A CABEÇA DE

 PETER DRUCKER


Peter Drucker é considerado o inventor da administração moderna e um dos maiores – senão o maior – especialistas em gestão de negócios.
Com uma linguagem acessível e direta. A cabeça de Peter Drucker resume as lições essenciais desse pensador extraordinário,mostrando o impacto de suas idéias sobre a produtividade e a liderança de qualquer empresa como por exemplo:

· Cultivar uma visão de fora para dentro, observando a organização do ponto de vista dos clientes, dos fornecedores e de outros agentes externos mais objetivos.

· Formar gestores capazes de definir prioridades, alocar pessoas nos lugares certos e demitir ou contratar sem envolvimento emocional.

· Concentrar-se nos pontos fortes dos profissionais, aproveitando-os nas funções em que podem dar maior contribuição.

· Definir o que descartar, adotando a política sistemática de se livrar dos excessos, do obsoleto e do improdutivo.

· Investir na inovação como pré-requisito para a liderança.


Execução, Primeiro e Sempre:


“Os objetivos são fundamentais em todas as áreas em que o desempenho e os resultados influenciam de maneira direta e vital a sobrevivência e a prosperidade do negócio.” Palavras de Drucker.

Segundo ele, o gestor eficaz: é capaz de contratar, demitir, organizar e promover; responsabiliza-se pelos resultados e presta contas deles integralmente; sabe delegar tarefas; toma decisões esclarecidas, depois de considerar todo o horizonte temporal; realmente reflete sobre todos os aspectos e compartilha as idéias; é a pessoa certa para o plano de negócios; pergunta o que precisa ser feito e define prioridades; conclui as reuniões com atribuições claras, ao passo que aquelas lideradas por gestores incompetentes terminam normalmente sem definições.
Esses princípios falam muito sobre as idéias de Peter Drucker a respeito da prática da administração. Os gestores competentes contratam e promovem profissionais e também delegam tarefas. São bons comunicadores, tomam decisões eficazes que ajudam a organização, não só no curto prazo, mas também considerando horizontes temporais mais distantes. Definem prioridades e certificam-se de que elas sejam cumpridas. Uma vez alcançado o objetivo, eles estabelecem novas prioridades.
Drucker também enfatiza a importância de afastar indivíduos incapazes de realizar o trabalho de maneira consistente, sobretudo no nível gerencial. Ele argumentava que é um grande erro manter os maus profissionais nas funções, deixando-os disseminar a própria incompetência. Não é justo para a organização e nem para os colaboradores que cumprem ou superam os padrões: “Cabe ao executivo desligar, sem piedade, qualquer pessoa, sobretudo gestores, que persistentemente não consegue realizar seu trabalho e alcançar ótimos resultados.”

Excesso de burocracia e de camadas gerenciais:


Poucas coisas podem obstruir mais a organização do que opressão decorrente de camadas gerenciais em demasia. Quando as decisões empacam, talvez seja por causa do emaranho da burocracia ou do peso da hierarquia.

Ausência de valores nítidos e de sistemas operacionais eficazes para compartilhar o aprendizado e as idéias. As empresas mais eficazes definem valores que constituem sua cultura organizacional e os infundem em toda a organização por meio de reuniões, avaliações e treinamentos.

Estrutura gerencial inadequada. “A estrutura certa não garante resultados”, escreveu Ducker.
“Mas a estrutura errada impede que eles sejam alcançados. Acima de tudo, ela deve ser tal que enfatize resultados verdadeiramente significativos.”

Ausência de estratégia clara ou falta de comunicação da estratégia, compartilhada por todos na empresa, ninguém compreenderá como suas realizações contribuem para a organização como um todo.

Cultura organizacional que se concentra em coisas erradas e recompensa comportamentos impróprios.
A empresa que não estimula as pessoas a focar os clientes, o mercado e os resultados “Certos” acabará fracassando.


Sobre o conceito de execução


Execução é o epicentro da maioria dos conceitos de Ducker: o que fazer o que alcançar como contribuir, avaliar e desempenhar com excelência.

“Execução é um conjunto especifico de comportamentos e técnicas que as empresas precisam dominar para conquistar vantagem competitiva. É uma disciplina em si. Hoje, em grandes e pequenas empresas. É determinante para o sucesso.”


