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grande preocupacdo da maioria dos
executivos e empresarios estda em como
tornar a sua empresa mais produtiva,
atualizada e lucrativa com prazo e
investimentos adequados. E, para

atender estas necessidades comegam uma

busca desenfreada por novas tecnologias, equi-

pamentos e tudo o mais que julgue que va aju-

da-lo a atingir o seu objetivo.

Mas sera que so isto basta?

E de suma importancia planejar o desenvolvi-

mento, com a finalidade de evitar desvios de

rota e prejuizos.

Vocé tem clareza do que vocé espera das pes-

soas que trabalham com vocé?

Pense no seu sdécio, no seu funcionario, no seu

colaborador, seus pares... Eles sabem o que

vocé espera deles?

Quando temos clareza dos papéis das pessoas

dentro de uma organizacéo, temos:

e Condigdes de apoiar o desenvolvimento de

cada qual.

® Como aferir resultados e ndo comportamen-

tos

e Condigbes de alinhar a missdo de cada um
dos membros a misséo e visdo da organiza-
cao.

Para desenvolver uma organizagdo é necessa-

rio , antes de mais nada, desenvolver as pesso-

as da qual elas fazem parte e, para desenvolve-
las é necessario ter clareza de seu papel de
cada qual dentro da organizagao, dos resultados
que se espera e das competéncias que devem

ser desenvolvidas.

Desenvolver competéncias, também €& um

grande desafio... Algumas competéncias
sdo desenvolvidas lentamente, porque de-
mandam alterar comportamentos e ao ges-
tor cabe ter paciéncia e um bom plano de
desenvolvimento, além é claro de uma pré-
via avaliagdo do membro que sera desen-
volvido.

Comunique ao seu colaborador o que vocé
espera dele, negocie os resultados de curto,
médio e longo prazo. Converse sobre as
competéncias e definam aquelas que neces-
sitam ser desenvolvidas, por ordem de prio-
ridade.

Para gerir o desenvolvimento de competén-
cias o gestor deve se libertar de pré-
conceitos e dos sentimentos referentes as
ocorréncias anteriores. De tempo ao tem-
po, vibre com as pequenas conquistas, pois
séo elas que darao forgas ao seu colabora-
dor para continuar o processo de mudanga
e também comunique o que ainda esta abai-
xo do esperado, procurando apoiar o seu
colaborador e redefinindo estratégias para

alcancgar tudo o que foi pré-definido.
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Quem nunca se deparou com um gerente
que ao menor sinal de que as expectati-
vas de resultados estavam aquém, mes-
mo ele ndo tendo total clareza das expec-
tativas, ndo esbravejou e langou sobre o
seu colaborador uma lista de ocorréncias
de pelo menos 5 (cinco) anos anteriores?
Detalhe algumas ocorréncias que o pro-
prio colaborador julgava estar resolvida!
Certamente ninguém agienta isto.

Para o gestor ter sucesso com seus cola-
boradores sdo necessarios preparo e
disciplina.  Bem como, o apoio de um
Mentoring ou Coaching pode ser muito util
neste processo.

O Coaching e o Mentoring séo pessoas
normalmente externas a empresa que
disponibilizam seus conhecimentos para
desenvolver um grupo de pessoas, inde-
pendente do nivel hierarquico delas. O
primeiro profissional, o Coaching, mantém
o foco nos resultados profissionais e o
Mentoring no desenvolvimento da pessoa
como um todo. Estes profissionais po-
dem ser utilizados para acelerar o proces-
so de aprendizagem, apoiar processos de
mudanga e transi¢des, disseminar conhe-
cimento, rever modelos de sucesso, estru-

turas, valores, dentre outros. [ ]
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