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Resumo

O presente estudo visa pesquisa bibliografica sobre as ferramentas para o treinamento de
gestores de alta performance que atuam nas empresas. Devido a grande necessidade de gestores
de alta perfomance que precisam saber trabalhar em equipe criando uma boa sinergia e podendo
assim obter melhores resultados, sendo este o problema gerador desta pesquisa. O objetivo foi
propor ferramentas de comunicacdo entre estes gestores e identificar as oportunidades de
evolucdo na comunicacdo entre os lideres de equipes de alta performance e também identificar
as ferramentas que tenham aplicabilidade na resolucdo das dificuldades que os lideres
encontram e saber montar sua propria equipe. A formagdo dos gestores foi pesquisada e um
pouco sobre a andragogia foi falada, pois adultos tendem a aprender de forma diferenciada e a
comunicacdo foi um assunto muito importante, pois um dos objetivos deste estudo foi
identificar a evolu¢do na comunicacio entre os lideres de equipes de alta perfomance. Um
estudo sobre equipes e suas interacdes foi necessaria para melhor compreensao do assunto. Uma
pesquisa de campo com questiondrio respondido por vinte e um lideres foi tabulado e foi
possivel notar algumas falhas no processo de gestdo de equipes. A conclusao deste trabalho foi
feita apds tabulacao da pesquisa de campo e comparagao com a revisao bibliografica e chegou-
se a resposta que o feedback € uma das ferramentas de comunicagc@o mais importante.

Palavras chave: Gestores de alta performance. Formacdo. Equipes. Comunicacao.



Abstract

The present study aims at a bibliographic research about the tools for training high performance
managers that work in companies. Due to the great need of managers of high performance who
need to know how to work in a team creating a good synergy and can thus obtain better results,
which is the problem that generates this research. The objective was to propose communication
tools between these managers and identify the opportunities of evolution in the communication
between the leaders of high performance teams and also identify the tools that have applicability
in solving the difficulties that the leaders encounter and how to assemble their own team. The
training of the managers was researched and a little about the andragogy was talked about, since
adults tend to learn differently and communication was a very important subject, since one of
the objectives of this study was to identify the evolution in the communication between the
leaders of teams of high perfomance. A study of teams and their interactions was necessary for
a better understanding of the subject. A field survey with a questionnaire answered by twenty-
one leaders was tabulated and it was possible to note some flaws in the team management
process. The conclusion of this work was made after tabulation of the field research and
comparison with the bibliographic review and the answer came that feedback is one of the most
important communication tools.

Key Words: High performance managers. Formation. Teams. Communication.
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1. INTRODUCAO

Este estudo teve inicio com a dificuldade para encontrar gestores de alta performance
que trabalhassem em grupo com a mesma sinergia que trabalham individualmente podendo
assim ter melhores resultados possiveis e imagindrios. Para tanto se confirmou a necessidade
de um estudo direcionado a conhecer as ferramentas disponiveis no mercado atualmente para
que esta proposta fosse encarada de maneira tangivel aos que estdo no mercado atualmente e,

claro para os que pretendem seguir esta carreira.

1.1 PROBLEMA

Gestores de Alta Performance com resultados individuais excelentes. Como treina-los

na atuacdo em grupo para gerar sinergia e resultados ainda melhores para o negécio?

1.2 OBJETIVO

Propor ferramentas de comunicagdo entre os gestores de Alta Performance da empresa.

1.2.1 Objetivos especificos

- Identificar as oportunidades de evolucao na comunica¢do entre os lideres de equipes de
alta performance;

- Identificar as ferramentas que tenham aplicabilidade na resolu¢do das dificuldades que os
lideres encontram;

- Saber montar sua prépria equipe.
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1.3 DELIMITACAO DO TEMA.

Fazer uma pesquisa de campo com lideres da empresa que tem equipes de alta
performance, para identificar as dificuldades que os mesmos encontraram ao liderar suas

equipes e analisar se a comunicagdo € efetiva entre as equipes.

1.4 JUSTIFICATIVA/RELEVANCIA

A necessidade de encontrar lideres que estivessem realmente preparados para atuar com
gestores de alta performance, se fez através de inimeras experiéncias negativas em ambiente
de trabalho, onde de inicio num projeto, tudo parecia estar dentro das expectativas e com as
etapas sendo cumpridas, mas a partir do momento que a unido das equipes foi necessdria
houveram muitas divergéncias de delega¢des de fungdes, descumprimento de calendario entre
outros problemas. Percebe-se que hd muitos estudos sobre a formacdo do lider e sua reais
necessidades para se transformar em um gestor de alta performance, porém encontrou-se
poucos titulos que realmente trabalharam nas diferengas entre equipes e como o lider deve se
portar diante essas dificuldades.

A relevancia se faz pela urgéncia das empresas em ter em seus quadros de funciondrios
lideres que estejam capacitados e tenham proximidade com este tipo de problema, pois com
relatado no trabalho a concorréncia € muito grande atualmente e manter-se na lideranga perante

as concorrentes € muito importante.

1.5 METODOLOGIA

Metodologia utilizada neste trabalho foi de carater teérico, com revisdo bibliogréfica
feita através de pesquisa em livros e bibliotecas virtuais, tais como Google Académico e Scielo,
durante o periodo de Outubro de 2018 até Abril de 2019 limitando-se a publicacdes na drea de
Administracdo e Psicologia. Também foi feita uma pesquisa de campo com aplicagdo de
questiondrio com dez perguntas, sendo nove delas com respostas simples sim ou ndo e uma

questdo com resposta discursiva. Os entrevistados ocupam cargos de geréncia e/ou lideranca.
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1.6 FORMA DE DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

Este estudo teve seu inicio com a revisdo de literatura no capitulo dois, falando da
formacdo de gestores, pois foi necessario entender como a mente humana do adulto aprende e
saber quais dificuldades podem ocorrer durante este processo. Para tanto autores como
Chiavenato (2005) que falou sobre a importancia dos seres humanos dentro das organizacoes e
dando a devida importancia aos mesmos sobre a produtividade e o bom desempenho da
empresa. Ja Pestana et al. (2003) e Mintzberg (1973) demonstram a necessidade do gestor estar
apto a trabalhar com outras pessoas e falam que a comunicacdo € primordial neste quesito.
Ainda sobre o aprendizado do adulto, que é a andragogia utilizou-se autores como: Knowles
(1973, 1990), Freira (1996), Deaquino (2007), Rocha (2012), Oliveira (2007) entre outros.

Para falar do perfil dos gestores de alta performance e descrever como deve ser o lider
do século XXI foram estudados autores como: Rin e Van de Ven (1994), Nelson (1991),
Corrigan (2000), Dias (2000), Moura (2014) entre outros. Percebeu-se que os autores falaram
muito sobre sempre estar atualizado e saber trabalhar em equipe.

Precisou-se também entender um pouco sobre equipes € como a sua interagdo acontece
dentro do ambiente de trabalho. Autores como: Coleman (1990), Robbins (2000), Cruz (2002),
Katzenbach e Smith (2001), Dyer et al. (2011), Inhaez (2006), Marchori (2006) entre outros
foram pesquisados para melhor compreensao do referido tema.

