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	Introdução


			Escrevi este livro com o objetivo de “passar adiante” minhas experiências em meus mais de 30 anos de trabalho no Setor Elétrico Brasileiro, desde minha iniciação profissional como estagiário no laboratório de ensaios de uma fábrica de transformadores até a última posição, como diretor de engenharia e construções de uma multinacional americana.


			Por isso, não tive pressa. Decidi escrever este livro conforme fossem surgindo os fatos que, em meu entender, pudessem despertar nos leitores interesse prático e direto. Para cada assunto, sempre que possível, busquei associar, além do fato propriamente dito, algum livro, autor, frase ou ensinamento que estivesse relacionado com o assunto.


			Esse critério de construção fez que alguns temas fossem desenvolvidos quase que simultaneamente, às vezes na mesma semana ou mês. Em contrapartida, em face da rotina de trabalho, outros foram escritos meses depois.


			Também achei muito interessante o fato de que, depois de passar meses escrevendo os artigos, resolvi lê-los na sequência, para ver se fazia algum sentido. Minha primeira impressão foi a de que havia muitos assuntos repetidos, falando praticamente a mesma coisa.


			Quase que impulsivamente, pensei em excluí-los, que tinha perdido um tempo muito grande falando de coisas óbvias, repetidas, que não mereceriam a atenção dos leitores. No entanto, depois de algumas semanas trocando informações com alguns amigos, percebi que escrever sobre comportamento, motivação e liderança é assim mesmo! E o motivo é muito simples: o segredo para um bom relacionamento, sucesso profissional e pessoal é ser fiel a valores sólidos e agir com bom senso e equilíbrio para qualquer problema ou desafio que vamos enfrentar. Assim, é natural que nossos valores e os principais conceitos estejam alinhados e presentes nos mais diversos assuntos que discutimos. 


			Penso que levar tema como esse aos leitores, sendo que, invariavelmente, cada capítulo traz uma sugestão de ação, é de extrema responsabilidade, uma vez que, dependendo da situação ou dificuldade e da interpretação que tiver do texto, o leitor poderá tomar decisões que irão impactar profundamente sua vida, com alguma influência do que leu. Porém, entendo que seja ainda pior saber que existem pessoas que enfrentam problemas ou dilemas e não propiciar a elas mais um ponto de vista, a oportunidade de conhecer a vivência que tive e a forma como vejo cada um dos 54 temas descritos no livro.


			Não tenho a pretensão de que as ideias ou sugestões apresentadas neste livro sejam as únicas ou, muito menos, as melhores maneiras de pensar ou agir. Contudo, entendo que minhas ideias são frutos de experiência prática que me valeu muito. Dessa forma, por que não deixar que outros as conheçam, critiquem, neguem ou, até, as utilizem? 


			João Carlos Pelicer
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			Por que uma empresa contrataria você? Você é aquela “mosca branca” que o mercado tanto procura? 


			Você já parou para pensar nisso? Com tantos profissionais empregados e desempregados no mercado, com as mais diferentes qualificações e conhecimentos, qual é o diferencial que justificaria alguém decidir por você? Quais características suas teriam a chance de “encantar” seu entrevistador? Vou além: se você está empregado, qual seria o diferencial que justificaria sua empresa manter você e não contratar alguém no mercado, considerando a “montanha” de currículos que as áreas de recursos humanos recebem mensalmente?


			Antes de qualquer conclusão, vamos analisar as preocupações das empresas em um processo de contratação ou desligamento.


			As empresas sabem que a escolha de um candidato errado, que não atenda às expectativas iniciais e de médio prazo, pode custar muito caro, sendo, portanto, um erro que deve ser evitado de qualquer maneira no processo de seleção. Caso contrário, serão investimentos de dinheiro e tempo em treinamentos e coaching que não terão retorno em termos de resultados.


			Nesta análise, sequer estou considerando a contratação de pessoas por critérios de amizade, parentesco ou para “pagar” favores a outros, já que esse tipo de contratação representa uma anomalia do processo.


			Após a contratação, algumas empresas, assim que percebem o mau desempenho de um colaborador, ainda buscam alguma alternativa de recuperação rápida, esperando que este reaja. Nesses casos, o tempo é fundamental e corre contra o funcionário. A maioria das empresas, no entanto, assim que percebe o erro, decide demitir esse colaborador e buscar outro no mercado, apesar de todos os custos envolvidos, seguindo a linha de pensamento de que as pessoas não mudam em sua essência. Podem até mudar alguns detalhes periféricos (etiqueta, forma de vestir, melhorar um pouco a comunicação, etc), mas acreditam que a personalidade não muda. 


			Podemos concordar ou não com essa forma de pensar das empresas. Contudo, concordemos ou não, é assim que muitos empregadores vão pensar e proceder no momento da contratação de pessoas, para formação de suas equipes e no momento de um eventual desligamento por baixo desempenho.


			Segundo o Professor Marins (2012):


			[...] uma empresa só pode ter em seus quadros pessoas excelentes... E nós, brasileiros, temos um grande defeito. Somos excessivamente complacentes com pessoas que não são excelentes. Somos excessivamente complacentes com quem não agrega à nossa empresa. Somos bonzinhos e complacentes demais com as pessoas que não querem vencer, que não querem crescer, que não querem se desenvolver pessoal e profissionalmente.


