VOLUME INAUGURAL - O METODO

Gula da
Transformacao
Organizacional

Crescer de dentro para fora — a lente
sistémica que sustenta o trabalho de Lucas

Abreu.

O METODO
UM GUIA INAUGURAL PARA

LIDERES QUE ESCOLHEM PROFUNDIDADE — Lucas de Abreu Pinto



GUIA TRANSFORMACAO ORGANIZACIONAL

— O QUE ESTE GUIA E

Uma exposicao condensada da visao
sistémica que orienta o trabalho com
liderancas, conselhos e equipes em
momentos de inflexgo.

N&o é diagndstico. E uma arquitetura de

leitura — uma forma de enxergar o que se

O Ch al ’ ’ad O move por baixo dos sintomas, no individuo

e na organizacao.

VOLUME INAUGURAL - DO GUIA

— A QUEM ESTE GUIA SE DIRIGE

A lideres que ja entenderam que a proxima
conquista ndo vira da pressa. Que sentem o limite
dos métodos antigos. E que estdo prontos para
uma conversa de outra ordem.

Imagine-se no comando de um navio
robusto. De repente, uma

envolve tudo. Os mapas se tornam
obsoletos, a bussola gira
descontroladamente.

Esta é a metafora precisa da lideranca em
nosso tempo.




O mundo que conheciamos

O mundo que conheciamos, com suas regras previsiveis e dindmicas lineares,
esta se desfazendo. Vivemos uma profunda metamorfose, uma mudanca de
era que nos convoca a uma na forma como vemos,
sentimos e agimos no mundo dos negocios.

urante o século XX, aprendemos a gerir organizacbes como se fossem maquinas previsiveis.
Criamos departamentos, otimizamos processos e medimos 0 sucesso em planilhas bem
organizadas. Esse modelo nos trouxe até aqui, mas ele se mostra perigosamente inadequado

para navegar no cenario atual. Insistir em usar os mapas antigos nao € apenas ineficaz; € um

Hoje, navegamos em um mundo que especialistas descrevem como BANI: Brittle, Anxious, Nonlinear,

and Incomprehensible — Fragil, Ansioso, Nao-linear e Incompreensivel.

Fragil porque sistemas que pareciam inabalaveis podem ruir da noite para o dia, como vimos em crises

financeiras e pandemias globais.

Ansioso porque a incerteza constante gera um estado de apreensao que paralisa a tomada de decisdo e

adoece nossas equipes.

Nao-linear porque causa e efeito se desconectaram. Pequenas acf0es podem ter consequéncias

desproporcionais, enquanto grandes investimentos podem gerar resultados nulos.

Incompreensivel porque a quantidade de informacdes e a velocidade das mudancgas superam nossa

capacidade de dar sentido a tudo. Tentar entender completamente o cenario antes de agir
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LUCAS O METODO g O CHAMADDO

Nesse turbilh&o, a resposta ndo pode ser mais controle, mais rigidez ou mais do mesmo. A verdadeira
lideranca nao vira de ter todas as respostas, mas de fazer as perguntas certas. Nao vira de um novo

software de gestdo, mas de um novo sistema operacional interno: uma

Este texto € um convite e um mapa para essa jornada. Um convite para deixar de ver sua organizagao
COmMOo uma maquina e passar a compreendé-la como um organismo vivo, complexo e interconectado.
Um mapa que revela as dimensdes invisiveis que realmente governam 0 sucesso, a saude e a

sustentabilidade do seu negdcio.

A mudanca ndo é mais uma opc¢do. E uma urgéncia. A questdo ndo é se devemos mudar, mas como

podemos liderar essa transformacao de forma consciente e regenerativa.

A jornada comeca agora.
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O METODO §2 ARQUEOLOGIA

De onde —
e por que ISso Importa.

Para entendermos a urgéncia de um novo mapa, precisamos primeiro

. Muitos dos pressupostos que guiam nossas

decisées hoje sao artefatos de um tempo passado — ideias t&o profundamente
enraizadas em nossa cultura de gestao que se tornaram invisiveis.

