Palestra
L iderando transi ¢coes.
aarte dos campe0es

Jonh Flynn

Bom-dia atodos. Estou contente de estar aqui hoje para compar-
tilhar algumas de minhas idéas sobre mudanca e lideranca. Estou hoje
em sua frente também me sentindo bastante pequeno. Por qué? Tenho
certeza que muitos de vocés, no auditorio, poderiam estar aqui falando,
nesta manhd, com base nas suas experiéncias, no trabalho que vocés
fazem, nos estudos que vocés fizeram ou talvez ainda estejam fazendo.
Eu ndo me sinto t&o pequeno a ponto de ndo reconhecer meu trabal ho,
minha paix&o em ajudar 0s outros a desenvolverem lideranca. Paramim
tem sido umajornada de quase 40 anos. Portanto, eu me orgulho de estar
aqui hoje paracompartilhar alguns pensamentos, muitas vezes extraidos
do trabalho de outros, mas que refletem a filosofia que mantenho sobre
lideranca e sobre as transicbes pelas quais as pessoas tém de passar
durante mudancas, em particular mudancas significativas.

E um privilégio estar aqui nesta EscolaNacional de Satide Piblica.
Creio que umaporcao de voceés esta fazendo estudos avangados em nivel
de mestrado e doutorado na questéo de salde publica. Os desafios que
vocés enfrentam nessa area téo importante so tremendos. A necessidade
de lideranca forte e compassiva é enorme. A quantidade de mudanca
pelaqual vocés estdo passando e anecessidade de encarar continuamente
suas proprias transicdes valem a pena serem notadas.

Eu tive o privilégio de conhecer, no ano passado, alguns de seus
conterraneos. Varios deles participaram de nosso programade lideranca
na Escola de Servigo Publico do Canada, e eu apreciei as contribuicdes
deles paraainvestigacéo que fizemos juntos sobre lideranca. Mas essa é
a primeira oportunidade que tive de visitar seu belo pais e de passar um
tempo respirando sua cultura e adquirindo, pelo menos, um pouco de
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conhecimento sobre essa cultura. Eu salido vocés e agradeco por me
receberem e passarem algum tempo comigo e com minhas idéias.

Aqui no Brasil, como em todo lugar do mundo, esta acontecendo
muita mudanca. O governo de voceés, apoiado pelo seu servigo publico,
esta lutando para garantir que essa mudanca seja na direcéo certa, do
povo do Brasil. Paramim esse plano € bastante nobre e requer de muitos
uma capacidade de lideranca essencial para 0 sucesso de vocés.

D. H. Lawrence uma vez escreveu: “O mundo tem mais medo de
uma experiéncia nova do que qualquer outra coisa, porque uma expe-
riéncianovadesl ocatantas experiéncias antigas. O mundo n&o tem medo
de umaidéa nova. Ele consegue classificar qualquer idéia. Mas ele ndo
consegue classificar uma experiéncia realmente nova” .

Mudanca é uma experiéncia realmente nova. Todos nés conhe-
cemos mudancga. Muitasvezes nosdizem: “A mudancaveio paraficar” ou
“A Unica coisa constante € a mudanca’. NOs sabemos que esses clichés
refletem a realidade, mas eles ndo falam toda a verdade. Para mim, e
acredito que para aguns de vocés, a mudanca nem sempre é confortavel.
Especialmente depois que eu alcanco uma posicdo boa em que tudo vai
bem, comego a pensar “avidaéboa. Que avidasempre sgal” De repente,
bum! Algo acontece e aquela zona de conforto desaparece. Acontece que
todas as mudangas pelas quaisjé passel tenho me saido como uma pessoa
gue gosta de mudancas, e freqlientes. Entdo, tenho de me perguntar o que
acontece comigo ou com vocé, quando temos essas reacoes.

Cada um de nés tem, pelo menos, uma histéria significante para
contar sobre mudangas dramaticas e, talvez, dolorosas em nossas vidas;
0 tipo de mudanga que nés vivenciamos nos faz ver o mundo de maneira
diferente, com lentes novas. Geralmente esse tipo de mudanga acontece
guando nésjaestamos bem adultos, mas, talvez, paraal guns essamudanca
ocorreu quando éramos mais Novos.

Muitos de nés ja experimentamos mudancgas mais al egres, que nos
pode ter surpreendido, mas as consequiéncias foram bastante positivas.
Em situagBes como essas, a“ mudanga’ torna-se nossaamiga, umaaliada.

