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E eu comisso!?!

O que aconteceria se o presidente de sua empresa
fosse cuidar dos negdcios de uma divisdo do outro
lado do mundo? E se um diretor resolvesse abrir
seu préoprio negdcio e deixasse a organizacao? E se
alguém que se reporta a vocé — ocupando uma
funcao critica - fosse embora para a concorréncia? E
se vocé resolvesse dar uma guinada em sua carreira
e decidisse iniciar uma nova curva de aprendizagem
em uma area totalmente diferente da sua?

E se...

Se as respostas a essas perguntas forem: “OK. Nao
haverd nenhum tipo de impacto para mim” ou “Eu
nao tenho nada a ver com isso” ou “O problema
ndo é meu e sim de Recursos Humanos” ou algo
nesse género, vocé pode fechar este arquivo e
esperar pela newsletter do proximo més. No
entanto, se vocé acredita que essas respostas nao
sao satisfatdrias, invista os préximos minutos para
ampliar sua visdo a respeito de seu papel como
gestor, para obter algumas dicas de como liderar
sua equipe de forma mais estratégica e
compreender como suas agoes e decisdes podem
impactar na substituicdo de profissionais de
diferentes niveis hierarquicos.

O grau de sucesso de uma organiza¢do depende,
em grande medida, da qualidade de sua lideranca
em todos os niveis. Como a realidade ndo é estatica,
a construcao e manutenc¢ao de uma equipe de
lideres efetivos se assemelha a uma corrida de
bastdo. Cada um, a partir de sua posi¢ado, imprime a
velocidade, a cadéncia e o ritmo em suas
atribuicdes, de maneira que, no conjunto, a corrida
seja vencida. No entanto, ao contrario de uma
corrida de bastdo, em que ha um ponto de largada
e um de chegada muito bem definido e ai termina a
corrida, a realidade corporativa possui um
dinamismo em que torna fundamental que as
engrenagens estejam muito bem azeitadas, que a
cada novo desafio externo tenha rapidamente uma
resposta positiva que traga vantagens competitivas
ao negécio e que a eventual saida de um dos

corredores — ou lideres — tenha o menor impacto
possivel, seja pela rapidez com que as substitui¢cdes
sdo feitas, seja pela manutencao do elevado padrao
de exceléncia.

O que ha em comum nas atribuicGes de um
coordenador e de um executivo? Ambos como
lideres de pessoas, independentemente do andar
gue habitem na hierarquia, devem ter presente que
uma de suas atribuicdes mais desafiadoras e nobres
é ter a capacidade de desenvolver e reter talentos,
ndo apenas para garantir a consecugdo dos
resultados do ano, mas também, e principalmente,
para liberar o potencial desses profissionais,
preparando-os para as corridas de bastdo atuais e
futuras. Cuidar do autodesenvolvimento faz parte
do universo de preocupacées de um lider
estratégico. Dessa forma, na medida em que a roda
da fortuna é girada, a Organizacao estd apta a
seguir na corrida, sem as turbuléncias que
costumam acompanhar uma passagem de bastao.

Mas como fazer isso?

1. Substituicao x Sucessao
Muitas vezes confundimos sucessdao com
substituicdo. Planos de substituicdo sdo construidos
sobre a premissa de que as demandas e
requerimentos de hoje serdo iguais as demandas e
requerimentos de daqui a trés anos, por exemplo.
Ao fazer isso, elimina-se o componente dinamico da
realidade e estdo criadas as condi¢Oes para o
fracasso de muitos profissionais e Organizagoes.
Portanto, quando vocé tiver uma fungao para ser
preenchida, esteja atento as demandas atuais e
futuras, observe as tendéncias do mercado e da
tecnologia, que possam impactar na forma de
trabalhar hoje e em um futuro ndo muito distante.
A substituicdo visa resolver um problema de
preenchimento de vaga hoje, enquanto que um
pensamento voltado para a sucessao permite
resolver e equacionar um problema pontual e criar
as bases para a sustentac¢do de resultados ao longo
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do tempo. Dessa forma vocé estara contribuindo
para a atracao de profissionais que entrarao no
jogo, ja jogando, no momento em que for
desencadeado um processo de sucessao.

