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INTRODUGAO

NOVAS REGRAS PARA UM
NOVO MUNDO PROFISSIONAL

Nada mais é feito em uma tinica divisdo ou fungdo. A colaboragio
constante estd ainda mais valorizada, porque o que é mais impor-
tante sempre é liderado por equipes multifuncionais. Precisamos
de pessoas estimuladas por propésito, paixio, perseveranga, ndo
por posicdes ou cargos. Precisamos de pessoas que busquem a so-
lugdo certa e s depois descubram como reunir uma equipe para
executd-la. Ndo é mais sobre contratar grandes talentos. E sobre
contratar talentos que melhorardo a equipe.

BRIAN CORNELL, CEO DA TARGET

Vivemos em um momento crucial da histéria humana, momento este
que oferece abundancia e oportunidade em quantidade jamais vista.
Mas que também trouxe mudangas tao disruptivas quanto furacdes de

categoria 5. Avancos estonteantes na ciéncia e inovagdes tecnologicas

exponenciais afloram ao nosso redor, tornando nossa vida melhor e
mais facil. E ainda ha pessoas de todos os niveis organizacionais que
se sentem fatigadas, ansiosas e até desmoralizadas no trabalho. E uma

dicotomia dickensiana — o melhor e o pior dos tempos.
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Em todos os lugares a que vou, ouco uma lenga-lenga de lamenta-
¢oes. Em uma determinada semana, posso treinar equipes executivas
de uma empresa de produtos médicos no Japiao, um banco mundial
em Nova York, uma empreiteira aeroespacial em Los Angeles ou um
hedge fund em Moscou. As reclamag¢des que ouco sio sempre as mes-
mas. Superficialmente, fazem mencio a confrontos departamentais,
discussdes orcamentarias e limitagdes organizacionais, mas sao since-

ras, originadas de medos reais de fracasso pessoal.

Muitos logo culpam as crescentes pressoes causadas pela tecnologia.
Mas eu discordo. Esta era de mudancas explosivas meramente expos
as falhas naturais e a fundacdo insegura de como as coisas sempre
funcionaram. Mesmo em empresas que celebram valores como in-
clusio e colabora¢io em seus sites ¢ em suas salas de descanso, ouco
uma preocupacao semelhante ecoando por toda a cadeia hierarquica.
Executivos, gerentes, bem como associados de alto nivel, reclamam
de suas relagdes nada produtivas com colegas em meio a interrupgdes

e transformagdes.

Ha muito deveriamos ter mudado o modo como trabalhamos. O

avanco da tecnologia tornou essa mudan¢a uma necessidade urgente.

A ideia de que todo funcionario da organizagio deve
liderar sem autoridade é uma das realidades mais em-
polgantes e desafiadoras dos negocios estadunidenses
atuais. Na Farmers, imagino o poder criativo de 20 mil
funcionarios, representando 20 mil experiéncias de vida
e literalmente milhdes de ideias, versus as limitacdes na-
turais de uma equipe de lideranca de C-level de seis ou
oito “lideres sem autoridade”. Essas mudanc¢as podem
ser libertadoras se as aceitarmos, para que a inovagao ¢
transforma¢do nio sejam mais responsabilidade de al-
guns lideres ou equipes, mas que, em vez disso, repre-
sentem oportunidades para todos os funcionarios.

JEFF DAILEY, presidente e CEO da
Farmers Group, Inc.
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AS LIMITACOES DA AUTORIDADE

Quando eu era consultor junior na Deloitte nos anos 1990, recém-
-formado na escola de negocios, rapidamente descobri que nio fui
feito para criar planilhas e analisar nimeros. O trabalho do qual eu
era encarregado me deixava me sentindo inquieto e entediado, en-
tdo eu preenchia minhas horas vagas fazendo coisas que eram mais
interessantes para mim e, na minha percep¢io, mais benéficas para
a Deloitte. Fazia ligacoes para antigos colegas de classe, professores e
empregadores para lhes contar sobre minha nova empresa e lhes per-
guntar sobre novos caminhos. Dei palestras em pequenas conferéncias
por todo o pais nos fins de semana, na esperan¢a de criar interesse e
gerar negdcios para a Deloitte. Até organizei um préemio de qualidade
de novos negdcios em Illinois que progrediu a agenda econdmica do
estado a0 mesmo tempo em que ajudou a conectar a Deloitte Partners

a lideres de negdcios regionais.