Quando nds somos confrontados com mudangas em nossas vidas,
as vezes fazemos um jogo de cintura e nos adaptamos até facilmente, ou
resistimos a mudanca, vendo-a como desnecesséria e intrusiva. As vezes
nos nos surpreendemos com a forca da nossa reacdo a mudangas.
Quando analisamos essareac&o, descobrimos que desenvolvemos muitas
respostas defensivas. Eu me oponho, porque a mudanca é desne-
cessaria, ou boba, ou ndo vai funcionar.

William Bridges escreveu um livro chamado Lidando comtransi-
¢Bes com o subtitulo Tirando o maximo de proveito de uma mudanca.
No paragrafoinicial ele escreve:



“N&o sdo as mudancas que acabam com vocé, sdo as transi-
¢Bes. Mudanga ndo € 0 mesmo que transi¢cdo. Mudanca envolve
situac&o: o novo local, o novo chefe, as novasfungdes naequipe, as
novas politicas. Transicdo € o processo psicoldgico pelo qual as
pessoas passam para se entenderem com anovasituacgo. Mudanca
€ algo externo, transi¢cdo €interno”.

Ent&o, decidi dar o seguintetitulo aestapalestra: “ Liderando transi-
¢Oes: aarte dos campebes’, que quer dizer que eu decidi olhar aresposta
humana amudangas, o que acontece “dentro” de mim; “dentro” de vocé,
guando nos confrontamos com a mudanga. Mulitas vezes precisamos de
gjuda para trabalhar com a mudanca. Podemos refletir sobre o que esta
acontecendo conversando com um amigo querido e sincero, com um conse-
Iheiro ou com um mentor, mas cada um de nés, no final, tem de passar
pela prépria transi¢do causada por essa mudanca.

Em seu livro, Bridgesfalasobre aimportanciae as dificuldades de
NOVOS COMeEGoS, 0S comegos que s&o disparados pelas mudangas fora de
nos. Comegos, diz ele, sdo realmente assustadores para muitos de nés, e
ele da quatro razbes para isso.

1) Comegos trazem de volta preocupacgdes antigas sobre o que
aconteceu em comecos passados e, talvez, algum desses comegos
passados ndo foi dos melhores.

2) Quando iniciamos Nnovos comegos, percebemos que estamos
numa area de alto risco. Sera mesmo que damos conta disso? Serd que
temos as habilidades e a experiéncia necessarias para esse novo comego?

3) Bridges nos fala que arriscar nos faz lembrar de fracassos ante-
riores que podemos ter tido em outros novos comegos, e esses fracassos
bem podem ter sido traumaticos.

4) A maior parte das pessoas geralmente sente-se confortéavel no
gue Bridges chama de zona neutra: o lugar onde estamos imediata-
mente antes desse novo comego. Deixar o conforto da zona neutra pode
ser bastante desnorteante.

Tentar entender a NS MesmMos e nossas reagdes é traigoeiro. Leva
tempo e precisamos refletir sobre nossas reagdes emocionais. E dificil
sermos objetivos e vermos a nés mesmos com ol hos diferentes.

Nas minhas experiéncias de vida, acho que minhatransi¢éo através
de mudancas émaisdificil quando eu n&o sou o autor damudanca, quando
a mudanca me é imposta. Eu acredito que sgja 0 mesmo para vocés. E
isso pode acontecer em varios lugares: em sua familia, em sua comuni-
dade, numa organizacdo voluntaria a que vocé pertence e certamente
pode acontecer no seu trabal ho.

No trabalho é dificil. Por qué? Porque nds passamos uma parte
significativade nossasvidaslae porque néstemos orgulho do que fazemos,
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importamos-nos com o gue fazemos e, pelo menos em parte, o trabalho
gjudaadefinir guem somos. Portanto, quando novas politicas entram em
vigor, novos procedimentos sdo exigidos, novos mandatos comegam, novas
equi pes sao criadas, novas visdes sao adotadas; se ns ndo nos percebemos
como parte do processo de decisdo, atransi¢ao pelaqual cadaum de nés
passa pode ser mais longa e dolorosa.

Porém, nds somostodos profissionais. Sabemos que Nnossas organi-
zagOes precisam de nos e ndo estdo aqui para nos destruir. Sabemos que
nossos chefes tém interesse em que sejamos capazes de al cangar N0Ssos
obj etivos pelo motivo 6bvio de queisso contribui paraque eles alcancem
0s objetivos deles e para que nossa organizacéo, 0 SUCesso.

