tipos de culturas e comportamentos (MARDEGAN, 1995, p.31), e quando,
estas empresas optam por se tornarem extremamente radicais sem adotarem abertura
para que seus integrantes exponham suas opinides, tendem a acarretar conflitos e

resisténcias as regras estabelecidas.

Assim como cada individuo possui sua personalidade, as empresas também
desenvolvem a prépria identidade a partir de seus fundadores, sua ideologia, sua

historia, costumes, regras internas, relagbes com o mercado, suas ambi¢cdes e cultura
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organizacional. Atualmente, a definicdo de sua Misséo, Visdo e a partir destes, 0s
Valores, uma empresa pode definir suas aspiracdes, atuacdo na sociedade e o perfil

de lideranca que opta adotar.

Vemos que atualmente, o Brasil conta com um alto nimero de empresas
familiares, em boa parte de pequeno e de meédio porte que sédo consideradas de
grande importancia no contexto econémico-social brasileiro (MACEDO, 2009, p.17).
Considerando esta perspectiva, podemos identificar que empresas de pequeno e
meédio porte no Brasil tendem a possuir uma cultura organizacional forte, apoiada em
seus fundadores, com destacada visdo empreendedora, lideranga voltada para
resultados e ousadia em ter que se destacar frente aos concorrentes, 0 que muitas

vezes justifica o método de exercer a lideranga impositiva.

A lideranca autoritaria € um tema de grande relevancia, que estimula discussdes
amplas no horizonte académico e social, pois esta associada a resultados e é
valorizada em varios segmentos do mercado. Contudo, na Gtica da gestdo de pessoas,
esta liderangca por imposicdo vem sendo questionada, o que abre caminho para
reflexdes e solucBes novas, quando o elo de conexdes acerca do trabalho muda; na
atualidade o foco nas relagbes de trabalho est4 voltado para uma andlise mais
humanistica em que a autorrealizacdo do colaborador e o valor das equipes de
trabalho suplantam os métodos de reproducdo de resultados, isto €, emergem neste
cenario, mudancas para paradigmas criativos com base em rela¢des de cooperacao e

de inovagao.

Discutir as bases da lideranca por imposicdo, enraizadas nos modelos de
relacdes interpessoais herdadas da escraviddo, podem explicar em parte a construcao
do estilo de lideranca na empresa familiar brasileira. E plausivel ter em conta que
gquando as empresas optam por aplicar acdes que intimidam e até mesmo, proibem
certas acfes a seus colaboradores, sem consciéncia podem estar reproduzindo um
modelo de relacionamento produtivo estabelecido no passado, cabivel aguele periodo

gue necessita ser transformado.

O artigo pretende abordar a cultura associada a lideranca por coer¢do com o
objetivo de compreender como podem afetar os colaboradores de tal maneira que

chegam a exterminar todo resultado planejado e esperado. Os estilos de lideranca
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diretamente vinculados as raizes da empresa influenciam as questfes de conflitos
internos e tém grande responsabilidade frente a mudancas de comportamento nas

equipes.

Estilo de lideranca na empresa familiar brasileira— origens e implicacdes

Ao analisarmos a historia do pais e a escraviddo ocorrida nos primordios da
organizagdo social e produtiva no Brasil é possivel identificar residuos de um periodo
que deixou marcas nos modos de relacionamento entre lideres e liderados

influenciando de modo peculiar o trabalho produtivo e a maneira de producdo em

grupo.

No periodo da escraviddo, o senhor do engenho utilizava seu poder para exigir
gue 0S negros executassem as atividades a base da forca, oriunda de extrema
exigéncia, coacao e maus tratos. Uma das formas de exercer o poder era penalizando
0S negros através do uso do chicote, o qual além de usar a for¢ca bruta deixava marcas
fisicas da tortura (PINSKY, 1982).

As condicbes na execucdo do trabalho eram degradantes, suas acles
independiam da existéncia da vontade pessoal e os liderados escravizados realizavam
o trabalho de forma exaustiva. Por outro lado, os escravos eram fonte de negécio,

fonte geradora de lucro, isto é, seu valor dependia de suas condi¢des fisicas, cor,
sexo, habilidades profissionais (PINSKY, 1982).

