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Emprego naEra das
Redes

Reconstruindo a“&onhfianca e a
Lealdade por meio"de uma Alianca

Imagine-seleniseu primeiro dia de trabalho em uma nova em-
presa. Sua gerente 0 cumprimenta com um entusiasmo cor-
dial, lhe d4 as boas-vindas & “familia” e expressa a esperanca
de que vocé permanega na empresa por muitos anos. Depois,
ela 0 encaminha ao departamento de RH, que o mantém em
uma sala de conferéncias durante trinta minutos, para lhe
explicar que estd em um periodo de experiéncia de noventa
dias e que, mesmo apos esse periodo, vocé terd um emprego
“sem vinculos”. “A qualquer momento, pode ser demitido. Por
qualquer motivo, pode ser demitido. Mesmo que seu chefe

nao tenha nenhum motivo, vocé pode ser demitido.”
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Vocé acabou de experienciar a total desconexdo existente
no emprego moderno: a relagdo entre empregador e emprega-
do é baseada em uma conversa desonesta.

Atualmente, poucas empresas oferecem emprego com ga-
rantias reais; os funciondrios geralmente consideram essas
garantias ingénuas, falsas ou ambas as coisas. Em contra-
partida, os empregadores falam em retencao e estabilidade
de forma confusa: o objetivo é reter “bons” funciondrios por
um prazo... indefinido. Essa imprecisio, na yerdade, destréi
a confianca — ou seja, a empresa pede aos funeichdrios que
se comprometam com ela sem se comprometerjcom eles em
troca.

Muitos desses funciondrios aéabam ficando de olho em ou-
tras organizacoes ¢ mudam des€mprego sempre que aparece
uma nova oportunidad¢, indepenidentemente de quao leais
eles prometeram ser @urante @ processo de recrutamento ou
nas avaliacbes anuais.

Ambos, empregados e empregadores, agem de uma manei-
ra que contradiz descaradamente seu verdadeiro posiciona-
mento. E, gracas a esse autoengano reciproco, nao existe uma
relagao de confianga. Nao é de surpreender que nenhum dos
lados lucre tanto quanto poderia com esse relacionamento.
Os empregadores continuam perdendo pessoas talentosas, e
os funciondrios ndo investem muito na fung¢io atual porque
estao constantemente analisando o mercado em busca de no-
vas oportunidades.
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Quanto aos gerentes, ficam presos no meio disso. Preferem
se abster de reconhecer o problema, que dird resolvé-lo. Em
vez de pensarem em como facilitar o crescimento de seus
funciondrios de maneiras prospectivas, eles se preocupam
em manter suas equipes intactas por tempo suficiente, para
concluir seus principais projetos. Ninguém quer arriscar ser
deixado de lado, por isso ninguém investe em um relaciona-
mento de longo prazo.

Empregadores, gerentes e funciondrios, precisam de uma
nova estrutura de relacionamento na qual\facdm promessas
uns aos outros que realmente possafn clmpgir. E o que pre-
tendemos fornecer neste livro. Efacha@imos que isso ajudard a
construir empresas de sucesso ‘e catgeiras poderosas.

O antigo modelo delemprego se ajustava bem na era da esta-
bilidade. Em tempos estdveis, as empresas cresciam, alavan-
cavam econofmias,de éscala e aprimoravam processos. Esses
titas oferéClam um acordo implicito a seus trabalhadores:
Fornecemos \emprego por toda a vida em troca de um servigo
leal. “Maximizar a seguranga dos funciondrios é o principal
objetivo da empresa”, escreveu em 1962 Earl Willis, gerente
da General Electric responsédvel pelos beneficios aos funcio-
ndrios.! Nessa época, as carreiras eram consideradas quase tio
estdveis quanto um casamento. Empregadores e empregados
comprometiam-se uns com os outros, tanto para o bem quan-
to para o mal, por meio da alta e da baixa dos mercados, até
chegar a aposentadoria, que os separava. Para os profissionais
do escritério, a escalada na carreira era como andar de escada
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rolante: havia certa previsibilidade de progressao para aqueles
que seguiam as regras. Como os dois lados esperavam que o
relacionamento fosse estdvel, ambos estavam dispostos a in-
vestir nele e no outro.