Deixe-me parar por aqui por alguns minutos e partir para o outro
lado da equag&o, a questéo da lideranga. Eu intitulel esta palestra de
“Liderando transi¢des: aarte dos campedes’ . Ent&o, quais sdo as questdes
de liderangas?

Na Escola de Servico Publico do Canada, nés acreditamos que
lideranca ndo é s6 uma questéo de hierarquia, isto &, posicdes de
poder, embora esperamos que exista lideranca na hierarquia de nossas
organizagdes. E uma questio de sabedoria e responsabilidade e pode
existir em qualquer nivel de qualquer organizacdo. Eu particularmente
acredito que, no servico publico brasileiro e nestaorganizac&o, assim como
no servico publico canadense, somostodos cobrados paraexercitar nosso
potencial delideranca, sgjaqual for o nivel em que nosencontremos. Nés
chamamos a isso de lideranga organica.

As perguntas para cada um de nés, entdo, podem ser: “ Sera que
estou preparado para ser responsavel como lider, parafazer que mudancas
boas e efetivas acontecam em minha organizag&o? Eu me importo com
as transi¢des que cada um de nés tem de atravessar para nos ajustarmos
as mudangas ao nosso redor? Eu me importo com o lado humano da
lideranca?’.

Liderancatem muitas defini¢des, mas umadas que faz mais sentido
para mim é a idéia de que ela € uma questédo de influenciar os outros.
Vocés, no seu trabalho diério, fazem isso o tempo todo, mas ndo estéo
sempre conscientes de suainfluéncia. Entdo, eu acredito que éimportante
ficarmos mais conscientes dessa lideranca. NOs precisamos reconhecer
gue realmente somos lideres e ver nossas acdes desse angulo.

Deixe-me contar para vocés algumas outras coisas sobre lide-
ranca em que acredito. Lideranca est4 em cada esquina, rodeada por
dilemas. E um dilemanéo éter de escolher entre algo bom ealgo ruim. E
ter de escolher entre algo bom e algo bom, ou, mais dificil ainda, entre
algo ruim e algo ruim. E uma questdo de saber digitar com dez dedos e
ndo sb com dois, isto é, de saber usar todos os seus talentos. E uma



questdo de saber viver em ambigiiidade. E uma questdio de saber ser
ambidestro. E uma questio de saber navegar em é&guas turbulentas. E
uma questdo de sucesso e de conquista. E uma questao de saber ganhar.
E uma questZo de saber ser realmente ético. E uma questdo de saber
crescer: crescer asi mesmo, gjudar 0s outros a crescerem e a se satisfa-
zerem como seres humanos, ajudar a sua organizagao a crescer, aficar
mais efetiva, mais profissional e competente. E uma questio de saber
ser campedo.

Lideranca € uma questdo de saber criar um ambiente de
campedes,mas nado o tipico modelo de campebes em que ha um
vencedor e um perdedor; € uma questdo de haver campedes que nao
s6 ganharam para si mesmos,mas deixaram lugar para 0S outros
serem vencedores também.

Lideranca é uma questéo de verdade (a cabega), mas ndo so
de verdade, porque verdade sem compaix&o é tirania, e lideranga néo
é tiranial

Lideranca é uma questdo de compaix&o (o coragéo), mas ndo
s6 de compaixao, porque compaixao sem verdade é sentimentalismo, e
lideranca ndo é sentimentalismo.

Lideranca € uma questéo de tensdo entre verdade e compaixao:
0 casamento da cabeca e do coracgdo. Lideranca é uma questdo de
sabedoria. E essa sabedoria pode e deve existir em suas comunidades,
em suas organizagoes voluntarias, em seus planos de negdcios, em suas
organi zagOes de servico publico e nestainstituicao.

Na Escola de Servico Publico do Canada, nés acreditamos que
lideranca tem quatro aspectos a serem dominados. O primeiro € 0 “eu”.
Ndés chamamos esse aspecto dominio pessoal. Ele envolve quem vocé
€, qual é a sua. Vocé esta conectado com o seu sistema de valores? Em
gue vocé acredita? Como vocé se define como pessoa e por qué?

O segundo nivel de dominio é o que chamamos de dominio
interpessoal. Como vocé trabalha com outras pessoas? Como vocé tenta
influenciar seus colegas, seus chefes, seus clientes, os cidaddos a quem
VOCé presta servico?

