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Dedico este trabalho de conclusdo de curso que relata a influéncia do lider no
comportamento do individuo e na equipe ao meu pai, que é o grande influenciador da
minha vida, um lider fantastico com ensino fundamental que usava todos os conceitos
e ferramentas desenvolvidos pelos grandes gurus da administracdo de pessoas e

lideranca.



Resumo

Com base numa historia real, o principal objetivo deste trabalho € mostrar a
importancia do lider na vida do ser humano e na formacéo de equipes eficazes, relata
a trajetoria vivida na experiéncia desde o inicio da carreira de um lider identificando
relatos de conquistas por suas influéncias positivas, como também o quanto algumas
acOes ou omissOes deterioraram e influenciaram negativamente pessoas e a equipe
causando distor¢bes nos comportamentos, inibindo a interacéo, o trabalho em equipe
e 0 engajamento das pessoas, enfatiza a importancia de ferramentas de gestdo na
recuperacdo e manutencdo da equipe e a dependéncia das pessoas por elogios,
reconhecimentos, feedback constantes e principalmente orientacdes, ao final
evidencia que as organizacbes que entendem o valor do capital humano e
reconhecem o0 crescimento e sustentabilidade da empresa através do
desenvolvimento e participacdo de suas pessoas se tornam mais competitiva, porém
se faz necessario se atualizarem atraves das ferramentas de gestéo e principalmente
terem lideres preparados, que inspirem e entendam as necessidades do ser humano

e dominem as oportunidades dentro da gestdo do conhecimento.

Palavras Chave: Lideranga, resultados, equipe, “feedback”.



Abstract

Based on a real story, the main objective of this paper is to show the leader
importance in the human being life and effective training groups, it describes the path
lived through it and the experience since the career beginning of a leader getting
stories of accomplishments about your positive influences, and also how a few of your
actions caused damage and had a negative influence for people and its team,
provoking behavior distortions and inhibiting the interaction, the team work and the
people’s involvement, it emphasizes the importance of management tools in the team
recover and maintenance and the dependency of people for complements, gratitude,
often feedbacks and mainly orientations, finally it accentuates that the organizations
that understands the human value and recognize the growth and the company’s
sustainability through the development and participation of your people and they
become more competitive, besides it's necessary for them to obtain updated
information over the management tools and primarily have qualified leaders that inspire
them and know their needs of human being and overcome the opportunities inside the

knowledge management.

Key words: Leadership, results, team, “feedback”.
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1
INTRODUCAO

Apoés a leitura deste trabalho, as pessoas devem perceber que lideranca vai
além de interpretagdes técnicas e relacionamentos interpessoais, a lideranga é uma
jornada, onde se aprende, se repete e se renova, mas sempre usando a esséncia
humana, neste contexto o lider e a gestdo de conhecimento sdo fundamentais para o

sucesso do processo.

Liderar pessoas e formar equipes eficazes é uma ciéncia frente as experiéncias
e oportunidades que proporcionam ao lider, sem duvidas, as técnicas desenvolvidas,
“network” e novos conceitos aprimoram e condicionam a caminhos e respostas mais
rapidas, mas nao havera evolucao e consisténcia se a lideranga ndo conseguir inspirar
suas pessoas e desenvolver a gestdo de conhecimento dentro dela, isto é estimular
ideias, diversidades, administrar conflitos e insuflar seus liderados de energia e
confianca, as inimeras ferramentas e metodologias em gestdo de pessoas serdo
utopicas dentro de uma lideranca que nao reconhece e identifica as forcas, fraquezas,
oportunidades e ameacas dentro da equipe, o lider mesmo com alto nivel de
conhecimento técnico e tacito, mas sem o conjunto habilidade, atitude, valores e
conhecer o entorno, nao tera sucesso para conduzir, desenvolver e extrair o melhor

de sua equipe.

A lideranca esta presente em nossas vidas deste que nascemos e dependemos
dela, seja inspirador ou acolhedor precisamos do lider, pode ser nossos pais,
professores, amigos proximos ou até aquelas pessoas que admiramos e usamos
como referéncia de lideranga em muitos momentos de nossas vidas, defendo que
todos nés precisamos de um lider e em contra partida todo lider necessita de uma
equipe, que na maioria das vezes se formam naturalmente, sendo na escola, no
trabalho, no lazer, ndo é dificil identificar o lider e quanto ele influencia a equipe, mas
entdo, vem a pergunta, como manter a consisténcia competitiva de sua equipe, como
explorar o potencial individual levando para eficacia da equipe fazendo congruente

aos valores e missdo da empresa?
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2

Boas praticas de gestao na literatura

Ser competitivo exige perceber os detalhes e crescer com as oportunidades,
criar e inovar sado pontos chaves numa empresa que busca permanecer crescendo e
satisfazendo seus clientes, permanecer competitiva necessita entender e aprender a
importancia da gestdo do conhecimento, Peter Drucker escreveu que “... o centro de
gravidade da forca de trabalho esta mudando do trabalho especializado para o
trabalho do conhecimento. E o trabalho do conhecimento exige flexibilidade e a

capacidade de continuar aprendendo”.

Nunca foi tdo necessério e forte o conceito de organizacbes que aprendem,
porém para aprender tem que estar disponivel e atento a esta aprendizagem, criando
oportunidades, registrando e compartilhando o aprendizado, Marilia Perillo descreveu
no site administradores que a “Gestdo do Conhecimento refere-se a criacao,
identificacdo, integracdo, recuperacdo, compartihamento e utilizacdo do
conhecimento dentro da empresa. O “KM” (Knowledge Management), como é
conhecido, € considerado um sistema de gerenciamento corporativo, tendo em vista
as mudancas ocorridas, como a globalizacdo da economia, o avanco tecnoldgico, o

conhecimento tornou-se valioso”.

As empresas que aprendem possuem lideres que inspiram e proporcionam um
ambiente positivo e participativo, com interacdo e poder de empatia, o colaborador
tem liberdade de pensar, criar e inovar trazendo solugcbes e novas ideias para
empresa, Peter Drucker escreveu que “A revolugdo da informacéo representa uma
nitida transferéncia de poder de quem detém o capital para quem detém o

conhecimento”.

