
		
			[image: capa_-_Copia.png]
		

	
		
			Copyright© 2021 by Literare Books International

			Todos os direitos desta edição são reservados à Literare Books International.

			Presidente:

			Mauricio Sita

			Vice-presidente:

			Alessandra Ksenhuck

			Diretora executiva:

			Julyana Rosa

			Diretora de projetos:

			Gleide Santos

			Capa:

			Gabriel Uchima

			Diagramação: 

			Isabela Rodrigues

			Revisão: 

			Rodrigo Rainho

			Relacionamento com o cliente:

			Claudia Pires

			[image: ]

			Literare Books International.

			Rua Antônio Augusto Covello, 472 – Vila Mariana – São Paulo, SP. 

			CEP 01550-060

			Fone: +55 (0**11) 2659-0968

			site: www.literarebooks.com.br 

			e-mail: literare@literarebooks.com.br

			Agradecimento

			O início...

			Tudo começou com meu pai Antônio que, apesar de conviver comigo por apenas nove anos, conseguiu me transmitir os valores e princípios que norteiam minha vida.

			E minha mãe Adélia que, até hoje, do alto de seus 92 anos, ainda faz o melhor bacalhau que alguém possa comer e me deu as condições de transformar-me no melhor ser humano que poderia ser.

			A continuação...

			O convívio com a família muito me ensinou ao longo desta jornada. Meu padrasto (o amigo Walter), avó, irmãos, tios, primos, todos contribuíram com meu aprendizado; em especial, meu tio Adérito, que primeiro me mostrou o fascinante mundo dos livros.

			Minha esposa Angela que, com seu aguçado espírito crítico e companheirismo, há mais de 40 anos me impulsiona em busca da perfeição, exigindo de mim nada menos que o melhor.

			Na carreira profissional, tive a ventura de conhecer grandes mestres e líderes que me mostraram o caminho da retidão e da integridade, especialmente o saudoso Professor Dr. Raul Gastão Seibel, que me ensinou muito mais do que Medicina.

			Minha atividade nos clubes, em especial na SOGIPA (Sociedade de Ginástica Porto Alegre), me proporcionou conviver com líderes (e liderados) excepcionais, notadamente Fernando Carlos Becker; muito aprendi sendo seu vice-presidente e ele muito mais me ensinou, anos depois quando assumi a presidência, ao aceitar ser meu vice-presidente. Tenho a nítida sensação de que o superei: meu vice-presidente, Fernando Becker, foi melhor que o dele...

			O legado... 

			Muitas outras pessoas contribuíram para que este livro se tornasse realidade; amigos de longa data como Moacir Costa de Araújo Lima e Francisco Kieling Lumertz, outros mais recentes como Mauricio Sita, Julyana Rosa e equipe da Literare, a eles minha profunda gratidão pelo estímulo e por compartilhar experiências que se transformaram em texto.

			Aos que dedicaram seu tempo e energia para a leitura crítica dos originais, o meu reconhecimento: João Antonio Bauer, João Carlos Lubisco, José Ricardo Agliardi Silveira, Karen Lucia Borges de Oliveira Santos e Remi Paulo Acordi.

			Agradeço à dedicação de Gilberto Cabeggi que, para além de seu profissionalismo, transformou-se em um amigo e incentivador muito especial.

			Um reconhecimento especial aos amigos Arialdo Boscolo, Jair Alfredo Pereira, Paulo Germano Maciel e Edson Garcia pela oportunidade de compartilhar a liderança de equipes fantásticas, em nosso convívio na Confederação Nacional dos Clubes - FENACLUBES e no Comitê Brasileiro de Clubes - CBC.

			Por fim, minha gratidão aos líderes que me ensinaram e aos liderados com quem aprendi, e a você, leitor: que este livro o ajude a transformar-se na melhor pessoa que possa ser e no líder que todos gostariam de seguir.

			Se eu conseguir atingir esse objetivo, ainda que parcialmente, terei cumprido minha missão e esse terá sido o meu legado.

			Prefácio

			Prezado Leitor,

			Ao longo de nossas trajetórias, identificamos pessoas diferenciadas, e que não vieram ao mundo à passeio.

			É a constatação que tive ao conhecer o Médico, palestrante, coach, escritor, gestor organizacional e especialista em liderança Fernando Manuel de Matos Cruz, que demonstrou em sua trajetória, vocação para liderança, inovação e gestão.

			Quando o conheci, era Presidente da Sociedade de Ginástica Porto Alegre - SOGIPA, no período 2006-2009. Eu atuava no campo da gestão esportiva e identifiquei no autor desta obra nítida capacidade de liderança e desenvolvimento de novas propostas para o setor dos clubes sociais e esportivos do país.