Entao o mundo mudou, filoséfica e tecnologicamente. A
ascensao do capitalismo de acionistas” levou empresas e geren-
tes a se concentrarem em atingir a meta financeira de curto
prazo para aumentar os precos das agdes. O investimento de
longo prazo recuou para medidas de redugdosde custos de
curto prazo, como se fosse um “redimensignamgento” — ou,
melhor dizendo, a demissio de pessoas. Ko mesmo’'tempo, o de-
senvolvimento do microchip deu isficio a'Era da Informacao,
que provocou uma revolu¢io mas comunicagdes e a globali-
zagao dos negécios. Empresasicomopas “Irés Grandes” mon-
tadoras norte-americanag’ (Génetal"Motors, Ford e Chrysler)

estavam competindo @om, congorrentes menores e famintas.

O resultado dissosforam mudancas rdpidas e imprevisiveis,
acabando cori“a,estabilidade das décadas de 1950 e 1960.
Empresas outrora robustas comegaram a ser derrubadas rapi-
damente do indice de agoes da S&P 500.* A adaptabilidade
e o empreendedorismo tornaram-se essenciais para alcancar
e sustentar o sucesso nos negocios, cuja importancia aumen-
tava 2 medida que o vasto uso de computadores e softwares
impunha a Lei de Moore em todos os setores da economia.
Atualmente, qualquer pessoa com uma conexio a internet
tem o poder de se conectar com bilhdes de outras pessoas
ao redor do mundo. Nunca antes na histéria da humanidade

*

Stakeholder capitalism, no original. [N. da E ]
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houve tantas pessoas conectadas por meio de intimeras redes
de comunicacio.

O modelo tradicional do emprego vitalicio, mais adequado
para periodos de estabilidade relativa, é muito rigido para a
atual era das redes. Poucas empresas norte-americanas ainda
conseguem fornecer uma progressao de carreira tradicional
a seus funciondrios; o modelo estd se modificando em graus

variados no mundo todo.

Para lidar com essas pressoes competitiyasy,muitas empre-
sas — provavelmente a maioria delas #pro€uraram se tornar
mais flexiveis ao reduzirem o reldeiopamento entre empre-
gador e empregado, ao que estéyexplieitado de forma clara
em um contrato legal e vinetitativo."Essa abordagem legalista
refere-se a empregados e empreg@s como mercadorias de cur-
to prazo. Precisa corgar custos? Demita funciondrios. Precisa
de novas funcoes?Nao, treine seu pessoal — contrate pessoas
novas. “Os funciondries sio nosso recurso mais valioso”, in-
sistem algumas emptesas. No entanto, quando Wall Street
quer cortarygastes, seu “recurso mais valioso” de repente se
transforma em seu recurso mais descartdvel.

Na década de 1980, uma pesquisa do Conference Board
constatou que 56% dos executivos acreditavam que “fun-
ciondrios leais 2 empresa e que ultrapassam as metas do ne-
gbcio mereciam uma garantia de continuidade no emprego.
Somente uma década mais tarde, esse nimero havia caido
para 6%.° Vocé se lembra do foco da GE em maximizar a se-
guranga de seus funciondrios? Nos anos 1990, o CEO da GE,
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Jack Welch, foi citado ao dizer: “Lealdade a uma empresa?
Nio faz sentido.™

Na era do emprego “sem vinculos”, os funciondrios foram
incentivados a pensar em si mesmos como “autdbnomos’, bus-
cando as melhores oportunidades de crescimento ¢ mudan-
cas de emprego sempre que melhores ofertas aparecessem. O
Towers Watson 2012 Global Worforce Study ™, constatou que,
embora cerca de metade dos funciondrios quisesse permane-
cer em seu empregador atual, a maioria achaya que teria que
aceitar o emprego em uma empresa diferentel\parasprogredir

na carreira.’

A expressao “sao apenas negdcigstornou-se a filosofia do-
minante. A lealdade estd escassas*os lacos de longo prazo estio
ainda mais escassos; a0 mesmow€mpo, hd muita desilusio por

’

al.

Assim, gerentes e tinciofiarios acabam se encarando na
confraternizagido d¢“boas-vindas a empresa sabendo que o
relacionamente “deles'se baseia em um mutuo autoengano e
sentindo-se incapazes de fazer qualquer coisa a respeito disso.