O terceiro dominio envolve aorganizacdo em que vocétrabalha, o
dominio organizacional. De que maneira vocé, como lider, contribui
para o crescimento e desenvolvimento de sua organizagao? Como lider,
de que maneira vocé ajuda sua organizagdo a cumprir a misséo dela?

O Ultimo tipo de dominio envolve o contexto no qual vocé existe, 0
mundo como um todo, a realidade da sua clientela... questes sociais,
econdmicas, politicas e de salide publicano Brasil e no mundo. Chamamos
a isso de dominio contextual.

Acredito que vocé tenha de tocar todos esses quatro dominios
quando voce reflete e tenta entender quem vocé é como lider.
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E assim nds chegamos as quatro questdes principais de hoje.
Quem, nesta sala e fora dela, € responsavel por guiar vocé através do
aspecto humano das mudancas, as transi¢des pelas quais todos temos de
passar? Quem tem de gjudar vocé afazer um trabalho mel hor nesse sentido?
Quem € o responsavel? Quem &? O presidente de sua organizagio? E o
seu chefe? S80 voceés, as pessoas hesta sala? Em grande parte sim, porgque
tenho certeza de que vocés so pegas-chave nesse quebra-cabega.

As mudangas pelas quais suas organizagdes estdo passando, as
transi¢Bes que tem de acontecer dentro de vocés e de seus colegas por
causa dessas mudancas dependem de vocés. Vocés estdo no comando
das transicOes. Vocés sdo os campedes dessas transicoes.

E suatarefa como lideres gjudar asi proprios e a outras pessoas a
passarem por transi¢des. Seu sucesso sera proporcional ao quanto vocés
p&em em prati caseu dominio pessoal, seu dominio interpessoal com seus
colegas e clientes, seu dominio contextual parafazer de suaorganizacéo
amelhor possivel e seu dominio contextual no seu trabal ho para os cidadéos
do Brasil, a quem vocés prestam servico.

Esse é o lado humano de “liderar transi¢cbes’, porque, para trazer
suas qualidades de lideranca para esse exercicio, acredito que vocé tem
de pdr guem vocé realmente é para trabahar. Vocé tem de cuidar de
vocé mesmo. Vocé tem suas proprias questes de transi ¢o pararesol ver.
Vocé tem sua propria humanidade para cuidar. Vocé tem seu proprio eu
interior para nutrir. Vocé pode dirigir-se aos seus mentores ou amigos
para objetividade e apoio, mas vocé é responsavel por vocé. Como lider,
vocé tem de lidar com sua prépria transi¢&o.

Em segundo lugar, vocé tem de ser um lider para as pessoas a0 seu
redor. Talvez um colegaestejatendo dificuldade com umatransicéo. Talvez
€S5a pessoa precise que Vocé a ouca mais, e saber ouvir € uma qualidade
de lideranca. Ouvir com atencdo para entender requer tempo e energiade
suaparte. E nemtodo mundo vai estar namesmapéginado livro, ao mesmo
tempo. N6s fazemos nossa jornada por meio de nossas transi¢des como
individuos Unicos, e o rel6gio pessoa é diferente para cadaum de nos.

Acho que a maior parte das pessoas tem familiaridade com o
modelo de curva de transicdo de Scott e Jaffe. Estou mostrando-o
paravocés maiscomo lembrete. Seisso é novidade paraalguns de voces,
eu osincentivo arefletir sobre esse modelo, quando estiverem pensando
sobre suas proéprias transi¢des e sobre as de outras pessoas. O modelo
diz simplesmente que geralmente nés comegamos por uma fase de
negacdo, quando nos defrontamos com a mudanca. Nos falamos para
nos mesmos: “ Eles ndo estéo falando sério. Eles véo mudar deidéia”’ ou
“N&o vai acontecer, porgue €lesvao ver queisso ndo vai funcionar” ou...?
(preencha vocé esta lacuna).



Geralmente nds passamos, entéo, para a fase de resisténcia. “ Se
eles acham gque eu vou embarcar nessa, eles estdo loucos’ ou “Eles ndo
sabem que o gue eles estdo jogando fora é o que faz esse lugar andar
parafrente. Eu vou continuar agindo daguelejeito”.

