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A INFLUENCIA DO LIDER NAS EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE

Isaias Pereira Matos Pinho
Keyla Maria Farias Coutinho Costa
Rhubens Ewald Moura Ribeiro (Orientador)

RESUMO

Diante do novo cenario que vem se formando no mundo, observa-
se que as empresas vém buscando cada vez mais uma forma de
conduzir seus negdcios com o propdsito de obter um melhor
desempenho, com maxima seguranca e custos reduzidos. Com
isso, a forma de gerir pessoas vem sofrendo transformacdes, onde
o lider precisa estar preparado para trabalhar sua equipe com
foco na missdo, visdo e valores de sua organizacdo. O presente
artigo tem como objetivo mostrar o papel do lider na
transformacdo de uma equipe normal em uma equipe de alto
desempenho, trazendo para a organizagdo uma redugdao de
custos, ganho de produtividade e tornando o ambiente de
trabalho um lugar onde os membros da equipe tem participacao
ativa, tanto na tomada de decisdo quanto na execugao de suas
atividades, onde os membros sao conscientes da importancia de
seu papel para o atingimento de resultados, incentivando assim,
a diversidade na equipe e na harmonia do grupo para trabalhar
em prol de atingir suas metas. Foi utilizada neste trabalho uma
pesquisa bibliografica, com base em revisao de literatura sobre o
tema abordado.

Palavras-Chave: Equipe de Alta performance; Liderancga; Cultura.
1 INTRODUGAO

Com o surgimento da pandemia veio a tona uma nova
realidade mostrando como as pessoas estdo interligadas. Essa

transformacdo atingiu, também, as organizacdes, ligando as
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empresas a uma busca por resultados mais enxutos, seguros, com
desafios que afetam diretamente seus colaboradores, onde seus
membros absorvem essa carga em busca de atingir suas metas,
ocasionando muitas vezes conflitos, que ocorrem por falta de
engajamento, contribuindo diretamente na perda de capacidade
produtiva, com diversos colaboradores, em estado de
esgotamento mental e fisico, por ndo conseguirem lidar com
tantas tensdes.

Diante disto as organiza¢des ao longo do tempo estdo
investindo em seus colaboradores, trazendo para o ambiente
empresarial diversas ferramentas de engajamento e ao mesmo
tempo capacitando cada vez mais eles, transformando o lider num
elo capaz de alinhar a diversidade do grupo a missao, a visdo e aos
valores da organizacdo, com as caracteristicas da equipe de alta
performance. Segundo Edgar Schein (2009), muitas vezes essas
transformacdes ocasionam nas organizacdes uma mudanga de
cultura, que é um fen6meno complexo que serve como matriz
para que os individuos de determinado grupo ajam de maneira
esperada. A cultura pode ser entendida como um habito
adquirido por meio de valores, crengas e significados dentro de
determinado grupo.

Refletindo sobre essas questdes constata-se que as
pessoas estdo sempre em transformagdo, aprendendo
constantemente, abertos a novas descobertas e sobre como sao
influenciados pela cultura na qual fazem parte. Verifica-se que os
comportamentos também sdo variaveis e altamente influenciados
pelo contexto em que estdo inseridos. Para Kotter (2013) existem
trés instituicdes que influenciam a trajetdria dos seres humanos
na vida: a Familia, base que forma a matriz de valor do individuo
e, portanto, exerce alta influéncia sobre o comportamento; a
Escola onde se coloca em pratica o que os individuos aprendem
em familia; e o Contexto profissional que exige diferentes
competéncias e habilidades emocionais.

Neste trabalho a lideranca é definida como a base para a
construcdo de equipes de alto desempenho, buscando entender
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as caracteristicas culturais, o perfil dos integrantes e os atributos
emocionais e cognitivos dessas equipes, pois quando a lideranca
cria uma afinidade entre a empresa e os seus colaboradores,
acontece um fortalecimento das equipes, bem como a satisfacao
dos individuos que integram no time.

