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_ LIDERANCA

MOTIVACAOe
lideranca

Como motivar e liderar uma

equipe de alta performance
no agronegocio

A competitividade
do brasileiro é in-
contestavel, mas a
manutencao dessa
posicao exigira do
Pais o fortalecimento de alguns fatores de competitividade, entre eles
o desenvolvimento de recursos humanos. Este artigo explora como
isso pode ser feito por meio do coaching.
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performance de uma
organizagio . esta di-
retamente relacio-

nada ao seu capital humano.
No agronegécio ¢ notdria
a escassez de mio-de-obra
qualificada, o que exige in-
vestimentos em processos de

atragdo, retengio e desen-

volvimento. Profissionais com INVES
capacidade de planejamento,
de lideranca, de negocia¢io,
de comunicacdo, de gestio
de relacionamentos, que pos-

suam conhecimentos técnicos

A INVESTI

e que sejam empreendedores
sio altamente disputados pe-
las organizagdes.

Além da

te pelo desenvolvimento de talentos, as organizacdes

busca constan-

do agronegdcio ainda precisam lidar com o desafio
da manuten¢io do capital humano. Tal desafio é ain-
da mais evidente nas novas fronteiras agricolas, regides
distantes dos grandes centros urbanos e muitas vezes
carentes de infraestrutura e opcdes de lazer. A inexis-
téncia de centros de exceléncia para formagio de ta-
lentos nesses locais dificulta ainda mais o processo de
desenvolvimento profissional.

Por outro lado, a concentragio no setor permitiu que
grandes organizagOes estruturassem processos de gestio
estratégica de recursos humanos. Hoje, o agronegocio
ja consegue reter profissionais qualificados, sendo atra-
tivo como outros setores da economia. Assim, o setor

ja é capaz de dar um passo além na formacio do seu -

capital humano e aplicar ferramentas para desenvolver

A LIDERANCA POR INVESTIGACAO
COLABORATIVA SIGNIFICA QUE
O LIDER DEVE ENSINAR A EQUIPE
E ANALISAR OS FATOS E GERAR
RESPOSTAS EFICIENTES. NESTE
CASO O LIDER EXERCE PAPEL DE
FACILITADOR, CONTRIBUINDO E
TIGANDO JUNTO COM A
EQUIPE OS DADOS DISPONIVEIS.
GACAO COLABORATIVA
DESPERTA O SENSO DE
OMPROMETIMENTO E INTEGRACAO
ENTRE LIDER E LIDERADOS EM
BUSCA DO OBJETIVO COMUM.

equipes de alta performance.
Cada vez mais empregado
nas organiza¢des modernas, o
processo de Lider-Coach re-
vela-se como uma ferramenta
para esse propdsito.

LIDERANCA POR
MEIO DO COACHING

A lideranca por meio do
coaching permite revelar o
melhor de cada integrante
de uma equipe. O lider ou
coach exerce o papel de pro-
fessor, ele ajuda sua equipe a
estabelecer uma visio com-
partilhada, gerencia pessoas,
proporciona feedback cons-
tante, lidera por investigacio colaborativa e desenvolve
competéncias comportamentais.

O processo de lider-coach ¢ estruturado nas seguin-
tes etapas:

1. Avaliacio da equipe: Quem & a pessoa que eu
lidero? Aonde ela quer chegar? Quais qualidades
ela ja tem que a ajudam neste processo e quais
ainda faltam desenvolver?

2. Conexio pessoal com a equipe: Como estabele-
cer uma alianga entre a equipe e o lider?

3. Metas: Como estabelecer metas de desenvolvi-
mento (planejamento de carreira) e de desem-
penho (momento atual na organizacio) para a
equipe?

4, Plano de agio: Como traduzir as metas em atos?
O que e quando fazer?

Qﬁﬁiﬁ?ﬁ

Como vé a cultura da empresa?

Qual estilo de lideranca?
Como atua quando lidera?

O que os pares diriam do avaliado?
(reclamagdes e elognos)

Qual atividade exerce bem?
Qual njo vai tio bem?

