GESTAO DE PESSOAS

Sl
As organizacoes

abundantes



EM ENTREVISTA EXCLUSIVA, O ESPECIALISTA EM GESTAO DE PESSOAS
DAVID ULRICH DEFENDE QUE AS EMPRESAS PODEM -E DEVEM-
PROPORCIONAR AQS FUNCIONARIOS UM AMBIENTE QUE DE SENTIDO A
SUA VIDA, E NAO SER SO UM EMPREGO GANHA-PAQ. PARA ELE, EMPRESAS
QUE TEM ESSE COMPROMISSO SAQ AS ORGANIZACOES ABUNDANTES

palavra “abundan-
cia” parece um tan-
to estranha ao uni-
verso corporativo.
Quando se trata de
capitalismo, e prin-
cipalmente das empresas, escas-
sez sempre foi o conceito-chave. O
dicionario Houaiss, por exemplo,
apresenta escassez como um termo
econdmico que significa “falta de um
bem ou servigo em relagdo a sua ne-
cessidade”. Ou seja, é a préopria de-
finicdo do mundo em que vivemos:
um lugar com pessoas cheias de
necessidades e desejos que ndo sido
atendidos devido a falta de recursos
e que se tornam oportunidades de
negocios.

Recentemente, David “Dave” Ul-
rich cunhou a expressido “organi-
zacdo abundante” para se referir
a um tipo de empresa ideal para
nossos tempos, que é bem-sucedi-
da financeiramente, mas compro-
metida a ser um ambiente que da
sentido a vida das pessoas que ali
trabalham.

Em entrevista exclusiva a edito-
ra-executiva Adriana Salles Gomes,
David Ulrich resume os conceitos
desenvolvidos em seu ultimo livro
com Wendy Ulrich, Por que traba-
lhamos, e argumenta que, embora

A entrevista é de Adriana Salles Gomes,
editora-executiva de HSM MANAGEMENT.

bons demais para ser verdade, eles
podem ser vidveis, sim, neste mun-
do em constante mudanca.

Por que a expressao “organizacao
abundante”? Abundancia, ou far-
tura, da uma impressao de haver
recursos em excesso para funcio-
narios e clientes...

Abundéncia como o ato de encon-
trar significado na vida ndo é um
conceito novo em si, apenas sua
aplicacdo aos negodcios o é. Se as
pessoas agem a partir da emocdo e
de valores, é porque querem encon-
trar significado em sua vida —-e elas
tém agido assim mesmo no ambien-
te de trabalho. E isso d& certo! O li-
vro Em busca de sentido, um clds-
sico do psiquiatra austriaco Victor
Frankl, j& mostrou que, mesmo nas
piores circunstdncias, as pessoas
que encontram sentido sobrevivem
as que ndo. Sobreviver é sin6nimo
de sucesso nesse contexto.

Como isso veio parar nos nego-
cios? Isso estd relacionado com os
autores mesmo. A paixdo de Wendy
[Ulrich] é auxiliar as pessoas a se
curar de traumas pessoais e psico-
l6gicos, enquanto a minha é ajudar
a criar organizac¢des competitivas.
Um dia, percebemos que nossos
interesses se complementam; nos
nos demos conta de que prestar
assisténcia as pessoas para que en-
contrem sentido em seu ambiente
de trabalho ndo s6 ampara o indi-

viduo, que despende uma quanti-
dade enorme de energia pessoal e
emocional no trabalho, mas tam-
bém capacita a organizacio a ser-
vir melhor clientes, investidores e
comunidades, o que conduz a estar
mais bem preparada para a compe-
titividade.

O termo “abundancia”, para nos,
quer dizer “o suficiente e mais”,
algum excesso. Achamos que as
organizacdes podem se tornar am-
bientes em que hd o suficiente e
mais. Esse “mais” se refere a dar
sentido a vida, a ter um proposito.