Nesse sentido, é importante entender a cultura das
equipes de alto desempenho, que possuem algumas
caracteristicas importantes como a relevancia que ddo ao objetivo
do grupo (significa saber a importancia do objetivo ao qual se esta
buscando. Aqui, entram competéncias como determinacdo para
entendé-los e ter perseveranga para alcanga-los), o perfil dos
integrantes (se os individuos que fazem parte daquele time
possuem as caracteristicas de equipes de alta performance), a
matriz de valores (sdo os valores de cada individuo que, por sua
vez, sdao altamente moldados pelas trés instituigdes principais:
familia, escola e trabalho) e métodos e processos utilizados pela
equipe (para a formacdo de equipes de alto desempenho, o
método 3M é importante, pois pressupde melhor desempenho;
maxima seguranca e minimo esforgo).

Neste contexto o presente trabalho visa expor como
desenvolver uma equipe, solucionando as externalidades dos
conflitos, analisados os conceitos abordados e apresentando
estratégias possiveis para que o lider contribua na transformacao
dessa simples equipe em uma equipe de alta performance.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 LIDERANCA

Chiavenato (1994) classificou a lideranca como uma
influéncia exercida em um determinado grupo social, em
determinada situacdo, dirigida por um processo de comunicagao
humana para atingimento de objetivos especificos.

Chiavenato (2006) relata que a lideranga é necessaria em
todos os tipos de organizacdo humana e nas funcbes da
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administracdo. Para liderar é preciso que o administrador conhega
a natureza humana e saiba conduzir as pessoas. Chiavenato
(2006) demonstra algumas habilidades do lider, como a facilidade
em solucionar problemas e conflitos, habilidade de delegar
responsabilidades aos outros, habilidade de interpretar objetivos
e missoes, habilidade de estabelecer prioridades, habilidades de
planejar e programar atividades em equipe, facilidade em
supervisionar e orientar pessoas.

O papel do lider é desenvolver suas equipes para atender
as expectativas do mercado, que exige, segundo Teixeira (2005),
um trabalhador com mais conhecimento, criatividade, inovacao,
flexibilidade e aptiddo para atuar de forma interdependente,
interdisciplinar, multifuncional e com maior autonomia.

O papel do lider vai além do termo que damos, muitas
vezes, de “Chefe” e de acordo com Chiavenato (2014), ele se torna
um modelo, um guia, um orientador para seus liderados, deixando
cada vez maior a diferenga existente entre os termos chefe e
lider:

Quadro 1: Diferencas entre Chefe e Lider

CHEFE LIDER
Inspiram medo Inspiram entusiasmo
Critica Ensina
Demonstra orgulho Demonstra humildade
Diz “eu” Diz “nés”

Cobra que se chegue no horario Chega antes de todos
Conduz pessoas Orienta pessoas

Usa autoridade Usa empatia

Aponta culpado por um problema | Busca resolver o problema
Ordena Ouve e pede

Conduz Aconselha

Fonte: Chiavenato (2014)
A lideranca também pode ser definida, segundo

Chiavenato (2006), como a capacidade de influenciar grupos para
alcance de suas metas. Essa habilidade de liderar pode ser algo
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gue ja nasce com o individuo, chamado de “lider nato”, ou
simplesmente ser desenvolvida em meio académico.
White (2007) afirma que:

A lideranga envolve a cabega e o coragdo e é tanto
analitica quanto interpessoal. E saber quando se
deve ser racional, decisivo e até sangue-frio e
quando ndo o ser, isto &, ser sangue-quente,
participativo e amavel, é um grande desafio para o
Lider (WHITE, 2007, p. 3).

Ervilha (2008) destaca a existéncia de trés tipos de
lideranga:

O Lider Nato: ja nascem com as caracteristicas e com o
dom da liderancga, tendo em suas atitudes tudo que o caracteriza
como um lider;

O Lider Capacitdvel: Precisam ser treinados, ndo possuem
naturalmente as caracteristicas, mas tem habilidades que podem
desenvolver;

O Lider formidavel: ja nascem com as caracteristicas de um
lider nato e, mesmo assim, ainda treinam com dedicacgao.

Cada pessoa tem sua forma de liderar, cada qual com suas
caracteristicas e para Chiavenato (2000) existem trés estilos de
lideranca:

Estilo Autocratico: Onde o grupo nao participa da definicao
das diretrizes, apenas o lider determina as técnicas para a
execucdo das tarefas de modo imprevisivel para o grupo, seu
papel é dominador;

Estilo Democratico: O lider estimula o debate no grupo
sobre as diretrizes, as divisdes das tarefas sdao realizadas pela
equipe, o lider é objetivo;

Estilo Liberal (Laissez-Faire): O lider tem participacdo
minima, deixando as decisbes por conta da equipe, sua
participacdo sera apenas se solicitada pela equipe.