Despertar o conhecimento individual e transportar ao coletivo se tornou fator
fundamental das empresas que procuram desenvolvimento e se fortalecer no
mercado, Peter Senge — autor do livro “A quinta disciplina” disse que “O futuro das
organizacdes e nacbes dependera cada vez mais de sua capacidade de aprender

coletivamente”.
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Uma frase do livro de James C. Collins e Jerry I. Porras, “Feitas para Durar’
(cap. 2, pag. 44), ilustra bem o objetivo da gestdo do conhecimento, “imagina que vocé
conhecesse uma pessoa incrivel que tivesse a habilidade de olhar para o sol ou as
estrelas a qualquer hora do dia e da noite e informar a hora e dia exatos: “Hoje é 23
de abril de 1401, sdo 2 horas, 36 minutos e 12 segundos.” Esta pessoa seria um
incrivel relogio ambulante e nés provavelmente a venerariamos por sua capacidade
de informar as horas e o dia. Mas esta pessoa nao seria muito mais incrivel se, invés
de nos informar as horas e o dia, ela fizesse um reldgio que pudesse dizer as horas
para sempre, mesmo quando esta pessoa nao estivesse mais entre ndés?”, as

empresas necessitam cada vez mais pessoas que inventem “reldgios”.

Parece que podemos enumerar varias dificuldades para implantarmos a Gestao
do conhecimento em organizacdes de médio e grande porte, no entanto as empresas
estéo presas dentro de sua cultura e no ego de suas pessoas, iSso mesmo, atualmente
a grande dificuldade é o medo do novo e mudangas que coloquem em risco sua
posicdo dentro da empresa, para serem competitivas devem abandonar premissas e

burocracias que impedem o desenvolvimento, planejar no presente e ganhar no futuro.

A lideranca deve ser treinada e preparada para inspirar a participacdo das
pessoas, integracdo é a palavra chave e ndo apenas num determinado setor ou
departamento, mas despertar a empatia e responsabilidade com o desenvolvimento
da empresa entre os funcionarios independentes de setores, departamentos e

posicéo.

Fabio L. Violin traz no seu texto que “Endomarketing — ou marketing interno —
vem se tornando uma ferramenta de extrema importancia para as organizagoes. A
razdo de tal importancia € porgue se constitui em um processo cujo foco é sintonizar
e sincronizar todas as pessoas que trabalham na empresa na implementacéo e

operacionalizacdo de a¢cbes mercadologicas.

O principal beneficio que se busca é o fortalecimento e constru¢cdo de
relacionamentos, compartilhando os objetivos da empresa e fortalecendo estas
relagdes, inserindo a noc¢ado de que todos séo clientes de todos também dentro das

empresas’.
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A globalizacdo, a velocidade de informagfes e as constantes mudancgas do
mercado levaram as empresas formar uma estratégia altamente competitiva que
depende da participacao e interatividade de suas pessoas, “as organizagcbes soO
aprendem através de individuos que aprendem” (Senge, 1990, p.135), no entanto elas
desenvolvem a empresa na medida que acreditam e confiam em sua misséo e valores,
por isso é vital haver congruéncia entre os valores individuais dos funcionarios com

0s da empresa.

A lideranca é responsavel para que este processo aconteca de forma
consistente, que faca sentido e crie empatia entre o funcionario e a empresa, a
diversidade neste processo se faz necessério, conflitos de ideias e conceitos sédo
salutares para o desenvolvimento e o crescimento, direcionam as pessoas a formar e
fortalecer uma visao holistica dos objetivos e preocupar em trazer bons resultados, no
texto a diversidade das organizacdes e individuo diz que “o controle das emocgdes,
visto por muito tempo como algo desejavel pois o individuo devia controlar-se para
nao explodir, agora é considerado um requisito indispensavel para o sucesso. O
descontrole emocional certamente cria obstaculos ao crescimento, mas hoje, a
capacidade de relacionar-se com 0s outros, desprender-se de seus valores pessoais,
e aprender a aprender, € tdo importante quanto as qualidades técnicas”, mas ha
cuidados a serem tomados, pois a diversidade esta atrelada a fortes emocfes que
devem ser monitoradas e orientadas, egos, vaidades tem a tendéncia em

comprometer estratégias e bons planejamentos.

Necessitamos abandonar os pressupostos criados ao longo da nossa cultura,
muitas vezes eles ndo nos deixam valorizar atitudes relevantes simplesmente por nao
fazer sentido ao nosso ponto de vista e com isso ndo conseguimos identificar as
vantagens e novas oportunidades para o todo, “Nossos mapas mentais do mundo n&o
sdo o mundo. Reagimos aos nossos mapas em vez de reagir diretamente ao mundo.
Mapas mentais, especialmente sensacoes e interpretacdes, podem ser atualizados
com mais facilidade do que se pode mudar o mundo.” (J.O'Connor/J.Seymour,

introducdo da programacao neurolinguistica, 1998)

O grande problema ndo sdo as diversidades e sim como trata-las, muitas
vezes a melhor decisdo ndo é tomada ou se quer discutida para evitar conflitos, isso

acontece em todos o0s niveis hierarquicos, porém quanto mais alto € a posi¢ao dentro
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da empresa mais sao as duvidas pela inovacéo, a cultura enraizada se confunde com
pressupostos criados por pessoas ao longo do tempo dentro da empresa, isso faz que
o0 medo apareca e a zona de conforto se instale, assumir riscos é uma tarefa que
dispende de conhecimento, mas também de atitude e quando este risco ndo é

unanime dentro de um grupo acaba retraindo ainda mais a deciséo.

“Os modelos mentais impedem as mudancgas que poderiam provir do raciocinio
sistémico” (Senge, 1990:187), quando isso acontece a zona de conforto e os
pressupostos dominam o ambiente, independentemente da decisdo ou caminho a
seguir deve haver consenso, surgirdo duvidas e talvez gere conflitos, no entanto
temos que estar cientes que devera ser uma decisdo congruente as necessidades de

desenvolvimento dentro da misséo e valores da empresa.

As organizacbes que aprendem tém maiores chances de vencerem a
competitividade do mercado por estarem sempre se atualizando e preocupadas com
o desenvolvimento de suas pessoas, motivar a interatividade e empatia das pessoas
com as necessidades e objetivos da empresa se tornou um diferencial de crescimento,
novas ideias e conceitos acontecem quando o ambiente favorece, mesmo neste
ambiente, muitas vezes os lideres terdo que administrar conflitos que se fazem

necessario para ampliar conhecimento e desenvolvimento.

Peter Senge, no seu livro “A quinta disciplina” de 1990, descreve 0 que
considero premissas essenciais para qualquer lideranca, ele destaca as organizacées
gue aprendem, a importancia das disciplinas na gestdo de conhecimento e os sete
tipos de deficiéncia de uma organizacdo e de sua lideranca, segue uma parte do
trabalho elaborado por Georges Ayoub Riche e Ricardo Monte Alto sobre o assunto.

‘Dominio Pessoal: é a disciplina que possibilita continuamente esclarecer e

profundar nossa visdo pessoal, concentrar nossas energias, desenvolver a paciéncia
e ver a realidade objetivamente. E o alicerce espiritual da organizacdo que aprende.
A capacidade e o comprometimento de uma organizacao em aprender ndo podem ser
maiores que seus integrantes. A disciplina do dominio pessoal comeca esclarecendo
aquilo que nos é realmente importante, levando-nos a viver a servigo das nossas mais

altas aspiracoes.



