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Prefacio

Tenho estudado o tema lideranca ha mais de 20 anos. Minha biblioteca esta
repleta de livros sobre esse tema e ja participei de inumeros seminarios,
palestras, conferéncias e imersdes em lideranca. Obtive também uma
certificacdo de palestrante, coach e treinador com o Dr. John C. Maxwell,
considerado a maior autoridade do mundo em lideranca.

Neste livro, vocé vai aprender principios, experiéncias e historias de lideres
extraordinarios, de varias areas de atuacao. Todos, porém, abordarao a
importancia de trabalhar e vencer por meio de uma lideranca compartilhada,
em diversos niveis.

O Brasil precisa de novos lideres, dispostos a empreender negocios
diferentes e gerir empresas mais tradicionais com uma outra mentalidade.
Precisamos trocar o “jeitinho brasileiro” pelo jeito correto, honesto e justo, que
beneficia a todos, e ndo somente uma pequena elite.

“0 verdadeiro lider aprende com o passado, vive o presente e olha
para o futuro!”
(Mario K. Simbes)

A lideranca pode ser aprendida

Como um lider pode aprender com o passado? Aprendendo com 0s seus
proprios erros, bem como com os dos demais. Em outras palavras, uma pessoa
pode aprender a arte de liderar com outros lideres.

A lideranca é aprendida por meio da leitura de livros (como este), de cursos
e seminarios, e também pela observacdo de outros lideres em acdo. Muitas
vezes, antes de alguém tornar-se um bom lider, ele foi um étimo liderado. Luke
Skywalker aprendeu com o mestre Ioda, Josué aprendeu com seu lider Moisés,
e Salomao aprendeu com seu pai, Davi.

A lideranca deve ser compartilhada

Um bom lider é aquele que acredita nas pessoas e procura desenvolver suas
habilidades de lideranca. Ele sempre delega e compartilha as tarefas
necessarias para a realizacdao das metas e objetivos da organizacao.

Seja no trabalho, na igreja, em casa ou na familia, liderar junto & um dos
segredos do sucesso e crescimento daquele grupo de pessoas que vive e
trabalha em comunidade.

E necessario criar uma cultura de valorizacdo mutua e constante, que
colabore para que todos se sintam motivados e valorizados pelo trabalho que
estdo realizando. Essa valorizacdo pode se dar por intermédio de
reconhecimento, elogios, agradecimento, promog¢ao e compensacao.



A lideranca deve ser multiplicada
Alguém disse que a maior evidéncia de um bom lider ndo estd na

guantidade de seguidores que ele tem, mas, sim, no numero de lideres que ele
formou.

O maior desejo de um lider é trabalhar com lideres que foram desenvolvidos
e formados sob sua lideranca, liderando juntos. Para que isso aconteca, o lider
precisa ser intencional, para preparar novos lideres.

Isso requer investimento: de tempo, em recursos, treinamentos;
desenvolvimento pessoal, delegacao de responsabilidades; avaliagdo, correcdo,
motivacao, inspiracao, risco, fé e paciéncia.

Meu desejo é que as histérias, principios e experiéncias que vocé ira ler nos
proximos capitulos sejam de instrucdo e inspiracdo para sua vida e lideranca.

Lembre-se, alguém ajudou vocé a tornar-se um lider. Agora é a sua vez.
Vamos avante... liderando juntos!

Mario K. Simoes,

Empresario, escritor e palestrante internacional.
www.mariosimoes.com
mario@mariosimoes.com

Telefone/WhatsApp: (11) 95267-1236



Desafios da lideranca em um ambiente
de transformacao

Por Alexandre Gomiero

Introducgao

O conceito “lideranca transformacional” foi proposto por James MacGregor
Burns em sua obra Leadership (1978), na qual os lideres se concentram nas
crencas, necessidades e valores de seus seguidores e inspiram moralmente os
membros da equipe, estimulando o comprometimento com valores e
interesses coletivos. No presente capitulo, assumo a definicdo de tal autor:

Lideranca transformacional ocorre quando uma ou mais pessoas
se envolvem uns com os outros, de tal maneira que os lideres e
seguidores motivam uns aos outros a niveis mais elevados de
motivacao e moralidade. (BURNS, 1978, p. 27)

Ainda segundo Burns (1978), existem guatro componentes na lideranca
transformacional: influéncia idealizada - o lider serve como um modelo ideal
para os seguidores; motivacdo inspirada - o lider tem a capacidade de inspirar
e motivar os seguidores; consideracao individualizada (IC) - o lider demonstra
uma preocupacao real pelas necessidades e sentimentos dos seguidores e 0s
ajuda a se autorrealizarem; estimulacdo intelectual (SI) - o lider desafia os
seguidores a serem inovadores e criativos, incentiva seus seguidores a se
desafiarem.

Bass (1985) afirma que o lider transformacional consegue estimular os
liderados a realizar mais do gue fariam sem seu apoio em uma relacao
transacional. Complementando tal ideia, Vizeu (2011) destaca que:

Os limites dessa perspectiva residem especialmente na tentativa de
revigorar a visao de um lider heroi e onipotente, que representa a
unica fonte de sucesso da lideranca. Em grande parte, isso é culpa
da orientagdao dada aos estudos dessa abordagem, que priorizam o
levantamento de “tracos” do lider transformacional (especialmente
a corrente de Bass e seus seguidores), algo perigoso quando
instrumentalizado para atender aos interesses das grandes
corporacdes, que, diante dessa possibilidade, desejam construir
mecanismos e ferramentas objetivas para a sele¢do de
“superlideres”, tal qual foi pretendido pelos estudos de lideranca



que predominaram no inicio do século XX. (VIZEU, 2011, p. 73)

O impacto positivo da lideranca transformacional nos resultados
organizacionais (como indicadores de desempenho, satisfacdo individual e
coletiva da equipe) tem se destacado na literatura (Fuller, Patterson, Hester &
Stringer, 1996; Judge & Piccolo, 2004).

Tais autores enfatizam que o processo de colaboragao na equipe fortalece o
reconhecimento mutuoc e o sentimento de pertencimento aos objetivos.
Naturalmente, a lideranca transformacional e uma quebra de paradigma
dentro das corporacdes. Concordamos com Vizeu (2011) sobre a necessidade
de desestimular artificios transacionais que, no ambito da burocracia, sao os
mecanismos de controle atribuidos ao cargo formal.

Dessa forma, em minha perspectiva, apesar dos desafios, é fundamental
desenvolver a lideranca transformacional na construcdao de processos
colaborativos, com o objetivo de engajamento em um ambiente de mudancas
No universo corporativo, como a que é foco do presente capitulo.

Partindo-se do cenario apresentado anteriormente, o presente capitulo tem
como objetivos: relatar uma experiéncia de desenvolvimento de equipe voltada
a colaborar com o processo de transformacdo apos a implementacdo de um
sistema integrado de gestdao empresarial em uma empresa multinacional na
area de agronegocio; refletir sobre os desafios enfrentados pelo lider de uma
equipe imersa em um ambiente de transformacao.

Contexto do desenvolvimento da equipe

No final de 2014, uma empresa voltada a armazenagem, logistica e
exportacao de commodities agricolas, tais como soja e milho, que sera aqui
identificada com o nome ficticio PoliAgro, finalizava a implantacédo de um
sistema de gestdo empresarial integrado. O objetivo dos acionistas era que a
PoliAgro otimizasse seus custos e rentabilidade, tornando-se um grande player
no mercado de agronegocio. Eficiéncia operacional por meio da melhoria de
processos.

O cendrio econdmico nacional havia mudado, entrando em forte recessao a
partir do sequndo trimestre de 2014. Essa conjuntura foi acompanhada por
uma intensa crise politica, que resultou no afastamento definitivo de Dilma
Rousseff do cargo de presidente da Republica, com a conclusdo de um processo
de impeachment em agosto de 2016. O ambiente de transformacdo interno na
Poliagro intensificou-se com a demissao de muitos colaboradores.

Apos gerenciar a implantacdao do sistema de gestao empresarial, fui
convidado para desenvolver e liderar uma equipe para suportar a
transformacdo nos processos da PoliAgro.

DerinicAo pa Equipe

Inicio



Durante a implantagao do sistema integrado, tivemos um acompanhamento
muito proximo das atividades e as fases iniciais transcorreram sem desvios ou
problemas, dentro do tempo e escopo. Entretanto, na fase final de testes
integrados, os problemas relacionados a construgao dos processos de negocios
surgiram. Algumas correcdes e um esforco adicional da equipe foram
necessarios para a finalizacao do projeto.

Apos o termino de tal projeto, viajei para o pais no qual se localiza a matriz
da PoliAgro, visando apresentar os resultados obtidos. Apos uma maratona de
apresentacdes, foi recomendado o desenvolvimento de um departamento de
BPM (Business Process Management) para suportar o processo de transformacao
da empresa no Brasil e, também, manter um sistema de Controle Interno (JSOX
- Lei Sarbanes-Oxley Japonesa) sem deficiéncias. O departamento de BPM seria
um projeto de dois a trés anos, até que o processo de transformacao se
estabilizasse.

As principais responsabilidades do novo departamento:

* Reforcar a implementacao de novos processos,

* Revisar e publicar politicas e procedimentos;

* Desenvolver documentacao de controle interno (J-SOX);
* Melhoria de processos de negocios;

* Apoio no treinamento ao novo sistema.

Estrutura da equipe

O processo de montagem do departamento de BPM foi um desafio junto ao
departamento de RH. Necessitavamos de colaboradores com conhecimento
dos negdcios da Poliagro, pois o setor de Agronegocios tem caracteristicas
muito particulares. Mas precisavamos também de colaboradores que
dominassem a metodologia de mapeamento de processos e controle interno.
Alem disso, todos os colaboradores seriam recolocados em outros
departamentos apos o término do BPM.

A solucao foi uma equipe hibrida, com colaboradores que haviam
participado do projeto de implantacao do sistema de gestao integrado e novos
colaboradores contratados no mercado com experiéncia em melhoria de
processos. Realizei um acompanhamento préximo com cada colaborador,
integrando-os a equipe.

Dinamica de trabalho

Com o aval do C-Level, elaboramos um mapa de governanca da empresa,
com a identificacdo de um dono de processo, que era um diretor ou gerente
sénior e um ponto focal por area. Na equipe de BPM, designamos um
integrante responsavel por area, que tinha como responsabilidade organizar
semanalmente as reunides com os donos de processos e pontos focais.

Nem sempre tinhamos a colaboracao de todos os diretores, que
demandavam outras atividades, bem como tinham outras prioridades. Os



trabalhos de comunicacdo e apoio da alta gestdao eram fundamentais para
realinhar as atividades.

Manter a execucao dos processos em conformidade e ter flexibilidade para
apoiar os negoécios da empresa sao sempre grandes desafios. No entanto,
quando ha uma equipe qualificada, motivada e, acima de tudo, trabalhando em
total colaboracao mutua, o resultado é gratificante e positivo.

Resultados
A equipe de BPM obteve excelente resultados no periodo de suas atividades:

*» Apoio a area de Tecnologia de Informacdao no suporte ao usuario
no Pos-Go Live do sistema integrado de gestdao empresarial;

« Mapeamento e identificacdo de melhorias de processos de
negocios;

« Sistema de Controle Interno (J-Sox) auditado por uma das Big Four
sem deficiéncias no periodo;

« Todas as politicas e normativos revisados anualmente;

* Desenvolvimento de um programa de multiplicacdo de
conhecimento das novas rotinas do novo sistema integrado de
gestdo empresarial.

ApGs o término do departamento, os colaboradores foram realocados para
outras areas. Um departamento de Controle Interno foi mantido para suportar
as areas em relacdo ao J-Sox e a manutencao de normativos.

