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  Prefácio




  Alguns encontros na vida não são por acaso – são alinhamentos preciosos que nos conectam a pessoas, ideias e propósitos que transformam. Foi assim com Danilo e Raquel, cuja amizade floresceu junto com uma parceria que ultrapassa o profissional e dá sentido aos nossos propósitos.




  Ao longo destas páginas, o leitor encontrará muito mais do que princípios de gestão. Encontrará valores. Encontrará propósito. Encontrará, sobretudo, um olhar humano sobre o que significa prosperar – não apenas financeiramente, mas como comunidade, como equipe, como gente.




  A Noiva da Colina Corretora de Seguros, citada com carinho e frequência neste livro, com uma trajetória de mais de 20 anos no mercado e se consolidando como uma das maiores corretoras de varejo do interior, é mais do que um exemplo prático. É um reflexo vivo das ideias aqui apresentadas. É um espaço onde a cultura de cuidado, excelência e desenvolvimento floresce todos os dias – e onde tivemos o privilégio de caminhar ao lado desse casal inspirador, que nos ajudou a alcançar resultados que nos colocam onde hoje nos encontramos.




  Ao longo dessa caminhada, implantamos o fortalecimento da excelência no atendimento, o desenvolvimento das competências funcionais da liderança e o mapeamento dos processos críticos. E, acima de tudo, vivenciamos na prática a importância da cultura organizacional – não como um conceito abstrato, mas como algo vivido todos os dias, por cada pessoa, em cada detalhe. Esses pilares ajudaram a consolidar uma cultura voltada para o crescimento sustentável e humano.




  Este livro é um convite à transformação. E é com gratidão e admiração que escrevemos estas palavras iniciais, certos de que cada leitor sairá desta leitura não apenas com novas ferramentas, mas com uma nova visão sobre o que é, de fato, prosperar.




  




  Com carinho,




  




  Marcos Silveira e Damaris Verderame




  Introdução




  As três leis da prosperidade: 
visão geral




  Por Danilo Olegario




  Algumas empresas duram. Outras não.




  Algumas prosperam, atravessam crises, crescem, se reinventam. Outras colapsam mesmo com lucros robustos e uma marca conhecida. O que separa as empresas que florescem das que apenas sobrevivem?




  Essa pergunta me inquietou por anos. Acompanhei negócios desmoronarem por dentro enquanto os indicadores financeiros ainda sorriam. Vi organizações escalarem resultados com base em culturas sólidas, estratégias vivas e uma liderança consciente. E vi o oposto também: empresas que até tentaram parecer modernas, mas eram frágeis na essência.




  O ponto é simples, mas profundo: prosperidade não é sinônimo de lucro. É sobre longevidade com propósito. Impacto com relevância. E resultado com alma.




  

    Prosperidade não é sinônimo de lucro. É sobre longevidade com propósito. Impacto com relevância. E resultado com alma.


  




  Essa é a base deste livro. Não trago fórmulas mágicas nem um roteiro espiritualizado de como atrair riqueza. Trago algo mais valioso: três leis que sustentam negócios verdadeiramente prósperos. Leis que nasceram da prática, da vivência, do chão das empresas – como executivo, consultor e observador atento dos bastidores do sucesso e do fracasso.




  Essas leis não são uma sequência. São interdependentes. Um tripé. E, como em todo tripé, se uma perna falhar, tudo desaba.




  A Primeira Lei é o Autoconhecimento.




  Uma empresa que não sabe quem é vive à deriva. Assim como pessoas, organizações têm uma identidade, uma essência e uma cultura que as definem. Quando essa cultura é negligenciada ou tratada como peça de marketing institucional, a desconexão interna contamina tudo: clima, liderança, decisões, performance.




  Negócios que se conhecem têm mais clareza para evoluir, mudar e inovar sem perder sua alma.




  A Segunda Lei é o Propósito.




  Mais do que um slogan bonito, propósito é o eixo que orienta decisões estratégicas.




  É o porquê por trás do fazer. Empresas com propósito claro inspiram, engajam e resistem às tempestades do mercado. Não é sobre panfletar missão e visão – é sobre viver isso todos os dias. É alinhar intenção com ação, valores com decisões e lucro com legado.




  A Terceira Lei é a Performance.




  Resultado importa, sim. Mas resultado com consistência e consciência. Alta performance não é só número. É o reflexo de uma cultura alinhada, de um propósito forte, de pessoas engajadas. É o equilíbrio entre eficiência e impacto. Entre métricas tangíveis e conquistas intangíveis.




