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    NOTA DA PUBLISHER




    Publicar um guia de cabeceira é sempre um grande desafio. Ele precisa ser didático, ter soluções aplicáveis e ser atemporal. Um bom manual torna-se parte da nossa rotina, pois reconhecemos seu valor e o lemos com frequência. Tiramos uma dúvida aqui, outra ali. E, quando nos damos conta, já sabemos de cor em qual página podemos encontrar a definição exata para aquela dúvida, mas que precisa de uma resposta rápida e assertiva.




    Para quem lidera e gerencia empresas, sejam elas grandes ou pequenas, ter um manual capaz de ajudá-los a planejar o sucesso, escalar os resultados com precisão e criar sinergia na equipe é um alento – e Tudo o que você precisa saber sobre gestão, livro que agora segura em mãos, é a ferramenta perfeita para tornar este sonho real e ter uma administração resolutiva e de sucesso.




    Aqui, você aprenderá como lidar com pessoas e projetos. Verá, também, que as habilidades de gestão podem ser aprendidas. Este livro o mostrará que é sempre tempo para iniciar uma nova leitura, aprimorar habilidades e transformar a cultura corporativa da empresa que você constrói e faz parte.




    Tudo o que você precisa saber sobre gestão é um livro com todas as dicas, reflexões e lições que o público-leitor precisa para melhorar o desempenho coletivo, promover um ambiente saudável e alçar voos maiores, resultados esperados para uma gestão humana, comprometida e qualificada.




    Vamos juntos nessa? Boa leitura!




    ROSELY BOSCHINI – CEO e Publisher da Editora Gente


  




  

    CARO(A) LEITOR(A),




    Queremos saber sua opinião sobre nossos livros.




    Após a leitura, curta-nos no facebook.com/editoragentebr,
siga-nos no Twitter @EditoraGente, no Instagram @editoragente 
e visite-nos no site www.editoragente.com.br.




    Cadastre-se e contribua com sugestões, críticas ou elogios.


  




  

    Introdução




    Como tudo no mercado de trabalho atual, o conceito do que significa ser um gestor está mudando. E não é que esteja ficando mais fácil gerenciar. O mercado se tornou um ambiente complexo, com uma comunicação cada vez mais veloz, circunstâncias econômicas que mudam rapidamente, colaboradores remotos (às vezes, alocados em outro continente) e informações por todos os lados. A força de trabalho mudou: é mais jovem, tecnologicamente mais experiente e mais diversa em todos os sentidos. Sob tais circunstâncias, é comum que os gerentes se sintam sobrecarregados. Como alguém pode “gerenciar” tudo isso?




    Tudo o que você precisa saber sobre gestão explica essas e outras questões em uma série de capítulos curtos e objetivos. Quer você esteja no cargo de gerência há pouco tempo, quer seja um gestor veterano com muita experiência, encontrará neste livro dicas úteis para trazer à tona o que há de melhor em seus colaboradores e em si mesmo.




    Um gerente é responsável pela direção de um grupo de colaboradores ou de um projeto. Parece algo muito simples, mas na verdade não é. O Wall Street Journal cita o guru da gestão, o falecido Peter Drucker: um gestor define objetivos, organiza, motiva e comunica, avalia performances, e potencializa as pessoas. “Embora outros especialistas em gestão usem palavras diferentes e se concentrem em diversos aspectos dessas responsabilidades”, diz o repórter do Wall Street Journal, “a descrição básica do cargo de gerente ainda é válida”.




    Em seu âmago, uma boa administração tem tudo a ver com trabalho de equipe. Como gestor, seu papel é levar outras pessoas a atingir objetivos que promoverão as metas maiores estabelecidas pela empresa. Você será avaliado como gerente, em grande parte, pela maneira como sua equipe trabalha e pelo resultado de seu projeto.




