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			PRÓLOGO
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			Gosto de começar meus livros pelo Capítulo Zero. Assim também comecei o livro Pilares para uma vida plena e entendo que esta forma inibe os leitores de pular o prólogo do livro, indo diretamente para o Capítulo 1.


			Trabalhei na área financeira de grandes empresas por aproximadamente vinte anos. Atuei em multinacionais como a antiga Schering (atual Bayer), Novartis, CVC, Ferrero e Baxter, fui diretor financeiro de uma instituição da Laureate e, nesse momento, já estava com a ideia de migrar de profissão. Atuar em multinacionais é uma grande experiência, e devo muito às empresas pelas quais passei. Nelas, tive diversos treinamentos de liderança, mas nenhum tão completo que me fizesse entender na íntegra o que envolve esse termo tão discutido; nenhum treinamento que me fizesse de fato pensar no lado humano da liderança. Todos eram muito técnicos e me traziam muitas práticas de como entrevistar, como atingir os objetivos, de perfis psicológicos e assim por diante; mas os treinamentos que eu tive se esqueciam de mencionar que liderança lida com equipes, e equipes são formadas por seres humanos, e que eu como líder também era um ser humano. Quando se trata do ser humano, não existe ciência exata. Cada ser humano é único, com sonhos, pensamentos, opiniões, educação e formas de enxergar o mundo únicas, o que torna o ato de liderar um grande desafio. É preciso partir desse pressuposto para entender o verdadeiro significado de liderança.


			Após uma transição de carreira, trocando um cargo executivo em grandes multinacionais para atuar como escritor, palestrante, educador do tema liderança e administrador de alguns empreendimentos em segmentos distintos, decidi juntar minha experiência prática de liderança e todos os treinamentos teóricos em um só curso e livro. Esta obra tem como objetivo ajudar os líderes em seus verdadeiros desafios e melhorar ainda mais suas atuações no dia a dia da prática desta arte que é liderar.


			Todos os dias passamos por diversas mudanças, e o nosso mundo está completamente instável. Enfrentamos globalização e junções de culturas como jamais visto antes. Crises econômicas na Grécia que afetam a economia dos Estados Unidos; uma pandemia que se iniciou em uma província da qual até então jamais tínhamos escutado falar e se espalhou pelo mundo em poucos meses, matando centenas de milhares de pessoas; fome que ainda mata muita gente no mundo, mesmo com o avanço da tecnologia. Mas onde estão os líderes em meio a todos esses eventos? Onde estão os projetos eficazes para a erradicação da fome? Quem está, de fato, liderando esse projeto mundialmente e gerando engajamento e motivação para as nações ajudarem neste combate à fome? Essas são questões que levantei em meu livro O caminho da liderança, cujo objetivo é passar por aspectos mais presenciais na liderança e por temas que podem ajudar a solucionar os problemas, claro, se entendermos que liderança é de pessoa para pessoa, de ser humano para ser humano e de sonhos, objetivos e metas coletivas para objetivos, metas e sonhos pessoais. O papel do verdadeiro líder é servir ambos os lados, interesse individual e interesse coletivo, e encontrar a intersecção que levará sua equipe, ou seus liderados, a entregar o seu melhor diariamente, em busca de um objetivo em comum e em conjunto com demais membros da equipe. Essa é uma das funções do líder 4.1, que é o protagonista do futuro.


			Espero que este livro possa deixar um legado para a liderança e que possamos ser os protagonistas do mundo 4.0, estando sempre à frente da indústria e da tecnologia, como líderes 4.1. Afinal, quem faz o mundo atual que estamos denominando 4.0 são pessoas e líderes que estão à frente da humanidade e são protagonistas da construção do futuro. Líderes que atuam no desenvolvimento da indústria, da tecnologia e do marketing 4.0. Mas e as equipes? Espero que, acima de tudo, sejamos líderes 4.1 e capazes de desenvolver pessoas e colaboradores 4.1, à frente do mundo 4.0.
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			INTRODUÇÃO: CENÁRIO ATUAL E DESAFIOS DA LIDERANÇA


			[image: ]


			Em que tipo de sociedade estamos inseridos? Em que tipo de sociedade vivemos? Essas respostas certamente mudarão no minuto seguinte a estas perguntas. Estamos vivendo em uma sociedade extremamente dinâmica, espantosamente instável e evolutiva, em uma velocidade que temos dificuldade de absorver. O lançamento de produtos no mercado ocorre de maneira cada vez rápida. As pessoas não têm tempo para aprender a usar o produto anterior e já existe uma nova versão. A quantidade de aplicativos que temos em nossos celulares é assustadora, e certamente não utilizamos sequer 25% deles; investimos nosso tempo na instalação dos aplicativos, usamos por algum tempo e poucos são aqueles que não se tornam obsoletos. Obsoleto, inclusive, é uma palavra muito atual. Muitos produtos, serviços, sistemas, profissões, aplicativos e tecnologias estão se tornando obsoletos, além de vários aspectos da nossa sociedade, como a estabilidade. Já não temos a estabilidade que tínhamos há 20, 30 ou 40 anos, mas para nós, seres humanos e líderes, isso é bom ou ruim? Para um líder 4.1, as mudanças são sempre positivas, mas devemos, no lugar da estabilidade que tínhamos no passado, aprender novas competências e habilidades e mudar a nossa forma de enxergar o mundo. A adaptação a esta realidade será cada vez mais uma questão de sobrevivência para as empresas e para as pessoas que colaboram com elas. O mundo de hoje exige mudanças; e corre sérios riscos aquele que ficar esperando para ver o que acontece.


			A sociedade atual gera energia e consome informações e produtos como jamais vimos em nossa história. Já não percebemos o tempo passar. Dias, meses e anos correm a uma velocidade inacreditável. Em um mundo de constantes mudanças, o que se espera das pessoas é que adquiram a postura e a atitude de mudar também. A adaptação a essa realidade dinâmica, instável e evolutiva é fundamental para o sucesso de qualquer organização e indivíduo.


			Há diversos fatores para estarmos vivendo em um cenário instável como este, com destaque para dois. O primeiro é a globalização. Já não estamos isolados em nenhum lugar do planeta e temos acesso a tudo em tempo integral. Temos o comércio eletrônico, que chega a pontos que jamais atingiríamos anteriormente, e as facilidades logísticas estão cada vez mais presentes em nosso dia a dia. A tecnologia nos dias de hoje possibilita que empresas dominem mercados globais, como Amazon, Uber, Airbnb, Netflix, entre outras. A globalização, que em meados dos anos 1980, chegando até os anos 1990, era apenas uma visão de futuro, hoje é o presente. Até então discutíamos o efeito da globalização no mundo, mas, como atualmente estamos vivendo a fase globalizada, as discussões desses efeitos estão ocupando menos espaço, cedendo lugar a discussões sobre tecnologia, futuro e, principalmente, sobre o bombardeio de informações que recebemos todos os dias. Esse avanço gera uma competição globalizada, e nada ficará de fora. Não competimos mais com o vizinho na outra quadra, mas sim com um fabricante do outro lado do mundo. Atualmente, encontramos produtos chineses ou japoneses em qualquer quitanda de bairro, que antes vendia apenas produtos regionais. A competição agora é global e não mais local, de modo que ninguém estará livre dessa competição.