Por mais que as empresas anseiem por oferecer um ambien-
te estdvel e que os funciondrios, por sua vez, anseiem por ter
um emprego vitalicio, o mundo mudou de forma irreversivel.
Mas também nio ¢é possivel continuar do jeito que estamos.
A confian¢a no mundo dos negécios (medida pela propor-
¢ao de funciondrios que afirmam ter um “alto nivel de con-
fianga na geréncia e na organizagdo para a qual trabalham”)

**  Estudo Global da Forca de Trabalho de 2012 da Towers Watson, em traducio livre.
[N.daT]
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estd praticamente no nivel mais baixo de todos os tempos.°
Uma empresa sem lealdade é uma empresa sem pensamen-
to de longo prazo. Uma empresa sem pensamento de longo
prazo ¢ uma empresa sem capacidade de investir no futuro.
E uma empresa que nio investe em oportunidades e tecnolo-
gias do futuro — bem, é uma empresa que j4 estd fadada a

desaparecer.

A Alianca

Se ndo podemos voltar a era do empregditalicio e se o status
quo ¢ insustentdvel, é hora de géeenstriir a relagao entre em-
pregador e empregado. O m@fido dossnegdcios precisa de uma
nova estrutura de empregosque facilite a confianca, o inves-
timento e o beneficig/mutios:"Uma estrutura ideal incentiva
os funciondrios a @esenyolyerem a prépria rede de contatos e
a agirem de mpaneita‘mais empreendedora, sem se tornarem
mercendrigs quetgrocam de emprego como trocam de roupa.
Ela permitejquie @s empresas sejam dinidmicas e exigentes, po-
rém sem tratar os funciondrios como recursos descartdveis.

O livro A Alianca estabelece, para as empresas e também
para seus funciondrios, um caminho a seguir. Nao podemos
restaurar o antigo modelo de emprego vitalicio, mas podemos
criar um novo tipo de lealdade, que reconheca as realidades
econdmicas e permita que empresas e funciondrios se com-
prometam. O objetivo deste livro é fornecer uma estrutura
para que consigamos alternar a abordagem, de transacional
para relacional. Pense no emprego como uma alianca: um
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acordo mutuamente benéfico entre atores independentes e
com termos explicitos. Essa alianca com o emprego fornece a
estrutura de que o gerente e o funciondrio precisam para con-
fiar um no outro e para investir na construgao de empresas e
carreiras poderosas.

Em uma alianga, o relacionamento entre empregador e em-
pregado é desenvolvido com base no que é possivel fazer para
agregar valor um ao outro. Os empregadores precisam dizer a
seus funciondrios: “Ajude-nos a tornar nossa empresa mais va-
liosa; assim, nds poderemos tornar vocé mais valiose.” Como
Russ Hagey, diretor de talentos da Baih & Company, diz a
recrutadores e consultores: “Vamosgtorndr vocé mais comer-
cializdvel [no mercado de trabalho emngeral].”

Os funciondrios precisam diz€r alseus chefes: “Ajude-me a
crescer e prosperar, e eu gjudarei & empresa a crescer e prospe-
rar.” Eles investem ndisucessosda empresa, e a empresa inves-
te no valor de mescade des funciondrios. Ao construir uma
alianga de beneficios,nitituos, em vez de simplesmente trocar
dinheiro por tentpoy ambos, empregador e empregado, po-
dem investir noYrelacionamento e assumir os riscos necessa-
rios a fim de buscar recompensas maiores.

Diversos lideres e executivos de RH ficam frustrados, por
exemplo, quando investem uma quantia considerdvel de di-
nheiro em programas de treinamento e desenvolvimento e, al-
guns meses depois, veem os funciondrios sairem da empresa.
Se vocé enxerga seus funciondrios como autdnomos, a solu¢io
natural é reduzir os custos em treinamento de pessoal. Qual é

o motivo de treinar um futuro contratado de um concorrente?
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Em uma alianga, o gerente pode falar aberta e honestamente
a respeito do investimento que a empresa estd disposta a fazer
no funciondrio e o que ela espera em troca. O funciondrio
também pode falar aberta e honestamente a respeito do que
ele almeja adquirir em sua nova fungdo (habilidades, expe-
riéncias e coisas semelhantes) e o que fard pela empresa em
troca disso, por meio de seu esfor¢o e compromisso. Ambos
os lados estabelecem uma expectativa clara.