Refletindo sobre a lideranga

Liderar uma equipe atuando como um agente de transformacdo e um
desafio enorme. Além disso, como explicitado anteriormente, o0 momento
econdmico do pais era muito desfavoravel e impactava negativamente o
ambiente, culminando em muitas demissdes de colaboradores e diminuicao
das atividades da empresa.

Nesse cenario, a estrutura de “silos” se reforca dentro da corporacao.

As principais licbes aprendidas durante o processo de lideranca em um
ambiente de transformacado, aqui descrito, foram: engajar e manter muito
proximos todos os gestores; comunicar, comunicar e comunicar; manter a
flexibilidade como ferramenta principal de negociacdo com as areas de
negocio.

Conclusdes

O presente capitulo atingiu seu objetivo, na medida em que descreveu e
refletiu sobre os desafios da lideranca em um ambiente de transformacao, bem
como o desenvolvimento de uma equipe com processo colaborativo. Ressalto a



importancia da alta gestdo na conduc¢do e apoio ao desenvolvimento do
projeto. Porém, saliento que a atuacdo da totalidade da equipe fez a diferenca
na experiéncia vivenciada. Os resultados positivos foram obtidos a partir de
trabalho fundamentado na dedicacdo e colaboracao mutua.

Pessoalmente, o desenvolvimento e lideranca transformacional dessa
equipe acrescentaram muito em minha experiéncia profissional, principalmente
evidenciando habilidades importantes para superar dificuldades contundentes.
Espero que as reflexdes ajudem os profissionais interessados em suas futuras
experiéncias.
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Lider mentor: de gestor a lider
inspirador

Por Amad Bucar

O que justifica uma renovacao na lideranca?

Muitas empresas passam atualmente por uma incémoda situagdao, muitas
vezes, de forma silenciosa: a sensacdao de nao dispor de lideres capazes de
garantir sua evolucdo e crescimento sustentavel. Em varios casos, essa
desagradavel impressao se estende inclusive ao dono ou fundador,

Na pior das hipoteses, uma crise de lideranca. Na melhor, uma lideranga que
precisa urgentemente ser desenvolvida, atualizada e preparada para o atual
ambiente empresarial.

Entre as possiveis causas dessa situacdo, podemos citar as mudancas
tecnolagicas e na sociedade, educacao, falta de estratégias, habitos obsoletos
de gestdo, chegando até a eventual omissao dos lideres.

Para esse ensaio, tentar explicar ou aprofundar essas causas nao vai fazer
muita diferenca. Meu objetivo aqui e identificar e mostrar solucdes,
possibilidades e alternativas, e ndo maximizar ou dramatizar o problema.

Usando uma analogia simples para ilustrar, € como se as nossas empresas
estivessem de algum modo convenientemente condicionadas aos lideres que
“decoravam a tabuada”, e agora essas empresas acordaram para a
necessidade de lideres totalmente diferentes, que “saibam escrever redagao”.

E ndo apenas uma, mas uma série continua de excelentes redacdes!

Essa pequena analogia traz a tona um termo forte quando se trata de gestao
e lideranga, conveniéncia. Um termo inocente e até mesmo inconsciente, na
maioria das vezes, mas responsavel por uma série de efeitos nocivos para as
empresas, em tamanhos e consequéncias variaveis.

Pela definicdo dos dicionarios, conveniéncias sdao aquelas coisas que
parecem ser apropriadas, oportunas, favoraveis, que podem trazer vantagens,
que descomplicam, encurtam ou aceleram caminhos ou, ainda, que tém
alguma utilidade no presente ou no futuro.

Mas o que temos de encarar nesses novos tempos, o0 gue realmente
importa, e a razao para pensar em novas formas de liderar &, de certa forma,
simples: daqui para frente os lideres vao precisar entender mais de
inconveniéncias do que de conveniéncias.

Afinal, cabera a eles identificar, definir, compreender e agir sobre o0 que nao
convém - para si, para suas empresas e seus liderados - sobre o que nao é
apropriado, oportuno, favoravel, sobre o que ndo traz vantagens, que complica,
encarece, retarda ou ndo tem utilidade.



Novo lider, novo repertorio de habilidades

O quadro é claro: as empresas vivem tempos de mudancas profundas, de
aumento da complexidade, da velocidade e dos riscos, além dos novos desafios
tecnoldgicos. Isso induz a uma renovagao nas formas de liderar e, como
consequéncia, novos padrdées para a formacao, atualizacdo e atuacdao dos
lideres.

Afinal, a lideranca agora acontece nas novas fronteiras da gestdo,
pressupondo um aumento efetivo nos niveis de cogni¢ao dos lideres para
possibilitar a evolugdo da empresa e suas equipes.

Falei dos lideres que decoravam a tabuada, eles agiam de forma assertiva, e
isso era o suficiente para o passado. Agora, € a hora dos lideres que fazem
excelentes redacOes, esses agem de forma cognitiva, conseguem entender o
contexto da complexidade em que suas empresas estdao inseridas e gerar
rumos e solugdes eficazes.

Sai de cena o antigo foco na autoridade, hierarquia e prescrigdo do "o que
pensar” para dar lugar a inovagao compartilhada, integracao horizontal,
consciéncia e estimulo ao “como pensar”,

Surge, entao, uma “neogestao”, uma forma totalmente nova de gerir e
liderar, com desdobramentos dificeis de prever e definir com clareza. Emergem
novas func¢des para os lideres, desde saber lidar com a transformacdo digital
até empreender dentro de um empreendimento.

Estamos na Thinking Era (era do pensar), em que se destacam metodologias
como Design Thinking, Lean Thinking e Visual Thinking, realcando a importancia
do pensar e do agir em novas bases. Parece clara a necessidade de uma outra
pauta de desenvolvimento para os lideres, com novos repertorios de
habilidades mais adequadas.

Pela tabela comparativa a sequir, da para visualizar esse novo momento da
lideranca a partir das caracteristicas e principais diferencas entre a gestao
tradicional e a neogestao:

GESTAO TRADICIONAL NEOGESTAO
Mudanga lenta e previsivel Mudanga rapida e complexa
Trabalho linear Trabalho holistico
Foco em processos e padrbes Foco em atividades que agregam valor

Pressuposicdo de logicas aplicaveis a sequir | Busca por criatividade, inovagdo e disrupcdo

Linguagem textual Linguagem visual
Ciéncias exatas Metodologias, técnicas, ferramentas
Acao mnemdnica, baseada Fluxo cognitivo continuo,
em contetidos decorados contelidos a compreender

Tabela: comparativo entre padries de gestdo.



Creio que essa tabela deixa obvio que existe um caminho a trilhar, entre o
ponto onde as empresas se encontram e o ponto em que seus lideres estarao
de fato capacitados para suprir os reguisitos desse novo padrdo de lideranca.
Essas empresas precisam, entdo, o mais rapido possivel, facilitar para elas a
construcdo de um novo repertorio de habilidades,

Como um trecho, uma parte desse caminho, existe um novo e bem
especifico papel para essa nova lideranca, que inclui responsabilidades até
agora ineditas. Estamos falando do lider mentor e ha muita coisa a ser dita a
respeito, coisas que vao surpreendé-lo.

Um novo papel para o lider: tornar-se mentor

Quando falamos de mentoria, ndo estamos abordando uma novidade. Essa
€ uma pratica de mais de 2.500 anos, eternizada pela célebre relacdo entre
Aristoteles, o sabio grego, e Alexandre da Maceddnia, o maior conquistador de
todos os tempos. Ate hoje, essa dupla responde pela fama de maior mentor e
maior mentorado da historia. A novidade é a ado¢ao massiva da mentoria por
empresas.

No sentido classico do termo é uma relacdo de apoio proporcionada por
uma pessoa experiente, capacitada e/ou proficiente em area de conhecimento
ou atuacdo pratica, chamada mentor(a), para uma ou mais pessoas que
necessitem de orientacao em determinado desafio, problema ou lacunas de
desenvolvimento, chamadas mentorados.

No ambiente empresarial, utilizo o conceito moderno de lider mentor para
designar a pessoa que atua como agente de apoio, e fica responsavel por
langcar um olhar objetivo sobre um determinado assunto, validado como
importante pela empresa, com o propodsito de estruturar esforgos integrados,
coerentes e praticos, melhorando resultados e/ou solucionando situacgbes
adversas.

Entre os grupos de assuntos mais importantes, destaco: execuc¢do da
estratégia; gestdao do desempenho; processos e projetos; treinamento e
desenvolvimento; competéncias dos liderados e eventuais lacunas; sucessao,
diversidade, atracédo e retencdo de talentos; relacionamento com clientes,
fornecedores e concorréncia.

Comeo da para concluir, lideres mentores sao pessoas que ddo apoio singular
e personalizado, em desafios especificos e, muitas vezes, complexos, por meio
da construcao de relacionamentos profundos.

Consciéncia em Y, um modelo para direcionar a atuacao do lider

mentor

Tornar-se lider mentor requer aumentar a percepcao sobre a empresa
enquanto sistema que depende de outros sistemas, sobre quais sao seus
componentes e como estdo integrados e, principalmente, sobre a importancia
de uma nova mentalidade. Para facilitar a compreensao desses trés pontos
fundamentais, criei um modelo que chamo de Consciéncia em Y.

O primeiro dos trés pontos da Consciéncia em Y, um dos “bracos” da letra, é
um alerta sobre o negocio, a percep¢ao e interpretacdao do mentor sobre a



forma como a sua empresa olha para fora, para o mercado, os clientes, a
concorréncia, os servi¢os atuais e sua atratividade.

O segundo ponto, o outro braco da letra Y, € um alerta sobre a gestdo, a
percepcao e interpretacao do mentor sobre a forma como a sua empresa olha
para dentro, para como esta organizada, como 0s outros lideres gerenciam
seus subordinados, como enfrentam seus desafios, estabelecem e atualizam
seu “software” operacional.

O terceiro ponto, o “tronco” da letra Y, é a percepcao e interpretacao do
mentor sobre a mentalidade atual das pessoas que participam da empresa,
seus subordinados e superiores, valores, crencas, cultura e comportamento
organizacional, dentre outros elementos.

Alem do aumento do nivel de cognicdo para o proprio mentor,
proporcionado pelas melhorias em relacdao a sua percepcao e interpretacdo
sobre os trés pontos da Consciéncia em Y, podemos incluir e passar a tratar
como expectativas razoaveis gue ele também:

* Aumente o nivel de cognicao dos seus liderados, de forma objetiva
e pratica;

* Passe a fornecer feedbacks requlares e orientacdo sistematica para
melhorias efou inovacoes;

» Consiga gerar experiéncias de aprendizado pratico que permitam
desenvolver habilidades de maneira rapida;

* Seja capaz de apoiar o esfor¢o conjunto para solucao de problemas,
analises aprofundadas e mudanca organizacional;

* Compartilhe suas experiéncias, habilidades e conhecimentos, de
forma sistematica e organizada.

Funcoes que complementam o papel e o trabalho do lider

mentor

A atuacao no papel de lider mentor acontece, por vezes, como agente de
apoio em assuntos de relevancia para a empresa, por outras, como responsavel
por usar com sabedoria o modelo da Consciéncia em Y, sobretudo atento as
expectativas complementares.

Para concluir, quero falar agora sobre algumas func¢bes que considero
complementares a esse papel e que, de quando em quando, o lider mentor é
praticamente obrigado a desempenhar.
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Figura: funcbes complementares do lider mentor.

Para mostrar quais sao essas outras funcdes e demonstrar a forte correlagao
entre elas, costumo usar a figura acima, que mostra um movimento de “ir e
voltar” de cada uma dessas func¢des, sem, contudo, abandonar a posicao
original do lider mentor.