15

Modelos mentais: muitas modificacées administrativas ndo podem ser postas

em pratica por serem conflitantes com modelos mentais tacitos e poderosos. Eles
incluem ideais arraigadas e paradigmas que interferem sobre as nossas atitudes,

muitas vezes sem que tenhamos consciéncia disso.

Visdo Compartilhada: a empresa deve ter uma missdo genuina para que as

pessoas deem o melhor de si e adotem uma visdo compartilhada, na qual prevaleca
0 compromisso e 0 comprometimento em lugar da aceitacdo. Assim, os lideres
aprendem que ndo ha como querer ditar uma visdo, acreditando que ela sera

assimilada automaticamente.

Aprendizagem em Equipe: a unidade de aprendizagem moderna € o grupo e

nao o individuo. O dialogo facilita a aprendizagem em equipe e, quando esta produz

resultados, seus integrantes crescem mais rapido e a organizacao também.

Pensamento Sistémico: esta € a quinta disciplina, a que integra todas as outras,

o elo de ligacédo, fundindo-as em um corpo coerente de teoria e pratica. O pensamento
sistémico ajuda-nos a enxergar as coisas como parte de um todo, ndo como pecas

isoladas, bem como criar e mudar a sua realidade.

As organizacdes, em geral, possuem em menor ou maior grau deficiéncias de

aprendizagem. S&o sete os tipos de deficiéncias.

a) “Eu sou meu cargo”: as pessoas que se concentram demais nos cargos que
ocupam perdem o senso de relacdo com os demais cargos. Com isso, algumas vezes
os resultados ndo sdo os esperados. Entdo, como fica muito dificil descobrir as razbes

do fracasso, culpam alguém de fora pelo acontecido.

b) “O inimigo esta la fora”: tendemos a pensar que o inimigo esta la fora, pois
nNao enxergamos que as nossas agdes vao além do cargo que ocupamos, por nao

termos visdo sistémica delas.

c) A ilusdo de assumir o controle: A moda € ser pro-ativo e resolver o0s
problemas mais dificeis, mas muitas vezes essa pro-atividade € a reatividade
disfarcada: as pessoas buscam combater o inimigo |la fora em vez de perceber qual a

nossa contribuicdo para 0s N0ssos proprios problemas.
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d) A Fixacdo em Eventos: estamos condicionados a ver a vida como uma série
de eventos, porém as nossas principais ameacas ndao vém de eventos subitos, mas
de mudancas graduais. A aprendizagem ndo pode ocorrer se as pessoas estiverem

dominadas pelos eventos de curto prazo.

e) A pardbola do sapo escaldado: como ja foi dito anteriormente, nossas
maiores ameacas vém de mudancas graduais, embora ndo estejamos acostumados
a reduzir nosso ritmo e prestar atengcdo aos pequenos eventos. Apesar disso, é

necessario fazé-lo para que possamos perceber quais sdo as nossas reais ameacas.

f) A ilusdo de aprender com a experiéncia: aprendemos melhor com a
experiéncia, todavia nunca experimentamos diretamente as consequéncias das

nossas acdes mais importantes.

g) O mito da equipe gerencial: Os gerentes sdo educados para nunca dizerem
que ndo sabem uma resposta, o que s6 bloqueia novos aprendizados, uma vez que

as equipes séo repletas de pessoas qualificadas para isso.”

O conceito CHAVE é outro destague na literatura sobre lideranca e empresas
que aprendem, muitos artigos sdo encontrados sobre o tema que destaca o
comportamento e as competéncias das pessoas e principalmente como caminho para

lideres de sucesso, o conceito destaca 5 competéncias.

Conhecimentos (saber)
Habilidades (saber fazer)
Atitudes (saber agir)
Valores (saber ser)
Entorno (saber conviver)

Este conjunto de competéncias sdo fundamentais para o lider, antes reduzido
em CHA, compreendia que o lider deveria ter conhecimento, isto é saber o que fazer,
a habilidade que definia em saber fazer o que conhece e Atitude em ter a pré-
disposicéo em fazer o que conhece e o que sabe, no entanto ao decorrer do tempo e
estudos avaliaram que as trés primeiras fases ndo seriam suficientes caso o lider ndo
estabelecesse valores e entorno, Eugenio Mussak, consultor da Sapiens Sapiens
destaca sobre o assunto em seu artigo “..de que adianta produzir sem
sustentabilidade, competir sem ética e conquistar sem moral? Assim como atualmente

dizemos que so6 serd lider aquele que liderar para o bem e s6 sera competente aquele



17

que produzir sem ferir a ética, o interesse de todos. Um profissional competente sem

valores deixa de ser competente”.

E completa fechando o conceito CHAVE descrevendo sobre “o “E” da CHAVE que
significa Entorno, o ambiente onde a competéncia encontra as condicbes para ser
exercida. Esse € o Unico elemento que estd mais fora do que dentro do individuo. O
cirurgido ndo opera sem o centro cirargico, sem a anestesia e o bisturi. O executivo
precisa da estratégia, dos recursos, da equipe. Eis a grande responsabilidade das
organizacdes: formar pessoas competentes e fornecer-lhes o cenario para que

atuem.”

Todas artigos, conceitos e literatura sobre lideranca, identificam que as
organizacdes devem preparar seus lideres para sustentabilidade através da gestéo
do conhecimento, interagir, desenvolver, administrar conflitos e diversidades serdo
diferenciais competitivos, Vilela da Mata, fundador e presidente da associagao
Brasileira de “coaching”, traz em um de seus artigos um conceito interessante entre a

antiga concepcéo de chefe e o lider esperado no mercado.
“Um chefe

Tem tendéncia a comandar pessoas, impor ordens e ser autoritario. Também é
conhecido por centralizar o poder e pensar apenas nos resultados e lucros. Os chefes
sdo temidos e nao respeitados, seus funcionarios geralmente sdo pessoas que nao
se sentem abertos a relatar problemas e muito menos pedir conselhos quando tém
duvidas. O chefe vé seus funcionarios como subordinados que devem seguir suas
ordens da maneira que ele acha mais eficaz, sem pensar no bem-estar coletivo. Ele
nunca incentiva ou motiva, ja que acha que realizar um trabalho excelente é dever do
funcionério e, quando isso néo € visto, ele faz questdo de apontar os erros. O chefe
joga a responsabilidade em cima de sua equipe quando algo ndo d& certo e se

vangloria quando um objetivo € alcangado.
Um lider

Conduz as pessoas e as inspira. E conhecido por ser um motivador de sua equipe,
mostrando a dire¢cdo que devem seguir e, mais importante, ir junto. Os lideres tém
tendéncia a serem muito respeitados por seus funcionarios, e o respeito tém muito

mais eficiéncia do que o temor. O lider busca n&o so6 resultados, mas a melhor maneira
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para ele e para a equipe conseguir alcanca-los, ja que ele ndo pensa no poder como
algo centralizado e sim uma responsabilidade que deve ser dividida. O lider ndo
costuma dizer que tem subordinados, e sim uma equipe, ou um time. Ele ouve as
pessoas ao seu redor e esta sempre disposto a tirar duvidas. Ele procura trazer o
melhor de cada um & tona e valoriza as habilidades dos individuos, respeitando suas
dificuldades e trabalhando junto com a pessoa para ajuda-la a superé-las. O lider se
responsabiliza junto com sua equipe quando algo ndo da certo e divide a gloria quando

0 objetivo é alcancado.”