    Este livro lhe mostrará como se comunicar de modo claro e eficaz, planejar o sucesso, executar esses planos com precisão e muito mais. Acima de tudo, ele o ajudará a aprender como gerenciar pessoas e projetos, a fim de alcançar os resultados desejados. Grandes gestores sabem como inspirar seus colaboradores, extrair o melhor deles e ajudá-los a subir na carreira. Sabem identificar quando um sistema não está funcionando como deveria e distinguir isso dos problemas com as pessoas que compõem o sistema. Sabem como resolver conflitos e encontrar as posições certas para os membros da equipe.




    Ninguém nasce com grandes habilidades de gestão; é preciso aprendê-las. Tudo o que você precisa saber sobre gestão lhe ensinará o básico sobre o assunto – oferecendo exemplos tanto do que dá certo quanto do que não dá. As lições vão desde como recrutar ótimos profissionais e retê-los em sua equipe até como mudar comportamentos contraproducentes e conduzir avaliações de desempenho eficazes. Tudo isso você encontra aqui em Tudo o que você precisa saber sobre gestão. Portanto, vamos começar!


  




  

    
O QUE É GESTÃO?




    As facetas da organização






    Procure a palavra “gerente” ou, em inglês, manager, na internet ou em qualquer livro de referência e você encontrará muitas definições diferentes. Na língua inglesa, principalmente, o termo é bem amplo, sendo aplicado ao treinador de uma equipe esportiva, a alguém contratado para administrar os negócios ou assuntos pessoais de uma celebridade, a um servidor de computador que fornece o link de comunicação entre o administrador do sistema e os dispositivos afiliados em uma rede. No entanto, a definição mais comum, e também a usual em português, é a de alguém responsável por gerir um grupo de colaboradores ou um projeto. Em outras palavras, alguém como você.




    Em organizações, os gestores aparecem em muitas facetas – eles podem ser diretores, líderes de equipe ou chefes de seção, vice-presidentes, chefes de operações, até mesmo líderes de conselho de administração. Nesse sentido, até mesmo o presidente de um país é um gerente.




    De acordo com o especialista em gerenciamento Bill Warner, apesar de suas diferentes responsabilidades, todos os gestores têm várias coisas em comum: eles são líderes, gerentes de projeto e treinadores que utilizam os recursos do departamento – tanto pessoas quanto equipamentos – para realizar o trabalho. Desenvolvem estratégias, organizam o departamento, estabelecem prioridades e tomam decisões, asseguram o treinamento de seus colaboradores, delegam responsabilidades, encontram soluções, garantem que os colaboradores tenham recursos adequados para realizar o trabalho, comunicam-se com o próprio departamento e também com outros, representam a equipe (tanto interna quanto externamente) e ajudam a determinar a política da empresa.




    Os gerentes também têm uma série de deveres mais “brandos”: estabelecer e solidificar relações dentro e fora da empresa; criar e nutrir um ambiente de trabalho positivo para que as pessoas se apoiem dentro da equipe; e treinar indivíduos de modo que eles tenham uma ideia clara de como podem contribuir e, assim, melhorar seu desempenho para que deem o melhor de si. Gestores também agem como mentores, incentivando novos talentos e aconselhando os colaboradores em suas jornadas profissionais. Além disso, atuam como um canal para a gerência de nível superior ao relatar o progresso de seu departamento e outras questões que podem afetar a tomada de decisões da empresa.




    Resumindo, gestores são responsáveis por tudo em sua área de atuação. Não importa o que ou quantas pessoas você gerencia, quando se trata da esfera pela qual você é responsável, a bola está com você.




    A função da gestão: a regra 80/20




    Há muitas análises sobre o que um gerente deve ou não fazer. Na verdade, há tanta informação que é até difícil saber por onde começar. E, mesmo sabendo onde procurar, ninguém é capaz de aprender tudo. O objetivo deve ser, portanto, identificar as ideias que produzirão a maioria dos resultados – e isso é uma aplicação da regra 80/20.