Como exemplo, se ao apoiar um mentorado vocé tiver a necessidade de
desempenhar a fun¢do de professor em uma sessdo, sem problema. Apenas
esteja alerta para retornar o mais rapido possivel para a posi¢cdo original de
lider mentor.

Vamos falar sobre as func¢ées, comecando pela de Cuidador, uma das mais
utilizadas. Tem a ver com as atividades de suporte as pessoas quanto ao
ambiente e a cultura para que seja propicio as mudancas e prover um contexto
seguro para o desenvolvimento, por meio dos recursos basicos, disponibilidade
de tempo e atencao dedicada.

Guia envolve indicar uma rota ou “caminhos a percorrer”, a partir de
experiéncias similares gue o mentor possua por ja ter passado e/ou saber os
rumos, passos e cuidados necessarios para trilhar ou superar o desafio
elencado como objeto de interesse do mentorado.

Treinador tem a ver com aptiddes técnicas, métodos, ferramentas e apoio
por meio de feedbacks especificos, em acdes visando destreza, condicionamento
e aprimoramento, bem como melhoria quantitativa de desempenho em relacao
aos objetivos, metas, tarefas e rotinas do mentorado.

Conselheiro é orientar com base nas opinides pessoais, pontos de vista,
subjetividade e perspectivas proprias do mentor, transmitindo ao mentorado
sua forma de “ver” determinada situacao, problema, tendéncia ou assunto de
interesse do mentorado, deixando claro que se trata de uma “verdade”



unilateral (e por isso incompleta), cabendo ao mentorado construir a sua
propria.

Patrocinador requer e denota grande conhecimento da realidade do
mentorado, com o mentor dispondo-se a “avalizar” o mentorado, declarando
sua capacidade e intencdo de valida-lo, apadrinhando e atestando sua
competéncia.

A funcao Professor se refere ao ensino e aprendizagem, mas de maneira
bem diferente da convencional: envolve um saber entreque em carga
suficiente, pontual, focada e baseada no nivel de conhecimentos, experiéncias,
habilidades, praticas e dominio do mentorado, em um tema por ele definido.

O futuro da mentoria nas empresas brasileiras

Creio que o advento da mentoria e do lider mentor ja é realidade em terras e
empresas brasileiras, representando uma oOtima opg¢ao para 0S nossos
profissionais, naturalmente criativos e adaptaveis.

A mentoria aplicada as organizacdes ja € tradicdo entre empresas
americanas e europeias, que a utilizam ha decadas, tanto para desenvolvimento
de pessoal quanto para estruturacao de programas internos destinados a
melhoria incremental efou alteracdes disruptivas. Por suas caracteristicas e
beneficios, passou a categoria de “"worldwide best management practice”
(melhores praticas de gestdo globalmente aceitas).

Em separado, ou de forma conjunta, com as novas metodologias e
ferramentas, proporciona poderosa e diferente alternativa de qualificacao, que
pode contribuir para melhorar o nivel cognitivo dos lideres e seu pessoal.

O papel de lider mentor representa um primeiro passo para a adocdo dessa
pratica, e combina muito bem com a necessidade atual das empresas de
qualificar seus lideres e enriquecer a nova pauta de repertorios desejaveis.

Os conteudos aqui expostos, aléem de videos, dicas e modelos adicionais
relativos ao lider mentor, podem ser visualizados e acessados utilizando o link:
https://www.amadbucar.com.br/liderandojuntos.
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Os desafios dos lideres

Por Augusto Cesar Freire Silva

A lideranca da inteligéncia artificial

Qualguer ser humano - intelectual ou iletrado, rico ou pobre,
medico ou paciente, ativista ou alienado - e afetado pela sociedade
e, por sua vez, interfere nas conquistas e perdas da propria
sociedade através de seus comportamentos. Marco Polo queria
dizer que todos sdo responsaveis pelo futuro da humanidade e, por
consequéncia, pelo futuro da humanidade e do planeta como um
todo.

(Augusto Cury)

Ha muitos anos se discute o estilo de liderancga, principalmente envolvendo
as diferentes geracdes de profissionais, desde a geracao dos baby boomers,
nascidos entre 1946 a 1964, conhecidos também pela geracao TV, até a geracao
“Z", dos nascidos nos finais dos anos 90, conhecidos como a geracdo da
tecnologia (livro Geracdes em ebulicdo: o passado do futuro e o futuro do passado,
de Mario Sergio Cortella e Pedro Bial. Papirus7Mares, 2018).

No entanto, a adaptacao das diferentes geracdes sempre foi um grande
desafio para sociedades e empresas, pois nao existe um modelo exclusivo que
deveremos seqguir, ou seja, os estilos de lideranca devem ser adaptaveis aos
diferentes momentos das sociedades e das empresas. [sso e perceptivel
quando vemos negocios em momentos de retracdo, expansao ou
modernizacao.

As inovacdes tecnoldgicas' ocorrem desde o inicio do ciclo da vida humana,
como, por exemplo, a descoberta do fogo. Assim, falar que inovacao
tecnoldgica e algo atribuivel a este seculo @ um equivoco. Se lembrarmos da
criacdo do fogo, pélvora, navegacao, entre outras, € possivel perceber que
essas ocorréncias também sdo inovacdes tecnoldgicas que impactaram a vida
dos negodcios, das pessoas e dos governos.

As liderancas existentes nessas epocas tambem utilizaram as melhores
praticas para gerenciar governos, negocios e pessoas. Além disso, muitos
desses negocios necessitaram se adaptar aos novos conhecimentos para
sobreviver as inovacgdes.

Em todos os momentos da histéria da civilizacdo humana, as liderancas
exerceram papeis fundamentais para transformar e adaptar as inovacdes
tecnologicas, sejam em tempos de paz ou de guerras. Alias, principalmente em
tempos de querras, como na Segunda Guerra Mundial, entre 1939 e 1945,



muitas inovacdes foram implantadas, como: o primeiro computador’ com a
embrionaria inteligéncia artificial® construido por Alan Turing, provando que em
grandes periodos de guerras, as inovagbes sdo mais frequentes e disruptivas®,

As reflexdes da lideranca
A capacidade humana de ser inovadora leva-nos a uma reflexao sobre
lideranca, principalmente na atualidade:

* 12 reflexdao: seremos capazes de liderar as novas tecnologias que
foram criadas por humanos, que podem aprender e tomar decisdes
em diversos niveis, impactando a vida de milhdes de pessoas,
negocios e governos?

« 2% reflexao: diante desse cenario, quem serao esses lideres

capazes de direcionar, orientar e punir algo que tem sua propria
autonomia para tomadas de decisdo?

» 32 reflexdao: quais serao suas qualificacdoes e competéncias? Como
encontraremos essas pessoas que contenham essas capacidades?

Sao muitas perguntas sem respostas. Acredito que algumas delas podem ser
obtidas por meio de observacdes de bons filmes de ficcdo cientifica, como O
Exterminador do Futuro (1984), Matrix (1999), Minority Report (2002) e Elysium
(2013), entre outros, nos quais ha uma clara luta entre o bem e o0 mal tipico de
roteiros maniqueistas, em que surge um lider capaz de inverter ou tomar
decisGes para salvar a humanidade do ataque final.

Evidente que até aqui estamos falando de ficcao cientifica. Até pouco tempo,
essas discussdes costumavam ficar apenas nesse campo. A diferenca é que
agora ja temos muitas situacdes em que estamos utilizando tecnologias que,
além de substituirem a mao de obra humana, também vém tomando decisdes
ou, pelo menos, propondo melhores decisdes a serem tomadas.

As novas tecnologias que comecamos a experimentar sdao diferentes das
anteriores. Nao trazem somente melhorias na qualidade de vida em todos os
ambitos, um novo paradigma foi estabelecido. Com limitac6es das nossas
acoes, transferimos parte das decisGes que fariamos, entregamos aos softwares
de inteligéncia, pressupondo que essas decisées sdo melhores ou mais
acertadas do que as nossas. Isso ocorre em muitas areas das nossas vidas,
como nas finangas, em que as decisoes sobre investimentos em agdes passam,
obrigatoriamente, por milhares de analises de algoritmos.

A exemplo disso, podemos ver os softwares inteligentes® de trafego, os
softwares inteligentes da area juridica, que preparam propostas juridicas,
softwares inteligentes para automodveis autdnomos etc. Muito mais eficientes
nas suas propostas do que os seres humanos e com maior acuracia na sua
previsibilidade. Assim, no mundo dos negocios, os softwares com inteligéncia
artificial vém dominando essa area, onde o imponderado se torna cada vez
mais previsivel.



Claramente, as histdrias das inovagdes tecnoldgicas sempre assustaram
muitas pessoas, apesar disso, essas inovacdes trouxeram, em sua maioria,
beneficios a sociedade como um todo.

Os seus inventores (precursores) tiveram o desafio de convencer a
sociedade de que essas inovacdes tecnoldgicas trariam beneficios a sociedade,
assim mais pessoas passariam a utilizar essas inovacdes para seu bem comum.

Dessa forma, os lideres foram convencidos de que essas inovacdes
tecnologicas trariam dias melhores para seus povos, negocios e governos.
Desse modo, aderiram e implementaram essas inovacdes tecnologicas.

Assim, como citado, muitas areas do conhecimento estdo sendo afetadas
por essa inovagao tecnologica, que tem o paradigma de limitar o conhecimento
humano no que concerne as suas proprias liberdades, vontades e acdes,
transferindo essas liberdades para os softwares de inteligéncia artificial.

Ndo se trata somente de simples robds® presentes em muitos tipos de
negocios e atividades, que sdao construidos para a execucao de tarefas
repetitivas ou para substituir aquelas que colocam em risco a vida humana.

As reflexoes da sociedade
Temos que continuar a fazer uma reflexao:

+» 4% reflexao: serda que a sociedade da era do conhecimento
realmente esta indo em direcdo a esse conhecimento? Ou estamos
exatamente no caminho oposto, no empobrecimento da sociedade,
neutralizando sua capacidade de criar, inovar e tomar decisoes?

» 52 reflexdo: quem serdo os formadores desses novos lideres, que
tém como missdo liderar as inteligéncias artificiais? Quais serdo as
suas qualidades e competéncias, sabendo-se que a inteligéncia
artificial tem sua propria forma de aprendizagem e de tomada de
decisao?

Ndo se trata mais de uma situagdo retratada nos filmes de fic¢do cientifica.
Estamos em uma nova sociedade orientada por tecnologias que tomam
decisdes. E verdade que estamos no inicio desse processo, porém a velocidade
da evolucado dessas tecnologias € muito grande.

Ilustrando ainda mais essas situacées em que a velocidade do avanco dessas
tecnologias esta presente, podemos citar a criacdao de agéncias de empregos
para robaos, softwares de inteligéncia artificial administrando tarefas das casas,
residéncias equipadas com softwares que cuidam de idosos, totens em hotéis
espalhados pelo mundo todo. Enfim, ha muitos outros exemplos, com maior ou
menor grau de inteligéncia artificial, tomando decisées em nossos lugares.

No campo medico, surpreende a quantidade de equipamentos e exames
que sao utilizados e solicitados em uma consulta médica de rotina. Aos poucos,
os novos medicos acreditam muito mais em exames laboratoriais do que no
histérico do individuo. Essa é uma critica, mas também uma constatacao



resultante da perda de nossa capacidade de tomar decisdoes e liderar um
procedimento.

Os hospitais e clinicas estdo se capacitando em operar equipamentos que
podem, no futuro, substituir uma consulta médica de rotina, realidade nos
principais centros meédicos do mundo. Nesses locais, um questionario
eletrénico, apos processado e analisado, resulta em uma sugestdo de exames e
tratamento. A consulta médica efetiva passa a ser um coadjuvante nesse
processo, pois os algoritmos’ passam a decidir pelos médicos.

