REFLEXAO ESTRATEGICA

ANALISE DA LACUNA DISCURSO-ACAO DA LIDERANCA

A falta de coeréncia entre o que se diz e 0 que se faz € um dos principais obstaculos
a saltos de patamares em resultados. Compreender porque essa falta de coeréncia ocorre
em organizagdes é um passo importante para que se possa erradica-la. E uma tarefa dificil,
porém indispensavel para que se consiga atingir novos patamares de resultados.

Resultados sé@o consequéncias de acdes. Essa afirmacao, aparentemente 6bvia, é,
na préatica, ignorada pela maioria dos executivos em organizagfes. Esses executivos
‘sabem’ que ter boas ideias ndo basta. Mas, ao mesmo tempo, parecem acreditar que 0s
resultados ocorrerdo como meras consequéncias de seu discurso, a manifestacdo de sua
idealizagéo.

A premissa implicita é a de que basta falar para as coisas acontecerem no rumo
desejado. A manifestacdo mais evidente da falsidade dessa premissa sao os desabafos de
frustragdo de executivos que néo atingem os resultados que idealizaram: “Mas eu falei...
Enviamos o e-mail para todos... Parece que eles ndao entendem...”.

Uma reacdo comum a esse problema é a de procurar desenvolver a qualidade da
comunicacdo. Nao ha organizacao que nao clame ter problemas nessa area. Investe-se em
cursos, dedica-se mais tempo a comunicacdo, contratam-se consultores, escrevem-se
belos e-mails e declaracdes de propdsito e visdo, eventos sao organizados, portais de
intranet para gestao do conhecimento séo utilizados. Mas as coisas parecem nao melhorar
muito. Esses esforcos até produzem melhorias, mas, na maior parte dos casos, nao
conseguem levar a organizacdo a um novo patamar de resultados.

Uma observacao mais rigorosa e profunda mostra que talvez o principal obstaculo
para esse salto de patamar seja a lacuna entre o discurso e a acado. Nada do que se idealiza
e do que se diz tem verdadeiro valor se ndo estiver aplicado na acao diaria e pragmatica de
guem disse.

Falar é facil; agir segundo esse discurso € a parte mais desafiante. A palavra tem
um poder extraordinario de encantar as pessoas e de inspira-las a acdo. Mas, se nao for
vivificada pelo exemplo de quem as esta falando, de nada serve, e s6 coloca em descrédito
tudo aquilo que seja comunicado por seu intermédio. Como “folhas ao vento”, o discurso
perde o seu poder de inspirar e de transformar.

A recorréncia e a importancia desse obstaculo para que se possa atingir um patamar
superior de resultados levou-nos a realizar uma pesquisa inédita para analisar as causas
da lacuna entre discurso e acédo na lideranca. Essa pesquisa vem sendo realizada
continuamente em nosso website.

As respostas dos executivos respondentes podem ser agrupadas, na ordem em que
foram votadas na pesquisa, em quatro grandes fatores:
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. Falta de persisténcia;
. Falta de padrdes pessoais elevados;

. Falta de comprometimento;
. Falta de know-how.

O objetivo deste exercicio é analisar em detalhe cada um destes fatores, buscando
identificar suas diversas causas. A partir desse entendimento mais completo e refinado,
possibilita-se identificar formas de lidar com esses fatores, visando minimizar sua influéncia
na organizacdo. Neste exercicio sugerimos algumas ideias especificas para sincronizar
discurso e acdo. Cada organizacdo que deseje melhorar essa sintonia deve aprofundar
essas ideias, enfatizando mais as causas que Ihe sdo mais peculiares.

E preciso, no entanto, manter uma elevada dose de realismo para reconhecer que
esse é um problema complexo, que depende, em muito, de um posicionamento pessoal de
cada colaborador. Além disso, suas raizes sdo profundas, impregnadas por anos de
predominio de um paradigma que privilegia o analitico e o intelectual, em detrimento do
processual e do emocional.

Porém, ndo restam duvidas de que um dos maiores desafios para as organizacdes
gue enfrentam, em seu dia a dia, um mundo de mudancas constantes e aceleradas, é fazer
com que os valores e as crengas mais nobres e elevados de seus criadores correspondam
ao que esta sendo feito e praticado por seus lideres e colaboradores. Estar com o discurso
e a acao em perfeita sintonia é, sem duvida, uma tarefa que requer muita energia e
habilidade, mas é o Unico caminho para se chegar a um novo patamar de resultados.
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CAUSAS DA LACUNA DISCURSO-ACAO DA LIDERANCA

A figura a seguir mostra as quatro principais causas para a falta de sintonia entre
discurso e acao da lideranca nas organizacdes. Nas paginas seguintes serdo detalhados
cada um destes fatores, buscando seus motivos e formas de evita-los.