Pontos Vulneráveis




“Todas as empresas têm seus pontos vulneráveis; cometem erros de orientação, adotam política, procedimentos e métodos que enfatizam e recompensam comportamentos errados e penalizam ou desencorajam comportamentos certos.”
Para aumentar a produtividade em qualquer organização, os gestores devem avaliar com regularidade seus colaboradores mais importantes, seus pontos fortes e os resultados que conquistam e, em seguida, se perguntar: temos as pessoas certas, nos cargos certos? Onde elas podem contribuir de maneira mais eficaz? Temos funções incompatíveis com os objetivos da organização, ou seja, que mesmo quando bem executadas não agregam valor á organização? Como mudar pessoas, cargos e funções para que gerem melhores resultados?


Proteção dos pontos vulneráveis


Os gestores podem fazer muitas coisas para minimizar infortúnios, más políticas, métodos inadequados e hábitos mórbidos que inibem o bom desempenho.

Certifique-se de que os melhores profissionais estão exercendo funções em que podem fazer maiores contribuições. Dedique seus esforços aos competentes.
Anote suas prioridades, porém não mais que duas, e se empenhe para que seu pessoal também se concentre nelas. Drucker assegura que nunca conheceu um gestor capaz de lidar com mais de duas prioridades ao mesmo tempo.
Cultive a perspectiva de fora para dentro, garantindo que todos os gestores passem algum tempo com os clientes no mercado, o único lugar onde é possível colher resultados.
Avalie sistemas, processos e políticas e descarte tudo o que aumente a burocracia e diminua a produtividade.
Analise os sistemas de remuneração para se certificar de estar recompensando resultados e capazes de efetivamente fazerem diferença.


De fora para dentro

“O executivo atua em organizações das quais vê,quando muito, o lado de fora apenas através de lentes espessas e que distorcem a realidade. O que ocorre no mundo exterior em geral não é conhecido de maneira direta, e sim por meio de informações incluídas em relatórios, que são como filtros da organização.”
 “Drucker lança o conceito de fora para dentro”. Ele também argumenta que muitos gestores se envolvem numa espécie de “ pega pra capar” em que só têm tempo para “ examinar a papelada que o mensageiro deixa em suas mesas” ( que hoje equivale á “ caixa de entrada” dos programas de e-mail) O cúmulo do comportamento de dentro para fora. Esse tipo de gestão passiva é uma receita infalível para o fracasso. Drucker explica por que a gestão de dentro  para fora é armadilha comum que atrapalha a grande maioria dos gestores.

Oito realidades para todos os gestores

Todos os gestores devem lidar para maximizar o desempenho da empresa. Essas realidades constituem “os fundamentos e as constantes do mundo exterior, os fatores que os executivos encarar como premissas, restrições e desafios.”
A maneira como a organização enfrenta essas realidades determina seu destino. As que conseguem transformar essas restrições em oportunidades alcançarão resultados superiores no longo prazo.

· Os resultados e recursos se situam fora da empresa.
Repetidas vezes, Drucker salientou que dentro das organizações não há centros de custos.
O que a maioria denomina centros de lucros são, na realidade, centros de custos. Os resultados nunca dependem de ninguém dentro da empresa, mas dos clientes e do mercado.
“É sempre alguém de fora que determina se os esforços da empresa irão se transformar em resultados econômicos ou se eles simplesmente vão se tornar lixo e sucata” declarou Drucker.

· Os resultados são alcançados pela exploração de oportunidades, não pela solução de problemas.
A solução de problemas apenas restabelece o estado atual da organização. Para alcançar resultados, os gestores devem explorar oportunidades. No entanto, na maioria das empresas, os melhores profissionais passam boa parte do tempo apagando incêndios, em vez de buscando novas oportunidades que podem se torna o próximo negócio lucrativo.
Para obter resultados, os recursos devem ser alocados para as oportunidades.
Muitos gestores cometem o erro de desperdiçar recursos, direcionando-os para solução de problemas. “maximização de oportunidades é descrição adequada, ou melhor, a definição exata do trabalho do empreendedor. Significa que a eficácia, não a eficiência, é essencial para o sucesso nos negócios. O segredo não é ' fazer certas as coisas’, e sim ‘ fazer as coisas certas afirmou Drucker.