Ap6s a fundamentacdo tedrica foi tabulada as respostas da pesquisa de campo, na
apresentacao dos resultados e com graficos que apresentam de forma sucinta o percentual de
resposta positivas e negativas. Na discussdo foi analisado um pouco mais profundo as questoes
que tiveram respostas com maior indice de negacao, pois trouxe uma preocupagdo muito grande
na falta de pessoas que estejam realmente engajadas em se tornar um lider de alta performance.

Ao fim deste estudo as conclusdes foram apresentadas para encerramento deste trabalho.
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2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 FORMACAO DE GESTORES

E de conhecimento dos profissionais da atualidade que apenas a graduacdo ja ndo é
suficiente para aqueles que querem garantir uma carreira prospera. Para ter um bom
desempenho e ser um gestor de alta perfomance alguns pontos precisam ser alcancados pelo
gestor em questdo. A formagdo continuada é imprescindivel para que este profissional esteja
sempre muito bem informado e atualizado em sua area. Afinal o que é ser um bom gestor? Um
profissional que sabe formar uma boa equipe. Tem-se a seguir alguns autores que definem a
gestdo de pessoas, tais como Chiavenato (2005) que diz que os seres humanos sdo pecas
fundamentais dentro das organizacdes, pois através deles, as decisdes acontecem sejam elas
boas ou ndo. Complementa ainda, a lucratividade, a produtividade e reducio de custos sdo e
sempre foram analisados por pessoas € que estas quando ndo sdo bem treinadas podem ser
responsaveis por grandes perdas.

Para Pestana et al. (2003) fala que a gestdo de pessoas € muito importante para as
empresas, pois toda a engrenagem empresarial precisa estar alinhada para que a produtividade
aconteca e os lucros aparecam.

Outro autor que esclarece sobre gestores ¢ Mintzberg (1973) que fala que o trabalho do
gestor vai muito mais além do simplesmente coordenar, organizar, controlar ou ainda fazer o
planejamento. O gestor tem a necessidade de estar apto a trabalhar na relacdo das pessoas, ou
seja, ele precisa na medida do possivel representar seu chefe, participar de reunides e ter contato
com outros lideres. Outro fator importante € manter a informacao dentro da organizacao fluente,
que seja de conhecimento de todos, sem alteragdes. E por dltimo, a tomada de decisdes, onde o
gestor deve estar atento a qualquer conflito na sua equipe e ser capaz de gerenciar para que
adaptacgdes sejam feitas e respeitadas.

A educacdo de adultos em ambiente empresarial apresenta desafios diferentes do
ambiente académico, pois o individuo com personalidade e concepg¢des do ambiente de trabalho
vinculadas a necessidade de manuten¢do do bem-estar do lar, exige motivacdes que facam
sentindo a sua percepc¢ao de mundo. Para tanto hd necessidade de se compreender como se da

a aprendizagem do adulto, a andragogia, que procura mais conhecimento para que sua formag¢ao
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o torne um gestor capaz de superar metas e proporcionar equipes com 6timo desempenho. Para
tanto, abordar-se-4 alguns autores, sobre os dez elementos da andragogia.

Segundo Knowles (1973, 1990) que teve seu estudo voltado a ciéncia de ensinar o
adulto, partindo do principio que o adulto precisa ter autonomia para aprender, para que este
possa ter a oportunidade de criar suas ideias através de conversas levando a interagdo e assim
possa construir suas alternativas de solucdes. “O adulto aprende mais e melhor quando percebe
que lhe € dada a autonomia para seu crescimento pessoal e profissional.” (KNOWLES, 1973,
p. 46).

A questdo da humildade foi apontada por Freire (1996) também como fator de
aprendizagem para o adulto, pois este precisa estar aberto a receber novas informagdes e confiar
em seus pares no processo de aprendizagem. O autor ainda comenta sobre a iniciativa, pois 0s
medos sdo constantes no aprendizado, porém eles sao importantes para romper novos desafios.

A concepg¢do da aprendizagem do adulto também € comentada por Deaquino (2007)
quando explica que a divida € um elemento muito importante, pois tem seu papel fundamental
no processo de metacogni¢io', ou seja, através de experiéncias anteriores ele podera fazer novas
andlises critico-reflexivas para chegar a uma resolucao plausivel para seu problema.

Com quinto pressuposto na andragogia Rocha (2012) fala que a mudanca de rumo
precisa acontecer algumas vezes para que novos aprendizados acontecam, pois através de novas
experiéncias podem-se construir novos planos, consequentemente novos desafios. Ainda o
mesmo autor demonstra que a questdo de contextos diferentes também precisam ser
ponderadas, pois o gestor deve estar ciente que a aprendizagem pode acontecer em Vvarios
momentos sejam eles: na educagdo, no seu convivio pessoal, com outras culturas, com
diferentes tipos de sociedade e também na questdo politica. O bom gestor precisa estar aberto a
todo e qualquer tipo de aprendizagem. (ROCHA, 2012).

Oliveira (2007) associa a questdo do contexto com a aprendizagem, pois a teoria e a
pratica formarao diferentes conexdes de aprendizagem, pois hd de se pensar que as metas a
serem alcancadas dependem de vérios fatores como: visdo, experiéncia, a situacao atual de cada
um, entdo, ndo ha como exonerar nenhum destes fatores, entre outros. A experiéncia de vida

também segundo o mesmo autor € peca fundamental na aprendizagem do adulto, pois sua

! Capacidade que o ser humano tem de pensar de como resolver certo problema, seja ele no seu trabalho ou na sua
vida pessoal.
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bagagem cultural precisa ser utilizada e reconfigurada a cada novo conhecimento. (OLIVEIRA,
2007).

Para explicar a busca, a objetividade foi estudado por Aquino (2008) que declara que a
busca estd ligada a investigacdo, ou seja, a procura de novos caminhos pra se chegar a novos
resultados. A objetividade o autor explica que estd intimamente ligado a meta; traga uma linha
direta ao alcance de seus objetivos. Pode se concluir que a objetividade apresentada pelo autor,
neste caso, estd intimamente ligada a uma meta tragada pelo educando com intuito de atingir
um objetivo mensuravel.

E o dltimo pressuposto, o valor agregado, tem sua importancia como mencionado em
Cavalcanti (1999), pois as pessoas adultas aprendem determinado assunto, pois tem um objetivo

a ser alcangado, para que haja comprometimento facilitando a aprendizagem.

2.2 PERFIL DE GESTORES DE ALTA PERFORMANCE

Para Adair (apud CORRIGAN, 2000, p. 27),

Lideres nascem, ndo sdo feitos. Esse € talvez o pressuposto mais comum sobre
lideranga. Aqueles que a possuem afirmam que existem certas qualidades inatas, tais
como: iniciativa, coragem, inteligéncia e honra, que, juntas justificam que um homem
seja um lider.

O gestor de alta performance tem que estar apto a liderar sua equipe de trabalho, para
que a mesma tenha um bom desenvolvimento e confianga em seu lider, para tanto a motivacao
e cooperagdo sdo pontos importantes para que sua equipe seja eficiente. Segundo Rin e Van de

Ven (1994) que descrevem a confianca na boa vontade reciproca.