			Para citar um exemplo, recentemente, em uma das empresas em que estou investindo, abrimos licitação para a contratação de serviços de tecnologia em três locais distintos, sendo eles Brasil, Índia e Romênia. Pois é, Romênia. Quem seria capaz de prever, há 20 anos, que do Brasil seria possível cotar produtos na Romênia? Hoje em dia, há websites por meio dos quais facilmente se encontram profissionais em qualquer lugar do mundo com um clique. As empresas de tecnologia brasileiras devem estar preparadas para enfrentar a concorrência até mesmo do outro lado do continente, e vice-versa.


			O segundo fator primordial para este momento instável que estamos vivendo é o curto ciclo de vida dos produtos em geral. Não é incomum visitar um supermercado e encontrar diversos produtos novos nas prateleiras. Dificilmente um produto tem um ciclo de vida longo, e quando isso acontece ele passa por diversas modificações na formulação ou na embalagem. Segundo o site Notícias Automotivas, a General Motors está preparando vinte lançamentos até 2022, além de dez novas versões de carros e séries especiais. Se um carro, que é um bem que geralmente dura mais tempo, tem essa rotatividade, imagine os produtos do dia a dia ou mesmo serviços para atender novas demandas. Ainda sobre ciclo de vida de produtos, a empresa Hewlett- -Packard, conhecida como HP, possui herança de inovação e criação de categorias. Para construir isso, conta com investimentos constantes em seu pilar de inovação, que denominam O futuro. A própria página da empresa define inovação como fazer mudanças em algo estabelecido, especialmente pela introdução de novos métodos, ideias ou produtos. A HP tem um dos mais importantes laboratórios privados de pesquisa do mundo. Como o mundo está mudando a uma velocidade exponencial, a HP tem uma perspectiva de longo prazo sobre as megatendências que estão moldando o mundo e, então, cria produtos e tecnologias com base nesses insights. Segundo a própria empresa, o mundo está à beira da quarta revolução industrial, que provocará mudanças ainda maiores que as anteriores – que trouxeram máquinas movidas a vapor, eletricidade e produção em massa e computadores digitais em rede. A nova revolução será caracterizada pela mistura dos mundos digital e físico no que a HP chama de realidade combinada. Com esse posicionamento, a empresa está sempre inovando e lançando produtos. Um de seus últimos lançamentos é a impressora HP Jet Fusion 3D, que conta com um sistema de impressão 3D altamente inovador. A HP também investe em computação imersiva, incluindo realidade virtual e aumentada. Uma tecnologia inovadora chamada Sprout Pro tem potencial de levar computação imersiva e envolvente para escolas e escritórios em todo o mundo. A HP sustenta seus negócios em três pilares: negócio principal, crescimento e futuro. O futuro é sempre estudado e abastecido por pesquisas de seu laboratório de altíssima qualidade, e a empresa sabe que o ciclo de vida de seus produtos não é longo e novas necessidades irão surgir em um espaço de tempo curto e, para garantir o futuro, precisa se adaptar a elas.


			A tecnologia está cada vez mais avançada e, segundo informações da própria Appstore, em 2019 havia 2,2 milhões de aplicativos disponíveis para serem baixados. Na versão Android, esse número é ainda maior, chegando a 2,6 milhões de aplicativos. Em 2018, foram feitos 194 bilhões de downloads somando-se ambas as plataformas, segundo informações da App Annie. O mundo está conectado. De acordo com informações da Buildfire, existem 2,7 bilhões de smartphones no mundo. Esse número representa aproximadamente um terço da população mundial e só tende a crescer. Estima-se que em 2022 teremos 258 bilhões de downloads de aplicativos versus os 194 bilhões de 2018. Esses números realmente espantam, mas o que não espanta é que 77% do tempo que gastamos em nosso celular são somente nos três aplicativos que mais usamos. Considerando-se os dez aplicativos que mais usamos, estamos falando de 96% de uso, ainda segundo a Buildfire. Temos em média 35 aplicativos instalados em nossos aparelhos, mas 96% do nosso tempo é dedicado a somente dez deles. Isso significa que há um imenso número de aplicativos que se tornam obsoletos e são substituídos logo após o download, embora haja uma grande concentração de utilização nos dez mais usados.


			Estamos falando de tecnologia, mas essa realidade não é diferente para os produtos e serviços físicos. Com o rápido avanço das pesquisas de carro sem motorista da Uber, estima-se que muitas pessoas perderão seus empregos para a tecnologia. Você conhece alguma profissão que desapareceu com a tecnologia? Lembra do vendedor de enciclopédia, do datilógrafo de telegrama, do locador de vídeos, do digitador de mensagem para bipe, entre outros?


			Esta é uma realidade do mundo atual. Até então, os produtos “duravam” anos e anos, como nossas televisões de tubo, nossos aparelhos de telefone de discar ou até mesmo nossos carros. Atualmente, saímos da loja com o celular novo, e antes de virarmos a esquina já foi lançado um novo modelo e o nosso está desatualizado, ou no mínimo, precisando de uma atualização de sistema.


			Até certo período do passado, não percebíamos essas evoluções porque a globalização não era tão presente como é hoje. O mercado mudou, o mundo mudou, o Brasil mudou, e o consumidor também.


			A única certeza que temos é que tudo poderá mudar em um curto espaço de tempo. Se pensarmos na evolução do computador, o AT 286 foi lançado no mercado e, um ano depois, saiu o 486. Do 486 para a tecnologia Pentium foi necessário apenas um mês, versus um ano do 286 para o 486. Tais fatos só nos mostram que o mundo está mudando em uma velocidade acima da que somos capazes de absorver.


			Vivemos em um contexto de mudanças com um crescimento acelerado e exponencial em tecnologia. Após o homem ter pisado na lua, tivemos uma infinidade de invenções que mudaram drasticamente o nosso estilo de vida. Até esse evento, as invenções surgiam em grandes espaçamentos de tempo. Desde a invenção da imprensa, em 1430, até a do carro, em 1886, foram 456 anos. O ano de 1886 marcou o nascimento do automóvel moderno, quando o inventor alemão Karl Benz patenteou seu veículo. No total, foram mais de quatro séculos e meio para termos a evolução da prensa até o automóvel. Consegue imaginar esse longo período para termos uma invenção hoje em dia? Nesse tempo foram inventados o telescópio, o motor a vapor, o telégrafo, a lâmpada e o telefone. A partir da década de 1970, tivemos um crescimento exponencial de invenções, das quais podemos citar microprocessador, MS-DOS, sistema operacional Windows, Apple, disseminação da internet, aparelho celular, Youtube, Facebook, Google, carros sem motorista, aplicativos globais como WhatsApp, Uber, Netflix, entre outras milhares de invenções que surgem diariamente. Assim como os últimos cinco anos mudaram mais do que os últimos trinta anos, os próximos anos mudarão ainda mais do que os últimos cinco anos e a velocidade dessas mudanças, marcada por um cenário complexo e exponencial, será ainda maior. Vivemos em um mundo de mudanças exponenciais, no qual a realidade de hoje já não é a mesma de amanhã.