Para Ervilha (2008) qualquer pessoa pode ser um lider
devendo estar preparado para lidar com mudancas no ambiente,
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a fim de superar desafios, propor novas ideias para melhorar os
processos e atingir as metas.

Como se pode observar, o tema lideranca nas organizagdes
foi bastante abordado ao longo dos anos, onde os estudos
procuravam, inicialmente, identificar quais as caracteristicas,
comportamentos e estilos que melhor identificavam um lider, e
anos depois passaram a predominar abordagens contingenciais e
situacionais, e ja nos anos 80 comecam a surgir novas abordagens
sobre lideranga:

Lideranca dos tracos: concentrada na qualidade das
caracteristicas pessoais que destacavam os lideres dos outros,
como por exemplo: a autoconfianga, a integridade, a honestidade
e o desejo de poder. (BERGAMINI, 1994).

Abordagem dos estilos: enfatizou os comportamentos e
estilos dos lideres. Chamou a atencdo para a importancia dos
gestores terem um estilo de lideranga direcionado para as
necessidades e as caracteristicas dos seus liderados. Observou-se
nela a preocupacdo com a relagdo lider-liderado. (BERGAMINI,
1994).

Abordagem contingencial: possuia uma caracteristica
multidimensional. Enfatizava o papel da lideran¢a na busca por
resultados. Para Fiedler (1967) a eficacia do estilo do lider
dependia de muitas variaveis como, por exemplo, a relagdo
lideres-liderados e da estrutura das tarefas.

Entre os anos de 1980 e 1990, novas abordagens passaram
a caracterizar o lider como uma pessoa que trabalha o meio
organizacional como reflexo de como ele caracteriza a missao e os
valores da organizacdo (BRYMAN, 1996). As novas abordagens
destacam a lideranga como um fenémeno complexo, que envolve
a ligagao existente entre o lider, os liderados e toda a organizagao
em que atua (WALDMAN; JAVIDAN; VARELLA, 2004).

Para House e Howell (1992), entre as muitas abordagens
que surgiram sobre lideranga, vale destacar as abordagens
carismatica, transformacional e visiondria por possuirem
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semelhanga no modo como os lideres se relacionam com seus
liderados:

A Abordagem Carismatica: focaliza o comportamento do
lider, suas habilidades visiondrias, sua capacidade de inspirar, sua
comunicagao e o comportamento dos seus seguidores ao tentar
superar as expectativas do lider na realizacdo das tarefas (HOUSE;
HOWELL, 1992).

A Abordagem Transformacional: torna as tarefas atrativas
para os seus liderados por meio de estimulos que geram
sentimento de comprometimento para alcance de seus objetivos.
(BASS; AVOLIO, 1993).

A Abordagem Visiondria: Tem foco em planos ha longo
prazo através da criacdo de uma cultura eficiente, onde o lider
corre riscos e influencia o grupo em um mesmo direcionamento.
(KANTABUTRA; AVERY, 2006).

Segundo Berson et al. (2001) as abordagens carismatica e
transformacional possuem na inspiragdo um componente que
gera entusiasmo aos colaboradores como semelhan¢a na
abordagem visionaria. Ambas acreditam que a visao no futuro seja
a principal caracteristica que motiva os colaboradores no
atingimento de suas metas. J& para Masood et al. (2006) a
lideranca transacional é bastante importante, se destacando nos
conceitos que auxiliam os colaboradores a manterem o foco no
alcance dos objetivos, onde lider trabalha a motivacdao da sua
equipe, ajudando-os a alcancar seus resultados:

A Lideranca Transformacional é caracterizada como uma
relacdo de influéncia que leva em consideracao as necessidades
existentes entre o lider e seus liderados (BASS; AVOLIO, 1993).
Tem como ponto principal o interesse pelas pessoas, onde o lider
se dedica a conversar com seus liderados para obter mais
informacdes sobre seus desafios e dificuldades (KENT; CROTTS;
AZZ1Z, 2001).

Segundo Kent, Crotts e Azziz (2001) existe uma
preocupacdo com o desenvolvimento dos liderados,
demonstrando uma liderancga voltada para o futuro, tornando o
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lider cada vez mais responsavel por sua equipe, buscando
resultados sustentaveis.