Predominio da
Pressdo sobre a
Filosofia

Tracos
Culturais
Falta de
Falta de Persistencia Prioridade
Paciéncia do Vender
Falta de Massa
Critica e de
Integracao
Enfase no
Tecnocratico
nao-sistémica

Falta de
Know-how

Abordagem

Mecanicista
anagement

Autocratico

Caréncia de
Lideranca

Treinamento
Insuficiente
e Inadequado

Falta de
Falta de
Padroes
Pessoais ]
“Efeito
Elevados ( pigmalize”

Deficiéncias
na Educacéo
Bésica

Baixa
Qualidade de
Management

Conservadorismo Comodismo

Falta de
Comprometimento

Resisténcia a
“Perda do Poder”

Nivel de Preparo
dos Executivos

Subestimacéo da
Propria Forca

© 2005-2024 Mettodo - Reflexdo Estratégica. Todos os direitos reservados. Péag. 3/14



ERRADICANDO O FOGO DE PALHA NA ORGANIZACAO

FALTA DE PERSISTENCIA

O Livro das Mutacoes (I-Ching) afirma que a persisténcia pode gerar o sucesso. Por
trds do fogo de palha esconde-se uma preocupacdo excessiva com o0s resultados inéditos
e visbes inadequadas de curto prazo.

O que se quer dizer com falta de persisténcia ou tendéncia ao fogo de palha? Esse
foi 0 aspecto mais votado da nossa pesquisa: 59% dos respondentes o apontaram. S&o
muitas as causas que contribuem para que esse fator revisite as organizacoes:

PREDOMINIO DA PRESSAO SOBRE A FILOSOFIA

Ao mencionar “filosofia”, o que se esta querendo abordar €, na verdade, a questao
da cultura da organizacéo e seus valores. Até que ponto os colaboradores da organizacao
estdo conscientes dos valores que, na cultura da organizacao, explicitam os conceitos do
que é “correto”? Quando conscientizados, os valores se transformam na forga propulsora
gue ordena e direciona o comportamento humano. Os resultados podem estar
comprometidos quando o “pedido” explicito no discurso da lideranga nao esta calcado num
modelo mental bem orquestrado e a “necessidade de fazer” se transforma em “pressao”.
Os valores comunicados explicitamente e vivificados pelas pessoas permitem dar foco e
clareza. Quando ha consciéncia dos valores, ha também conhecimento dos limites e dos
principios que norteiam as acoes.

FALTA DE PACIENCIA

Esse fator esta ligado a mentalidade de curto prazo que prevalece em muitas organizagoes.
O interesse esta totalmente voltado para o resultado “no fim do més”. Com isso, prevalece
um clima de pressa, que mina os esforcos de longo prazo e, assim, faz com que a
organizacao “saque” contra seu proéprio futuro. O importante aqui € desenvolver um sentido
de “antecipacdo” por meio de uma metodologia onde o educativo se equilibre com o
produtivo, e o longo prazo abarque e inclua o curto prazo, sem perder de vista que o
processo inclui “semear”, “acompanhar o desenvolvimento”, “nutrir” e “colher” os resultados
desejados. A percepcdo clara desse processo ciclico se transforma num exercicio de
paciéncia. O enfoque na mentalidade de curto prazo, onde estdo embutidas a pressa e a
impaciéncia, pode ser transcendido quando se deixa de lado a mera “sobrevivéncia” para

se enfocar o “processo evolutivo” das pessoas e da organizagéao.

CARENCIA DE LIDERANCA

Onde ha caréncia de lideranca ha caréncia de clareza no propésito e na visédo
organizacional. O papel fundamental da lideranca é o de exercer uma funcédo educativa e
elevar o nivel de conscientizacédo das pessoas. Nesse caso, € preciso que, ao apresentar
os desafios, e a0 comunicar e conscientizar sobre a visdo, a lideranga se torne um apoio
vivo para que o imediatismo e os eventos do dia a dia néao se transformem em impedimentos
para a sincronia entre o discurso e a ag¢ao. Isso sO ocorre quando existem, em toda a
organizagéo, lideres educadores alinhados aos novos paradigmas. Somente com esses
lideres € que esforgcos de busca de resultados excepcionais conseguem ultrapassar
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obstaculos naturais e a organizagado consegue atingir um nivel minimo de “persisténcia
organizacional” capaz de conduzi-la a um novo patamar de resultados.