			Em 2014, aceitei o convite da então Confederação Brasileira de Clubes para assumir o processo técnico de descentralização de recursos para formação de atletas olímpicos e paralímpicos no âmbito do CBC, portanto passamos a trabalhar juntos e diretamente por cerca de 5 anos e o Dr. Fernando tornou-se Vice-Presidente do atual Comitê Brasileiro de Clubes - CBC.

			Sua capacidade de harmonizar conflitos e criar um ambiente agradável e produtivo para busca de resultados, foi uma marca deste período.

			 Em as As cinco atitudes do líder com credibilidade, o autor apresenta antigos e novos conceitos de liderança.

			O desenvolvimento integral do ser humano sempre foi a preocupação do Dr. Fernando, quer no decorrer de sua longa trajetória como pediatra, como em sua atividade de gestão junto aos clubes formadores de atletas, especialmente por sua atuação na SOGIPA (2006-2009) e, atualmente, como Vice-Presidente do Comitê Brasileiro de Clubes, onde o convívio com líderes e liderados excepcionais lhe ensinaram o caminho para formar equipes vencedoras e transformar as pessoas na sua melhor versão.

			Ao conhecer os fundamentos da liderança e o caminho a ser percorrido através das cinco atitudes do líder com credibilidade, o leitor se transformará no melhor líder que pode ser e sua liderança será seu legado.

			A atitude-1 diz: respeite a todos e escolha por competência, agindo dessa forma você será o exemplo que sua equipe precisa; na atitude-2, o recomendado é: estabeleça prioridades com resultados desafiadores, com isso você estará inspirando a ação para a excelência.

			Na atitude-3, ao definir propósito e compartilhar valores, o objetivo é transformar atitudes em resultados para a instituição; o sustentáculo da credibilidade é a confiança e, ao conquistar a confiança da sua equipe (atitude-4) você será um líder melhor.

			Inspirar a construção do futuro é uma das tarefas do líder verdadeiramente eficaz e, ao praticar a atitude-5, e compartilhar os resultados com todos os envolvidos, você conquistará a admiração de seus seguidores. No entanto o verdadeiro mantra do líder que merecer ser seguido é: sempre faça o que diz que vai fazer.

			A narrativa do livro está baseada em estudos, pesquisas e, principalmente, nas experiências pessoais e profissionais do autor. Ao destacar os resultados excelentes alcançados quando se tem uma liderança construída com credibilidade, a proposta é convidar os leitores à reflexão e a uma transformação em suas vidas para tornar-se o líder que a sua empresa precisa.

			Para além de aprender e colocar em prática As cinco atitudes do líder com credibilidade, o leitor, que incorporá-las ao seu comportamento, estará dando um grande passo para transformar-se no líder que merece ser seguido e que todos gostariam de seguir.

			Está em suas mãos iniciar esta jornada.

			Ótima leitura e Bons Ventos. 

			Lars Schmidt Grael,

			Velejador Medalhista Olímpico.

			Ex-Secretário Nacional do Esporte (2001 e 2002).

			Ex-Secretário Estadual de Juventude, Esporte e Lazer do Estado de SP.

			Presidente do Conselho do Esporte da Associação Comercial do Rio de Janeiro – ACRJ.

			Presidente do LIDE Esporte (Grupo de Lideranças Empresariais).

			Idealizador do Instituto Rumo Náutico (Projeto Grael).

			O voo da esperança

			“Falar sobre liderança verdadeira não é falar sobre um título ou um cargo. É falar sobre impacto, influência e inspiração. O impacto leva a obter resultados e a influência do líder ajuda a espalhar a paixão que ele tem pelo seu trabalho, o que o leva a inspirar parceiros de equipe e clientes.” (Robin S. Sharma)

			Era uma manhã de domingo e nem parecia inverno. O sol forte e cálido abrandava o ar frio da serra gaúcha. No pequeno hospital, a cerca de 120 quilômetros de Porto Alegre, se avizinhava um plantão trabalhoso; afinal, era “um belo dia para se ir ao médico”.

			Corria a metade da manhã e o obstetra comunicou ao pediatra:  

			— Não consegui transferir uma gestante de alto risco. O bebê é prematuro e vai nascer aqui.

			Por volta do meio-dia, nasceu o bebê prematuro, pesando 1.900 gramas. Era uma menina. 

			— Que bom! – afirmou o pediatra, pois sua experiência havia lhe ensinado que as meninas tinham maior resistência e, portanto, suas chances de sobrevivência eram muito melhores.

			A pele rosada e o choro vigoroso atestaram sua imensa vontade de viver, mas havia complicações e a criança precisava de cuidados especiais.

			O pediatra, imediatamente, assumiu a frente dos cuidados com a criança, mobilizou sua equipe e iniciou a busca pela tão cobiçada vaga em UTI neonatal. Logo veio a notícia do regulador estadual de que havia uma vaga numa cidade distante 400 quilômetros de Porto Alegre. A pequena paciente deveria ser removida para a capital e depois seguir, por meio de transporte aéreo, para o destino. O prazo máximo para tudo acontecer era de duas horas, pois o anoitecer impediria o pouso da aeronave naquela cidade.

