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PARA COMECAR

Por que este e-book

A noticia costuma chegar numa sexta-feira. "A partir de segunda, vocé coordena
a equipe." Vém os parabéns, a mensagem para a familia, talvez um aumento. E,
junto, uma sensagao que quase ninguém comenta: na segunda, as mesmas pes-
soas com quem vocé almocgava, reclamava do chefe e dividia o cansago vao olhar
para vocé de outro jeito. E vocé ainda nao sabe que jeito é esse.

Eu escrevi este e-book para quem esta nessa travessia. Sou psicélogo, atendo em
consultorio desde 2016, dou aula de Psicologia Organizacional e do Trabalho e
acompanho empresas no desenvolvimento de liderancas. Muitas das conversas
mais dificeis que escuto nao sao de lideres experientes: sdo de gente que foi pro-
movida porque era boa no que fazia e, de repente, descobriu que ser bom no que
fazia ja nao basta.

A promogao quase nunca vem com manual. Vem com uma meta, um sistema novo
e uma agenda cheia. O que falta é alguém dizer que é normal se sentir perdido,
que a relagdo com os antigos colegas vai mudar (e precisa mudar), que pedir
ajuda nao é sinal de fraqueza e que os primeiros meses pedem mais escuta do
que acgao.

LEITURA COMPLEMENTAR

Este e-book trata da transi¢cdo de colega a gestor e dos primeiros 90 dias.
Se o seu desafio agora é passar tarefas para a equipe, o e-book Delegar
com clareza aprofunda esse passo. Se é organizar a si mesmo antes de or-
ganizar os outros, veja Autolideranca. E, se a pergunta € como dar sentido
ao trabalho do time, Lideranca com sentido continua esta conversa.

Como usar. Leia uma parte por vez. Cada uma termina em algo que da para fazer
na semana. No fim, ha um exercicio para montar o seu plano de 90 dias: separe
vinte minutos e escreva pensando nas pessoas reais da sua equipe, no seu chefe
real e na sua agenda real.

ROTEIRO
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O que muda quando vocé é promovido

Por que ser bom no que fazia ndo basta e o que a pesquisa diz sobre a pas-
sagem para a gestao.

De colega a gestor

A relacao com antigos colegas, amizades, quem queria a vaga e a conversa
de recomeco.

Os primeiros 90 dias

Escutar antes de mudar, combinar com o seu chefe e escolher as primeiras
conquistas.

Feedback e conversas dificeis

Dar e receber retorno sem humilhar nem fugir, e criar um time onde da para
falar.

Delegar, pedir ajuda e cuidar de si

Soltar o trabalho antigo, montar uma rede de apoio e perceber os sinais de
que algo nao vai bem.
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PARTE 1 - A PASSAGEM

O que muda quando vocé é promovido

Quase todo mundo chega a primeira lideranca pelo mesmo caminho: foi muito
bom como especialista. Vendia mais, resolvia mais rapido, conhecia o sistema
melhor do que ninguém. A empresa olha para isso e conclui que a pessoa vai sa-
ber liderar. As vezes sabe. Mas o que a fez ser promovida é exatamente o que ela
vai precisar soltar.

Linda Hill, professora da Harvard Business School, acompanhou de perto um
grupo de profissionais durante o primeiro ano como gestores e contou o que viu
no livro Becoming a Manager (2003). A conclusdo que mais me marcou € que vi-
rar gestor € uma transformacao de identidade: a pessoa deixa de se ver como al-
guém que faz e passa, aos poucos, a se ver como alguém que faz acontecer por
meio dos outros. Isso leva tempo e quase sempre acontece na pratica, errando.

Cinco ideias que atrapalham o comeco

Num artigo da Harvard Business Review (2007), Hill resumiu as expectativas equi-
vocadas de quem acaba de assumir uma equipe. Leia como um espelho.