No mundo atual, os gestores precisam estar sempre se atualizando, pois as mudancas
no mundo dos negdcios sdo muito rdpidas e cada vez mais precisam driblar a
competitividade e, por outro lado as organizagdes precisam conhecer seus lideres suas
fraquezas e suas forcas e saber trabalhar de forma equilibrada com ambas.
(SPENDER, 2001, p. 29).

O gestor seja ele o proprietario da empresa ou ndo, tem a necessidade de saber dividir
as tarefas com seu time. Para tanto tem-se Nelson (1991) que fala que delegar ¢ um dos
principios de gestdo, pois através do ato de delegar funcdes e/ou tarefas o gestor estd abrindo
oportunidade para novas ideias e, desta maneira podendo ter melhores resultados, adicionando

também o cumprimento de prazos possibilitado pelo compartilhamento de responsabilidades.
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Complementando Heller (1999) diz que a acdo de delegar uma tarefa a um subordinado pode
trazer beneficios, desde que seja executada com eficiéncia. Dias (2000), adverte que quando o
ato de delegar € oficializado, precisa-se identificar se o canditado € capacitado, pois uma vez
feito sem competéncia, todo o projeto pode ser afetado.

Para melhor compreender os estilos de lideres tem-se Romani e Dazzi (2002) que
estudaram trés autores: While e Lippitt (1975), Likert (1975) e Adizes (2000), observa-se

abaixo (figura 1) um resumo dos estilos gerenciais e suas principais caracteristicas:

Figura 1 — Sintese dos Estilos Gerenciais

Autor Estilos Gerenciais Caracteristicas Pam{c;lpacao iE
nupo
Domina o processo e
Autocratico impde diretrizes aos Inexistents
subordinados
While e Lippitt
Discute o processo
(1975) Democratico participa como membro InteracSo
do grupo
Mao interfere no
Liberal processo, delegando Determinante
autogestdo ao grupo
Imposicdo, controle,
Autoritario Rigido punitivo, pouca D?r?:;ri-lsﬁfgn%i &
comunicacio &
Dominador
Autoritario patemalista, delegacio ) -
Likert Benevolente de tarefas por meio de Pouca interaggo
|:1 9?5} nomas
Fortalece o ambiente,
Participativo delega tarefas = £
Deliberativo controladas por um Interagao Media
suUpernor
- Democratico, confiante -
Participativo Grupal & determinado Efetiva
Produtor Enfase na produc 3o
ﬁﬁg&g} Empreendedor Criativo, idealizador Conflitos
Integrador Relne pessoas
Administrador Questionador

Fonte: ROMANI E DAZZI (2002, p. 66).

Percebe-se que ha diferenca no perfil de cada tipo de gestor, ou lider, cada um com uma
peculiaridade, pois o lider da era do conhecimento tende a ser diferente do lider tradicional,
principalmente na sua postura em enfrentar os problemas e encontrar as melhores solucgoes.
(Romani e Dazzi, 2002). Para melhor exemplificar este dos tipos de lideres, observa-se (figura

2) abaixo:
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Figura 2 — Lider tradicional e Lider da Era do Conhecimento

LIDER TRADICIONAL LIDER DA ERA DO CONHECIMENTO
Apdia-se em regras, normas e | Apdia-se nas pessoas, suas
procedimentos. capacitacdes e habilidades.

Rotina &€ uma batalha constante a ser | Rotina €& o reinicio de novas
vencida oportunidades

Distingue suas acdes das dos
subordinados, tendo cada um o seu | Distingue suas acdes pela competéncia.
papel.

Comunica o suficiente para manter as
coisas funcionando

Debate, pesquisa.

V&, acompanha e controla o que & mais
importante
Cultura ampla, visando entender e criar
alternativas

V&, acompanha e controla tudo

Cultura especifica de uma tarefa

Delega o que fazer. Delega como fazer.
. Lo Motivado elo desafio da auto-

Motivado pelo poder e pelo dinheiro. realizacAo. P

Poder baseado no cargo. Poder baseado na competéncia.
Trabalho e um processo de

Trabalho & simples troca econdmica. enriquecimento cultural, além de uma
troca econdmica.

Visdo de especialista. Visdo ampla e generalista.

Fonte: ROMANI E DAZZI (2002, p. 79)

Treinar e capacitar uma equipe ndo ¢é tarefa facil para um lider, mas é de sua
responsabilidade que a mesma tenha um bom desempenho. Para se tornar um bom lider é
necessdrio ter em mente que o aprendizado € continuo e, que compartilhar conhecimento sé
trard bons resultados tanto para a equipe como para o lider. A honestidade e a ética sdo
fundamentos importantes no perfil do lider e a transparéncia fard de vocé uma pessoa confidvel.
O gestor de alta performance saberd treinar sucessores para que sua promog¢ao seja feita de
forma equilibrada. (SANTIAGO, 2008).

Os estilos gerenciais participativos apresentados na Figura 1, merecem uma explanagdo
mais detalhada, pois Moura (2014) comenta que para que este tipo de gestdo aconteca €
necessario que o didlogo acontega e a escuta ativa por parte do lider seja eficaz. “O propdsito
ndo € apenas ouvir para registrar uma opinido, € compreender o que estd por traz, para além da
aparéncia, uma porta para o didlogo e revisdo das proprias certezas, uma chance de enxergar

outras possibilidades e modos de ser das coisas”. (SCLAVI, 2003, p. 68).
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Para Carmello (2004) que tragcou um perfil para o lider que buscam a perfeicao eficiéncia
dentro de empresas que esperam o melhor resultado possivel de seus profissionais. Ele explica
que um bom resultado ndao vem apenas do estilo ou personalidade de individuo e, muito mais
das préticas muito bem estudadas e com a certa aplicacdo para cada tipo de problema. Ainda, o
autor complementa que para aplicacdo das estratégicas os lideres precisam estar cientes que
existem trés dreas a se pensar: decidir o caminho estratégico, agregar valores e capacitar novos

talentos e, para tanto langa dez préticas para tornar-se um lider de alta performance:

1 - Definir um objetivo claro: o lider precisa estabelecer metas, prazos, or¢amentos e
quais objetivos a serem alcangados, para assim poder tracar estratégias com sua
equipe.

2 - Comunicacio com a equipe: saber se comunicar e ser claro nos seus objetivos e
propostas a serem seguidas. Esclarecer quaisquer dividas que possam surgir durante
o percurso do projeto.

3 - Definicdo para com a equipe: definir regras e procedimentos que devem ser
seguidos, para que todos integrantes saibam o que pode ou nao ser feito, ou seja, terem
conhecimento correto do caminho a ser tomado.

4 - Dar prioridade: ter foco no objetivo. A cada nova etapa iniciado do projeto, revisar
e ponderar mudangas se forem necessdrias. Ratificar os objetivos.

5 - Engajamento: um lider deve ser engajado no seu projeto e com seus integrantes.
Conhecer as dificuldades e facilidades de cada um, aproveitando ao médximo dos
pontos fortes de cada integrante. Ser justo e ponderado com todos.

6 - Oriente: ensine; exerca o papel de mediador, resolva conflitos para melhorar o
desempenho. Ajude sempre.

7 - Estar atento ao grupo: estar atento para perceber quando a equipe estd
desestruturada ou um dos integrantes sobrecarregado. Repense na distribui¢do de
tarefas, converse com todos. A unifo faz a forga.