  




  Essas três leis formam a base do que chamamos de Prosperidade Empresarial. E quando estão em harmonia, criam negócios que resistem ao tempo, às crises e às modas passageiras. Criam empresas que não apenas lucram – transformam.




  Este livro é sobre isso. Uma jornada para quem acredita ser possível construir negócios duradouros sem abrir mão de humanidade, relevância e resultado.




  Se você chegou até aqui, já está no caminho. Vamos juntos?




  Por Raquel Olegario




  Quando pensamos em prosperidade, quase sempre pensamos em dinheiro. Mas não é sobre isso. Pelo menos, não só sobre isso. Prosperidade é muito mais do que ter – é sobre ser. É um posicionamento, uma forma de enxergar o mundo e de se colocar nele com clareza, intenção e verdade.




  Neste livro, vamos expandir essa visão. E para isso, mergulhamos em estudos, experiências reais e também em reflexões que vão além do universo dos negócios. Porque prosperidade não é uma fórmula pronta. É uma jornada de alinhamento entre quem você é, o que você acredita e o impacto que você gera.




  

    Prosperidade é muito mais do que ter – é sobre ser. É um posicionamento, uma forma de enxergar o mundo e de se colocar nele com clareza, intenção e verdade.


  




  Aprendi que empresas prósperas são reflexo de pessoas conscientes. E que só há resultado consistente quando há coerência entre discurso e prática, entre valores declarados e comportamentos vividos.




  Ao longo das próximas páginas, vamos falar sobre cultura, estratégia e resultado. Mas acima de tudo, vamos falar de conexão. Conexão entre propósito e ação, entre liderança e autenticidade, entre performance e bem-estar.




  Minha sugestão? Leia com a mente aberta. Questione o que você sempre acreditou sobre sucesso. E principalmente: veja como tudo isso se aplica à sua realidade – seja você um líder, empreendedor ou alguém em busca de um novo significado para o que faz.




  Mais do que entregar respostas, nosso objetivo aqui é provocar perguntas que importam. E lembrar a você de que prosperidade de verdade não é acidental – é intencional.




  Primeira Lei




  Autoconhecimento: 
o domínio da Cultura




  A base fundamental 
de qualquer negócio




  No mundo dos negócios, muitas vezes temos a tendência natural de nos concentrarmos em aspectos tangíveis: números, estratégias, produtos e serviços. Que, de fato, são elementos fundamentais da existência de qualquer modelo de negócio. No entanto, há outro elemento fundamental na construção da identidade e da cultura de uma organização, que pode muitas vezes ser negligenciado, ou colocado em segundo plano, mas que é a base sólida sobre a qual todo o sucesso empresarial deveria ser construído: o autoconhecimento.




  Sim! Uma empresa que deseja prosperar precisa se conhecer. Assim como um indivíduo que precisa entender suas próprias habilidades, que possui sua própria história – única! –, valores arraigados, pontos fortes aprimorados ao longo dos anos, áreas de oportunidade que merecem atenção, limitações, e aspirações para ter uma vida plena, uma empresa também precisa ter uma compreensão clara de sua identidade empresarial.




  A abordagem desse autoconhecimento empresarial busca entender o que a empresa realmente representa no mundo dos negócios e como ela deseja impactar seus clientes, colaboradores e a sociedade em geral; é sobre qual papel de relevância no cenário econômico a organização ocupa.




  É inevitável a afirmação de que o mundo muda em constante velocidade, porque é verdade: os cenários mudam, a economia muda, a tecnologia muda. E as organizações precisam também acompanhar essa frenética e constante mudança. Toda empresa que busca ser perene, isto é, ser longeva e próspera, precisa estar disposta a mudar suas práticas e estratégias de gestão; isso requer coragem e disposição para revisar o plano estratégico, mas, ainda mais importante, a empresa precisa ter a clareza de sua identidade para dar conta de mudar a sua estratégia. No livro Feitas para durar: práticas bem-sucedidas de empresas visionárias, os autores Jim Collins e Jerry I. Porras (2020) reúnem estudos sobre empresas com desempenho extraordinário e que resistiram ao tempo, comparando-as com empresas que não chegaram nesse patamar, a fim de compreender o que as torna diferentes das outras. Em outras palavras, o que torna essas empresas atemporais, e, portanto, prósperas:




  as empresas visionárias distinguem seus valores atemporais e seu propósito permanente (que nunca podem mudar) de suas práticas operacionais e estratégias de negócios (que devem mudar constantemente em resposta à mutabilidade do mundo) (2020, p. xxvi).