Fazer uma arqueologia desses modelos ndo é exercicio académico — € necessidade pratica para nos

libertarmos das amarras que nos impedem de avancar.

Nossa investigacdo comeca no inicio do século XX, com a Revolucdo Industrial a todo vapor. A grande

guestao da época era a eficiéncia. E a resposta veio na forma de uma poderosa metéafora:

Frederick Taylor &
Henri Fayol

Elton Mayo

Douglas McGregor

Burns & Stalker

Edgar Schein

Nos ensinaram a otimizar as "pecas” (pessoas), a desenhar processos com a precisao de
um engenheiro e a construir hierarquias de comando e controle. Essa visdo mecanicista
. No entanto, deixou algo fundamental de fora: a alma.

Descobriu algo que hoje nos parece 6bvio: as pessoas hado sdo engrenagens. Elas tém
sentimentos, criam lacos, e seu desempenho esta diretamente ligado a do
ambiente de trabalho. A organizacdo deixou de ser apenas maquina para ser também
sistema social.

Nos forgou a confrontar nossas crengas mais profundas sobre a natureza humana: vemos
colaboradores como preguicosos que precisam ser controlados (X), ou como seres criativos
gue precisam de espaco para florescer (Y)?

de uma empresa.

Introduziram a distin¢ao vital entre sistemas mecanicistas (rigidos, adequados para
ambientes estaveis) e (flexiveis, adaptaveis a ambientes turbulentos). A
organizacao passou a ter um novo eixo de leitura.

Nos deu o conceito de Cultura Organizacional, revelando as camadas profundas de
crencgas e valores compartilhados que funcionam como o —
moldando o comportamento de forma muito mais poderosa do que qualquer manual de
regras.
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LUCAS O METODO §2 ARQUEOLOGIA

Gareth Morgan Sistematizou a evolugcao: usamos multiplas metaforas — maquina, organismo, cérebro,
cultura, sistema politico, prisdo psiquica. Cada uma ilumina algo e cega o resto. O perigo
reside em nos apegarmos a uma Unica lente.

E aqui estamos nos, no século XXI, herdeiros de todas essas camadas. O problema € que, na pratica
diaria da maioria das empresas, a metafora da maquina ainda reina suprema. Celebramos a cultura,

falamos em agilidade, mas quando a pressao aumenta, recorremos instintivamente ao controle.

E por isso que precisamos de uma nova lente. Que nio descarte o passado, mas que o integre —
reconhecendo a importancia dos recursos e processos (a maquina), abracando a complexidade das

relacdes (o sistema social) e se conectando a dimensao mais profunda da identidade e do propdésito (o

espirito).

Os modelos antigos ndo sao
S&o degraus de uma escada evolutiva.

Empresas sao org .

Chegou a hora de passar de uma visdo fragmentada para uma Vis&o sistémica
— capaz de enxergar a organizacdo em sua totalidade, como um
que a compoe.

Se a organizacdo € um organismo vivo, a chave para compreendé-la reside em compreender o ser
humano que a anima. As dindamicas que governam nossos mundos internos sao as mesmas que, em

escala, definem a cultura, a energia e

Nossa jornada sera guiada por um modelo de profundidade e elegéancia notaveis, inspirado na
Antroposofia — desenvolvida por Rudolf Steiner. Ela divide a experiéncia humana em quatro niveis

interconectados, que associaremos aos quatro elementos classicos: Terra, Agua, Ar e Fogo.
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RS O METODO §4 O INDIVIDUO

O ser humano
como .

Quatro corpos. Quatro leis. Quatro elementos. A constituicdao quadripartida do
ser humano ndo é uma classificacao rigida — é um
aquilo que, sem ele, se confunde.