No campo da educacdo, vivemos uma crise sem precedentes. Nao sabemos
O que exatamente ensinar as criancas e aos jovens. Consequentemente, ha
impactos significativos na formacao superior, pois nao sabemos mais ensinar a
solucionar e lidar com problemas. Estamos formando uma sociedade sem
brilho, sem sonhos, somente com desejos. Dessa forma, as decisdes nunca
mais estardo nas maos dos individuos, significa que as decisdes e as liderangas
estarao em outro ambito de construcao.

Ha inameros exemplos de que a sociedade esta transferindo a sua
capacidade de decidir, doando o direito de ir e vir aos algoritmos. Isso nao é
somente no campo das pessoas, mas também os governos e negocios, tendo
COMO enorme consequéncia uma massa empobrecida de pessoas
intelectualmente.

Concluimos que, se olharmos para a historia, em todas as situacdes de
inovacdes, fomos capazes liderar, implementa-las e conduzir a sociedade com
sabedoria, mesmo em periodos obscuros da civilizagdo humana, como no caso
das grandes guerras. Neste momento, vivemos uma série de situacdes
emblematicas, em que os responsaveis pela constru¢ao dessa tecnologia, que é
a inteligéncia artificial, ndo sao, em sua maioria, lideres, mas cientistas com
grande capacidade técnica, porém, certamente, ndo serdo eles capazes e
responsaveis por liderar uma nova sociedade baseada em dados, em que 0S
algoritmos aprendem com os dados, sendo capacitados a comecar a ter vida
propria.

Cremos que esse & 0 maior desafio deste século: formar lideres capazes de
integrar e interagir com homens e maquinas, criando uma sinergia capaz de
produzir ganhos para a sociedade, acreditamos que essa sera a maior riqueza
intelectual deste século.

As reflexdes finais

Com o avang¢o da inteligéncia artificial para os campos da educacao e
medicina, entre outros, a sociedade como um todo nao perdera a capacidade
de tomar decisdes?

Com a menor capacidade de tomar decisdes, por confiar na inteligéncia
artificial, que tipo de sociedade iremos criar no futuro?

Quais serao os perfis desses novos lideres, que terdo como missdo ensinar e
disciplinar a inteligéncia artificial?

Quem serao esses lideres, tecnicos ou filosofos capazes de proteger e
integrar a humanidade com a inteligéncia artificial?

Quais serao as escolas de lideranga que terao a missao de capacitar esses
novos lideres a liderar maquinas capazes de aprender continuamente?
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Liderando com sensibilidade e eficiencia

Por Bruna Anunciacao

Quando falamos sobre o tema lideranca, podemos afirmar que se trata de
um tema muito vasto. O lider € mais que um modelo de agao, e um modelo de
inspiracao que se envolve com o0s profissionais que estdao sob sua
responsabilidade, criando um portal de relacionamento ao qual todos estao
conectados. A lideranca incomum & hoje movente, estamos vivendo o comeco
de uma nova era.

A revolucao 4.0 é um conceito desenvolvido pelo alemao Klaus Schwab,
diretor e fundador do Férum Econdmico Mundial. Segundo ele, a
industrializacdo atingiu uma quarta fase, que novamente transformara
fundamentalmente a forma como vivemos, trabalhamos e como nos
relacionamos, portanto, € uma mudanca de paradigma, de pensamentos e
atitudes comportamentais.

Nasce um novo jeito de nos relacionar uns com os outros, vivemos uma era
em que estamos aprendendo, desaprendendo e reaprendendo.

Os ambientes nos quais as empresas estao inseridas, cada vez mais, sao
hipercompetitivos, ultrapassando todas as regras tradicionais.

O mundo VUCA relata muito bem essas mudancgas,

VUCA é um acrénimo utilizado por estudiosos para definir caracteristicas
globais, tem origem no inglés e significa:

Volatility (Volatilidade); Uncertainty (Incerteza); Complexity (Complexidade);
Ambiguity (Ambiguidade).

Portanto, um mundo VUCA é aquele que muda de direcao facilmente,
contribuindo com incertezas e expectativas. E complexo e ambiguo, possui
estruturas fisicas e nao fisicas - muitas vezes dificeis de serem compreendidas.

Como ser um lider no mundo VUCA?

Para liderar no cenario atual, um lider precisa considerar que - apesar de ter
seu papel - detem uma lideranca compartilhada.

Ele ndo pode ignorar a presenca e opinido das outras pessoas, sejam elas
clientes ou colaboradoras da empresa.

Liderar em um mundo VUCA é contar com as pessoas, € saber que vocé nao
fala para elas, mas, sim, com elas.

A busca pela cultura e valores nunca foi téo evidenciada quanto nos dias de
hoje. Tanto colaboradores guanto clientes estao interessados nao sO na
remuneracao ou preco dos produtos e servicos, mas também na geracdo de
valor.

Para lidar com tudo isso, lideres e colaboradores devem desenvolver
inteligéncia emocional e resiliéncia. Saber relacionar-se com as pessoas,



suportar as inconstancias do mundo VUCA e, ainda assim, ter disposicao para
ndo sucumbir diante das adversidades.

O escritor britanico Simon Sinek diz que todos os seus fornecedores sao
seres humanos, que todos os seus clientes sdo seres humanos, que todos os
seus colaboradores sdo seres humanos, portanto, se vocé nao entende de ser
humano, ndao entende de negécios. Alguns empresarios pensam que, por
possuirem produtos e servicos com alto padrdo de qualidade, isso ja seria o
suficiente para o sucesso da sua empresa, mas isso nao é verdade. Um estudo
relata que 85% do sucesso de um profissional ou de uma empresa vém da
capacidade que ela tem em lidar com os diferentes tipos de pessoas.

Sendo assim, como se comportam lideres que sao protagonistas de
transformacdo? Lideres que promovem inspiracao em outras pessoas para que
transformem suas vidas e o0 mundo.

Um bom indicio de lider ressonante é o grupo de seguidores que vibra com
a energia otimista e entusiastica do lider. Uma maxima da lideranca ressonante
é gue ela amplia e prolonga o impacto emocional da lideranca.

Quanto mais ressonantes forem as pessoas no trato umas com as outras,
menos estaticas serdo as interacdes entre elas: a ressonancia reduz os ruidos
do sistema. "Equipe” proclama um mantra empresarial, significa “mais sinal,
menos ruido”. A cola que mantem as pessoas unidas numa equipe e que as
vincula a uma organizagao sao as emogoes que sentem.

A lideranca ressonante precisa desenvolver algumas habilidades como:

» Empatia - uma competéncia que leva vocé a entender o que o
outro & compreender a histéria da outra pessoa, entender e
respeitar a singularidade de cada uma, portanto, empatia é quando
vocé tenta sair de si mesmo e entender que o outro individuo e
unico e exclusivo. Por meio desse entendimento, o lider ressonante
podera utilizar estratégias que fortalecem relacdes entre ele e sua
equipe. O lider ressonante pratica, desenvolve e dissemina a
empatia em sua equipe, a empatia € o elemento central de sua
estratégia;

* Motivacdo intrinseca - o lider ressonante motiva sua equipe com
motivadores intrinsecos, com inspiracdo e propositos. O lider
ressonante inspira as pessoas que, por meio de sua inspiracao, leva
as pessoas a agao;

*» Engajamento - tem duas variaveis, a primeira € o desafio, tudo é
um desafio, estudar é um desafio, concluir um projeto & um

desafio, sO6 que esses desafios precisam encontrar suas
competéncias.

Se vocé, lider, entrega um desafio para alguém de sua equipe e esse desafio
e grande demais para as competéncias dessa pessoa, entrara em um pProcesso
de estresse e ansiedade.

Ja o inverso disso tambeém resulta em algumas complicacdes. Se vocé, lider,
entrega um desafio pequeno demais para uma pessoa que tem competéncias



maiores, ela entrara em um processo de tedio e desmotivacao.

Portanto, engajamento é um estado psicoldégico que ocorre quando
encontramos desafios alinhados as nossas competéncias.

Por isso que a empatia € muito importante, porque o lider ressonante é
proximo de sua equipe, e ele sabe o que cada um desenvolveu, o que cada um
precisa desenvolver e, com isso, consegue distribuir desafios de acordo com as
competéncias de cada um.

Quando o lider promove engajamento em sua equipe, ela trabalha
motivada, conclui suas tarefas com éxito. Alem disso, quando ha engajamento
no time, as pessoas trabalham com mais foco e, portanto, tém maior
produtividade.

De maneira geral, quando estamos engajados, podemos entrar em um
processo chamado de flow, termo usado na ciéncia, ou fluxo, que significa que
quando vocé merqulha de cabe¢a naquilo que esta fazendo, fica mais
produtivo, mais concentrado, e somente se da conta desse estado quando sai
dele.

Esse tipo de comportamento é documentado ha décadas pela Psicologia;

« Confianca - o lider ressonante promove confianca tanto nele
quanto em sua equipe, a confianca € uma emocgao que nos mantém
colaborando, que nos mantém juntos e motivados.

Mas qual é o efeito da confianca dentro das empresas?

O pesquisador Paul Zak, que mediu o indice de confianca nas empresas,
comparou empresas de alta confianca com empresas de baixa confianca. Ele
identificou que aquelas que possuem alta confianca tém maior produtividade,
mais energia por parte dos colaboradores, o dobro de engajamento, satisfacao
com o trabalho, percepcao de conquista, proximidade dos colegas.

O lider ressonante, quando comunica confianca a sua equipe, ele demonstra
que o que vocé faz realmente faz sentido, ou seja, ele promove maior
alinhamento entre os colaboradores com o proposito da empresa.

Quando vocé promove confianca, por meio da ressonancia, faz com que a
pessoa tenha mais vontade de permanecer dentro da empresa, mesmo que ela
receba uma oferta extrinseca, e quando o colaborador sai da empresa, ele sai
recomendando a empresa, assim vocé lider tera maior assertividade em
atracao de novos talentos.

Por outro lado, o lider dissonante nao consegue estabelecer empatia com o
grupo, nem interpretar corretamente as emogodes desse grupo. A angustia
coletiva resultante torna-se entdo o foco da preocupacao do grupo, esse perfil
de lideranca demonstra alguns elementos como:

» Distancia emocional - sua lideranca é baseada em distancia e
frieza,

* Medo como estratégia de gestao - o lider dissonante lidera por
meio do medo, do medo de ser mandado embora, do medo de



ApoOs essa grande pesquisa cientifica, Martin Seligman publicou dois livros:
Felicidade auténtica e Florescer. O autor apresentou 0s cinco pilares da Psicologia
Positiva. Esses cinco pilares foram considerados como “Teoria do Bem-Estar”
no modelo PERMA:

1. Positive emotions (emocgdes positivas) - precisamos gerir as
nossas emocoes e as dos outros com que nos relacionamos de
forma positiva e experimentar os resultados.

2. Engagement (engajamento) - conseguir que os objetivos dos
liderados sejam congruentes com 0s seus e com que as pessoas
consigam, em estado de fluxo (flow), ter uma relacdo afetiva com o
trabalho.

3. Relationships (relacionamentos) - a qualidade dos
relacionamentos construidos que estabelecemos com 0s outros é a
chave para gerar bem-estar e, consequentemente, melhores
resultados.

4. Meaning (sentido) - apresentar um sentido maior para os objetivos
propostos. Agir em uma causa, valores e significados.

5. Accomplishment (realizagdo) - analisar detalhadamente os
resultados e conectar aos outros com gratidao. Propor melhorias
com base nos pontos fortes da equipe e em um futuro melhor.