E de se lamentar que, o periodo da escraviddo foi um dos momentos que
causou muita dor e revolta aos trabalhadores. Foi um periodo em que o escravo era
visto como forca de trabalho apenas e como objeto de posse de seu colono e, ainda,
nao era considerado como ser humano digno e merecedor de respeito. A coercao e o
poder reinavam nesta época, a ponto dos escravos muitas vezes tirarem suas proprias

vidas preferindo assim acabar com o sofrimento vivido (PINSKY, 1982).

E interessante considerar que hoje ainda, podemos nos deparar com empresas
gue apresentam formas similares de exercer o poder, ndo obstante a base da tortura

fisica, porém, muitas vezes utilizando recursos demasiados de coercéo psicologica e
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social. Observamos empresas que sao incapazes de reinventarem o exercicio do
poder e o estilo de lideranca, repetindo de forma automatica a relacédo de imposicao do

mando a seus colaboradores.

De acordo com Lewin (1939 apud Krause, 1978, p.74) a lideranca possui trés
estilos que se diferenciam de maneira significativa: autocratica, democratica e liberal.
Lideranca autocratica € o estilo de lideranca caracterizado pela autocracia e comando,
no qual o lider assume e centraliza todas as decisfes, enquanto os subordinados
apenas obedecem cegamente as suas ordens (LEWIN, 1939 apud KRAUSE, 1978).
Lideranca democrética € o estilo de lideranca caracterizado pela participacdo dos
subordinados nas decisdes e no comportamento participativo e impulsionador do lider
(LEWIN, 1939 apud KRAUSE, 1978). Lideranca liberal € o estilo de lideranca
caracterizado pela omissdo do lider no qual os subordinados atuam livre e
espontaneamente sem nenhum controle ou dire¢do (LEWIN, 1939 apud KRAUSE,

1978).

Deste ponto de vista, é interessante observar que algumas das empresas em
sua gestdo de pessoas estdo deixando de lado o papel de formadoras de seu capital
humano, utilizando-se muitas vezes sem se aperceberem, de um uso de poder que
impde barreiras aos comportamentos e a expressao livre de pensamentos, o que leva
a descaracterizar o préprio trabalho como acdo construtiva e realizadora do ser

humano.

O modelo de relagdo patronal muitas vezes, mostra-se associado as extremas
exigéncias impostas pelas empresas para obterem determinados resultados, nas quais
prepondera a relacédo de poder desumano e escravizado. Krause (1978, p.72) ressalta
esta questao, mencionando que “nenhum ser humano pode trabalhar com eficiéncia

sob a acdo do medo e do édio ao superior € ao seu proéprio trabalho”.

A ideia de escravidao parece ndo estar esquecida, pois observamos no ritmo da
produtividade das empresas, que muitos trabalhadores demonstram extrema fadiga
devido as altas exigéncias e auséncia do devido reconhecimento, que somados
chegam a motivar comentarios acerca do sentimento de estarem escravizados ao
trabalho.

E muito comum identificarmos empresas familiares no Brasil que adotam o perfil

de lideranca a base da coergédo, devido as crencas e costumes do fundador, sua
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empresa estarem conformados ao, 0 mesmo estilo de vida relacionamento herdado
por seus familiares.

O fundador na empresa familiar é reconhecido por sua atuacado agregadora de
conhecimento sobre o negdécio, espirito empreendedor e lideranca voltada a
resultados. Ao mesmo tempo, mostra certa inflexibilidade na tomada de decisdes e
nao transparece preocupacdo com o desenvolvimento de seus colaboradores,
concedendo, via de regra, mais privilégios ao funcionario que se enquadre ao perfil
comportamental de lideranca por imposicdo do que aquele que demonstra maior
conhecimento profissional.

