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Prefácio

















Michelle Schneider


	É palestrante internacional, futurista, professora convidada da Singularity University (EUA), LinkedIn Top Voice e uma das vozes  mais influentes do Brasil no TEDx. Também é autora do livro O profissional do futuro: como se preparar para o mercado de trabalho na era da IA e sócia de Ian Beacraft na consultoria norte-americana Signal & Cipher, especializada em transformar negócios com soluções de inteligência  artificial integradas aos fluxos de trabalho.







Foi diante dos microfones do Pod Liderar que Milena Brentan entrou na minha vida. Eu era a entrevistada, mas bastaram poucos minutos para perceber que ali quem realmente conduzia a conversa era alguém que carregava a rara combinação de curiosidade genuína e escuta ativa profunda. Entre perguntas certeiras e silêncios que faziam sentido, Milena criava espaço para que insights emergissem com naturalidade, e, quando o episódio terminou, ficou claro que aquela conversa era só o começo. Hoje, tenho a honra de escrever o prefácio deste livro, que nasceu da mesma paixão pela liderança humana, consciente e transformadora que pude testemunhar naquele dia.




Logo nas primeiras seções, Milena parte de um ponto muitas vezes negligenciado – o autoconhecimento – para remontar toda a jornada da liderança. Ao trocar fórmulas pela pergunta essencial “Ǫuem sou eu quando lidero?”, ela nos lembra de que cargos são rótulos temporários, enquanto a coerência entre valores e ações é o único crachá que permanece. E faz isso com a generosidade de quem já percorreu o trecho, tropeçou nas mesmas pedras e decidiu reunir, em páginas, o kit de sobrevivência que gostaria de ter recebido ao começar.




Seu framework da Pirâmide da Liderança devolve profundidade a conceitos desgastados. Cada nível convoca-nos a compreender contextos, mover motivações e, sobretudo, cuidar de gente – inclusive de nós mesmos. Num mundo que celebra a velocidade, Milena insiste na pausa: “Primeiro, olhe para dentro; depois, proporcione direção”. É uma inversão poderosa. Se a transformação digital acelera processos, este livro nos lembra de desacelerar o coração para que ele bata em sincronia com as pessoas que pretendemos inspirar.




Como futurista, aprendi que tecnologias exponenciais não eclipsam a humanidade; elas amplificam aquilo que já somos. Lideranças rasas se tornam algoritmos impiedosos; lideranças autênticas, como as que Milena cultiva, convertem-se em redes regenerativas de confiança. E confiança não se inova por decreto, mas se constrói na soma de escolhas diárias – exatamente o que estas páginas nos convidam a praticar.




Ao leitor que assume hoje um time, escala um negócio, ou simplesmente deseja liderar a si mesmo com mais inteireza, esta obra entrega dois presentes. O primeiro é repertório: histórias, ferramentas e perguntas certas para navegar a complexidade crescente das organizações. O segundo é permissão: a liberdade de desenhar um jeito único de liderar, sem sacrificar a autenticidade em nome da performance.




Finalizo com um convite: vá além da leitura. Reflita, questione, absorva. E permita-se ser tocado por ideias que podem, de fato, mudar a maneira como você lidera – e se enxerga como líder.




Boa jornada.











INTRODUÇÃO




LIDERANÇA: O QUE FAZER QUANDO SE CHEGA LÁ?















	Ninguém nasce pronto, mas, com vontade e apoio certo, todos podem aprender a liderar.


	Milena Brentan







Talvez, neste exato momento, você esteja assumindo uma posição de gestão de pessoas ou já esteja nela há algum tempo. Talvez você esteja sem saber o que fazer, quais atitudes tomar diante de determinadas situações ou precisando lidar com uma equipe que, possivelmente, nem tenha sido formada por você, mas que precisa comandar todos os dias.




Liderar um time é uma posição almejada por alguns e temida por outros. Na maior parte das vezes, é um caminho natural de desenvolvimento da sua carreira. Em outros casos, como quando você empreende, é uma necessidade para o seu negócio prosperar.