O que o novo gestor espera O que costuma encontrar

Agora tenho autoridade Uma rede de dependéncias: chefe, pares, outras areas
A autoridade vem do cargo A influéncia vem da credibilidade conquistada

Preciso controlar a equipe Controle nao gera compromisso e sufoca a iniciativa
Basta cuidar de cada pessoa Cuidar de cada um nao é liderar um time

Devo manter tudo funcionando  Também é preciso mudar o que nao funciona
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Trés coisas mudam de uma vez

Ram Charan, Stephen Drotter e James Noel, em The Leadership Pipeline (2011),
descrevem a carreira de lideranga como uma série de passagens. A primeira, e
talvez a mais dificil, € a de quem gerencia a si mesmo para quem gerencia outros.
Segundo os autores, cada passagem exige mudar trés coisas ao mesmo tempo:
as habilidades, o uso do tempo e aquilo que a pessoa valoriza no trabalho.

”~ ™ ” ]

Antes, como especialista Agora, como gestor

O dia era medido pelo que eu entre- O dia é medido pelo que a equipe en-
gava. Meu valor estava na minha téc- trega. Meu valor estd em planejar,
nica. Ajudar um colega era um favor, combinar, acompanhar e ensinar. Aju-
quase uma interrupgao. dar a equipe é o proprio trabalho.

A terceira mudanga, a dos valores, é a mais silenciosa. Muitos novos gestores
continuam achando, 1a no fundo, que trabalho de verdade é o técnico. Conversar
com alguém da equipe por meia hora parece perda de tempo; resolver o problema
sozinho em dez minutos parece produtividade. Enquanto essa crenca nao muda,
a pessoa vira um gestor que trabalha dobrado: faz o proprio trabalho antigo e faz
0 novo pela metade.

O luto do trabalho antigo

Ha algo que pouca gente nomeia: a promogao também é uma perda. Vocé perde a
sensacao concreta de terminar uma tarefa e ver o resultado no fim do dia. Perde,
em parte, o grupo de pares. Perde a seguranca de ser o melhor naquilo que fazia.
E natural sentir falta, e é natural ter vontade de voltar a pér a mdo na massa
quando o dia aperta.

PARA PENSAR

Antes de pensar no que fazer, pense em como vocé esta vivendo essa pas-
sagem. O que vocé sente falta do trabalho antigo? Em que momentos vocé
se pega fazendo o trabalho de alguém da equipe? O que, para vocé, conta

como "um dia produtivo" hoje? As respostas mostram onde a identidade an-
tiga ainda esta no comando.
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Nada disso ¢ defeito seu. E o processo. Hill observou que a maioria dos novos
gestores aprende sobretudo na experiéncia, errando e corrigindo. O que ajuda &
saber que a travessia existe, dar nome a ela e nao atravessa-la sozinho.
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PARTE 2 - AS RELAGOES

De colega a gestor

Liderar estranhos é dificil. Liderar quem até ontem era seu colega é dificil de outro
jeito. A pessoa conhece suas manias, seus atrasos, as criticas que vocé fazia ao
chefe anterior. E vocé conhece as dela. A pergunta que mais escuto de quem foi
promovido dentro da propria equipe é: "como eu continuo sendo eu sem deixar
de ser o gestor?"

Os dois erros mais comuns

Endurecer Nao mudar nada

Para provar que mudou de lugar, a Para nao perder os amigos, a pessoa
pessoa vira outra: corta o almogo com finge que nada aconteceu: evita co-
o grupo, fala em tom de ordem, muda brar, adia conversas, combina coisas
as regras na primeira semana. A no corredor. A equipe lé como favori-
equipe |é como arrogancia. tismo ou como auséncia de lideranga.

Os dois erros tém a mesma raiz: o medo de perder o vinculo. O caminho do meio
nao é uma técnica; é assumir, em voz alta, que a relagcdo mudou e que vocé quer
cuidar dela mesmo assim.

A conversa de recomeco

Uma das coisas mais Uteis que um novo gestor pode fazer nas primeiras semanas
é conversar a s6s com cada pessoa da equipe. Nao é avaliacdo nem sermao. E
um recomeco combinado. Um roteiro possivel:
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Nomeie a mudanca

"A gente trabalhou junto como colega e agora o meu papel mudou. Quero
conversar sobre isso com vocé, em vez de fingir que nada aconteceu."