A proposta de gestdo na maioria das atividades do negdcio, idealizado e criado
por fundadores tradicionalistas, estrutura-se a partir de uma lideranca autocrética,
voltado para regras e relacdes de poder dominador autoritario (SEBRAE — SERVICO
BRASILEIRO DE APOIO AS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS, s.d.).

E importante destacar, no entanto, que o poder coercitivo ndo implica
necessariamente violéncia fisica, mas est4 associado a auséncia de flexibilidade na
tomada de decisbes, a imposicdo e radicalismo no cumprimento de regras
estabelecidas pela empresa, a intimidacdo através de desafios ou metas
extravagantes.

As empresas provavelmente ndo possuem o discernimento sobre quando estéo
aplicando a lideranca coercitiva, mas na medida em que ndo ha delegacdo de
responsabilidades e liberdade de participacdo efetiva nas discussbes decisorias,
conseqlentemente impera a duvida e o medo como reflexos de imposicao autoritaria.
Quando esta lideranca por coercdo € aplicada nas empresas, passa entdo a existir
uma forte tendéncia de constituir colaboradores apenas condicionados a cumprirem
com as obrigacdes que Ihes séo delegadas pelos superiores.

Mardegan (1995, p.13) afirma:

Para mim, existe um pogo escuro entre 0 que a empresa imagina a
respeito da situacdo de seus funcionarios com relacdo a ela e de como
eles realmente se sentem. Uma concluséo séria, do ponto de vista de
corporacdes modernas e inteligentes.

Liderangas coercitivas em geral, inibem e punem seus colaboradores, de modo
direto ou indireto, transformando o trabalho em um processo que empobrece as
possibilidades criativas de contribuicdo prazerosa para todos. O lider autoritario em

geral, também colhe mal estar na convivéncia diaria com seus colaboradores e tem

FATEC Sebrae - Faculdade de Tecnologia Sebrae | p.84



Cleusa Kazue Sakamoto / Vera Lucia da Silva

seu papel restringido a expressfées de comando castrador ao invés de beneficiador de
processos.

Krause (1978, p.107) destaca seu ponto de vista acerca de estratégias do lider
quando refere: "para que a disciplina seja gerada, ndo € necessaria a a¢cao da punicao
e sim da corre¢do, uma vez que a correcao trara beneficios mais eficazes, enquanto a
punic¢ao levara os subordinados ao medo”.

As pessoas quando conduzidas pela lideranca devem se sentir primeiramente
seguras para que possam responder as solicitacdes recebidas. Embora o “poder tende
a evocar associag¢des negativas, ligadas a manipulagéo, abuso, exploragéo e injustica”.
(KRAUSZ, 1991, p.11) ele pode ser exercido com a anuéncia ou aceitacdo dos
liderados, no sentido de reconhecimento construtivo de sua fungdo quando
compartilha responsabilidades e reconhece capacidades do grupo. Ndo é o poder que
€ negativo, mas o modo e as circunstancias em que ele se impde.

Em meio aos diferentes modos de se exercer a lideranca o conflito interpessoal
pode ser considerado como um dos fatores que mais se destacam dentro das
organizacdes quando o poder autoritario impera. Frustracbfes e insatisfacdes
experimentadas pelo grupo de colaboradores dificilmente poderdo ser superadas, a
menos que estas empresas revejam a maneira de exercerem a lideranca por
imposicdo e passem a considerar seu colaborador como capital humano e néo
meramente como recursos materiais que podem satisfazer o interesse do acionista, ou
a maximizagéao do lucro (ALCAPDINI, 2013).

Nesta perspectiva de andlise, ETZIONI (1964 apud CHIAVENATO, 2002, p.67)
propbe classificar as organizacbes em trés tipologias: coercitivas, utilitarias e
normativas.