Independentemente de como chegou lá, quanto mais entender conceitos básicos de gestão, mobilização de pessoas e ambiente corporativo, mais segurança você sentirá e mais clareza terá sobre direções possíveis a seguir, agindo com mais consistência e confiança.




Contudo, deixe-me ser honesta. Errar faz parte. Mesmo lendo este livro, você vai errar. Afinal, só acerta quem tenta fazer algo. Ninguém aprende a surfar apenas lendo, mas de fato praticando, o que pode levar a uns “caldos”. É por meio desta vivência de tentativas que temos aprendizados muito positivos. No entanto, o que pretendo com este guia é que tenha doses saudáveis de erros e que vá vivenciar suas práticas com orientação. Assim, você cresce ao mesmo tempo em que deixa mais impactos positivos por onde passa.




O maior desafio é que nem todas as pessoas têm a sorte de ter alguém para desenvolvê-las na prática – um mentor, um conselheiro ou mesmo um gestor. E, ao longo das últimas décadas atuando com empresas, profissionais e lideranças, percebi que muitas pessoas chegam ao cargo de gestão sem entendimento dos desafios ao liderar times, que são muito diferentes de desafios puramente técnicos.




Um trabalho de destravar potenciais e preparar pessoas para entregarem o que têm de melhor. Para que você entenda como cheguei até aqui, permita-me compartilhar um pouco da minha trajetória.




Eu sou Milena Brentan, psicóloga de formação, gestora de Recursos Humanos e entendedora de dinâmicas humanas por vocação. O que sou hoje é resultado de quase três décadas de estrada corporativa. Enquanto liderava desafios de gestão de talentos e desenvolvimento organizacional para aproximadamente 40 mil colaboradores, fui eleita Jovem Talento de RH pelo prêmio Top of Mind do jornal O Estado de S. Paulo, em 2013. No ano seguinte, em 2014, tive a honra de palestrar no meu primeiro TEDx[1] sobre propósito – mais especificamente o poder de alinhar propósito organizacional ao propósito de times –, algo pouco falado na época.




Vendo tanta gente com capacidade e sem orientação, que só precisava de um empurrão para se tornar líderes melhores ou mesmo extraordinários, entendi que desenvolver lideranças era mais do que uma especialidade: era o que eu precisava fazer.




Nesse mesmo ano, tornei-me a primeira liderança de RH da América Latina no Airbnb, integrando o time que executou a expansão global das áreas de Pessoas e Cultura nas Américas, na Europa e na Ásia. Nos quase seis anos seguintes, inaugurei escritórios no  México e na Argentina, fui responsável pelo escritório de Miami, fortaleci culturas, estruturei áreas, processos, conduzi reorgs[2] frequentes em um ambiente de alta velocidade e atuei com um time multidisciplinar na preparação para o IPO[3] da companhia. Neste período, saltamos de cerca de mil pessoas para, aproximadamente, 10 mil, considerando funcionários e terceiros globalmente.




Em 2020 mergulhei no universo dos investimentos de impacto como sócia-operadora da Vox Capital, a primeira gestora de investimentos de impacto do Brasil, com o desafio de fortalecer a cultura da empresa em um movimento de expansão de portfólio de produtos. Trabalhar lá foi tão diferente quanto gratificante, porque foi a primeira vez que ocupei uma cadeira de sócia e porque se trata de um mercado novo para mim, com uma tese ainda pouco compreendida pelo mercado, mas em franca ascensão. Também porque a cultura da empresa era única e profunda; portanto, para que os processos funcionassem, precisavam ser altamente customizados. Ao longo dos meus dois anos na Vox Capital, os ativos sob gestão triplicaram, assim como o número de fundos da gestora.




E 2020 também foi o ano em que fundei a MB People, consultoria de desenvolvimento de lideranças, uma liberdade e flexibilidade que meu contrato com a gestora de investimentos permitiu.