8 - Disposi¢do: esteja disposto a orientar e tirar dividas para melhorar o desempenho
da equipe.

9 - Debata/ converse: um lider precisa criar ambiente onde a troca de informacdes e
ideias sejam possiveis. Um momento descontraido onde muitos problemas podem ser
resolvidos.

10 - Verificar: sempre hé necessidade de verificar em todo momento do processo para
saber se os caminhos trilhados estdo dentro o que foi planejado, para que falhas
possam ser corrigidas logo no inicio e ajustes feitos quando necessarios.
(CARMELLO, 2004, p. 87).

Atualmente as organizacdes tem avaliado seus profissionais, principalmente os de alta
performance, através de competéncia técnica que utiliza a inteligéncia emocional para sua
verificacdo; para Goleman (2001) a inteligéncia emocional é a capacidade que se tem de
reconhecer os proprios sentimentos bem como os dos outros e saber lidar com esses
sentimentos de maneira ponderada. Robbins (2011) acrescenta que é importante administrar as
pistas que as emog¢des mostram, tanto as proprias como de outrem. Corroborando com esses
fundamentos, Weisinger (2001) esclarece que saber trabalhar com essas emocdes, usando-as

com ferramenta na obtencao de novos e melhores resultados.
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A seguir descreve-se as cinco competéncias da inteligéncia emocional, segundo
Goleman (2001):

1 — Autopercepcao: € ter um bom controle sobre suas emogdes, direcionando-as para
um bom resultado.

2 — Autorregulamentacgdo: € o autocontrole sobre seus sentimentos. Saber como e onde
utiliza-los dentro da organizacdo.

3 — Motivagdo: é a habilidade de se manter calmo e proativo diante de sucessos ou
dificuldades. Ter iniciativa e dedicacdo e manter a motivagdo para com todos
integrantes do grupo.

4 — Empatia: preocupar-se com o outro. Manter a equipe equilibrada. Construir
relacionamentos sélidos.

5 — Habilidades Sociais: Saber manter o relacionamento estivel com todos os
integrantes do grupo, procurando solucionar divergéncias sejam elas emocionais ou
de personalidade. (GOLEMAN, 2001, p. 338)

Percebe-se que estas competéncias sdo muito importantes para o perfil do profissional,
pois € sabido que trabalhar com pessoas nao € uma tarefa facil. Como a inteligéncia emocional
estd sendo descrita ndo ha como ndo falar de Piaget (1973) que diz que a aprendizagem ocorre
via processos de assimilagdo e acomodagdo [...] os problemas que desencadeiam o desequilibrio
sdo os gatilhos para qualquer processo de aprendizagem e, que esta, € um processo gradual,
obedecendo aos niveis de maturacdo cognitiva dos individuos. A teoria do construtivismo.

Por outro lado Vygotsky (2007) fala que a aprendizagem ocorre em contextos culturais
e de interagdo social e que se processa por intermédio de mediacao, seja com humanos, objetos,
tecnologias ou situagdes culturais. A teoria SOcio-interacionismo.

Quando se fala em aprendizagem social observa-se Bandura (1978) que explica esta
como a base da aprendizagem social € o processo de imitacdo (imprinting) com modelos, que

sdo representacdes de padroes de comportamentos e que sao disponibilizados socialmente.

2.3 EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE

A formacdo de equipe com bom desempenho nos dias de hoje, com o mercado
competitivo que se tem, faz com que o lider precise ter sua equipe muito bem estruturada com
interacdo continua e a confianca sempre valorizada. A confianga € um compromisso de cooperar
antes que haja qualquer certeza sobre a forma como as pessoas de confianga agirdo.

(COLEMAN, 1990).

A formacgdo de equipes ndo é um processo simples, mas um dos objetivos
primordiais nas empresas. Para ter uma equipe eficiente € necessdrio colocar em
prética muitas técnicas e encontrar colaboradores com alto grau de capacitacdo e
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dispostos a alcancar os objetivos tantos os pessoais como os da empresa.
(DRUCKER, 2001, p. 60)

Como mencionado a interacdo continua é de suma importancia para que a produtividade
se mantenha no nivel esperado. Segundo Robbins (2000) quanto mais intera¢do houver entre o
grupo de trabalho, com metas estabelecidas e compreendidas, maior serd a chance do mesmo
ter sua produtividade alcancada. O mesmo autor fala de algumas atitudes para que a interagao,

ou seja, a coesdo ocorra da melhor forma:

Reduzir o tamanho do grupo; Aumentar o tempo que os membros passam juntos;
Incentivar os objetivos do grupo; Aumentar o status do grupo e a concordancia;
dificultar a filiagdo ao grupo; Estimular a competi¢do com outros grupos; Conceder a
recompensa ao grupo; Isolar fisicamente mais que a seus membros, o grupo.
(ROBBINS, 2000, p. 263).

Por outro lado Cruz (2002) menciona que para se ter equipe de alta performance é
necessario montd-la com pessoas de diferentes departamentos e combinar com individuos com
multiplas habilidades (equipe interfuncional ou multidisciplinar). Para este tipo de equipe, o

autor explica que a mesma pode proporcionar a empresa:

1. Velocidade. Este tipo de equipe podem para diminuir o tempo utilizado para o
término das obrigagdes, principalmente quando se estd desenvolvendo um produto,
com sub-projetos paralelos.

2. Complexidade. A equipe tem maior facilidade na solucdo de problemas
complexos.

3. Enfoque no cliente. O grupo é muito focado nas necessidades do cliente e fazem
de tudo para manté-lo satisfeito.

4. Criatividade. A equipe formada com diversas habilidades coloca em prética sua
criatividade com maior destreza, para satisfazer os desejos do cliente.

5. Aprendizagem organizacional. Este tipo de equipe tem maior habilidade de
aprender com seus pares e agregar

6. Ponto tnico de contato. E importante que um ponto tinico de contato para
resolucdo de problemas e troca de informagdes, entre o grupo e o cliente. (CRUZ,
2002, p. 35).

Para Boyett e Boyyet (1999), ha muitas outras terminologias utilizadas para equipes,
citando as mais importantes segundo os autores sdo: equipes de trabalho, de melhorias e de
integracdo. Para o primeiro tipo de equipe, a de trabalho os autores sd3o compostas por varios
elementos da empresa e, na sua maioria sao funciondrios dos mais altos niveis, os responsaveis
pelas pesquisas, fabricacio e vendas. Ja para a equipe de melhorias os autores comentam que
as equipes tempordrias, formadas por funciondrios de diversas dreas e que fazem sugestdes de

mudancas no projeto. E por fim a equipe de integracdo, como o nome diz é a equipe e
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responsavel pela coordenacdo dos trabalhos com foco no cliente ou em determinada linha de
produto.

Katzenbach e Smith (2001) dividem a equipe em trés tipos: eles falam em real team que
sdo as equipes de verdade, onde os integrantes trabalham unidos para criar produtos de alto
valor e hd o revezamento entre os integrantes para ter a lideranca, assim podem manter o alto
desempenho. J4 para o segundo tipo os autores comentam em singer leader team, ou seja,
equipes de um lider s6, dando valor a estrutura do grupo. A para o ultimo tipo hd a equipe de
meio-termo, ou compromise unit, que € a juncao os dois outros tipos de equipe. Neste o lider
pode querer se afastar momentaneamente para que outro assuma o lugar, pois tem mais
conhecimento em determinado assunto, mas para isso hd necessidade de se manter o foco.