PRIORIDADE DO VENDER

A concessao de prioridade absoluta a “faturar’, a “fechar o més”, faz com que os demais
objetivos, esforcos, programas e acdes figuem num plano secundario. Paradoxalmente,
isso acontece tanto em épocas de “vacas gordas” quanto em tempos de “vacas magras”.
Nos bons tempos, as pressdes se multiplicam para a demanda ser atendida e nenhum
cliente fiqgue sem ser servido. Todos os esfor¢cos da organizacéo sdo canalizados para esse
fim. Nos tempos dificeis, os esfor¢cos tém de ser redobrados para se atingir os niveis
esperados de faturamento, canalizando todos os esfor¢os da organizagcdo. Com isso, agoes
inovadoras, destinadas a alavancar os resultados - e até mesmo a propria capacidade de
faturar - sé@o iniciadas e interrompidas. N&do tém tempo para maturar e dar frutos. A
organizacao fica armadilhada na roda-viva do seu dia a dia, e ndo ha persisténcia para levar
adiante projetos de mais longo alcance. Na verdade, a presenca desse tipo de projeto ndo
€ compativel com a ambicao exclusiva de vender mais, principalmente quando o discurso
para mudar so revisita na hora em que “as coisas estdo mal”. Esforgos de desenvolvimento
tém muito a ver com autorrealizacédo, autoconhecimento e incorporacdo de valores nobres
e abrangentes nos niveis pessoal e coletivo. E a internalizacio desses valores que eleva o
nivel de persisténcia na organizacao.

TRACOS CULTURAIS

Essa é uma questao que transcende a propria cultura da organizacao e reflete a cultura que
as pessoas trazem dentro de si, resultado do ambiente em que nasceram e se educaram.
Portanto, exige uma capacidade de abstracdo muito maior. Quais sdo os elementos
identificaveis no modelo em que as pessoas foram educadas? Qual € o seu nivel médio de

” “*

instrucdo? E como ficam as questdes culturais brasileiras do tipo “fogo de palha”, “ceder
facilmente a barreiras”, “tirar o corpo fora quando fica dificil”, “dar um jeitinho”? Todos esses
aspectos estdo associados a falta de persisténcia: eles apagam facilmente a chama de
projetos de desenvolvimento e minam a sintonia entre o discurso e a acao. Na verdade, no
universo cultural brasileiro, essas premissas podem ter uma interpretagao dupla. Por um
lado, podem ser vistas como aspectos negativos, que levam a falta de persisténcia nas
acOes. Por outro lado, porém, podem ser interpretadas positivamente, como geradoras de
caracteristicas que ajudam a ultrapassar obstaculos e a atingir objetivos de mais longo
alcance. Nessa segunda interpretacao, “fogo de palha” pode ser associado a versatilidade;
“ceder facilmente a barreiras” pode ser transformado em flexibilidade; “tirar o corpo fora
quando fica dificil” pode ser associado a capacidade de aliviar a pressdo usando o bom
humor; e “dar um jeitinho” pode significar o uso de criatividade e da intuicdo. Os lideres
devem, entéo, enfatizar a leitura positiva desses tracos culturais. Com isso, estarédo, na
verdade, trabalhando pela busca persistente dos resultados a que almejam.