O Corpo

Este € o nivel mais evidente da existéncia. E 0 nosso corpo de carne e 0sso, a matéria que podemos tocar e
medir. Assim como a Terra, ele € concreto, solido e sujeito as leis da fisica e da quimica — como a gravidade.
E a nossa , hosso hardware, o veiculo através do qual atuamos no mundo.

O Corpo Etérico ou

O que diferencia uma planta de uma pedra? A vida.

O Corpo Etérico € a dimensao dos processos vivos, dos fluxos, dos ritmos e da regeneragdo. Assim como a
Agua, ele é fluido e dinAmico. E a forca que vence diariamente a morte: cicatriza nossas feridas, regenera
nossas células, governa todos os processos do nosso corpo. Trabalha 24 horas por dia, sem descanso. E o

gue orquestra a sinfonia da vida dentro de nos.

O Corpo Astral ou

O que diferencia um animal de uma planta? A existéncia de uma esfera que anima a vida, que cria um mundo
Interior, que se movimenta e se relaciona.

O Corpo Astral nos permite construir e viver um mundo interior de imagens mentais, sensacdes, emocoes,
desejos. Assim como o Ar, ele é invisivel, mas onipresente. E aqui que experimentamos a alegria e a tristeza, o
amor e o medo. — 0 dominio onde construimos significado.

GUIA TRANSFORMACAO ORGANIZACIONAL - §4



LUCAS

O E£u ou Espirito

O METODO § 4 O INDIVIDUO

O que diferencia o ser humano de todos os outros seres? A autoconsciéncia. A capacidade de dizer "Eu" a si

mesmo.

O quarto nivel é a nossa dimenséao espiritual, nossa individualidade Unica e insubstituivel. Assim como o Fogo,

ele é fonte de luz e calor — uma centelha que nos permite transcender nossos instintos e emocgdes. O Eu é o

r, 0 artista que pode, ao longo da vida, esculpir e refinar seus outros corpos.

Esses quatro niveis nao sao separados; eles se interpenetram e atuam em conjunto, formando a totalidade de quem

Somaos.

EU

CORPO

ASTRAL

CORPO VITAL

CORPO FiSICO

Impulsos Espirituais

Ideais x Cobicas

Necessidades

Fisiol6gicas

Instinto

GUIA TRANSFORMAGCAO ORGANIZACIONAL

Autoconsciéncia - Individualidade - Atencao -
Biografia - Conhecimento

Sentidos - Pensamentos - Sentimentos (simpatia e
antipatia) - Comportamento reativo

Energia Vital - Processos Vitais - Orgéos - Ritmo

Constituicao Fisica (forma, peso, cor) - Partes do
corpo



A organizacao
Como .

Uma vez que temos em maos o mapa do ser humano, podemos finalmente
apontar nossa lente para a organizacdo. E o que descobrimos é
surpreendente: a mesma estrutura de quatro niveis que nos constitui se
manifesta, , ha realidade de nossas empresas.

A organizacdo ndo € uma entidade abstrata; ela € um — um

macrocosmo que reflete a interacdo dinamica entre os quatro corpos que acabamos de explorar.

- O Corpo Fisico organizacional

Tudo o que é material, mensuravel e que ocupa espaco: prédios, escritorios, maquinas, capital financeiro,
produtos em estoque. Sao os ativos, a infraestrutura — a base concreta sobre a qual toda a organizacao se
assenta. E a "Terra" da organizacao. 2 para a existéncia — mas, assim como um corpo

sem vida, € inerte por si sO.

- O Corpo Vital organizacional

Se 0s recursos Sao 0 Corpo, 0S processos sao o sopro de vida que coloca a organizacdo em movimento. Aqui
encontramos os fluxos de trabalho, a producéo, as rotinas comerciais, a logistica. Sao os

gue percorrem a empresa — transformando recursos estaticos em resultados dinamicos.