· Os melhores resultados convergem para os lideres do mercado.
“Lucro é a recompensa por contribuições singulares ou, ao menos, diferenciadas, algo que tem valor para o mercado”. Tamanho não determina liderança, como também as maiores recompensas não se destinam necessariamente as maiores empresa. “A companhia que quer resultados econômicos precisa ser líder em algo que tenha valor para o cliente ou para o mercado. Pode ser apenas em um aspecto restrito, mas importante da linha de produtos, ou em serviços, ou em distribuição, ou talvez, na capacidade de transformar idéias em produto vendáveis, com agilidade e a baixo custo.”  

· A liderança é efêmera.
As empresas tendem a perder a liderança e se tornar medíocres, descreveu Drucker. Compete ao gestor reverter essa tendência e garantir que os recursos sejam destinados ás áreas que oferecem as maiores chances de sucesso e se afastem dos segmentos problemáticos. “Gestores traçar novos rumos.”

· O que existe está envelhecendo.
Gestores passam mais tempo desfazendo o passado do que construindo qualquer outra coisa, os produtos bem sucedidos de hoje são frutos do trabalho de ontem. Os executivos mais eficazes compreendem que suas decisões e ações, integradas na organização, se tornam obsoletas por novos acontecimentos ou por mudanças nas circunstâncias. Qualquer decisão ou ação humana começa a envelhecer no momento de sua concepção.

· O que existe tende a estar mal distribuído.

Para isso Drucker invoca a regra 80/20, mas declara que a “regra 90/10” seria a mais adequada. Assim os primeiros 10% de todos os esforços da empresa produzem 90% dos resultados. Esse principio se aplica aos produtos, aos clientes e até ao pessoal de vendas. ( Os 10%  dos melhores vendedores produzem 90% dos resultados.) Cabe então ao recursos humanos ou de outra natureza -seja alocado para os projetos e produtos com potencial para produzir a maior parte dos resultados.

· Para alcançar os melhores resultados econômicos, concentre-se.

As empresas precisam concentrar a atenção e os recursos em apenas poucos produtos, serviços, clientes, mercados, etc. Drucker argumenta que nenhuma outra regra de negócios é desrespeitada com tanta freqüência quanto o principio da concentração. Por isso gestores precisam tomar decisões estratégicas definindo as áreas que não devem sofrer mudanças e aquelas suscetíveis de cortes, sem que ausência do negócio seja comprometida.

O gerente eficaz, Drucker ampliou a doutrina “não há resultados dentro da organização”. Ele sugeriu que muitas organizações se tornam míopes e se isolam dos clientes e da concorrência, por não passarem tempo suficiente no mercado, que para ele é “o único lugar que importa”. È  por  essa razão que a visão míope e a perspectiva de dentro para fora em nada contribuem para que os gestores compreendam o mais importante público da empresa. Porém o desenvolvimento da perspectiva de fora para dentro não é um exercício fácil, tendo em vista que várias “realidades inevitáveis” complicam a vida organizacional. Essas outras realidades, quando combinadas com as descritas anteriormente, oferecem um panorama completo dos obstáculos com que todos os gestores se defrontam a cada dia. Essas observações atemporais são tão úteis hoje quanto na época em que foram escritas, há quatro décadas.


Saber “alocar pessoas”
 
Drucker fala sobre gestor nato. Ele tem que ter senso intuitivo e saber colocar os profissionais nas posições em que são mais capazes de contribuir para o sucesso da organização. Em geral essa tarefa é mais difícil do que parece, sobretudo por causa da observação de Drucker de que a administração é uma disciplina social. Alocar pessoas envolve não apenas combinar habilidades e necessidades, mas também escolher posições em que as chances de choques de personalidades e de conflitos de interesses sejam menores.


Drucker fala sobre imperativo e parceria.

A IBM foi uma das primeiras grandes empresas a aceitar o pressuposto de que seus funcionários eram as pessoas que melhor conheciam o trabalho e sabiam como executá-los com mais produtividade e qualidade. Pense era o mote pioneiro da Big Blue, gravado em uma grande placa colocada sobre a porta da escola IBM, e meados da década de 1930. As outras palavras de boas- vindas aos funcionários da empresa que entravam na escola eram OBSERVE, DISCUTA, OUÇA, E LEIA, mas o lema PENSE estava presente, em destaque, em todas as salas, conforme determinação de Thomas J. Watson, presidente da organização.
 