Para Bass e Avolio (1993) podemos caracterizar os lideres
transformacionais em quatro componentes:

Influéncia Idealizada — Nessa caracteristica o lider
desenvolve cendrios multiplos para o futuro por meio de analise
de diferentes fatores, fazendo com que os liderados sigam sua
visao;

Motivagao Inspiracional — Nessa caracteristica o lider
desenvolve o comprometimento da sua equipe baseado na
comunicacao, encontrando o equilibrio entre a visdo inspiracional
e os planos concretos, permitindo que seus liderados sejam
inspirados por sua visao;

Estimulo Intelectual — Nessa caracteristica o lider estimula
seus liderados a terem novas ideias, fazendo com que eles se
desafiem.

Consideracgao Individualizada — Nessa caracteristica o lider
delega e empodera seus liderados ao desenvolver sua capacidade
de mentoria, melhorando a motivacao e a qualificacdo dos
empregados.

A lideranga transacional tem uma relagdo focada em
termos contratuais explicitos e implicitos, onde s3ao claras as
atribuicdes do trabalho, como as condi¢des de empregabilidade,
os cddigos disciplinares e as estrutura de beneficios. Os lideres sao
negociadores de recursos e realizam poucos estimulos em relagdo
a inovacdo e a correr riscos. (BASS; AVOLIO, 1993; OGBONNA;
HARRIS, 2000).

Para Schilling e Schilling (2008) a lideranca transacional
pode ser dividida em dois fatores:

Recompensa Contingente: O liderado obtém recompensas
através do resultado de seu esforco, variando de acordo com as
suas necessidades. O lider espera obter resultados como retorno
da utilizacdo de seu tempo para desenvolver seus liderados;

Gerenciamento por Excecdo: O lider pode ser
caracterizado como ativo ou passivo. O gerenciamento ativo ndo
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tenta evitar o erro, o lider espera que o erro acontegca para
aplicacdo de uma acdo corretiva. Ja na forma passiva ha auséncia
de monitoramento e de prevencdo de erros e falhas, pois o lider
intervém apenas quando o erro fica evidente.

Hatter e Bass (1988) afirmam que nas organizacdes
existem os dois tipos de liderangas, transformacionais e
transacionais, que se complementam, tendo sua utilizacdo de
acordo com o contexto. Alguns autores atribuem a lideranga
transformacional a ambiente com turbuléncia e em constantes
mudancas, enquanto a lideranca transacional se aplica a
ambientes mais estdveis (BASS; AVOLIO, 1993).

Ndo se pode deixar de falar no fator auséncia de lideranga,
caracterizado pelo comportamento neutro e despreocupado do
lider, que ndo se envolve com o desenvolvimento, necessidades e
realizacOes do liderado (SCHILLING; SCHILLING, 2008).

Para aumentar a efetividade de sua lideranga, o lider
precisa englobar todos os fatores de lideranga citados acima e
utiliza-los de acordo com a situac¢do. (BASS; AVOLIO, 1993).

2.2 EQUIPE DE ALTA PERFORMANCE

De acordo Szezerbicki (2006), as empresas estdo em
constante e acelerada mudanca, valorizando cada vez mais o seu
capital humano. Outros autores ja haviam identificado essa
necessidade de valoriza¢cdo, como Terra (2001) que ja declarava a
importancia de reconhecer a necessidade de se estimular valores
apropriados a inovagdo e ao compartilhamento do conhecimento,
estimulando a motivagdo intrinseca, o estabelecimento de
contatos pessoais, a analise de diferentes perspectivas, a abertura
para a efetiva comunicacdo e o desenvolvimento de habilidades
pessoais e profissionais.

Desse modo, deve-se potencializar a disseminacdo do
conhecimento por meio da propagacdo e do compartilhamento
de ideias entre os membros da equipe, destacando a importancia
dos grupos como fundamental no desenvolvimento da
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organizagao, pois na era da globalizagdo nado existe mais espacgo
para tarefas isoladas (KASPARY; SEMINOTTI, 2011).

Para os autores Silva, et al. (2011), as empresas que se
destacam por responder com maior rapidez ao mercado possuem
como diferencial equipes que tem como caracteristicas principais
a eficacia e a agilidade nas tomadas de decisdes corretas e na
execucdo das tarefas, tornando-as ainda mais competitiva entre
as empresas. Isso porque as capacidades individuais sdo somadas
a tal ponto que geram desempenho coletivo, permitindo que as
equipes tomem decisdGes, administrem conflitos, e se alto
desenvolvam em busca de atingimento de metas e objetivos
almejados.