Talvez, depois de um tempo, nds cheguemos afase daexploracao.
E afasedo“Bem, vamostentar...” E agui que comegamos aexperimentar
as idéias e ater um pouco de sucesso.

Final mente n6s chegamos ao Ultimo nivel, 0 compromisso, em que
completamos nossa jornada de transicdo. Esperamos que essa jornada
nos tenha levado a um lugar bom, a uma realidade confortavel em que
podemos comecar a ser campedes de novo. Talvez essa experiéncia
vai-nos gjudar quando a préxima mudanca dificil aparecer em nosso
caminho.

O que eu sugeri antes é verdade. Cada um de nés desloca-se pela
curva de transicdo num ritmo diferente, e nos, os lideres, que estamos
gjudando colegas a passar por uma transi¢ao, temos de conhecer esse
fato e respeita-lo.

Outra qualidade importante num lider € a capacidade de tornar mais
f&cil para os colegas as passagens por situagdes. As vezes, tudo de que se
precisa é uma pergunta simples, mas sincera, que permite ao outro que se
abra. 1ss0 pde vocé como um lider realmente disposto aouvir o outro.

Uma outra qualidade é a capacidade de prever a direcdo em que
vocé gostaria de ir com 0s outros e de se ver alcangando, com SuCesso,
essadiregdo. Em seu livro Os 7 habitos das pessoas altamente eficazes,
Stephen Covey falaem ver com os olhos da mente aquilo que vocé quer
realizar. Ele chamaisso de primeira criaggo, umavisualizagdo do futuro.
A segunda criag8o € tomar uma atitude concreta e realizar o trabalho.

Vocé pode achar que avisualizacdo € algo que atletas profissionais
fazem, o que é verdade. Mas eu conhego cirurgides, advogadosepoliciais
gue também usam essa técnica. Eu me visualizo sendo bem-sucedido o
tempo todo. Eu uso avisualizagdo parame agjudar aatravessar asmudangas
naminhavidaprofissional. Eu acho que vocé também deveriadesenvol ver
a capacidade da visualizacdo. Eu realmente acredito que isso melhora
suas chances de sucesso.

Em seu livro O desafio da lideranca, James Kouzes e Barry
Posner observaram milhares de gerentes bem-sucedidos e descobriram
cinco “ praticas-chave” que 0s gerentes de sucesso executam quando
lidam com mudancas e transi ¢oes:

1) Desafiar o processo — Sejala qual for o processo, seraque ele
pode ser substituido por um melhor, que tem mais chances de dar certo?

2) Inspirar uma visdo conjunta — Para onde vamos com essa
mudanca? Qual é nossa visdo do futuro? Estamos fazendo o suficiente
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para comunicar nossavisao de maneiraapermitir que as pessoas embar-
guem possuindo uma parte maior nas mudangas? Essa sensacdo de posse
faz atransicdo ficar mais fécil.

3) Deixar os outros agirem — Como estamos na delegacéo de
responsabilidade para outros? Colaboracéo e cooperacdo sdo parte de
nossa cultura? Nos transmitimos poder para as pessoas durante ostempos
de mudanga?

4) Servir de modelo — Nossas agdes realmente demonstram que
nos acreditamos na visao?

5) Incentivando o coraciio — A medida que as pessoas comegam
avencer a curva de transi¢do, seré que nés realmente as incentivamos a
terem orgulho de ser quem séo e de fazer o que fazem? As pessoas
conversam sobre sua organizac&do com orgulho?

Em seu artigo “ O servo como lider”, Robert Greenleaf oferece
comentérios bastante perspicazes sobre a ética da lideranga, sobre o
“como” dalideranca. Ele diz que trabalhar é ser servo primeiro, € real-
mente importar-se com o bem-estar das pessoas em nossa volta. “Dai
uma escolha consciente nos faz aspirar a liderar.” O lider-servo tem
interesse em que as pessoas tornem-se “mais saudavels, mais sabias,
maislivres, maisautbnomas’. Se n6s somos bem-sucedidos como lideres,
gjudando os outros em suas jornadas de transicdo, queremos que eles
realizem suastransi¢cbes deformaaficarem “mais saudaveis, mais sabios,
mais autbnomos’. E ndo nos devemos esquecer de que esse € nosso
obj etivo também. Por causade nossa propriajornadade transi¢cgo, também
precisamos ser “mais saudavei s, mais sabios, maisautdbnomos’, amedida
gue nés atingimos novo nivel de compromisso.