FALTA DE MASSA CRITICA E DE INTEGRACAO

Outra importante razdo para a falta de persisténcia é o isolamento das ideias do discurso,
ou seja, as ideias ainda ndo chegaram a criar um envolvimento efetivo com as pessoas.
Geralmente isto esta ligado ao fato de que sao “ideias de uma pessoa sé” ou, como é
bastante comum, “vontades do presidente”. Os esfor¢cos para saltar de patamar, em termos
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de resultados, ndo podem ser algo isolado, frio, como o é o exercicio de poderes patriarcais.
Para criar massa critica para sua implantacéo é preciso que todos os individuos envolvidos
numa organizacdo se percebam participando desses esforcos. Para criar essa massa
critica, lideres enfatizam a participacdo consciente de todos na idéia do que se quer criar.
Assim, todos estardo mais persistentemente alinhados em sua busca. Persisténcia parece
algo muito intrinseco as pessoas, algo que elas aprenderam ou ndo quando foram
educadas. Parece dificil acreditar que é possivel tornar pessoas adultas mais persistentes.
Porém, como explicar pessoas que séo puros “fogo de palha” na organizagdo, embora
sejam altamente persistentes quando se trata de cultivar seu jardim doméstico ou de
realizar uma pescaria? Como explicar pessoas persistentes em fazer politicagem, em fazer
fofocas, em minar tudo de positivo que se deseja realizar na organizacdo? Lideres que
desejam fechar a lacuna discurso-acéo colocam toda a sua energia e a sua criatividade
para encontrar maneiras de transferir essa persisténcia para o ambiente de trabalho, e isso
positivamente. Assim, colham resultados excepcionais.
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BUSCANDO QUALIDADE HUMANA PARA MAIOR SINTONIA

FALTA DE PADROES PESSOAIS ELEVADOS

A coeréncia entre discurso e agcao depende, também, da prépria “qualidade” das
pessoas envolvidas no processo. Que causas pessoais profundas podem contribuir para a
falta de sintonia? Como trabalhar essas causas para obter maior sintonia? Como
desenvolver as pessoas para fazer com que elas facam o que dizem? Lideres educadores
investem tempo e energia na busca de respostas a essas questdes basicas.

A falta de padrdes pessoais elevados (também descrita como “baixo nivel cultural”)
foi 0 segundo topico mais votado na nossa pesquisa, com 54% dos respondentes
apontando-o como causa da lacuna discurso-agdo. Esse fator correspondente a dimensao
mais humana do processo, que tem muitas causas:

DEFICIENCIAS NA EDUCACAO BASICA

No Brasil, o sentido de exceléncia sofre obstaculos desde a escola basica. E comum, por
exemplo, que “ser bom aluno” tenha uma conotacado negativa subliminar. Essa é a cultura
de “satisfazer-se com a nota 7”: o meramente bom ja esta “6timo”. A coeréncia total entre
discurso e acao exige “nota 11”. Com nota 7 na coeréncia discurso-acao, todos acham que
estdo fazendo sua parte, mas estdo, na verdade, insatisfeitos uns com os outros. E
essencial que se estabelega na organizacdao o objetivo de “tirar nota 11” em coeréncia
discurso-acdo, com energia especifica alocada a sua busca e a sua valorizagdo pelos
lideres da organizacdo. Além disso, é fundamental que os lideres deixem transparecer por
meio de palavras e, principalmente de a¢des, o fato que a organizagao nao tolera a “cultura
da nota 7”.

FALTA DE TRADICAO

Todo processo de mudanca é gradual. Na passagem de um estado onde a sintonia
discurso-acao ndo € um fator culturalmente determinante para um novo estado em que essa
sintonia é crucial, é preciso considerar a necessidade de desenvolvimento de uma “nova
tradicao”. O desenvolvimento dessa “nova tradicao” requer um esforgo planejado por parte
dos lideres da organizacdo no sentido de se encontrar caminhos da cultura organizacional
(materiais formais, pronunciamentos, critérios de compensacgéao, e outros) que criem essa
‘nova tradicdo”. Antes de mais nada, porém, os proprios lideres precisam dar o exemplo
pessoal dessa “nova tradi¢ao” sintonizando imediatamente seu discurso com suas agoes.

EFEITO PIGMALIAO

Em Psicologia, o “Efeito Pigmalido” refere-se a chamada profecia autorrealizavel. Se a
expectativa de todos na organizacdo, sem excecdo, é a de que € impossivel sintonizar
discurso e acgdo, isso realmente né&o ir4 ocorrer. A profecia autorrealizavel exerce forte
influéncia, como mostram diversas pesquisas. E, o que é mais surpreendente, ela nao
precisa ser explicitada para exercer essa influéncia: basta que as expectativas das pessoas
estejam orientadas nesta direcdo. Somente lideres que acreditem profundamente nos
colaboradores e confiem em sua capacidade de crescer e se transformar conseguem
guebrar o circulo vicioso da profecia autorrealizavel. Ao exercer sua postura positiva sobre
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os colaboradores, esses lideres estdo, naturalmente, abrindo caminho para uma maior
coeréncia entre discurso e agao em todas as partes da organizacao.