As organizagfes coercitivas usam como forma de poder a coergédo, o controle
por prémios ou puni¢des. As pessoas sao controladas por for¢a, coacdo, imposicao,
medo, ameaca. O autor cita como exemplos destas organizacdes, as penitenciarias e
campos de batalha (ETZIONI, 1964 apud CHIAVENATO, 2002). As organizacdes
utilitarias usam como fonte de poder, a recompensa financeira como forma de
interesse ou troca, buscando atender o que as pessoas esperam, ou seja, a realizacéo
da tarefa garante a obtencdo da recompensa. Como exemplos o autor cita, as
empresas privadas e o comércio (ETZIONI, 1964 apud CHIAVENATO, 2002).

Organizacbes normativas usam o poder através de consenso pelos objetivos da
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empresa, fazendo uso do aspecto moral e ético, por exemplo, as igrejas, hospitais,
universidades (ETZIONI, 1964 apud CHIAVENATO, 2002).

Embora, frequentemente, nas empresas familiares a autoridade por coercao tem
se tornado fator chave no cumprimento de metas, também se mostra presente na
auséncia por parte dos fundadores de multiplicadores de ideias. Em outras palavras,
nado ha apenas imposicdo de poder, mas a falta de espaco para dar lugar a uma
participacdo espontanea e construtiva nas empresas brasileiras. A lideranga por
coercao em Uultima instancia inibe os profissionais a participarem do desenvolvimento
das organizagoes.

Mardegan (1995, p.62) chama a atencdo para um fator decisivo advindo da
cupula decorrente do autoritarismo estabelecido, que é o “fato de que os funcionarios
acabam percebendo que ali alguns poucos estdo autorizados a pensar e outros,
autorizados apenas a executar”.

A lideranca coercitiva nas empresas familiares tem se tornado um fator de
desgaste no clima organizacional e relagbes funcionais, devido os impactos causados
no ambiente de trabalho que impede a produtividade e, mesmo, a finalidade de reter
talentos.

As empresas brasileiras familiares a partir de seus objetivos empreendedores
apontam necessidades de ajuste no exercicio da lideranca. Ao ingressarem na
competitividade do mercado que impdem grandes exigéncias hoje, devem rever a
dindmica das relacdes de trabalho e as vantagens que a lideranca menos autoritaria
pode oferecer ao contexto da produtividade.

As organizacbes nao sao aglomerados de pessoas, que fazem tarefas
cotidianas com finalidade produtiva, sdo comunidades de profissionais qgue unem seus
esforcos e ideais, diariamente, que interagem em processos coletivos que tém

resultado social.

Lideranca nas Empresas Brasileiras — consideragao sobre um novo tempo

Os fatores que em geral sdo mencionados como aqueles que contribuem para
satisfacdo dos colaboradores em uma empresa, séo o popular “pacote” de beneficios:
carga horéaria flexivel, assisténcia de saude, seguro, prémios etc.. Embora a

remuneracao e os beneficios sejam sem duvida o elemento de troca pela dedicacdo ao
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trabalho, ndo séo realmente os fatores centrais ou 0s mais relevantes para determinar
0 sentimento de reconhecimento que uma empresa obtém de seus colaboradores. O
ser humano ao dedicar-se ao trabalho oferece seu esfor¢o na rotina do cotidiano e
busca na experiéncia aprimorar-se. Estes sdo os pilares do vinculo afetivo com sua
atividade e com a empresa que |he serve de oportunidade.

As diversas empresas com estilos variados de lideranca independentemente de
seus resultados, dependem todas elas, de seu capital humano: sdo as pessoas que
constroem o cotidiano e que reinem suas competéncias para realizarem as metas das
organizagoes.

Neste cenario, o lider é quem tem o poder de definir a trajetéria de uma
empresa mobilizando seu capital humano em direcdo a objetivos, pois suas atitudes
irdo traduzir os desejos de crescimento apoiados nos resultados e, seus motivos irdo
estabelecer os elos de cooperacdo de seu relacionamento com seus liderados. Uma
lideranca capaz de direcionar potenciais e capacitar seus colaboradores € aquela que
possui principios que podem transformar pessoas em profissionais capazes e
produtivos, conscientes de suas responsabilidades.