  Essa é a essência das organizações que se conhecem e têm profunda clareza da sua identidade: elas sabem o que precisam ajustar para se manterem vivas e competitivas no mercado; e essa é a diferença crucial que pode levar à ruína grandes negócios: a mudança de alma de uma empresa. Por isso, é fundamental a distinção entre o que nunca deve mudar do que se deve mudar.




  A Canoo foi uma dessas startups modernas, nascida em 2017, e que prometia revolucionar o setor automotivo, com projeto de levar vans elétricas para empresas e até fechar contrato com a NASA e o Walmart. Parecia destino certo ao sucesso, até que, em 17 de janeiro de 2025, a empresa entrou com pedido de falência (Capítulo 7 do Código de Falência dos Estados Unidos) e encerrou tudo na hora — sem reviravolta, sem salvação, nem recuperação. Disse que tinha praticamente zero de caixa e nem conseguiu reestruturar dívidas. Foi o fim da linha. Os ativos da empresa são avaliados em $ 126 milhões, mas as dívidas superam a casa dos $ 164 milhões (Canoo, 2025).




  Após o pedido de falência, a empresa também foi envolvida em uma série de acusações graves, incluindo suspeitas de ativos ocultos, vendas internas questionáveis e denúncias de que o CEO teria deixado o naufrágio com um acordo extremamente vantajoso, considerado por muitos como bom demais para ser verdade. Tudo isso gerou ainda mais desconfiança sobre a transparência da gestão e reforçou a percepção de que a falência poderia ter sido conduzida de forma a beneficiar poucos, em detrimento dos credores e investidores (Carmo, 2025).




  Esse caso mostra que fama repentina e parcerias de peso não garantem sustentabilidade. A Canoo teve poucos produtos efetivamente entregues, um crescimento desordenado e acabou declarando falência antes mesmo de conquistar relevância real no mercado. No fim, visibilidade não causou prosperidade — e a empresa não conseguiu evitar o colapso.




  Mas o que pode explicar o fato de uma empresa líder de mercado, detentora de uma sólida construção financeira e reputacional, simplesmente deixar de existir? É muito simplista analisar o fato somente pela lente da falta de visão estratégica, já que essa é a parte mais óbvia que responde ao que foi o fracasso da Canoo. Um dos principais erros da empresa foi sua falta de autoconhecimento – senso crítico de si (e mesmo certo nível de arrogância) –, além de não perceber as mudanças no mercado, mas ela falhou principalmente em não olhar para si nesse processo de transformação, não conseguindo antecipar e aplicar as mudanças do modelo de aluguel de filmes físicos para o streaming e o digital.




  O exemplo da Canoo ilustra bem a importância que as Três Leis da Prosperidade têm no mundo dos negócios e da necessidade de constante adaptação e evolução das empresas para se manterem relevantes e prósperas no mercado atual. Histórias como essas se repetem todos os dias, independentemente do mercado e do tamanho das empresas.




  Quando uma empresa conhece profundamente a si mesma, suas decisões estratégicas se tornam mais embasadas e orientadas para o longo prazo. A compreensão dos valores, da missão e da visão da empresa ajuda a priorizar iniciativas que estejam alinhadas com seus objetivos centrais, evitando os desvios e conflitos internos (ou pelo menos lidando melhor com eles). Por isso o autoconhecimento é essencial para o desenvolvimento organizacional: ele também envolve uma análise honesta de seus pontos fortes e fracos. Reconhecer os pontos fortes permite que a empresa capitalize seus diferenciais competitivos e os alinhe com suas estratégias de negócios. Por outro lado, identificar áreas passíveis de melhorias é também um primeiro passo para implementá-las e se fortalecer no mercado.




  A Boeing, empresa aeronáutica fundada em 1916 na região de Puget Sound, no estado de Washington, nos Estados Unidos, é uma das principais fabricantes de aeronaves militares e comerciais do mundo.




  Historicamente, a Boeing era reconhecida por sua excelência em engenharia e segurança aeronáutica. No entanto, ao longo do tempo, a empresa enfrentou desafios significativos em relação a sua própria identidade e cultura organizacional, o que refletiu nos seus processos internos. Isso se manifestou especialmente no desenvolvimento do Boeing 737 MAX, onde houve falhas críticas de design e de comunicação interna, que comprometeram a segurança das aeronaves.