O resultado? Minha avaliagdo do primeiro ano na empresa foi uma
experiéncia humilhante que nunca esquecerei. Eu nio estava cum-
prindo minha parte dos deveres atribuidos. Mas meus supervisores
acharam promissor meu passatempo de gerar novos negdcios para a
empresa. Decidiram me dar uma conta para despesas e me liberaram
das outras atividades para promover a Deloitte integralmente, como ja

estava fazendo nas horas vagas.

Em menos de um ano, eu havia evoluido para uma funcio informal
de marketing na Deloitte. Sem ninguém sob minha responsabilidade
e sem autoridade verdadeira, eu simplesmente engajava todo mundo
que podia relacionado ao marketing. Nunca deixei que um cargo (ou
falta dele) me impedisse. Logo no inicio, pedi para jantar duas vezes
por ano com Pat Loconto, o CEO da Deloitte na época. Durante essas
refeicdes, eu me esforcava a0 maximo para ser auténtico, oferecendo

conselhos francos com o espirito de ajudar a ele e ao seu legado.
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Ao liderar sem autoridade, eu estava determinado a causar um im-
pacto na Deloitte conforme construiamos uma marca mundial no se-
tor de consultoria. Nao estava disposto a esperar dez anos (o que era
comum na época) para receber algum tipo de posi¢io de lideranga.
Em vez disso, construi rela¢des importantes com influenciadores den-
tro e fora da empresa, tornando-me diretor de marketing (CMO) e,

posteriormente, o sdcio mais jovem da Deloitte.

Em 1994, deixei a Deloitte e me tornei o CMO mundial da Star-
wood Hotels — e 0 CMO mais jovem de qualquer empresa da Fortune
500 da época. Essa func¢io, na qual trabalhava com o CEO Barry Ster-
nlicht, me deu autoridade completa sobre os recursos de marketing
para todos os departamentos da empresa no mundo. Juntos, criamos
um poderoso conjunto mundial de marcas que oferecia experiéncias
condizentes com nossos hospedes, nio importa quem fossem. Com
o passar do tempo, consolidamos os recursos de marketing da Star-
wood, tudo a servigo da eficiéncia e consisténcia global, o mesmo que

nossa equipe da Deloitte havia feito.

Havia uma pessoa que lutava contra minha autoridade centraliza-
da. O diretor da Starwood na Europa insistia que ele e sua equipe de
marketing estavam mais preparados para decidir onde e como gastar
os orcamentos de marketing europeus da empresa. E verdade que ele
conhecia o mercado mais intimamente, mas minha ordem era a de
investir na marca global. Nos colaboravamos no marketing europeu,

mas ele teve de ceder o controle que gostaria de ter.

Entio, o presidente global da Starwood saiu, e advinha quem o
substituiu? O diretor da Starwood na Europa. Nio demorou muito
para que minha posi¢do como CMO fosse eviscerada e grande parte
de meu orcamento fosse dispersado para diretores de marketing nas
divisdes regionais pelo mundo. Meu trabalho estava prestes a se tornar

um residuo do que havia sido, e eu estava saindo pela porta.
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Levei algum tempo para processar o que aprendi com essa derrota.
Ao me lembrar disso, fica claro que, uma vez que conquistei autori-
dade e uma posicio na Starwood, deixei de lado muito dos tragos de
lideranca que haviam me ajudado a conquistar o emprego em primei-
ro lugar. Eu havia me distinguido em liderar sem autoridade. Era na-
tural nisso. Mas quando obtive minha propria autoridade, nao passei
tanto tempo construindo relacionamentos fortes como havia feito na
Deloitte. Supus que minha nova fun¢io daria a mim e a minha equipe
a autoridade para conquistar coisas grandiosas. Eu me sentia em uma
missdo, aben¢oado pelo CEO da Starwood, e levaria essa missio até o

fim. Ou foi o que pensei.

Em 2004, enquanto trabalhava como CEO para uma startup, co-
mecei a escrever meu primeiro livro, Jamais Coma Sozinho.! Foi um
grande sucesso, um guia best-seller para criar oportunidades e desen-
volver relacoes se conectando com pessoas por meio de generosidade,
autenticidade e vulnerabilidade — como eu havia feito na Deloitte.
Naquela época, como empreendedor, mantinha milhares de relacio-
namentos com influenciadores e pessoas importantes (inclusive com
algumas bastante dificeis) e queria compartilhar minha receita para o

sucesso com todos.

