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CONVERSA INICIAL

No desenvolvimento desta aula, trataremos da liderancga, visualizando a
percepcdo da grande necessidade de as organizagbes desenvolverem
habilidades de seus colaboradores, capacitando-os a atuarem em cargos de
lideranca e para que sejam profissionais aptos ao sucesso de sua equipe.

Preparar, desenvolver e enxergar o verdadeiro lider € uma das tarefas
deste contetdo, bem como perceber o desafio para os gestores diante de novas
implantacdes e mudancas do mundo corporativo, além de identificar quem séo
os stakeholders que também serdo elementos principais para que as mudancas
tenham éxitos.

Devido as constantes mudancas, as organizacdes tém exigido cada vez
mais dos profissionais que ocupam cargos de lideranca. Os velhos paradigmas
também vém se renovando em uma velocidade muito grande, trazendo
tecnologia e inovacao; sendo assim, cada um dos temas que vamos tratar define
como identificaremos o lider atual dentro das organizacdes.

Serdo abordadas diferentes situacées que um lider enfrenta perante as
constantes mudancas e 0s impactos causados dentro do mundo corporativo,
bem como as principais caracteristicas individuais do lider, visualizando o seu
papel no mundo competitivo de hoje, assim como entender as perspectivas do
cenario atual, entendendo a maturidade da sua equipe.

As empresas necessitam atingir seus objetivos, e € nesse momento que
o lider, por meio de suas ac0es, facilita a integracdo dos liderados na execucao
dos seus trabalhos, favorecendo inclusive o aprendizado em equipe. Sendo
assim, precisamos entender a importancia do desenvolvimento de estilos de
lideranca e maneiras de gestdo que incluam as pessoas e que as levem a
renunciar a velhas metas e ambicdes, para acreditar em novas perspectivas,
criadas a partir do momento e das circunstancias nas quais estao inseridas.

No ambito da lideranca situacional, as tomadas de decisdes ndo podem
ser vistas como eventos isolados, a lideranca deve compreender que 0 processo
decisorio, deve levar em conta aspectos que agilizem e otimizem o processo de
gestao, lideres assertivos tomam decisées que incluem boas praticas.

Vocé, como gestor, deve se preparar para um mercado com uma dinamica
diferente e mais rapida, entender e compreender as mudangas na empresa,

antecipar as falhas e identificar o verdadeiro lider.




CONTEXTUALIZANDO

Trabalhar com as mudancgas organizacionais! O que isso tem a ver com

liderangca? Podemos afirmar entao que:

e Mudar ou aprimorar?
e Discurso versus acao;

¢ Reflexo das mudancas.
O que é fundamental para que a mudanca seja positiva?

e Saber aonde chegar;
e Saber como chegar;

e Saber o0 que se ganha e o que se perde.

Quais séo as atitudes, as decisfes e as iniciativas mais importantes a
tomar para conseguir o suporte dos lideres na gestao de mudancas?

O lider de hoje necessita desenvolver-se para acompanhar as mudancas
da era do conhecimento?

Convido vocé a refletir e a entender que existem diversas razées em que
o lider deve enxergar os impactos da ma gestdo de mudancas, contudo, o
principal convite € compreender que quando o gestor de uma empresa resolve
realizar uma mudanca organizacional € porque percebeu a necessidade do
mercado ou levantou algo ndo estava adequado a sua estrutura, sendo assim,
certamente boa parte dos colaboradores podem se sentir prejudicados e criar
uma certa resisténcia a esse novo cenario, baseado nesse contexto, como o lider

pode promover mudancas organizacionais sem desmotivar os funcionarios?
TEMA 1 - TRABALHAR COM MUDANGAS NA ORGANIZACAO

O desenvolvimento de uma organizacéao esta ligado a como sua lideranca
e seus pares encaram as mudancas, em um cenario de instabilidade
imprevisivel. E preciso que, frequentemente, as empresas busquem por
inovacgdo, a fim de se manterem competitivas e estaveis no mercado. Sabemos
gue a era da transformacao digital chegou, e que a realidade empresarial esta
presente na tecnologia, na medicina, na inovacao; ou seja, estamos num cenario
extremamente competitivo, em que as mudangas sao um eterno convite para a

permanéncia dentro do mercado.