- O Corpo Astral organizacional

O dominio da "alma" da organizacdo — o espaco interior onde pulsa a vida emocional e social. Comunicacao,
confianca ou sua auséncia, conflitos e harmonias, estilo de lideranca, dinAmicas de poder. E o

na empresa, a atmosfera psiquica que define se o ambiente é colaboracdo ou medo, criatividade ou
desengajamento.
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LUCAS O METODO 855 A ORGANIZACAO

- O Espirito organizacional

A sede da autoconsciéncia organizacional — o centro espiritual que confere sentido, direcdo e singularidade.
O proposito, a visdo de futuro, os valores, a histéria, a marca. E o "Fogo" que ilumina o caminho. Uma
identidade forte atua como um sol, 1t { ' ‘ros nivers. Uma identidade fraca gera uma

organizacao sem alma, perdida.

IDENTIDADE Impulsos de Valor Governanca - Marca - Historia institucional - Propdsito -
Valores - Estratégia

RELAGCOES Servir x Poder Clima - Ambiente emocional - Estilo de lideranca -
Comunicacéo - Stakeholders - Conflitos

PROCESSOS Jornada de Trabalho Fluxos (dinheiro, informag&o, materiais) - Areas e
funcdes - Rotinas operacionais

RECURSOS Forca de Capital Infraestrutura - Equipamentos - Tecnologia - Insumos -
Produto/servigo - Valor criado
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LUCAS O METODO §6 OS LIMIA

As transicoes
gue .

Se 0s quatro niveis s@o os em nosso mapa, os limiares s&o as
que os separam. Compreender esses espacgos de
transicéo é, talvez, o insight mais poderoso que este modelo nos oferece.

E aqui que a maioria das iniciativas de mudanca falha. E aqui que a
Um limiar ndo € uma passagem gradual; € um salto qualitativo, uma mudanca que exige uma nova forma

de pensar, sentir e perceber a realidade. Exige uma mudanca de consciéncia.

Cada um dos quatro niveis opera com uma logica distinta. A maestria da lideranca sistémica reside em
— e ter a flexibilidade de adotar a consciéncia

apropriada para atuar nele.

Recursos —

A passagem do estatico para o dinamico. Saimos do mundo concreto dos Recursos (0 que temos) para o
mundo fluido dos Processos (0 que fazemos). Aqui a gestéo ainda pode operar com a

— TI, analise de dados, otimizacao de fluxos.

Processos -

O limiar mais desafiador e, frequentemente, o mais negligenciado. A transicdo radical do légico para o
sensivel. Aqui a mentalidade de engenheiro ndo é apenas insuficiente — ela é . Tentar
abordar conflitos com a mesma mentalidade que usamos para desenhar um fluxograma € a receita para o
fracasso sistémico.

Relagdes -

Mergulhamos na esséncia, no proposito, nos valores. A consciéncia necessaria transcende o emocional e o

social — demandando uma capacidade holistica, intuitiva, capaz de apreender o

Uma Identidade fraca corroera as Relagdes, que desorganizardo os Processos, levando ao mau uso dos Recursos. A

salde de uma organizacao depende da coeréncia entre os quatro niveis.
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LUCAS O METODO 86 A INTERCONEXAO

A Interconexao .

Esta é a sintese do meétodo: o individuo (Tabela 1) e a organizacédo (Tabela 2)
. Quatro reinos, quatro corpos no ser humano,
quatro niveis na empresa — uma unica arquitetura, lida em duas escalas.

NA

NO INDIVIDUO NO INDIVIDUO DA ESFERA NA ORGANIZACAO ORGANIZACAO

EU Impulsos Espirituais  Consciente - Arquetipico - Impulsos de Valor
"Tempo Espiritual”

CORPO Ideais x Cobicas Sensivel - Imprevisivel - Servir x Poder

ASTRAL "Tempo das Pessoas"

CORPO VITAL Necessidades Racional - Previsivel - "Tempo  Jornada de Trabalho
Fisiolégicas da Eficiéncia"

CORPO Fisico Instinto Tangivel - Inerte - "Tempo da Forca de Capital

Obsolescéncia"

Este mapa integrado é a ferramenta mais poderosa do método. Ele permite diagnosticar a causa-raiz
dos problemas, em vez de apenas tratar os sintomas. Mostra onde a energia esta bloqueada — e qual

tipo de consciéncia é necessaria para libera-la.