			No livro Abundância: o futuro é melhor do que você imagina, Diamandis e Kotler explicam de forma bem explícita o que significa um crescimento exponencial. No exemplo citado no livro, os autores fazem um comparativo entre sair de sua casa e dar trinta passos lineares. Supondo que seu passo tenha um metro, o máximo que poderá alcançar com trinta passos lineares é a distância de trinta metros. Ao utilizarmos o mesmo exemplo, porém em um cenário exponencial, a matemática seria um pouco diferente. Teríamos o primeiro passo multiplicado pelo segundo, resultando em dois metros, o terceiro passo seria multiplicado pelos dois metros do resultado anterior, logo, teríamos como resultado seis metros. Os seis metros seriam multiplicados pelo quarto passo, que resultaria em 24 metros e assim sucessivamente. Isso resultaria em um número espantoso de 265.252.859.812.191.000.000.000.000.000.000 metros versus os trinta metros de crescimento linear do primeiro exemplo. Considerando que uma volta na Terra representa 20 milhões de passos, isso significa que no décimo primeiro passo já seria possível dar duas voltas na Terra; no décimo quarto passo, 4.359 voltas. Isso demonstra o que é um crescimento exponencial, que é exatamente o que está acontecendo com a tecnologia e as mudanças que estamos vivenciando.


			Esse cenário de mudanças é chamado por alguns especialistas de mundo VUCA, acrônimo das palavras em inglês Volatility, ou volatilidade, Uncertainty, ou incerteza, Complexity, ou complexidade, e Ambiguity, ambiguidade. Essa sigla começou a ser utilizada pelo exército dos Estados Unidos em contextos de guerra e, a partir de 2010, também passou a ser utilizada no mundo dos negócios para descrever o cenário de mudanças que enfrentamos.


			Se analisarmos as evoluções das eras (ou idades) que descrevem a nossa história, a Antiguidade, que durou aproximadamente de 3,5 a 4 mil anos a.C. até 476 d.C., teve uma duração de 4 a 4,5 mil anos aproximadamente. Após o fim da Antiguidade, iniciou-se a Idade Média, que durou de 476 até 1453 d.C., marcada pela expansão do comércio. A Idade Média teve duração de aproximadamente mil anos. A partir de 1453, com a queda de Constantinopla, iniciou-se a Idade Moderna, que durou até 1789 e foi marcada pela Revolução Industrial e pela queda da Bastilha, na Revolução Francesa, durando, portanto, cerca de 330 anos. Desse modo, a Idade Moderna durou aproximadamente 700 anos menos do que a Idade Média. Estamos vivendo a Idade Contemporânea, que teve seu início na Revolução Industrial, marcada pelo capitalismo, a qual está durando 231 anos. Porém, nesse curto período, tivemos uma evolução nunca vista antes, com invenções que mudaram a nossa vida cotidiana, como o rádio, o automóvel, a televisão, o computador, o telefone celular e inúmeros avanços tecnológicos que nos impactam diretamente todos os dias.


			Será que ainda estamos vivendo a Idade Contemporânea? Será que já não avançamos mais uma etapa em nossa história e nos esquecemos de atualizar os nossos livros? Não seria esta a idade da informação ou da globalização?


			Tudo está mudando o tempo todo no mundo, mas há uma certeza, e talvez esta certeza ainda permeie toda a nossa história. Tudo pode mudar, mas para inventar e gerenciar todas essas mudanças e criar novos cenários foi, é e sempre será necessária uma liderança criativa, engajadora, que gere motivação em seus colaboradores para que possam contribuir para as mudanças. Portanto, são necessárias pessoas para as executarem. Por trás de qualquer mudança, sempre haverá um ser humano.


			A tecnologia funciona muito bem em cenários lineares, nos quais o futuro acontece de acordo com probabilidades baseadas no passado, mas o futuro é diferente do passado. Por conta disso, somente o ser humano pode propor, executar e gerenciar as mudanças. A inteligência artificial poderá até curar o câncer e terá grande importância na nossa evolução, mas jamais substituirá as relações humanas. Um ser humano só tem relações com outro ser humano.


			A GERAÇÃO DE VALOR PARA AS EMPRESAS NOS DIAS DE HOJE


			No mundo globalizado como o atual, podemos entender que o capital tangível das empresas já não é suficiente para mantê-las como líderes de mercado. O que gera de fato valor para a empresa é a capacidade de entregar a sua proposta de valor, superando as expectativas de seus clientes, gerando a melhor experiência e entregando o melhor resultado. Isso significa que os valores de hoje em dia são muito mais intangíveis do que tangíveis.


			Segundo pesquisa da Miller e Morris, na década de 1980 uma empresa era avaliada pelo mercado, majoritariamente pelo que ela possuía de ativos tangíveis (prédios, veículos, maquinários, entre outros). Somente para exemplificar, em uma empresa que tinha 100% de valor de mercado naquele período, 62% eram ativos tangíveis e 38% eram ativos intangíveis (sistemas, marca, cultura, conhecimento, rede de clientes, entre outros).


			Em 1992, ou seja, 10 anos depois, o jogo virou. Dos mesmos 100% de valor de mercado, 62% do valor da empresa eram provenientes de ativos intangíveis, enquanto 38% eram compostos por ativos tangíveis. Hoje, quando falamos do valor de uma empresa, 85% dependem de ativos intangíveis e apenas 15% provêm de ativos tangíveis. Prédios, sistemas, capital e equipamentos valem apenas 15% do valor de mercado de uma empresa.


			Claro que isso pode mudar de acordo com o segmento da empresa, mas o ponto aqui é que uma grande parcela desse valor atualmente vem do capital intangível, ou seja, do que não conseguimos medir de forma direta.


			Não é difícil entender essa equação. No mundo de hoje, há empresas como a Uber, a maior empresa de transporte de passageiros do mundo, sem ter carros em seu nome; ou seja, ativo tangível bem inferior ao seu intangível, que são os motoristas cadastrados em seu sistema. Quanto valem os motoristas da Uber, que colaboram com o propósito da empresa? Assim também acontece com o aplicativo de reservas Airbnb, que não tem nenhum hotel em seu nome, mas já é a maior empresa de hospedagem do mundo. Alibaba segue o mesmo exemplo como empresa de varejo, bem como o Facebook é uma das empresas mais populares do mundo e não produz conteúdo.