Quando uma empresa e seus gerentes g funciondrios ado-
tam esse tipo de abordagem, todas as partes’pedem se con-
centrar em maximizar os beneficiog€m médio e longo prazo,
criando espago para todos em bfisca¥de mais inovacio, resi-
liéncia e adaptabilidade para a’empgesa.

Passando de Familia a Equipe

Em uma famosd“apteseéntagao sobre a cultura de sua empre-
sa, Reed Hastingsy CEO da Netflix, declarou: “Somos uma
equipe, ndo@ma familia.”” Ele passou, entio, a aconselhar os
gerentes a se perguntarem: “‘Que pessoa de minha equipe eu
lutaria muito para manter na empresa se me dissesse que es-
tava saindo da Netflix para realizar um trabalho semelhante
em uma empresa parceira? Todo o restante da equipe deve
receber uma rescisao generosa, a fim de que possamos abrir
uma vaga para tentar encontrar alguém talentoso para ocupar

esse papel.”
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Acreditamos que a maioria dos CEOs tem boas inten-
¢oes quando descreve sua empresa como “uma familia”.
Geralmente, eles procuram um modelo que represente o tipo
de relacionamento que desejam ter com seus funciondrios —
um relacionamento vitalicio com um sentimento de pertenci-
mento. Mas usar o termo familia apenas facilita o surgimento
de mal-entendidos.

Em uma familia de verdade, os pais nao podem demitir
seus filhos. Imagine repudiar uma crian¢a por um mau de-
sempenho. “Sentimos muito, Susie, mas sua mag'¢'eu decidi-
mos que vocé nao é uma boa op¢ao paramds. Suas habilidades
em organizar mesas nio oferecem a ekperi€ncia excepcional de
atendimento ao cliente pela qual Somes conhecidos. Teremos
que dispensd-la. Mas nao enténdasmal; somos uma familia.”
Impossivel imaginar essas€ena, cesto? Mas é basicamente o
que acontece quando um CEOjdescreve a empresa como uma
familia e demite pessoasy, Ifd€pendentemente do que a lei diz
sobre o emprego Sem vinculos, esses funciondrios se sentirao
magoados e trafdes — com uma boa justificativa.

Por outro lade, uma equipe de profissionais do esporte tem
uma missdo especifica (vencer jogos e campeonatos), e seus
membros se reinem para cumprir essa missao. A composi¢io
da equipe muda com o tempo — seja pelo motivo de um
membro escolher ir para outra equipe, ou porque a geréncia
da equipe é que decide cortar ou trocar um membro do time.
Nesse sentido, uma empresa se parece muito mais com um
time de esportes do que com uma familia.
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No entanto, embora uma equipe esportiva profissional nao
se caracterize como um emprego vitalicio, os principios de
confianga, investimento e beneficio mituos ainda se aplicam.
As equipes vencem quando cada um de seus membros confia
uns nos outros o suficiente para priorizar o sucesso da equipe
em detrimento da gléria individual; paradoxalmente, vencer
em equipe é a melhor maneira de fazer com que seus mem-
bros alcancem o sucesso individual. Os membros de uma
equipe vencedora sio muito procurados por outras equipes,
tanto por suas habilidades como por sua capaeidade de ajudar
uma nova equipe a desenvolver uma eg@lguratvencedora.

A ideia de uma equipe esportiva défine como trabalhamos
juntos e para qual propésito; no entanto, a ideia de uma fami-
lia ainda tem relevincia, poissdefine como tratamos uns aos
outros — com compaiXde, apreciacio e respeito. (Um bene-
ficio de estabelecer uma rede corporativa de ex-funciondrios,
por exemplo, é com@,clapermite que empregadores e empre-
gados se relacion®m como uma familia, mesmo depois de nio
conviverem Mais sob o mesmo teto. Falaremos mais sobre isso

nos capitulog 7 e 8.)