			Tinha início um novo drama: no hospital de origem não havia incubadora disponível para o transporte e a ambulância era comum, sem as condições necessárias para levar a criança ao hospital de referência. Havia chegado um momento de decisão crucial: arriscar um transporte improvisado ou perder a vaga na UTI. Nas duas situações, haveria risco para a criança.

			O pediatra lembrou-se de uma cidade próxima, a 40 quilômetros, com aeroporto. Imediatamente, consultou a equipe de transporte aéreo do local e recebeu um desafio: 

			— “Se colocar o bebê na pista do aeroporto em 30 minutos, decolamos e realizamos o transporte”.

			— É a nossa chance – diz o pediatra. 

			A enfermeira se surpreendeu com o pedido do pediatra, mas executou o solicitado e acompanhou o médico com a recém-nascida envolta em algodão laminado e aquecido com luvas cirúrgicas, contendo água quente, rumo ao aeroporto, numa corrida contra o tempo.

			Ao chegarem ao local, o avião já estava com os motores funcionando e só havia tempo para embarcar o bebê e um rápido aperto de mãos com o piloto.

			— Vai dar – disse o comandante. Vamos conseguir aterrissar ainda hoje.

			Enquanto o avião se transformava em um ponto negro no horizonte, o motorista, a enfermeira e o pediatra iniciaram o retorno para o hospital. Durante o trajeto, um silêncio reconfortante, uma sensação de leveza na alma, aquela cumplicidade do bem entre o pediatra e sua equipe e um pensamento único: “Vai dar tudo certo!”

			Cinco dias depois, o pediatra recebeu a notícia de que a mãe e sua corajosa menina estavam muito bem, obrigado. Um sorriso se abriu em seu rosto e um pensamento se formou em sua mente: “Valeu a pena”. E então passou a boa notícia a todos de sua equipe, cumprimentando e agradecendo a cada um.

			Entre todos os pontos que poderia ressaltar nessa história, escolhi destacar a atitude proativa e o tipo de liderança assumida: não desistindo no primeiro obstáculo, tomando a frente de todas as providências, me envolvendo, participando e lutando ombro a ombro com cada integrante da equipe em busca dos resultados desejados, ou seja, fazer acontecer o milagre da vida e garantir a sobrevivência da pequena paciente.

			É sobre esse tipo de liderança que vamos falar neste livro. É sobre os resultados maravilhosos que são conseguidos quando se tem uma liderança construída pela credibilidade pessoal e profissional, uma liderança que faz acontecer, inspirada em um dos ensinamentos do empreendedor e escritor norte-americano Jim Rohn: “Se você realmente quer fazer algo, encontrará uma maneira. Se não quer, encontrará uma desculpa”.

			A verdadeira liderança

			“Trate as pessoas como se fossem o que poderiam ser e você as 

			ajudará a se tornarem aquilo que são capazes de ser.” (Goethe)

			Desde os tempos pré-históricos, quando o homem passou a dominar o ambiente em que vivia, ficou evidente a necessidade de alguém que identificasse e fosse capaz de valorizar as diversas competências das pessoas, motivando e inspirando-as a obter resultados que levassem ao bem comum. Desde que o homem passou a viver em grupos, surgiu a necessidade de ter-se um líder.

			Nos primórdios, a liderança era conquistada pela força bruta, pelo poderio das armas, pelo poder investido, pela inteligência – e até mesmo existiam líderes que assim se intitulavam por “terem sido escolhidos por Deus”, o que lhes atribuía a legitimidade necessária para impor sua vontade sobre os demais.

			Na atualidade, o conceito de liderança atribuído ao mundo corporativo – em especial em tempos de crise, onde a falta de credibilidade sobrepuja a eventual falta de crédito – frequentemente tem seu foco voltado para a busca obsessiva do resultado, tão necessário à sustentabilidade da empresa. O que pode se constituir um equívoco: imagine um time de basquete que só preste atenção na cesta, esquecendo-se do contexto do jogo como um todo.

			O mercado se comporta de forma frenética, as condições de trabalho se apresentam instáveis e desafiadoras, exigindo cada vez mais atributos e superação dos gestores; e o líder, a partir de parcos recursos disponíveis, deve gerar resultados, buscar soluções eficazes e, simultaneamente, descobrir novas inteligências para multiplicar as lideranças de sua instituição, sob pena de ver ameaçados seu cargo, sua liderança e, nos casos extremos, até mesmo sua condição de empregabilidade.

			Porém o que se tem percebido é que a figura do gestor que se preocupa simplesmente em obter resultados, tendo como base a sua autoridade, já não é suficiente para assegurar o crescimento da empresa. Autoridade gera obediência, mas não garante o comprometimento necessário ao sucesso da instituição.