Em seu artigo, Greenleaf diz sobre mudanca: “ A gente ndo acorda
todos os dias com vontade de reinventar aroda, mas, se a gente é servo,
lider ou seguidor, estd sempre procurando, ouvindo, naexpectativade que
umarodamelhor paranossos tempos estejaacaminho”. E complementa:
“Pode ser que exista um sistemamelhor do que aquele gente conhece. E
dificil saber. Mas, sgjalao quefor, se as pessoas que o lideram bem nado
estdo presentes, um sistemamel hor ndo produzirauma sociedade melhor”.
Um sistemamelhor n&o vai produzir um sistema publico melhor ou uma
instituic&o melhor, sem lideranca.

Greenleaf, em seu artigo, comenta sobre a cura como funcéo do
lider-servo. Ele diz sobre a palavra “cura’... “tornar inteiro”. Para 0s
profissionais dessa instituicdo ou para agueles que completam sua
educacdo profissional aqui, “curd’ também significa “ manter pessoas
inteiras’. Ele diz: “Ha algo sutil sendo comunicado para a pessoa que
esta sendo servida e liderada, seimplicito, no pacto entre lider-servo e
liderado, estiver o entendimento de que aprocurapelointeiro éalgo que
eles compartilham”.



Resumindo

Para que as pessoas se desloquem efetivamente através do lado
humano das mudangas, que chamamos “transi¢es’, € preciso que 0s
lideres sgjam nossos campedes, e muitos lideres, tantos lideres quanto o
numero de pessoas nesta sala.

Saiba que vocé, o lider, deve também passar pelajornada de tran-
Sicdo. Vocé ndo esta imune a transi¢oes. Todos atravessam a curva de
transicdo no seu proprio ritmo, alguns mais rapido, outros mais devagar.

Saibam que vocéstém de ser bons ouvintes unsdos outros, especial -
mente na primeira metade da curva de transi¢&o.

Najornadade transi ¢&o, ndstemos de comunicar, comunicar, Comu-
nicar a histéria toda, e ndo segurar informagdo. Nés temos de compar -
tilhar a visdo.

Se nds ndo tivermos lideres que seimportem em nos gjudar através
de transi¢des, a mudanga ndo produzira uma sociedade melhor, uma
organizacdo melhor.

Nés precisamos de lideres-servos que queiram ser “inteiros”
CONOSCO.

Adaptando uma frase de John Kotter, da Harvard University:
Trabalhando com mudanca em seu aspecto humano de transicdes é a
esséncia do trabalho de lideranca. As mudancas e as transicdes que
as acompanham sdo um processo compartilhado que envolvetodaalide-
ranca de nossas organizages. Nao € um processo Coercivo, mas um
processo colaborativo.

Passar por tudo isso com sucesso nos faz campedes.

Deixe-me encerrar contando uma lenda chinesa que enfatiza a
importancia da lideranca. E a histéria de um discipulo do grande mestre
Confucio. Umdiao discipulo veio até ConfUicio e perguntou:

* “Mestre, quais S0 as trés coisas que uma nagdo tem de ter para
ser forte?’

Confcio pensou por um momento e disse:

* “Para uma nagdo ser forte, as trés coisas necessarias sdo um
exército poderoso, uma fonte abundante de comida e boa lideranca” .

O discipulo foi embora para pensar sobre a resposta. No dia
seguinte elevoltou edisse:

* “Mestre, se uma nagdo pudesse ter somente duas coisas para ser
forte, quais seriam elas?”’

O grande mestre pensou e finalmente disse:

* “Se uma nagdo pudesse ter somente duas coisas, elas teriam de
ser um suprimento abundante de comida e boa lideranga’.

O discipulo foi embora, mas voltou no dia seguinte e disse:

* “Mas, mestre, se umanacdo pudesse escol her somente umacoisa
parafazé-la grande, qual seria?’
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Confucio pensou por bastante tempo. Finalmente ele disse:

* “Essa é dificil para decidir. Vgja bem, sem fonte abundante de
comida, 0 povo de uma nagdo ndo sobrevive; mas, sem boa lideranga,
eles ndo tém nenhuma razéo para viver.”

Lideranca paragjudar ands mesmos e ao outros durante transi coes
navida néo é a Unica coisa de que precisamos, mas, com certeza, € uma
das duas coisas maisimportantes. E, paramim, aliderancaque nos ajuda
a atravessar nossas transicoes € a arte dos campedes.
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