    A regra 80/20 diz que, com frequência, encontramos uma relação de (aproximadamente) 80/20 entre fatores de causa e efeito. Por exemplo:




    •80% da receita de vendas provém de 20% dos clientes;




    •80% dos problemas são causados por 20% das pessoas;




    •80% dos resultados vêm de 20% das atividades.




    Com isso em mente, você pode começar a entender a importância de focar os 20% que precisam ser atendidos a qualquer momento. Focar os 20% permite aos gerentes priorizar a maneira como usam seu tempo. Os novos gestores, muitas vezes inexperientes, costumam descobrir que sua agenda lota rapidamente porque tentam fazer tudo. A priorização de tarefas permite ao gerente realizar seu trabalho sem precisar passar sessenta horas por semana no escritório.




    A regra 80/20 permite eliminar os problemas e concentrar-se nas áreas que precisam ser melhoradas. Ela também o ajudará a identificar os pontos fortes dentro de sua organização, bem como aqueles que têm alto desempenho e, por isso, são referência.




    De “ser gerenciado” a gerente




    De certo modo, tornar-se gerente é como ter um filho. Antes de sua promoção, você era responsável apenas por uma pessoa: você mesmo. Agora, precisa cuidar de outras pessoas: seus colaboradores e membros da equipe. As decisões que você tomar os afetarão – e afetarão a carreira deles.




    Então, como fazer a transição de um bom trabalhador com resultados sólidos – que o levaram à promoção – a gerente que influencia outros a alcançar o mesmo nível (ou maior) de sucesso?




    O primeiro passo é gerenciar a si mesmo. Isso inclui atitudes óbvias como manter-se saudável, alimentar-se e dormir bem; ser responsável por suas ações; dar o melhor de si; ser um bom ouvinte; e outros conceitos discutidos neste livro. Como gerente, você liderará pelo exemplo e dará o tom para todo o seu departamento. Suas responsabilidades incluem motivar a sua equipe a trabalhar da melhor maneira possível e moldá-la, de modo que seja uma unidade coesa que faça o trabalho.




    Assim, você vai querer estabelecer um padrão de excelência pessoal ao fazer um treinamento adicional (e encorajar sua equipe a fazê-lo também); aprender novas habilidades, tais como falar em público (mesmo que você tenha medo); e ser positivo. Esta última é especialmente importante para obter a cooperação dos membros da equipe, que devem sentir que você é leal e uma pessoa em quem podem confiar. Eles também precisam estar à vontade para aproximar-se de você com ideias e certos de que você agirá de acordo com o feedback e as sugestões deles.





    “Na maioria dos casos, ser um bom chefe significa contratar pessoas talentosas e depois sair do caminho delas.”




    — Tina Fey, A poderosa chefona





    Os colaboradores fazem seu melhor quando trabalham para alguém em quem acreditam e a quem podem recorrer. Eles também esperam que você seja mais do que competente em sua área de especialização, ou mesmo que esteja na vanguarda dela. Posto isso, você também precisa reconhecer suas fraquezas e as deles, assim como definir áreas de melhoria e crescimento.


  




  

    
ENTENDENDO A CULTURA CORPORATIVA




    Como as coisas são feitas






    Com frequência, a cultura organizacional é definida como “a maneira como fazemos as coisas por aqui”, e reflete a personalidade, as atitudes, as experiências, as crenças e os valores da organização. Uma empresa é como um organismo vivo, tão individual quanto um floco de neve. Para ser um gestor de sucesso, é essencial que você compreenda a cultura da empresa onde trabalha e aja de acordo com ela, não contra ela.




    Coisas simples podem, muitas vezes, atrapalhar o caminho do gerente iniciante que não é “versado” na cultura da organização. Os perigos incluem: quem copiar ou não copiar em um e-mail; quando e se deve ignorar a hierarquia; como agir quando você for cobrado diretamente pelo chefe de seu chefe; qual tom adotar em comunicações por escrito e em reuniões (se direto ou “político”); e como agir em eventos sociais (beber ou não beber, sentar-se próximo de quem etc.). Esses são apenas alguns exemplos do que um gerente iniciante deve saber.