Com este mapa em mé&os, podemos agora olhar
para o ponto em que individuo e organizacao
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O METODO AS PONTE

Conectando individuo

e

Vimos a anatomia em quatro niveis e os limiares de consciéncia que devemos

cruzar para evolui-la. Retornamos agora a uma questao fundamental:

Onde a jornada pessoal encontra a

jornada coletiva?

A resposta esta na construcao de Pontes Vivas. As pontes ndao sdao apenas metaforas; sao as conexdes

vivas que permitem que a forca do individuo flua para a organizacao, e que o proposito da organizagao

nutra a vida do individuo. Quando essas pontes sao fortes, criamos um de engajamento,

crescimento e prosperidade mutua. Quando sao frageis, o resultado é alienagdao, esgotamento e

estagnacao.

A lideranca consciente, em sua esséncia, é o trabalho de um . Cada ponte se

ancora em um nivel especifico de consciéncia, tanto do individuo quanto da organizacao.

GUIA

A ponte da

A pergunta: "Este lugar me oferece a estabilidade material e a seguranca fisica que eu preciso?" Salario
justo, beneficios, ambiente seguro, ferramentas adequadas. Uma ponte de seguranca fragil gera um
estado de alerta que . O lider atua como provedor.

A ponte da

A pergunta: "Os processos fortalecem ou drenam a energia vital das pessoas?" Processos claros e
inteligentes geram satisfacdo. Os caodticos sao — esgotamento, apatia. O lider atua
como designer de fluxos, obcecado em remover obstaculos e alinhar atividades com talentos.

A ponte da

A ponte do coracdo. A pergunta: "Eu me sinto visto, respeitado e conectado aos outros?" Clima emocional,
confianca, admiragéo, pertencimento. as dindmicas de poder e a comunicacao. O
lider atua como cultivador de relagdes e guardido da satude emocional do time.
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LUCAS O METODO - §7 - AS PONTES

A ponte da

A ponte do espirito. A pergunta mais profunda: "O propdsito desta organizacdo ressoa com o meu
propdsito pessoal? Os valores desta empresa refletem os meus?" Esta € a conexdo mais poderosa, a
fonte do verdadeiro engajamento. Quando um individuo vé seu trabalho como expressdao de sua
identidade, sua contribuicdo se torna ¢ : . O lider atua como farol de propdsito.

A ponte da

O estado em que todas as outras quatro pontes estado sélidas e em harmonia. A organizacao se torna
um verdadeiro ecossistema de desenvolvimento humano. O trabalho deixa de ser apenas sobrevivéncia
(Seguranca), tarefa (Dedicacdo) ou socializacdo (Motivacdo) — torna-se caminho para a

(Identificacéo).

O seu trabalho, como lider, é avaliar constantemente a solidez dessas cinco pontes.

Ao usar este modelo, vocé transforma
a gestao de pessoas em um ato de profunda conexao humana — construindo uma organizacao que nao
apenas performa bem, mas que também é um lugar onde as pessoas podem se tornar a melhor versao

de si mesmas.

Cinco pontes.
) tarefa.
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A lideranca em

Construir as cinco pontes ndo € um unico gesto — € uma sucessao de
presencas que o lider vai habitando ao longo do tempo.

. E o lider maduro é aquele que sabe transitar
entre essas qualidades sem confundi-las.

Sao quatro papéis, cada um correspondendo a um nivel de consciéncia e a um limiar de transicao.

PAPEL 01 - NiVEL 1-2

O Engenheiro

Pragmatico, analitico, disciplinado. Garante que a
base esteja sodlida, que os processos fluam, que
0S recursos sejam bem geridos. Traz ordem ao
caos, otimiza, mede, melhora. O papel que
muitos lideres conhecem bem — mas é apenas o
comeco.