Como esse conceito de “abundan-
cia” vem repercutindo nas organi-
zacoes desde que vocé o lancou?
Seus clientes ja o abracaram? Pos-
so imaginar que haja um pouco de
abundancia aqui e ali, mas ndo em
todo aspecto que vocé mencionou
em seu livro...

H4 um trabalho maravilhoso de um
grupo de colegas que se autodeno-
mina Positive Organization Science
(POS). Eles adaptaram o pensa-
mento de lideres da psicologia que
definiram a psicologia positiva e
descobriram que, quando as orga-
nizacgdes se envolvem em compor-
tamentos positivos, elas desabro-
cham e tém sucesso sustentavel.

A maioria de nds ja teve expe-
riéncia desse comportamento po-
sitivo trabalhando em uma organi-
zacdo, nem que tenha sido por um
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breve momento. E quando ficamos
ansiosos para ir ao trabalho, con-
centramos nossos melhores esfor-
cos nele, nos identificamos.

Héa empresas famosas por dar esse
sentido a seus funciondrios, sim,
como a Herman Miller, com sua
paixdo pelo design; o Google, com
seu compromisso com a inovacao;
e a Zappos, com seu foco forte no
consumidor. Mas ainda sdo poucas.

Vocé poderia definir os seis itens
componentes da abundancia orga-
nizacional em termos bem praticos?
Eles sdo: esperanca, criatividade,
resiliéncia, determinacdo, inventi-
vidade e lideranca.

* Esperanca ¢ ter a expectativa de
que virdo os melhores resultados
no futuro.

* Criatividade é enxergar as alter-
nativas néo vistas.

* Resiliéncia é tentar de novo, e de
maneira nova, a partir do apren-
dizado.

* Determinacdo é a tenacidade du-
radoura.

* Inventividade néo é criatividade,
e sim como eu chamo conquistar
a capacidade de sustentar a acdo.
* Lideranca é a arte e a ciéncia de
fazer as coisas acontecer.

Eu lhe faco uma correlagcio com
algo bem cotidiano: espero ter uma
refeicdo boa, ndo ruim; a boa refei-
cdo exige criatividade para preparar
a comida de maneira unica, em vez
de ser repetitivo; quando a comida
nao ¢ bem preparada, aprendemos
e melhoramos; estamos determi-
nados a ter boas refei¢cdes ao longo
do tempo, ndo uma vez sd; somos
inventivos quando recorremos aos
outros em busca de conselhos para
aprimorar e variar as receitas; e li-
deres sdo os chefs que criam o car-
dépio e a experiéncia da refeicao.

Como deveria ser uma gestao de pes-
soas eficaz sob o signo da abundancia?
Gestdo de recursos humanos diz res-
peito aos sistemas da organizacio
que sustentam mudancas e ideias.
Isso inclui praticas relacionadas ao
talento (preenchimento de vagas,
treinamento, gestdo de carreiras) e
ao desempenho (estabelecimento de
padrdes, definicdo de papéis e de po-
liticas). Quando essas praticas estdo
alinhadas com os clientes, quando
sdo inovadoras e integradas umas
as outras, as organizacdes tém mais
probabilidade de ter abundéncia.
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Comparo as praticas de RH de
uma empresa a infraestrutura de um
edificio: iluminacdo, aquecimento,
pontos de luz, encanamento e cir-
culagdo. Essa infraestrutura molda
a experiéncia do morador de modo
invisivel -quando funciona bem,
ninguém a nota.

Apenas organizacoes maduras po-
dem ser abundantes, ja que dis-
poem de mais conhecimento? Ou
iniciantes conseguiriam sé-lo? E a
abundancia pode ser condicionada
pelo setor de atividade?

Eu diria que todas as organizacdes
podem e devem ser abundantes.
Algumas sdo mais motivadas pela
missdo (por exemplo, centros de
pesquisa, escolas, igrejas, organi-
zagdes ndo governamentais, agén-
cias governamentais) e podem
definir com mais prontiddo os pro-
positos cativantes. Mas qualquer
organizacdo pode encontrar uma
forma de conquistar o coracio e a
alma dos funciondrios.