  A história do modelo 737 é um caso complexo que envolveu a transição de uma aeronave altamente segura para um desastre que abalou a reputação da empresa. O Boeing 737 foi lançado em 17 de janeiro de 1967 e rapidamente se tornou um dos jatos comerciais mais populares e bem-sucedidos da história da aviação. Sua reputação inicial era de confiabilidade, segurança e versatilidade, tornando-se uma escolha preferida para muitas companhias aéreas em todo o mundo.




  No início da década de 2010, a Boeing já enfrentava uma forte concorrência da Airbus e sua aeronave A320neo, que oferecia maior eficiência de combustível e menor custo operacional. Para competir, a Boeing decidiu modernizar o 737, resultando no desenvolvimento do Boeing 737 MAX, a quarta geração da aeronave, lançada em 2011 (Prisco, 2020), com motores mais eficientes e melhorias aerodinâmicas. No entanto, para chegar a esse resultado, a Boeing se deparou com um antigo problema da aeronave: os motores desejados para o 737 MAX, novos e maiores, não cabiam nas baixas asas do avião, um problema que a Airbus não tinha, pois o A320 era mais alto (Prisco, 2020).




  A solução que a Boeing encontrou foi adicionar algum comprimento ao trem de pouso dianteiro e montar os motores mais à frente e mais alto nas asas, dando a folga de que precisavam. Mas, como a Boeing descobriu mais tarde em simuladores, isso alterou a aerodinâmica do avião, fazendo-o inclinar-se perigosamente em certas situações. Para contornar o problema, a Boeing introduziu um sistema de controle de voo automatizado chamado MCAS (sigla em inglês para “Sistema de Aumento de Características de Manobra”), destinado a melhorar a estabilidade da aeronave em certas condições de voo.




  No entanto, houve falhas significativas de design e de comunicação interna dentro da empresa e também com as autoridades regulatórias. O MCAS foi projetado para voar exatamente como os modelos anteriores do 737, e pelo fato de a empresa acreditar que ele seria acionado somente em situação extrema de voo, resolveu manter o sistema em segredo e não o incluiu na aula que os pilotos já certificados para os 737 anteriores precisariam assistir.




  Em outubro de 2018 e março de 2019, dois acidentes fatais envolvendo o Boeing 737 MAX ocorreram, resultando na perda de centenas de vidas. Investigadores descobriram que os acidentes foram causados, em parte, por falhas no MCAS e falta de treinamento adequado para pilotos lidarem com essa nova tecnologia. Isso levantou sérias questões sobre a segurança da aeronave e a confiança na Boeing como fabricante. Os acidentes do 737 MAX tiveram um impacto profundo na empresa, resultando em perdas financeiras substanciais, paralisação da produção da aeronave e uma crise de confiança por parte dos clientes e do público em geral. A empresa teve que enfrentar investigações rigorosas, revisões de segurança e esforços de recuperação de reputação.




  A grande crítica que a Boeing enfrenta até hoje (há inclusive documentários que relatam os bastidores dessa crise1) é que algumas decisões estratégicas não somente mudaram o rumo da empresa, mas também tiveram impactos significativos em sua identidade.




  A mudança teve início em 1996, com a fusão entre Boeing e McDonnell Douglas (fabricante de aviões norte-americana), como uma tentativa de se manterem competitivas no mercado. A partir desta fusão, a reputação da Boeing começou a desmoronar. Ex-funcionários relatam que o diretor executivo da McDonnell Douglas acabou ocupando o mesmo cargo na Boeing e tudo começou a girar em torno de dinheiro e rentabilidade (Schmechel, 2022).




  A Boeing teve que enfrentar duras críticas por sua gestão do caso 737 MAX e por priorizar objetivos financeiros em detrimento da segurança. Isso resultou em uma mudança interna significativa em sua identidade e mexeu com suas bases mais sólidas, que eram justamente a primazia pela qualidade e a segurança na produção de aeronaves.




  A empresa foi obrigada a revisar todos seus processos internos, fortalecer os padrões de segurança, melhorar a transparência com órgãos reguladores e clientes, e reforçar o treinamento de pilotos. A Boeing chegou mesmo a reescrever seu manual de visão geral, incluindo o tópico: “Devolver o 737 com segurança para o serviço global” (Boeing, 2021, p. 4) como parte integrante de suas prioridades, uma estratégia evidente de tentar retomar a reputação e confiabilidade do mercado.