Dentro das organizacdes a mudanca se faz necessaria porque ela envolve
um conjunto de estruturas, processos, ferramentas e técnicas, bem como a
necessidade de fazer um mapeamento enxergando desde a cultura, os valores,
a lideranca e todo o seu capital humano, essa analise deve contemplar o
ambiente empresarial em geral, a mentalidade dos colaboradores e identificar as
influéncias nas tomadas de decisdes.

Foi necesséario demonstrar a necessidade de mudang¢a muito grande nas
politicas e nas praticas de desenvolvimento das pessoas para que as
organizacdes continuem competitivas, além de assegurar a sua sobrevivéncia
numa era em que o conhecimento humano € maior fator competitivo de uma
organizagao e como decorréncia, de uma Nacéao (Toffler, 1995).

Essas transformacfes criaram um novo cenario para a gestdo e a
lideranca, onde o diferencial competitivo das organizacbes passou a ser a
competéncia dos seus profissionais” (Toffler, 1995, p. 64). Conforme Paiva
(2016, n.p.):

[...]toda e qualquer mudanca organizacional necessita de uma gestao,
desde as pequenas transformacdes até as mais complexas. Depois
que a necessidade € identificada e a mudanca é proposta e implantada,
€ preciso que todos da organizacdo estejam engajados para alcancar
0s objetivos propostos, com isso o principal papel do lider serd de
conduzir as transformacdes, guiando seus subordinados, sempre

enxergando no caminho oportunidades ao qual vai leva-los em direcéo
aos objetivos propostos.

1.1 O papel da lideranga na gestao da mudanga organizacional

Quando uma organizacdo passa por uma transformacéo, ela busca uma
lideranca efetivamente comprometida, dedicada, que leve sua equipe em direcéo
a mudanca, envolvendo a todos com responsabilidade em todos os niveis, com
clientes, acionistas, pares e funcionarios em suas inumeras interacoes.

O principal convite para os lideres € a mudanca de comportamento, ou
seja, a mudanca de mindset, conjunto de crencas, regras e valores que uma
pessoa tem ou forma de enxergar o mundo. Muitas das escolhas séo feitas com
base nessas convic¢des. Nas proximas aulas vamos detalhar um pouco mais
sobre 0 mindset e entender que ele também é coletivo, determinado por grupos
gue compartilham crencgas, regras e valores semelhantes.

Para a liderangca um dos principais requisitos que compete a sua fungao
€ de gerir a performance, desenvolvendo um contexto para inserir a mudanca,

usando o0 senso comum para comunicar com o0s colaboradores sobre as novas




implantacdes, bem como tomar decisdes sobre as estratégias adequadas,
envolvendo as pessoas para que estas assumam a mudanca como sendo

igualmente sua, identificando e aplicando situagdes como:

e Desenvolver as competéncias da sua equipe;

e Resiliéncia, a competéncia que nos leva a exceléncia!

e Comunicacgéao assertiva;

e Polivaléncia;

e Ter coeréncia entre o que dizem e o que fazem para gerarem confianga

nos seus seguidores, exibindo uma postura de integridade;

e Ser capazes de lidar com as dificuldades resultantes da mudanca.
O principal responsavel por auxiliar na gestdo das mudangas
organizacionais sao os lideres. Seu papel sera o de trazé-las para perto
dos objetivos organizacionais, alinhar seus comportamentos, suas

habilidades e atitudes ao novo cenario e fazer com que sintam a
mudanca e, principalmente, queiram fazer parte dela. (Paiva, 2016,

n.p.)
O grande desafio para os gestores diante de novas implantacdes e novos
projetos é identificar quem sao os stakeholders, os quais também seréo

elementos principais para que as mudancas ocorram com éxito.
1.2 Mas o que sao stakeholders?

O termo foi proposto pelo filésofo Robert Edward Freeman, sendo cada
vez mais utilizado no contexto corporativo.