			Na busca pelo líder verdadeiro e eficaz, a questão principal que temos de responder é: qual é, afinal, a base da liderança verdadeiramente poderosa? 

			Existe certa falta de consciência de que o que faz com que um líder seja seguido é a credibilidade. A base da liderança verdadeiramente poderosa é a credibilidade que o líder conquista junto à sua equipe. 

			Seguimos um líder porque ele corresponde às nossas expectativas e não por sua autoridade. Isso nos leva a perceber que só aceitamos seguir, de bom grado, a líderes em quem confiamos. E só podemos confiar de verdade em pessoas íntegras. Ou seja, a integridade é fundamental para a construção e manutenção da credibilidade, que por sua vez é essencial a uma liderança verdadeira. 

			Liderança é a capacidade de influenciar pessoas para obter resultados, porém, antes de tudo, deve ser uma relação de reciprocidade entre os que escolhem ser líderes e os que decidem ser seguidores – e é avaliada por estes, e não pelos líderes.

			O líder que constrói sua carreira a partir da credibilidade tem muito maior probabilidade de conquistar e manter uma liderança efetiva. Porque os principais atributos que tornam o líder eficaz de fato estão relacionados ao seu comportamento e não somente à sua competência técnica. Por isso, é possível afirmar, sem sombra de dúvida: no trabalho com equipes, gestão é o que fazemos, liderança é quem somos.

			Credibilidade se conquista pela valorização do ser humano e com o compromisso de sempre fazer o que se diz que vai fazer. O líder que constrói sua carreira a partir da credibilidade tem muito maior probabilidade de conquistar a verdadeira liderança.

			Com a evolução dos conceitos de liderança através dos tempos, a persuasão e a capacidade de influenciar pessoas, muitas vezes de forma carismática, passaram a ser os principais componentes da arte de liderar. Do verdadeiro líder se espera que, eventualmente, seja capaz de “sacrificar” os números para preservar as pessoas, e não “sacrificar” pessoas para priorizar os números.

			Porém as estatísticas mais recentes mostram que, apenas nos Estados Unidos, cerca de 75% das empresas têm investido anualmente o equivalente a 15 bilhões de dólares em treinamentos e programas de desenvolvimento de novas lideranças, mas os resultados são desanimadores, uma vez que apenas 10% dos gerentes envolvidos com os cursos realmente modificam seu comportamento. Os gestores, em sua grande maioria, ostentam magníficos diplomas de MBA, estando altamente capacitados para administrar números, mas com grandes dificuldades em liderar efetivamente, isto é, não se mostram preparados para influenciar pessoas para obter os tão desejados resultados.

			Ao líder do novo milênio não é mais suficiente manter o foco nos resultados; é fundamental que esse profissional preste especial atenção às pessoas e desenvolva novas competências para que, de forma realmente assertiva, inspire, motive, ensine, acompanhe e conduza seus liderados para um ambiente corporativo de equilíbrio e evolução contínua, com crescimento das pessoas e, consequentemente, das instituições.

			Porém surge a questão: a liderança é uma habilidade que pode ser desenvolvida, ou é um dom?

			Quando vemos na história líderes extremamente carismáticos como Martin Luther King, que mobilizou 250 mil pessoas para ouvir seu mais famoso discurso, “Eu tenho um sonho” (“I Have a Dream”), ou Nelson Mandela, que, mesmo passando grande parte de sua vida numa prisão, conseguiu unificar seu país, tornando-se o primeiro presidente negro da África do Sul, somos tentados a pensar que a liderança é realmente um dom, uma dádiva que alguns poucos privilegiados recebem ao nascer. 

			Aceitar que a liderança é um dom é algo extremamente perigoso, pois, se assim o fizermos, poderemos ser tentados a acreditar que não temos nenhuma responsabilidade como líderes, porque não possuímos a “carga genética” adequada e, logo, não haveria nada a ser feito para mudar essa situação.

			Contudo, ao assumirmos que a liderança pode ser adquirida e desenvolvida, ficamos com o compromisso da busca contínua da excelência, e surge então a questão: o que estamos fazendo para nos transformar nos melhores líderes que podemos ser? E, então, devemos sair em busca das respostas, pois, afinal, entendemos que a responsabilidade é nossa.

			Foram muitas as reflexões que me motivaram a escrever este livro, com base em minhas pesquisas e experiências de vida, ao longo dos últimos quarenta anos. Como médico e dirigente de clubes sociais esportivos, aprendi o valor do esporte para a saúde. Na medicina, bem como na gestão de clubes, pude compreender a importância de exercer a verdadeira e poderosa liderança baseada na aquisição e manutenção da credibilidade. E é isso que quero compartilhar com você.