			Todas essas companhias têm ativos intangíveis infinitamente maiores que os ativos tangíveis, e é isso que gera valor para elas na atualidade. Isso acontece porque vivemos a era da informação e o fator humano é responsável pela criação de valor das empresas. É impossível gerar experiência para uma inteligência artificial, mas é possível gerar experiência para um ser humano. Foi essa a aposta da cafeteria Starbucks. Analisando o preço do café, em geral, podemos encontrar opções dentro do valor médio de mercado, mas o café da Starbucks proporciona uma experiência. Começa pela escolha dos grãos de café, que são selecionados a fim de oferecer o melhor produto para seus clientes. Após fazer o pedido, o cliente é chamado pelo nome para receber seu café, o que gera proximidade, pois nos sentimos importantes quando somos chamados pelo nome. Isso traz uma pessoalidade que somente cafeterias que operam com esse sistema conseguem oferecer. Após retirar o seu café, ainda poderá usufruir da rede de internet sem cabo (wi-fi) e passar uma tarde inteira na cafeteria sem o menor incômodo e sem dar nenhuma satisfação. Eles oferecem uma experiência completa para seus clientes.


			Vivemos na era do conhecimento e da disseminação da informação, que permite criar cenários como o da Starbucks e ter o valor das empresas atrelado a capitais intangíveis. Esta era de informação e conhecimento depende de seres humanos. No nosso mundo, as redes são extremamente importantes, e a colaboração é essencial. Temos como fonte de riqueza o conhecimento, e as redes humanas não têm fronteira alguma. Isso significa que os processos são muito mais integrativos e a experiência gerada para o seu consumidor vale um preço mais alto. A experiência gerada pelo alinhamento do propósito da empresa com o consumidor gera valor para as empresas. Estamos falando de valores intangíveis para as organizações, e as empresas que tiverem maior grau de adaptação e criatividade terão mais chances de sobreviver neste mundo de concorrência globalizada e ampla. As marcas vão criando seus valores de acordo com o sentimento que causam nas pessoas, e não apenas pelo produto que oferecem. Isso difere uma empresa da outra, afinal, ao contrário dos anos 1980, em um mundo de alta tecnologia, ativos tangíveis não são mais itens de primeira necessidade para uma empresa se tornar líder global. Empresas sem carro se transformam em maiores empresas de locomoção do mundo.


			E do que dependemos para criar esse capital intangível? Como conseguimos criar e aumentar esse capital? Para acumular capital tangível dependemos de investimento de dinheiro, mas e para capital intangível? Se você pensou em pessoas e colaboradores, acertou. Os líderes 4.1, que atuam como protagonistas do futuro, são os responsáveis pela criação desses valores com colaboradores 4.1.


			Somente através dos colaboradores será possível criar cultura em uma empresa. É por esse meio que as empresas conseguem inovar, criar uma reputação, um novo produto ou até mesmo atingir e manter níveis aceitáveis de governança corporativa. Não há outra forma de gerar valor para uma empresa senão através de pessoas. Um ótimo time é a chave para gerar valor, e para fazer isso os líderes precisam entender o seu verdadeiro papel na organização: disseminar a cultura da organização, garantindo a execução da estratégia criada pela empresa.


			O líder tem o papel de preservar as duas principais prioridades da organização, que são o interesse da organização com o seu propósito (o porquê da existência da empresa) e a direção estipulada pelo nível executivo estratégico (visão da empresa).


			A liderança e os colaboradores estão inseridos no capital intangível da organização e os talentos precisam ser preservados, buscando-se sempre extrair o melhor de cada colaborador para criar processos robustos e sustentáveis. Deve-se criar o hábito de alcançar as metas e os objetivos e, principalmente, de posicionar a empresa no mercado de forma que seja reconhecida e valorizada, não pelo seu ativo tangível, pois este é fácil, mas sim pelo seu ativo intangível.


			O capital psicológico, que é o capital intelectual da empresa formado principalmente pela força de trabalho, é o mais valorizado, pois somente ele será capaz de fazer o que a tecnologia não faz, que é inovar. O capital psicológico é o grande diferencial deste século. É composto por quatro pilares:


			1.	Esperança. Senso de energia para perseverar e alcançar os seus objetivos por meio de ações proativas e planejamento.


			2.	Autoeficácia. Crença na sua própria capacidade de produzir resultados positivos e alcançar os objetivos autodefinidos.


			3.	Resiliência. Ações positivas em todas as situações, mesmo naquelas em que parece não haver alternativa; reação positiva às adversidades.


			4.	Otimismo. Estar e permanecer positivo sobre as probabilidades de sucesso e sobre resultados positivos no futuro.


			Neste momento, dedique um tempo para refletir sobre como você está gerando valor para sua empresa e para as pessoas que trabalham em sua equipe. Como está o seu capital psicológico?


			É gerando valor para as empresas e para o mercado que aumentamos o nosso próprio valor como colaborador, líder e executivo.


			OS PRINCIPAIS DESAFIOS PARA CEOS E EMPRESAS


			Já entendemos que o cenário é complexo e contém muitos desafios que demandam inovação e mudanças, e que os valores das empresas não são mais medidos pelo capital tangível, mas sim pelo intangível. Mas como ficam os desafios das empresas e de seus respectivos presidentes?


			O Project Management Institute (2013) abordou quatrocentas organizações a fim de explorar quais eram os principais problemas enfrentados em administração de projetos. O tema “problemas de comunicação” foi o item mais mencionado; em segundo lugar,  “não cumprimento dos prazos”; e em terceiro lugar, “escopo não definido adequadamente” . Na sequência vêm “mudanças de escopos constantes”, “recursos humanos insuficientes”, “riscos não avaliados corretamente” e “não cumprimento do orçamento”. De alguma forma, todos os itens estão ligados a colaboradores e pessoas.


			O que pude perceber ao longo de minha carreira é que os principais problemas encontrados nas organizações estão relacionados a execução da estratégia, gestão de clientes e gestão de resultados. Esses fatores, em todas as organizações em que atuei e até mesmo em conversas com CEOs e presidentes de empresas, são sempre assuntos mencionados.


			Uma pesquisa do The Conference Board, com 765 CEOs de quarenta países, também identificou esse fator como um dos maiores desafios encontrados pelos líderes. A principal menção foi a de efetividade na execução da estratégia. Outra pesquisa, conduzida pelo Brazilian Management Institute (BMI) em parceria com a Toledo e Associados, que ouviu cem executivos (41 presidentes, 30 vice-presidentes e 29 diretores) de grandes e médias empresas da indústria, do varejo e de serviços, constatou que o engajamento dos colaboradores na execução da estratégia da empresa também é um grande desafio, seguido pela mudança na postura dos líderes para se adaptar a esse novo contexto de mudanças constantes e exponenciais, e em terceiro lugar a formação de novos líderes com treinamento e qualificação contínua.


			Ainda segundo o The Conference Board, a pesquisa CEO challenge constatou que o foco do sucesso está nas pessoas. A gestão de pessoas (ou recursos humanos) será a principal alavanca de superação de objetivos e desafios. Esse desafio nos incentiva a pensar mais no longo prazo do que no curto prazo, pois demanda a construção de cultura de liderança 4.1, engajamento, criatividade, elevação do autoconhecimento dos colaboradores e forte atuação da liderança. Segundo a pesquisa, foram apontados cinco grandes desafios para os presidentes:


			1.	Capital humano. Gerir equipe foi, é e sempre será uma preocupação dos presidentes. O objetivo de gerir corretamente o capital intangível dentro das organizações é aumentar a performance e o engajamento a partir de uma liderança 4.1, protagonista do futuro, e o desenvolvimento constante de todos os colaboradores. Não é fácil formar uma equipe engajada e inovadora, mas é preciso. Neste livro, passaremos por várias abordagens motivadoras que podem ser colocadas em ação pelo líder 4.1. O foco é investir em treinamento e desenvolvimento.