Pergunte antes de propor

"O que funciona bem hoje no seu trabalho? O que atrapalha? O que vocé
esperaria de quem coordena a equipe?"

Diga o que ndao muda

O respeito, a disposicao para ouvir, a lealdade com o que foi combinado.
Diga com as suas palavras.

Diga o que muda

Vocé vai precisar acompanhar entregas, cobrar prazos e tomar decisées
que nem sempre vao agradar. Melhor que a pessoa oucga isso de vocé
agora do que descubra numa crise.

Combine o préximo encontro

Uma conversa so nao resolve. Marque a préoxima, mesmo que curta.

Amizade e justica

Vocé nao precisa desfazer amizades. Mas precisa cuidar para que elas nao virem
privilégio. A equipe observa tudo: quem recebe as tarefas mais interessantes,
com quem vocé almoca, de quem vocé aceita o atraso. Um cuidado pratico é tor-
nar publicas as regras e os critérios (de escala, de folga, de distribuicao de tare-
fas) e aplica-los igualmente, inclusive aos amigos.

Algumas confidéncias também mudam de lugar. Comentar com um antigo colega
o desempenho de outra pessoa da equipe, ou desabafar sobre a sua prépria che-
fia, era conversa de corredor; agora pode virar fofoca com o peso do cargo. Se
vocé precisa desabafar (e vai precisar), procure pares de outras areas, um mentor
ou alguém de fora.
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Quando alguém queria a sua vaga

E comum que alguém da equipe também quisesse a promogao. As vezes ele tinha
mais tempo de casa ou mais competéncia técnica. Fingir que isso nao existe cos-
tuma piorar. Uma conversa honesta, cedo, ajuda: reconhecer o valor da pessoa,
perguntar como ela esta vivendo a situagao e o que ela quer para a carreira. Es-
cutar a frustragao sem se defender é dificil, e € exatamente o que mais ajuda.

Douglas Stone, Bruce Patton e Sheila Heen, do Projeto de Negociagao de Har-
vard, mostram em Difficult Conversations (1999) que toda conversa dificil car-
rega, por baixo, trés conversas: a do que aconteceu (fatos, intencoes, responsa-
bilidades), a dos sentimentos e a da identidade, isto &, o que aquela situagao diz
sobre quem eu sou. Na conversa com quem queria a vaga, a terceira costuma ser
a mais forte, dos dois lados. Ele pode estar se perguntando se foi menos valori-
zado; vocé, se merece mesmo o lugar.

ANTES DE CONVERSAR

Antes de uma conversa delicada com um antigo colega, escreva trés linhas:
(1) o que aconteceu, do jeito mais factual possivel; (2) o que eu sinto e o
gue imagino que ele sente; (3) o que esta situacdo mexe na minha imagem
de mim mesmo. S¢ isso ja baixa a temperatura da conversa.
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PARTE 3 - O COMECO

Os primeiros 90 dias

Michael Watkins, em The First 90 Days (edicao revista de 2013), parte de uma
ideia simples: em toda transicao existe um momento a partir do qual a pessoa
passa a contribuir para a organizagcao mais do que consome dela. Ele chama isso
de ponto de equilibrio. O objetivo dos primeiros meses é chegar |a mais cedo,
sem atropelar ninguém no caminho.
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O livro de Watkins foi escrito sobretudo para executivos que mudam de empresa
ou de cargo, mas varias das suas ideias servem muito bem para quem assume a
primeira equipe. Eu as organizo aqui em trés tempos. Nao sao prazos rigidos; sao
énfases.

Periodo Enfase Pergunta que guia
Dias 1a 30 Escutar e entender O que eu ainda nao sei sobre esta equipe?
Dias 31a 60 Combinar e testar O que vamos mudar primeiro, e por qué?

Dias 61a 90 Ajustar e consolidar O que esta funcionando e o que preciso rever?