A palavra stakeholder surgiu da unido de duas outras palavras do inglés:

e Stake: interesse;

e Holders: aqueles que possuem.

Stakeholder significa publico estratégico e descreve uma pessoa ou grupo
gue tem interesse em uma empresa, uma indastria, um negécio, podendo ou nédo
ter feito um investimento neles. Para entender melhor o que sdo stakeholders,
podemos dizer que sdo publicos de interesse.

Todas as ac¢des de uma organizacdo devem ser conectadas com 0sS
stakeholders em mente, as praticas e as politicas do negocio afetardo
diretamente essas pessoas Ou grupos, de maneira positiva ou negativa;

identificar esses grupos é envolver e enxergar quais sao 0s grupos de interesse




sobre seus projetos, além de tornar essencial para a tomada de decisbes
estratégica, tornando-se uma gestao eficiente.

O processo de gestdo de mudancas abrange desde a identificacdo de
uma necessidade de mudanca até a sua efetivacao, sendo assim, a mudanca se
consolida quando ela comeca a ser praticada por todos na organizagéo. Para
crescer de forma sustentavel e ter um projeto viavel no longo prazo, é preciso

entender como se comportam:

e Colaboradores;
e Gestores;
e Sdcios/Acionistas.
O maior risco é ndo correr nenhum risco. Em um mundo que muda

rapidamente, a Unica estratégia que certamente falhara e ndo arriscar
— Mark Zuckerberg. (Fernandes, 2014)

TEMA 2 — OITO FORMAS PARA A ORGANIZACAO FALHAR NAS MUDANGCAS

As transformacfes e as mudancas acontecem o tempo todo no mundo
corporativo, o0 cenario atual em que as empresas precisam e trabalham em busca
de diferenciais, melhoria continua em processos, pessoas e, consequentemente,
produtos, reconhecendo que a mudanca representa impacto onde a resisténcia
pode causar atrasos no desenvolvimento da empresa.

Quando se fala em mudancas, 0 que mais causa ansiedade e, por
conseguinte, resisténcia, € a falta de explicacGes e definicbes sobre o que vai
mudar. Nao existe uma forma unica de administrar o processo de mudanca e as
resisténcias decorrentes desse processo. E fundamental, sim, estabelecer, com
a melhor exatiddo possivel, aonde se quer chegar, como vai chegar e o que cada

um “ganha e perde” devido ao que se apresenta na Figura 1.




Figura 1 — Pressdes e resisténcias as mudancgas
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Fonte: adaptado de Verma, 1997, p. 9.

Mudar para evoluir, os especialistas em gestdo concordam que esta deve
ser a norma nas empresas, qualquer que seja seu tamanho. E isso que vai
garantir o crescimento ao longo do tempo e a conquista de novos clientes. Muito
se fala sobre a necessidade de mudancas.

Como uma empresa pode administrar as mudancas? O que é

fundamental para que a mudanca seja positiva?

e Saber aonde chegar;

e Saber como chegar.

Saber o que se ganha e o que se perde, no entanto, algumas falhas
podem ocorrer dentro do processo sendo necessario um olhar cauteloso para
gue durante o processo nao seja cometido erros 0os quais podem colocar toda a

mudanca por agua abaixo:




1. Falhar no senso de urgéncia, ser benevolente demais. O maior

equivoco que as pessoas cometem ao tentar mudar as empresas é
mergulhar no projeto sem estabelecer um alto senso de urgéncia nos
gerentes e funcionarios (colaboradores). E essencialmente uma falha de
lideranca. Nao se brinca nas mudancas. A urgéncia precisa estar sempre
presente;

Falhar na criagdo de uma coaliz&o administrativa forte. Nao basta a
alta administracao apoiar efetivamente. Precisa haver trabalho em equipe
envolvendo a maior quantidade possivel de pessoas, tomadores de
decisdo ou ndo. E, para que isso ocorra, uma lideranca forte é
fundamental;

. Subestimar o poder da visdo. A visao exerce uma funcao importante na
producédo de uma mudanca Util ao ajudar a dirigir, alinhar e inspirar acoes
por parte de um grande niumero de pessoas;