Até essaideia atual de lean start-up
[empresa iniciante enxuta, feita
para que os donos aprendam, ven-
dam e vao para o proximo negocio,
sem ligacdes particulares] compor-
ta aideia de abundancia?

Sim, se ela moldar uma identida-
de, criar um propdsito convincente
e permitir a todos que aprendam,
cres¢cam € encontrem prazer no
trabalho.

No Brasil, estamos assistindo, nas
midias sociais, a algo similar aos
ataques dos Estados Unidos contra
o Afeganistao vistos pela CNN no
inicio dos anos 2000: uma guerra
entre consumidores e companhias
-e até entre funcionarios e com-
panhias. Clientes e funcionarios se
sentem desrespeitados pelas em-
presas e o sistema judiciario nao os
protege, porque uma acao pode de-
morar 20 anos ou mais para ser jul-
gada. Algumas empresas parecem
fazer uma troca, inclusive: mais in-



vestimentos em advogados, menos
no relacionamento com clientes e
funcionarios. Como vocé analisa a
situacao?
Felizmente, hoje temos a transpa-
réncia e o acesso a informacéo. No
atual cenario, as empresas que fa-
zem escolhas de curto prazo para
tirar vantagem de funcionéarios e
clientes sdo desmascaradas -mais
dia, menos dia. O governo ndo deve
regular a abundancia, mas um
mercado eficiente pode e deve.
Como? Os funciondrios mais ta-
lentosos serdo atraidos por organi-
zacOes em que sejam tratados com
respeito. Esses funciondrios, por
sua vez, vao tratar os clientes com
respeito. E, com uma fatia maior de
clientes, os investidores vao colher
recompensas. £ um ciclo virtuoso.

individuais em capacidades orga-
nizacionais. Os brasileiros sabem
que o melhor time de futebol pode
vencer apenas com um ou dois jo-
gadores talentosos. Se os lideres
brasileiros conseguirem reconhe-
cer e entender como montar times
com o objetivo de conquistar o co-
racdo das pessoas, vao criar um
pensamento inovador de lideranca,
que pode ser exportado para o resto
do mundo da gestao.

A religiosidade oferece um sen-
so de esperanca, um conjunto de
principios que unifica pensamen-
tos e acdes, uma capacidade de
trabalhar com outras pessoas com
caridade e perddo. Quando esses
atributos estdo entrelacados a cul-
tura de uma organizacio, ela tende
a vivenciar o sucesso sustentavel.

“NO ATUAL CENARIO, AS EMPRESAS QUE FAZEM
ESCOLHAS DE CURTO PRAZO PARA TIRAR
VANTAGEM DE FUNCIONARIOS E CLIENTES

SAQ DESMASCARADAS -MAIS DIA, MENQS DIA”

Sobre essa guerra, s6 digo uma
coisa: quando os executivos se en-
volvem, no curto prazo, em escolhas
de interesse préprio, eles podem
vencer uma ou outra batalha, mas a
tendéncia é perderem a guerra.

Carmen Migueles, professora de
gestiao brasileira, argumentou na
HSM Management [n° 85, pagina 20]
que a forte espiritualidade brasilei-
ra deveria ser vista como uma van-
tagem na gestao -porque, em pri-
meiro lugar, poderia trazer de volta
a confianca no sistema corporativo,
que as vezes parece estar perdida
para sempre. Gostaria muito de sa-
ber sua opinido sobre isso.

Nao sou e jamais teria a pretensio
de ser especialista em gestdo brasi-
leira, porém os principios que Car-
men Migueles discute sdo verda-
deiros. Empresas podem ser meios
incriveis de alavancar habilidades

0 discurso corporativo tem sido vis-
to como mensagens de best-sellers
de autoajuda. Os intelectuais o re-
jeitam como se fossem afirmacoes
obvias ou manipuladoras. Como um
lider pode falar sobre motivacao a
partir do sentido e evitar esses ro-
tulos de autoajuda?