Silva et al. (2011) ainda ressalvam que os membros de uma
equipe de alto desempenho possuem caracteristicas especificas,
como a nocdo de quais sdo suas forcas e suas fraquezas e essa
capacidade torna a equipe capaz de realizar as mudancgas
necessarias para melhorar o seu desempenho como um todo.
Complementando, Reis et al. (2007) afirmam que as equipes de
alta performance sado capazes de superar suas expectativas e seus
limites convencionais, surpreendendo pelos resultados obtidos,
com um padrdo, de tarefas completas, extremamente alto e com
os erros servindo como estimulo para melhorar seus
desempenhos.

Segundo Reis, et al. (2007) a principal caracteristica de
uma equipe de alto desempenho é o senso de finalidade que os
membros possuem em relagao as tarefas, executando-as usando
os conhecimentos e habilidades do grupo.

Os membros de uma equipe de alta performance possuem
alta expectativa em relagcdo aos seus componentes, para Ruzzarin
e Simionovschi (2017) essa relacdo entre seus membros sé é
saudavel, no ambiente de trabalho, devido ao alto nivel de
maturidade apresentado pela equipe, pois do contrario o grupo
entraria em conflitos constantes.

As equipes de alto desempenho possuem expectativas
elevadas, ultrapassam as fronteiras tradicionais em busca dos

100



resultados almejados, buscando altos padrdes de desempenho,
onde seus integrantes correspondem aos propdsitos da equipe
por possuirem competéncias, habilidades e atitudes que superam
todas as dificuldades ambientais. Suas experiéncias pessoais e
profissionais interagem com a capacidade que cada um tem de
manifestar suas responsabilidades e de transformar novos
comportamentos modificando a si mesmo e ao ambiente
produtivo.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Allaire e Firsirotu (1984), a cultura organizacional
pode ser agrupada em dois blocos:

Cultura organizacional como um sistema sociocultural: os
componentes sociais e estruturais estdo integrados, onde a
cultura determina a identidade de um grupo da mesma forma que
a personalidade determina a identidade do individuo.

Cultura organizacional como um sistema de ideias: em que
ela representa um conjunto de instrumentos de controle para
moldar os comportamentos. Representando uma mudanca
importante na natureza da cultura organizacional.

Para Smircich (1983) os enfoques da cultura organizacional
também possuem duas categorias:

Cultura organizacional como uma variavel: Os valores e as
crencas compartilhados por seus membros e o compromisso
assumido por eles é quem determinam o desempenho da
organizagao.

Cultura organizacional como uma metafora: As
manifesta¢cdes da cultura sdo resultados das interagdes entre as
percepgcles, os conhecimentos e 0s juizos sobre os eventos
organizacionais.

Segundo Schein (1992) a cultura organizacional esta
caracterizada em trés niveis:

Cultura organizacional como um artefato: identificada
como sendo as estruturas e os processos organizacionais visiveis;
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Cultura organizacional como valores: identificada como
sendo a integracdo entre as estratégias, os objetivos e as
filosofias;

Cultura organizacional como pressupostos: identificada
como a integracdo entre as crengas, as percepgdes e 0S
pensamentos (até mesmo os inconscientes).

Para Schein (1992) o papel principal no fortalecimento da
cultura na empresa é do lider através de elementos em seu
comportamento como a atencdo dada aos problemas, a divisdo
das tarefas, o plano de recompensas, os critérios de admissdo e
demissao, de como definicdo a missdo, a visdo e os valores de sua
organizacgao.

Na compreensdao de Trice e Beyer (1991) os lideres
desempenham um papel fundamental na manutencdo e na
mudanca da cultura organizacional, eles afirmam o seguinte:

Manutencdo da cultura: O principal desafio do lider é
manter a cultura existente, fortalecendo e conciliando os
interesses diversos da empresa.

Mudanca da Cultura: O principal desafio do lider é atrair
colaboradores para criar e rearranjar elementos da cultura.

Percebe-se diante disto que existe uma relagcdo direta
entre a liderancga e a cultura da empresa, onde as caracteristicas
da cultura sao desenvolvidas, transformadas e transmitidas
através do lider e adotadas por seus colaboradores, ajudando-os
a resolver conflitos e desafios, modificando seus comportamentos
e a maneira pela qual a organizagcdo é vista internamente e
externamente (BASS; AVOLIO, 1993).