. Comunicar avisao de formaineficiente. A visdo precisa ser “comprada”
pelos colaboradores. Se estes ndo verem beneficios futuros palpaveis,
nao se esforcardo o necessario para que a mudanca tenha sucesso. Isso
obriga que o lider comunique essa visdo de forma clara, objetiva,
explicando onde todos ganhardo e, principalmente, precisa acreditar
realmente nessa visdo. Ela ndo pode passar apenas de palavras;

Permitir que os obstaculos bloqueiem a nova visdo. Para concretizar
a mudanca, um esforco de grande numero de pessoas é necessario.
Obstaculos passam a ser vistos em todos os lados. Alguns deles reais e
outros imaginarios. Esses obstaculos geram a conhecida resisténcia as
mudancas. Muitas vezes o obstaculo € a propria estrutura da empresa. O
lider deve reconhecer isso e canalizar seus esforcos na remocgao desses
obstaculos, sob risco de jamais atingir a meta;

. Falhar na criacdo de vitérias a curto prazo. Grandes transformacdes
levam tempo. E importante saborear a vitoria em cada uma das etapas
intermedidrias, como partidas de um campeonato de futebol. Mas definir
guais sao essas etapas pode ser dificil. Um planejamento adequado nao

deve ser negligenciado;




7. Declarar vitoria prematuramente. Ficar tentado a “queimar etapas” e
declarar a vitéria por antecipacdo em relacdo as metas estabelecidas
pode ser fatal. Cabera analisar e questionar se realmente todos os
obstaculos foram superados;

8. Negligenciar a incorporagdo solida de mudangcas a cultura
corporativa. A mudanca somente € atingida a partir do momento em que
€ incorporada a forma com que a empresa passa a trabalhar. Ela devera
estar inserida na “cultura empresarial” de forma completa. Se isso ainda
nado for verdade, a mudanca ainda nao esta consolidada e exige mais

alguns esforcos para incorpora-la.

As mudancas séo o padrao (paradigma) no mundo atual. A recente crise
Mundial é uma prova disso. Bilhdes de pessoas foram e continuam sendo

afetadas por ela. Os mais rapidos em mudar seréo os sobreviventes.

e De que forma entdo o lider podera ter sucesso nessa vasta empreitada?
e Evitar os oito erros pode ser a resposta de alguns, mas pergunto: é

suficiente?

Sabemos que mudar sempre € dificil apesar de ser frequente, o que

parece um paradoxo. Antes de mais nada, vamos aprender a identificar um lider.
TEMA 3 — AFINAL, O QUE E LIDERANCA?

A espécie humana é composta de animais que vivem em sociedade, ou
seja, numa grande equipe. Toda a sociedade tem um lider (ex.: as abelhas tém
a abelha-rainha; os lobos tém o lider da matilha etc.). Mas o lider ndo € qualquer
um.

Para muitos, a ambicdo é a mola propulsora da lideranca: o gosto pelos
desafios e pela competicdo, assumir o controle de situacdes e de pessoas. Mas
nao € apenas isso, sendo, todos os lideres seriam iguais.

Ninguém pode negar que Adolf Hitler foi um lider, tampouco negar que
Jesus Cristo também o foi. Mas esses extremos servem para notar que um lider
pode ter senso de moral ou métodos bem diferentes para atingir suas metas.

A fim de atingi-las, um lider deve influenciar as atividades do grupo, essa
influéncia lhe traz poder, que, quando bem utilizado, torna-o cada vez mais capaz
de fazer com que os seguidores cumpram suas tarefas. Contudo, para evitar

contradi¢cdes, faz-se necessario que os lideres sejam unicos.
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As chefias, porém, diferentemente de uma matilha de lobos, onde o mais
forte é o lider, nem sempre estdo capacitadas a serem lideres. Muitas vezes ndo
€ 0 mais capaz que ocupa uma posicdo de chefia. E quem detém o cargo de
chefia (ou mesmo o dono da empresa) que manda. Muitas vezes isso é perigoso
para a organizacao.