PAPEL 03 - NiVEL 3-4
O Sabio
Vocé cruza o segundo limiar. Transcende o

emocional e o0 social para conectar-se ao
essencial e ao sentido. Contador de histdrias,

visionario, gquardido do propdsito. Faz as

perguntas profundas. O papel que da perenidade
a empresa.

PAPEL 02 - NiVEL 2-3

O Psicologo

Aqui vocé cruza o primeiro limiar. Deixa a
mentalidade puramente analitica e desenvolve
inteligéncia emocional e social. Cultivador de
relacbes, guardido da seguranca psicoldgica,
facilitador de dialogos dificeis. Ouve nado so
palavras, mas coracoes.

PAPEL 04 - INTEGRACAO

O Guardiao

Finalmente, guardido da integracdo. Transita
fluidamente entre o0s trés papéis anteriores,
conforme a necessidade. Compreende que 0S
quatro niveis estdo em danca continua. Nao esta
apegado a nenhum nivel — esta a servico do
todo.

Reconhecer em qual papel vocé esta agora —
e em qual sua organizacdo precisa que vocé esteja —

éo

da lideranca consciente.



LUCAS O METODO 5 9 AUTODIAGNOS co

Onde, neste momento,
sua empresa ?

Vocé leu até aqui. Reconheceu sua empresa em alguma das esferas, em
algum dos limiares, em alguma das pontes. Talvez tenha reconhecido a si
mesmo em um dos quatro papéis do lider. A pergunta sequinte € pratica:

N&o ha uma resposta Unica. Ha respostas diferentes para momentos diferentes da jornada — e a
maturidade de um lider estd em antes de escolher o
proximo passo. Quatro perguntas ajudam a localizar esse momento. Responda-as honestamente, no

siléncio da sua leitura.

Ha& um travando vocé agora?

Algo concreto, identificavel, que esta roubando a sua energia esta semana? Uma decisao que se arrasta,
um conflito que volta, uma encruzilhada estratégica que nao cede? Se a resposta & sim — e se 0 que Vocé precisa
nao € um processo longo, mas : — 0 Seu proximo passo € uma conversa direta.

Sua lideranca precisa nessa lente?

Se vocé sente que a sua equipe ainda |Ié a empresa com 0s mapas antigos, que cada gestor opera no seu
silo, que decisbes importantes sdo tomadas sem profundidade — o que sua organizacdo precisa nao € uma
intervencéo pontual. E . Uma jornada de aprendizado gque instala essa lente em quem decide.

Sua empresa precisa parar e 2

Ha momentos em que o que falta ndo é mais informacao — € mais consciéncia coletiva. Quando ha sinais
de que algo profundo precisa ser revisto mas ninguém consegue nomear o qué. Aqui o que se pede € uma

— um processo onde a empresa para, se olha, e constréi coletivamente o caminho a frente.

Vocé quer essa transformacao ao longo do tempo?

A transformacao real ndo é um evento. E um processo. Lideres que entenderam isso ndo buscam uma
intervencao que resolva — buscam . que sustente a evolucao ao longo de meses e anos.
Nao é o desafio que define o trabalho; € o compromisso com a profundidade.
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Quatro portas.
caminho.

O trabalho de Lucas Abreu é estruturado em quatro ofertas — ndo como

catalogo, mas como
. Cada porta atende um chamado especifico. A escolha da

porta certa é o primeiro gesto da transformacao.

01 - PARA VOCE Sessenta minutos com Lucas Abreu, num espaco focado e sem

Ché E Stratéglco agenda fixa. Vocé expde o desafio que esta travando. Lucas devolve o

. que percebe. Vocé sai sabendo, com clareza, qual é o préximo passo.
Uma conversa. Um proximo passo

claro. INDIVIDUAL - REMOTO - 60 MINUTOS

02 - PARA O SEVU TIME Programa que instala na sua lideranca a mentalidade e as ferramentas
Formagéo em gque o mundo organizacional moderno exige. Cada moédulo combina

~ teoria, pratica e acompanhamento real — dentro da sua empresa.
Gestao da Mudanca

Seis moédulos. Estratégia, gestdo e
execucao.