Na época, abri minha propria empresa de consultoria, a Ferrazzi
Greenlight (FG). Nossa missao era transformar a natureza colabora-
tiva das equipes e acelerar o crescimento organizacional. (Hoje, s6
digo que transformamos as equipes para transformar o mundo.) NOs
nos especializamos na criacio de equipes multifuncionais de alta per-
formance dedicadas a inovagdes revolucionarias. Alguns dos lideres
empresariais mais bem-sucedidos do mundo, as maiores organizacdes
nio governamentais e até algumas governamentais nos contrataram
durantes momentos cadticos para renovar seus comportamentos e sua
cultura para torna-los mais engenhosos e mais inovadores do que seus

concorrentes.
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Ao longo de décadas de treinamento de equipes, comecei a ver
que muitas pessoas estio repetindo os mesmos erros que cometi na
Starwood ha tanto tempo. Muitos gerentes contam com seu cargo,
sua posicao e seu controle orcamentario para realizar o trabalho. Gas-
tam muito tempo e energia em brigas internas burocraticas e penosas,
tempo que seria mais bem empregado liderando outros para cola-
borar e buscar novas solu¢des audaciosas. Noto que muitas pessoas
sem autoridade formal estdo no banco de reservas, esperando sua vez,
quando poderiam estar mergulhando de cabeca, como fiz na Deloitte,
construindo relacionamentos e liderando sem autoridade para realizar

coisas extraordinarias.

Os empregadores precisam que aproveitemos as oportunidades, to-
memos iniciativa e criemos valor para nossas empresas. Tomadas de
decisdes tradicionais rigidas do tipo “comando e controle” nio sio
mais suficientes. Uma pesquisa de 2016 com profissionais de RH feita
pela minha antiga empregadora, a Deloitte, descobriu que apenas 24%
das grandes empresas com 50 mil empregados ou mais estio depen-
dendo de hierarquias organizadas funcionalmente para realizar os tra-
balhos. “As organizac¢des”, de acordo com o estudo, “estio mudando
suas estruturas de modelos tradicionais funcionais para equipes inter-

conectadas e flexiveis”.

O estudo continuou:

Todo o conceito de lideranca estd sendo radicalmente
redefinido. Toda a nocio de “lideranca posicional” —
na qual as pessoas se tornam lideres em virtude de seu
poder e posi¢io — estd sendo questionada. Em vez disso,
pede-se dos lideres que inspirem lealdade a equipe por
meio de sua pericia, sua visio e seu julgamento.?

Liderar sem autoridade nunca foi mais importante, e a necessidade
disso fica mais urgente a cada dia que passa. O grupo de consultoria

Gartner prevé que, em 2028, os algoritmos eliminario tantos cargos
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intermediarios de geréncia que o trabalho dependera quase que com-
pletamente de redes de equipes multifuncionais. A Gartner as descre-
ve como “conjuntos de equipes autonomas de alta performance que

entregam resultados cruciais.””?

Klaus Schwab, um de meus primeiros mentores e fundador do Fo-
rum Economico Mundial, escreveu que estamos agora na “Quarta
Revolu¢io Industrial”, que, de acordo com ele, é tio complexa e ra-
pida que exige um novo tipo de lideranca, que “empodera todos os
cidaddos e organizag¢des a inovar, investir e agregar valor em um con-

texto de colaboragio e responsabilidade mituas”.*

Na Zappos, a cultura da empresa é nossa prioridade.
Acreditamos que os funcionarios tém muito mais poten-
cial do que a maioria das empresas se da conta (e até eles
mesmos), e ¢ so6 uma questdo de coloca-los no contexto
certo. Estou animado em trazer a “coelevacio” como
um conceito, um livro e uma nova palavra a Zappos para
ajudar a criar esse contexto e levar nossa cultura a um
novo patamar.