Hoje o lider € o componente mais estratégico da organizacdo, € o
responsavel pelo desenvolvimento de outras pessoas e pelo sucesso da
empresa. Percebemos sua importancia servindo como: ancora da equipe, radar
gue da a direcdo a ser seguida e leme que leva as pessoas pelo caminho certo.

O foco do lider deve ser formar colaboradores, conhecer as habilidades
basicas, desenvolver uma visao de futuro, influenciar em direcao a realizacao de
metas, inspirando seu time a vencer qualquer obstaculo; além disso, € o
profissional que estd sempre preocupado em dar o exemplo, pois tem
consciéncia que aimagem que passa e a forma como trata sua equipe influencia
na alta performance dos resultados. Para as autoras Escorsin e Walger (2017,
p. 29) liderancga é “[...] ainfluéncia que um individuo exerce sobre outras pessoas
de um grupo, em determinadas situacdes, para que seja atingido determinado
proposito”.

Nossos gestores sao oriundos de uma sociedade na qual as empresas
eram bastante paternalistas e autoritarias. Nela, os gerentes eram apenas
intermediarios nomeados pela organizacdo que passavam as informacgdes para
serem seguidas a risca. Apenas o fato de uma organizacdo revestir seus
gerentes de certos direitos formais ndo é garantia de que esses funcionarios
serdo capazes de liderar com eficacia.

Vivemos um momento em que se faz necessario repensar o modelo de
gestdo empresarial utilizado. As organizagcbes ndo precisam de gerentes,
precisam de lideres capazes de promover mudancas adequadas ao momento

atual, com viséo para o futuro.
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3.1 Entao, o que é liderar?

e Primeiro é vivenciar a propria mudancga interior;

e Liderar € uma maneira de agir;

e Uma maneira de ser, ndo é algo somente de fora, somente para outros,
para pessoas famosas;

e E uma parte natural da vida;

e Liderar é desenvolver a visdo do que € possivel;

e E ser capaz de inspirar outros a ajuda-lo a realizar as possibilidades;

o Liderar significa desenvolver competéncias e talentos nossos e de outras
pessoas;

e Desenvolver pessoas responsaveis.

Para saber se vocé esta lidando com um verdadeiro lider basta verificar
se essa pessoa € focada em melhorar as relagbes interpessoais, comunicagao,
e se busca sempre oportunidades de evolucdo e crescimento para si mesmo e

para sua equipe, além de ter o foco no resultado.
TEMA 4 — CHEFIA VERSUS LIDERANCA

Vocé acredita que, para comandar uma equipe, € necessario ser chefe
dela? Liderar é diferente de apenas chefiar ou gerenciar um grupo?

Tradicionalmente, a lideranca é ligada a uma gestdo descentralizada e
agil, que da vazao as decisbes dos atores envolvidos na acdo. Por sua vez, ha
o chefe, que manda e alguém obedece. Sendo assim, podemos dizer que
conforme o dicionario a palavra lider significa “pessoa que exerce influéncia
sobre o comportamento, pensamento ou opinido dos outros; pessoa que lidera
ou dirige”. Ja a palavra chefe é definida como “individuo que, entre outros, tem
autoridade ou a direcdo; empregado ou funcionario encarregado da dire¢do ou
supervisao de um departamento”, com isso, a motivacao dos colaboradores esta
altamente relacionada a capacidade de envolvimento e comando do lider.

Existem basicamente dois tipos de comando:
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e O primeiro é baseado no medo e obediéncia e dificimente consegue
motivar e obter comprometimento dos funcionarios. O comando é
baseado na autoridade que frequentemente lanca méo de instrumentos
como medo e intimidacdo. Infelizmente esse estilo de comando ainda
impera. Chefes autoritarios estdo mais preocupados em se manterem nos
seus postos do que em buscarem voos mais altos. Uma avaliacao
eficiente dificilmente qualificaria esses profissionais para os cargos que
ocupam. Esse tipo de chefe nunca forma sucessores, além disso,
seus comandados;

e O segundo estilo de comando é baseado lideranca e competéncia,
guando ocorre, tende a proporcionar os melhores ambientes e resultados
em suas areas. O comando baseado em lideranga requer um ambiente

de respeito, admiracao e competéncia.