Esse grande estudo realizado pelo VIA Institute criou um modelo com seis
virtudes compostas de 24 forcas de carater, fornecendo material suficiente para
analisar a qualidade de uma pessoa e também quais forcas o lider precisa
desenvolver ao longo da vida para obter melhores resultados na sua lideranca
com uma abordagem positiva:

Sabedoria Coragem Humanidade Justiga Temperanga | Transcendéncia
e conheci- e amor
mento
Curiosidade Bravura Bondade Cidadania Autocontrole | Aprecia{do pela
Gosto pela Perseveranga Amor Imparcialidade | Prudéncia S_—
endizagem Gratidao
aprendizag Integridade Lideranca Humildade o
Discernimento Esperanca
Engenhosidade Espiritualidade
Inteligéncia Perddo
|
- Bom humaor
R
- Animacdo

Modelo de virtudes e forgas de carater,
Fonte: elaborado pelo autor, adaptado de Seligman (Florescer, 2011 p.116).



4. Relacoes positivas - ter o foco nas forcas pessoais e talentos. Construir
redes de relacionamento energizadas.

Demonstracdo de altruismo, compaixao, perdao e bondade, todos
foram encontrados para ser necessario para relacbes positivas
para ter o seu impacto positivo maximo no bem-estar e
desempenho. (CAMERON, 2008)

O lider positivo precisa construir relacionamentos positivos com 0s seus
pares (outros lideres da organizacdo), com seus liderados, com seus superiores
e com todos os stakeholders, e essas relacdes positivas sao determinantes para
a obtencao de vantagem competitiva.

A construcdo de uma organizacao positiva deve ser objetivo da alta direcéo e
todos os lideres precisam estar alinhados com o mesmo propdsito. Uma
organizacao positiva deve constantemente analisar as forgas e virtudes de seus
lideres, criar um ambiente priorizando emocdes positivas, realizar benchmarking
e estudar outras organizacdes positivas.

Caso tenha interesse em ser um lider positivo e ter em sua organiza¢ao um
clima positivo, pode entrar em contato conosco:

www.consultoriamcn.com.br
contato@consultoriamcn.com.br

Referéncias

CAMERON, Kim. Positive leadership: strategies for extraordinary performance. 1.ed. San
Francisco: Berrett - Koehler, 2008.

CARVALHAL, Eugenio do. FERREIRA, Geraldo. Ciclo de vida das organizagdes. 5.ed. Rio de
Janeiro: Editora FGV, 2001.

CSIKSZENTMIHALYI, Mihaly. Flow: the psycology Of optimal experience. New York:
Harper&Row, 1990.

FALCONI, Vicente. O verdadeiro poder. Nova Lima. INDG Tecnologia e Servigos Ltda, 2009.
GOLEMAN, Daniel. Emotional Intelligence. New York: Bantam Books, 1995,

NIEMIEC, Ryan. Intervencdes com forcas de cardater - um guia de campo para praticantes.
Editora Vida Integral, 2019,

PETERSON, Christopher. Character, Strenghts and Virtues: a handbook and
classification.Christopher Peterson, Martin E.P. Seligman-New York. Oxford University
Press, 2004.

SELIGMAN, Martin. Felicidade Auténtica. Ed. Objetiva, 2004.

SELIGMAN, Martin. Florescer. Ed. Objetiva, 2011.

WHITE, Ellen G. A Ciéncia do Bom Viver. Tatui: Casa Publicadora Brasileira, 2011.



certos, e precisa tambem fazer algumas descerem do Onibus, se elas nao
contribuirem para o resultado. Fazendo isso, a equipe podera ter grande
sucesso, e isso fortalece o lider, pois o resultado € um dos fatores
preponderantes da lideranca, como também o é selecionar, desenvolver e
substituir pessoas.

De forma pratica, apresento ainda cinco estrategias para que o lider deixe
um legado junto a sua equipe:

a) Priorize pessoas antes de priorizar resultados

As pessoas sdo, de fato, o objetivo principal do lider. Em trés anos, nao fara
diferenca se vocé atingiu todos os objetivos estabelecidos, mas, com certeza,
fara muita diferenca quem esta com vocé no “6nibus”. Preste atencao a alguns
de seus habitos - o que vocé diz, como aborda situacdes, como gerencia
conflitos, entre outros - em relacdo a sua equipe ou atée a sua familia. Seu foco é
sempre no resultado ou no conjunto da obra?

b) Invista tempo e recursos no desenvolvimento de pessoas

Quando investimos no crescimento pessoal e profissional da equipe, ela tera
mais chance de sucesso duradouro. Pergunte a seu time quais areas
necessitam de desenvolvimento. Invista no que é desejado e necessdrio e 0
desenvolvimento se tornara uma situacao ganha-ganha e ndao uma despesa.

C] Conecte-se e promova conexao entre PEessoas

Neste mundo virtual em que vivemos, precisamos estabelecer
relacionamentos sinceros e produtivos. Os e-mails, WhatsApp, Facebook, entre
outros, podem ser ferramentas de comunicacao efetivas, porém nao superam
uma boa conversa pessoal. Mas se essa nao for possivel, seja pessoal nas
orientacoes, informacdes e saudacdes. Com certeza, um audio parabenizando
pelo aniversario nao é tao eficaz como uma ligacao telefénica. Pense nisso!

d) Controle menos, empodere mais

Delegue mais e promova iniciativas inteligentes. Torne sua equipe
protagonista do processo e ndo somente coadjuvante. Quando alguém errar,
facilite o aprendizado e respeite as decisdes tomadas, mesmo que elas nao
sejam suas. Esse processo comeca em casa com nossos filhos!

e) Promova feedback verdadeiro e integral

Feedback, sempre dé feedback. Em projetos grandes ou pequenos, seja
honesto e justo na comunicacao das tarefas, dos resultados e das contribuicées
individuais e coletivas. Fale de forma correta o que precisa ser dito, nao o que a
equipe gostaria de ouvir. Pense no desenvolvimento pessoal e coletivo sempre.
Geralmente lembramos do professor que mais cobrou da gente na escola, e ele
acaba sendo escolhido o paraninfo da turma!



Feedback e feedforward: ferramentas
para o lider

Por Debora Torres

Desde que iniciei minha atuacao em Recursos Humanos, ouco falar sobre o

tema feedback nas organizacdes. Mas o termo feedforward nao e tao novo
assim. Porém, o sinto ainda pouco explorado.
Ambas as ferramentas sdao essenciais para o exercicio da lideranca e a pratica
do leader coach. E, por qué? Porque nem so de cargo e cartdao de visita e feito
um lider, nem so6 de budgets e entregas, mas de coracdo e alma. Fabossi, em
seu livro Coracdo de lider, diz que “o leader coach é aquele gque entende o
potencial de seus liderados e o seu papel no desenvolvimento deles”. Ele
ressalta que um leader coach esta ocupado ndo somente com resultados, mas
com 0s seres humanos. Alguns itens fundamentais nao podem faltar a
lideranca moderna quando falamos de suas competéncias relacionadas as
pessoas. equilibrio, respeito, cumprimento de promessas, inteligéncia
emocional e olhar global.

Jack Welch e Suzy Welch, no livro MBA da vida real, salientam que uma das
cinco atividades da lideranca essencial € colocar-se no lugar dos outros.

E onde tudo isso entra em nosso capitulo? Todas as caracteristicas citadas
anteriormente sao fundamentais quando o lider olha para o passado de seus
liderados (feedback) e também ao futuro deles (feedforward).

Feedback

O feedback é a ferramenta responsavel por “olhar para o passado” ou “ao
gue ja aconteceu”. Ao longo dos anos, o termo acabou tomando uma dimensao
negativa, porque muitos entendiam que “dar um feedback” significava corrigir,
o que, em geral, era feito por gestores.

O termo vemn assumindo uma posicdo participativa na area de Gestdo de
Pessoas e em departamentos ligados a recursos humanos.

Existemm muitas técnicas para “dar feedback”. Muitos livros foram escritos
nesse sentido.

No entanto, é fato que, na sua grande maioria de ocorréncias, o feedback é
usado na devolutiva da Avaliacdo de Performance aplicada pelas empresas,
onde gestores analisam a produtividade de seus colaboradores. Nao ha nada
de errado nisso. Muito pelo contrario. A utilizacdo do feedback na avaliacdo de
performance é coerente e faz muito sentido. E nesse momento que os gestores
podem sinalizar onde estao os pontos a serem melhorados pelos seus



gestor coloca o foco no futuro, enfatizando que a continuidade na ac¢do positiva
presente vai certamente trazer uma resposta positiva no futuro.

A melhor ferramenta do feedforward é a pergunta. A medida que o gestor faz
perguntas ao seu colaborador, estimula o pensamento critico dele, que
certamente vai ajudar a criar um futuro promissor, com acdes que poderdo ser
planejadas de maneira a aprimorar suas competéncias. Tal ferramenta também
é a principal técnica dos processos de coaching. As perguntas empregadas de
forma correta incentivam a gerar comprometimento e levam a pessoa, no caso
o colaborador, a explorar novas possibilidades, identificar e superar bloqueios,
definir objetivos e planos de acao.

Por fim, dar feedback e feedforward sao questdes dificeis na vida de um lider,
mas obrigatoriamente fazem parte do contexto de um ser lider,

Aqui, foram apresentadas pequenas porcdes com o uso de algumas
ferramentas para feedback e feedforward. Lider, vocé tem um papel de coach,
responsavel pelo desenvolvimento de seu time. Quanto mais vocé estiver
preparado, instruido, treinado, mais vai extrair o melhor de seus liderados e,
consequentemente, alcancar maiores indices de produtividade para sua
companbhia.

A esséncia da lideranca esta no comprometimento com a vida e
com o ser humano, traduzida em principios, valores e atitudes que
produzam o seu bem-estar e o seu desenvolvimento. (FABOSSI,
2010)
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de gente, gostar de ensinar, um lider ndo deixa de ser um professor, ou
educador, um orientador.

As vezes, achamos impossivel vender algo e, na verdade, pode até parecer
dificil, mas superar o impossivel por meio da honestidade, ética e verdade é um
desafio, pois se acreditamos no produto, com certeza, vocé tera sucesso.

Pois o lider transmite seguranca, acredita, confia, uma boa equipe é capaz
de superar metas impossiveis. Acreditando e orientando, vocé pode
transformar pessoas e ter uma equipe muito produtiva, com amor,
solidariedade e dedicacado.

"0 que vocé sabe nao tem valor, o valor esta no que vocé faz com o
que vocé sabe.”
(Bruce Lee)

A lideranca € uma virtude que pode ser reconhecida em qualquer ser
humano. Qualquer um, independentemente da sua condicao fisica, cultural,
social ou econdmica, pode se tornar um lider, basta ter consciéncia e clareza do
que lhe é proposto e quais resultados devera alcancar.

A lideranca, muitas vezes, pode ser instituida com um cargo, porque ela ndo
e imposta.

O lider € quem capacita pessoas para executar tarefas. A qualidade da
atividade dependera exclusivamente do desempenho de seu executor,

Pois bem, a responsabilidade da entrega com exceléncia é de seu executor,
todavia, a de orientar e qualificar o individuo ou o profissional, essa, sim, € do
lider.

Os resultados s0 serao melhores se as pessoas também se tornarem, ou
seja, lideranca com eficacia e amor as torna melhores, seres humanos
melhores, produzindo muito mais.

“Elogie em publico e corrija em particular. Um sabio orienta sem
ofender, e ensina sem humilhar.”
(Mario Sergio Cortella)

Liderar com amor e eficacia faz com que todos 0s seus projetos sejam um
sucesso, desde a elaboracao do plano até a aceitacdo de quem vai morar,
construir sonhos, e seu projeto ser aceito com sucesso, e vocé realizar 0s
sonhos de pessoas, isso @€ uma forma de vocé liderar com amor e eficacia, pois
ver seu projeto sair do papel e se tornar um lar € uma maneira de liderar com
amor e eficacia.