(KATZENBACH E SMITH, 2001).

2.4 SINERGIA ENTRE EQUIPES

As equipes de alto desempenho s@o aquelas compostas de membros cujas habilidades,
atitudes e competéncias lhes permitem atingir as metas da equipe. Em equipes de alto
desempenho, os membros definem as metas, tomam decisdes, comunicam-se,
administram os conflitos e solucionam problemas em uma atmosfera de incentivo e
confianga para atingir seus proprios objetivos. Além disso, os membros desta equipe
estdo cientes de suas proprias forcas e fraquezas e tem a capacidade de mudar quando
necessdrio para melhorar o desempenho do grupo. (Dyer et al. 2011, p. 23).

Para Dyer et al. (2011), as equipes de alta performance devem compreender e

administrar os quatros “Cs”, conforme figura 3.
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Figura 3 — Os quatro “Cs” na administragao

Contexto
A necessidade de trabalho em
equipe; o tipo de equipe
necessdria; e a cjultura, estrutura
e sistemas que sustentam o
trabalho em equipe.

Mudancga (change) l Composicio
A capacidade da equipe de As habilidades, a experiéncia e
monitorar seu desempenho e » Desempenho da equipe 44— motivacio dos membros da
promover mudancas conforme equipe e o tamanho dela
necessdrias. A

Competéncias
A capacidade da equipe de
solucionar problemas,
comunicar-se, tomar decisdes,
administrar os conflitos e assim
por diante

Fonte: DYER ET AL. (2011, p. 24)

Para que as equipes possam trabalhar em equipe, ou seja, para que haja sinergia entre
elas, hd necessidade de se compreender trés pontos, segundo Santiago (2008), tais como:

conhecimentos, habilidades e atitudes. E para tanto o autor define cada um destes:

Conhecimentos: conhecer seus componentes nos grupos, importante entender os tipos
psicolégicos e comportamentos € o poder de se trabalhar em equipe. Ter uma boa
comunicagdo com todos, organizacio e feedback atualizado.

Habilidades: saber conviver com as diferencgas, lembrar que trabalhar com pessoas
ndo ¢é tarefa facil. Saber escutar e perceber as fraquezas de cada equipe ou integrante
dela.

Atitudes: ser um lider que expresse autoconfianga, que seja compreensivo, que faca
da cooperacdo um atributo a seu favor. Que tenha flexibilidade, empatia e
proatividade. Que respeite e seja transparente em suas demandas. (SANTIAGO, 2008,
p. 69).

Segundo Inhaez (2006) é necessario que os lideres compreendam que os empregados
formam a organizacdo, sem eles a empresa ndo existe. Sao os colaboradores que a representam,
com o publico que compra e com o piiblico que a abastece. E uma roda-viva e, para que esta
funcione bem todos precisam conhecer a missdo, a visdo os valores e as politicas da
organizacdo. Para melhor compreender cada um destes quesitos 0 mesmo autor descreve a
missdo como o campo de atuacdo da empresa; a visdo que projecdo dela no futuro e valores e

politica sdo importantes para que a missao e a visao sejam atingidas. INHAEZ, 2006)

Os gestores que estdo atualizados precisam prestar aten¢do em todo e qualquer tipo
de mudangas que ocorrem na sociedade e estar aberto a novos e diferentes tipos de
relacionamento. O bem-estar dos trabalhadores, o seu comprometimento com a
empresa, com o seu trabalho, com o cumprimento da produtividade, entre outros
indicadores, com certeza, sdo estimuladas por uma comunicacdo interna que os trate
com respeito e que os valorize. (NASSAR, 2004, p. 98).
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Falando em comunicagdo dentro do ambiente interno de uma organizagdo Marchori
(2006) relata que a confianca, a competéncia, 0 comprometimento e a credibilidade sao
fundamentais para que se estabeleca uma comunicagdo com qualidade, para tanto ha
necessidade de se ter relacionamentos sauddveis entre as equipes, que todos estejam em
consonancia com os objetivos gerais da empresa e a comunicagdo € o elo fundamental para a
boa sinergia entre os grupos. “A comunicagdo interage na hierarquia da empresa, sendo o fator
que pode construir ou destruir a imagem, os relacionamentos e os objetivos”. (KWASNICKA,
1995, p. 89).

Algumas teorias da comunicacdo serdo estudadas a seguir por ser um ponto chave para
o desenvolvimento deste estudo. Tagliocolo e Araujo (2007) comentam sobre a Teoria
Hipodérmica que resumidamente fala que os estimulos e respostas sdo capazes de descrever o
comportamento, ou seja, uma vez exposto a mensagem a pessoa poderia ser incentivada ou
manipulada por ela, a propaganda, porém por ser uma teoria muito antiga meados de 1920 e,
tendo seu auge na década de trinta, caiu em desuso, sendo superada pelo modelo de Lasswell
(1948), que descreve o modelo adequado de comunicagdo € respondendo: Quem? Diz o qué?
Por meio de qual canal? Com que efeito? E cada pergunta tem uma correspondéncia direta com
0 emissor, a mensagem, ao meio e ao resultado, respectivamente (TAGLIOCOLO E ARAUIJO,

2007).

No plano organizacional, estudos revelam que o uso adequado da comunicagdo no
mundo dos negdcios € sindbnimo de sucesso. Ela proporciona significativos ganhos de
produtividade decorrentes da redugdo de custos operacionais, da eliminacdo de
fungdes que ndo agregam valor e do incremento na rapidez e precisdo das decisdes.
(TONET et al., 2009, p. 90).

Percebe-se que o lider nao € o inico que precisa fazer uso da comunicacao corretamente,
seja pessoalmente, ou por email, memorando, mensagens via celular entre outros. A
comunicacdo precisa ser exercida de forma eficiente por todos os membros da equipe para que
a mesma chegue igual e completa até o ultimo dos subordinados necessdério.
E ter a certeza que isto ocorreu h4 necessidade do gestor ter o feedback’. Os mesmos autores
afirmam a importancia deste instrumento para a gestao de pessoas e no controle da comunicagao

de boa qualidade. (TONET et al., 2009).

2 Ter retorno da informag@o, saber a resposta, ter um parecer.
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Nos processos de comunicagdo interpessoal propriamente ditos, € muito importante
que o feedback seja fornecido ao colaborador pelo gestor. Isso é particularmente
importante quando o colaborador tem pouca chance de constatar por si mesmo o
resultado de seu desempenho, ou quando esse desempenho € especialmente relevante
ou significativo. (OLIVEIRA, 2010, p. 78)

Nao ha como negar que a informacao, o desempenho e o relacionamento entre equipes
dependem muito da comunicagdo, com feedbacks para os membros da equipe e vice-versa. O
lider precisa estar muito bem preparado para os desafios de trabalhar em equipe com outras

equipes.
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3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste estudo tem cardter tedrico, incluindo uma revisao
bibliografica com a pretensao de ser uma simplificada sistematizacdo sensata de pensamentos
conseqiientes de fontes consagradas, acerca de um assunto especifico ja detalhado
anteriormente e com a aplicacio de questiondrio para melhor compreensao do tema.