Um estilo de comando baseado na lideranca e voltado ao
desenvolvimento de seus funcionarios (emporwerment) € elemento-chave para
0 sucesso das equipes de trabalho. Para o funcionario a empresa ideal é aquela
em que uma saida de um gerente pode ser reposta mediante uma série de
promocdes internas, resultando, assim, na admisséo de um estagiario ou auxiliar
do menor nivel, possibilitando uma ampla mobilidade na estrutura hierarquica da
empresa.

Empresas que vao buscar no mercado a maioria de seus gerentes e
diretores demonstram incapacidade para aproveitamento dos potenciais
existentes, ou estruturas despreparadas que nao formam sucessores, sendo

consequentemente mal gerenciadas.
4.1 A diferenca entre chefe e lider

Conhecendo o perfil do chefe e o perfil do lider, em que um se baseia na

autoridade e outro no dialogo, segue abaixo as principais diferencas entre eles.
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Quadro 1 — A diferenca entre chefe e lider

Lider

Chefe

Sabe ouvir.

Utiliza a autoridade do seu cargo para
coordenar.

Admite seus erros.

Centraliza as informagdes e principais
responsabilidades dos projetos.

Oferece feedbacks constantes.

Foca apenas nos processos e ndo nas
pessoas.

Reconhece o trabalho da sua equipe
nos resultados.

N&o houve opinides contrarias as suas.

Respeita as particularidades da
equipe.

Da os créditos das conquistas para si
mesmo.

Motiva e engaja seus colaboradores
pelo exemplo.

Coloca a culpa pelos fracassos em sua
equipe e ndo admite 0s proprios erros.

Aceita opinides contrarias a sua.

Faz cobrancas excessivas e muitas vezes
desnecessarias, por querer tudo do seu jeito.

“A maior habilidade de um lider é
desenvolver habilidades
extraordinarias em pessoas comuns.”

(Abraham Lincoln)

“A um chefe vocé obedece, um lider vocé
segue, procura e admira.” (Mario Sergio
Cortella)

Fonte: elaborado pelo autor.

Criar um canal de dialogo com os outros, pensar na satisfacéo profissional

impactando na produtividade da empresa, desafiar a si mesmo e aos liderados,

promovendo o crescimento profissional de cada individuo do seu time, é o

principal papel do lider que deixar o perfil de chefia e assumi o perfil de gestéo.

O lider nato aquele que nasce com esse dom, relne caracteristicas de

personalidade e tem atitudes que fazem dele naturalmente um lider. O lider

treindvel é aquele que ndo nasceu com esse dom, mas tem algumas

caracteristicas e desenvolvem outras com muito esfor¢o e muito empenho. Muito

aplicado, consegue o respeito de todos. E o lider formidavel € aquele que nasceu

com caracteristicas de lideranca e, além disso, € extremamente esforcado, treina

e desenvolve habilidades, tornando-se um lider admiravel (Ervilha, 2008).



https://www.xerpa.com.br/blog/feedback-continuo-ou-estruturado-avaliacao-de-desempenho/
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TEMA 5 - MATURIDADE E LIDERANCA

Uma organizagéo apresenta cada vez mais diversidade de colaboradores,
cada um com um olhar para o novo, uma visdo propria de mundo, além da
competividade, pressédo por resultados, motivacbes, capacidade e ritmo de
aprendizagem e o proprio estilo de cada pessoa se constituem um desafio cada
vez maior para o gestor, no entanto, as pessoas vivenciam situagdes e fases de
vida distintas tanto no trabalho como na sua vida pessoal, o que interfere no seu
desempenho, e precisa ser considerado quando da sua avaliagéo e plano de
desenvolvimento.

A lideranca situacional, segundo os autores Hersey e Blanchard (1986),
tem por objetivo investigar o nivel de maturidade dos funcionarios, além de
corresponde a relacdo existente entre um lider, a maturidade do colaborador e a
ocasido de trabalho.