O melhor modo de superar os
truismos superficiais da autoajuda é
transformar as ideias em acoes de im-
pacto. Alguns lideres pulam de um mo-
dismo para outro em gestdo e apren-
dem o vocabulario desvinculado das
acdes. Assim, criam um ciclo vicioso
de promessas de desempenho que leva
ao cinismo e ao ceticismo.

Como fugir de ambos?

Com préaticas coerentes. Gosto de
partir dos objetivos dificeis que
a maioria dos lideres de negdbcios
deve querer: 6timo desempenho
financeiro, maior preco das acdes,

maior receita de clientes-chave ou
boa reputacdo na comunidade. En-
tdo, os executivos precisam ligar os
resultados desejados, como esses,
com as escolhas organizacionais
que fazem. Quando conseguem
conectar suas escolhas de talento,
cultura e lideran¢a com os resulta-
dos que desejam, e agem de acordo,
ai, sim, constroem competitividade
sustentavel.

Em que medida as diferencas entre
lideres e gestores sao importantes?
Como distribui-los nas corporacoes
de hoje? Por exemplo, Henry Mintz-
berg escreveu sobre os gestores
serem mais necessarios do que os
lideres no contexto atual. 0 que vocé
pensa a respeito?

Tanto lideres como gestores sdo im-
portantes. Essa distingdo tem sido
defendida por muitos estudiosos de
gestdo maravilhosos. Eu, particular-
mente, acredito que haja um passo
além, que supera essa divisdo: lide-
ranca. Se lideres sdo individuos que
estabelecem uma visdo, lideranca
ocorre quando essa visdo é compar-
tilhada por amplo quadro de lideres-
chave em uma organizacio. Gesto-
res geralmente se concentram em
esforcos de eficiéncia internos, ou
seja, olham para dentro da empresa;
penso que deveriam focar externa-
mente, o que é lideranca.

Entado, minha proposta é que as em-
presas mudem os conceitos: de lider
para lideranca e de dentro para fora.
Assim, cria-se o que chamo de “marca
de lideranca”. Da mesma forma que a
marca de um produto ou a marca ins-
titucional de uma empresa, a marca
da lideranca cria valor para clientes
e constrdi o sucesso financeiro [veja
quadro na préxima pdginal.

Seu livro diz que ha 68 atributos em
pessoas talentosas, como gestao de
conflito, resolucao de problemas,
aprender fazendo, ouvir, motivar os
outros etc. Ndo é um numero eleva-
do demais de coisas para identificar
na hora de contratar alguém?
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AS HABILIDADES
DO LIDER ABUNDANTE

Para David e Wendy Ulrich, os lideres precisam ter um codigo de lideran-
¢ca, formado por cinco habilidades basicas. Quando elas sao oferecidas de
maneira abundante, os lideres se tornam produtores de sentido e criam
uma organizacao abundante. De acordo com a énfase em cada uma dessas

habilidades, os lideres podem ser:

* Estrategistas: criam uma visdo, missdo, pauta ou propdsito que con-
quista a alma dos funcionarios internamente e dos clientes e investidores

externamente.

¢ Executores: fazem acontecer menos pelo direcionamento e mais ao
compartilharem a compreensao de um objetivo comum; menos “gestao
por objetivo” e mais “gestao por modo de pensar compartilhado”.

« Talentosos: nao sd garantem que os funcionarios sejam competentes
(capazes de fazer um trabalho) e comprometidos (dispostos a fazer um
trabalho), mas que tenham um senso de contribuicdo (encontram sentido

no trabalho que fazem).

* Desenvolvedores de capital humano: investem constantemente na ge-
racao seguinte e preparam lideres futuros.