Primeiro més: escutar antes de mudar

A tentacao do primeiro més é mostrar servi¢co: mudar processos, reorganizar a
planilha, corrigir o que o chefe anterior deixou. Mesmo quando vocé conhece
bem a equipe como colega, ainda ndo a conhece como gestor. Ha conversas que
antes nao chegavam até vocé. Use as conversas de recomeco da Parte 02 para
entender o que funciona, o que trava e o que as pessoas acham que precisa
mudar.

Watkins chama a atencao para uma armadilha frequente: criticar a gestao ante-
rior. Mesmo que haja muito a corrigir, falar mal de quem estava antes costuma
ofender quem trabalhou com aquela pessoa e fez o que podia. E mais Util dizer o
que vocé quer construir do que apontar o que outro fez errado.

As conversas com o seu chefe

Uma das partes mais praticas do livro é a ideia de negociar o sucesso com o pro-
prio chefe, em vez de esperar que ele diga o que quer. Watkins propde cinco con-
versas, que nao precisam acontecer de uma vez:

01 situacao

Como ele vé o momento da equipe: algo a reconstruir, a fazer crescer ou a
manter funcionando bem?
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02  Expectativas

O que ele espera de vocé em 90 dias e em um ano, e como isso vai ser
medido.

03 Recursos

O que vocé precisa (gente, tempo, ferramentas, informagao) e o que de
fato vai ter.

04  Estilo

Como ele prefere ser informado, que decisées quer acompanhar, como tra-
zer problemas.

05 Desenvolvimento

Em que vocé precisa crescer e que apoio pode ter para isso.

Muitos novos gestores evitam essas conversas por medo de parecer desprepara-
dos. Hill observou justamente isso: poucos pediam ajuda ao chefe, porque acha-
vam que deveriam ter todas as respostas ou temiam ser julgados. Os que acaba-
vam pedindo, muitas vezes ja numa crise, frequentemente encontravam mais
compreensao do que esperavam. Perguntar cedo é mais barato do que adivinhar
errado.

As primeiras conquistas

Watkins recomenda buscar conquistas iniciais: melhorias pequenas, visiveis e
Uteis, que gerem confianga na equipe e mostrem que a sua chegada fez dife-
renca. A melhor fonte delas costuma ser a propria escuta do primeiro més: o obs-
taculo que todos citaram e ninguém resolveu, a reunido que ninguém aguenta
mais, o pedido de material que nunca chega.

@ Escolha poucas. Uma ou duas bem feitas valem mais do que dez comecgadas.

@ Resolva com a equipe, nao para a equipe. A conquista conta mais quando o
time participa.

e Prefira o que tira peso. Cortar uma tarefa inutil costuma ser mais bem rece-
bido do que acrescentar uma nova.
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e Conte o que mudou. Diga a equipe e ao seu chefe o que foi resolvido e quem
ajudou.

Segundo e terceiro meses: combinar, testar, ajustar

Com a escuta feita, o segundo més é o tempo de combinar. Leve a equipe o que
vocé ouviu, sem expor ninguém, e diga o que pretende mudar primeiro e por qué.
Pergunte o que ficou de fora. Mudangas combinadas assim costumam encontrar
menos resisténcia do que mudancas anunciadas, mesmo quando sdo as mesmas.

O terceiro més é de ajuste. Olhe para o que foi combinado: o que funcionou, o
que travou, o que vocé prometeu e ainda nao cumpriu. Volte ao seu chefe com
um balango curto e honesto. E volte a cada pessoa da equipe com uma pergunta
simples: "o que eu poderia fazer diferente como gestor?" A resposta pode inco-
modar. E justamente por isso que vale.

ATENGAO

Dizer "vou resolver" para tudo nas primeiras semanas é uma forma rapida
de perder credibilidade. Anote os pedidos, diga com honestidade o que de-
pende de vocé e o que nao depende, e volte com uma resposta, mesmo
que seja "nao consegui". Credibilidade, como lembra Hill, vem do que vocé
cumpre, nao do cargo.
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PARTE 4 - CONVERSAR

Feedback e conversas dificeis

Para muitos novos gestores, a primeira conversa de feedback negativo é o mo-
mento mais temido. Como dizer a um antigo colega que o trabalho dele ndo esta
bom? A reagao mais comum é adiar. A segunda mais comum é falar tudo de uma
vez, no dia em que a paciéncia acaba. Nenhuma das duas ajuda.
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Feedback nem sempre melhora o desempenho

Avraham Kluger e Angelo DeNisi publicaram em 1996 uma meta-analise que reu-
niu décadas de estudos sobre intervencoes de feedback. Em média, o feedback
melhorava o desempenho. Mas havia um dado incémodo:

Mais de um terco das intervengoes de feedback diminuiu o
desempenho.