3

Experiéncias do autor em suas gestdes

Neste capitulo vou relatar as experiéncias vividas pelo autor em sua carreira
como lider, onde poderemos identificar que a aprendizagem dentro das diversas
oportunidades e situacdes encontradas ao longo de sua histéria ndo sao suficientes
guando sao subestimadas necessidades individuais, da equipe e omitir premissas na

lideranca.

David, nome ficticio de nosso personagem, teve sua primeira e grande
experiéncia trabalhando numa pequena empresa de pintura automotiva, tinha 16 anos
e aquela oportunidade o encantava, isso foi aumentando em seus dias pela
necessidade e o desejo de superar seu lider, na época nao sabia bem o que fascinava
nele, mas certamente o conhecimento e experiéncia das técnicas deixaram claro que
sua forma de ensinar pelo exemplo, delegar atividades, fornecer "feedbacks” e
acompanhar o desenvolvimento foram essenciais para o seu crescimento profissional
e pessoal, o Unico problema foi entender como uma pessoa com formacédo académica
limitada e pouco conhecimento técnico poderia dominar o mundo magico da gestao e
lideranca de pessoas, foi entdo que David concluiu que a lideranca é algo implicito no

DNA de certas pessoas que podem se tornar avassalador quando colocado em
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pratica, acredita ele que ndo formamos lideres, mas despertamos e desenvolvemos

pessoas com aptiddes em lideranca.

David teve oportunidade de colocar em pratica o que havia aprendido naqueles
6 anos, abrindo seu préprio negoécio, no entanto mesmo com todo aquele
conhecimento querendo explodir de sua mente, percebe que, agora como lider, tinha
algo que nao funcionava da mesma forma consigo, ndo sentia nas pessoas a mesma
disposicédo que outrora pulsava em suas veias, queria aprender, conhecer cada vez
mais, 0 novo lhe fascinava e fazer cada vez melhor para superar seu lider era a sua
meta, frustrava ndo encontrar esta mesma voracidade em seus liderados, como foi
dificil para ele entender naquela época, que quase custou sua desisténcia, o que a
PNL explica muito bem, eram seus pressupostos, pois era bom para ele, fazia sentido
para ele, mas mapa ndo € territério e o que faz sentido para um é totalmente
contraditorio a outros, até entender isso com mais clareza, David teve um grande e

duro caminho.

Simultaneamente quando trabalhava em seu negdcio, uma modesta oficina de
reparos automotivos se formou em Educacao Fisica, inclusive ele indica a todos os
lideres, afirmando que este curso auxilia o lider a entender o ser humano em sua
forma mais natural, aprendendo os mistérios da congruéncia entre o corpo e a mente,
além de dinamicas de como motivar equipes a alcancar resultados de alta
performance, conta que durante o curso ficara ainda mais evidente que trabalhar com
pessoas e formagdes de equipes de sucesso era 0 que ele queria, sentia completo
nestas atividades, acontece que a necessidade imediata em se colocar no mercado
de trabalho fez com que decidisse pela pintura automotiva e interrompesse seguir
carreira dentro de sua minha formagdo académica, contanto € importante destacar
gue o conhecimento adquirido foi fundamental para seu desenvolvimento como lider,
ter fluéncia para comunicar, facilidade em trabalhar e motivar pessoas o levaram a
oportunidades que nao tinham sido planejadas, mas se encaixaram muito bem ao seu
perfil, apds 5 anos como autbnomo, teve a oportunidade de experimentar algo que até
entdo me parecia desconexa ao seu perfil que era trabalhar dentro de uma empresa
sob regras, normas e com objetivos controlados, mas novamente o desejo de desafio
levou David a ser funcionario de uma multinacional em processo de transformacao

de uma forte visdo mecanicista para uma visado sistémica e de complexidade.
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Iniciou como pintor e logo suas capacidades técnicas e pessoais o0 alavancaram
na carreira, passou por cargos de especialistas em pintura e analises de qualidade
chegando a lideranca de equipe em curto prazo, sentia que a empresa precisava de

sua inspiracéo e ele deste desafio.

Assumindo como gestor pela primeira vez ficou frente a um grupo de 60
funcionarios com baixa estima, liderados com conceitos reativos sobre
relacionamentos, sentiam-se abandonados e sem prestigio, ouviam sempre que
atividades que realizavam seria melhor terceiriza-la, com isso participavam pouco
positivamente, a produtividade era baixa e a qualidade quase né&o existia, o objetivo
de David consistiu em trazer produtividade e qualidade dentro do escopo daquele
grupo, porém sabia que o desafio maior estava em primeiro trabalhar a auto estima,

relacionamentos e identificacdo positiva do grupo dentro da empresa.

A apresentacdo de David ao grupo foi de inteira desconfian¢a, pois Vvarios
lideres haviam passado pela equipe e pouco transformaram ou fizeram uso da
empatia, ele sabia que tinha que restabelecer valores, no entanto isso ndo seria
possivel se nao fortalecesse a confianca e o respeito entre eles, assim sendo
trabalhou muito a inclusdo, precisava que eles entendessem gue as pessoas que

mudariam o rumo das coisas eram eles proprios.