Tony Hsien, CEO da Zappos.com

A NOVA MANEIRA DE PROGREDIR

Liderar sem autoridade estd inevitavelmente se tornando o modelo
organizacional do século XXI. O problema é que, para a maioria dos
gerentes, o segredo de como aplicar o modelo de maneira confiavel
e impecavel ainda € um mistério. A pesquisa da Deloitte revelou que,
apesar de equipes multifuncionais serem tidas em alta consideracio,
“apenas 21% se consideram especialistas em criar equipes multifun-
cionais e apenas 12% entendem o modo como seus subordinados tra-

balham juntos em redes”.” Isso nio bastara.
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As antigas regras do jogo nido estio mais funcionando, mas todos
os dias vejo pessoas se agarrando por um fio a essas velhas regras. Por
qué? Porque nio hi regras para os novos jogos em que estamos nos

aventurando e nenhum manual para como executi-lo bem.
Até agora.

Este livro é o primeiro a codificar o novo conjunto de regras de
trabalho para nosso novo mundo corporativo. Ele da aos leitores uma
metodologia completa, holistica e comprovada para ser bem-sucedido
em um mundo no qual a habilidade de liderar sem autoridade é uma

competéncia essencial no local de trabalho.

As solucdes que prescrevo neste livro pedem um despertar para
um novo conceito de liderar sem autoridade e a aplica¢io dessa men-
talidade a um novo sistema operacional de trabalho que chamo de

coelevagio.

Em poucas palavras, coelevagio ¢ uma abordagem orientada a missao
para a solucdo de problemas de modo colaborativo por meio de parce-
rias mutaveis e equipes auto-organizaveis. Quando coelevamos com
um ou mais associados, noés os transformamos em colegas de equipe.
Criamos relagoes proximas cocriativas baseadas em retornos sinceros
e responsabilidade muatua. Com seu etos orientador de “ir mais longe
juntos”, a coeleva¢io nutre uma generosidade de espirito e um senso
de comprometimento aos nossos colegas e as nossas missoes comparti-
lhadas. Os resultados obtidos quase sempre superam o que poderiamos

ter alcancado pelos canais tradicionais dentro do organograma.

Pense na coelevagio como seu plano de execug¢io para prosperar
em momentos incertos e lidar com as enormes pressdes disruptivas
que afligem cada setor. Cada regra e técnica de coelevagdo neste livro
visa a promoc¢do de um novo principio de organiza¢io no ambien-
te de trabalho, no qual cada empregado lidera uma ou mais equipes
informais a enormes sucessos fora das linhas da hierarquia. Liderar

sem autoridade por meio da coelevagio requer muitas das praticas e
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qualidades pessoais que apresentei primeiro em Jamais Coma Sozinho:

generosidade, gratiddo, vulnerabilidade, perdio e celebragio.

Acredito que a coelevagio seja capaz de transformar até as relagoes
de trabalho mais controversas em parcerias mutualmente benéficas.
Quando coelevamos, trabalhamos com mais energia positiva, geramos
mais ideias inovadoras, expandimos nossas habilidades e executamos
mais rapido. Apesar de essas ideias parecerem ingénuas para alguns,
nosso trabalho na Ferrazzi Greenlight provou que tais qualidades pes-
soais sdo absolutamente necessarias para prosperar no novo mundo
corporativo. Nosso trabalho mostrou como relagdes de confianca sin-
ceras baseadas em responsabilidade mutua dentro das equipes levam
a melhores vendas, mais produtividade, mais inova¢io, mais enga-
jamento e, por fim, aumento de faturamento, lucros e valor para os
acionistas — tudo isso em face das forcas imprevisiveis da desordem e

de um ritmo de mudanga sem precedentes.

Desde que obtive meu MBA, ja fui funcionario janior, executivo
da Fortune 500, empreendedor, fundador de startup e CEO. Gostaria
de ter tido este livro para ler em cada um desses marcos de minha
carreira. Para gerentes intermediarios e seniores, a coelevagio pode
revigorar nossa perspectiva e produzir resultados inovadores por todo
tipo de divisdes e cadeias de comando que estido reprimindo o desem-
penho. Para pessoas promissoras com pouca ou nenhuma responsabi-
lidade administrativa formal, a coelevacio pode servir como uma fer-
ramenta indispensavel para demonstrar suas habilidades de lideranca.
Para empreendedores, a coelevacio abre novas possibilidades para tra-
balho em equipe que podem expandir suas visdes para a empresa. Para
os diretores, a coelevagio pode ser um novo modelo de colaboragio e
coopera¢do no topo da empresa — que pode levar a um movimento

de mudanca comportamental por toda a organizagio.