Obtendo Valor de um Talento
Empreendedor

Nés, os trés autores deste livro, viemos de um ambiente de
negbcios em que a alianga de emprego jd estd enraizada — a
comunidade de startups de alta tecnologia do Vale do Silicio.
E o melhor lugar do mundo para adaptacio e inovagio,

1
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comprovado por seu crescimento econémico na ultima déca-
da. Se vocé deseja que sua empresa seja capaz de sobreviver e
prosperar em um ambiente em que a mudanga ¢ rdpida e atra-
palha a inova¢io, é necessdrio desenvolver a adaptabilidade,
marca registrada desse ecossistema.

E claro que nem todo setor funciona como o Vale do Silicio
e, também, nem todas as empresas ji estabelecidas devem ten-
tar adotar as estratégias das startups. A questdo ¢ guais ensi-
namentos do Vale do Silicio podem ser apli€ados as empre-
sas em geral. A cobertura da midia convenciondl do Vale do
Silicio tende a se concentrar em detalles chamativos. Porém,
atribuir o sucesso desse ecossistemdia refeicoes de quatro es-
trelas em refeitdrios, a mesas despebolim ou até a opg¢oes de
agdes ¢é como atribuir o poderd€ uma Ferrari a sua pintura
vermelha brilhante.

O verdadeiro segrede desVale do Silicio é que tudo, na
verdade, resume®sewas\pessoas. Claro que existem muitas
histérias na mifdia sobre os jovens génios do setor; mas, sur-
preendentementé, ha poucas histdrias sobre suas préticas de
gerenciamento. O que a grande midia deixa passar é que o su-
cesso do Vale do Silicio vem da maneira como suas empresas
constroem aliancas com seus funciondrios. Nesse ambiente, o
talento é realmente o recurso mais valioso, e os funciondrios
sdo tratados de acordo. As empresas mais bem-sucedidas do
Vale do Silicio alcangaram tal sucesso porque usam essa alian-
¢a para recrutar, gerenciar e reter uma equipe incrivelmente
talentosa de funciondrios empreendedores.
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Os funciondrios empreendedores tém o que John Donahoe,
CEO do eBay, chama de mentalidade de fundador. Para ele,
“as pessoas com mentalidade de fundador impulsionam a
mudanga, motivam as pessoas e simplesmente fazem as coi-
sas acontecerem”. Em nosso livro anterior, Comece por vocé™,
mostramos a profissionais individuais como desenvolver a
mentalidade de fundador para qualquer tipo de carreira, in-
clusive para uma carreira em que se trabalha em uma ou duas
empresas. Realmente, ter uma mentalidade de fundador nio
significa necessariamente fundar a préprid*empresa. Muitas
pessoas com esse instinto ficam felizes"por ¢rabalhar em em-
presas como eBay ou LinkedIn ;<\deSdenque essas empre-
sas mantenham uma alianga de\emprego que incentive seu
comportamento empreendeddr. TerMfunciondrios focados no
inicio de sua carreira é umas€oisa boa; afinal, aqueles que nio
sentem uma necessiddde premente de investir agressivamente
na propria carreir@\proyavelmente nio serao capazes de reali-
zar agoes rapidas e deeisivas de que a empresa precisa para se
adaptar e prospetar.

A mentalidade de fundador e a alianca necessdria para in-
corpord-la a sua empresa nem sempre foram tao cruciais. Na
velha economia — aquela com estabilidade — a eficiéncia era
a principal virtude. Os empregadores atribuiam func¢ées fixas
a seus funciondrios, para que eles pudessem se desenvolver
em niveis de especializagao cada vez mais altos. Mas, quan-
do o mercado muda, a especializa¢io geralmente deixa de ser
um ativo e passa a ser um passivo, como no famoso caso do

fabricante de chicotes para carrogas. Na nova economia de

***  Publicado no Brasil pela editora Alta Books. [N. da T']
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concorréncia acirrada e de mudangas tecnolégicas aceleradas,
os mercados também se encontram em constante mudanca.

Atualmente, o pensamento e a acio empreendedores sio as
habilidades mais importantes que as empresas esperam de seus
[funciondrios. A medida que o ritmo competitivo aumenta, isso
se torna cada vez mais crucial. Considere os efeitos causados
por apenas alguns funciondrios empreendedores em duas gi-

gantes da inovag¢do: Pixar e Amazon.