			Neste livro, você vai conhecer um modelo de liderança que mostra como é possível se transformar no líder que todos gostariam de seguir, tornar-se um ser humano melhor e despertar o melhor líder que você pode ser, deixando um legado altamente positivo para as gerações futuras. E o mais importante de tudo, você vai compreender que essa opção de se tornar um líder especial está em suas mãos, apenas dependendo de sua decisão.

			Você é meu convidado para fazer essa transformação na sua vida!

			Crise de crédito ou de credibilidade

			“Relacionamentos se alimentam de 
credibilidade, honestidade e consistência.” 
(Scott Borchetta)

			Um fato ocorrido recentemente no ambiente do futebol profissional, nem sempre propício às relações de confiança mútua, demonstra a importância de uma relação plena de credibilidade. 

			O presidente do Grêmio F. Porto Alegrense, Romildo Bolzan Jr., quando perguntado como havia conseguido a permanência do técnico Renato Portaluppi, pretendido por vários clubes do Brasil e, especialmente, pelo Clube de Regatas do Flamengo, do Rio de Janeiro, cidade sabidamente da preferência do treinador, assim se manifestou: 

			— Eu fiz uma combinação com o Renato: ele acreditaria em tudo que eu dissesse e eu acreditaria em tudo que ele dissesse.

			Aí está uma relação plena de confiança e de credibilidade mútua, fundamental em qualquer negociação destinada ao sucesso, com benefício de ambas as partes. Os relacionamentos duradouros e verdadeiros se alimentam de credibilidade, honestidade e consistência, e toda boa liderança se baseia em bons relacionamentos. Mas o quanto estamos cuidando de verdade dos nossos relacionamentos e da boa liderança?

			O mundo corporativo nos dias atuais vem enfrentando grandes dificuldades; cada vez mais se exige dos líderes resultados, a maioria das empresas afirma, no discurso, que seu maior patrimônio é constituído de colaboradores, no entanto, na prática, poucas organizações estão dispostas a investir realmente em treinamentos para formar líderes verdadeiramente eficazes. 

			Grande parte dos gestores acredita que o custo para a formação e capacitação de líderes é muito alto. Deveriam saber que funcionários e, principalmente, líderes despreparados são muito mais caros para a organização. Ou seja, os recursos estão cada vez mais escassos e a nova lei é: fazer mais e melhor, com menos.

			Por outro lado, a nova geração do milênio (Geração Y ou Millenials) surgida numa época de grandes avanços tecnológicos, constituindo-se na primeira geração já nascida no mundo da virtualidade, apresenta características próprias, como a clara noção de efemeridade das coisas e a valorização excessiva do conceito de carreira, muitas vezes relegando a um segundo plano o conceito de vocação. 

			Ao contrário de seus pais, que permaneciam por longo tempo em uma instituição, galgando cargos de maneira lenta e gradual, os jovens atuais esperam resultados financeiros rapidamente, sendo frequentemente interpretados (em geral, erroneamente) como meramente interessados em seu próprio sucesso, independentemente do crescimento de sua organização.

			No setor público, esse conceito de falta de recursos é ainda mais intenso e com consequências mais drásticas. Em todos os anos eleitorais, grande parte dos políticos acena com a priorização de investimentos em saúde, segurança e educação, mas o que se constata na prática é que os locais mais desprovidos de recursos e com as mais precárias condições de trabalho são justamente as instituições de saúde, as escolas e as delegacias de polícia, e os servidores públicos com maiores dificuldades de receber sua justa remuneração são os profissionais de saúde, os professores e os policiais.

			Uma análise preliminar dessa conjuntura poderia nos levar a acreditar que realmente estamos diante de uma crise de crédito, ou seja: de escassez de recursos. No entanto, ao assistirmos ao noticiário, principalmente em nosso país, observamos as inimagináveis somas de recursos financeiros desviados por gestores públicos despreparados e incompetentes, e com muita frequência utilizando-se de recursos ilícitos para benefício próprio. 

			Consequentemente, temos a tendência de contestar os altos salários recebidos por esses gestores públicos, não pelo valor em si, mas especialmente porque eles estão cada vez mais desprovidos de qualquer credibilidade perante a opinião pública. De outra parte, dificilmente alguém contestaria a concessão de altos valores financeiros a pessoas como Madre Teresa de Calcutá, Nelson Mandela ou Mahatma Gandhi, entre outros, porque esses líderes tinham como seu maior patrimônio a credibilidade perante a população mundial. 

			Assim, concluímos que estamos diante de uma crise de credibilidade, e não meramente de falta de recursos, ou em outras palavras, não se trata meramente de uma crise de crédito. O que nos leva à questão: o que nos confere credibilidade? E a resposta é: quando nossas ações se constituem o reflexo de nossas palavras, adquirimos a confiança de alguém e, consequentemente, a credibilidade.