			2.	Excelência operacional. Ter eficiência nos custos, despesas e consequentemente maior rentabilidade também aparece como uma preocupação dos CEOs. Porém, há um elo entre eficiência e liderança adequada da equipe, mudando de funcionário para colaborador. Liderar corretamente a equipe terá como consequência melhores resultados. É preciso priorizar um alinhamento claro da estratégia da empresa com todos os níveis e do propósito de cada colaborador com o propósito da empresa.


			3.	Inovação. Estamos diante de um mundo complexo, com baixo crescimento e alta exigência dos consumidores. A empresa que não inovar está fadada ao fracasso. A competência de inovar é cada vez mais relevante para a sobrevivência no mercado dinâmico e competitivo. Para isso é preciso criar a cultura de inovação, metodologia e aceitar novas experiências, como chances de erros.


			4.	Relacionamento com o consumidor. Os clientes estão limitados, pois o crescimento demográfico está controlado na maioria dos mercados consumidores. Portanto, há uma briga acirrada pelos clientes existentes. A competição está intensificada e torna necessário um relacionamento estreito com os consumidores, gerando fidelidade. É preciso entregar a proposta de valor para os clientes.


			5.	Risco econômico e financeiro. Diante de um cenário complexo e de mudanças, os lucros ainda são necessários para a sustentabilidade das empresas, o que é uma preocupação para grande parte dos CEOs. É preciso equilibrar medidas de curto prazo, para garantir a rentabilidade imediata, mas também ter medidas de médio e longo prazos, que darão sustentabilidade ao negócio.


			Dentro da execução da estratégia da empresa, o principal item tido como maior desafio está também ligado a colaboração e comunicação: trata-se do comprometimento e engajamento dos colaboradores da empresa com as decisões estratégicas. Isso ocorre porque, muitas vezes, não se consegue traçar um paralelo das ações do dia a dia dos colaboradores com a estratégia da empresa. Para que isso seja feito de forma mais eficiente, o cascateamento da estratégia da empresa deve ser comunicado e alinhado desde o nível estratégico até o nível mais operacional da organização, envolvendo inclusive as atividades do dia a dia.


			Além da gestão estratégica, outros desafios que os CEOs enfrentam são a gestão de clientes e a gestão de resultados. Na gestão de clientes, em primeiro lugar é preciso criar uma cultura organizacional na qual todos os colaboradores e parceiros estejam voltados para o cliente. Em segundo lugar, há o profundo e correto entendimento de necessidades e desejos dos clientes, seguido de gerar mais valor para o cliente sem aumentar o custo. A gestão de resultados envolve os temas aumentar o faturamento, fazer mais com menos e aumentar a rentabilidade.


			Esses desafios, de alguma forma, estão todos ligados à gestão e à liderança da organização. Isso ocorre por vários motivos, dentre eles:


			•	Falta de clareza dos objetivos da empresa e dos colaboradores.


			•	Estrutura organizacional incoerente no atendimento aos clientes com relação à estratégia da empresa.


			•	Ausência de integração entre áreas e parceiros.


			•	Competências dos colaboradores inconsistentes com as demandas de trabalho.


			•	Cultura organizacional incoerente com a estratégia.


			•	Processos e sistemas não condizentes com a necessidade da empresa.


			•	Resultados inconsistentes com a capacidade da empresa.


			•	Ausência de uma gestão de clientes, pessoas e resultados.


			Ao analisarmos uma empresa, temos o objetivo estratégico como pilar para o futuro e a manutenção da empresa. Para atingir o plano estratégico da empresa são necessárias atitudes, posturas e competências que devem estar alinhadas com a demanda de trabalho. O cliente deve sempre ser o foco da organização, como stakeholder (termo usado em inglês dentro das organizações para representar a parte interessada) principal de toda a cadeia. Mas o que circunda todos os fatores nada mais é do que os colaboradores da organização. Os líderes são os responsáveis por disseminar a estratégia da empresa, criar uma cultura voltada ao cliente, aumentar o engajamento e o comprometimento de todos, equilibrar a demanda e os recursos de trabalho e, principalmente, pelos resultados da organização, com senso de dono e engajado no propósito da empresa.


			Mais uma vez, as empresas dependem de pessoas para que possam superar os desafios enfrentados pelos CEOs e pelas organizações. Mas fica uma pergunta: essas pessoas são as mesmas que tínhamos em 1980, quando o capital tangível era consideravelmente superior ao  intangível na valorização das empresas? Será que houve uma mudança na demanda dos colaboradores?


			A MUDANÇA DA DEMANDA


			A Gallup fez uma pesquisa há mais de trinta anos sobre o que seria a melhor vida possível e, segundo os resultados encontrados, os principais temas abordados relacionavam-se a ter uma família, ter uma casa e construir uma vida próspera com constituição de bens. Essa mesma pesquisa foi realizada novamente nos dias de hoje, e as respostas encontradas foram completamente diferentes das do levantamento anterior: ter um trabalho excelente.1


			Esse resultado se dá por vários motivos. A vida de trinta anos atrás era completamente diferente da vida atual. Antigamente, as pessoas passavam as oito horas de trabalho dentro da empresa e a demanda de trabalho não era como a de hoje, que exige inúmeras competências e mudanças constantes de cenário. Atualmente, sabemos que a aposentadoria está cada vez mais distante e passamos cada vez mais tempo no nosso ambiente de trabalho. Isso aumenta a necessidade de um ambiente de trabalho mais agradável e de gerar comprometimento e engajamento. As pessoas se deram conta de que os propósitos individuais devem condizer com os da organização, e isso, sem dúvida, promove mais engajamento com a causa, que consequentemente implica maior motivação para executar as tarefas do trabalho.


			No cenário antigo, os colaboradores tinham demandas diferentes das atuais. Mudaram a forma de ver o trabalho e o modo de interação entre colaboradores e empresas. Ainda segundo a Gallup, na pesquisa realizada em 2019 sobre o futuro do trabalho notou-se uma mudança significativa na maneira como o trabalho é visto pelos colaboradores, as quais podem ser vistas na Tabela 1.


			Tabela 1 - Diferença da visão do trabalho em 1990 versus 2020.
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			Fonte: adaptada da pesquisa Gallup divulgada em <https://news.gallup.com/poll/1720/work-work-place.aspx>.


			Esse cenário só demonstra que, com as mudanças do mundo dos negócios, também há mudanças nas pessoas e nos colaboradores. Anteriormente, os colaboradores eram motivados a ter um emprego para suprir financeiramente suas necessidades, mas o trabalho ganhou novos significados e as pessoas passaram a trabalhar não somente para suprir suas necessidades básicas e financeiras, mas também suas necessidades de autonomia, pertencimento, competência e, principalmente, de propósito. Esses temas serão abordados com mais profundidade no decorrer deste livro.