2) Visao e desenvolvimento
Como as OrganizagOes estdo inseridas em um
contexto global altamente complexo, mutante,
ambiguo e imprevisivel é fundamental ter a clareza
de que é necessdrio ter uma lideranga capaz de
promover o aprendizado continuo e o
desenvolvimento de seus profissionais. Nesse
sentido seu papel é oferecer uma visao de para
onde estamos indo, conquistar o comprometimento
de sua equipe para alcancar esse objetivo, oferecer
feedback para acertar rumos e reforcar
comportamentos e desempenhos diferenciados e
atuar como coach de sua equipe, com o propésito
de liberar o potencial e criatividade de cada um.

3) Competéncias + Crengas + Alocagdo de
Tempo

As pessoas precisam estar alocadas no lugar correto
para que possam trazer os resultados sustentados
gue a Organizacdo precisa. Esses resultados ficardo
comprometidos caso ndo haja uma clareza do papel
de cada um, quais sdo as habilidades demandadas,
0 que deve ser valorizado e como o tempo deve ser
alocado. Basear o julgamento somente nas
habilidades ou competéncias demonstradas ndo é
suficiente. Se ndo houver crengas que sustentem o
desenvolvimento, incorporacao e aplicacdo dessas
competéncias, os resultados futuros ficardo
comprometidos na primeira situacdo de alta
pressao. Novamente, essa é uma atribui¢ao do lider
—de qualquer nivel hierarquico. Para isso é
necessario abrir sua agenda para estar proximo de
sua equipe, compreender o que cada um valoriza e
como isso favorece esses resultados sustentados.

Para compartilhar sua experiéncia em relagdo a
esse tema, este més convidamos Luciana Vichino,
Superintendente de RH do Barclays — Brasil. Veja o
que ela tem a aportar para nés:

No comecgo da minha carreira ficava frustrada ao
perceber que a grande maioria dos gestores tem
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enorme dificuldade de trabalhar com
desenvolvimento humano e carreira,
independentemente do seu tempo de experiéncia.
Afinal, estes ndo sdo requisitos/atribui¢ées bdsicas
de qualquer gestor?

Hoje vejo esta questdo de forma diferente e com
mais motivagdo do que frustragdo, porque
definitivamente hd nesta drea muito mais a ser feito
do que lamentado e os profissionais de RH tem
muito a contribuir.

Os sistemas de avaliagcdo sdo organizados e
necessdrios para manter o historico de
desempenho, mas ndo substituem a necessidade de
acompanhamento direto e pessoal. Em si sGo meros
formalizadores de um processo que acontece do
lado de fora e embora ajudem a estruturar o
raciocinio, ndo ajudam o gestor a pensar.

A minha experiéncia mostra que estar ao lado dos
gestores em diversos momentos do ano é essencial
para trazer o tema a tona, gerar questionamentos,
ajudd-los a pensar e transformar questdes como
carreira e desenvolvimento em parte do seu dia a
dia trazendo mais consciéncia e conforto para lidar
com estes temas. Isso é oferecer suporte ao
processo de planejamento e ndo fazer pelo gestor.
Temos trabalhado com féruns de discussdo de
gestores internamente e os resultados comeg¢am a
dar frutos positivos. A integracdo entre os gestores
aumenta e a possibilidade de compartilhar
situacbes similares tem sido proveitosa e
motivadora para todos eles.

No final, ndo importa de quem é a responsabilidade.
Se a presenca de RH junto ao gestor no dia a dia faz
a diferenca e gera resultados positivos entdo é I
que precisamos estar!

Até a proxima newsletter! Seu feedback é muito
bem-vindo!
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