			[...] É claro que temos que tentar elevar as pessoas, treiná-las, fazê-las ver suas responsabilidades com a empresa. Mas não podemos passar a vida inteira carregando pessoas incompetentes na nossa empresa. [...] Todos perderão porque com pessoas pouco excelentes, com certeza, a empresa não sobreviverá nestes tempos de competição brutal do mercado.


			A mensagem clara e objetiva, que exige uma autoanálise de cada leitor, é que os profissionais de baixo desempenho, mais do que realizar um mau trabalho, estão prejudicando seus colegas, a empresa e a si próprios, e os gestores da empresa não devem permitir isso. 


			Corroborando a mensagem do Professor Marins e o pensamento da maioria dos empresários, disse Machiavel (1977, p. 93):


			[...] afirmo que todo príncipe deve desejar ser tido como piedoso e não por cruel. No entanto, deve ele tomar cuidado de não fazer um mau uso dessa piedade. César Bórgia foi reputado cruel; entretanto, a sua dita crueldade reconciliou internamente a Romanha, fê-la coesa, reconduzindo-a a um estado de paz e felicidade. Considerando tudo atentamente, veremos que ele foi muito mais piedoso que o povo florentino, o qual, para evitar a fama que advém da crueldade, permitiu a destruição de Pistóia. [...] com algumas poucas ações exemplares, ele mostrar-se-á mais piedoso que aqueles, que, por uma excessiva comiseração, acabam deixando medrar a desordem da qual derivam as mortes e os latrocínios [...]


			As empresas querem contratar pessoas prontas para desempenhar com excelência suas atribuições e não querem, por motivos óbvios, manter em seus quadros pessoas que não se encaixem nesse perfil. Na maioria dos casos, está disposta a investir apenas em treinamentos específicos, diretamente ligados à área de atuação do colaborador.


			Com relação às pessoas que apresentam baixo desempenho, particularmente, acredito que estas podem mudar, até radicalmente, para melhor ou pior, dependendo das circunstâncias, vontade e necessidades e, por isso, devem ter uma oportunidade de melhoria, antes de uma eventual decisão de desligamento. Não sou adepto da tese “eu nasci assim, essa é a cruz que eu tenho que carregar”. Entendo que as pessoas têm inteligência emocional, e isso faz toda a diferença. 


			Para Goleman (1995, p. 4), 


			A visão da natureza humana que ignora a força das emoções é muito simplista. [...] quando se trata de modelar nossas decisões ou nossas ações, sentimentos contam – e frequentemente mais – do que pensamento. Para o bem ou para o mal, a inteligência não é nada, se não considerada em conjunto com as emoções.


			Dessa forma, sob pressão ou com motivação adequada, é possível que algumas pessoas reajam e surpreendam favoravelmente e sejam eternamente gratas à empresa pela oportunidade recebida. 


			Cabe aos potenciais candidatos entender os objetivos dos contratantes. 


			Os recém-contratados, e até os mais “velhos de casa”, devem, com vontade e persistência, procurar melhorar suas habilidades e personalidade, de modo a adaptarem-se à realidade e às necessidades do mercado de trabalho. E geralmente cabe aos colaboradores com baixo desempenho, tendo a oportunidade, com todas as suas forças, “virar o jogo a seu favor”.
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			Melancia: a casca verde e amarga. Por dentro, vermelha e, às vezes, doce!


			Um dia desses, um amigo me confidenciou da dificuldade em saber quando uma melancia está boa ou não.


			Claro, sem cortá-la.


			Quase que de imediato me lembrei do processo de seleção de candidatos nas empresas e de como as “aparências enganadoras” de alguns deles (conscientes ou não), os preconceitos dos avaliadores e a falta de conhecimento e foco nesse processo podem distorcer completamente o resultado final.


			Ao longo dos anos participei de muitas avaliações, sempre em parceria com a área de recursos humanos. É um processo muito delicado e que precisa ser conduzido com muita atenção.


			Por incrível que possa parecer, não é incomum uma ou ambas as partes (contratante e candidato) saírem desse processo sem saber o que, de fato, a outra parte realmente espera. 


			Primeiramente, vamos aos sonhos e às ambições do candidato, de acordo com Marcum, Smith e Khalsa (2002, p. xi):


			

					ser tratado com respeito e dignidade, como um profissional que tem inteligência intelectual e emocional e com potencial de crescimento;


					ser tratado como alguém que tem o poder e a liberdade de escolher e que aspira a atingir grandes objetivos;


					ser tratado como um funcionário que tem conhecimento, atitude e habilidade;


					que suas qualidades sejam reconhecidas em todos os aspectos.


					Perfeito! E o empregador, o que busca?


					conhecimento específico do candidato na atividade para a qual está sendo contratado;


					conhecimento geral (sistêmico) para que possa identificar zonas de influência/impacto;


					inteligência e habilidade para lidar com situações não rotineiras;


					estabilidade emocional;


					ambição, desejo de progredir;


					que o candidato seja confiável, leal e ético;


					que o candidato seja dedicado, responsável e pontual;


					habilidade para gerenciar pessoas, para negociar e gerenciar conflitos.