Um estilo também bastante utilizado é o coaching, um processo que
estimula o liderado a potencializar e melhorar o desempenho, além da busca
pelo aprendizado constante, promovendo o desenvolvimento dos colaboradores,
sendo uma ferramenta que otimiza resultados individuais e da equipe, trazendo
autoconhecimento e principalmente a mudanca. Nas proximas aulas
abordaremos um pouco mais sobre o lider coach.

O conceito classico da lideranca situacional € entender que nao existe um
estilo Unico para liderar cada situacdo que pode surgir dentro de um ambiente
de trabalho. Mas, sim, existem ocasides com tarefas e perfis diferentes de
gestao, sendo assim, podemos identificar nos lideres 4 niveis de maturidade, os
guatro estilos sdo determinados a partir da uma combinacdo dos
comportamentos (para tarefa e para o relacionamento), sendo assim podemos

descrever da seguinte forma:

e 1°nivel — Baixa
o Pessoas sem capacidade, sem disposi¢do ou inseguras;
o Determina: pessoas que determinam o que, quando, onde, como
fazer;
o Modelo autoritario de lideranca.
e 2°nivel — Baixa com moderacao

o Pessoas sem capacidade, porém, com disposi¢ao e seguras.
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o Persuade: apoiador, explica como desenvolver e executar tarefas.
Conversa para orientar e auxiliar o colaborador.
o Modelo de lideranca em transicdo do autoritario para o democratico.
e 3°nivel — Alta com moderacéao
o Pessoas com capacidade, porém, sem disposi¢ao ou inseguras.
o Compartilha: a pessoa ouve, apoia, encoraja, valoriza a equipe,
compartilha autoridade para gerar seguranca.
o Modelo democrético de lideranca.
e 4°nijvel — Alta
o Pessoas capazes e dispostas.
o Delega: A pessoas permite autonomia a equipe em seu modo de agir.
o O lider fica a disposi¢ao para quando for solicitado, observa, monitora

e acompanha os resultados.

Figura 2 — Estilos de lideranca situacional

da lideranca

Os
4 estilos situacional

Direcao

+ Oliderado ainda
esta aprendendo
sobre suas tarefas.

+ Tem baixa
competéncia e alto

comprom etimento.

+ Olider deve
supervisionar o
liderado durante
aexecugao da
tarefa, oferecendo

instrucoes claras.

« Importante
celebrar resultados
positivos e dar
sugestoes de agbes
corretivas nos
negativos.

Fonte: Secaf, 2019.

Orientacao

+ Oliderado nao
esta totalmente
confiante em suas
habilidades, mas
esta chegando la.

+ Olider deve
supervisionar

sua equipe
constantemente,
oferecendo
feedback continuo.

« Deve coletar
sugestoes de
melhoria e novas
ideias.

- O lider decide,
mas a equipe
se envolve mais
No Processo
decisério.

JaYelel[e

- Mais autonomia
aos liderados,
que agora sao
competentes no
trabalho.

+ Mas permanecem
um pouco
inconsistentes

e ainda ndo estao
totalmente
comprometidos.

- Olider deve
apoiar seu
subordinado,
mas Nao precisa
darinstrucoes
detalhadas.

« Deve continuar

monitorando para
garantir o nivel de
qualidade exigido.

-

Delegacao

+ Olider assume
uma postura mais
afastada.

+ Os colaboradores
sao altamente
competentes e
comprometidos.

+ Tomam decisoes
e assumem a
responsabilidade
pelo que
acontecer.

+ Olider

pode delegar
tarefas com
acompanhamento
minimo.
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Os autores destacam que o refor¢o precisa seguir-se imediatamente ao
comportamento na dire¢do desejada, se ele for adiado ter4d menos eficacia para
conseguir que o individuo faga por sua conta. O lider deve ajustar o
comportamento de lideranca, passando pelos quatro estilos, e auxiliar os
liderados a amadurecer até que estejam capazes e seguros. Sempre que 0
desempenho de um liderado regredir e sua capacidade de motivacao diminuir, o
lider devera reavaliar o nivel de maturidade e voltar a curva prescrita.