Tabela 1. Coleta de dados CLEAR. Fonte: elaborado pelos autores com base em STEFANO (2005),
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5. Obstaculos:
identificar dificuldades
e estruturar planos al-

Como

ternativos?

6. Feedback: Como pro-
ver feedback para a
equipe?

7. Ensinamento: Como desenvolver o ensino de
valores de lideranga?

AVALIACAO DA EQUIPE

Consiste em diagnosticar a diferenca entre as atuais

qualificacdes do colaborador e as qualificacdes ideais.

Algumas técnicas sio empregadas, com destaque para a
avaliacdo 360° e a coleta de dados CLEAR (tabela 1).

CONEXAO PESSOAL COM A EQUIPE

E fundamental que o lider estabeleca uma alianca de
confian¢a no exercicio da lideranca. Ele precisa saber
escutar as historias sem julgamentos com o propodsi-
to de identificar o modelo mental e as qualidades de
cada membro da equipe. Para o estabelecimento dessa
conexao pessoal o lider deve apresentar atitudes, tais
como: manutengio de confidencialidade, nio proposi-
¢do de desafios irreais, apoio ao coachee’ na busca por
respostas € ndo envolvimento em questdes emocionais.

METAS

Cada membro da equipe deve possuir metas de de-
senvolvimento, planejamento de carreira e metas de
desempenho na posi¢io presente. O lider devera pro-
mover o alinhamento entre as metas individuais e as da
empresa. As metas devem ser desafiadoras para estimu-
lar a satisfacio pessoal.

PLANO DE ACAO E OBSTACULOS

As metas devem ser traduzidas em um plano de acio
que deve desafiar o liderado e servir de base para es-
tabelecimento do programa de treinamentos. Na es-
truturagio do plano de agiio &
importante considerar a alo-
cacio de tempo do liderado,
o apoio e dedicagio do lider
€ 0§ TeCursos externos neces-
$arios.

E importante celebrar quan-

1. Coachee, pessoa que recebe o coaching.
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AVALICAQ 360° E A COLETA
DE DADOS DE PESSOAS QUE
INTERAGEM COM O AVALIADO PARA
OBTENCAO DE SUAS PERCEPCOES.

do os pontos de controle pla-
nejados sdo alcancados. Mas
destaca-se que todo processo
possui obstaculos e que o li-
der deve estar preparado para
o plano B.

FEEDBACK

E um processo que permite informar algo que ajude
o liderado a perceber o que funciona mais adequa-
damente nas suas acdes. E uma conversa de aprendi-
zado e, portanto, deve ser continuo, efetivo, assertivo,
respeitoso e deve ser fornecido o mais breve possivel
ap0s o evento. O feedback torna-se negativo quando é
empregado para dar broncas ou é excessivamente per-
missivo. No processo de feedback por mais que o lider
saiba o que deve ser feito, as sugestOes deverao surgir
dos proprios liderados

ENSINAMENTO

As organizacdes possuem pontos de vista “ensina-
veis”, ou seja, pilares, ideias ou walores da organizacio
que os lideres devem transmitir constantemente para
a equipe durante o processo de feedback. O ponto de
vista “ensinavel” promove o alinhamento do individuo
com a empresa e facilita a sucessdo de lideres.

CONSIDERACOES FINAIS

O coaching ja é uma ferramenta presente nas gran-
des corpora¢des do agronegécio. A disseminacio dos
conceitos de lideranca de equipe no meio agro é fun-
damental para suportar a continuidade do diferencial
competitive brasileiro.

Com a estruturagio do processo de coaching, as or-
ganizagoes de pequeno, médio e grande porte desen-
volvem o capital humano por meio da qualificagio e
gerenciamento da sua equipe.

“O grande lider € aquele que estd disposto a desen-
volver as pessoas até o ponto em que elas eventual-

mente o ultrapassem em seu conhecimento ¢ habilida-
de” Fred A. Manske.

O METODO M.AR.C.A. (MOMENTO,
ACAO, REACAO, CONSEQUENCIAE
ALTERNATIVA) CONSISTE EM UMA
FERRAMENTA SIMPLES, POREM UTIL,
PARA O DESENVOLVIMENTO DO
FEEDBACK.
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