Kluger e DeNisi (1996, tradugao minha)

A explicacao que eles propuseram é util para qualquer lider: o feedback tende a
funcionar quando dirige a atengao da pessoa para a tarefa (o que fazer diferente,
como), e tende a falhar quando dirige a atengao para ela mesma (quem ela é,
quanto vale, como se compara aos outros). "Esse relatério precisa trazer os nu-
meros por cliente" ajuda. "Vocé é desorganizado" quase nunca ajuda.

Cuidar e desafiar, ao mesmo tempo

Kim Scott, em Radical Candor (2017), organiza o feedback em dois eixos: o
quanto vocé se importa pessoalmente com a pessoa e o quanto vocé a desafia
diretamente. Quem se importa mas nao desafia cai no que ela chama de empatia
ruinosa: poupa a pessoa hoje e a deixa sem saber o que precisa melhorar. Quem
desafia sem se importar cai na agressividade. E quem nao faz nem um nem outro
cai na falsidade: elogia pela frente e critica pelas costas.

Para quem vem de colega, a armadilha mais comum é a empatia ruinosa. A pes-
soa gosta do antigo colega, ndo quer magoa-lo e acaba deixando o problema
crescer até ficar grave. Cuidar, nesse caso, é justamente falar cedo.

Um roteiro para a conversa

01 Escolha o momento

A sos, perto do que aconteceu e com tempo. Nunca na frente da equipe,
nunca por mensagem quando o assunto € delicado.

02 Descreva o fato

O que voceé viu ou ouviu, de forma concreta, sem adjetivos sobre a pessoa.
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03 Digao efeito

O que aquilo causou na entrega, nos colegas, no cliente.

04 Pergunte e escute
"Como vocé vé isso?" Pode haver algo que vocé nao sabe: sobrecarga,
falta de informacao, um problema pessoal.

05 Combine o préximo passo
O que muda, o que vocé vai fazer para ajudar e quando vocés voltam a
conversar.

Feedback também é dizer o que esta bom. Muitos novos gestores s6 conversam
quando algo da errado, e a equipe aprende que ser chamado para conversar é si-
nal de problema. Reconhecer, de forma especifica, o que alguém fez bem torna
mais facil, depois, falar do que precisa mudar. A regra € a mesma: descrever o
que a pessoa fez, e ndo apenas elogiar quem ela é.

Receber feedback também é tarefa do gestor

Douglas Stone e Sheila Heen escreveram Thanks for the Feedback (2014) sobre o
outro lado: receber. Eles descrevem trés gatilhos que nos fazem rejeitar um re-
torno: achar que ele esta errado, reagir a quem o deu e sentir que ele ameacga a
nossa identidade. Para o novo gestor, que esta construindo a prépria imagem no
cargo, o terceiro gatilho é forte. Perceber o gatilho ja ajuda a ouvir o que pode ser
util no retorno.

Um time onde da para falar

Amy Edmondson, também professora em Harvard, estudou equipes de trabalho e
descreveu o que chamou de seguranga psicoldgica:

Uma crenca compartilhada de que a equipe é sequra para correr
riscos interpessoais.

Edmondson (1999, tradugao minha)
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Em equipes assim, as pessoas admitem erros, fazem perguntas e trazem proble-
mas mais cedo, e isso favorece o aprendizado do grupo. Seguranca psicologica
nao é auséncia de cobranca. Em The Fearless Organization (2018), Edmondson
insiste que ela convive com padroes altos. Para quem esta comecgando, trés ges-
tos ajudam: admitir o que vocé ainda nao sabe, perguntar de verdade e agradecer
quando alguém traz uma ma noticia.