“Ore muito em secreto, converse menos com o0s homens, fale mais
com Deus.”
(Steven Lawson)



impor por si so ja traz a necessidade de revisar a forma de liderar (e isso ja
comecou).

John C. Maxwell, em seu livro 5 niveis da lideran¢a (Editora CPAD, 2015), diz:
“Para os lideres conquistarem a credibilidade e influéncia em seus times,
fazendo com que a produtividade aumente, metas sejam alcancadas, a
rotatividade diminua e o clima melhore, primeiramente precisardo investir nos
relacionamentos, conhecer as pessoas do time para encontrar maneiras
positivas de lidera-las. Vocé pode gostar de pessoas sem ser lider, mas nao
pode ser um lider sem gostar de pessoas”.

Pare um segundo, pense na sua histéria, e em alguém gue olhou para vocé
como ser humano, que o apoiou. Como é lembrar dessa pessoa? Qual emocao
vem? Como eram suas entregas quando estava no time desse lider?

Eu me lembro de uma passagem em minha carreira de quando retornei de
minha licenca maternidade apds seis meses ausente. Estava insegura, com
medo de como seria voltar, se ainda seria util para a empresa, se ainda
permaneceria Nno meu emprego e muitas outras incertezas e temores, e ainda
com uma bebé recém-nascida para cuidar. Eis que, no primeiro dia, meu diretor
me chama na sala para conversar e, apoés um abraco forte, olha nos meus olhos
e diz: "Nos demos conta, mas vocé fez falta” e me entregou uma carta de
aumento de salario, concluindo: "Bem-vinda novamente”.

O impacto desse gesto em mim foi imenso, me senti valorizada, respeitada e
acolhida, fez com que eu ficasse ainda mais motivada, com vontade de dar o
meu melhor, com muita lealdade a esse diretor.

Se, infelizmente, vocé nao tem alguem como referéncia, faz parte da maioria,
que sempre trabalhou com uma gestdao focada em resultados, em alta
performance, em ndameros, em melhorar indicadores, muito B2B/B2C. Esse
modelo de gestao se esqueceu de cuidar de quem é responsavel por produzir
tudo isso: as pessoas, esqueceu de investir no H2H (Human to Human).

O mundo ndo & mais o0 mesmo, ndo da pra querer fazer tudo do mesmo
jeito, simplesmente nao vai funcionar.

Construir um modelo de lideranca afetiva pressupde se abrir, aceitar viver
novas experiéncias, novos modelos, cocriar e ter a coragem de fazer. Aqui, leia-
se coragem como “agir com o coragao”.

Todos nés somos de carne e 0sso, feitos da mesma origem, compartilhamos
o0 mundo, que esta pedindo por mudancas. E isso vira de lideres corajosos, que
atuardo para a transformacgdo, para um mundo melhor, de consciéncia mais
elevada.

E isso comeca com a mudanca de mindset e um desprendimento total do
cargo que ocupa ou do seu titulo. O lider precisa focar mais nos
relacionamentos, em saber comunicar o porqué da meta ou do trabalho e nao
0 que deve ser feito. Essa alteracdao do mindset pressupde colocar-se numa
linha de igualdade, aceitando que todos podem contribuir, tém conhecimentos
complementares e estdao em igualdade no time. Para fazer isso, sera necessario
enfrentar algumas barreiras organizacionais e, principalmente, enfrentar as
barreiras internas, de si mesmo.

Costumo dizer “aceite sua humanidade”, ou seja, havera erros e acertos,
dias bons e dias ruins, forca e fraqueza, coragem e medo. E que esta tudo bem!
Tirar a capa do super-heroi e colocar-se numa posicao de igualdade e o
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Criacao de ambiente colaborativo, onde a competitividade ceda ao respeito e
a cooperacdo, com o compartilhamento de novos conhecimentos, em favor do
aprendizado coletivo.

Provimento de forgas, energia e coragem para enfrentar obstaculos, naquilo
que todo mundo acha impossivel de realizar. Nessa condicdo extraordinaria, o
visionario observa com maestria 0 momento para a a¢ao assertiva, mesmo que
as saidas e o exito nao se mostrem evidentes. De repente, se torna alcancavel,
impactando positivamente a coletividade.

Incentivo para que todos os integrantes desenvolvam acdes e valores
norteados pela meta comum. Comprometimento de cada membro para
assumir algum nivel de pertencimento aos objetivos em prol de resultados.

Inovacao para atender as necessidades de mudancas das realidades
vigentes.

Empatia e envolvimento nas acdes que prezem as condi¢cdes do outro com
certa dose de abnegacado. O visionario deve assumir a figura representativa
para melhoria das condi¢ées humanas dizimando ou diminuindo o desconforto
da coletividade, fazendo toda a organizacao avancar, buscando acdes conexas
para um interesse comum.

Ponderacdo de ajustes na participacdo dos membros em relacdo a
quantidade e demanda de esforcos de trabalho para que ndo haja
desmotivacado, sobrecarga, ou geracao de conflitos no conjunto, nem prejuizos
nos resultados.

Alinhamento de principios com pensamento, palavras e atitudes: refrear a
reatividade onde existe potencial de conflito, ter compreensao e empatia. Saber
ouvir as partes, aceitar as limitacbes e ser proativo, propondo ajustes de
comportamentos.

Construcao de pontes de experiéncias e aprendizado para edificacao de
novos conceitos, ideias e tendéncias.

Resiliéncia, a incrivel capacidade de salvaguardar a integridade apos abrupta
mudanca. Buscar agilidade na recuperagao de energia para se adaptar a novos
contextos, empenho na autotransformacdo ao constatar resisténcia a
imposi¢ao de ordem e poder.

Evitar: reatividade, procrastinacdo, imediatismo, irresponsabilidade,
arrogancia.

Consideragdes acerca da lideranca visionaria para a nova era

Imagine que liderar & a oportunidade de fazer prosperar grandes circulos
gue incluam mais e mais pessoas.

Muito se fala da importancia da lideranca visionaria no empreendedorismo,
no entanto, essa acdo autdbnoma pode estar em todos 0s processos de
cooperacdo para a conquista de um bem comum,

Expandir a atitude visionaria é frutificar um intenso interesse em se
capacitar para o bem comum maior e adquirir visao organica da sociedade,
orientada pela sensibilidade e empatia.

Ao ponderar quantas pessoas estdao atuando em beneficio de um mundo
mais virtuoso, em seus lares, em estudos, pesquisas, trabalhos, e quantas
liderancas facilitadoras para um devir mais prospero, podemaos refletir, entao:
guantas organiza¢des efetivamente se empenham para isso? Continua



O segredo da lideranca de Jesus - o dom
de zelar pelos liderados

Por Ewerton Fernandes

Recebemos um presente: o dom de zelar pelos nossos liderados. Em se
tratando de lideranca e zelo pelos liderados, Jesus era radical, sem ser
fundamentalista. Esse é um detalhe muito importante.

Todos nos lideres devemos ser dotados desse mesmo sentimento, o de zelar
pelos nossos liderados. Nossas atitudes como lideres precisam ter o registro do
zelo.

Mas, como bem sabemos, tudo na vida precisa ser na medida para que se
tenha o resultado que se busca. Assim é o zelo pelos nossos liderados.
Precisamos buscar o equilibrio das acdes.

Ser zeloso no trato com nossos liderados ira nos levar a uma independéncia,
acreditando que nao existe uma unica forma de se realizar uma tarefa, ou até
mesmo entender que nao existe um unico modelo de liderado.

Buscar aprender com Jesus como se lidera com zelo ira nos levar a um
aprendizado continuo, pelo qual passaremos a ter um olhar mais amplo, para
outros horizontes.

Liderar com zelo é viver a experiéncia de, por meio dessa capacidade,
apresentar aos liderados a pessoa de Jesus. Seguir os passos de Jesus @ uma
decisdo unica e exclusiva do liderado.

Ser um lider zeloso compreende estar ligado a Jesus.

E, para ter essa ligacao, é preciso que eu queira. E preciso buscar.

Para termos o zelo eclodindo de dentro de nos é preciso “beber” na fonte, e
a fonte é o proprio Jesus. Entdo, assim como em qualquer treinamento,
qualquer busca de conhecimento, € importante ter maior e melhor contato com
nossos professores.

Assim, na busca pelo zelo com os liderados, nao é diferente e, nesse caso,
nosso professor é Jesus.

Quanto tempo vocé tem passado com o “professor”?

Quantas vezes na semana vocé tem ido a "aula”?

Pois bem, para aprendermos, precisamos estar proximos do Mestre.

Nossos liderados sentirdo a diferenca de quando estivermos aplicando algo
com zelo ou nao, ou melhor, os liderados saberao distinguir quando estiver
repassando algo aprendido do Mestre ou algo de sua cabeca.

Fica aqui entao a primeira licao: para que o zelo seja cultivado em vocé, é
preciso que se encontre com o Mestre todos os dias. Rapidamente, vocé e seus
liderados notardo a diferenca.

Note que o segredo ndo esta no tempo, afinal, quando estamos na presenca
do Mestre, aprendendo com Ele, nao falamos da quantidade de minutos, mas,



Ewerton Fernandes

Formado em Logistica e atua ha 20 anos em Gestao de Frota. Hoje, é consultor técnico e
desenvolve treinamentos e palestras com foco em economia e seguranca veicular.
Membro ha 5 anos do BNI, onde se especializou na formacdo de novas equipes,
tornando-se diretor de expansao de metodologia na regional Planalto Paulista. Por
meio da mentoria, apoia empresarios, gestores e equipes para conquistarem seus
objetivos, solucionar conflitos e fortalecer a lideranca inspiradora.

Contatos

ewerton.fernandes@hotmail.com

Facebook: https://www.facebook.com/ewerton.fernandes.3950
LinkedIn: https://www.linkedin.com/in/ewertonfernandesconsultor/
(11) 98090-0904



para ajudar na transformacado e evolucao social.

« Saude financeira - faca com que a sua fonte de renda seja um
resultado de uma atividade honesta, que goste e permita que
cresca COmMo pessoa; economize e invista; cuide das suas receitas e
despesas,; realize novas fontes de receitas.

Para ser uma pessoa feliz e realizada, voce precisa buscar o equilibrio dentro
das cinco saudes. E, ano apos ano, procurar a evolugao, sempre crescendo em
equilibrio com todas as saudes.

Voltando ao tema da sucessdo da lideranca, quando comecgou a ser
planejada a sucessdao da empresa entre os pais (geracdo X) para os filhos
(geracdo Y), as conversas entre eles sempre se mantiveram num tom muito
maduro. Mostrando que o caminho a ser construido ndo seria facil, mas que
requereria bastante compreensao, dedicacao, respeito, conhecimento e, acima
de tudo, muita transpiracao para atingir os objetivos.

Entendendo as geracdes X e Y, e mantendo a filosofia das cinco saudes,
foram direcionados os primeiros passos para, naquele momento, os filhos com
idade em torno de 16 anos ja comecgassem a ter responsabilidade muito maior
do que quem comeca a sua carreira da forma tradicional.

Esses jovens sucessores precisaram ter a humildade de aceitar serem
auxiliares de servicos gerais e, todos os dias, aprender como se transformar
num profissional de exceléncia no que estavam fazendo. Essa fase é dificil e
delicada, pois sdao exigidos a ter uma responsabilidade e maturidade de um
dono de empresa, mas com vivéncia e experiéncia de um jovem aprendiz que
esta dando os primeiros passos na sua carreira profissional.