Nas décadas de 1970-1980 as organizagdes se depararam
com diversas mudancas sociais, econbmicas e politicas, que as
fizeram repensar seus modelos de gestdo para trabalhar de forma
cada vez mais extensiva, multifocal, atingindo diversos processos,
fazendo com que as organizagdes se expandissem e se tornassem
mais competitivas em todo o mundo, requerendo revisGes
continuas do modelo de gestdo, das estratégias, das praticas de
planejamento etc. (PAGE, 2003).
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Ogbonna e Harris (2000) ao analisar os resultados de
alguns estudos sobre a relacdo existente entre a lideranca, a
cultura e o desempenho organizacional, trouxeram contribuicdes
importantes para a compreensdo desse mecanismo. Eles
constataram que o modelo de lideranca exerce grande influéncia
na cultura e no desempenho organizacional, por meio de uma
relagdo intensa, causada por pressdes internas e externas.

Para Krishnan (2001) a obtencdo do alto desempenho sé é
possivel quando o lider estimula seus liderados para obter
resultados cada vez maiores através da transformacdo dos
valores, das atitudes e dos motivos de seus colaboradores.

House et al. (2004) caracterizam a lideranca como uma
habilidade de influenciar, motivar e capacitar pessoas por meio da
influéncia exercida pela dimensdo cultural que implica na
aceitacdo e na subsequente eficacia do lider.

3 METODOLOGIA

No desenvolvimento desse trabalho de conclusao, visou-
se compreender a influéncia do lider nas equipes de alta
performance, tendo em vista que é um assunto de grande
relevancia para o desenvolvimento das organizagoes.

A investigacdo foi realizada através de uma pesquisa
bibliografica sobre o tema em publica¢des diversas utilizando as
palavras-chaves e o titulo como foco, no periodo de abril a julho
2022, com materiais ja publicados como livros, artigos cientificos
e outros tipos de fontes de materiais como os publicados na
internet, com a finalidade de definir conceitos, revisar teorias e
analisar questdes sobre o tema escolhido.

A pesquisa foi classificada com uma abordagem qualitativa
com o objetivo explicativo, pois exigiu uma compreensdo dos
fendbmenos ja estudados na buscando esclarecer essa relagdo aos
dias atuais.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com as constantes mudancas no mundo atual,
especialmente, depois da pandemia, muitas organizagdes tiveram
gue se adaptar para se manterem competitivas num ambiente
cada vez mais diversificado, onde a sociedade possui valores
individualistas na busca por sucesso profissional. O que levou a
uma modificacdo no seu ambiente interno, através de novos
modelos de gestdo de processos baseados no relacionamento
humano, onde o trabalho em uma equipe diversificada tem
galgado muitos resultados positivos em relacdo aos desafios
enfrentados pelas organizacGes atuais.

Essa mudanga traz como elemento fundamental para o
sucesso da organizacdo, o papel da lideranca, onde o lider passa a
influenciar sua equipe em favor dos objetivos almejados,
estendendo sua filosofia de trabalho para seus liderados,
investindo em capital humano capaz de dar a empresa o que esta
buscando, uma equipe de alta performance capaz de se adaptar,
ser flexivel e agil conforme as demandas.

Durante o processo de realizacdao deste trabalho foi
tracado o perfil de lideranga, de equipe de alto desempenho e de
cultura organizacional para determinar o papel do lider dentro de
uma organizacao. Onde Baumotte (2013) afirma que quando uma
empresa decide se tornar uma organizagdo de alto desempenho,
ela deve comecgar por suas equipes, onde o lider assume
responsabilidades de tracar metas, objetivos, garantir
compromisso e confianca, eliminar obstaculos, criar
oportunidades para que sua equipe desenvolva seu potencial e
supere os seus limites. O autor ainda ressalta que o mais
importante para o lider sdo os critérios de formacdo da sua
equipe, os objetivos a ser alcancado, o papel de cada membro
dentro da equipe e a responsabilidade que cada um assume na
divisdo das tarefas, fazendo com que sua equipe assuma a
responsabilidade pela coordenacdo e pela decisdo estratégica.
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Ainda de acordo com Baumotte (2013), o resultado,
mesmo que seja um processo planejado por um longo periodo,
ndo serd o esperado, mesmo com todo empenho do lider na
formacdo da sua equipe, na definicdo de suas metas e no
mapeamento das responsabilidades, pois as equipes antes de
superarem seus limites, irdo passar por transformacdes diversas
de adaptacdo e de conflito, necessitando do lider uma
aproximacao direta com seus colaboradores.