A coelevacio ajudari lideres, equipes e organizacdes em todos os
niveis a cortar caminho por gargalos burocraticos de autoridade e a

atingir resultados melhores mais rapido. Enquanto vocé coeleva com
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os outros, pode comegar a assumir novas missoes transformadoras com
sua equipe expandida, colaborando para atingir objetivos que nunca

teria imaginado.

Meu objetivo é permitir que vocé exerca a coelevacio como um
superpoder, estendendo seu alcance e suas conquistas além dos limites
das responsabilidades que lhe foram atribuidas. Praticar a coelevacio
lhe dara vantagens em sua carreira e vida. Tal é o poder desses prin-

cipios. Vocé sera como o Superman caminhando sob o sol da Terra.

Nas paginas seguintes, mostrarei a VOcé cOmo empregar esse su-
perpoder para superar expectativas dentro de sua organiza¢dio — nio
importa se trabalhe em uma startup inventiva de crescimento elevado,
uma empresa com capital fechado, uma caridosa organiza¢io sem fins

lucrativos ou uma multinacional.

Liderando Sem Autoridade é produto de mais de uma década de pes-
quisas, observacgdes e testes feitos por nossos coaches, consultores e
pesquisadores doutores na FG, trabalhando com alguns dos maiores
lideres transformacionais do mundo. As regras, praticas e receitas que
aparecem neste livro se devem muito as ideias e experiéncias de cente-
nas de executivos de minha equipe, com quem trabalhei e apoiei, bem

como aos incontaveis associados a que servimos.

Na pesquisa para este livro, entrevistei mais de mil CEOs e lideres
que tive o privilégio de conhecer e com quem trabalhei. E vocé os
ouvira diretamente ao longo do livro, oferecendo seus proprios conse-

lhos e suas experiéncias com essas novas regras de trabalho.

Honestamente, estou inspirado vendo-os responder e se adaptar ao
ritmo exponencial de mudanca que absorveu a economia e seus negd-
cios. Frequentemente fico encantado com sua paixio e determinagdo
para aprender, crescer e se tornar lideres melhores. Este livro nio po-

deria existir sem suas ideias e contribuicoes.

Empresas de todos os tamanhos estio descobrindo que a coelevagio

pode atingir objetivos organizacionais que normalmente definhariam
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nos espacos mortos entre os departamentos e divisdes. A verdade sim-
ples é que todos os funcionarios, desde a sala de correspondéncia até
o alto escalao, podem ser lideres usando a coelevacio para recrutar

aliados que partilham da mesma opinido para seus esfor¢os.

Ja vi os resultados em empresas de Minneapolis e Detroit a Milio e
Dubai. Dezenas de empresas da Fortune 500 contaram com a FG para
ajuda-las a estimular mudangas profundas e liberar bilhdes de dolares
em crescimento de receita e valor para os acionistas. A General Mo-
tors, com mais de 180 mil funcionarios, adotou muitos dos principios
centrais da coelevacio ao transformar sua enorme divisio norte-ame-
ricana. O CEO da Dun & Bradstreet e sua equipe executiva aceitaram
a coelevagio para auxiliar as solu¢des da empresa a adentrar divisdes
antes impenetraveis. O resultado foi um aumento de 20% no preco das

acoes naquele ano.

Também apresentamos a coelevacio para lideres de startups do Vale
do Silicio, incluindo Box, Dropbox, Lyft, DocuSign, Uber, Zoom e
Coinbase, entre outras. Conforme essas empresas jovens escalam e
crescem, elas tém uma oportunidade tGnica de contornar completa-
mente estruturas organizacionais obsoletas e se organizar como redes

fluidas de equipes multifuncionais e coelevadas.

E a coelevagio é contagiante. Devido a sua concep¢ido, nos for¢a a
continuar apelando a cada vez mais pessoas para nossa causa, criando
uma tendéncia a a¢do e inovagio. A coelevacio transforma organi-
zagdes por meio da transformacio pessoal. A persistente pressio para
inovar demanda a coelevagio, porque as oportunidades surgem rapido

demais para que se lide de qualquer outro modo.