			O centro da questão é que as pessoas mudaram com o mundo e, para gerar engajamento, as empresas precisam se adaptar a tais mudanças. Não basta pagar um excelente salário, conceder benefícios e proporcionar um bom ambiente de trabalho se os propósitos não estiverem alinhados. A demanda mudou, e para isso as empresas também precisam evoluir. Os líderes das organizações devem estar atentos a essas mudanças e se adaptar rapidamente; caso contrário, aqueles que se chamam atualmente de colaboradores serão apenas funcionários da empresa, cumprindo com suas cargas horárias diárias e entregando apenas o que está descrito em suas funções de trabalho, sem criatividade, inovação e uma cultura que gere valor intangível para a organização.


			A EVOLUÇÃO DAS ORGANIZAÇÕES PARA ATUAR NESSE CENÁRIO COMPLEXO


			Nesse mundo globalizado e complexo, no qual a mudança é a única certeza que temos, a demanda dos colaboradores mudou; é obvio que as empresas, representadas pela sua liderança, também precisam mudar. O cenário atual exige uma mudança dos gestores, tendo como cerne a definição clara de propósito, o desenvolvimento de equipes colaborativas e em rede e a autogestão dos times.


			O que isso significa? Que os gestores devem saber com clareza qual é o propósito da organização, pois só assim será possível alinhar os objetivos do colaborador com os da organização. As equipes devem ser colaborativas, ou seja, ajudar com o propósito da organização, do departamento que estão inseridas e também com o propósito dos colegas de trabalho, pois terão certeza de que as pessoas estão colaborando com o seu próprio objetivo. Trata-se de colaboração mútua, pois junto se chega mais longe.


			Além do propósito e da colaboração, a hierarquia horizontal cada vez mais perde valor, cedendo espaço para a estrutura de redes, demandando muito mais autogestão dos times do que uma gestão centralizada. Todos os membros da equipe devem ser responsáveis pelos resultados, como um time, e a gestão deve ser descentralizada e compartilhada.


			As empresas terão esforços extras para atrair talento e precisarão:


			•	Acolher os colaboradores como pessoas e ter clareza de que se trata de colaboradores e não meros funcionários.


			•	Ouvir e escutar seus colaboradores com atenção, pois duas cabeças pensam melhor que uma. Muitas vezes as melhores ideias vêm de onde menos se espera.


			•	Gerenciar servindo sua equipe, facilitando execuções e abrindo caminhos.


			•	Convidar os colaboradores a propor alternativas para resolver os problemas identificados. Assim, eles serão protagonistas da construção da história, e não apenas coadjuvantes.


			•	Promover a diversidade. Quanto mais diversificadas forem as equipes, maior a diversidade de ideias, ideologias e soluções para possíveis problemas.


			•	Gerar criatividade, engajamento, incentivar a curiosidade e a imaginação das pessoas. As soluções simples do passado não serão suficientes para resolver os problemas complexos do futuro. Será necessária muita criatividade e inovação. Problemas complexos só se resolvem com soluções criativas.


			•	Desenvolver soft skills (habilidades não técnicas). Relacionamento e colaboração são soft skills essenciais para líderes e colaboradores.


			•	Acolher o erro e a experimentação. Somente acolhendo o erro se abre caminho para a experimentação, e somente com a experimentação se encontram novas soluções. Não temer o erro é fundamental para criar novos cenários, novas soluções e novos caminhos. A criatividade e a inovação dependem disso.


			Com isso, as empresas deverão mudar a forma de pensar e agir, bem como seus objetivos finais. Quase todas as empresas multinacionais em que trabalhei tinham como objetivo final de seus planejamentos estratégicos aumentar a lucratividade, o faturamento ou o market share (participação de mercado). Ainda que pudesse não ser o principal objetivo a ser atingido, estava sempre destacado entre as maiores metas de curto e longo prazos da organização. Esse pode até ser o objetivo final das instituições – vindo da área financeira, eu até concordo –, mas o resultado deve ser consequência de um processo e não deve ser perseguido como se fosse o único caminho. Eu não concordo que o resultado seja um objetivo, mas sim a consequência de processos. Melhorar a performance da equipe certamente levará a “fazer mais com menos”, o que reduzirá os gastos, gerando assim mais resultado. O processo deve gerar o resultado, e não o resultado gerar o processo.


			Em O caminho da liderança, comento sobre esse tema e traço um paralelo com o trajeto da caminhada de Santiago de Compostela. Chegar ao objetivo final era o resultado de acordar todos os dias e caminhar em média 35 quilômetros. Não havia outro caminho. Este tema também será abordado ao longo deste livro.


			Para garantir a sustentabilidade, as organizações deverão mudar a forma de pensar e agir, da seguinte maneira:


			•	De lucro para propósito. Em vez de pensar no lucro como fator fundamental para o crescimento e a garantia de existência no futuro, deve-se entender que o lucro é consequência de um processo, que começa com um propósito bem definido e culmina em entregar valor para seus clientes.


			•	De hierarquia para rede. Como já comentado neste capítulo, as hierarquias estão deixando de ser verticais e passando para redes de relacionamento. As equipes devem ser autogeridas e o líder terá muito mais o papel de servir aos colaboradores, com encontro de propósitos, motivação e engajamento, do que apenas com a geração de resultado por parte da equipe.


			•	De controle para autogestão. A nova geração terá responsabilidade pelo resultado da equipe e da empresa e, para isso, exigirá mais autonomia. O controle sobre as pessoas inibe a criatividade, a autonomia e a iniciativa, portanto, com a nova liderança também vêm a autogestão e a responsabilidade sobre o resultado, além do senso de dono para com o propósito da organização.


			•	De infalibilidade para experimentação. Esse tema será abordado com profundidade no capítulo sobre criatividade, mas para enfrentar um mundo de mudanças é preciso gerar mudanças, e para gerar mudanças é preciso entender que erros vão ocorrer e que será necessário experimentar novos caminhos e novos cenários, muitas vezes não testados e suscetíveis a perdas financeiras de curto prazo.


			•	De laborar para colaborar. A forma de trabalho mudou, a demanda dos colaboradores mudou e as empresas precisam gerar o clima de colaboração mútua. A colaboração é uma via de mão dupla, na qual os colaboradores se empenham para o alcance de metas, objetivos e propósitos da empresa, sendo que a recíproca é verdadeira. As empresas se empenham para que os colaboradores possam também alcançar metas, objetivos e propósitos de vida individuais.


			No final, fica a pergunta: qual seria a finalidade máxima da liderança? Se olharmos a finalidade máxima de um sapateiro, ele tem como propósito fazer um bom sapato. Mas o que o define como um bom sapateiro? O que faz o melhor sapato? E o que seria o melhor sapato? Para essa pergunta existem diversas respostas, mas o melhor sapato, em minha opinião, é aquele que calça bem os meus pés, com conforto, que tem durabilidade adequada ao preço, uma boa relação custo-benefício e protege meus pés. Para algumas pessoas pode ser que o melhor sapato tenha solado vermelho com salto reforçado, ou então que seja um sapato que brilhe e combine com o terno, porém em todos os casos serão sapatos, e a finalidade máxima do sapateiro será sempre fazer um bom sapato. Cada um que compra um sapato tem uma definição diferente.