IN COMPANY - REMOTO OU PRESENCIAL - 6 MODULOS

03 - PARA A SUA ORGANIZAGCAO Processo de escuta profunda, diagndstico sistémico e construcao

|mers éo E Stra téglc a coletiva. A pausa estruturada que produz um plano que o time acredita

— porgue ajudou a criar.

Sua empresa  para. Constroi
coletivamente o caminho. IN COMPANY - PRESENCIAL - PROCESSO PERSONALIZADO

04 - PARA O FUTURO DE TODOS Cinco intervencbes integradas ao longo do ano, trabalhando as

Jorn ada de dimensbes essenciais da organizagcdo com consisténcia e
acompanhamento real. Para lideres que entenderam que mudanca real

Desenvolvimento i fempn.

Cinco intervengbes. Um ano de

presenca real IN COMPANY - PRESENCIAL - PROCESSO SELETIVO MUTUO

Conhecer os quatro caminhos € o primeiro passo.
Reconhecer o € 0 segundo.



Guia de transformacoes

Enquanto a maioria dos consultores chega as organizacées depois de décadas
como executivos, Lucas trilhou o caminho inverso. Desde o
inicio da carreira, seu lugar foi dentro das organizagbes — aprendendo a ler o
que o0s relatorios ndo mostram e as reuniées ndo alcancam.

Na busca por uma base solida para conduzir transformacdes reais, encontrou na Antroposofia o
fundamento que o mercado convencional raramente oferece. Esse encontro o levou a anos de formacao
pela Lumo, IMO e ADIGO, além de especializacbes em Constelacdo Organizacional, Sociocracia e

Processo Decisorio.

E a um caminho interior que poucos profissionais ousam percorrer:

e
ANOS ORGANIZACOES RETIROS ANOS
DE PRATICA ATENDIDAS VIPASSANA ANTROPOSOFIA

O resultado € uma capacidade especifica: ver os padrdes invisiveis que explicam por que 0S mesmos
problemas voltam com nomes diferentes. Toda a pratica construida por indicacdo. Retencdo acima de

80%. Média de 5 anos por cliente.
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Crescer

Vocé chegou ao fim. Ou — mais precisamente — . Porque um guia
ndo termina onde se fecha a ultima pagina. Termina onde a leitura encontra a
vida.

Esta é a aposta deste material: que algo do que vocé leu aqui faca eco em conversas que voceé tera nas
proximas semanas. Em decisfes que vocé tomara nos proximos meses. Em escolhas de fundo que

talvez nem sejam suas hoje, mas que estarao la, vivas, quando o chegar.

N&o é necessario concordar com tudo. Nao é necessario aplicar tudo. Bastam alguns gestos — uma
pergunta nova numa reunidao, um diagnéstico que antes vocé nao enxergava, uma conversa que vocé

passa a ter com mais cuidado.

A transformacdo organizacional consciente comeca em . E essas

mudancas se acumulam até virarem outra coisa: uma forma diferente de estar a frente do trabalho.

Um .

Sessenta minutos. Um desafio especifico. Um proximo passo claro. O comeco do trabalho, quando
o trabalho comeca.

AGENDAR UM CHA ESTRATEGICO -

lucasabreu.net - @lucasabreu_p
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https://lucasabreu.net/cha-estrategico

— ENCERRAMENTO - VOLUME INAUGURAL

Crescer real
comeca de dentro
para fora.

Que esta leitura abra, mesmo que apenas uma
fresta, uma nova forma de ler a sua organizacao —
e 0 seu proprio papel dentro dela.

LUCAS ABREU

Transformacdées organizacionais

lucasabreu.net Profundidade que transforma.
@Ilucasabreu_p Estratégia que sustenta.