A revolugio digital estd diminuindo as barreiras de en-
trada da concorréncia em todos os setores. Estruturas or-
ganizacionais antigas que exigem a ‘“permissao do chefe”
antes de vocé participar de um projeto ou iniciativa nio
conseguem sobreviver. Liderar sem autoridade fornece a
maneira essencial de avangar. Mostra o caminho para ser

11



12

LIDERANDO SEM AUTORIDADE

engenhoso e formar parcerias colaborativas, nio importa
0 cargo ou a posi¢ao.

Scort SaLmirs, CEO da ABM

MOMENTO DE RENOVAR O TRABALHO

Em momentos de estresse, os lideres tendem a recorrer a modos fami-
liares de coordenacdo, entdo mudangas desse tipo precisam comecar
com cada um de nés. Na minha infancia, vi em primeira mio as dores
sofridas pelos trabalhadores quando a geréncia resistia em acompanhar
as mudancas no mercado. E uma dor que marcou meu coracio ao ver
meu pai, que era aceiro, sendo demitido repetidas vezes, colocando
nossa familia em risco financeiro conforme produtos mais baratos e
de melhor qualidade do Japio inundavam o mercado estadunidense
nos anos 1970 e 1980.

Meu pai frequentemente voltava da fabrica resmungando algo so-
bre praticas esbanjadoras e ineficientes e como seu chefe o ignorava
quando tentava fazer sugestOes prestativas. Nao era da conta dele falar
nada, disseram-lhe, e até por vezes foi aconselhado a diminuir seu
ritmo porque estava evidenciando os funcionarios lentos e fazendo
o chefe parecer ruim. Muitos dos problemas da industria siderargica
norte-americana (e da automotiva a qual fornecia) eram 6bvios ao meu
pai; ele tinha o ponto de vista da linha de frente. Mas a falta de visio
da geréncia resultou na perda de emprego do meu pai, como tantos

outros trabalhadores das cidades industriais do oeste da Pensilvania.

Naio parecia justo para mim. Mesmo como menino, eu me sentia
determinado a fazer alguma coisa a respeito. Encorajado pelo meu pai,
estudei bastante e conquistei bolsas integrais para duas das melhores
escolas privadas do pais. Fui para Yale e, quando me formei em 1988,

nao fui para Wall Street como muito de meus colegas. Fui o tnico



NOVAS REGRAS PARA UM NOVO MUNDO PROFISSIONAL

graduado de Yale daquele ano que conseguiu um emprego em manu-

fatura. Queria descobrir como ajudar familias como a minha.

Eu me tornei especialista em gestio da qualidade total, que usa
os principios de trabalho em equipe capacitado pelos funcionarios e
da melhoria continua para atingir niveis mais altos de qualidade. Na
tabrica, ajudava funcionirios como meu pai a inovar e desenvolver
solu¢des. Esse movimento de qualidade, do qual fiz parte em seus
anos iniciais, de fato ajudou os negdcios estadunidenses dos anos 1990

a recuperar a competitividade que haviam perdido vinte anos antes.

Bem, 12 vamos nds de novo. Chegou a hora de outra grande re-
novacio no trabalho. E acredito que voceé esta segurando o guia para
tal renovacdo nas suas mios. E se em vez de nos sentirmos sufocados
pelas pressdes implacaveis do trabalho, nos sentissemos animados? E
se brilhassemos nio pela abnegacdo, mas pelo cuidado mutuo? E se as
pessoas que nos restringem passassem a nos apoiar? E se nossas fontes
de estresse se transformassem em fontes de poder por meio de parce-

rias colaborativas?

A boa noticia é que muitas das respostas aos desafios enfrentados
pelas empresas estio facilmente disponiveis, mas inexploradas, assim
como na época de meu pai. Liderar sem autoridade nio é nem de lon-
ge uma ideia nova. O ex-presidente dos EUA Dwight D. Eisenhower,
comandante supremo das forcas aliadas na Europa durante a Segunda
Guerra Mundial, definia lideran¢a como “a arte de convencer alguém
a fazer algo porque ele quer fazé-10".% Acredito em um conceito simi-
lar chamado “encontrar a chama azul de seu colega”, que descrevo no

capitulo Terceira Regra.