O lider precisa manter sua equipe dentro dos parametros
tracados de alto desempenho e utilizar para isso algumas
abordagens motivacionais que atenda as necessidades dos
colaboradores, como a entrega de um kit de beneficios (formacao
continuada, licenca prémio, participacdo nos lucros, planos de
assisténcia médica e odontoldgica, entre outros) e a realizacdo
periddica de uma auto avaliacdo, feedback dado a equipe como
um todo, gerando uma melhoria no grupo.

Para Chiavenato:

A organizagdo precisa saber como as pessoas
desempenham as suas atividades para ter uma
ideia de suas potencialidades. Também toda
pessoa precisa receber retroac¢do a respeito do seu
desempenho para saber como esta indo no seu
trabalho. Sem essa retroacdo as pessoas
caminham as cegas. (CHIAVENATO, 2002).

O lider organizacional deve ter uma relacdo de confianga
com sua equipe, conquistada através de feedbacks constantes e
sinceros, onde o lider escuta cada um de seus liderados
individualmente, tornando o ambiente harmdnico no qual todos
se sintam partes do processo, estimulando ao grupo o alcance de
suas metas individuais e coletivas por meio de objetivos comuns,
como a missdo, a visdo e os valores da organizacdo, ao mesmo
tempo em que possuem diversidade de conhecimentos,
habilidades e ideias para alcance de suas metas.
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Segundo Moraes (2017) o lider precisa ter empatia pelos
seus liderados, ouvindo-os atentamente, sem julgar ou ter
preconceitos, respeitar as diferencas e cultivar lagos de confianca,
criando uma conexao entre o lider e seus liderados, na obtencao
de um ambiente colaborativo, inclusivo e engajado.

Para Publio (2019) os lideres devem ser inclusivos,
capacitando os membros da sua equipe para atingirem os
objetivos pessoais e coletivos, tratando igualmente todos da
equipe, fazendo com que se sintam seguros em suas diferencas,
colaborando para o atingimento de um desempenho superior. Os
colaboradores desenvolvem, dessa forma, confianca e lealdade ao
lider, construindo vinculos fortes que transformam o ambiente de
trabalho. Do contrario, conflitos sdo gerados dificultando o
atingimento das metas.

Finamor et al. (2015) afirmam que a empresa precisa
buscar programas de treinamentos e de desenvolvimento para o
aprimoramento profissional das equipes de alta performance,
considerando, também, treinamentos que compreendam o
trabalho em um grupo diversificado para a administracdo de
conflitos e a solu¢ao de problemas de forma coletiva.

Para a construcdao de uma equipe de alta performance se
faz necessario a busca por melhorias a cada momento do dia, de
forma a criar uma cultura de aprendizagem continua. Para isso
Dyer & Dyer (2011) afirmam que o lider precisa adotar alguns
procedimentos para caracterizar essas equipes, tais como:

Estabelecer metas de desempenho claras e objetivas;

Deixar claro, aos membros da equipe, a importancia do
trabalho em equipe para o alcance das metas;

Criar programas de recompensas que valorizem o
desempenho do grupo;

Trabalhar coletivamente os obstaculos ao trabalho em
grupo;

Adotar uma cultura organizacional que apoie o trabalho
em equipe, baseado na colaboragdo mutua.
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Fazendo uma comparagao entre os autores Bejarano, et al.
(2005), com Silva (2007), e com Santana e Santos (2010) percebe-
se a importdncia da empresa investir em uma cultura
organizacional focada no bem estar coletivo de seus
colaboradores, desde os lideres até os executores de tarefas mais
simples, criando dessa forma uma sinergia em que todo o time
adquire o desejo de contribuir positivamente no atingimento dos
resultados, obtendo uma gestdo participativa, onde as
habilidades dos colaboradores sdo mais valorizadas do que o
cargo que ocupam.