Naquele momento já havia consolidado credenciais de desenvolvimento humano consideráveis, mas segui estudando e me aprimorando para fortalecer a minha mudança de carreira para o mundo da consultoria de desenvolvimento de liderança. Estudei em instituições renomadas, como o Co-Active Training Institute,[4] na Califórnia, Gallup e EcoSocial,[5] considerada a melhor formação de executive coaches no Brasil. Sou Certified Strengths Coach pela Gallup e ACC coach pela International Coaching Federation (ICF).[6]




LIDERANÇA SE FORMA, NÃO NASCE PRONTA




Ao longo desta jornada brevemente apresentada, tive a honra de conhecer lideranças competentes e inspiradoras que me ensinaram muito. Igualmente me ensinaram aquelas lideranças despreparadas, pois me mostraram o que não fazer.




A primeira vez que fui responsável por um time – também a primeira vez que comandei o RH inteiro da empresa –, tinha quinze pessoas sob minha responsabilidade. Imagina gerir quinze pessoas sem nunca ter feito isso e sem ter sido preparada? Não foi fácil, mas eu sou motivada pelo desafio. Minha rotina incluía enfrentar muitas pressões: cobrança por resultados rápidos, responsabilidade técnica da área (algumas responsabilidades que nunca havia gerenciado antes) e a mobilização do time. O que me ajudou foi querer aprender sempre mais e avaliar o que poderia fazer diferente.




Com o tempo, comecei a buscar o meu estilo próprio de liderar uma equipe, sem me esquecer de quem eu era na minha essência nem dos meus valores, ao mesmo tempo que mantinha os princípios básicos e o rigor necessário para o lugar que ocupava.




Minha experiência me permitiu observar que os desafios pelos quais eu passei e outras lideranças passam acontecem por um fator: o despreparo ao ocuparem os cargos. Permita-me explicar melhor. Existem poucas oportunidades de formação de lideranças que abordam a questão central da importância do autoconhecimento e do seu estilo próprio para sustentar as práticas de gestão de maneira coerente e duradoura.




Além disso, do lado das empresas, é desafiador preparar um time quando vivemos em um momento em que tudo muda rápido. Assim, acabamos promovendo pessoas às vezes sem mesmo explicar que a promoção acarreta gerir um time.




Por fim, mas não menos importante, historicamente avalia-se mais o conhecimento técnico na hora de uma promoção do que habilidades de gestão. Com isso, poucos gestores entendem que gerenciar um time demanda doação genuína de tempo (que já é escasso), entendimento do outro (um desafio e tanto quando nem mesmo nos conhecemos direito), uma disposição constante para ouvir (já comentei da falta de tempo?), um compromisso com o crescimento coletivo (enquanto muitos líderes estão apenas em busca do seu próprio sucesso) e a habilidade de equilibrar necessidades individuais com objetivos organizacionais (um verdadeiro malabarismo corporativo). Isso sem contar a inteligência artificial, que vem sendo parte integrante do time, impactando produtividade, comunicação e tomadas de decisão.




Tudo o que vivi, observei e estudei me trouxe habilidades para desenvolver as pessoas a fim de que elas se tornem melhores líderes; aliás, esse é um dos trabalhos que eu realizo na MB People e que me deram insumos importantes para escrever este livro. Minha intenção é trazer de maneira sucinta, objetiva e leve conceitos e ferramentas provenientes de quase trinta anos de experiência. São conhecimentos que considero básicos, mas que muitas pessoas em posição de primeira gestão (ou até mesmo experientes) não possuem. Se você entender (de partida) o que envolve gerir um time, conseguirá liderar melhor.




Além disso, conseguirá questionar de maneira construtiva as práticas de gestão de pessoas da empresa, contribuindo para uma parceria valiosa que beneficiará todos, inclusive você.




Por tudo isso, este livro é um percurso que começa na importância de o líder se conhecer e passa pela importância de entender a organização corporativa que serve, as demandas do cargo e os desafios mais comuns da gestão de pessoas.