John Lasseter na Pixar

John Lasseter ¢é o tipo de funciondrioempreendedor que toda
empresa inovadora deseja. Sefvogéwjd assistiu aos filmes 7oy
Story, Procurando Nemo gsMonstros/S.A., conhece bem o tra-
balho dele. Seus filmes arrecadaram mais de US$3,5 bilhoes
apenas nos Estados Unidos™¢, em média, mais de US$250
milhées nas bilheterias, fazendo da Pixar o estiidio de cinema
mais bem-sucedide de todos os tempos.® O que a maioria das
pessoas nao sabe é que a Disney, seu empregador original,
demitiu-o.

Lasseter comegou sua carreira na Disney como um jovem
designer de animagao, na época em que a animagao era cria-
da com papel e caneta e, depois, convertida em filme. Um
dia, um colega de trabalho lhe mostrou um video de uma
conferéncia local sobre uma tecnologia emergente de anima-
¢ao gerada por computador. Lasseter teve uma visao imediata

— a Disney deveria criar um filme inteiro usando animagao
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gerada por computador. Ele levou essa ideia até os gerentes.
Eles ouviram atentamente seu discurso e o mandaram voltar
a sua mesa. Poucos minutos depois, ele recebeu um telefone-
ma do chefe do departamento de animac¢ao da Disney, infor-
mando-lhe que estava sendo demitido. A justificativa para a
demissio: ele estava muito distraido com suas ideias malucas.

Assim como muitos outros com mentalidade de funda-
dor, Lasseter nao desistiu de seu sonho. Ele foi trabalhar na
Lucasfilm, de George Lucas, e passou a gstudar a animagio
por computador como membro da divisioyde €emputadores
de Ed Catmull. Alguns anos mais garde, Lucas vendeu a di-
visao, que nio era lucrativa, para/Stevg Jobs, que deu o nome
de Pixar a empresa resultante. E em, 1995, a Pixar fez parceria
com a Disney para langar ¢ primeiro longa-metragem de ani-
magao por computadorde, mundo, 7oy Story.

Em 20006, 11 dnos\apés o lancamento de 7oy Story e 23
anos ap6s a demissad,de Lasseter, a Disney percebeu que
havia cometido wm €rro ao rejeitar sua ideia de fazer anima-
¢ao por computador e acabou trazendo-o de volta 2 empre-
sa. Mas isso lhes custaria muito — a Walt Disney Company
comprou a Pixar por mais de US$7 bilhoes. E foi assim que
Lasseter voltou a Disney como diretor de criacao da Walt
Disney Animation Studios.’

A geréncia da Disney contratou um talento empreendedor
como Lasseter, mas o tratou como uma mercadoria em vez de
um aliado e, nesse processo, perdeu a chance de desenvolver
um negdcio multibiliondrio. Lasseter ficaria feliz em desen-
volver esse grande negdcio na Disney, mas seus gerentes nao
permitiram que ele o fizesse.
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Benjamin Black e a
Amazon Web Services

A Amazon nio cometeu o mesmo erro que a Disney.
Recentemente, usou os principios da alianga para gerar um
novo negécio multibiliondrio. A empresa se tornou lider no
mercado da computa¢io em nuvem gragas a Amazon Web
Services (AWS), que permite que as empresas aluguem arma-
zenamento em nuvem e poder de processamento, em vez de
comprarem e trabalharem nos préprios servidoréssAs empre-
sas, que variam de gigantes listadas na £o7#une 500 a startups
com “equipes” de apenas uma pessoa, administram seus ne-
gbcios na AWS. O que a maioriaddas,pessdas nio sabe é que
a ideia da plataforma AWS pdo’ foi d& famoso fundador e
CEO empreendedor da Amazon, Jeff Bezos, nem mesmo de
um membro de sua equipe exegutiva, mas de um funciondrio

<« »
comum .

Em 2003, Benjamin*Black, gerente de engenharia de sites,
escreveu um pegueno artigo em que descreveu um insight
da infraestrutura da Amazon e sugeriu a venda de servido-
res virtuais como um servigo.'” Ele percebeu que a Amazon
poderia reaproveitar a capacidade operacional que fazia dela
uma grande varejista para atender ao mercado de computagio
em geral. Black e seu gerente, Chris Pinkham, mostraram a
Bezos o conceito e, depois de algumas iteragoes, ele colocou
Pinkham no comando de um projeto para desenvolver o que
se tornaria a AWS. Quando o conselho da Amazon questio-

nou se a empresa deveria lidar com algo tao distante do varejo
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online, Bezos defendeu a ideia e a levou adiante. Lancada em
2006, a AWS aumentou a receita da Amazon em US$3,8 bi-
lhoes em 2013."