TREINAMENTO INSUFICIENTE OU INADEQUADO

A falta de coeréncia entre discurso e acado também ocorre quando as pessoas ndo estao
preparadas para fazer aquilo que disseram que fariam. A falta de capacitagdo comega com
a propria bagagem educacional insuficiente das pessoas, sendo perpetuada em
organizacfes nas quais o treinamento € escasso e pouco aplicado as necessidades reais.
Para elevar a coeréncia entre discurso e a¢ao, os lideres precisam investir tempo e recursos
para capacitar as pessoas a, efetivamente, fazer aquilo que dizem. E precisam, também,
capacitar a si nesse sentido. As deficiéncias humanas podem parecer barreiras
intransponiveis para a coeréncia discurso-acdo. Afinal, estdo baseadas em causas
profundas, ligadas ao sistema educacional e a tracos culturais. Porém, sdo superadas por
lideres educadores que acreditam nas pessoas e que investem no seu desenvolvimento.
Com criatividade e energia, 0s resultados acontecem antes do que se imagina, e discurso
e acao atingem um novo patamar de sintonia na organizacao.
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FAZENDO VALER O DISCURSO DA LIDERANCA

FALTA DE COMPROMETIMENTO

A falta de comprometimento dos executivos da alta administracdo € o fator que mais
danos causa a organizacdo. Ao mesmo tempo, é, também, aquele de vida mais curta: os
executivos serdo substituidos ou a organizacdo desaparecerd. Lideres auténticos
encontram formas de, continuamente, aumentar e demonstrar seu comprometimento com
0 propdsito e com as inten¢des organizacionais.

Quando, numa organizacédo, o que prevalece € a falta de rigor no cumprir o0 que se
promete, as atencfes tendem a se voltar para seus lideres. Essa falta de comprometimento
dos lideres foi o terceiro topico mais votado na nossa pesquisa, apontado por 51% dos
respondentes. Algumas de suas causas sao:

NIVEL DE PREPARO DOS EXECUTIVOS

Em qualquer organizacdo existe a possibilidade de a cupula ndo estar inteiramente
capacitada para cumprir o seu papel. Isso pode decorrer da falta de educacao gerencial
abrangente. Em outros casos ocorre, porém, um problema mais basico, ligado a propria
vocacao das pessoas em posicoes de alta administracdo, que passaram muitas vezes por
um processo de “escolha inconsciente” de seu trabalho. Esse descompasso vocacional
gera problemas como, por exemplo, inaptiddo para se engajar e se deleitar com a vida
profissional, falta de autoestima, e incapacidade de ir ao encontro daquilo que traz
verdadeira realizagdo. Esses problemas dificultam a sintonia entre discurso e agao. Para
elevar a sintonia é necessario que, antes de mais nada, as pessoas que ocupam posi¢coes
de alta administracdo realizem uma autorreflexdo profunda para determinar se realmente
desejam atuar como lideres. A partir dai, devem iniciar um esfor¢o de educacgédo continuada
e aprimoramento permanente.

CONSERVADORISMO

Correr riscos e assumir posturas radicais em relacdo ao que é preciso mudar ndo é nada
comum em organizacbes. E extremamente comum a discrepancia entre o pensar grande
do discurso e o fazer timido da acdo. Lideres precisam minimizar essa discrepancia
trabalhando em duas frentes. Por um lado, planejando com realismo e pensando duas
vezes antes de explicitar o que se deseja. Por outro lado, ousando no fazer acontecer e
comprometendo-se obsessivamente com o cumprimento dos planos explicitados.

COMODISMO

Outra razdo para a falta de comprometimento da cupula pode estar no conforto ou
conveniéncia pessoal. Manter coeréncia entre discurso e acao requer esfor¢o, e até mesmo
sacrificio. Individuos acomodados, que preferem render-se ao status quo, terdo vida curta
na lideranca de qualquer organizacdo: serdo substituidos ou sua organizacao
desaparecera.

© 2005-2024 Mettodo - Reflexdo Estratégica. Todos os direitos reservados. Péag. 9/14



RESISTENCIA A PERDA DO PODER

O medo de “perder o controle” leva a uma perda de transparéncia nas comunicagdes, o que
faz com que a palavra perca seu valor. Para que esse temor ndo venha a tona e mine a
coeréncia entre discurso e agao, os lideres precisam passar do paradigma do “poder sobre”
para o do “poder com”. Quando conscientes de que o poder emana dos colaboradores, 0s
lideres dao, naturalmente, novo valor as suas palavras.