A linha de chegada é mais do que gerir pessoas, é inspirar e mobilizar genuinamente, o que considero o verdadeiro papel de um líder.




Por fim, falaremos sobre o seu jeito único de liderar: a sua marca registrada, que é justamente aquilo que trará o maior diferencial para você, seu time, a organização que serve e o impacto que quer causar no todo.




Para tornar esse aprendizado mais completo, ao fim de cada capítulo você encontrará um exercício como um convite para a reflexão prática dos conhecimentos apresentados, assim como um relato de um profissional-referência em sua área, contando algumas situações reais que ilustram aquele capítulo. É uma transferência de conhecimento por meio do compartilhamento de experiências de cases reais, brasileiros e práticos.




Este livro encurtará o seu tempo de desenvolvimento trazendo repertório e segurança para se aprimorar em sua carreira e se tornar uma liderança boa para si, seu time, sua organização e para tudo o que você impactar direta ou indiretamente.




Antes de seguir para o primeiro capítulo, quero deixar algo claro. Apesar de “gestão de pessoas” não ser a mesma coisa que “liderança”, neste livro irei chamar você de líder, sim. Isso porque estou convidando você a embarcar em uma jornada de desenvolvimento e amadurecimento, para refletir sobre si, seu papel e o impacto que exerce sobre os que estão ao seu redor.




Estarei ao seu lado durante toda esta jornada, que começa agora!






	


	

		[1]	A propósito, vamos falar de propósito. TEDxInatel. Disponível em: https://tinyurl.com/22pd35xr


	




	

		[2]	Reorgs (reorganizações) são mudanças estruturais dentro da empresa que podem envolver realocação de equipes, ajustes de liderança, redefinição de processos ou mudanças de estratégia para alinhar a organização aos seus objetivos de crescimento.


	




	

		[3]	IPO (Initial Public Offering) é a sigla em inglês para Oferta Pública Inicial, o processo pelo qual uma empresa abre seu capital e passa a negociar suas ações na bolsa de valores.


	




	

		[4]	O Co-Active Training Institute (CTI), fundado na Califórnia em 1992, é uma das principais instituições de formação em coaching e liderança do mundo. Sua metodologia é apresentada no livro Co-Active Coaching, de Whitworth et al., referência internacional no desenvolvimento de competências relacionais e de liderança.


	




	

		[5]	Instituto EcoSocial – Brasil é referência nacional com projeção internacional, seu diferencial está na integração entre a Antroposofia, que promove o autoconhecimento profundo, e a abordagem sistêmica, que amplia a visão para incluir relações, contextos e interdependências.


	




	

		[6]	ICF (International Coaching Federation) – Estados Unidos é a principal organização global dedicada ao avanço da profissão de coaching. Seu selo é reconhecido internacionalmente como garantia de qualidade, seriedade e ética na prática do coaching profissional.


	
















1. NEM HERÓI NEM CHEFE:




GENTE DE VERDADE LIDERANDO GENTE DE VERDADE















	Liderança tem linha de partida,
mas não tem linha de chegada.


	Marcia Bahena 
VP de Gente e Gestão da Copel Energia em entrevista para o Pod Liberar Podcast.[7]







Quando você pensa em um líder, que imagem vem à sua cabeça? Por acaso pensa em uma pessoa que tem respostas para tudo, que traça estratégias certeiras, que é cercada por uma equipe eficiente e comprometida e que, todos os dias, vai para casa feliz e satisfeita?




Vou te contar “a vida como ela é”. A realidade da liderança raramente é tão perfeita quanto a imagem que muitas vezes criamos. Líderes enfrentam desafios que vão além de traçar estratégias e tomar decisões. Eles lidam com incertezas, conflitos interpessoais, pressões por resultados e, muitas vezes, a solidão que acompanha estar no topo.