			A falta de confiança e, como consequência, de credibilidade em uma organização proporciona um clima de energia altamente negativa, onde as pessoas estão constantemente tentando adivinhar aquilo que as outras pessoas pensam e o trabalho de equipe passa a ser substituído por politicagens e padrões inaceitáveis de desempenho. Ao contrário, a credibilidade e a confiança constituem o ativo intangível que pode garantir o sucesso e a sustentabilidade de uma instituição. 

			Nas organizações da atualidade, a maioria das decisões costuma ser tomada de duas formas distintas: de maneira autoritária, onde o líder simplesmente decide de cima para baixo, ou de forma democrática, em que ouve todos os envolvidos, decidindo pela opinião da maioria. Dois modelos que, além de não se constituírem a forma ideal de tomadas de decisão, apresentam fragilidades.

			Na concepção ideal, o processo decisório é ponderado pela credibilidade, na qual os colaboradores mais capazes superam discordâncias e, trabalhando em equipe, chegam à decisão de maneira autônoma, embasada em fatos e dados e amparada por princípios e valores da organização, escolhendo a melhor solução, que irá beneficiar a todos os envolvidos.

			Liderança: Talento ou habilidade?

			“O mito mais perigoso é o de que há um fator genético na liderança e que as pessoas simplesmente possuem ou não determinadas qualidades carismáticas. Na verdade, acontece o oposto. Os líderes são feitos, em vez de nascerem líderes.” (Warren Bennis)

			Então liderança é talento ou habilidade? 

			Embora muita gente ainda acredite no contrário, a liderança não é um talento, um dom, que alguns nascem com ele, outros não. Ainda que muitos acreditem que a liderança é reservada a uns poucos líderes natos, um indivíduo pode desenvolver essa capacidade se partir das premissas corretas e utilizar a metodologia adequada.

			O guru da administração Peter Drucker afirmava que pode haver muitos líderes natos, mas que não são em número suficiente para que possamos depender apenas deles. A liderança é uma coisa que deve ser adquirida. De forma análoga, Jo Owen, em sua publicação Mitos da liderança, declara que se de fato acreditarmos que os líderes são inatos, a maioria das pessoas pode desistir.

			A liderança é, seguramente, uma habilidade. E como tal é uma capacidade que pode ser adquirida e aprendida com muita disciplina e determinação. É uma combinação de vontade, método e atitude, em um processo que se inicia com o autoconhecimento. 

			Portanto acreditar na possibilidade de criar líderes é muito mais construtivo e significa que todos nós temos a chance de nos tornarmos líderes, ao menos, bem melhores do que já somos. 

			A maioria dos autores afirma que o debate sobre se a liderança é um talento (dom genético ou inato) ou uma habilidade (capacidade aprendida ou adquirida) já perdura por várias décadas e continuará sendo objeto de pesquisas e controvérsias por outras tantas décadas.

			Por muito tempo na história da humanidade, especialmente na Europa, durante a Idade Média, os líderes eram natos, geralmente filhos de líderes, considerados já nascidos para liderar por serem possuidores de dons e habilidades que os tornavam semelhantes a deuses. Por outro lado, ainda que sem uma explicação lógica, outros indivíduos nasciam para ser liderados e até mesmo, não raramente, escravizados. 

			A chamada Teoria do Traço, que permaneceu até o início dos anos 1940, preconizava uma boa dose de determinismo, ou seja: “Meu pai era um péssimo supervisor e líder, consequentemente também não serei um bom supervisor e líder”. Tal fato nos leva a pensar que a liderança seria apenas uma questão de possuir (ou não) uma determinada série de moléculas de DNA autorreplicantes que determinariam a qualidade dos cromossomos envolvidos na constituição genética do indivíduo.

			Finalmente, nas décadas 1950 e 1960, duas universidades americanas, a Ohio State e a Michigan, desenvolveram estudos contrários à então aceita Teoria do Traço, passando a acreditar que a liderança, sendo considerada uma habilidade, poderia ser aprendida e desenvolvida, ainda que traços genéticos e condições sociais e econômicas não fossem totalmente favoráveis ao indivíduo. 

			Surgia então a chamada Teoria Comportamental, afirmando que a liderança é um comportamento adquirível e, ainda que seja difícil de ser ensinado, pode ser aprendido e desenvolvido. Tal qual o indivíduo que se dedica ao aprendizado de um instrumento musical, estudando e praticando muito, poderá tornar-se um excelente músico, mesmo não sendo considerado um notável ou mesmo um virtuoso da música, poderá se transformar em excelente músico profissional, ou seja, um pouco de esforço e exercício é suficiente para sermos melhores líderes do que quem nunca tentou.

			É sabido que não se pode simplesmente ensinar liderança, principalmente em um dia; mas liderança pode ser aprendida e desenvolvida diariamente. No meio esportivo, há um antigo ditado que diz: “Os campeões não se tornam campeões nas quadras, apenas são reconhecidos ali”.