SUBESTIMACAO DA PROPRIA FORCA

Em ambientes hierarquizados € comum que a cupula deixe de acreditar em sua forca para
realizar e negligencie sua capacidade de influenciar as pessoas. Isso também leva a um
“barateamento” das palavras: € inutil o esforco de se tentar implantar o que se disse. Lideres
gue primam pela sintonia entre discurso e acdo sabem que quando a cupula apoia, as
coisas acontecem. Eles estdo conscientes de seu papel na organizacéo e acreditam na sua
capacidade de transformar em realidade o que idealizam e comunicam. A falta de
comprometimento da cupula é, talvez, o fator de incoeréncia discurso-a¢cao que mais danos
causa. Palavras séo a principal ferramenta dos lideres para mobilizar a forgca humana para
a realizacdo de uma visédo que leve ao desenvolvimento sustentavel. Executivos de cupula
gue mostram nao estarem comprometidos com o que dizem estdo desperdicando essa
ferramenta e colocando em risco o futuro da organizagdo. Sem duavida, ndo merecem a
posi¢cdo que ocupam.
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CAPACITANDO PARA SINTONIA MAXIMA

FALTA DE KNOW-HOW

Otimizar a coeréncia entre discurso e acdo também exige know-how. A emergéncia
de novos paradigmas descortina com maior transparéncia um conjunto de tecnologias
sociais que facilitam o didlogo e propiciam, dessa forma, maior sintonia entre discurso e
acao. Lideres que desejam essa sintonia tém investido tempo e energia em compreender,
desenvolver e aplicar essas “tecnologias” ao dia a dia de suas organizagoes.

O quarto fator mais votado na nossa pesquisa, apontado por 43% dos
respondentes, diz respeito a pratica de disciplina para que as palavras se tornem realidade.
Eis as lacunas mais especificas em termos de tecnologias para se transformar discurso em
acao:

BAIXA QUALIDADE DE GESTAO

As proprias habilidades de gestao sdo uma ferramenta essencial para transformar discurso
em acdo. No entanto, € comum a muitas organizacdes a falta de know-how em
management em todos os niveis. Essas organizacdes nao praticam a habilidade de fazer
acontecer e tornam as intencdes meros discursos. Para superar essa deficiéncia, é preciso
gue os lideres encarem a gestdo como uma arte que precisa ser praticada e refinada por
todos na organizacéao. Isso requer esfor¢os continuos de educacao e de desenvolvimento.

GESTAO AUTOCRATICA

Em muitas organizac¢fes, a gestdo ainda € muito autocrética, baseada em premissas como,
por exemplo, “sei, mas os subordinados ndo sabem” ou “sou capaz, os outros ainda nao
sdo”. Isso leva a atitude de n&o explicar com transparéncia as razdes das agoes,
transmitindo a sensacao de falta de sintonia discurso-acéo. Para remover essa sensacao,
€ preciso que os lideres assegurem maior equilibrio entre autocratico e democratico, algo
basico na arte de liderar e orquestrar potencialidades humanas. A busca desse equilibrio
tende a melhorar a qualidade das comunicagfes e a tornar mais transparente a coeréncia

entre discurso e agao.

ABORDAGEM MECANICISTA

Quando um grupo atua num paradigma mecanicista, € necessario que o lider intervenha
constantemente para as coisas acontecerem. A velocidade de resposta do grupo fica,
entdo, muito reduzida; as acbes estao permanentemente atrasadas em relagéo ao discurso,
gerando a sensacdo de falta de coeréncia. Quando a competéncia e o potencial das
pessoas sdo reconhecidos, possibilita-se uma abordagem em que auto-organizacao e
autocontrole orientam os grupos. A velocidade de resposta aumenta e todos parecem “falar
a mesma lingua e realizar a mesma acao”. Para exercer essa abordagem, os lideres
desenvolvem ao maximo sua capacidade de apreciar e de lidar com as pessoas.
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PERSPECTIVA NAO-SISTEMICA

Quando a perspectiva que os lideres tém na realidade néo é sistémica, seu discurso pode
até mesmo ser claro em termos de palavras, mas é incongruente com 0s principios sutis
gue regem os relacionamentos interpessoais. Se ha incongruéncia, as coisas nao
acontecem. A adocdo de uma perspectiva sistémica torna os modelos mentais mais
transparentes, e, quando as premissas sao claras e fiéis a realidade, tendem a levar as
pessoas a responder positiva e criativamente, alinhando discurso e acao.