« Proficiéncia pessoal: encontram sentido pessoal em sua capacidade de
liderar os outros; esse sentido vem quando os lideres aprendem, cres-
cem, envolvem outros e agem a partir de selfs auténticos.

As 68 competéncias individuais
vém da excelente pesquisa de Bob
Eichinger e Mike Lombardo, do Lo-
minger Group. Eles descobriram, e
nos concordamos com a descober-
ta, que os lideres ndo podem domi-
nar os 68 atributos individuais de
fato; entdo, esses itens precisam ser
agrupados e priorizados.

Eles ndo tém relacido s6 com con-
tratacdo, porque a mesma pesquisa
demonstrou que o comportamento
individual é cerca de 50% inato ou
inerente ao DNA e 50% aprendido
ou adquirido. Entdo, as compa-
nhias deveriam ter consciéncia de
quem contratar, 16gico, mas tam-
bém ser agressivas em como trei-
nar, desenvolver e moldar os com-
portamentos das pessoas uma vez
contratadas.

0 que é um treinamento agressivo?
Descobri, por exemplo, que sou
fortemente predisposto a introver-
sdo. Essa ¢ minha natureza e meu
estilo preferencial de agir. Mas
aprendi que, para fazer apresen-
tagdes e facilitar grupos, eu pre-
cisava dominar as caracteristicas
de alguém extrovertido. Ndo ¢ um
conjunto natural de caracteristicas
minhas, mas eu o aprendi agressi-
vamente, exigindo-me e treinando
muito.

Os lideres devem focar como iden-
tificar as caracteristicas obrigatdrias
e garantir o treinamento necessdario
para despertd-las nas pessoas sem-
pre que ndo forem inatas.

Vocé enfatiza a importancia do am-
biente propicio a melhor gestao de
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pessoas? Poderia nos descrever
esse ambiente? Por exemplo, o que
conta mais: meritocracia ou rela-
cionamentos quase familiares?
Toda organizacdo, de qualquer ta-
manho ou historia, tem um “am-
biente de trabalho”. E como as coi-
sas sdo feitas, o que é esperado e
como as pessoas trabalham juntas.
Isso geralmente é chamado de cli-
ma ou cultura. Quando olhamos
além dos rétulos, identificamos dez
rotinas que os lideres poderiam
adotar para moldar um ambiente
de trabalho positivo [veja quadro
na préxima pdginal.

Gostamos de encorajar os lideres
a fazer uma auditoria do ambiente
de trabalho para determinar quais
dessas dez caracteristicas existem
ou poderiam ser melhoradas para
construir um ambiente de traba-
lho mais positivo. A criacdo de um
ambiente de trabalho positivo néo
é nem acidental nem fortuita, mas
um foco sério de lideres que reco-
nhecem que o conjunto do traba-
lho afeta a forma como as pessoas
trabalham.

0 que vocé acha do compartilha-
mento de conhecimento e da gestao
do conhecimento no mundo incerto
em que vivemos?

Estudamos organizac¢des boas em
aprender e encontramos uma for-
mula simples para esse fendme-
no complexo: tais organizacdes
geram ideias de impacto, ou seja,
elas arranjam novas propostas de
impacto, fazem benchmarking,
juntam pessoas talentosas e me-
lhoram continuamente.

Na verdade, dessa maneira, elas ge-
ram meios para que as ideias de um
ambiente cruzem a fronteira para ou-
tro. O marco divisor pode ser o tempo
(de um gestor anterior para o atual
e para o futuro), a geografia (de um
mercado emergente para um merca-
do maduro) ou os negécios (de uma
fabrica para outra).

Quando acumula informacgdes,
um individuo pode gerar ideias,



mas, sem compartilhd-las, elas ndo
se disseminam. Individuos e orga-
nizagdes assim definham e mor-
rem de subnutricdo.