Para restabelecer a autoestima e trabalhar a confianca teriam que mudar o
ambiente fisico, pois era sombrio, paredes escuras, como eram de aco tinham varios
pontos oxidados dando uma visdo de abandono, o “stress” era favorecido pelo
ambiente, as atitudes dos funcionarios eram compativeis com aquele ambiente que
eles socializavam, entdo nédo tinham zelo pela segurancga, qualidade e muito menos
pela limpeza do local, ap6s terminarem a “reforma”, realizada com interacdo e
participagéo de todos, uns mais motivados e outros colaborativos, mas segundo David
era geral a satisfacdo no rosto de cada um deles, estabelecia-se um ambiente de
inclusédo, sentiam desejo em fazer parte daquilo, mas e agora???, era momento de
fortalecer a auto estima, entdo levou todo grupo para o outro lado da rua, pedindo que
olhassem o realizado e perguntou o que eles achavam da area agora, em meio a risos,
elogios e comentarios de admiracdo pela transformacéo, interrompeu e disse
“realmente ficou linda, mas se ficarmos aqui, deste lado da rua, o que acham que vai

acontecer?, nada”, ele mesmo respondeu e continuou “e sabem porqué?, porque
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quem faz acontecer esta deste lado da rua, por mais bonito que esteja sdo apenas
estruturas, metais e maquinas e sem as pessoas nada acontece, entdo vamos ter a
consciéncia que quem faz os resultados somos nés e depende de acreditarmos que
seremos melhores”, sentiu haquele momento a confianca necessaria para ir para uma

nova fase.

David sabia que n&o conseguiria estabelecer controles e melhorar o
desempenho do grupo se eles ndo aceitassem, entdo precisava que aquelas 60
pessoas, 100% de homens, ajudassem estabelecer parametros dos controles e
concordassem que seria 0 melhor para a equipe, mesmo ndo sendo o mais confortavel
individualmente, percebia que a tarefa ndo seria facil, pois apesar de entenderem que
estarem juntos iria trazer melhores resultados, estava entrando numa cultura formada
ao longo do tempo naquela equipe, vaidades e orgulhos eram fortes entre eles e
realmente ndo foi facil, discutiram muito em grandes grupos, depois seccionados em
grupos menores, David teve que impor em alguns momentos, mas foram definidos
regras, valores e objetivos que concordaram que deveriam fazer parte se quisessem

ser uma equipe forte e de referéncia dentro da empresa, esta era a missao entre eles.

Estabelecer metas, objetivos e fazerem concordar foram tarefas dificeis, mas
nada se compara quando tiveram que aplicar e buscar o desempenho para chegar
nestes resultados, a vaidade e o orgulho afloraram de vez, as intrigas e 0s objetivos
individuais se conflitavam e mais uma vez desafiavam as metas, por varias vezes
David relata que teve que tratar no grupo geral, pequenos grupos e individualmente
assuntos que os faziam perder o foco, também teve que desligar alguns e contratar
outros para fortalecer o ambiente, mas foi vital para o desenvolvimento e crescimento
da equipe, quando eles perceberam que tudo aquilo era real e que faziam parte do
processo como um dos elos mais forte e importante foi facil chegar as metas, o “stress”
era minimo e os problemas eram resolvidos por eles mesmos, a equipe de David foi
referéncia dentro da empresa como equipe auto gerenciavel, desta equipe sairam
varios talentos para outros cargos da empresa, inclusive de lideranca, por 5 anos
seguidos foi a equipe mais representativa na pesquisa de clima da corporacéo,
trazendo os melhores resultados e maior quantidade de comentarios positivos e de
oportunidades, identificando um grau de maturidade alto, este momento da equipe foi

estabelecido como familia Pintura que ficou na historia de sucesso dentro da empresa.
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Apés esta passagem, David foi promovido para supervisor de fabricacdo e
montagem, dentro da mesma empresa, porém ele destaca com culturas totalmente
diferentes, para sintetizar conta que ndo conseguia realizar a mesma reunido para
ambos 0s grupos, pessoas com planos e expectativas diferentes, tinham uma visao
distintas da empresa com atmosferas diferentes, a formagédo académica, faixa etaria
e ambiente favorecia esta disparidade, mas que nao fazia nenhum bem para os
resultados da empresa, ndo compreendiam que o objetivo final era unico,
desfavorecendo a interacdo e participacdo, dando espaco para desconfianca e
omisséo, ficara claro que David tinha que reestabelecer um ambiente de confianca
para as pessoas interagirem, para isso elas tinham que acreditar que faziam parte do
negocio e que suas atividades eram essenciais para o objetivo final e deveriam se
orgulhar por fazer parte do sucesso da empresa, foi gradativo e mais moroso que a
experiéncia anterior, pois a equipe da fabricagdo contava com pessoas de muito
tempo de casa que se aculturaram na visdo mecanicista e na zona de conforto da
metafora de que “manda quem pode e obedece que tem juizo”, comportamentos com
este conceito eram constantes e para fazer a mudanca foram necessario muito
conceito CHAVE (conhecimento, habilidade, atitude, valores e conhecimento do
ambiente) e persuasdo por parte do David, como na primeira experiéncia foram
necessarios desligamentos e novas contratacdes para oxigenar o ambiente, adequar
a realidade da empresa e alavancar o potencial das equipes, ele confessa que néo
conseguiu 0 mesmo pico dos resultados de clima da fase anterior, mas fora uma
marca expressiva e que ainda nado havia sido alcancada por equipes daquelas
atividades, além de resultados expressivos em qualidade e produtividade, sem duvida,
comenta David que foi uma experiéncia novamente desafiadora e diferente, mas com

resultado surpreendente.

Nessa mesma época, David foi convidado para ser presidente da agremiagao
dos funcionarios da empresa, uma entidade autbnoma que movimentava uma receita
anual de R$1000.000,00, com 35 funcionarios, 16 diretores e 2300 associados, ele
conta que levou toda “bagagem” que havia adquirido nas experiéncias como gestao e
mais uma vez sua formacéo académica em Educacao Fisica fez a diferenca, foram 4
anos neste trabalho voluntario paralelo com a supervisdo dentro da fabrica, mas ele

enfatiza que gosta muito de falar desta rica experiéncia, pois algo peculiar tinha neste
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trabalho, na fabrica a necessidade e o respeito com o trabalho favoreciam a disciplina
e a aceitacdo das pessoas sob sua lideranga, na agremiacao os associados pagavam
e estavam em sua hora de lazer e exigiam serem tratados como donos do espaco,
nao importava as dificuldades, eles estavam em seus momentos de descontracdo e
alegria e o que ndo queriam ver ou enfrentar eram problemas ou mau humor, 0s
diretores também eram voluntarios e passar por este estresse ndo parecia algo
coerente ou viavel para eles, pois também pereciam de momentos de lazer e paz
depois de ter cumprido com suas obrigacdes no trabalho, administrar estes egos e
fazer disso um espaco de harmonia era um desafio maior que administrar folha de
pagamento ou funcionarios descontentes, novamente o segredo foi a interacdo, os
diretores presentes entre 0s associados fazendo uso das dependéncias evidenciava
gue eles sabiam e se importavam com problemas do patriménio, também podiam
discutir diretamente com os associados melhorias e compartilhar as dificuldades que
algumas ag¢fes representavam, isso trouxe empatia necessaria para a interagao
requerida, foram anos de sucesso com crescimento e manutencdo de associados

mesmo em forte tempos de crise.