ENFASE NO TECNOCRATICO

Todas essas “tecnologias” sao bésicas para o alinhamento discurso-agcdo, porém sem
buscar as “sutilezas humanas” o processo se torna tecnocratico demais. Na pratica, quando
se fala de sintonia discurso-acgéo, 80% dos fatores envolvidos sao humanos. Nem sempre
isso € percebido, e o elemento humano é negligenciado. Lideres que buscam maxima
coeréncia discurso-acdo mantém-se conscientes da presenca dos fatores humanos.
Embora busquem desenvolver e aplicar “tecnologias”, eles o fazem em um contexto
humano, ndo-tecnocratico. O “como fazer” € um passo essencial para qualquer processo
de mudanca. O processo de busca de maior coeréncia entre discurso e acao nao é excecao.
Os novos paradigmas trazem consigo “tecnologias sociais”, que indicam com eficacia o
“‘como fazer” nesse caso. Lideres que desejam sintonia discurso-acao investem energia
ndao s6 na busca dessas “tecnologias’, mas em sua aplicagdo humanamente na
organizagao.
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CICLO VIRTUOSO DA SINTONIA DISCURSO-ACAO DA LIDERANCA

Transparéncia de
proposito e de
principios/valores

Compartilhamento

da responsabilidade

e elevacéo do nivel
de consciéncia

Alinhamento de
propositos dos lideres
com a organizacao

Transparéncia de

Discurso

Resultados e premissas e
recompensas modelos mentais
dos lideres

A(;_éio

Convergéncia e
interacao entre 0s
lideres: exemplo dos
lideres
cumprindo o que se
promete, praticandg
Q_que se prega

Sintonia discurso-acao
entre os colaboradores

Exemplo dos
lideres impulsionando
colaboradores e
conscientizando-os
dos valores e
do proposito

A sintonia discurso-agao da lideranga ocorre nas organizagcbes como um ciclo que
continuamente se autorreforca, conduzindo sempre a niveis mais elevados. Os
componentes desse ciclo séo fatores profundos, que requerem muita reflexdo, maturacao
e comprometimento. Para comecar a colocar o ciclo em agao na organizacgao, intervencdes
podem ser criativamente idealizadas para qualquer um dos fatores. Alguns comecos sao
mais faceis do que outros, mas todos levam ao mesmo destino: colocar a roda em
movimento para fazer com que discurso e acdo sejam cada vez mais convergentes na
organizagao.
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ORIENTACOES

Este exercicio tem por objetivo identificar se existe sintonia discurso-acdo na
lideranca de sua organizacdo e ajuda-lo a refletir sobre as provaveis causas e propor
acOes para elimina-las.

Relinam-se em grupos e discutam as causas indicadas para analise. Obtenham
0 consenso sobre a principal subcausa de cada causa da lacuna em sua organizacao.

Para cada subcausa que vocés identificarem que ha maior lacuna entre o
discurso e a agéo, proponham medidas para eliminar a sua ma influéncia na atuagéo da
lideranca transformadora. O atagque a essas subcausas indicardo o que deve ser
melhorado imediatamente para aumentar a sintonia discurso-a¢ao na sua organizacao.

Sugiram trés acdes praticas que possam ser realizadas para eliminar a principal
subcausa da lacuna discurso-acéo identificada na lideranga de sua organizacao.

Causa | — Falta de Persisténcia

Predominio da presséo sobre a filosofia
Falta de paciéncia

Caréncia de lideranca

Prioridade do vender

Tracos culturais

Falta de massa critica e de integracéo

Causa ll — Falta de Padroes Pessoais Elevados

e Deficiéncias na educacéo basica

e Falta de tradicao

e Efeito Pigmalido

e Treinamento insuficiente ou inadequado

Causa lll — Falta de Comprometimento

Nivel de preparo dos executivos
Conservadorismo

Comodismo

Resisténcia a perda de poder
Subestimacao da prépria forca

Causa IV - Falta de Know-How

Baixa qualidade de management
Management autocratico
Abordagem mecanicista
Perspectiva ndo-sistémica
Enfase no tecnocréatico
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