			O processo de desenvolvimento da liderança varia de pessoa para pessoa, mas em todos os casos é preciso cumprir-se cinco etapas: 

			•  Na primeira etapa, muitas pessoas não reconhecem a importância da liderança (“não sabem que não sabem”); 

			•  Posteriormente, ao assumirem uma posição de liderança, descobrem que não têm seguidores e que precisam aprender a liderar (“sabem que precisam saber”); 

			•  Na fase seguinte, o indivíduo descobre que precisa desenvolver-se como ser humano para liderar (“sabe o que precisa saber”); 

			•  Na etapa a seguir, ao reconhecer sua falta de habilidade para liderar e desenvolver-se, passa a observar seu crescimento pessoal (“passa a saber e crescer”); 

			•  Finalmente, na última etapa, a capacidade de liderar aflora quase que automaticamente e a pessoa passa a ter seguidores (“avança por causa do que sabe”).

			O verdadeiro desafio de quem quer tornar-se líder é descobrir e percorrer sua própria trajetória, aprender as competências e aptidões necessárias à liderança poderosa (esse é o papel dos livros e cursos), passar por experiências, desenvolver projetos, buscar novos desafios e atribuições e, se possível, ter a sorte de conviver com líderes verdadeiramente eficazes e inspiradores, que o ajudarão a transformar-se no melhor líder que pode ser e que a sua empresa precisa.

			Gestão ou liderança

			“As organizações estão aprendendo rapidamente, muitas vezes da maneira mais difícil, que o estilo de gestão do passado simplesmente não inspira ou influencia para a ação a nova geração de trabalhadores.” (James C. Hunter)

			Ao gerenciamento ou administração de uma instituição, com o objetivo de, utilizando-se de planejamento, atingir os objetivos propostos por meio do esforço humano, chamamos de gestão. Ao gestor cabe planejar e tomar decisões para o bom andamento da instituição, ou seja: gestão é o que fazemos.

			A maioria das pessoas tende a concordar que a melhor maneira de fazer com que alguém faça alguma coisa é fazer com que esse alguém queira fazer essa coisa. A partir dessa afirmação, chegamos ao conceito de liderança preconizado pelo autor James C. Hunter: liderança é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir objetivos comuns, inspirando confiança por meio do caráter, ou seja: liderança é quem somos. 

			A maioria dos executivos de grande parte das organizações possui os atributos indispensáveis a um gerenciamento de excelência, tais como: capacidade de planejamento, desenvolvimento de estratégias, elaboração de orçamentos, bem como controle de processos e manutenção da ordem.

			No entanto as habilidades técnicas de gestão, predominantemente orientadas para a obtenção de resultados, não se constituem os melhores instrumentos para inspirar as outras pessoas a realizar um bom trabalho e manterem-se alinhadas e motivadas com os propósitos da instituição. 

			O típico gestor (ou chefe) mantém seus subordinados (e não seguidores) sob seu comando, prontos a seguir ordens, e não raramente adota postura centralizadora e autoritária. O chefe nunca incentiva ou motiva, pois acredita que realizar um trabalho de excelência é “simplesmente obrigação” de qualquer funcionário. Quando os resultados não são satisfatórios, a responsabilidade é exclusiva dos colaboradores. No entanto os eventuais sucessos são atribuídos às qualificações do gestor.

			O líder verdadeiramente eficaz, a par de suas qualificações técnicas, é respeitado por todos, por seus atributos de caráter. Ao contrário do típico chefe, possui seguidores e não subordinados. O líder reconhece os talentos e habilidades dos integrantes de sua equipe, conduz as pessoas e as inspira a tornarem-se a melhor versão de si mesmas.

			Ao compartilhar os resultados com todos os envolvidos no processo, o líder busca conhecer cada integrante de sua equipe, valorizando suas habilidades e talentos, ajudando cada um a se transformar na melhor pessoa que pode ser. 

			Portanto ainda que a prioridade na gestão seja observar o presente, propondo melhorias imediatas, do líder é esperada uma visão de futuro para a instituição. 

			A configuração ideal de qualquer instituição é aquela em que aos conhecimentos técnicos do gestor sejam agregados os atributos de caráter indispensáveis à liderança de excelência, preferencialmente na mesma pessoa, e que, embasados em princípios, aqui definidos como sendo as verdades fundamentais que servem como base ao comportamento de quem busca o que deseja para sua vida pessoal e para a sua empresa, o equilíbrio gestão/liderança conduza a organização ao sucesso perene e à realização de todos os seus colaboradores.

			E lembre-se, seguimos um líder não por sua autoridade, mas porque ele corresponde às expectativas de seus liderados. Os chefes podem ameaçar seus subordinados com represálias, se não atingirem as metas, mas ameaças, poder e posição não conquistam compromisso, conquistam apenas a obediência.