05

PARTE 5 - SUSTENTAR

Delegar, pedir ajuda e cuidar de si

Lembra da mudanca de valores da Parte 01? Ela aparece com for¢a na hora de
soltar o trabalho antigo. O novo gestor sabe fazer, e faz rapido. Passar a tarefa
para alguém da equipe parece mais lento, mais arriscado e, as vezes, injusto com
quem ja esta cheio. O resultado é conhecido: o gestor acumula, a equipe nao
cresce e todo mundo se cansa.

Delegar é um passo, nao um detalhe

Delegar bem pede clareza sobre o que se espera, quanta autonomia a pessoa
tem, quando vocés vao conversar e como saber que ficou pronto. Esse é o tema
do e-book Delegar com clareza, que eu recomendo ler logo depois deste. Para os
primeiros 90 dias, basta um comeco:

e Liste as tarefas que vocé ainda faz como especialista.

e Marque uma que alguém da equipe poderia fazer, com algum apoio.

e Converse com essa pessoa sobre o resultado esperado, nao sé sobre a tarefa.
e Aceite que o primeiro resultado talvez nao saia do seu jeito. Pergunte se saiu

bem, ndo se saiu igual.

O Mapa da Delegacao, gratuito, mostra onde vocé centraliza demais; a Delegacao
vista pela equipe compara a sua percepc¢ao com a de quem voce lidera.
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Um sinal de que a passagem esta acontecendo é a agenda. Se, ao fim da semana,
quase todo o seu tempo foi gasto no trabalho técnico antigo e quase nada em
conversas, acompanhamento e planejamento com a equipe, a identidade de es-
pecialista ainda esta no comando. Reserve, de proposito, horarios fixos para a
equipe, e proteja esses horarios como protegeria uma reunido com um cliente
importante.

Pedir ajuda sem parecer fraco

Muitos novos gestores se sentem sozinhos: deixaram o grupo de colegas, ainda
nao pertencem ao dos gestores experientes e acham que precisam mostrar que
deram conta. Mas, como lembra Edmondson, admitir o que nao se sabe é o que
permite ao grupo aprender.

Pedir ajuda fica mais facil quando é especifico. "Estou perdido" assusta. "Tenho
uma conversa dificil com um antigo colega na quinta; vocé pode me ouvir dez mi-
nutos antes?" é um pedido que quase todo mundo aceita. Monte, nos primeiros
90 dias, uma pequena rede:

@ Seu chefe: expectativas, prioridades, decisdes que ndo sao so suas.

e Um par de outra area: trocar experiéncias de quem vive o mesmo lugar.

e Um gestor mais experiente: mentoria: como ele atravessou o que vocé esta
atravessando.

e RH ou desenvolvimento humano: formacao, politicas e situagdes delicadas
com a equipe.

e Alguém de fora do trabalho: lembrar quem vocé é além do cargo.

Cuidar de quem lidera

A primeira lideranca costuma trazer mais horas, mais responsabilidade e menos
sensacao de controle. E comum dormir pior e levar o trabalho para casa na ca-
beca. Parte disso é da fase e melhora com tempo e apoio. Mas vale prestar aten-
¢ao quando o cansac¢o nao passa.
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CUIDE DE VOCE

Se, por semanas seguidas, vocé sente um cansago que nao passa com o
descanso, irritacao constante, perda de interesse pelo que antes gostava,
insbnia, crises de ansiedade ou vontade de sumir do trabalho, nao trate isso
como falta de preparo para o cargo. Converse com um psicélogo ou pro-
cure um servico de saude. Pedir ajuda profissional € um cuidado com vocé
e, também, com a equipe que depende de vocé.

Viktor Frankl, psiquiatra que sobreviveu aos campos de concentragao, escreveu
em Em busca de sentido que, mesmo quando ndo escolhemos as circunstancias,
ainda podemos escolher a atitude com que respondemos a elas. Nao leio isso
como uma ordem para aguentar tudo. Leio como um convite: no meio da pressao,
perguntar o que eu quero que esta lideranca signifique, para mim e para as pes-
soas que eu lidero.