Considerando Bejarano, et al. (2005), Santana e Santos
(2010) percebe-se que é muito importante a criacdo de um
ambiente focado no planejamento e engajamento da equipe para
aimplementacdo do espirito de colaboracdo, respeito e confianca
entre todos e o elo que ird fazer a diferenca nessa relacdo é o lider,
pois sua continua avaliagdo direciona a equipe para um melhor
desempenho.

Diante do exposto foi possivel a criagdo de um quadro
resumo com o que hd de mais importante na caracterizagdo de
um lider de alta performance para cada autor:

Quadro 2: Principais caracteristicas de Um Lider de Alta Performance

Autor Ano Caracteristicas de Alta Performance
Chiavenato | 2002 | Precisa dar feedback a respeito do desempenho
coletivo e individual da equipe.
Bejarano 2005 | Focado no planejamento e engajamento de sua
equipe.
Santanae | 2010 | Investir no bem estar coletivo de seus colaboradores.

Santos
Baumotte | 2013 | Assumir responsabilidades de tragar metas,
objetivos, garantir compromisso e confiancga,
eliminar obstaculos, criar oportunidades para que
sua equipe desenvolva seu potencial e supere os seus
limites.
Finamor 2015 | Treinar e desenvolver o aprimoramento profissional
da equipe.
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Moraes 2017 | Ter empatia pelos seus liderados, ouvindo-os
atentamente, sem julgar ou ter preconceitos,
respeitar as diferengas e cultivar lagos de confianga.
Publio 2019 | Deve ser inclusivo, capacitando os membros da sua
equipe para atingirem os objetivos pessoais e
coletivos, tratando igualmente todos da equipe.
Fonte: Elaborado pelos autores (2022)

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Com o surgimento constante de novas tecnologias as
organizacdoes estdo buscando cada vez mais aumentar sua
rentabilidade através da entrega de servicos com exceléncia
operacional, e com o surgimento da pandemia da Covid-19 essa
busca ficou ainda mais intensa, provocando uma transformacao
no modo de trabalhar e de viver das pessoas, reinventando o
mundo corporativo com uma nova dinamica com diferentes
dimensdes e pressdes. Para se adaptar a esse novo cendrio as
organizacdes passaram a buscar profissionais ainda mais
capacitados para fazer a diferenga na formacao de suas equipes
através do comprometimento com a visdo, missao e os valores da
organizacao no atingimento das metas.

Apds a andlise tedrica dos conceitos relacionados a
lideranca e a equipe de alta performance foi possivel concluir de
forma clara o papel do lider no desenvolvimento das equipes de
alto desempenho dentro das organiza¢des, ficando evidente a
importancia desse tema nos dias atuais, onde as empresas
precisam cada vez mais se manter competitivas e onde o
desenvolvimento de pessoas gera bons resultados através das
equipes formadas por lideres preparados e comprometidos.
Também foi possivel compreender que para a formacdo de uma
equipe de alta performance é necessario que o lider tenha o
conhecimento para a formacdo do seu time de forma certa, pois
uma equipe de alta performance ndo se caracteriza apenas pela
soma das habilidades, mas da soma do engajamento e
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conhecimento de seus pontos fortes e a desenvolver tanto
individual como coletivo.

Este trabalho demonstra que existem vdrios estilos de
lideranca e que cada um tem suas particularidades, vantagens e
desvantagens. O lider precisa utilizar todos os estilos de acordo
com o momento, equilibrando todas as praticas na busca do
desenvolvimento de sua equipe, promovendo a unido do grupo e
a superacdo de limites ao mesmo tempo em que concilia os
interesses da organizacdo com os interesses do grupo
proporcionando um ambiente de trabalho harmonioso e focado
no atingimento de metas.

O lider de uma equipe de alta performance deve conduzir
seu grupo com clareza e objetividade, com confianca em cada um
de seus membros, deixando-os a vontade para expressar suas
ideias e emocdes. Sempre baseado na comunicacdo, incentivar,
compreender e orientar seus colaboradores de forma individual e
coletiva na busca do crescimento continuo tanto da organizagao
guanto dos colaboradores.

Na pesquisa fica evidente que existem diversos tipos de
equipes, mas para formac¢ao de uma equipe de alto desempenho,
o lider tem papel estratégico fundamental, trazendo
responsabilidade e comprometimento ao grupo. E necessario que
o lider esteja preparado para adequar e atuar junto a sua equipe,
motivando-os a trabalhar em conjunto na busca da superacao de
seus limites.
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