			O desenvolvimento integral do ser humano

			“Todo ser humano tem direito ao 
desenvolvimento e à realização de 
suas potencialidades.” 
(Ashley Montagu)

			Ao refletir sobre a pergunta “o que me motivou a escrever este livro?, veio-me à lembrança um episódio ocorrido aos meus 16 anos de idade. Eu estava no segundo ano do então chamado Curso Científico e havia recebido a tarefa para apresentar um trabalho para os demais colegas de turma, numa atividade chamada “Grêmio Literário”, em que normalmente os alunos faziam pesquisas sobre assuntos (geralmente de cunho científico) e as apresentavam para toda a turma, no teatro do colégio – atividade que muito me ajudou a vencer as naturais dificuldades de falar em público, que viria a enfrentar mais tarde.

			O prazo foi se esgotando e, ao se aproximar o último fim de semana antes da apresentação, marcada para a manhã de uma segunda-feira, eu ainda não tinha realizado a tarefa. Para complicar a situação, naquele domingo minha turma tinha organizado uma “reunião dançante” numa sala cedida pela universidade e convidado meninas de outras escolas próximas da nossa – naquela época era comum as escolas serem exclusivas para meninos e meninas, e não mistas como na atualidade. O que, de certa forma, dificultava a divulgação dos eventos.

			Como era de se esperar, o evento não foi bem-sucedido, ficamos no local esperando em vão pelas meninas, que simplesmente não compareceram ao local. E a nossa expectativa de uma festa não se concretizou e, pior, eu ainda não tinha sequer iniciado minha pesquisa para a apresentação de segunda-feira. Sempre é bom lembrar que não tínhamos o recurso da internet (especialmente do “professor Google”) e as pesquisas eram feitas na biblioteca da escola ou com os livros que tínhamos em casa.

			Premido pela exiguidade do tempo, resolvi redigir um texto próprio, que iniciava assim: “Vamos nos localizar no tempo e no espaço...”. Eu relatava de maneira impessoal o que tinha acontecido, sem identificar os envolvidos, descrevendo de forma bem-humorada a decepção de uma hipotética turma de adolescentes que havia programado uma festa que não aconteceu.

			Para minha surpresa, meus colegas de turma logo identificaram o ocorrido, riram muito e aplaudiram entusiasticamente; o professor, mesmo sem entender muito bem o que estava acontecendo (depois relatei a ele), me concedeu nota 9, elogiando minha iniciativa de apresentar um texto próprio e não simplesmente “copiar algo de uma enciclopédia”. 

			Tenho muito claro na lembrança a agradável sensação que aquela experiência me proporcionou. Por isso, me atrevo a dizer que aquele primeiro texto, elaborado há mais de 50 anos, talvez tenha sido o “início” do livro que agora transformo em realidade.

			Minha trajetória profissional sempre incluiu o desenvolvimento integral do ser humano. Como pediatra, sempre acompanhei o desenvolvimento das pessoas do nascimento até a condição de jovem adulto. Como gestor de clubes, preocupado com o desenvolvimento de atletas e novos líderes, procuro fazer com que todos se transformem nas melhores pessoas que possam ser. 

			No entanto como médico e dirigente de clubes, minha capacidade de influenciar um número grande de pessoas é limitada. Assim, a oportunidade de compartilhar estas experiências por meio de palestras e sobretudo por meio de um livro, onde relato histórias de minha vida pessoal e profissional, como médico e gestor, me pareceu uma forma adequada de influenciar cada vez mais indivíduos, incentivando-os a se transformarem na melhor versão de si mesmos, para serem os líderes que suas instituições precisam e que todos gostariam de seguir.

			É preciso conhecer o caminho a ser percorrido

			“Credibilidade é uma ferramenta 
básica de sobrevivência.” 

			(Rebecca Solnit)

			Nos meus mais de quarenta anos de atividade médica e mais de vinte anos trabalhando com a formação de atletas, sendo liderado e sendo líder, aprendi que liderança é uma relação de reciprocidade entre os que escolhem liderar e os que decidem transformar-se em seguidores; portanto somos influenciados por pessoas em que acreditamos, e só acreditamos em pessoas íntegras.

			Ao consultar os principais sites mundiais de informações, encontraremos mais de 53 milhões de referências acerca do tema liderança, e mais de 4 milhões de itens, se associarmos a palavra “credibilidade” à pesquisa, se procurarmos por livros, constataremos que existem, na atualidade, mais de 60 mil títulos sobre esse tema. Então por que escrever mais um livro sobre liderança?

			Se partirmos do pressuposto que liderança não pode ser ensinada com um conjunto de lições isoladas, vamos concluir que ninguém se transforma em um verdadeiro líder lendo a “página 347” do melhor livro sobre o tema. No entanto é sabido que a disciplina, aliada ao conhecimento e à vontade de aprender, pode ajudar as pessoas a, pelo menos, se transformarem no melhor líder que podem ser, ou seja: liderança não se ensina em um dia, mas pode ser aprendida diariamente por meio da construção da sua própria jornada. 
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