Ao contrdrio do que fizeram os chefes de John Lasseter na
Disney, Bezos se manteve aberto as contribui¢oes empreen-
dedoras dos funciondrios individuais da Amazon — mesmo
quando essas ideias estavam fora do que Wall Street (e até o
proprio conselho de administragao da Amazon) considerava o
principal negécio da empresa. A AWS representa exatamente
o tipo de criacao de valor que qualquer €CEOwou acionista
espera de seus funciondrios. Quer qué elgs tenham ideias mul-
tibiliondrias enquanto trabalhapd? Eftao, vocé precisa atrair
profissionais com mentalidade dezfundador e, assim, apro-
veitar seus impulsos emprgendedores para fazer sua empresa
crescer. Como o CEQ#da, Intuit, Brad Smith, certa vez nos
disse: “O trabalho deum lider ndo é inserir grandeza nas pes-
soas, mas reconhecenqiie®la j4 existe e criar o ambiente para
que essa grandezaspossa emergir delas e fazé-las crescer.”

Ter Coragem para Conduzir
Conversas Francas

Escrevemos este livro para compartilhar nossa visio de como
o relacionamento entre empregador e empregado deve fun-
cionar. Nosso conceito de alianga representa um afastamento,
potencialmente controverso, da abordagem padrio da gestao
corporativa. Vocé pode nao concordar com tudo o que vamos
dizer, mas, se considera uma prioridade recrutar, gerenciar e
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reter o talento de que as organizag¢oes da atualidade precisam
para se adaptar e prosperar, este livro lhe oferecerd uma estru-
tura e conselhos prdticos, como também um modelo detalha-
do de uma declarag¢ao de alianga no apéndice. Abordaremos
questoes como:

* Como construir confianca e lealdade com os
funciondrios se nao posso garantir um emprego

vitalicio?

e Como a alianca se aplica a diferentes) tipos, de

funciondrios e cargos?

e Como posso construir um gelacionamento com
os funciondrios empreepdedoresyquando nossos

valores e objetivos finais,diferem entre si?

* Que tipo de redes/e criagdo de marca e de persona

devo permitir que, ossfunciondrios fagam no local

de trabalhé?

e Como possomadministrar uma rede corporativa
eficaz de'ex-funciondrios com tempo e recursos

limitados?

A adogao da alian¢a de emprego vem do esfor¢o do CEO
em realizar um empreendimento que beneficiard toda a em-
presa. Os CEOs ou executivos seniores se deparario com
opinides sobre como a empresa deve considerar essas ideias.
Alguns conselhos, como estabelecer uma rede corporativa de
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ex-funciondrios, sao mais bem executados com o apoio da
equipe executiva do CEO.

Ao mesmo tempo, reconhecemos que as pessoas que tém a
responsabilidade primdria de colocar a alianga em prdtica sao,
de fato, os gerentes. Se vocé é gerente, terd a disposi¢ao ferra-
mentas que o ajudario a implementar a alianga de emprego e
a transformar seu departamento ou sua equipe.

Se vocé ¢ funciondrio, este livro o ajudard a entender de
que forma pode se comprometer e o qué&perar da alianca
que negociard com seu gerente. (Papa“ebtef conselhos mais
diretos sobre como transformar umacafréira individual usan-
do principios empreendedoresg/Consulte, nosso livro anterior,
Comece por vocé.)

O livro A Alian¢a n@o%é, apenas um conjunto de argumen-
tos para comprovar que précisamos aprender uma nova ma-
neira de fazer negdcios."B*um plano de como realmente fazer
isso. . uma mangisa\de'investir no futuro em longo prazo sem
sacrificar aj@daptabilidade. Essa alianca torna os funciondrios
mais valioso§, flexiveis e habilidosos. E fornece aos gerentes
ferramentas ¢ orienta¢oes para trabalhar melhor com seus su-
bordinados diretos, além de ensinar as empresas a incentiva-
rem e a reterem efetivamente os funciondrios empreendedores.
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