Para Acevedo e Nohara (2007) a pesquisa bibliografica nada mais é do que ter a
informacdo através de estudos anteriores que foram produzidos e publicados em livros ou
artigos. Outros autores corroboram com esta ideia sdo Marconi e Lakatos (2005) que
acrescentam que podem ser inclusive publicagdes avulsas, boletins, jornais, revistas e/ou até
meios de comunicacdo orais: radio, gravagdes em fita magnéticas e audiovisuais: filmes e
televisdo.

Através de pesquisa em livros e bibliotecas virtuais tais como: Google Académico e
Scielo. A pesquisa compreendeu o periodo entre os meses de Outubro de 2018 a Abril do ano
de 2019, com énfase em publicacdes nas dreas de Psicologia e Administracdo.

Ja para a pesquisa de campo com aplicagcdo de questiondrio enviado através do Google
on-line para vinte e um gestores que atuam em diversas areas e que tém se empenhados para
alcancarem a alta performance pessoal e de suas equipes. Estes mesmos individuos que
responderam a nove questoes fechadas e uma questdo dissertativa ocupam cargos de geréncia
e de lideranca.

A proposta deste questiondrio foi o cruzamento das respostas dos entrevistados com as
informacdes obtidas através da pesquisa bibliografica, para melhor entender quais sdo os pontos
deficitarios na atuacdo do lider de alta performance principalmente em grupo. A necessidade
de verificagdo sobre a teoria e a pratica podera ser através deste estudo, ponderada e
quantificada para compreender quais sdo as ferramentas que deverdo ser mais exigidas, ou
melhor, trabalhadas em grupos de gestio de alta performance com o intuito de gerar sinergia e
resultados mais satisfatorios. Como estudado mostrou-se a comunicagdo entre as pessoas € o
fator principal para que a sinergia ocorra de maneira eficiente. Ela se mostrou uma importante
ferramenta, pois como é sabido a concorréncia € grande e pode “engolir” sua empresa.

O convivio entre seres humanos é muito complexo e cada individuo aprende de uma
maneira, pois assim como Freire (1996) no embasamento tedrico explicou que o adulto aprende

melhor quando € colocado para agir e mostrar sua capacidade, aspirando seu crescimento
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profissional, o que leva-se a compreender quais sdo as ferramentas que os atuais lideres mais
se preocupam na resolu¢do das dificuldades encontradas e também no momento de montar sua
equipe.

As perguntas do questiondrio abrangeram os principais pontos aqui estudados, tais como
o perfil dos gestores, as equipes e sua sinergia e espera-se através de sua tabulacdo que traga

respostas positivas para este estudo.
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4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

O objetivo neste momento deste trabalho foi de apresentar a tabulagdo do questiondrio
enviado através do Google on-line. O referido questionario com 10 perguntas sendo que nove
delas sdo com respostas simples: Sim e Nio e, a décima aberta permitindo ao entrevistado expor

seus conhecimentos sobre a gestdo de alta performance.

Dando inicio as perguntas do questionario (Anexo 1) foi perguntado:

Questdo 1: Vocé se considera um exemplo de autodesenvolvimento e de busca por
melhores praticas e inovagao?

Resposta: Dos vinte e um entrevistados apenas seis responderam negativamente, o que
demonstra a maioria deles estd se empenhando para ser um lider, pois assim como afirma
Corrigan (2000) no ambiente organizacional hd a necessidade de se ter compromisso consigo
mesmo € para com a empresa para que o crescimento e as metas possam acontecer. Conforme
o grafico abaixo se pode ver os percentuais das respostas obtidas. Aqui nota-se uma

oportunidade de evolucdo.

Grafico 1 — Respostas da questao 1.

asim
ENAO

Questdao 02: Vocé dissemina a cultura e o planejamento estratégico da empresa para os
seus liderados?

Resposta: Todas as respostas foram afirmativas para este questionamento. O que mostra
que os lideres tém consciéncia da importancia do planejamento estratégico para se obter bons
resultados, o que para Cezarino e Campomar (2007) defendem a ideia que o planejamento

estratégico de focar vdrias dreas para que as metas, ou seja, os objetivos possam ser alcancados
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no menor tempo possivel e com a maior eficdcia, tornando assim a empresa lider no mercado o
que nos dias de hoje é um diferencial almejado por muitos.

Grafico 2 — Respostas da questao 2.
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Questao 3: Todos os integrantes no nivel de gestao da sua equipe possuem autonomia?

Resposta: De todos os que responderam a esta questdo apenas quatro pessoas
responderam ndo. Portanto percebe-se um elevado indice de autonomia nas equipes de alta
performance, com possibilidade de incremento. A autonomia nas equipes de alta performance
€ muito debatido entre autores nessa linha, veja Jubram (2012) que explica que uma vez
delegada a funcdo o funciondrio deve estar capacitado para executar da melhor maneira possivel
a tarefa e, o lider confia e conhece sua equipe. Ainda h4 a possibilidade de este quadro ter uma
pequena alteragao, visto que conversado com os entrevistados alguns relataram que a autonomia
ndo era previsdo para alguns dos projetos, os integrantes das equipes precisavam seguir
integralmente o que lhes fora determinado. Veja no grafico que o percentual é bem pequeno

diante das respostas afirmativas.
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Grafico 3 — Respostas da questao 3.
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Questao 4:  Vocé desenvolve sucessores, através de feedback periddico, troca de
experiéncias e delegacao de responsabilidades?

Resposta: Para esta resposta tem-se apenas uma que € negativa o que corrobora a ideia
da importancia do feedback e delegacio de responsabilidade. Assim como afirma Clegg (2002)
o ato de delegar € muito eficiente na administragdo, porém ha necessidade de se confiar em seu
subordinado com o pensamento que o mesmo é capaz de executar a tarefa com maxima

eficiéncia. Observe o grafico:

Grafico 4 — Respostas da questao 4.

=Y
ENAO

Questdo 5:  Vocé como lider pratica a escuta ativa com sua equipe?
Resposta: As respostas afirmativas novamente foram a maioria, contando apenas trés

respostas negativas, ratificando que a escuta ativa € de suma importancia entre os lideres de alta
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performance., como afirmam Varela et al. (2003, p. 39) [...] “é a capacidade de escuta em suas
inimeras dimensodes, biosocioculturais, que garante a eficicia do processo de cogni¢do do

sujeito no mundo”.

Grafico 5 — Respostas da questao 5.
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Questdao 6:  Vocé se interessa verdadeiramente pelas pessoas e fomenta agdes que
promovam o desenvolvimento?

Resposta: por mais uma vez a maioria dos entrevistados responderam que sim e apenas
uma resposta foi negativa. Percebe-se que o lider precisa realmente conhecer seus pares para
poder formar uma boa equipe. O gestor precisa conhecer sua equipe, assim como afirma Jubram
(2012), que fala que o bom gestor estimula, encoraja, da oportunidade, analise boas propostas

e ouve a todos de maneira igualitdria. Analise a seguir o grafico:



32

Gréfico 6 — Respostas da questao 6.
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Questao 7: Vocé promove a colaboracdo entre as outras dreas?