A medida que o lider desenvolve suas proprias competéncias para agir de
forma mais produtiva, resolver problemas pessoais, profissionais e empresariais
por meio do processo de autoaprendizado e aprendizado de técnicas de
autotreinamento. Nesse contexto de desenvolvimento humano e maturidade,
vamos apresentar o modelo chamado F.A.S.T. que sao os conceitos basicos

para elencar um estado favoravel de mudancas.

F (Focus): Assegurar que a conversa vai estar focalizada no proposito de

desenvolvimento;

e A (Ability): A conversa tem condi¢cdes despertar novas habilidades, ou
provocar novas acoes;

e S (Solution): Essa conversa vai ajuda-lo a descobrir, por si s6, novas
solucdes? Em vez de contar comigo como lider para Ihe dar caminho;

e T (Timming): Essa conversa vai decorrer no tempo e local certo? De

forma a favorecer o desenvolvimento de novas competéncias?

O estilo de lideranca apropriado a cada nivel de maturidade inclui a
dosagem certa de comportamento de tarefa e comportamento de relacionamento
(Davis; Newstrom,1992).

O lider deve ajudar os liderados a amadurecerem até o ponto que seja
capaz e estejam dispostos a desempenhar a tarefa. Esse desenvolvimento do

liderado deve ser realizado ajustando-se o comportamento de lideranca.
TROCANDO IDEIAS

Vocé deve ter percebido que para ser um grande lider precisa enfrentar
os desafios do mundo corporativo. Atualmente as organizagbes exigem alta
performance e resultados excelentes de seus lideres, entretanto, ndo podemos

nos esquecer de que a postura do lider frente aos desafios também é
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importantissimo, bem como entender que para desempenhar esse papel é
necessario absorver e incorporar a cultura da organizagao.

Pensamos que, depois de ter estudado mudancas organizacionais, chefia
versus lideranca, e entender o verdadeiro papel do lider e as suas funcdes, vocé
podera responder, por meio do férum, alguns questionamentos que lhe ajudardo

a esclarecer suas duvidas e a confirmar o que aprendeu:

o Atitudes de lideranca inovadoras podem contribuir para a criacdo da
cultura de inovagéo?

e Um dos desafios do lider é comunica¢do com a sua equipe?

e Na sua opinido, quais as principais competéncias que um lider deve ter
para desempenhar essa fungao?

e O processo de gestdo de mudancas abrange desde a identificacdo de

uma necessidade de mudancga até a sua efetivagéo?
NA PRATICA

Conforme o conteudo apresentado nesta aula, sabemos que um

verdadeiro lider possui habilidades como:

e Curiosidade;

e Criatividade;

e Comunicacéo;
e Carater;

e Coragem;

e Conviccao;

e Carisma;

e Competéncia;
e Senso comum;

Sendo assim, uma das ferramentas poderosas da lideranca é o

autoconhecimento, com isso responda a sua pontuac¢éo de acordo com o quadro

a sequir.
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Indicativo de performance

Habilidades Pontuacao

Curiosidade

Criatividade

Caréater

Convicgao

Carisma

Competéncia

Senso comum

Escala de Pontuacéao

1- 3 4-6 7-9 10

Franco Regular Bom Excelente

Caso a sua numeracao varie entre 1 a 6, convidamos vocé a poér em

pratica algumas atitudes para desenvolver sua lideranca:

e Buscar autoconhecimento;

e Coeréncia entre o que fala e faz;

e Democratizar informacdes;

e Saber delegar e comunicar expectativas;
e Saber lidar com diferenca de cada um;

e Desafiar;

e Humildade;

e Preparar sucessao.
FINALIZANDO

Nesta aula falamos muito sobre mudanca organizacional, sendo assim,
qual é o principal papel de um lider durante a gestdo de mudancas?

Vocé ja se perguntou se investir em gestdo de mudancas é necessario?
Sabemos que a gestdo da mudanca é definida também como uma metodologia

devidamente estruturada que prepara e guia a empresa durante as
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transformacgdes, sendo assim, um lider precisa trabalhar com seu time, para que
0S mesmos venham se adaptar ao novo, bem com a resisténcias encontradas,
no entanto, quais erros o lider dever cuidar durante a implantacdo de um novo
projeto?
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