Talvez vocé, jovem, que esta lendo este livro, nao teria essa visao, mas o
convivio com todos os processos da sua empresa e a intensidade em dividir
horas e horas de trabalho com pessoas que tém mais tempo do que vocé
naquele processo ira acelerar o seu conhecimento, vai aprender na
profundidade a valorizar cada processo e pessoa que existe no seu negaocio.
Somente com essa vivéncia e experiéncia vocé sera capaz de ser mais assertivo
na tomada de decisdo rapida.

Uma das estratégias utilizadas foi colocar os trés sucessores (filhos) para
que conhecessem todos os setores da empresa, desde a linha produtiva,
passando pela logistica, vendas, marketing, administrativa, financeira, juridica,
contabil e TI.

Nessa fase de execugdo e aprendizado, todos foram incentivados a conhecer
e praticar cada etapa do processo e, somente apos adquirir o conhecimento e a
experiéncia necessaria, foram passando para a proxima etapa.

Um ponto importante € que, em todas as etapas, era definido com
antecedéncia o tempo que cada sucessor atuaria naquele determinado setor,
sempre tendo como referéncia o tempo que a empresa dedica para formar um
bom profissional.

Apods sete anos de experiéncia, passando por todos 0s processos e
departamentos da empresa, cada sucessor - agora ja chamado de gestor - foi
sendo direcionado para assumir um cargo de lider dentro da empresa.



Sdo minoria nos cargos de lideranga das grandes empresas, mas essa
realidade tende a mudar dentro das organizacdes pelas politicas de
responsabilidade social, inclusdo de género e, sobretudo, considerando o que ja
foi constatado pela Organiza¢do Internacional do Trabalho (OIT), que empresas
que tém mulheres em postos de lideranca possuem melhor desempenho em
seus resultados, dado este que foi ratificado pelo Instituto Peterson de
Economia Global que realizou um estudo global em 21.980 empresas de 21
paises e identificou que as companhias com até 30% de lideranca feminina
tiveram um aumento de 15% em sua rentabilidade.

Mesmo diante desse resultado, o mesmo estudo constatou que 60% das
empresas nao tém mulheres em seu Conselho de Administracao, mais de 5%
ainda nao tém mulheres em cargos de alta lideranca e menos que 5% delas tém
uma CEQ.,

E quando se fala em lideranca, imaginamos que definir o conceito de
lideranca aparentemente seria facil, mas sao inumeros os conceitos adotados
na literatura:

Segundo Chiavenato (2004), o termo lideranca significa “o processo de
coordenar o desempenho das pessoas, dando rumo ao alcance de alguns
objetivos estabelecidos. E a capacidade de dirigir e conduzir outras pessoas a
buscar resultado a partir de seu comportamento”.

“Lideranca € o processo de influenciar as atividades de um grupo
organizado em direcao

a realizacdo de um objetivo.”

(Rauch e Behling, apud Yukl, 1998)

“Lideranca € o processo de dar propésito (direcdo significativa) ao
esforco coletivo e provocar o desejo de despender esse esforco
para se atingir o objetivo.”

(Jacobs e Jaques, apud Yukl, 1998)

Sao muitas as defini¢des dos mais diversos autores, mas todas apresentam a
capacidade de influenciar pessoas como sendo o cerne principal do conceito de
lideranca. Outro aspecto objeto de estudos sdo quais as competéncias
consideradas primordiais de um lider. Podemos elencar algumas que considero
indispensaveis: eética, seguranca, conexdo com as pessoas, flexibilidade,
inovagao, visdao sistémica, confiabilidade, capacidade de inspirar e motivar as
pessoas.

Para as lideres mulheres, e por experiéncia propria, além das ja citadas
competéncias, acrescentem-se outras mais: agregadora, prezar pela harmonia
da equipe, colaboracao, resiliéncia e a capacidade de lidar com as adversidades,
inteligéncia emocional, empatia, capacidade de realizar multitarefas, gestao das
mudancas e por ai vai...

A cobranca & enorme, considerando ainda que, desde o inicio de suas
trajetorias profissionais, as mulheres se deparam com multiplos cenarios,
experiéncias que tornam a escalada profissional cada vez mais dificil, em



Liderancga servidora e humanizada

Por Francisco de Assis das Neves Mendes

“t dando que se recebe, é perdoando que se é perdoado e é
vivendo que se vive."
(Sao Francisco de Assis)

Introducao

A sociedade em geral vem passando por grandes transformacdes,
impactando diretamente o cotidiano das pessoas e os resultados corporativos.
Dentro do contexto organizacional, é preciso repensar 0s modelos de lideranca
aplicados nas empresas, pois as novas gera¢des nao aceitam mais os formatos
autocraticos e impositivos, mas, sim, aqueles mais humanizados, que
conduzam os individuos rumo ao desenvolvimento pessoal e atingimento dos
objetivos organizacionais, primando pelo respeito e valorizacdo da
individualidade e diversidade de cada um.

A lideranca para o seculo XXI precisa estar mais proxima das pessoas,
envolver sua equipe no planejamento e nas tomadas de decisao, entender cada
necessidade dos membros da sua equipe, desafiar as pessoas de acordo com
suas potencialidades, desenvolver a equipe em uma jornada de parceria,
valorizar e reconhecer de forma justa o desempenho de cada pessoa e
principalmente humanizar o ambiente de trabalho, transformando sua equipe
em uma verdadeira familia.

1. Revisao de conceitos de lideranca

Para Maxwell (2018), lideranca é influéncia. Isso mesmo - nem mais nem
menos. Por isso que o meu provérbio favorito sobre lideranca é: "Quem acha
que lidera, mas ndo tem quem o siga, esta apenas dando um passeio.”, em
outras palavras, para alguém ser um lider, precisara ter alguém.

Segundo Hunter (2004), lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem entusiasticamente, visando atingir objetivos identificados como
sendo para o bem comum.

Marques (2016) afirma que lideranca consiste na arte de conduzir pessoas a
alcancar, com éxito, os resultados planejados, tanto em nossa vida pessoal
quanto no ambiente organizacional.

Jones (2006) comenta que o lider se importa com as pessoas, olha nos olhos,
tem firmeza na mao, lembra de seus nomes e dos nomes de seus familiares,
datas importantes, nascimento, casamento...

Para Blanchard (2011), liderar é ajudar as pessoas a alcancar suas metas,
buscando constantemente descobrir o que o seu pessoal precisa para ter um



diretrizes e objetivos organizacionais, contribuindo, assim, para o sucesso
organizacional, sem jamais perder a humanizacao e o espirito de uma grande
familia dentro da organizacdo, ou seja, quando se tem pessoas felizes no
trabalho, elas sdo capazes de gerar resultados extraordinarios.
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com o nivel de maturidade da sua equipe, que por, muitas vezes, podera ser
mais de um nivel para um mesmo liderado, a depender das entregas gue serao
realizadas.

Além de adequar sua postura, em conformidade com a maturidade dos seus
liderados, é importante que o lider:

1. Desenvolva a sua equipe, permitindo que todos estejam
preparados para assumir suas funcbes e gerar os resultados
esperados,

2. Propicie momentos constantes de feedback. Esse ponto requer
algumas reflexdes para lideres e liderados: esse processo nao
precisa ocorrer uma ou duas vezes por ano, nas avaliacbes de
performance. Pode e deve ocorrer constantemente e sem a
necessidade de preenchimento de formularios. O lider deve apenas
procurar a melhor forma de explicitar suas percepcdes acerca dos
comportamentos efou entregas do liderado, utilizando-se inclusive
da sensibilidade de adequar tom de voz, postura e palavras mais
adequadas ao momento pessoal do colaborador;

Comemore e celebre com a sua equipe todas as conquistas;
Dissemine a importancia do trabalho colaborativo e em equipe;

Reconheca e recompense em conformidade com as entregas dos
colaboradores;

6. Vivencie os valores da organizacdao e que todas as suas decisdes
sejam baseadas nos valores e competéncias organizacionais, para
qgue a confianca entre lider e liderado seja instaurada;

7. Que o "discurso” tenha congruéncia com as acdes e decisdes.

8. Essas acOes realizadas pelo gestor, em consonancia com o
engajamento do colaborador (congruéncia dos valores
organizacionais e pessoais), proporcionam a melhoria da
performance organizacional e a sua competitividade.

oW

No mundo VUCA (Volatil, Incerto, Complexo e Ambiguo) que estamos
vivenciando, percebemos a importancia das pessoas nas organizacdes, para a
geracao de valor, crescimento e sustentabilidade delas, tendo o gestor em um
papel de protagonista nesse processo. Remetendo a definicao de competéncia
(conhecimento, habilidade e atitude), pela disponibilidade e diversidade de
informacgdes/formacdes para o desenvolvimento das competéncias de
lideranca, o diferencial da lideranca esta na atitude de querer fazer o ciclo
virtuoso do engajamento do colaborador na organizacao. A falta dessa atitude
podera provocar o desengajamento dos colaboradores, o que comprometera a
consecucao dos objetivos estratégicos.

Reflita: vocé que esta ocupando a funcao de lider numa organizacdo possui
atitudes similares as anteriormente citadas, gue promovam o engajamento dos
colaboradores?



aparecem para nos, que nem sempre sao aquilo que sonhamaos.

Vocé precisa decidir amar o trabalho que esta diante de si, caso contrario ele
ndo trara um senso de proposito e diregdo na sua existéncia e as pessoas que
estdo proximas ndo confiarao grandes obras. Entenda que a decisdao de amar a
sua atividade nao pode ser algo fruto de uma consequéncia, precisa nascer de
vocé, por meio de uma decisdo consciente e consistente. Todos os dias, ao
acordar, decida amar sua funcéo, sua empresa, seu trabalho, sua misséo. Nao
espere que tudo melhore para fazer isso.

3? Lei - Inteligéncia

Trabalhar muito, suar muito, ficar até altas horas exercendo sua atividade
quase sempre € sinal de falta de inteligéncia, e lideres eficazes assim se tornam
por sua grande capacidade de lidar com os recursos que Deus dispGe em suas
maos. Em lideranca, saber lidar e aplicar muito bem os recursos garantira nao
sO a sobrevivéncia da organizagdao, como também a sua saude emocional,
cultural e financeira.

Os principais recursos que Deus disponibilizara para vocé sao: tempo,
pessoas, dinheiro, patrimdnios e processos. Um lider eficaz se dedica a
orquestrar e a garantir a funcionalidade (com inteligéncia) desses principais
bens para que todos ganhem e permanecam crescendo e evoluindo.

4° Lei - Estratégia

Liderar sem ter uma direcao clara, um futuro desejado e um proposito claro
€ qualquer outra coisa menos liderar. A eficacia na lideranca é alcancada
quando os esforcos do lider envolvem assegurar que todos, absolutamente
todos, entenderam o destino da organizacdo, instituicdo ou igreja. Qualquer
acao secundaria que nao esteja ligada ao proposito de existéncia da instituicao
causara impactos negativos em toda a estrutura.

A quarta lei serve para fazer refletir sobre quais os aspectos centrais do seu
negocio ou ministério. Todos sabem disso? O que vocé precisa fazer hoje para
envolver 100% de todos os envolvidos na mesma direcdo e com 0 mMesmo
ritmo? Isso é estratégia na esséncia.

52 Lei - Valorizar as pessoas

Os seres humanos sdo 0s maiores ativos no processo da vitoria. Saber
valoriza-los torna ndo so a lideranca algo mais prazeroso, como tambeéem mais
eficaz. Nessa arte de atribuir o devido valor aos que caminham com vocé dia
apos dia na busca por grandes resultados é muito importante que haja uma
profunda interdependéncia entre os envolvidos.