Resposta: apenas duas respostas foram negativas, diante deste cendrio compreende-se
que a necessidade de ter participagdo de outras dreas para que sua equipe possa ter acesso a
vérios tipos de informacio, ou seja, de varios departamentos. Corroborando com esta premissa
Bethlem (2004) expde a importancia da comunicacao interna na empresa, principalmente entre
as equipes que a compoe e, certificar-se que o entendimento foi unanime entre os colaboradores,

pois a mente humana pode receber as informacdes de maneira desigual.

Griéfico 7 — Respostas da questao 7.
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Questdao 8:  Sua equipe € heterogénea?
Resposta: Nesta questdao houve um aumento significativo de respostas negativas, foram
quatro dos vinte e um entrevistados. H4 uma preocupa¢do maior, pois como estudado

anteriormente nas pesquisas bibliograficas hd a recomendagao de se ter uma equipe heterogénea
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para que novas ideias aparecam, com uma visao que vai muito além do imaginado. Uma equipe
que tem inumeras personalidades e habilidades pode ajudar a ampliar os horizontes de
pensamentos. O gestor sendo um lider desta equipe deve saber filtrar as melhores ideias e

agregar novos valores. (CHIAVENATO, 2005).

Grafico 8 — Respostas da questao 8.
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Questdo 9: Vocé estimula a evolugdo comportamental do seu time?

Resposta: Foi unanime a escolha pela resposta positiva para esta questdo. O lider precisa
estar atento a todos os aspectos da sua equipe de trabalho. Sabe-se que os individuos t€ém pontos
altos e baixos, dificuldades em certas ocasides e uma facilidade em outros pontos, portanto cabe

ao gestor ter um olho “afiado” para ponderar seu grupo de trabalho. (CARMELLO, 2004).

Grafico 9 — Respostas da questdo 9.
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Questdo 10: O que € uma gestao de alta performance para vocé?

Resposta: dentre as respostas dissertativas é muito facil notar que a maioria dos
entrevistados fala sobre conhecer sua equipe de trabalho para extrair o maximo de potencial de
cada membro; mencionaram também sobre o feedback como um dos pontos primordiais para
que a comunicagdo seja eficiente entre as equipes. Outro fator muito comentado entre as
respostas foi sobre o papel do lider para com sua equipe que precisa estar sempre motivada para
alcancar melhores resultados. “[...] a alta performance esté atrelada a sua capacidade de liderar,
pois no final das contas, a equipe que sustenta a entrega dos resultados executando as agdes
que podem ter efeitos positivos ou negativos (sic)”. Assim como definem Katzenbach e Smith
(2001) a gestdo de equipe sempre € um desafio para todo lider e, antes de conhecer sua equipe,
0 mesmo precisa se autoconhecer, ou seja, conhecer sua fraqueza e habilidades. A partir deste
momento saber montar uma equipe heterogénea com a motivagao sempre alta. Ha quatro dicas
que para gestor de alta performance € importante ter conhecimento: tenha empatia pelas

pessoas, dé feedbacks aos envolvidos no projeto, tenha autoconhecimento para poder lidar com

os outros e saiba delegar.
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ap6s a tabulagdo do questiondrio pode-se observar que os proprios entrevistados ainda
tém alguma dificuldade em trabalhar como lideres de alta performance, pois como observado
nas nove questdes fechadas o indice de respostas negativas variou entre dezenove e vinte nove
por cento. Estas informacdes alertam para a possibilidade de evolugdo no autodesenvolvimento
dos lideres, na autonomia dos liderados, na constru¢do de um ambiente favordvel para a
criatividade dentro da equipe e na diversificagdo de perfis da equipe. O lider deve ter
consciéncia de suas habilidades, acreditar em seus companheiros de equipe e permitir a
experimentacdo de novos comportamentos da equipe sempre atento aos desvios de resultado e
célere na correcao.

Um dado muito peculiar nesta pesquisa de campo quando feita a tabulacdo é que chegou-
se a um nimero ndo muito satisfatério no que diz respeito ao nimero de entrevistados que
responderam afirmativamente a todas as questdes fechadas apenas nove dos entrevistados
optaram por responder ao sim em todas as questdes. O que demonstra que apenas quarenta de
dois por cento, menos da metade, dos profissionais estdo inteiramente engajados para tornar-se
ou manter-se como um lider de alta performance.

Por outro lado duas das questdes que perguntavam sobre o planejamento estratégico e a
evolucdo comportamental do time tiveram total aprovacido, com respostas positivas, entre os
entrevistados, o que pode significar um grande progresso para que o entrosamento entre equipes
aconteca mais e mais vezes dentro das organizagdes.

Particularmente a questdo quatro que era sobre a ferramenta de comunicacdo que se
mostrou mais importante neste estudo, o feedback teve uma aceitacdo muito boa com noventa
e cinco por cento dos entrevistas respondendo positivamente, o que traz neste momento muita
satisfacdo.

No que se refere a questdo dez, a qual poderia ser respondida com o pensamento do
entrevistado sobre o que € gestdo de alta performance pode-se observar que todos entrevistados
responderam satisfatoriamente sobre a questio, que todos tem consciéncia do que ser ou atuar
como lider de alta performance é muito dificil mas com muito estudo e engajamento € possivel

chegar a um nivel muito bom e ter o reconhecimento por parte da empresa e seus pares.
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6. CONCLUSOES

Ao finalizar a pesquisa bibliografica e a tabulacao das respostas do questionario pode-
se responder aos objetivos especificos que foram propostos no inicio deste trabalho. O estudo
dos gestores mostrou que as oportunidades de evolucdo na comunicagdo entre os lideres €
fundamental no perfil dos mesmos, pois eles precisam estar atentos a tudo o que acontece em
sua equipe e, precisam conhecer cada um dos integrantes. Falar de cooperagcdo, motivacio e
saber como delegar tarefas nada mais € do que comunicar-se com eficiéncia com seus pares.

Para identificar as ferramentas que melhor aplicam-se na resolucdo das dificuldades
encontradas pelos lideres chegou-se a seguinte conclusdo: que a autonomia dada aos integrantes
a partir do momento que lhe é delegado uma funcao € fundamental, pois s6 assim que o lider
passa a confiar em seus pares e estes assumem a tarefa a ser cumprida e mostram-se satisfeitos
pelo cumprimento da mesma. Outra ferramenta encontrada foi a escuta ativa pelo gestor com
todos seus pares e também outra equipe para que ele possa verdadeiramente conhecer sua
equipe e tomar a decisao correta no momento de delegar fun¢des e dar autonomia a eles.

Ao montar sua equipe o gestor terd que além de conhecer cada membro que esta
planejando chamar também serd necessario ver as competéncias de cada um para que a equipe
seja heterogénea o que apontou neste estudo pode ser a melhor op¢ado para equipes vencedoras.

Pode-se responder prontamente ao problema deste estudo que foi de como treinar estes
lideres na atuagdo em grupo para gerar sinergia e resultados ainda melhores para o negdcio
através da resposta do questiondrio onde os entrevistados mostraram-se totalmente a favor de
que o feedback € a ferramenta mais importante na comunicacdo entre equipes de alta
performance. Com o feedback a troca de experiéncias e a busca por melhores resultados podem
ser mais fdceis e encurtar muitos caminhos durante o planejamento e/ou execucdo de um
projeto.