Evidente que bons resultados e gestado de sucesso reservam duvidas e novos
desafios, quando a empresa resolveu expandir suas atividades no Parana o nome de
David foi sugerido, ele acredita que trés pontos importantes da sua experiéncia lhe
trouxeram para fabrica de Campo Largo no Parana, primeiro por ter trabalhado
exatamente com os modelos de maquinas e atividades que seriam o “core businnes”
nesta nova planta, outro por ter no curriculo varios casos de sucesso na lideranca de
equipe dentro da empresa e talvez o mais importante por sua paixao pela empresa,
ele se diz um “sangue amarelo”, nome que se da aos funcionarios apaixonados pela
empresa, por outro lado, pessoalmente seria um grande desafio, pois apesar da
gestao ser, por si s6, um motivador natural na sua carreira, sabia que teria muito a
aprender com a cultura da regido e possivelmente a mudanca seria mais consigo do

gue realizar mudancas na equipe, isto parecia inspirador.

O objetivo era formar uma nova fabrica de baixo custo com pessoas da regiéo,
continuando ser referéncia em seguranca, qualidade, dentro de um ambiente
favoravel a inclusao e o bom relacionamento, no entanto avalia que a estratégia inicial

nao foi muito feliz, acreditando que para ter um fluxo de operagbes com resposta
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rapida precisaria de pessoas qualificadas e com experiéncia em operacdes similares
0 que iriam executar, foi em busca deste perfil no mercado e a regido oferecia esta
mao de obra, no entanto junto com esta experiéncia vieram vicios reativos adquiridos
da cultura politica das grandes empresas da regido movida pela forte participacdo do

sindicato na vida dos trabalhadores.

David percebeu que este objetivo na realidade seria um enorme desafio,
qguando reuniu o primeiro grupo de trabalho contratados pela empresa, em certo
momento da conversa, que ja carregava um ambiente hostil, um dos novos
funcionarios provocou, “olha aqui no Parana ndo tem este negdécio de sangue amarelo
ndo, meu sangue € vermelho e continuara vermelho, na realidade eu visto a camisa
da empresa, mas até ver que ela aposta em mim, caso contrario eu tiro esta camisa e
coloco outra sem pensar”, frente a este cenario, ficou claro que a inclusdo seria muita
mais dele no grupo do que o grupo na cultura da empresa, desta forma planejou nova

estratégia.

Ele precisava de espaco no grupo para depois ter a confianca e o respeito
necessario para iniciar o trabalho, aplicar as regras da empresa da mesma forma
como era no estado de Sdo Paulo seria suicidio e ali estava David, sabendo disso,
mas também sofrendo a pressao tradicionalista da empresa, as pessoas reclamavam
de tudo e isso ficou pior quando a empresa decidiu pela representatividade sindical
local contrariando a maioria, pois eram adeptos ao sindicato tradicional de Curitiba

que tinham histérico de conseguir sempre, mesmo que para isso usassem a forcga.

Primeiramente teve que se posicionar sobre as forgas sindicais e deixar claro
qgue era adepto, inclusive era socio, disse que o sindicato era parceiro da empresa,
pois avaliavam as necessidades dos funcionarios e a empresa queria muito isso,
porque acreditava que o engajamento fazem funcionarios mais eficazes, claro que ele
precisava muito mais que este discurso, foi entdo que se mostrou alheio das
discussoOes, defendia a empresa de forma sutil e apoiava as situagbes que faziam
sentido por parte dos funcionarios, em alguns casos até interviu junto & administracédo
em defesa de membros de sua equipe, isso foi aos poucos dando espaco e pode

entdo trabalhar a equipe em funcao dos objetivos.
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O grupo era muito intrigante, conta David, pois sentia uma forte participacéo
deles para com os resultados, mostravam-se comprometidos e engajados com a
produtividade e aprendizagem no trabalho, mas ao mesmo tempo eram muito
vulneraveis quando entrava em questdo pautas de reivindicacdes sindicais, era forte
a “radio pe&o” e percebia que algumas vezes ela sobrepunha a gestao, infelizmente
nao teve jeito, em certo momento ele teve que convencer a administragdo em mudar
a estratégia, ja havia usado a mesma estratégia no passado com sucesso e tinha tudo
para repetir 0 sucesso novamente, David solicitou a contratacdo de pessoas da
cidade, mesmo com pouca ou sem experiéncia, tinha todo suporte para fazé-los
desenvolver dentro da empresa e possivelmente trabalhar perto de casa, em sua terra
natal, iriam deixa-los mais receptivos a empatia com a empresa, coisa que estava

longe de acontecer com aquele grupo naguele momento.

David comemora que esta acao virou o jogo, pois pessoas que so reclamavam
foram saindo gradativamente da empresa e em contra partida outras altamente
motivadas pela oportunidade ingressavam, agora era manter e principalmente
fortalecer esta motivacdo, a mescla em ficar com pessoas experientes positivas e
contratar pessoas motivadas com pouca ou sem experiéncia foi a formula do sucesso,
colocar metas e estabelecer regras dai em diante se tornou mais tranquilo, o Unico
ponto que diferente de Sao Paulo, no Parana eles querem participar das decisdes e
guestionam sobre elas, desde entdo tomam decisdes juntos e quando preciso impor
é a forma sutil, usando o diadlogo e que faca sentido para a maioria do grupo, enfatiza
David, estas acdes ajudaram ao desafio do ano em produtividade, onde a empresa
contratou um alto volume de funcionarios para atender a demanda de producao,

porém nao houve “stress” e teve um resultado de grande sucesso.

Davi explica que é um publico diferente em suas necessidades, mais exigente
e pouco altruista, mas engana-se pensar que ndo se preocupam com elogios e
reconhecimentos, comemorar aniversarios, agradecer o desempenho do grupo e
individual, fazer reunides motivacionais fizeram necessarios no planejamento, eles
sdo movidos por desafios e reconhecimento, muitas vezes ainda reclamam, porém se
fizer sentido eles abracam a causa e jogam juntos, comemora David que ja comecam
a surgir os primeiros “sangues amarelos” e cada vez esta mais dificil pessoas nao

participativas ou ndo engajadas se sentirem bem dentro da equipe.
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David afirma que o fator fundamental que para este trabalho desse certo foi o
“feedback”, as pessoas sentem falta e exigem com frequéncia, caso contrario o
desempenho diminui, aprende-se muito com isso, segundo ele teve Vvarios
treinamentos da forma adequada em como fornecer um “feedback” e isso fez o grupo
crescer e engajar, identificado na pesquisa corporativa com resultado de 90% de
engajamento e identificando que encontrou novamente o caminho do sucesso em sua

lideranca.