Além disso, liderar é sobre ter que agir mesmo sem ter todas as informações disponíveis e tomar decisões mesmo sem ter certeza. Por isso, liderar não se trata de controlar, mas de fazer as perguntas certas, inspirar, delegar e confiar. Refere-se também a ter a coragem de reconhecer vulnerabilidades e ter a persistência e resiliência para aprender com os próprios erros e com os dos outros.




Por todo esse cenário, quando se chega a uma posição de liderança, o que menos se faz é lidar com a parte técnica. A principal função de qualquer líder tem a ver com tomar decisões e, a partir delas, criar conexões, mobilizar e impulsionar pessoas que estão sob seu comando direto ou indireto, algo que nem sempre somos preparados para fazer.




Ninguém se transforma magicamente em líder da noite para o dia. Como mãe de dois filhos, sinto que a maternidade (e a paternidade) apresenta desafios e dilemas similares. Passamos a ser pais de um dia para o outro, carregando responsabilidades, opinião alheia e muitas decisões a tomar. Mas ninguém recebe um manual ou treinamento para ter respostas para tudo.




A liderança real tem imperfeições e momentos complicados, e é justamente isso que a torna tão poderosa: ela é humana e está em constante desenvolvimento.




E isso não vem de agora. Historicamente, líderes, como os reis e generais, eram vistos como responsáveis pela sobrevivência de seus povos, reforçando a expectativa de que não falham (ou pelo menos que não podem falhar).[8] Psicologicamente, líderes são vistos como salvadores nos momentos de crises, uma visão que se projeta facilmente para os contextos de liderança em empresas. Uma projeção bastante arquetípica que reflete a jornada do herói descrita por Joseph Campbell: “aquele que enfrenta o caos e retorna transformado para guiar os outros”.[9] Na era industrial, as ideias do taylorismo[10] ajudaram a consolidar uma forma de organização baseada na separação entre o pensar e o fazer. A liderança ficava responsável por planejar e supervisionar, enquanto os trabalhadores executavam tarefas específicas de maneira eficiente. Esse modelo influenciou o modo como muitas empresas operam até hoje, com decisões concentradas nos líderes e pouca autonomia na ponta. Tudo isso ao longo do tempo reforça a expectativa de que líderes sabem tudo. Mas isso mudou.




A liderança do presente e do futuro exige outra postura: aprender continuamente, integrar diferentes inteligências (humanas e artificiais) e manter a clareza mesmo diante da incerteza. 




Hoje, essa expectativa de liderança infalível não se sustenta mais. O volume de informações, a velocidade das transformações e a chegada da inteligência artificial, com avanços que ultrapassam nossa capacidade de prever, tornaram impossível para qualquer pessoa dominar tudo. 




Liderar, agora, é menos sobre ter todas as respostas e muito mais sobre fazer as perguntas certas e construir caminhos junto com o time.




OS DESAFIOS DAS NOVAS LIDERANÇAS




Se não bastasse essa alta expectativa (muitas vezes irreal) depositada nas lideranças, a posição de liderança em empresas é desafiadora também por outros aspectos. Como falei na introdução deste livro, muitos profissionais chegam ao cargo sem saber o básico de processos de gestão de pessoas. A empresa se concentra mais nos requisitos técnicos na hora de contratar ou promover e se esquece de avaliar e desenvolver outros atributos importantes à posição. Se esse líder não está preparado e foi contratado, caberia às empresas treiná-lo, correto? Mas não é o que acontece. Um estudo realizado em 2023 pela Associação Brasileira de Recursos Humanos (ABRH) apontou que 49,6% dos profissionais acreditam que o desenvolvimento de lideranças é o maior desafio das empresas brasileiras e que 67,4% dos profissionais de RH consideram a preparação das lideranças como regular ou ruim em relação aos desafios de gestão de pessoas.[11]




Ou seja, alguns gestores não têm tempo para aprenderem a ser gestores. Já caem direto nas demandas do cargo e vão tateando o terreno para descobrir o que fazer e como fazer. Isso não significa que essa pessoa não vá entregar o que precisa ou que vá fazer tudo errado, mas que o seu caminho será, provavelmente, muito mais árduo para si e para o time do que precisaria ser.