			Qual é a finalidade máxima da liderança? Após os fatos expostos, posso concluir que é servir seus liderados de maneira a obter e oferecer colaboração mútua, extrair o melhor dos colaboradores, gerando engajamento e motivação intrínseca por meio do alinhamento de propósito. Entendo que a finalidade máxima da liderança é tornar a vida das pessoas melhor e fazer os colaboradores cada dia melhores.


			CONCLUSÃO


			•	O cenário atual é dinâmico, complexo e com muitas variáveis para serem consideradas pelas empresas.


			•	Apesar do avanço da tecnologia, as pessoas continuam responsáveis pelas mudanças.


			•	O valor das empresas é baseado em ativos intangíveis, na capacidade de inovação e de geração de proposta única de valor.


			•	Os principais desafios das empresas são implementar a estratégia e ter uma boa gestão de clientes e de resultados.


			•	A demanda mudou e as pessoas estão mais interessadas em propósitos, valores e não apenas em ter um emprego.


			•	O resultado deve ser visto como a consequência de um processo, como, por exemplo, ter colaboradores engajados.


			•	As organizações precisam mudar a forma de pensar para poderem satisfazer a nova geração de colaboradores, mais interessadas em propósitos do que em apenas ter um emprego.


			


			

				

					1. Disponível em: <https://news.gallup.com/businessjournal/127034/career-wellbeing-identity.aspx>. Acesso em: 18 nov. 2020.
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			O QUE É LIDERANÇA?
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			Agora que temos conhecimento do cenário em que estamos inseridos e entendemos que para gerar resultado dependemos de pessoas, podemos refletir sobre o que é liderança. Quando Santo Agostinho define o tempo, ele tem uma frase conhecida que diz:


			“Se ninguém me perguntar, eu sei; porém, se o quiser  explicar a quem me fizer a pergunta, já não sei”.


			Podemos associar essa frase com liderança. Todos nós sabemos o que é liderança; porém, se tivermos que explicar para alguém, não sabemos mais. Como vimos no Capítulo 1, os cenários mudam constantemente e o desafio que as empresas vêm encontrando está em definir e planejar o futuro. Para que este futuro seja de sucesso, umas das competências essenciais é a criatividade, pois sabemos que é preciso ser criativo para nos reinventarmos o tempo todo. As nossas demandas, a tecnologia, os produtos estão mudando, mas será que a liderança também está? Será que a definição de liderança de dez anos atrás é a mesma que teríamos hoje? Será que, se tivéssemos que explicar liderança para alguém, saberíamos fazê-lo de forma assertiva para o cenário atual?


			Essas são perguntas difíceis de serem respondidas, pois o que escrevo neste momento pode não mais fazer sentido no momento seguinte. A definição correta de algo precisa ser atemporal, verdadeira e validada pela sociedade. Sendo assim, vamos começar pela definição mais óbvia de liderança: é um ativo das empresas que não consta do balanço. Essa é uma verdade. A liderança das empresas não está descrita nos balanços, aliás, muitos ativos que geram valor de mercado não estão, mas será que devemos parar por aí na sua definição?


			De fato, liderança é o ativo das empresas que não aparece nos balanços, nos números e nem mesmo nos resultados, mas é o responsável pelos resultados.


			Uma pesquisa da Gallup realizada em 2012 com mais de 1 milhão de trabalhadores constatou que as organizações que têm alto grau de engajamento são: 22% mais lucrativas, 21% mais produtivas, possuem 37% menos de absenteísmo e apresentam receita 4,5 vezes superior às demais. Além disso, colaboradores engajados podem elevar em 30% a performance do negócio.


			Para definir liderança, primeiro é preciso definir o que somos. Se eu perguntasse a você o que é ser colaborador, além da formação acadêmica, cargo e experiência, o que mais seria capaz de responder?


			Somos compostos por uma série de combinações que influenciam a nossa vida e nos fazem seres únicos, como:


			•	Sociedade − o que contribui para a nossa formação, proporcionando cultura local, costumes, crenças e valores. Devemos levar em consideração, quando tratamos de pessoas, que há diversas culturas diferentes e que isso é primordial na forma de liderar.


			•	Saúde − se temos uma debilidade em nossa saúde, isso impacta seriamente a nossa performance. Se tivermos alguma necessidade especial, isso pode demandar certas adaptações. Se estivermos saudáveis, certamente teremos menos preocupação com a saúde e possivelmente ela não será um problema.


			•	Trabalho e carreira − também somos compostos por nosso trabalho, carreira, histórico de ocupações, ganhos, perdas, experiências e conquistas, bem como pelos aprendizados que cada cenário nos trouxe, o que levaremos por toda a nossa vida.


			•	Amigos − temos amigos que contribuem para nossos aprendizados, nossa cultura e a nossa forma de pensar e agir.


			•	Família − a educação familiar pode influenciar a nossa maneira de pensar e agir. A família contribui para a nossa educação e nossas atitudes.


			•	Saúde financeira − colaboradores com dívidas tendem a se preocupar mais do que aqueles que não as possuem.


			•	Vida espiritual − escolhas espirituais podem impactar na forma de pensar, agir e até mesmo limitar nossos de dias de trabalho, o que é preciso preservar e respeitar.


			Somos formados por um conjunto de combinações únicas que impactam a nossa vida e ajudam a construir a nossa maneira de pensar, sentir e agir, o que faz de nós seres únicos, com valores, crenças, posturas, educação, julgamentos e sentimentos exclusivos. Dessa forma, também temos propósitos, objetivos, metas e competências únicas.


			É fácil entender que somos seres únicos no mundo e que não há cópia. O líder 4.1 é aquele que consegue se utilizar das características únicas de seus colaboradores para formar uma equipe em que todos colaborem entre si e em prol de um objetivo comum. Assim acontece com um maestro em uma orquestra. Cada instrumento de uma orquestra tem o seu tom e o seu valor.


			O maestro tem a responsabilidade de unir os sons únicos de cada instrumento para compor uma melodia.


			Os instrumentos são responsáveis pela melodia perfeita, e o maestro é o responsável por extrair de todos eles o que têm de melhor, seu som único e característico. A junção do som único de cada instrumento é o que torna uma orquestra afinada. Assim é a liderança.


			Há uma frase de Kouzes e Posner, no livro O novo desafio da liderança: a fonte mais confiável para quem deseja aperfeiçoar sua capacidade de liderança, que diz:


			“Liderança é a capacidade de influenciar as pessoas, para que elas lutem por objetivos compartilhados”.


			Essa frase descreve bem o que é liderança, mas, ainda assim, para dar a minha nota, eu acrescentaria o seguinte complemento: “por meio de exemplos e deixando um legado”.


			Colin Powell, secretário de Estado durante o governo do presidente George W. Bush, nos Estados Unidos, também tem uma frase que define bem o que é liderança:


			“Liderança é a arte de alcançar mais resultados do que a ciência da administração diz que é possível”.