WORK- OUT, a hierarquia é invertida de ponta-cabeça, em um evento que dura dois ou três dias, inspirado nas reuniões comunitárias municipais da Nova Inglaterra. A idéia subjacente ao programa é que todas as pessoas da organização têm boas idéias, mas precisam de uma plataforma para expressá-las com clareza. “Se você supervisiona duas pessoas e se obriga a fazer o que diz, eu me livro de você e mantenho as duas pessoas. Se houver três pessoas, quero três idéias. Se você limitar a dar ordens, terei apenas as suas idéias. Por isso diz Welch; prefiro escolher entre as três idéias.

Para facilitar a implementação do principio da parceria de Drucker, Tente o seguinte:

· Manter as pessoas envolvidas em ambientes mais democráticos na empresa e ter acesso á informação.

Antes de distribuir tarefas ao pessoal, peça que cada um defina as próprias atribuições.
 
· Reúna-se periodicamente com sua equipe, para explicar a cada um como ele se enquadra na organização.

· Reuniões quinzenais, em ambiente informal durante o almoço ou em outro momento, lhe oferecem a oportunidade conversar em equipe.

· Envolva seus subordinados diretos em diálogos informais freqüentes e forneça-lhes feedback franco.


O manual do mês passado já está obsoleto.


O que significa obsoleto?   É algo ultrapassado, descartado, inútil diante dos padrões atuais. A indústria especiaslizou-se em criar produtos que se sabe logo serão ultrapassados. É o que se chama de absolescência programada. O produto já é lançado com data de ser substituído por mais novo.
Um dos segredos por trás do grande sucesso da Toyota é sua tradição profundamente arraigada de sempre buscar melhores maneiras de fazer as coisas, um traço cultural entranhado na organização, segundo o qual todos são ensinados a abandonar os métodos estabelecidos em busca de abordagens inovadoras.
O fundador da Toyota, Sakichi Toyota, foi um inventor autodidata que constituiu a empresa não para produzir carros, mas com o intuito de fabricar teares melhores para as mulheres que trabalhavam na tecelagem. Ele era o que Drucker denominava talento inato, na medida em que sempre procurava métodos mais eficazes. Sua primeira patente de tear foi concedida em 1890 e ele acabaria sendo titular de mais de uma centena de outras patentes,tornando-se um inventor de casse mundial e equiparando-se a Thomas Edison e a Henry Ford.
Os cinco preceitos fundamentais da Toyota, fundada em 1935, até hoje norteiam a organização. Um deles é: “Os trabalhadores devem estar á frente de seu tempo, cultivando a criatividade, a curiosidade e o auto-aprimoramento constantes.”
Melhoria e descarte são dois lados da mesma moeda. Para melhorar,é preciso abrir mão do que não funciona tão bem e promover o que funciona melhor.
Taiichi Ohno, ex- vice-diretor executivo e a peça- chave do sistema de fabricação que é a marca registrada da Toyota, afirmou: “Algo estará errado se os trabalhadores não olharem ao redor todos os dias, não descobrirem coisas tediosas ou inadequadas a serem descartadas e, assim, não reformularem o procedimento. Até mesmo o manual do mês passado já está obsoleto.”


Examine Os Pontos Fortes

Que tipo de líder você é? Alguém que explora os pontos fortes de seu pessoal e da organização ou alguém que perde muito tempo com aspectos negativos? Para saber a resposta, faça o teste dos pontos fortes a seguir. “““ ““ Para cada resposta “concordo plenamente” some cinco pontos; para cada” discordo plenamente”, some apenas um.

Acho que conheço meus pontos fortes e busco maneiras de explorá-los para alcançar os objetivos da organização.
Procuro maneiras de aprimorar meus pontos fortes, seja por meio da prática,seja buscando a orientação de um mentor ou através de treinamento formal.
Na parte da organização pela qual sou responsável (equipe, divisão, departamento), aloco os melhores profissionais nas áreas que oferecem as melhores oportunidades de ganhos á empresa.
Como diria Jack Welch: terceirizo as tarefas e as atividades que ficariam melhores na sala de estar de alguém do que no meu quarto dos fundos.
Ao me envolver em discussões informais com meus subordinados diretos, me sinto mais propenso a falar sobre os atributos positivos do funcionário que sobre suas deficiências.
Nas reuniões departamentais que lidero, me concentro nos aspectos favoráveis do desempenho e nas realizações da equipe.
Estimulo meus subordinados diretos a buscar treinamentos em áreas nas quais já são excelentes. Destino parte de meu orçamento departamental anual ao treinamento deles e incentivo uma atmosfera em que os funcionários desempenho mediano possam se transformar em colaboradores excelentes.