Ao final deste estudo pode-se observar que o lider precisa criar um ambiente favoravel
com sua equipe e ser um exemplo de autodesenvolvimento para que seus pares possam aprender
e caminhar na mesma direcao. O lider precisa estar em sintonia com sua equipe e dar a eles
autonomia necessdria para que sintam merecedores de suas funcdes e empoderados para
concluirem suas tarefas da melhor maneira possivel e, sempre tendo a equipe como apoio e
sabendo que todos estdo focados em uma s6 meta. Para tanto cabecas pensantes com diversos

conhecimentos podem ajudar e muito para que melhores projetos sejam planejados, que as
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dificuldades sejam ultrapassadas com maior facilidade e ainda as metas sejam cumpridas e
todos se sintam parte importante, integrante do grupo.
Este foi apenas um pequeno recorte sobre o tema e faz-se necessarios mais estudo sobre

0 assunto.
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7. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

Nao foi por acaso que estudo teve seu inicio o com a andragogia o intuito foi de
demonstrar um pouco como os adultos aprendem e a necessidade de estar sempre muito bem
atualizado sobre novos conceitos para que possam ter suas expectativas de aprendizado
satisfatorias e condizentes com seus anseios, conforme Rocha (2012). A construcdo da prépria
identidade do individuo tem que ser consistente para que a identidade do profissional dentro
das organizacdes seja eficiente, pois aspectos interpessoais e socioemocionais sao primordiais
para lideres de alta performance para que os mesmos consigam ter bons resultados com suas
equipes e consigam interagir com as demais. Como lider que tem ao seu redor, adultos que estdo
avidos para novos conhecimentos, € necessdrio entender como esse aprendizado ocorre, para
obter assim melhores resultados e com mais agilidade.

O perfil do lider de alta performance dentre o estudo sobre o assunto pode-se notar
Spender (2001) falando que as mudancas nos dias de hoje em termos de avangos tecnoldgicos
€ novas perspectivas organizacionais sao como uma locomotiva em alta velocidade, entao para
que os lideres possam estar sempre atualizados hd a necessidade de sempre trocar ideias,
informagdes com seus pares, fazendo com que a comunicagdo seja um ponto muito importante
dentro da equipe de trabalho. Tanto as publica¢des antigas como as mais atuais falam muito da
comunicacdo que o lider precisar saber desenvolver com seus companheiros de equipe bem
como com outras equipes, seus lideres e equipe e, complementando que um bom gestor € aquele
de se prepara para sua propria promocao, bem como a promog¢ao do seu proprio sucessor, como
observado em Santiago (2008). Nao era esperado, na verdade, o resultado apresentado na
tabulacdo do questiondrio com respostas de quase trinta por cento negativas quanto a imagem
que o lider tem ao seu proprio perfil no quesito de autodesenvolvimento pra melhores praticas
e inovacgdo. Por mais que varios autores falam da importancia de atualizagdes e da comunicag@o
ativa com seus pares, percebeu-se que infelizmente ndo é o que exatamente pode estar
ocorrendo com os lideres atualmente.

Dentre as ferramentas que foram encontradas neste estudo, para que o desempenho do
lider seja eficiente pode-se dizer que o lider precisa: sempre estar atento a sua equipe, conhecer

seus pares, saber delegar funcdes de acordo com o perfil de cada individuo, saber lidar com os
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niveis de motivagdo, ter um bom relacionamento com outros lideres dentro da sua propria
equipe e também das outras equipes.

Sobre as equipes os lideres precisam saber como monta-las, pois ter pessoas com
diversas habilidades pode ser um bom trunfo para melhores resultados nos projetos.
(COLEMAN, 1990). O numero de participantes também € importante ser de acordo com a
dimensdo do projeto, pois equipes muito pequenas podem ficar sobrecarregadas e, por outro
lado equipes grandes demais podem trazer sérios problemas de comunicacdo, atrasando em
ambos os casos todo o desenvolvimento do trabalho. A sinergia entre equipes é de suma
importancia para toda a organizacao, pois um projeto pode necessitar de varios grupos que irdo
ser seus afazeres distribuidos de forma que no fim do mesmo todos se encontrardao, dependendo
que cada faga sua parte para que o todo, ou seja, o fim do projeto esteja alinhado da maneira
que foi projetado inicialmente.

O lider precisa estar constantemente com a comunicagao ativa tanto na vertical como na
horizontal e mesmo fora do seu ambiente de trabalho, pois novos conhecimentos podem ser
uteis e coletados em outro ambientes que facam parte do cotidiano de todos na equipe.

Os estilos de lideranca visto neste estudo pode trazer um bom conhecimento sobre os
tipos de lideres que podem ser encontrados nas empresa, tais como: o lider autocratico que €
muito autoritdrio e exigente, porém pode ndo conseguir uma equipe que consiga trabalhar de
maneira satisfatéria, pois podem nao aceitar este tipo de lider. J4 o democratico € mais fécil de
lidar dentro os lideres, pois 0 mesmo sabe escutar seus pares € estd aberto a novas propostas,
sempre pondera as ideias de sua equipe e decide democraticamente qual caminho a ser seguido.
Ja o lide liberal ndo consegue ter uma firmeza para delegar fungdes e fazer um bom
planejamento estratégico.

Com a tabulacdo do questiondrio pode-se perceber que ainda falta muito engajamento
por parte dos gestores para chegar a niveis satisfatérios de alta performance. Nao hd como negar
que um pouco de decepg¢do foi sentida apds o término da averiguacdo das respostas, pois por
mais que os estudos sobre o tema estejam repletos de artigos com intimeros autores, ainda hé a
falta de estimulo por parte dos individuos que estao no mercado de trabalho. Um luz no fim do
tinel pode ser avistada, pode ser o recomeco de uma nova era de lideres de alta performance
mais dvidos por novos saberes.

Para Minztberg (1973) a fun¢do do lider € muito complexa e este trabalho ndo teve a

intencdo de esgotar tudo sobre o que poderia ou deveria ser estudado.
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9. ANEXO

QUESTIONARIO

1. Vocé se considera um exemplo de autodesenvolvimento e de busca por melhores
praticas e inovagao?

( )Sim ( )Nao

2. Vocé dissemina a cultura e o planejamento estratégico da empresa para 0s seus
liderados?

( )Sim ( )Nao

3. Todos os integrantes no nivel de gestdo da sua equipe possuem autonomia?

( )Sim ( )Nao

4. Vocé desenvolve sucessores, através de feedback periddico, troca de experi€ncias e
delegacdo de responsabilidades?

( )Sim ( )Nao

5. Vocé como lider pratica a escuta ativa com sua equipe?

( )Sim ( )Nao

6. Vocé se interessa verdadeiramente pelas pessoas e fomenta a¢des que promovam o
desenvolvimento?

( )Sim ( )Nao

7. Vocé promove a colaboragdo entre as outras areas?

( )Sim ( )Nao

8. Sua equipe € heterogénea?

( )Sim ( )Nao



0. Vocé estimula a evolu¢cdo comportamental do seu time?

( )Sim ( )Nao

10. O que é uma gestdo de alta performance para vocé?
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