Outro aspecto é que, sem uma reflexão intencional de como liderar um time, esse líder acaba reproduzindo exatamente o que viu o seu gestor anterior fazer, sem analisar criticamente essa abordagem ou adaptar essas práticas à sua própria personalidade. Essa fórmula dá certo no começo, mas não se sustenta; e vou contar um exemplo para ilustrar isso.




Uma de minhas clientes, fundadora de uma empresa de médio porte, me procurou, pois não queria mais ser gestora de pessoas (algo complicado para o estágio do negócio dela naquele momento). Ela sentia que, por mais que se esforçasse, nada dava certo. Depois de uma jornada de autoconhecimento, ficou claro que ela estava reproduzindo um modelo de gestão que aprendeu com a sua primeira gestora da vida, que tinha um perfil autoritário, distante e frio, completamente diferente do perfil da minha cliente – uma pessoa próxima, acolhedora e que desenvolve time. Assim, ela não conseguia gerir seu time de maneira coerente e consistente apesar de um esforço enorme para incorporar aquelas práticas que nada tinham a ver com ela. No início da carreira, é normal “copiarmos” estilos até acharmos o nosso, mas o convite aqui é um mergulho mais intencional e avaliativo do que você está incorporando. 




Por fim, não podemos deixar de mencionar o desafio da nossa era: vivemos uma tendência de que deixar a pessoa se virar sozinha é sinônimo de dar autonomia à equipe. O que acontece na prática é um “delargar” no lugar de “delegar”, quando, na realidade, os melhores gestores que já vi são aqueles que conseguem achar um equilíbrio, ou seja, dão autonomia ao mesmo tempo que orientam seu time, para que seja cada vez mais preparado e confiante.




Dito tudo isso, como aprender a ser gestor? Primeiramente, você pode sim buscar formações de gestão de pessoas e liderança que trazem muito da parte técnica e estudos de caso, mas lembre-se de que precisará de tempo para viver seus erros e acertos na prática. Outra fonte interessante são conteúdos elaborados por especialistas e as comunidades (virtuais ou presenciais) que reúnem vários profissionais para a troca de experiências, proporcionando, além de conhecimento, relacionamento (networking) e casos reais com desafios similares aos seus; muitas delas ajudam você a não se sentir tão só neste papel.




Mas nenhuma dessas iniciativas traz um elemento primordial: a relação do seu nível de autoconhecimento com o seu papel de liderança.




Gestores com autoconhecimento compreendem como suas ações, decisões e comportamentos impactam a equipe e os resultados organizacionais e são coerentes consigo mesmos, com os outros e com a organização a que servem. Isso faz toda a diferença.




Por isso digo que, quando unimos todos esses aspectos para desenvolver uma pessoa – autoconhecimento, gestão de pessoas e dinâmicas organizacionais –, aí sim conseguimos fazer a diferença no desenvolvimento de uma liderança. É justamente este convite que você verá ao longo de todo este livro.






	


	

		[7]	Episódio disponível em: https://www.youtube.com/watch?v=QJNR1TpKTV8. O Pod Liderar Podcast é apresentado por Milena Brentan e traz uma série de entrevistas sobre liderança e desenvolvimento humano, com histórias inspiradoras. Disponível no Spotify e YouTube.


	




	

		[8]	WEBER, 1947


	




	

		[9]	CAMPBELL, 1949.


	




	

		[10]	TAYLOR, 1911.


	




	

		[11]	Pesquisa “O cenário do RH no Brasil 2023”. 3ª edição. ABRH-Brasil e UMAMI. Disponível em: https://tinyurl.com/28pap6nw. Acessado em: set. 2025.


	
















2. O SENHOR ACEITA UMA ÁGUA?




HISTÓRIAS SOBRE INSPIRAÇÃO (E SOBRE O OPOSTO TAMBÉM)















	Liderar é carregar o peso das expectativas de todos, enquanto gerencia suas próprias inseguranças.