Agora, some sua pontuação. Nesse teste rápido e informal, compreenda que sua pontuação é apenas um indicador de direção, mas apresentarei a seguir alguns referenciais para que avalie seus resultados.
Se você obteve 28 pontos ou mais, considere-se um líder que guia sua equipe valorizando os pontos fortes.
Obteve-se 22 a 27 pontos, você leva a sério a doutrina dos pontos fortes, porém pode melhorar ainda mais se procurar se aprimorar nas áreas de menor pontuação.
Marcaram-se entre 17 e 21 pontos, há muito a ser melhorado. Releia as sete afirmações   e anote algumas idéias especificas sobre como é possível melhorar.
Marcou-se menos de 17 pontos, você é um pessimista que passa o tempo lidando com bobagens e que se concentra nos pontos fracos das pessoas. Leia cada uma das setes afirmações e anote três maneiras pelas quais será possível mudar sua mentalidade e os métodos que emprega para liderar sua equipe.
Lembre-se de que são muitos os aspectos envolvidos na exploração dos pontos fortes. Entre eles se incluem a compreensão dos próprios pontos fortes e a adoção de medidas para fortalecê-los ainda mais.
Lembre-se desta frase clássica de Drucker. “Todo desenvolvimento é autodesenvolvimento.” Isso significa ajudar seus subordinados diretos a melhorar os próprios pontos fortes e a contornar ou atenuar os fracos.
Explorar os pontos fortes também significa ser estratégico ao contribuir as tarefas a seus funcionários, isto é, alocar os melhores profissionais a projetos capazes de render os melhores resultados. Drucker adverte que as organizações sem fins lucrativos, por exemplo, destinam as melhores pessoas a “áreas em que não geram resultados”. Esse erro é freqüente e mais comum em organizações nas quais as mudanças demoram em acontecer.
A realização de avaliações dos pontos fortes – digamos, a cada dois anos – pode ajudar os gestores a fazer ajustes fundamentais em momentos críticos – por exemplo, ao disputar um cliente importante ou ao criar um novo produto.
Por fim, os gestores mais eficazes contratam e promovem as melhores pessoas. Drucker nos lembra disso ao recordar o que Andrew Carnegie, o rei do aço nos Estados Unidos, gostaria que fosse registrado em sua lápide: “Aqui jaz um homem que sabia pôr a seu serviço pessoas mais capazes do que ele próprio”.


“Os lideres não saem por ai perguntando ' O que quero fazer', mas 'O que precisa ser feito? ‘. Em seguida, perguntam: ' Entre as coisas que fazem diferença, qual é a mais adequada para mim? ' Não se dedicam a atividades nas quais não são bons. Certificam-se de que sejam feitas, mas não por eles”.
“Liderar não é ter personalidade magnética. Não é ' fazer amigos e influenciar pessoas' – isso é ter talento para vendas”, declarou Drucker. “Liderar é ampliar a visão para horizontes mais abrangentes, é desenvolver a personalidade dos liderados além das limitações que eles têm.”
 “Administração é fazer as coisas do jeito certo; liderança é fazer as coisas certas.”
 “Você nos diz o que considera certo. Não se preocupe com quem está certo. Não se preocupe com a possibilidade de esse ou aquele membro de nossa administração gostar ou não de suas recomendações ou conclusões.”
“Nenhuma instituição será capaz de sobreviver se precisar de gênios ou de super- homem para administrá-la. Elas devem ser estruturadas de maneira que possam prosperar sob a liderança de pessoas comuns. Nenhuma organização será duradoura sob o domínio de um único individuo.”
Drucker também explicou porque a liderança é uma questão mais importante para as organizações empresariais que para outras instituições: “Na empresa moderna, o problema da liderança é não só mais importante que em outras instituições. Ele também muito mais difícil, porque o empreendimento industrial moderno precisa de muito mais lideres, e de alta qualidade, que outras instituições. Ao mesmo tempo, os processos de informação de lideres dessas organizações não atendem ás necessidades, seja em número,seja em qualidade e experiência.”