    Muitas teorias explicam a cultura corporativa. Uma das mais perspicazes e comumente adotadas é a de Ed Schein, professor do Massachusetts Institute of Technology (MIT). Segundo ele, a cultura corporativa existe em três níveis cognitivos. No primeiro nível, ou “superfície”, estão os atributos que podem ser vistos pelo observador externo – layout físico da empresa; código de vestuário; como os colaboradores interagem entre si; as políticas, os procedimentos e a estrutura organizacionais. O próximo nível, “médio”, consiste na cultura declarada da empresa: sua missão, seus slogans e valores reconhecidos publicamente. No terceiro e mais profundo nível, estão as suposições tácitas da organização, as “regras não ditas” que raramente são reconhecidas de maneira consciente até mesmo pelos colaboradores. Nesse nível, estão os tabus e, às vezes, elementos contraditórios da cultura da empresa.




    Não apenas os gerentes devem entender esses três níveis como também precisam saber navegar no complexo e muitas vezes conflitante terceiro nível, uma tarefa que requer enorme tato e sensibilidade. É no terceiro nível que os gestores enfrentam seu maior desafio. Ignorar ou burlar as regras e os tabus não falados da empresa é atrair para si problemas e resistência por parte de colaboradores e outros gerentes. A melhor maneira de evitar esses deslizes é encontrar um colega de trabalho ou outro gestor que possa ajudá-lo a entender as nuances mais sutis das práticas aceitas. Também ajuda ser observador e, especialmente no início, ser um bom ouvinte antes de emitir opiniões.




    As quatro culturas





    É útil entender com que tipo de cultura organizacional se está lidando. Terrence Deal e Allan Kennedy, em seu livro Corporate Cultures [Culturas corporativas], descrevem quatro tipos diferentes de cultura.




    •Cultura de muito trabalho, muita diversão (feedback/recompensa rápidos e de baixo risco – empresas de software e restaurantes).




    •Cultura de valentão (feedback/recompensa rápidos e de alto risco – polícia, unidades médicas, esportes).




    •Cultura de processo (feedback/recompensa lentos e de baixo risco – bancos, seguradoras).




    •Cultura de apostar a empresa (feedback/recompensa lentos e de alto risco – fabricantes de aeronaves, empreendimentos de internet).





    Como gerente, você deve apoiar de todo coração a cultura de sua empresa, mesmo que não concorde com partes dela. É mais fácil realizar uma mudança se ela for percebida como amigável e partir de dentro da organização, e não de uma força externa potencialmente hostil, como um consultor externo ou resultante de uma aquisição corporativa.




    Definindo seu papel – saiba claramente o que você precisa fazer




    Ao contrário da cultura organizacional, a declaração de missão de uma empresa é clara. Ela transmite ao mundo o que a empresa é e o que ela espera realizar. Como gestor, é interessante que você crie sua própria declaração de missão, mesmo que tenha herdado o projeto ou departamento de outra pessoa. Se for uma nova empreitada, você precisará enfrentar o desafio de criar algo do zero. Antes de tudo, a sua missão como gestor deve refletir e reforçar a missão da empresa. Independentemente disso, desenvolva junto à sua equipe uma declaração que reflita os ideais do grupo.




    Uma declaração de missão eficaz deve conter o seguinte:




    •A finalidade e os objetivos do departamento.




    •Sua filosofia básica.




    •O planejamento de como servir aos clientes e à comunidade em geral.




    •As normas do departamento.




    •Como o departamento fará a diferença e se encaixará no ambiente.




    Escrever uma missão eficaz não é nada fácil na prática. Ela deve resumir os princípios e ideais em apenas algumas frases, como no exemplo a seguir.




    A missão, a visão e os valores do Centro Médico Wexner da Universidade Estadual de Ohio




    Todas as áreas de nossa organização são impulsionadas por nossa missão: melhorar a vida das pessoas por meio da inovação em pesquisa, educação e atendimento ao paciente.