	Autor desconhecido







Sempre tive sede de conhecimento. Na escola, me lembro de questionar fórmulas e conceitos de química, enquanto meu professor insistia que eu deveria apenas decorar para passar no vestibular. Na faculdade, vivia um gap entre a teoria (o que aprendia na sala de aula) e a prática (o que era exigido no trabalho). Desta maneira, desde que comecei a trabalhar, aos 18 anos de idade, busquei conhecimentos de pessoas que admirava em todo lugar que passei (depois descobriria que hoje esse é o conceito de mentores).




Tive uma gestora que me ensinou muito sobre a inteligência emocional, o trato com as pessoas, a negociação com times, e por isso eu vi – e senti na pele – a importância de ter essas habilidades na minha carreira. Aprender esses outros conceitos não beneficiou apenas a mim, mas a todos que estavam ao meu redor. Sendo uma profissional melhor, apoiei melhor o time e impactei em vários resultados das empresas.




Mas nem todos os gestores foram tão presentes. Aos poucos me dei conta do despreparo de alguns que encontrei pelo caminho. Como mencionei no capítulo anterior, é como se eles estivessem replicando aquilo que aprenderam. E definitivamente eu sabia que dava para ser diferente e já tinha visto isso na prática.




Por isso, vou usar algumas delas, ao longo deste livro, para exemplificar melhor. Aposto que você vai se identificar.




O meu perfil profissional, como provavelmente o seu também, é fruto da união das experiências boas e ruins.




ENCONTRO DE GERAÇÕES: UM DESAFIO PARA TODOS




Aquela busca e inquietude que mencionei no início deste capítulo tem a ver com a minha personalidade, formação e contexto de vida. Nascida em 1982, sou uma típica representante da geração Y (ou millennial), aquela que supostamente deixou a geração anterior, a X, de olhos revirados por não ser fácil de gerenciar. Nossa necessidade de autonomia e a busca por desafios nos fizeram questionar o que seria uma carreira bem-sucedida. Se os baby boomers (nascidos entre 1945 e 1964) ficavam em média 7 anos em cada emprego e a geração X (1965 a 1984), 5 anos, os Y (1985 A 1997) ficam apenas 2 anos.[12]




Essa mudança de comportamento de cada geração é um reflexo das características formadas pelo contexto histórico. Em entrevista à revista Exame, eu mostrei alguns elementos de cada grupo. Veja:[13]






	

	

	

		

				Baby boomers 
(1945-1964)

		


		

				Essas pessoas cresceram em um contexto pós-guerra, em que as consequências dos conflitos moldaram sua perspectiva. Com a neces-sidade de estabilidade econômica e reconstrução, a lealdade ao trabalho era um valor fundamental. A tecnologia era limitada em comparação com os  padrões atuais, e as oportunidades de trabalho eram escassas.

		


		

				Geração X 
(1965-1984)

		


		

				Em um momento de transição tecnológica – que levou a uma mudança cultural –, a geração X testemunhou o surgimento das primeiras formas de tecnologia, como computadores e comunicação eletrônica, e se destacou por sua independência e adaptabilidade. Com o mer-cado de trabalho evoluindo com novas formas de tra-balho e maior prosperidade econômica, essa geração começou a questionar a ideia de uma carreira vitalícia em uma única empresa.

		


		

				Geração Y / Millennials 
(1985-1997)

		


		

				A ascensão da tecnologia e da internet definiu o cenário dessa geração. Ela busca propósito em seus trabalhos, valoriza o equilíbrio entre a vida pessoal e a profissional e desafia a hierarquia tradicional no mercado de trabalho. Essa geração é menos propensa a ficar a vida inteira em um único emprego, procurando colaboração e feedback constante dos gestores. Como viveu em um período econômico mais próspero, se permite ter mais liberdade de escolha na carreira.
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