Tem caráter e coragem

Quem quer que tenha conhecido ou conversado com Drucker sabe que ele vivia de acordo com o que ele pregava que era sincero em suas afirmações e que cumpria o prometido. Talvez não soubesse nada sobre “ administração do ponto de vista interno da empresa” , mas isso não significa que ele não possuía as qualidades consideradas indispensáveis para liderança eficaz.
A mais básica dessas qualidades é o caráter e ele o tinha de sobra. De acordo com Jim Collins, autor de Empresas feitas para vencer, Drucker “era alguém que possuía um senso de humanidade muito profundo e, acima de tudo, muita compaixão pelas pessoas”. Trata- se da melhor definição de caráter que se possa imaginar.
“É por meio do caráter que se exerce a liderança, é ele que dá o exemplo.” Desde cedo, ele reconheceu que caráter não é algo que se adquira ou se aprenda e também que os lideres não se recuperam de brechas na sua integridade. “São a visão e a responsabilidade moral que, em última instância, definem o gestor”, afirmou Drucker.
Os lideres mais eficazes apresentam uma imagem nítida do que precisa ser feito: “O fundamento da liderança eficaz é refletir sobre a missão da organização, descrevê-la e, por fim, divulgá-la com clareza e visão”, explicou Drucker. “O líder determina objetivos, estabelece prioridades, além de definir e manter padrões. E, evidentemente, também faz concessões. Os lideres eficazes têm consciência de que não controlam o universo. Apenas os ' antilidederes' – os Stalins e os Hitlers e os Maos – ostentam delírios de grandeza. Mas antes de fazer concessões, o líder eficaz reflete sobre o que é certo e sobre o que é desejável. A primeira tarefa do líder é ser a trombeta que soa em alto e bom som.”
Drucker afirmou que os gestores mais eficazes inspiram lealdade em todos os níveis. Esta, entretanto, não pode ser comprada. É preciso merecê-la. Para tanto, os gestores devem estabelecer altos padrões e dar exemplos. Não se pode transgredir os valores da organização.Os gestores que colocam em prática esses valores conseguem motivar seu pessoal a pôr os objetivos da organização acima dos próprios objetivos. Os lideres que inspiram lealdade levantam o moral coletivo, o que por sua vez melhora o desempenho.
Lembre-se de que a lealdade é uma via de mão dupla. Os gestores devem pôr em prática o próprio discurso, sendo leais com os funcionários. Isso significa dar feedback positivo, recompensas financeiras e promoções, quando merecidas. No mundo de hoje, em que o talento é escasso, a administração deve tratar os melhores profissionais como se estes recebessem várias ofertas de emprego da concorrência, o que está mais perto da realidade do que em geral se imagina.
Disseminar o medo não é maneira de gerenciar nada. Os gestores que lideram por intimidação pertencem ao passado, não se encaixam no presente nem no futuro. Isso porque quem tem medo de perder o emprego dificilmente contribuirá com inovações significativas.

Drucker afirmou que uma das maneiras de administração obter resultados é “explorando os pontos fortes com eficácia e tornando os pontos fracos irrelevantes”.
Como exemplo, Drucker citou dois presidentes americanos: “Ao compor seus gabinetes, tanto Franklin Roosevelt quanto Harry Truman não se importaram com os pontos fracos dos candidatos. Primeiro, se interessaram pelo que cada um seria capaz de realizar.” Drucker observou que não foi por acaso que esses presidentes formaram as duas equipes mais eficazes do século XX.

Não se teme subordinados competentes:
O líder ideal de Drucker se considera responsável pelo bem-estar da organização. Sendo assim, ele não tem medo dos pontos fortes de seus colegas e subordinados. Os “antilideres” têm medo de pessoas mais competentes e sempre eliminam os que os ameaçam. Já os lideres precisam de pessoas capazes e as estimulam, as impulsionam e as expressam orgulho por tê-las em sua equipe.

“O último requisito da liderança eficaz é a conquista da confiança”, Drucker também diz quando o líder deixa de inspirar confiança, o líder perde os seguidores, o que torna impossível que tenha atuação eficaz. “A liderança eficaz não se baseia na inteligência, mas, basicamente, na coerência.”
Drucker acreditava que o desenvolvimento da liderança era a chave do futuro de qualquer empresa. Ele incentivava a visão de longo prazo e estimulava os gestores a agir da mesma maneira.
 “A acusação mais grave que podem fazer a um líder é de ser responsável pelo fracasso da organização logo após sua partida ou morte, como ocorre com muita freqüência a várias empresas. O líder eficaz sabe que o teste definitivo da liderança é inspirar outras pessoas e transmitir vigor a elas.”