4

Acdes da gestdo em relacéo a equipe no decorrer do ano
de 2014

David entrou 0 ano de 2014 com uma equipe madura e competitiva, 0s objetivos
estavam cada vez menos desafiadores, pois existiam congruéncia entre os valores
individuais e da equipe com a missao e valores da empresa, como uma equipe de alta
performance, os funcionarios participavam de forma interativa favorecendo os bons
resultados, em paralelo a lideranca fornecia “feedbacks” frequentes, avaliagdes eram
realizadas de forma programada deixando todos cientes de como estavam e onde
poderiam chegar, esta harmonia fez com que os resultados do primeiro semestre

superassem as expectativas e a equipe caminhava forte em seu desenvolvimento.

Préximo ao final do primeiro semestre uma forte crise se instalou e com ela
necessidade de reformulagcbes e decisbes que trariam novos caminhos ao segundo
semestre para a estratégia da empresa, como pela visdo do mercado favorecia uma
recuperacdo no inicio do préximo ano, todo planejamento se voltou para algumas
demissdes, mas com grandes ac¢des para retencdo de funcionarios para a retomada,
momentos de crise sao importantes para qualquer organizacao, pois a empresa que
aprende a se planejar e trabalhar nesta época sempre estara preparada para a

retomada e sera mais agil em seu reestabelecimento e resposta ao mercado.
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Com a chegada da crise, decisGes sUbitas necessitaram ser tomadas,
considerando os bons resultados e a maturidade da equipe de David, entendeu-se
que seria a mais contributiva ao plano de austeridade, dentro das etapas do
planejamento foram cedidos seus lideres para treinamentos em programas de
retencdo de pessoas e a equipe que outrora contava com 100 funcionérios
subdivididos em 4 equipes comandadas cada uma por um lider, passou a contar com
84 funcionarios divididos por 2 lideres, aumentando significativamente a quantidade
de funcionarios por lider, porém mantendo as mesmas responsabilidades

administrativas dentro de uma area fisica duplicada.

Confortaveis com o desempenho maduro da equipe, na concepcdo da
lideranca, estas mudancas seriam administraveis e a equipe teria toda estrutura para
trabalhos auto gerenciaveis partindo do que tinha sido construido até aquele
momento, mas para manter os resultados na nova estrutura algumas premissas da
lideranca foram naturalmente reduzidas e até ignoradas, como exemplo o0s
“feedbacks” nao obedeciam a mesma qualidade e frequéncia, algumas percepcdes e
sensibilidades sobre as pessoas foram negligenciadas, diminuiram-se o “job rotation”
para focar a entrega e qualidade do produto, estas acdes julgadas necessarias foram
indigestas as pessoas e a mesma equipe de 2013 desenvolvida e fortalecida que
trouxeram bons resultados na pesquisa de clima da empresa, em 2014 colocou dentro
da mesma pesquisa toda insatisfacdo pela falta de suporte e acompanhamento, se
mostraram carentes e indignadas pela quebra do “feedback” e sensibilidade sobre seu

desenvolvimento.

Destaca David que realmente a falta de sensibilidade por parte da lideranca em
acreditar que o grupo estaria maduro a ponto em ser auto gerenciavel e entender a
mudanca no acompanhamento e suporte do lider foi o grande revés dos bons
resultados, subestimou-se a presenca e a acéo da lideranca na esséncia da sinergia
gue provocava na equipe e por sua vez, a equipe vulneravel pela falta de apoio e
suporte foi desestruturando e formando um novo abismo no relacionamento e na
confianga pela transparéncia afirmada pela empresa, ficou claro que quando se reduz
ou ndo pratica as ferramentas basicas de gestdo como comunicagao transparente,

didlogo, “feedback”, acompanhamento e interatividade, abrem espacos para davidas,



28

desconfortos, desconfiangas, improdutividade, parcialidades, deixando vulneravel a

equipe para maus pensamentos e acdes que desmotivam.

As ferramentas, o lider e o conhecimento sobre as ferramentas existiam, no
entanto as estratégias atropeladas pela necessidade sazonal devido a crise com
decisdes subitas fizeram que fossem ignoradas e isso foi fatal para o relacionamento
entre a lideranca e a equipe, David lamenta que uma equipe estruturada e segura,
tornou-se um grupo desorientando e novamente necessitando reformulacdes, para ele
transformar este grupo naquela equipe inspirada e interativa foram necessarios
desligamentos, s6 que agora a dor era maior, pois ficava claro que falhas na estratégia
da lideranga proporcionaram esta nova etapa de decisbes, apesar de serem
funcionarios potenciais e visto em outros momentos como promissores se mostraram

inconsistentes e despreparados para novos horizontes dentro da empresa.

A reformulacdo ndo apenas reconstituiu o auto estima da equipe, mas trouxe
consisténcia no relacionamento entre a equipe e a lideranga, pois novamente
reestabeleceu a confianca e credibilidade na comunicacdo e acdes vindas da
administracdo, as pessoas que ficaram na empresa sentiram-se competentes e
importantes para empresa e na visao de seus lideres, no entanto David ndo poderia
novamente se enganar acreditando que sO estas acbes seriam suficientes para
sustentar o ego das pessoas sem uma estratégia de manutencao, necessitava um
forte planejamento de “feedback”, desenvolvimento e comunicacéao transparente, para
isso desenvolveu ferramentas que favoreceram este relacionamento e a confianca da
equipe, como canais de comunicacédo individuais, com pequenos e grandes grupos,
dindmicas, videos e assuntos relacionados as metas da empresa, trazidos e
abordados pelos membros da equipe nas reunides diarias fortaleceram o trabalho em
equipe, a interatividade entre as pessoas e a empatia com as necessidades da

empresa.

Retomou o “job rotation” colocando regras claras, no entanto com a participacao
e decisao de todos, um dia da semana foi dedicado a um encontro chamado “bate
papo com a lideranga”, onde ele sentava em reunido formal com algumas pessoas de
sua equipe escolhidas aleatoriamente, nesta oportunidade deixava claro que qualquer
assunto poderia ser abordado e incentivava perguntas ousadas e polémicas para que

realmente pudesse entender uma possivel “dor” dentro da equipe e através das
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proprias opinides das pessoas criava planos de acdes para trabalhar os pontos
levantados, também inovou com o dia fora da caixa onde trabalhava com a equipe
dindmicas que mostravam ludicamente temas como trabalho em equipe, integridade
poder de decisdo, empatia etc., valores da empresa e que precisavam fazer a
congruéncia com os valores pessoais, isso forneceu a consisténcia necessaria para a

confianga aos valores e misséo da empresa.

