O futuro e as praticas
de desenvolvimento

Por Julieta Nogueira

Na administracdo empresarial, ha muitos anos ganhou importancia a discussao
sobre o futuro das Organizac¢des, visando a construir a visao estratégica, bem
como elaborar os planos de acdo para atingi-la.

Mais recentemente, foram desenvolvidas novas metodologias para isso, o que
ganhou o nome de “futurismo”, do inglés “foresight”, que enfatiza a importancia
de se pensar em futuros provaveis (assim, no plural mesmo), com a forte
recomendacdo de que cada Organizac¢ao precisa definir e escolher seu futuro
desejado ou preferido. A constru¢do de cenarios pode ajudar, mas, de fato,
trata- se de cada empresa desenhar seus futuros possiveis, fazer a escolha
preferida e engajar a lideranca e toda a equipe nessa jornada.

Naperspectivadodesenvolvimentoindividual,essetemaganhamuitarelevancia,
dada a complexidade crescente do mundo dos negocios, a ambiguidade diante
dos desafios da vida e a dificuldade de fazer escolhas e tomar decisdes. A
pandemia da COVID-19 intensificou e potencializou tudo isso.

Para empresarios, executivos e profissionais em geral, ha muitas maneiras
de se prepararem para o futuro e/ou lidarem com o presente tdo complexo,
dinamico e incerto.

Aseguir, apresento algumas praticas de desenvolvimento individual que podem
ser muito eficazes e poderosas, sem a pretensao de mencionar todas elas e
nem de esgota-las quanto as suas particularidades.
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Coaching: processo de desenvolvimento pessoal ou profissional baseado em
perguntas e instrumentos para geracao de insights por parte do coachee, de
modo a aumentar seu nivel de autoconhecimento e de o apoiar em algumas
mudancas significativas de comportamentos. O coaching é recomendado,
principalmente, no suporte ao desenvolvimento de novos projetos, nos
momentos de escolha ou duvidas sobre a carreira, no desenvolvimento de
competéncias de lideranca, na melhoria de relacionamentos profissionais e/ou
da comunicacado e na potencializacao da performance.

A palavra REFLEXAO pode bem definir essa pratica. A partir dela, coach e coachee
definem objetivos e um plano de acdo que serdao acompanhados ao longo do
processo e avaliados ao final.

O coach deve ser um profissional externo a Organizacdo e capacitado para
isso, a partir de sua pratica comprovada e/ou de certificagdes. O coachee, por
sua vez, precisa ter um projeto, um tema principal a ser trabalhado em seu
desenvolvimento. Recomenda- se, fortemente, que a decisdao seja voluntaria,
isto é, o coaching deve ser desejado pelo profissional, mesmo que patrocinado
pela empresa.

Um coach externo ndo se confunde com um lider-coach, que vem a ser um
estilo de lideranca muito apropriado no mundo corporativo contemporaneo,
que requer uma pratica de gestdao participativa e inclusiva, oposto ao estilo
“comando e controle” tdo ainda presente.

Mentoring: processo de desenvolvimento profissional baseado na troca de
experiéncias com um outro profissional capaz de apoiar o mentee em seus
processos de trabalho e de carreira, na gestdao de um projeto ou de uma area,
na lideranca de equipes. A palavra compartilhamento é apropriada para definir
essa pratica. Neste caso o mentor pode ser interno a Organizacdo ou externo.
H& empresas que tém um programa estruturado de mentoria e outras um
modelo mais fluido e informal. Sendo interno ou externo, o mentor aporta sua
experiéncianas conversas, podefazerrecomendac¢des e sugestdes de caminhos,
deve explorar alguns conceitos e métodos importantes paraasituacdao, de modo
a acelerar o aprendizado por parte do mentee. Muito recentemente, surgiu a
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pratica da mentoria reversa, na qual um jovem profissional, que conhece bem
o mundo digital e as novas tecnologias pode apoiar um executivo sénior, que
possui muitos conhecimentos acumulados ao longo davida, visando a, também,
acelerar o aprendizado desse profissional no uso desses recursos. Geralmente,
se bem aplicada, essa combinacdo traz muito bons resultados para ambos e
para a organizacao.

Sparring: processo de discussao entre dois profissionais de mesmo nivel e
competéncia, no qual um deles desafia o outro a pensar e agir de uma maneira
assertiva e ndo comum anteriormente. A palavra provoca¢do pode definir essa
pratica, menos frequente no mundo corporativo. Essa experiéncia pode ser
crucial e relevante para sécios de um negdcio, para um CEO ou outro C-level,
posicdes geralmente solitarias, que podem ser muito beneficiadas com a
possibilidade de terem um interlocutor interessado, isento e competente para
estimular conversas dificeis e desafiadoras. Um processo como esse pode
gerar mudancas de rumo dos negdcios, a ado¢do de novas metodologias ou de
um novo modelo de gestao e lideranca. O termo sparring vem do verbo to spar
em inglés, que significa lutar boxe ou disputar ou lutar a seco. No boxe é uma
forma de treinamento. No aso do verbal sparring no mundo organizacional,
é importante que o ambiente seja de confianca mutua e alguns combinados
precisam ser feitos entre ambos - “regras do combate” - para evitar arranhdes
desnecessarios e evitaveis.

Counseling: processo de orientacdo de carreira, no qual a palavra que o define
é sua proépria traducdo - aconselhamento. Pratica mais utilizada no passado,
quando as carreiras, os desafios e a realidade eram menos dinamicos e o
mundo era mais previsivel, esse processo tem sido substituido pelas praticas
de coaching ou mentoring. Mas, logicamente, ainda ha espaco para esse tipo de
orienta¢ao, seja no mundo académico, seja nas organizacgodes.

Nao posso deixar de comentar aqui sobre algumas praticas de desenvolvimento
em grupos que sao importantes e trazem outro tipo de resultado, tais como: os
workshops delideranca, as atividades deteambuilding, os cursos e programassobre
novosconceitos, novas metodologiasetecnologias, quevisamao desenvolvimento
das equipes ou a atualizacdao/aperfeicoamento de conhecimentos.
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As praticas de desenvolvimento individual podem potencializar os resultados
das equipes. Fica mais facil —ou menos dificil— liderar um grupo no qual seus
membros tém um bom nivel de autoconhecimento e conseguem compartilhar
e estabelecer compromissos comuns na direcdo da estratégia e dos resultados
empresariais.

Trata-se de lancar mao das melhores alternativas para acelerar o aprendizado
e 0 desenvolvimento de individuos e equipes, escolhendo, com sabedoria
e pertinéncia, as mais eficazes para 0 momento e a situacdo, evitando-se a
decisao mais simples e cdmoda do one size fits all - um tamanho serve a todos!

A série “Papers MESA 2021” discute a definicGo de estratégias pds-crise como o
principal desafio das empresas no momento atual. As reflexées sobre a governanc¢a
corporativa e familiar em tempos de pandemia da Covid-19 estéo disponiveis em
artigos no site da MESA e, também, nos videos no canal da MESA no YouTube.

Acesse o link para ler os artigos dos sdcios, consultores e articulistas convidados
da MESA.

A MESA Corporate Governance desenvolve um trabalho aprofundado e
estratégico de consultoria de governanca corporativa e familiar. Em um
cenario de grandes transformacdes, a MESA tem um posicionamento objetivo:
“Trabalhamos a governanca corporativa e familiar na dimensao humana
do poder, dinheiro e afeto”.


https://www.youtube.com/channel/UCnl3hUvNxo_lqxSJxo9L1Ow?sub_confirmation=1
https://tinyurl.com/y4k8k26k