    Também compartilhamos uma visão comum: trabalhando em equipe, moldaremos o futuro da medicina, criando, disseminando e aplicando novos conhecimentos, bem como personalizando o atendimento na área de saúde, a fim de suprir as necessidades de cada indivíduo.




    Nossos valores são centrais para o cumprimento de nossa missão e visão: integridade, trabalho em equipe, inovação, excelência e liderança.1




    Uma missão sólida e bem elaborada o ajudará a informar suas metas como gerente, expor as motivações do seu departamento e estabelecer seus objetivos.




    Definindo seu estilo de gestão




    A pergunta de 1 milhão de dólares que muitos gestores iniciantes enfrentam é esta: como devo liderar? Para começar a responder a essa pergunta, é importante conhecer os estilos de liderança mais comuns.




    •Um líder autocrático toma todas as decisões, mantendo as informações e a tomada de decisões entre a alta gerência.




    •Um líder paternalista toma decisões de maneira autoritária segundo o que percebe ser de interesse dos colaboradores.




    •Um líder democrático permite que os colaboradores participem da tomada de decisões, e tudo é determinado pela maioria.




    •Um líder laissez-faire assume um papel periférico, permitindo que os colaboradores administrem suas próprias áreas de responsabilidade.




    Nenhum desses estilos é o “certo”. Gestores podem adotar qualquer um deles. Você talvez se sinta mais confortável com um estilo ou, o que é mais comum, uma combinação de estilos. O estilo certo depende da cultura da empresa ou do que a situação pede.




    Também é importante entender o que motiva seus colaboradores. Décadas atrás, o papel do gestor era quase punitivo, uma vez que os gerentes deveriam “obrigar” os colaboradores a realizar as tarefas, pois se acreditava que eram trabalhadores preguiçosos, cujo único foco era receber o salário no final do mês. Essa “velha escola” de pensamento, conhecida como Teoria X, foi desenvolvida pelo falecido Douglas McGregor, professor de gestão no MIT. De acordo com essa teoria, os colaboradores são como crianças indisciplinadas que necessitam de supervisão constante. O gerente culpa alguém quando as coisas dão errado.




    McGregor também desenvolveu a Teoria Y, que abarca a outra ponta do espectro. De acordo com essa teoria, os colaboradores veem o trabalho como uma parte natural da vida. Eles não somente aceitam a responsabilidade mas também abraçam seus aspectos físicos e intelectuais. Portanto, os colaboradores devem ter total liberdade para desempenhar o melhor de suas habilidades sem restrições nem punições.




    Extremistas, ambas as teorias têm seus problemas. Na Teoria X, a administração é por medo e intimidação, atitude que não gera lealdade nem resultados a longo prazo. Esse estilo de gestão limita o desenvolvimento de ideias, pois o gerente supõe ter todas as respostas e que essas respostas são sempre corretas e melhores. A Teoria Y pode causar uma falha na comunicação, pois os gerentes hesitam interferir e receiam ferir os sentimentos dos colaboradores. Sendo a natureza humana como é, nessa teoria, os colaboradores podem tirar proveito dos gerentes.




    Obviamente, a melhor abordagem de gestão é o meio-termo, uma combinação de “rigidez” e “maleabilidade”, às vezes precisando adotar um dos extremos. No entanto, esses modelos continuam sendo úteis para descobrir óticas eficazes de gestão e tratar de questões de desenvolvimento organizacional.




    




    

      

        1 Fonte: Centro Médico Wexner da Universidade Estadual de Ohio © 2007. Usado com permissão do Centro Médico Wexner da Universidade Estadual de Ohio.


      


    


  




  

    
GERENCIANDO EXPECTATIVAS




    O que você e seus colaboradores querem?






    As pessoas trabalham por inúmeros motivos, mas a maioria deles se resume a três principais: elas querem se entreter, se sentir valorizadas e ganhar dinheiro. A descrição do emprego que cobre essas necessidades pode ser lida como: “Nossa empresa oferece uma vaga para um trabalho desafiador, com oportunidades de crescimento na carreira e uma ótima remuneração, além de benefícios diversos”.