A primeira lideranga nao precisa ser perfeita. Precisa ser honesta, aprendiz e
acompanhada. Ninguém nasce gestor; a gente se torna, aos poucos, com 0s
outros.
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EXERCICIO - 20 MINUTOS

Meu plano para os primeiros 90 dias

Responda pensando na sua equipe real, no seu chefe real e na sua agenda das
proximas semanas. Escreva a mao, sem pressa. O objetivo é sair daqui com con-
versas marcadas, e ndo com um plano bonito.

1

O que eu ainda faco como especialista e preciso, aos poucos,
soltar?

Pense na mudanca de habilidades, tempo e valores da Parte 01.

Com quem da equipe a conversa de recomeco € mais urgente?
Quando ela vai acontecer?

Inclua quem queria a vaga e o colega mais proximo de vocé.

Das cinco conversas com o meu chefe, qual eu ainda nao tive?

Situacao, expectativas, recursos, estilo ou desenvolvimento (Parte 03).

Qual pode ser a minha primeira conquista, pequena, visivel e til?

Procure o obstaculo que todos citam e ninguém resolveu.

Que retorno dificil eu estou adiando? Qual é o fato, o efeito e a
pergunta?

Use o roteiro da Parte 04 e escolha o dia.

Quem vai fazer parte da minha rede de apoio, e como vou cuidar
de mim?

Pelo menos uma pessoa de dentro e uma de fora do trabalho.
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SINTESE

O que levar daqui

01

02

03

04

05

E uma mudanca de identidade
Ser promovido pede novas habilidades, outro uso do tempo e outra forma
de valorizar o proprio trabalho.

A relagao muda, e tudo bem
Nomeie a mudanca com os antigos colegas, cuide das amizades sem
transforma-las em privilégio.

Escute antes de mudar
Use o primeiro més para entender, combine expectativas com o seu chefe
e escolha poucas conquistas iniciais.

Fale cedo e sobre a tarefa
Feedback ajuda quando aponta o que fazer diferente, com cuidado e fran-
queza ao mesmo tempo.

Nao lidere sozinho
Delegue aos poucos, peca ajuda de forma especifica e procure apoio pro-
fissional quando o cansago nao passa.

Os primeiros 90 dias nao decidem a sua carreira inteira, mas deixam
marcas na equipe e em voce. O que fica, quase sempre, nao é a plani-
lha que vocé reorganizou: € o jeito como vocé tratou as pessoas que,
até ontem, eram seus colegas.
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PARA APROFUNDAR
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PROXIMO PASSO

Seu proximo passo

Este e-book é um mapa para a travessia. Para percorré-la com método e com-
panhia, o meu convite € conhecer o NEXs LEADER ONE, a formagao em lide-
ranca da ALLNEXS Conhecimentos que eu conduzo.

Sao 80 horas, em oito modulos, na MyNEXs: do porqué de liderar as pessoas
e as conversas, da entrega e da responsabilidade as decisoes dificeis. Ha fer-
ramentas praticas, como o ciclo DPA?R e o plano NEXs ACTION de 90 dias,
que conversa diretamente com o exercicio que vocé acabou de fazer. Ao final,
ha certificado.

Se quiser comecar por algo rapido e gratuito, faca o Mapa de Autolideranga
NEXs SELF LEADER, que mostra as suas forcas e trés focos de desenvolvi-
mento. E, quando chegar a hora de passar tarefas para a equipe, o e-book
Delegar com clareza e o Mapa da Delegacao ajudam no proximo passo.

NEXs LEADER ONE 8 médulos - 80 horas Plano NEXs ACTION de 90 dias

NEXs SELF LEADER (gratuito)

Conhecer o NEXs LEADER ONE -

Esta no celular? Toque no botdo acima. No computador, aponte a ca-
mera para o cédigo.
allnexs.com/nex-leader-one/

ALLNEXS CONHECIMENTOS - POWERED BY CAIO FABIO MARTINS


https://allnexs.com/nex-leader-one/?utm_source=ebook&utm_campaign=ebook_primeira_lideranca