			Para dar o meu tom, também complementaria essa frase com: e “extrair o melhor de cada um, em que a soma de um mais um seja igual a três”.


			Podemos concluir que liderança é a conexão entre os objetivos estratégicos, os propósitos e as metas da organização com os colaboradores, por meio de atitudes, posturas e competências, que gera engajamento, comprometimento, satisfação dos clientes e, como consequência, resultados.


			E ONDE ESTÃO OS LÍDERES?


			Temos a tendência de achar que a liderança só existe no mundo do trabalho. Estamos completamente enganados. Convivemos com a liderança desde a nossa primeira infância e iremos conviver com ela até o último dia de nossas vidas. Começamos com a autoliderança, que ocorre desde os primeiros passos, quando estamos aprendendo a andar e temos que nos levantar de diversos tombos. Para isso, devemos desenvolver a autoliderança e nos guiar para o objetivo final, que é dar os primeiros passos em pé sem cair.


			Além disso, começamos a ter contato com a liderança de terceiros logo cedo também. Em nossa turma de amigos de infância, sempre temos aquele que se destaca como o líder. O que escolhe as brincadeiras, o que dita as regras e muitas vezes é o privilegiado da turma. Na nossa casa também existe o líder, que pode ser a figura do pai, da mãe ou do(a) parceiro(a). A liderança pode ser compartilhada; em alguns momentos um lidera, e em outros momentos, o outro, mas de alguma forma a liderança também ocorre dentro de nossa família. Às vezes, de baixo para cima. Basta pensar em uma família que acabou de ter uma criança. Toda a estrutura da casa muda por conta do novo membro, que, de certa forma, sem ainda falar, já está exercendo a liderança, ainda que indireta, sobre seus pais.


			Nos esportes sempre tem um capitão, um líder dentro da quadra ou do campo. A liderança nos esportes muitas vezes é fator crítico para se ganhar um campeonato. No filme Invictus (2009), a liderança exercida pelo capitão François Pienaar (Matt Damon) dentro do campo é nítida e foi um dos fatores que fizeram o time da África do Sul vencer o campeonato de rúgbi de 1995. O capitão promoveu a união não somente de seu time dentro de campo, mas também de todos os sul-africanos, por meio de exemplos dentro dos jogos de rúgbi, guiado pelo seu mentor, o presidente Nelson Mandela (Morgan Freeman). Bernardinho (2010), o técnico brasileiro de vôlei, também atribui o seu sucesso ao espírito de equipe.


			Na religião também há liderança, com organização religiosa, hierarquias espirituais e necessidade de gerar motivação, engajamento e elevar a fé dos fiéis. No filme Dois Papas (2019), é possível acompanhar mais de perto o estilo de liderança com compaixão e propósito exercido pelo papa Francisco. Ele abre mão de sua vida e de sua aposentadoria para ficar à frente da Igreja Católica, revertendo de forma extraordinária a situação da Igreja, exercendo uma liderança servidora e em prol da religião.


			No trabalho, a liderança é essencial para o alinhamento dos objetivos da organização e o desenvolvimento dos colaboradores. Talvez o cenário em que mais estamos acostumados a falar de liderança seja nas organizações, mas há também a liderança pública, de estados e cidades.


			No final, a liderança está em todos os âmbitos de nossa vida e lidamos com ela o tempo inteiro. Somos influenciados e influenciamos em todos os momentos e em todos os cenários. Dependemos da liderança, e a liderança depende de nós. Em todos os momentos em que há um relacionamento humano, há a atuação da liderança. Nas empresas, os líderes ainda precisam exercer o papel de gestores. Mas afinal, qual a diferença entre gestor e líder? Não são a mesma coisa?


			DIFERENÇA ENTRE GESTOR E LÍDER


			Geralmente, as empresas chamam de gestores todos os profissionais que possuem, de alguma forma, influência na tomada de decisão, mas poucas são as empresas que distinguem gestores de líderes. Há uma diferença significativa entre eles. Nem todos os líderes são gestores, embora certamente todos os gestores devam ser líderes. Então qual é a diferença entre eles?


			A gestão está relacionada com as metas e os objetivos da empresa. É responsável por cumprir com as políticas e os procedimentos e tem como foco o negócio, a produção e os ativos da empresa. Geralmente, gestores são também responsáveis por equipes.


			A liderança está mais relacionada a propósito, mudanças, inovação, sucessão e tem foco nas pessoas. Tem a responsabilidade de dar visão de futuro, motivar e engajar, além de alinhar propósitos.


			Um líder 4.1 tem a responsabilidade de atuar nessas duas frentes. Ele tem tanto a responsabilidade de gerar resultados para a empresa como de manter os profissionais motivados, engajados e unidos em busca de um objetivo em comum.


			Ambas as habilidades podem ser aprendidas. A liderança, ao contrário do que muita gente pensa, não é um dom que vem com os líderes desde o momento do nascimento. Liderança e gestão podem ser aprendidas e são competências que, com teoria, prática e interesse genuíno, podem ser não só aprendidas, como também aperfeiçoadas ao longo da carreira.


			Outro mito de liderança é o cargo exercido. Como descrito em capítulos anteriores, a liderança pode facilmente ser compartilhada, afinal, a hierarquia vertical está sendo substituída pelas redes; portanto, a liderança não é um cargo, e sim uma postura: a postura de extrair o melhor de cada um em busca de um objetivo compartilhado.


			Como liderança é algo que pode ser aprendido, qual é o processo para aprender a liderar? Como podemos aperfeiçoar nossas técnicas de liderança e nos tornar líderes 4.1?


			Segundo Daniel Goleman, em seu livro Inteligência emocional, para aprender e desenvolver alguma competência, é preciso seguir estes passos:


			•	Ter motivação para nos desenvolvermos. Para aprender a gerir e liderar pessoas, antes de tudo devemos ter um motivo para isso; algo que nos leve a buscar tal desenvolvimento. Essa motivação pode ser intrínseca, ou seja, de dentro para fora, ou extrínseca, de fora para dentro. Intrínseca seria a vontade de aprender a liderar e gerir para obter melhores resultados, e a extrínseca seria a motivação pela obrigação de fazer, uma promoção a líder, por exemplo.


			•	Obter suporte de terceiros. Hoje em dia é muito comum buscar ajuda de terceiros, como um mentor ou coach, ambos em alta, para apoiarem executivos e empreendedores; mas cursos de liderança também podem ajudar nesse aprendizado.


			•	Fazer avaliações (assessment). Existem diversos testes psicológicos que podem ajudar no autoconhecimento e, por conseguinte, no desenvolvimento da competência de liderança. Esses testes são apenas parâmetros e não devem ser usados isoladamente; tampouco devem ser aplicados por pessoas que não estão habilitadas. Eles contribuem para nos autoconhecermos, mas é necessário complementar os resultados com terapias, avaliações e um olhar sistêmico do indivíduo. Não devemos olhar os resultados, de nenhum teste, de forma simplista.
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