Nés idealizamos o conhecimento
como uma forma de novos mer-
cados emergirem e um modo de
velhos mercados maduros se revi-
talizarem, e esquecemos o bdsico.
Conhecimento é, antes de tudo,
compartilhamento. A informacéo
precisa ser gerada de uma série de
fontes, mas é igualmente imperati-
vo que seja disseminada, compar-
tilhada.

0 que vocé acha dos estudos de
Gary Hamel sobre inovacao na ges-
tao, especialmente nos campos de
pessoas e lideranca?

Adoro as ideias e os valores de
Gary Hamel. Ele foi formado por
C.K. Prahalad, que foi meu mentor
quando entrei na University of Mi-
chigan. C.K. me desafiou a ter um

ponto de vista sobre organizacdes,
talento e lideranca. Ele me forcou a
comecar a pensar sobre organiza-
coes a partir da observacdo e des-
coberta de problemas dificeis de
resolver.

Gary faz um trabalho notavel,
enxergando o que os outros nao
veem e descobrindo solugdes para
problemas que as pessoas ainda
niao reconhecem completamente.
Ele é bem treinado no mundo aca-
démico, tanto em teoria como em
pesquisa, mas, acima de tudo, é um
6timo observador. Os gestores de-
vem acompanhar isso.

E quanto as ideias maquiavélicas de
lideranca de Jeffrey Pfeffer? Vocé
tem familiaridade com elas?

Li Maquiavel e li o trabalho de Pfef-
fer sobre poder. Lideranca nédo é s6
ideologia; é também transformar
ideias em acdes, o que, as vezes,
exige poder. Lideres politicos ge-

ralmente sdo selecionados a par-
tir de sua capacidade de expressar
uma ideologia, mas sdo bem-suce-
didos em sua capacidade de fazer
as coisas acontecer. Sdo idedlogos
geralmente ndo nomeados e as ve-
zes eleitos, porém ndo costumam
ser lembrados por muito tempo.

O que penso sobre isso? Lideres
pragmaticos aprendem a usar, e a
nido abusar, do poder e da influén-
cia para conseguir realizar as coi-
sas certas da maneira correta.

Por fim, mas nao menos importan-
te, vocé costuma frisar a importan-
cia de ser saudavel (comer bem,
dormir bem), ter amigos e fazer
coisas a toa, desfocadas. Sao trés
itens da vida pessoal, por assim di-
zer. Isso é exatamente o oposto do
que as empresas exigem atualmen-
te, nao é? Como mudar esse jogo?

Posso imaginar que o Brasil esteja
animado em sediar os Jogos Olim-

10 ROTINAS PARA UM AMBIENTE ABUNDANTE

ATITUDE EM RELACAOA...

Sucesso

Valor e valores
Servico

Ideias

Conexoes
Envolvimento
Prestacao de contas
Comunicacao

Conflito

ROTINAS ABUNDANTES

Cuidar dos outros. Sacrificio é recompensado.

encontrar culpados.

Espaco fisico

Humildade e compartilhamento dos créditos. Perguntar e aprender.

Clareza sobre como agregar valor aos outros. Valores centrais explicitos e postos em pratica.

Abertura para novas ideias. Aproveitamento das opinides dos funcionarios.

Colaboracao valorizada. Cordialidade é amplamente espalhada.

Lideres sabem, trabalham com funcionarios. Sao praticos e resolvem.

As expectativas sao claras. O objetivo é surpreender as pessoas fazendo as coisas corretamente.
Compartilhar informacao. Contribuicao do funcionario é solicitada.