  No contexto das Três Leis da Prosperidade, a história do 737 MAX destaca a importância crítica do autoconhecimento, do propósito e da performance, especialmente no setor aeronáutico, onde segurança é um valor essencial. A Boeing aprendeu uma lição difícil sobre os riscos de comprometer a segurança em busca de metas financeiras e a importância de manter altos padrões éticos e de qualidade em todos os aspectos do negócio. Ela inverteu a ordem do que ela nunca poderia ter mudado (valores essenciais) e do que ela poderia ter mudado (processos e gestão).




  Ao entender sua identidade e seu propósito, uma organização pode tomar decisões estratégicas com mais clareza e confiança, bem como atrair para si perfis semelhantes àquele da sua identidade. Ela pode atrair os talentos que compartilham dos mesmos valores e propósito, e, portanto, são mais leais e produtivos para aquela cultura. Os clientes também são atraídos por empresas autênticas: empresas que se conhecem cultivam relacionamentos mais profundos e duradouros com os clientes, criando conexões emocionais que vão além do simples atendimento comercial.




  A relação fidedigna de um cliente não é necessariamente com o produto ou o serviço de uma empresa, é o que sinaliza Simon Sinek no seu estudo Comece pelo porquê: como grandes líderes inspiram pessoas e equipes a agir (2018). Para o autor, as conexões mais autênticas entre clientes e empresas têm uma correlação com o porquê, ou seja, com a identidade da organização. Sinek introduz o conceito do Círculo Dourado, composto por três camadas: “Porquê”, “Como” e “O quê”.




  Longevidade




  A prosperidade é um conceito que abrange várias vertentes, no entanto, todas elas convergem para um significado comum: a longevidade, ou seja, a ideia intrínseca de prosperidade está ligada ao contexto de longevidade, perpetuidade e consistência, que se referem à capacidade de uma pessoa, empresa ou comunidade prosperar ao longo do tempo, mantendo-se estável, relevante e bem-sucedida em diferentes condições e cenários. É mais do que simplesmente alcançar sucesso momentâneo; é sobre criar bases sólidas que sustentem um crescimento contínuo e duradouro. E aqui há uma clara distinção entre sucesso e prosperidade: embora a prosperidade seja também um conjunto de sucessos, ambos possuem características fundamentalmente diferentes:




  

    	
sucesso: não é uma condição permanente: É entendido como o atingimento de determinado resultado. Seja qual for a definição, o sucesso pode acontecer para qualquer pessoa em qualquer esfera e com qualquer tipo de valores, ainda que seja quase sempre material, como o atingimento de metas e objetivos específicos. Uma empresa pode ter significativos níveis de sucesso, mas não gerar prosperidade, ou seja, ela pode atingir resultados excelentes de curto prazo, mas não ser capaz de garantir a sustentação a longo prazo dos seus negócios;




    	
prosperidade: por outro lado, a prosperidade é a condição total do ser, ou seja, é a construção de uma jornada longeva, que inclui momentos de sucesso e fracasso. É sobre resultados sim, mas principalmente sobre abundância, e vai além dos objetivos e métricas materiais.


  




  Na vida pessoal, a prosperidade envolve não apenas conquistas imediatas, mas também o desenvolvimento de habilidades, relacionamentos e recursos que promovam um bem-estar constante ao longo dos anos. Isso inclui cuidar da saúde física e mental, cultivar relacionamentos significativos, buscar conhecimento e aprendizado contínuo, e ter uma visão de longo prazo para alcançar objetivos pessoais e profissionais, além de buscar a felicidade autêntica.




  No contexto empresarial, a prosperidade como longevidade e consistência significa construir uma cultura organizacional sólida, com valores claros, estratégias adaptativas e capacidade de inovação. Empresas prósperas a longo prazo não apenas geram lucros, mas também criam valor para clientes, colaboradores e comunidades, mantendo-se relevantes e competitivas mesmo diante de desafios e mudanças no mercado; elas criam valor para o mundo.




  Há uma relação relevante entre prosperidade e inovação que se conecta também com a capacidade de uma organização de inovar a longo prazo. Os autores Clayton M. Christensen, Efosa Ojomo e Karen Dillon, no livro O paradoxo da prosperidade (2019), investigam com profundidade por que alguns países encontram o caminho da prosperidade, enquanto outros definham na pobreza.




  Um país pode ser rico, por exemplo, mas não necessariamente próspero, a exemplo de países que são abundantes em recursos naturais, mas possuem péssimas políticas públicas e, portanto, suas riquezas não geram um fator cultural de inovação, pesquisa, diversidade de mercados. Ele não mobiliza uma mudança socioeconômica na nação. Há empresas que também são assim – ricas em dinheiro, mas péssimas em valores, e não conseguem gerar uma cultura longeva e sólida.