Nas proximas paginas, vocé aprenderd como construir relaciona-
mentos coelevadores e como criar sua propria equipe coelevadora.
Receberda um guia passo a passo de como reinventar a colaboracio
no trabalho de modo audacioso e abrangente e que gera resultados

radicalmente aprimorados. Verd o poder do codesenvolvimento, uma
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metodologia de treinamento entre pares que cumpre a promessa da
coelevagio de “ir mais longe juntos”. Verd a importancia da gratidio,
do elogio e da celebracio com novos olhos. E verd como estimular
um movimento no trabalho que se vale da coelevacio pode levar a um
movimento mundial para reimaginar como todos nés nos revelamos

ao mundo.

Como em Jamais Coma Sozinho, ofereco muitas dicas, estratégias
e sugestoes, ciente de que nem tudo se aplicard nem sera atrativo a
todos. Veja as muitas sugestoes neste livro ndo como uma lista de
afazeres, mas como um conjunto de recursos. Tente uma sugestio,
depois outra, e veja o que funciona melhor para vocé. Em momentos
dificeis, pode ser tentador acomodar-se exatamente quando a situagcao
pede que vocé se abra. Por meio dessas praticas, vocé aprendera como
resistir a tentagao de recorrer a sua autoridade dentro da empresa e ao
controle de cima para baixo, em vez de juntar-se aos outros e conquis-

tar o que, de fato, s6 pode ser feito em grupo.

Os capitulos a seguir apresentam historias sobre pessoas em etapas
diferentes de suas carreiras, desde cargos juniores até CEOs, e em
setores diferentes. Nio se distraia pelos detalhes das historias e nio as
descarte por nio serem apliciveis ao seu caso. E doloroso pensar que
posso nio ser compreendido por vocé como leitor porque determi-
nada pessoa que descrevo nio reflete exatamente a sua situa¢do. Faca
um esfor¢o para identificar a si mesmo e sua situagio em cada um dos
exemplos. Os principios da coelevacdo sio exatamente assim: princi-
pios universais que se aplicam a todos, tanto no ambiente do trabalho

como em outros locais.

As historias de lutas e triunfos relatadas neste livro foram incluidas
com a permissio das pessoas envolvidas. Em muitos casos, usei pseu-
donimos e mascarei detalhes importantes para ocultar a identidade da
pessoa. Minha intencdo é empoderar, nio envergonhar aqueles que
— como todos nés — algumas vezes erraram e se enganaram. As

interagOes entre pessoas podem ser complicadas, e, como voceé vera,
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as historias de coelevacio nem sempre sio bonitas ou lisonjeiras. Pes-
soalmente, ja cometi incontaveis erros e me envergonhei o bastante

para atestar que o fracasso ¢ uma parte natural de aprender a coelevar.

E preciso tempo, esfor¢o, paciéncia e pratica para desenvolver um
relacionamento de coeleva¢io bem-sucedido. Honestamente, é um
novo modo de portar-se todos os dias, que exige novos modos de
pensamento, comunica¢do e comportamento. Nesse sentido, este li-
vro é uma receita para um estilo de trabalho mais saudavel. E assim
como quando se decide a adotar um estilo de vida mais saudavel e
empenhar-se em uma nova dieta e exercicios, vocé nem sempre acer-
ta. Tenho certeza de que eu também ndo, assim como as pessoas cujas
histérias compartilho ao longo do livro. As vezes vocé fala a coisa
errada na hora errada. Pode pensar que conquistou a permissio para
oferecer um retorno sincero a alguém de sua equipe, quando, na ver-

dade, nio a conquistou.

Haverd momentos em que achard que esta sendo vulneravel e
aberto ou empatico, mas os outros niao sentem desse modo. Meu
conselho? Apenas persista. E uma estrela-guia a perseguir, uma jor-
nada, nio apenas um destino, com muitos desafios e contratempos

pelo caminho.

No ambiente atual de rapidas mudancas, precisamos
constantemente fazer transformac¢des nas organizagdes
e como lideres para continuarmos relevantes. Isso exi-
ge uma aceleracio massiva de inovacodes, lideranca com
compaixio e decisdes rapidas e ousadas. Também ¢ im-
portante remover obstaculos para que nossa equipe possa
colaborar melhor entre si para ser bem-sucedida e im-
pactar positivamente o mundo.

Cnuck Rossins, presidente e CEO da Cisco
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