O século XXl pode ser um novo momento para as empresas familiares
brasileiras refletirem sobre o futuro. E necessario examinar as garantias de
sobrevivéncia e desenvolvimento de seu negocio e esta possibilidade parece estar
relacionada a ideia contemporanea de redes de cooperacdo. O futuro das
organizacfes de trabalho estd apoiado na condicdo de interacdo do individuo e a
sociedade que sejam mediada por bem estar individual e coletivo. Nos ambientes
produtivos ndo havera mais lugar para iniciativas isoladas e o poder autoritario parece
estar fadado a emudecer.

As empresas precisam repensar a formacdo de sua liderangca como um canal

transformador do capital humano, que ainda se mantém desvalorizado embora ocupe o
lugar central da produtividade e rentabilidade nas organizagdes do trabalho.
A presente reflexdo convida as empresas em geral e as familiares em particular, a
buscarem um modo de reinventarem suas relacdes de poder e relacionamento entre
lideres e liderados para dar seguimento a um elo de cumplicidade e envolvimento que
SO é possivel existir quando se pratica agdes que implicam confianca e reciprocidade.

As empresas que optarem em manter ativa em sua cultura a lideranga exercida
por coercdo correm o grande risco de sucumbirem devido ao alto grau de

descontentamento que tem gerado em seus ambientes internos. Por mais que invistam
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Lideranga por imposi¢ao nas empresas familiares brasileiras — reflexdes sobre o paradigma

em treinamentos, palestras motivacionais ou cursos diversos com a intengdo de
capacitar sua lideranca para um melhor desempenho, o proposito serd em vao se néo
adaptarem sua visdo sobre as reais necessidades do relacionamento entre lider e
liderados e o desenvolvimento da confiangca matua com vistas aos objetivos coletivos.

Embora a sociedade contemporéanea prime pelo individualismo e o hedonismo,
sao os lacos de relacionamento afetivo e a cooperacao existente na vida produtiva das
equipes de trabalho, que quando fortalecidos sé&o capazes de transformar metas em
resultados.

O estilo de lideranca participativa pode ser uma alternativa promissora na
abordagem da situac&o, na medida em que propde envolver o grupo e gerar satisfacéo
junto aos seus liderados, pois se trata da lideranca que oferece a oportunidade para a
participacdo das decisfes, busca negociacdo diante dos conflitos, e pressupbe a
colaboracéo de todos os envolvidos nos resultados. E uma lideranca que antes de tudo
se coloca presente diante do grupo, assumindo uma atitude orientadora para
desenvolver, acompanhar e direcionar a equipe para novos objetivos incessantemente.

Nas empresas muitos profissionais tém se esforcado para chegar a exceléncia
da lideranca, porém, sem cumprirem primeiramente a condicdo de se desfazerem de
seus pré-conceitos autoritarios que impregnam sua postura adotada ha anos,
configurada na lideranga por imposigao.

A presente discussdo € uma tentativa preliminar de andalise sobre a importancia
dos estilos de lideranca que permeiam a realidade das organizacdes familiares
brasileiras, com vistas ao futuro, uma vez que séo os lideres que exercem papéis
relevantes ao conduzirem os avangos no mundo dos negocios.

Chegou o0 momento em que ndo é mais viavel buscar solucées de modo solitario
e o0s lideres precisam encontrar 0S meios haturais para Se associarem aos
colaboradores, na construcdo de empresas fortes e competitivas que sejam
acolhedoras de ideias inovadoras e cultivem valores humanos.

As pessoas sdo 0 maior capital que compéem uma empresa, sendo assim, é
necessario que as empresas estabelecam o alicerce do comprometimento com o bem
estar de seus colaboradores para assegurar suas conquistas almejadas.

Uma lideranga por exceléncia e servidora sempre terd& ao seu lado,
colaboradores envolvidos que demonstraréo atitudes proativas e criativas.

Uma empresa que estabelece uma lideranca baseada na participacdo e se

estrutura de modo democratico desistindo de imposi¢cdes equivocadas, seguramente
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se encaminha ao futuro reunindo no percurso grande aprendizado sobre o0 seu negécio

junto a seu capital humano.
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