OS FATORES CRITICOS

“““ “““ Assim como não existem “atributos da liderança”, também não há um único fator critico,” liderar é fazer as coisas certas” e isso envolve vários fatores. Sabemos que o líder ideal de Drucker apresentava os seguintes traços e hábitos:

Tem caráter e coragem: Essas são as duas características mais fundamentais do líder.
Define a missão com clareza: O líder determina a linha de chegada.
Dissemina lealdade: O líder compreende que a lealdade é uma via de mão dupla.
Concentra-se nos pontos fortes: O líder “explora com eficácia os pontos fortes e torna os pontos fracos irrelevantes”.
Não teme subordinados competentes: O sucesso dos liderados é o sucesso do líder.
È coerente: Liderança não é inteligência, liderança é coerência.
Prepara os lideres de amanhã: O melhor lidere compreendem que é atribuição deles desenvolver as lideranças que conduzirão a organização no futuro.

DRUCKER A RESPEITO DE WELCH

Drucker fala sobre as questões e tempo de liderança. Antes de afirmar que Welch tinha sido a pessoa certa para o futuro da GE, era fácil considerar os lideres apenas em duas dimensões – a pessoa e o empreendimento- o que significava contratar o candidato mais compatível com o cargo, sem levar em conta o tempo. Mas Drucker explicou: Não existe essa coisa de pessoa certa. A questão é: certa para o quê?”
As observações de Drucker a respeito de Welch me permitiram compreender a necessidade de haver harmonia entre os gestores, a organização e o tempo. Ao ser promovido a CEO, Wench era o líder certo para o futuro da GE, não para a GE de ontem ou daquela época. Quando há cargos importantes a preencher, é fundamental olhar além das necessidades imediatas. Welch teria sido o líder errado para 1971 e talvez para 2001 (ano em que se aposentou). Mas foi o líder certo para executar a grande operação a organizacional necessária nas décadas de 1980 e 1990.

Definição de decisões de vida e morte: Um dos segredos para acertar nas decisões de vida ou morte é nunca delegá-las.
As primeiras decisões de vida e morte sobre as quais ele escreveu foram;
· Promoções: quem promover e quando.
· Demissão ou rebaixamento de um gerente.
· Definição do escopo e das funções da unidade organizacional de um gerente (investimentos de capital, por exemplo).
Drucker sabia desde cedo o que procurar num líder: integridade, caráter e coerência.
 “Um gestor ou qualquer outra pessoa que não prime pela exigência de desempenho deve ser afastado”, repetiu Drucker diversas vezes. È inaceitável que alguém que ocupe uma posição de liderança seja imaturo.
A estratégia começa com a pergunta básica “qual é o nosso negócio?” Os objetivos devem ser definidos com base em ' Qual é o negocio?  Explicou Drucker. Ele também afirmou: “Definir o propósito e a missão do negócio é difícil, doloroso e arriscado. Mas só assim a empresa estabelece objetiva, desenvolve estratégias, concentra recursos e parte para a ação. Só dessa maneira ela pode ser gerenciada tendo o desempenho como o foco.”
“A estrutura segue a estratégica que determina as atividades-chave da companhia”. “““ “““ A elaboração da estratégia requer que se defina qual é e qual deve ser o nosso negócio”.” Drucker também explicou que “a estrutura certa não garante resultados”. No entanto, a estrutura inadequada impossibilitará que os objetivos do empreendimento sejam alcançados. A estrutura organizacional ' deve enfatizar resultados verdadeiramente significativos, ou seja, resultados relevantes para o conceito , as prioridades as oportunidades e a excelência da companhia”.

Drucker fala também sobre as empresas que investiram em valorização das pessoas acima da tecnologia. As organizações vencedoras de amanhã serão as que atraírem e retiverem profissionais de excelentes desempenho, não com opções sobre ações e outros incentivos financeiros, mas elevando-os de subordinados a parceiros.

Drucker foi o primeiro autor de livros de negócios a abordar, de maneira sistemática, o tema inovação. Segundo ele, o segredo é se organizar para a inovação. “Se não olhar para fora, não perceberá as transformações em andamento”, declarou. “O amanhã sempre chega. E é sempre diferente. Portanto, mesmo a empresa mais poderosa enfrentará problemas, se não construir os alicerces do futuro. Ela perderá diferenciação e liderança.”



 












 