Conflito & abordado com respeito. Solucionar problemas é mais importante do que

0 espaco de trabalho é funcional e agradavel. Reflete os valores centrais da empresa.
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SAIBA MAIS SOBRE
DAVID ULRICH

Professor da Ross School of Business, da University of Michi-
gan, e considerado um dos maiores especialistas em gestao de
pessoas da atualidade, Dave Ulrich também é sécio do The RBL
Group, firma de consultoria que, como ele mesmo explica, tem
como objetivo principal auxiliar organizacoes e lideres a transmi-
tir valores. Ja trabalhou para boa parte das empresas da Fortune
500 e tem mais de 20 livros escritos, entre eles O cédigo da lide-
ranca (com Norm Smallwood e Kate Sweetman; ed. Best Seller),
A transformacdo do RH (com Justin Allen, Wayne Brockbank e
Mark Nyman; ed. Bookman), Gestdo estratégica de pessoas com
scorecard (com Brian E. Becker e Mark A. Huselid; ed. Campus/
Elsevier) e A marca da lideranca [com Norm Smallwood; ed. Best
Business). Escreveu com a esposa, Wendy, o livro Por que traba-
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lhamos (ed. Bookman), que norteou esta entrevista.
Ulrich estara no Brasil em marco de 2012, a convite da HSM,
para participar do Férum HSM Gestao e Lideranca.

picos em 2016, ndo? Entdo, pro-
ponho que os profissionais facam
uma autoauditoria olimpica, res-
pondendo a cinco perguntas, como
se tivessem de passar pelas cinco
argolas do logotipo olimpico:

* Argola fisica: vocé estd cuidan-
do de si mesmo, da nutri¢do, do
exercicio, do sono, do ambiente
de trabalho?

» Argola social: vocé estd culti-
vando relacionamentos para que
o sustentem no trabalho e, igual-
mente importante, fora dele?

» Argola emocional: vocé é capaz
de encontrar maneiras de re-
novar a si mesmo e manter sua
energia, mesmo quando a situa-
cdo esta dificil?

* Argola intelectual: vocé estd
aprendendo e constantemente
procurando novas ideias e abor-
dagens?

* Argola espiritual: vocé estd vi-
vendo segundo um conjunto de
principios morais e valores que
moldam como vocé pensa e age?

Descobrimos, em muitos anos de
pesquisas e experiéncias de campo,
que, quando as pessoas fazem essa
auditoria olimpica pessoal e sdo
aprovadas, elas podem se tornar
mais capazes de lidar com as fortes
demandas de sua vida profissional
e pessoal.

Muitas empresas se concentram
nas entregas que esperam de seus
funcionérios. As melhores compa-
nhias, contudo, sabem disso que
falei e se concentram também em
ajudar seus funcionarios a ser
aprovados na auditoria olimpica
para fazer suas entregas. Essas sdo
as organizagdes abundantes.

Uma curiosidade: como foi escrever
um livro com sua esposa, Wendy?
Afinal, muitos casamentos ficam
em apuros quando os casais traba-
lham juntos.

E um raro privilégio ter uma espo-
sa que ndo s6 ¢ uma méie excepcio-
nal, profissional de sucesso (ela ¢
psicdloga e escreve sobre perdido e
cura pessoal), mas também o6tima

HSMManagement 90 ¢ JANEIRO-FEVEREIRO 2012 hsmmanagement.com.br

colega e amiga. Temos estilos de
trabalho muito diferentes, porém
temos admiracdo e respeito um
pelo outro e aprendemos que 1 +
1 = 3. Como psicdloga, ela me en-
sinou a ouvir ndo s6 a ela, mas a
mim mesmo, para poder aprender
e crescer.

Tivemos um convivio muito in-
tenso durante trés anos especial-
mente, por conta de uma missio de
nossa igreja em Quebec, no Cana-
d4 -estdvamos juntos 24 horas por
dia, sete dias por semana, 52 sema-
nas por ano. Ficamos muito preo-
cupados com isso, admito, porque
ja éramos bem conectados em fun-
cdo das criancas e das tarefas do-
meésticas, e ficariamos ainda mais.

Mas acabou sendo uma expe-
riéncia maravilhosa. Aprendemos
que, quando somos capazes de fo-
car o que temos em comum, nossas
diferencas se tornam bem menos
importantes. &
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