    O colaborador entusiasmado que se candidata à vaga talvez pense: “Finalmente, um emprego que me permitirá usar minhas habilidades e meus conhecimentos de modo que me satisfaça! Enfim, uma empresa que verá meu potencial e onde poderei crescer, além de me remunerar com um salário com o qual poderei arcar com as parcelas de um carro novo!”.




    A importância da interação social





    Os colaboradores, muitas vezes, esperam que seus empregos proporcionem certo nível de interação social. Trabalhar é uma chance de se reconectar com amigos e conhecidos. E seres humanos precisam dessa interação. Na maioria dos casos, tal necessidade não é incompatível com produtividade e eficiência. As pessoas trabalham melhor quando estão felizes, e interagir com os outros é uma maneira de ser feliz. O desafio para os gestores é manter essas interações apropriadas para o local de trabalho.





    No geral, as expectativas de um colaborador são concisas e claras. Ele quer uma remuneração razoável, tarefas razoáveis, horários razoáveis e um nível razoável de respeito. A definição de “razoável”, entretanto, é diferente para cada um e muda ao longo da carreira. Uma pessoa jovem e solteira, no início de sua vida profissional, talvez esteja ansiosa por oportunidades de viajar e disposta a trabalhar longas horas para finalizar projetos complexos. Já para alguém casado e com família, as viagens a trabalho e horas extras podem ser motivo de ressentimento devido às interferências que vão causar em sua vida pessoal.




    Embora as expectativas variem entre os indivíduos, três necessidades básicas são comuns para a maioria das pessoas:




    1.Trabalhar com algo interessante e que lhe traga realização;




    2.Sentir que o trabalho oferece estabilidade financeira;




    3.Crescer em direção ao potencial pessoal.




    As expectativas de um profissional começam com o anúncio de emprego. Alguém – uma pessoa que conhece bem a habilidade técnica necessária para a posição e o ambiente de trabalho dela – tenta resumir os requisitos do cargo em cem palavras ou menos. Isso pode ser um desafio, mesmo para as vagas de nível básico às quais as pessoas se candidatam para ganhar experiência. A maioria das descrições de cargos inclui certa “ambiguidade planejada”, a fim de acomodar as rápidas mudanças no mundo dos negócios.




    Normalmente, isso beneficia tanto a empresa quanto o colaborador. Os empregadores precisam ser capazes de mudar um cargo para atender a novas necessidades. Os trabalhadores geralmente apreciam a oportunidade de aprender novas habilidades e ter novas experiências. Tanto gestores quanto colaboradores que estabelecem expectativas rígidas com base na descrição do cargo no momento da contratação provavelmente resistirão às mudanças que surgirem. Isso pode causar confrontos raivosos e insatisfação de ambos os lados.




    Expectativas, clareza, feedback e justiça




    O que você acha que seus colaboradores esperam de você como gestor? Selecione as declarações que acredita serem verdadeiras em relação a você.




    Meus colaboradores esperam que eu…




    •saiba o que eles querem, mesmo que não digam nada;




    •entenda que eles têm vidas para além do trabalho e que, às vezes, isso interfere no rendimento;




    •resolva as coisas por eles ou interceda quando não são capazes de concluir a tempo as tarefas designadas;




    •esteja disponível a qualquer hora do dia para responder a perguntas e resolver problemas;




    •os trate com justiça, o que eles definem como considerar toda e qualquer circunstância atenuante antes de julgar ou tomar medidas;




    •os ajude a adquirir novas habilidades, mesmo que isso signifique que se tornarão qualificados para diferentes trabalhos;




    •advogue por eles quando tiverem necessidades que dependem da aprovação da alta administração;




    •os leve ocasionalmente para almoçar ou lhes dê guloseimas como uma demonstração de apreço pelo bom trabalho que fazem;




    •dê a eles todo o crédito pelo sucesso do departamento e assuma toda a culpa pelas deficiências do departamento;




    •lembre sempre que são apenas humanos, mas nunca revele essa verdade sobre mim mesmo.