			


			Ou seja, o que o empregador procura é um candidato que tenha todas essas qualidades, que aceite as condições de trabalho e as vantagens propostas pela empresa e que, além de tudo, seja flexível para se adaptar a mudanças constantes, já que as exigências variam o tempo todo em função de novas tecnologias, concorrência, crises, reengenharia e uma série de outros aspectos.


			Uma vez definidas e entendidas as expectativas do empregador e empregado, as quais, como dito anteriormente, muitas vezes não são conseguidas, parte-se para a avaliação propriamente dita, que nada mais é do que um flerte (início do namoro), em que ambas as partes vão destacar tudo de bom que têm e, se possível, não deixar transparecer pontos fracos ou problemas. Uma falha de avaliação nessa etapa resultará em feridas irreversíveis para ambos os lados.


			Escolher o candidato errado poderá custar muito caro para a empresa, envolver pesados investimentos posteriores e a incerteza de que atingirá seus objetivos.


			De outro modo, ingressar em uma empresa que não ofereça um plano de carreira adequado, que não reconheça, não motive nem premie seu desempenho será frustrante para o candidato, uma perda de tempo que também poderá custar muito caro.


			É muito importante que as partes busquem transparência no processo, clareza nas informações. Pode parecer utópico, mas é a melhor maneira para que esse processo tenha um final feliz.
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			Sucesso profissional: o prédio e o sobradinho!


			Excetuando-se aquelas pessoas que têm o famoso “Q.I.” (quem indicou), todas as demais, para atingir o sucesso profissional, devem conquistar o respeito e a admiração de seus líderes, pares e subordinados.


			Indo direto ao ponto, você deve verificar como é visto pelos outros e, também, fazer uma autoanálise, ou seja, como você vê a si mesmo. 


			Parece simples, mas, acredite, não é. Meu avô costumava dizer: “Algumas vezes a gente se vê como um prédio de 15 andares e os outros, no máximo, nos veem como um sobradinho!”


			Por um lado, é muito importante que tenhamos uma visão positiva de nós mesmos e que aprendamos continuamente. A participação em treinamentos gerais e relativos a nossa área de atuação e a leitura de livros/artigos de autoajuda são itens importantes para o sucesso profissional. Aumentam nossa confiança e autoestima.


			Para aqueles que não têm muito tempo de ler artigos de autoajuda, deixo uma dica. Durante anos, li muitos livros, todos importantes e de conteúdo expressivo, muitos deles baseados em pesquisas sérias e comprovadas. Mas digo a vocês que, no final, tudo se resume a um exercício de consciência e atitude focado em dois pontos:


			1.	Faça aos outros o que gostaria que fizessem a você. Asseguro que isso resolve 90% dos casos e engloba os conceitos da maioria das ferramentas de gestão de pessoas atualmente aplicadas, tais como: zapp, feedback, triângulo dramático, etc. 


			2.	E por que não resolve 100%? Porque as pessoas são diferentes e, portanto, têm valores diferentes. Assim, é necessário conhecer os valores das pessoas com as quais você se relaciona. Para citar um exemplo, pode acontecer que, quando você for dar uma premiação por desempenho, um funcionário espere aumento de salário ou um bônus, ou seja, dinheiro. Já outro pode preferir uma promoção (posicionar-se melhor dentro da empresa), dando menor importância à quantidade de dinheiro envolvida.


			Então, voltando ao prédio e ao sobradinho: como os outros o veem? No mundo real, ninguém lhe contratará ou dará uma promoção apenas com base em sua aparência, embora isso ajude bastante. 


			Para materializar a forma como nos veem, as empresas têm procedimentos de avaliação de desempenho e observam seus funcionários o tempo todo. A criatividade, iniciativa, flexibilidade, adaptabilidade, os bons relacionamentos e grandes resultados do empregado são, sem dúvida, itens que pesarão na hora de um possível reconhecimento.


			Portanto, fique atento. O mundo dos negócios, com exceção de casos muito específicos, não busca um gênio temperamental. O importante é que você faça bem seu trabalho, gere bons resultados, saiba mostrá-los, e tudo isso em um clima organizacional de harmonia e de espírito de equipe.


			Duas dicas para finalizar e que podem afetar seriamente sua imagem:


			1. Cuidado com respostas intempestivas. Conforme Covey (2004, p. 43): “entre o estímulo e a resposta há um espaço (mesmo que de fração de segundos). E é neste espaço que está o poder e a liberdade de escolher sua resposta.” Falar sem pensar pode deteriorar significativa e permanentemente seu relacionamento na empresa.


			2. Cuidado com respostas via e-mail. Essa ferramenta é poderosa para disseminar informações, porém péssima para discutir opiniões ou resolver conflitos. Além disso, o humor de quem está lendo é diferente daquele que escreveu. Assim, as mesmas palavras podem ter interpretações completamente diferentes. Nada melhor que uma conversa olho no olho.
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