  As organizações que buscam não apenas sobreviver, mas prosperar, devem olhar para dentro de si mesmas com uma lente clara e honesta. Reconhecer suas capacidades, virtudes e oportunidades internas não é apenas um primeiro passo, mas um imperativo estratégico. Assim como um indivíduo que conhece suas próprias habilidades e limitações pode se desenvolver de forma mais eficaz, as empresas que cultivam o autoconhecimento podem tomar decisões mais embasadas, criar estratégias mais alinhadas e fomentar uma cultura de inovação e adaptação.




  Por fim, podemos concluir que o autoconhecimento é o primeiro passo crucial rumo à prosperidade empresarial. Nos próximos capítulos, mergulharemos ainda mais fundo na jornada de construção da prosperidade empresarial. Descobriremos como o propósito claro e inspirador pode impulsionar a estratégia de uma organização, como a gestão eficaz da performance é o alicerce para resultados consistentes e como a integração desses elementos forma as Três Leis da Prosperidade.




  Cultura: construindo o DNA 
de uma identidade forte




  A cultura de uma empresa não é apenas uma lista de palavras ou um conjunto de políticas: é a manifestação tangível dos princípios pelos quais ela vive e respira. Uma cultura forte não só atrai talentos alinhados, mas também orienta suas ações e decisões diárias, assim como os valores que são as raízes que sustentam a cultura organizacional. Os valores fundamentais, as crenças e a história compartilhada que dão forma ao caráter de uma empresa. Compreender essas raízes é o primeiro passo para fortalecer a identidade cultural.




  Mas o que é cultura? Como ela acontece e por que é tão determinante para o sucesso e, principalmente, para a prosperidade de qualquer empresa? São vários os autores que trazem elementos para definir cultura, portanto temos uma vasta literatura que explora temas sobre cultura organizacional. Contudo, é razoável dizer que a cultura organizacional se refere ao conjunto de valores compartilhados, crenças, normas, comportamentos e práticas que definem a identidade única de uma organização. Ela é a personalidade da empresa, representando sua essência e influenciando a forma como as pessoas da equipe interagem entre si e com o ambiente externo. A cultura organizacional pode ser expressa através de rituais, símbolos, histórias, linguagem e comportamentos observáveis em todos os níveis da organização.




  

    A cultura organizacional se refere ao conjunto de valores compartilhados, crenças, normas, comportamentos e práticas que definem a identidade única de uma organização.


  




  A autora do livro Walking the talk: a cultura através do exemplo, Carolyn Taylor (2022), aborda a importância da liderança autêntica e da congruência entre discurso e ação na formação de uma cultura organizacional saudável e eficaz. Ela explica como as organizações podem criar e sustentar uma cultura forte e positiva, não apenas por meio de declarações de valores e políticas, mas principalmente através do comportamento demonstrado por seus líderes e equipes.




  A cultura não é algo que possa ser imposto ou ditado apenas por meio de palavras, em vez disso, ela é moldada pelas práticas e comportamentos cotidianos demonstrados pelos líderes e pelos funcionários da organização. É vital prestarmos atenção na importância da congruência entre o que é dito e o que é feito, ou seja, as ações dos líderes devem estar alinhadas com os valores e princípios declarados da empresa para que uma cultura autêntica e positiva possa florescer. Nesse sentido, a cultura tem a ver com o que é valorizado e o que não é valorizado, e isso quer dizer que em uma cultura emitimos “mensagens” o tempo todo.




  Essas mensagens vêm de três principais áreas, como explica Taylor:




  

    [image: ]

  




  Fonte: conceito do livro Walk the talk, de Carolyn Taylor (2022, p. 7); figura adaptada pelos autores.




  Quando comportamentos tóxicos são 
premiados na cultura




  Dentro dessa perspectiva onde as mensagens são reforçadas através dos exemplos, o que acontece com a cultura quando, na tomada de decisão, ela decide promover uma pessoa com comportamentos tóxicos que promovem a contracultura? Qual é a mensagem que ela automaticamente passa para as pessoas quando ela protege uma liderança abusiva, mesmo sendo esta evidente? O leitor pode pensar que tais tomadas de decisões causam, no mínimo, uma incoerência entre o que ela diz e o que ela faz. E é exatamente isso!