    A maioria dos gerentes selecionará sete ou oito dessas expectativas, rindo de algumas e grunhindo de frustração com outras. Algumas não são muito razoáveis ou realistas, enquanto outras são essenciais. Algumas parecem egoístas – e são. Mas todas, em algum momento, são válidas.




    Outra responsabilidade sua que você talvez não tenha considerado é que, embora seus colaboradores esperem que você os defenda em relação às decisões da direção, também esperam que você esteja atento aos problemas que surgem entre eles. Se um membro da equipe está causando problemas para os outros, você deve mergulhar na questão até que uma solução aceitável seja encontrada. Considere o seguinte cenário.




    Eve era uma programadora brilhante. Ela era ótima em ouvir as necessidades de um cliente e depois produzir exatamente o que o cliente precisava. Mas Eve não trabalhava bem em equipe. Ela preferia fazer as coisas sozinha; queria ir embora para fazer seu trabalho e voltar com o produto final.




    O departamento de Eve era organizado em equipes, com uma estrutura que encorajava e apoiava a colaboração. Quando seus colegas a confrontaram sobre assumir projetos e não contar a ninguém o que ela estava fazendo ou não deixar que alguém se envolvesse, Eve adotou uma atitude completamente oposta e começou a delegar tudo. Ou ela tomava todas as tarefas para si, ou as deixava para os colegas – não havia meio-termo.




    Em resposta a reclamações de outros integrantes da equipe, o gerente de Eve começou a documentar os problemas. Ele se sentou com ela, identificou as dificuldades e delineou uma maneira de resolver as coisas. Eve concordou com o plano, e por um tempo tudo correu bem. Eve participou de reuniões de pessoal, apresentou seus projetos à equipe e até pareceu animada para trabalhar em colaboração com seus colegas.




    Infelizmente, o acordo logo foi rompido. Em vez de discutir suas ideias, Eve saía das reuniões. Em poucas semanas, ela estava novamente em um extremo ou no outro. Seu gestor teve que decidir se a manteria ou se a demitiria. A empresa sofreria muito por perder suas habilidades (especialmente se Eve as levasse a um concorrente), mas manter essa colaboradora provavelmente significaria perder todos os outros, e isso também não era uma opção muito interessante.




    Por fim, após consultar os executivos da empresa, o gerente de Eve ofereceu-lhe a oportunidade de trabalhar de casa. Ela recebeu tarefas e prazos específicos, e o gestor e os colegas de Eve elaboraram um sistema infalível de comunicação. Eve ia ao escritório periodicamente, em geral para se encontrar com clientes, e isso se tornou a solução perfeita. A colaboradora estava feliz, a empresa estava feliz, o grupo de trabalho estava feliz, os clientes estavam felizes.




    Nunca houve problemas em relação à qualidade do trabalho de Eve, apenas ao seu estilo de trabalho. O pensamento inovador e a vontade de tentar algo diferente salvou uma profissional altamente produtiva e talentosa, dando à empresa uma forte vantagem competitiva no mercado. Ao mesmo tempo, o gestor de Eve prestou atenção às preocupações dos outros colaboradores. Foi uma vitória para todos.




    Esse incidente mostra o valor de tratar os colaboradores como indivíduos. Empresas atraem pessoas de tudo quanto é tipo – ainda mais com a mão de obra diversificada de hoje. É importante não tentar empurrar alguém para um lugar na organização onde ele simplesmente não se encaixa. No caso de Eve, o gerente encontrou uma solução apropriada para a colaboradora e vantajosa para a empresa.




    Comece determinando quais expectativas seus colaboradores têm em relação a você. Não pressuponha que todas serão as mesmas; elas vão variar de pessoa para pessoa. Depois reveja suas próprias expectativas – de novo, elas são diferentes para cada pessoa.
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