Parece facil, mas hoje notamos a grande dificuldade de lideres nao
desenvolvidos em assumir que precisam das pessoas que 0s cercam.

Valorizar as pessoas é simplesmente extraordinario. As consequéncias sao
poderosas e todos ganham. Valorizar o préoximo significa demonstrar que suas
atitudes e pensamentos sdo decisivos para o conjunto, seja um limpador ou um



A lideran¢a no diva

Por Isabel Arias

Quando recebi o convite de Marcelo Simonato para escrever um capitulo
sobre lideranca para este livro, aceitei, mesmo sabendo que muito ja foi dito
sobre o assunto. Na hora, senti uma energia primitiva, capaz de me safar deste
desafio. Eu apostei alto, acreditando ser possivel inovar e inspirar. Lembrei de
outras vezes em que senti a mesma energia, capaz de mover o mundo.

Foi essa mesma pulsdo de vida que me fez ganhar um prémio em Harvard,
como melhor em comunicacao escrita, em 1999. Passaria a ser bolsista pelos
proximos trés semestres. Na hora em que recebi o desafio, fiz um acordo
comigo mesma: sim, eu seria capaz de ganhar, em primeiro lugar.

Assim também foi quando assumi, por 15 anos, a gestao da area de RH, nas
empresas de Roberto Justus. Sim, Roberto Justus, meu bem, meu mal. Mas,
como diria Fernando Pessoa: “tudo vale a pena quando a alma nao é pequena”.

Justus foi um dos bons lideres gue tive. Sim, porque nao se faz histéria sem
um lider corajoso, que acredita no talento das pessoas e seja capaz de investir
em provocacdes que causam mudancas em todos. Ele foi o primeiro
empresario do mercado de comunicagdao no Brasil a dar protagonismo para a
area de RH - “Riqueza Humana”. Em 1994. Ele mesmo passou por importantes
transformacdes nestes 15 anos. Ele era o dono da melhor agéncia para se
trabalhar! E eu era a RH, a riqueza humana!

Com a mesmissima energia, ganhei trés anos consecutivos - 1994/1995/1996
- como gestora de uma das 20 melhores empresas Great Place to Work e uma
das 40 melhores para a mulher trabalhar.

Entao, eu, com todos esses anos de experiéncia com o desafio de formar
lideres melhores, vi carreiras decolarem e muita gente crescer, entdo, eu seria,
sim, capaz de escrever este capitulo de forma digna, sem petulancia, capaz de
inspirar algumas pessoas e, quem sabe, contribuir com um mundo mais gentil.

A decisao veio também porque creio que uma das urgéncias destes tempos
e ajudar pessoas a ajudarem pessoas, lideres ajudarem liderados. Esse &€ um
dos meus propositos de vida. Isto é o futuro presente.

Também tenho uma conviccao de que “o RH é cada um de nés, em cada
uma das nossas atitudes”, principalmente dos lideres, aos quais e dado o poder
para transformar, inspirar, construir um sistema de crencas e valores para
serem usados na pratica, em todas as interagdes com seres humanos, todos os
dias.

Entdo, eis que desafio dado é desafio cumprido!

Espero que vocé tenha uma boa leitura e que a simplicidade de cada palavra,
e das minhas experiéncias cuidadosamente selecionadas para fazer corpo a
este livro, possam alcancar e inspirar lideres como vocé, para ajudar a
transformar o mundo em um lugar melhor.



acontecimentos sucedidos em uma ordem determinada. Quando um falha, a
sequéncia é alterada e, as vezes, o ciclo ndo se fecha.

Nos, lideres, vivemos e criamos ciclos o tempo todo. E, muitas vezes, nao
entregar resultados com a equipe, nao ser gentil, ndo se comunicar com clareza
e ndo ouvir a si mesmo e aos outros nos trava diante do ciclo natural da
lideranca. Esse cenario parece cruel, mas ndao podemos nos esquecer de que é
disso que se trata uma empresa: atingir resultados e fazer isso gerar valores
para todos os stakeholders.

Eis aqui a importancia de deixar tudo em seu devido lugar. A importancia de
manter nossos dialogos no diva e fora deles, também.

Retomando William Isaacs, dialogar € como fazer uma investigacao
compartilhada, uma maneira de pensar e refletir juntos. Nao algo para se fazer
para outra pessoa, mas fazer junto com ela. Eu acredito piamente que dialogar
e escutar.

Fechar um ciclo de maneira gentil & transformar trabalho em felicidade.
Todos ganham quando o ciclo é fechado corretamente. Tudo flui.

O ideal é refletir sobre o que liderar, e a maneira como vamos fazer isso.
Prestando atencdo a necessidade de paz e nao violéncia. Necessidade de
trabalhos significativos. Necessidade de crescimento. De participacdo. De
evolucao do nivel da consciéncia. Necessitamos de realizacdo da esséncia.

Somos um organismo vivo, integrado e interdependente. Vamos nos
permitir encerrar ciclos que, além de ampliar nossa capacidade evolutiva,
perpetuem o nosso maior legado: a busca do melhor para todos.

Aqui termina o capitulo e comeca o0 nosso ciclo de contato:

(11) 99394-2036 - Este é o meu WhatsApp.

Ah! Sem a Van, a Mo, o Davi, o Guto e a Thaes, nao teria sido possivel.
Inspirem-se.

Liderar é para os fortes.

Dentro de nos mora um lider.

E este lider que queremos acessar,
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Lembrando os preceitos de Darwin, nao sao as espécies mais fortes que
sobrevivem, nem as mais inteligentes, mas, sim, as que melhor se adaptam as
mudancas. E ao lider com atitude de projetista e pensador cabe o desafio de
garantir evolucao similar para as suas empresas.

2. O lider como comunicador eficaz

A segunda atitude que ajuda a definir um lider de resultados é a de
comunicar com eficacia as alteracdes estruturais que define para manter a
empresa atualizada e, com isso, obter apoio no esforgo participativo necessario
para que elas se concretizem.

E preciso comunicar bem para gerar lacos de confianca com sua equipe,
gestores e clientes, usar a comunicacdo para atingir um objetivo sutil e
percebido por poucos: o de influenciar diretamente por meio do
comportamento organizacional.

Esse comportamento € uma fracdao da cultura organizacional, caracterizada
por conexdes interpessoais de grande forca. Sabendo utilizar, pode ser um
potencial de engajamento que facilita as mudancas.

Comunicar com eficacia aumenta a compreensao das metas qualitativas, a
seguranca na execucdo, a integracao entre as equipes. Com atitude positiva, o
lider melhora sua capacidade de comunicacdo, o que melhora o
comportamento, que leva a melhorar o clima e a cultura organizacional.

3. O lider que compreende a agao ressonante

Lideres criam dissonancia quando nao consequem estabelecer empatia com
um grupo, nem interpretar corretamente as emoc¢des desse grupo, conforme
afirma Daniel Goleman. Segundo ele, s0 existem dois tipos de discurso dentro
das empresas, o dissonante e o ressonante.

O lider ressonante preocupa-se em promover relacionamentos positivos e
apoiar sua equipe de maneira inspiradora e construtiva, o que contribui
efetivamente para o atingimento de metas e aumento do engajamento das
pessoas.

Para construir ressonancia é fundamental que o lider tenha atitude para
buscar de forma continua e permanente estabelecer empatia, e para isso
precisa demonstrar claramente energia e otimismo nas suas atividades e na
maneira de conduzir os trabalhos.

Posso afirmar, pelo meu tempo de experiéncia, que essa atitude cria um
sincronismo que inspira seguranca, uma solida conexao que torna as rotinas e
o trabalho bem mais agradaveis e leva a um aumento real de eficiéncia.

Compreender a ressonancia e construir relagbes nessa base promovem
sentimentos de confian¢a na visao do lider, compreensao e compromisso com
as metas qualitativas, aumenta a seguranc¢a emocional e a integragao entre as
equipes.

4. O lider que sabe executar e transformar estratégia em acao



Joao Carlos Monteiro

Cursou Ciéncias Economicas na Universidade Estadual de Londrina e possui mais de 30
anos de experiéncia profissional, atuando como executivo nas areas de tecnologia da
informacao e gestao empresarial. Mentor de lideres empresariais e palestrante, realiza
treinamentos e palestras em todo o territdrio nacional em temas como lideranca,
estratégia, marketing e potencializacdo de resultados. Tem como propdsito ser
referéncia em processos de inovacao, adequacdo e transformacdo da cultura das
organizacoes, bem como no desenvolvimento de lideres, mobilizando e inspirando
empresarios e gestores a se tornarem profissionais de resultados.

Contatos

www.joaocarlosmonteiro.com.br
joaocarlos@allvo.com.br

Facebook / Instagram: @joaocarlosmentor
YouTube: Jodo Carlos Monteiro

LinkedIn: www.linkedin.com/in/joaocarlosmentor
(43) 99643-5100



aberta e profunda curiosidade sobre os outros, ouvem sem
julgamento e buscam com empatia entender as pessoas ao seu
redor.

* Inteligéncia cultural: sdo atentos as culturas de outras pessoas e
se adaptam conforme o necessario.

* Colaboracao eficaz: capacitam outras pessoas, prestam atencao a
diversidade de pensamentos e se adaptam conforme o necessario.

Todo esse contexto apresentado anteriormente serviu para embasar as
nossas percepcoes, mesmo que ndo tenhamos lido todas as referéncias do
tema Lideranca Colaborativa que existem no mundo; nao podemos negar que a
necessidade de criar um ambiente colaborativo dentro das organizacdes e, de
fato, um tema muito atual, para nao dizer essencial.

Por fim, como a lideranca colaborativa impulsiona o propdésito e

promove a inovacao?

Pesquisas recentes, realizadas pelo Grupo Cia. de Talentos, na 18° edicdo da
Carreira dos Sonhos
(https://www.carreiradossonhos.com.br/#carreiradossonhos), realizada em
nove paises latino-americanos, com um total de 153 mil respondentes, sendo
mais de 96 mil delas no Brasil, buscou identificar a empresa dos sonhos dos
respondentes nas categorias jovem, média gestao e alta lideranca. As respostas
tiveram um comportamento muito parecido entre as categorias respondentes,
elencando o0s cinco principais motivos que tornam uma organizacao “a
empresa dos sonhos”: desenvolvimento; fazer o que gosta; inovacao; boa
imagem; segmento de atuacao.

A pesquisa ainda investigou a fundo trés pontos importantes extraidos, os
quais ela chamou de verdade, lifestyle e significado, e concluiu que construir
uma relacao profissional positiva para pessoas e empresas requer: cultura de
alta confianca, o que exige verdade, transparéncia e coeréncia; ambiente em
que as pessoas possam expressar sua identidade e seu estilo de vida (lifestyle);
experiéncias que possibilitem as pessoas avancarem em direcao a um objetivo
gue tenha proposito e significado.

A pesquisa concluiu que “as pessoas passam a maior parte de suas vidas no
trabalho. Nao querem sobreviver, querem prosperar em ambientes saudaveis.
Querem ser tratadas com respeito, contribuir com suas habilidades e gastar
seu tempo com algo que faca a diferenca para alguém ou para o todo. Elas
sentermn gue pertencem a um grupo quando sao reconhecidas, autorizadas a
expressar seus pensamentos e capazes de fazer contribuicdes”.

Lideranca e propésito devem ser inseparaveis, caminham juntos, sao
interdependentes e sao vitais dentro de uma organizagdo que pensa em
construir o futuro. As pessoas sao motivadas e orientadas a fazer entregas
importantes quando ha colaboracdo entre elas e o ambiente seja propicio para
que se desenvolvam e coloquem em pratica todo seu potencial. O lider é o
propulsor e catalisador de todo esse processo e deve utiliza-lo com maestria
para promover a inovacao dentro da organizacao.