  Uma grande amiga nossa trabalhou por quase vinte anos em uma grande empresa, dessas multinacionais com sólida presença de mercado, grande poderio econômico e que com frequência aparece nas premiações como uma das melhores empresas para se trabalhar.2




  Nessa empresa, ela construiu toda sua carreira, passou por diversas áreas, ocupou posições desde especialista até líder, e vivenciou altos e baixos. A empresa tinha uma cultura bastante sólida, com uma abordagem voltada para a ética – a ideia de respeito era muito presente na cultura, além de segurança e principalmente pessoas, e isso se estendia para as famílias: suas iniciativas tinham alcance significativo para os familiares dos funcionários, portanto, era de fato um lugar agradável para trabalhar.




  Durante o período de pandemia, assim como a maioria das empresas, esta adotou o modelo de home office como medida mais protetiva e segura. Todos os serviços de escritório e funções que não eram consideradas essenciais foram para o home office.




  A liderança dessa nossa amiga, no entanto, não adotou o modelo de trabalho remoto, mesmo sendo de área administrativa, não havendo necessidade de estar no presencial; foi contra a medida adotada por toda a organização, e fez com que todo o seu time trabalhasse, em pleno pico da pandemia, no presencial.




  O ponto não foi só esse: ele também deixava claro que não aceitava as pessoas trabalhando em casa, dizendo que todo esse movimento “não passava de frescura”. Esse líder deixava claro para as pessoas que quem não seguisse seu comando estava fora do jogo. Ele era rude, abusivo e nocivo às pessoas e, principalmente, à cultura da empresa.




  Com a passagem da pandemia, nossa amiga chegou em um nível de esgotamento tal, que tomou a decisão de pedir demissão. No entanto, como tinha seus vinte e pouco anos de empresa, havia construído uma excelente reputação, pois sempre foi uma pessoa que vivia e acreditava no que era dito sobre a cultura – um exemplo do que se se esperava sobre a cultura. Era tão correta que chegava a ser para seus colegas aquele exemplo de “pessoa certinha”.




  Era evidente que o RH queria saber o motivo da sua decisão. No começo, ela estava relutante e não queria dizer ao RH que sua saída seria por conta da sua liderança tóxica e abusiva, mas depois de muita conversa, ela abriu toda a situação em detalhes e contou o que ocorrera com ela nos últimos anos. Seu relato foi parar no canal de ética da empresa, e agora ela tinha o RH e o Compliance do seu lado dando todo suporte e assistência de que ela precisava, pelo menos era nisso que ela acreditava.




  Seu pedido de demissão foi revertido, e a solução que RH e Compliance deram a ela foi uma transferência de área: ela foi para outro departamento, com que ela nunca havia tido contato e para o qual sequer possuía alguma experiência, além de ter uma nova liderança. Também pediram a ela discrição sobre a denúncia que fizera sobre o seu líder, pois iriam tratar o assunto da maneira mais eficaz.




  Depois de alguns meses, ela foi desligada por uma liderança que ela não conhecia, desempenhando uma função com que havia tido pouco contato, pelo motivo de baixa performance, apesar de ela nunca ter sido avaliada com baixa performance ao longo dos vinte anos de empresa. O líder continuou empregado, e ela, que teve seu pedido de demissão recusado, foi desligada meses depois.




  Essa é uma típica e comum história, onde áreas importantes da organização escondem a crise colocando panos quentes no assunto. O caso foi abafado por lideranças que deveriam em primeira mão assegurar a aplicação dos valores; o líder abusivo, devido a seu longo histórico de camaradagem e relações extraorganizacionais, foi protegido. Fizeram-na acreditar que o problema estava nela, e não lhe disseram isso; pior: construíram uma história para que toda a organização acreditasse que se tratava de mais um caso de baixa performance.




  

    Por mais que as palavras ética, respeito e quaisquer outros substantivos com esse sentido estejam nos valores da empresa, o valor que a organização confere não está nelas, e sim nos comportamentos observados.


  




  Esse é um caso em que todas as mensagens escritas na parede como cultura caem por terra, já que a empresa decide valorizar o comportamento de uma liderança abusiva e autoritária. Por mais que as palavras ética, respeito e quaisquer outros substantivos com esse sentido estejam nos valores da empresa, o valor que a organização confere não está nelas, e sim nos comportamentos observados.




  Cris Kerr, autora do livro Cultura organizacional livre de assédio (2024), destaca as consequências do “deixar passar” dentro de um ambiente organizacional. Para ela, quando a liderança pratica o preconceito recreativo e o comportamento abusivo está incentivando a cultura do assédio, e isso tem um efeito em cadeia: “Tais comportamentos inadequados são percebidos como parte da cultura da empresa – e as pessoas acabam seguindo essas atitudes” (2024, p. 32). Isso gera nas pessoas o entendimento de que, seguindo tais comportamentos praticados pela liderança, elas também poderão chegar a níveis mais elevados na organização.