David comenta que o relacionamento fica mais leve e agradavel, as pessoas se
expressam melhor, sem medo de retaliacdo, questionam e exigem com mais clareza,
usam do dialogo e da empatia trabalhadas nos encontros com a gestdo como
caminhos para suas reivindicacbes, sugestdes e reclamacdes, porém com a
maturidade necessaria para o crescimento e desenvolvimento individual, da equipe e

da empresa.

5

O comportamento da equipe com as acdes levando em
consideracéo a cultura organizacional

A equipe de David teve um comportamento inusitado, pois correspondia as
metas operacionais da empresa e parecia se comportar conforme o planejamento da
lideranca, isso fez com que ficasse mais dificil em perceber a insatisfacdo que se
instalava, pequenas fontes de liderancas se espalhavam entre os funcionéarios
desunindo o grupo, pessoas em blocos se questionavam entre si e criavam um
ambiente hostil e cheio de duvidas, onde a presenca e comunicacdo do lider
comecava a se tornar uma referéncia negativa que ajudava a fortalecer a insatisfacao

entre os distintos grupos.

Apesar que sempre é esperado maturidade e compreensao das pessoas nestes
momentos, na pratica ndo é bem assim, na opinido do David foi um processo natural
de defesa dos funcionarios pela auséncia da lideranca, foi dado espaco e surgiram

novos lideres, as pessoas necessitam de lideres e muitas vezes ndo disseminam se
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sao do bem ou do mal, pois sdo pessoas que norteiam e auxiliam em decisdes e de

alguma forma fortalecem um propdsito que adotamos como meta.

Esta situacédo se agravou devido a incongruéncia das pessoas nos valores da
empresa, neste momento a misséo e visdo da empresa comecam a nao fazer sentido
aos funcionérios e os valores foram questionados, mensagens como “comunicacéo

transparente’,

o funcionario € o bem maior”, “seguranga em primeiro lugar” se tornam
jargdes que criaram a ira da insatisfacdo e ndo foram mais compreendidos como

ferramentas essenciais de gestdo dentro da empresa.

David comenta que a empresa de americana, apesar de muito tempo no Brasil,
com sede estabelecida no estado de Sao Paulo, teve muito trabalho de adaptacao no
Parand, pois o que ja era uma realidade, passou a ser duvida, o que era consistente,
se tornou vulneravel, para os funcionarios no estado de Sao Paulo se estabelecia o
orgulho e satisfagdo em pertencer a empresa por ficar claro o sucesso dela no
mercado e sua preocupacédo com o funcionério e sua familia, a cultura organizacional
da empresa devido ao decorrer do tempo criou sinergia com a cidade e com a cultura
de seus funcionarios, existia congruéncia entre os valores dos funcionarios e a
empresa e empatia pela missao, porém no estado do Paranda isso era uma incégnita,
pois perspectivas geradas por empresas anteriores deixavam muitas davidas
dificultando a empatia das pessoas pelas inciativas e comunicacdo da empresa, a
relacdo dos funcionarios era totalmente chefe e ndo conseguiam dar espaco ao lider,
participar e interagir com a lideranca era algo novo e qualquer desvio de
comportamento da gestdo como aconteceu causaria desconforto e desconfianca,
reestabelecer congruéncia com os valores e missao da empresa se tornava dificil ao
ego ferido dos funcionarios que se comportava de forma hostil e céticos com os

beneficios e oportunidades que a empresa e a lideranca oferecia.

David comemora que, apesar da reconstrucdo ser aos poucos e vencida
diariamente, as acdes reestabelecia a confianca e a credibilidade, a preocupac¢ao com
o ativo demostrada naturalmente e inserida no DNA da empresa, a transparéncia na
comunicacao e o respeito aos valores foram trabalhados e praticados de forma que

fizesse sentido aos funcionarios da empresa.
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6

Como estas acbes poderiam trazer diferentes e melhores
resultados

Ficou evidente ao David que a omissdo e quebra de premissas da lideranca que
se dedicaram aos resultados operacionais acreditando que as pessoas cobririam
lacunas deixadas na gestdo pelo grau de maturidade, foram os responsaveis pelos

resultados e perdas dentro da gestdo no decorrer de 2014.

A equipe realmente estava com bom nivel de maturidade, no entanto tinha muito
a ser explorado com a manutencgao do plano de desenvolvimento, lideres com “span”
apropriados realizando “feedbacks” constantes e com qualidade, “job rotation” com
seguranca e frequéncia planejada, comunicagéo transparente e percepcoes claras de
carreira tornaria a equipe mais interativa e disposta a ajudar o crescimento da
empresa, a confiabilidade e credibilidade seriam fortes e ndo haveria preocupacao
com a empregabilidade e sim em demostrar as caracteristicas e possibilidades em ser

atil para a empresa e preparados para novos desafios.

As acles despertariam maior empatia e engajamento dos funcionarios com os
valores e missdo da empresa e certamente haveria congruéncia com seus valores
pessoais, alavancando a satisfacéo e favorecendo a participacao e interatividade que
se traduziriam em ideias, sugestbes e solucdo de problemas, o ambiente seria
agradavel trazendo harmonia e um forte trabalho em equipe tornando altamente

competitivo.
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/. CONCLUSOES

Organizacbes que aprendem, desenvolvendo lideres, praticando gestdo de
conhecimento sdo os caminhos das empresas de sucesso e que desejam continuar
competindo no mercado, pessoas engajadas se interagem e participam mais trazendo
bons resultados e poder competitivo para empresa.

Possivelmente seja assim que me sinto, pois é dificil descrever a satisfacdo e o
encontro comigo mesmo que este curso me proporcionou, esperava sim algo magico,
mas ndo esperava agregar tanto a minha vida profissional e pessoal, o "network" é
algo inestimavel, que as empresas devem colocar como estratégias aos seus lideres.
Como aprendemos com a troca, como aprendemos com 0s jovens, como aprendemos
ensinando, como aprendemos..., foi encantador me deparar com professores,
mestres, doutores e como é incrivel a humildade mesmo com tanto conhecimento e
capacidade, levo um capital sem perdas que € o conhecimento, mas o mais importante
levo sabedoria que tenho o dever de repassar, que bom poder entender que nunca é

tarde para comecar e gue sempre é importante mudar.

O TCC nao foi descrito com a pretensdo em ser premiado, talvez nem esteja
totalmente nos padrbes esperados aos niveis FGV, mas que prazer em escrevé-lo,
gue sensacao inspiradora em saber que tive esta oportunidade.

Obrigado professores, amigos de curso, funcionarios da FGV e a empresa em

gue trabalho, oportunidades como esta ndo se encontra ao acaso.
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