  Nesse sentido, a liderança tem um papel central na formação da cultura; os comportamentos do líder impactam diretamente a cultura em sua totalidade. E quanto mais sênior o líder, maior é impacto do seu comportamento no ambiente, pois ele é o exemplo a ser seguido e todas as suas ações estão conectadas com a cultura.




  O que aconteceu com nossa amiga foi que, ao confiar na empresa e relatar sobre os abusos do seu líder, a empresa, ao invés de acolher, investigar, atuar com o líder, intervir, investigar e tomar uma ação exemplar, fez exatamente o oposto: favoreceu e protegeu a liderança e deixou evidente o grau de politicagem aceitável naquele ambiente. Mataram o mensageiro (nossa amiga) e encobriram o caso para evitar qualquer ruído reputacional que pudesse comprometer a empresa, por exemplo, na disputa do prêmio de melhor lugar para se trabalhar, entre outros possíveis argumentos. Lembrando: a cultura se forma através dos comportamentos percebidos, os símbolos que a exemplificam e os processos que a tangibilizam no dia a dia.




  Os comportamentos percebidos moldam a cultura e impactam diretamente os resultados do negócio. Cada atitude gera um resultado específico – por isso, para conquistar algo novo, é preciso agir de forma diferente.




  Os valores devem refletir, além dos comportamentos desejados, a estratégia da empresa. Eles são a sustentação da cultura e os norteadores que justificam o desempenho; e são também os meios usados para atingir os resultados. A cultura falada e praticada acontece em três níveis: ser (crenças, valores e consciência), fazer (comportamentos) e ter (resultados conquistados) (Taylor, 2022, p. 137).




  Portanto, quando a mensagem transmitida através das tomadas de decisões é contraditória em relação aos dizeres estampados nas paredes, há um reflexo imediato na cultura e um impacto no desempenho do negócio. E um ambiente contraditório não é próspero. Para construir uma cultura forte, é essencial alinhar discurso e prática. Cultura não se muda com palavras, mas com comportamentos. Por isso, as lideranças devem ser as primeiras a dar o exemplo. Não se trata de perfeição, mas de coerência. Lideranças devem ser exemplos vivos e promover boas práticas.




  A cultura só muda quando se percebem ganhos reais com a mudança. De nada adianta uma imagem bonita para o mercado se, internamente, a prática é incoerente – isso gera contracultura e compromete a credibilidade da empresa.




  Quando os sistemas não refletem a cultura




  Outro pilar importante na construção de uma cultura sólida e forte é que os sistemas internos precisam traduzir a mensagem da cultura. Em outras palavras, se o manifesto da cultura é a valorização dos talentos, por exemplo, políticas de recursos humanos, sistemas de planejamento e políticas administrativas não podem ser engessados; e o fluxo de remuneração e o reconhecimento devem ser flexíveis para sustentar o manifesto.




  Parece uma reflexão simples, e é! No entanto, é muito comum que organizações tenham processos que são modelos de contracultura, o que dificulta uma cultura consistente. Quando os sistemas internos não refletem verdadeiramente os valores e princípios da cultura organizacional, surge um desafio significativo: como garantir que estamos realmente fazendo a cultura acontecer?




  A tradução da cultura na prática, ou seja, fazer aquilo que se diz, vai além das declarações de missão e dos valores impressos em pôsteres nas paredes. É preciso viver e demonstrar esses valores no dia a dia, em todas as interações e decisões; inclusive eles devem predominantemente se manifestarem nos sistemas internos – políticas, processos e estrutura. Quando os sistemas organizacionais não estão alinhados com a cultura proclamada, surge uma série de pontos de atenção que merecem reflexão:




  1. falta de credibilidade: quando a empresa comunica uma cultura baseada na transparência, colaboração e integridade, mas os sistemas internos promovem hierarquia rígida, falta de comunicação e falta de transparência, a credibilidade institucional é comprometida. Os funcionários percebem a desconexão entre o que é dito e o que é feito, o que pode levar à desconfiança e ao cinismo. Outro exemplo: se a cultura manifesta como valor a inovação, mas os processos são travados, não há ambiente para inovação e, portanto, não há alinhamento com esse valor; é improvável que a inovação aconteça;
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