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A liderancga € muitas vezes romantizada como uma forca transformadora - o motor que
impulsiona as organizagoes, inspira as equipas e impulsiona mudancas significativas.
Infelizmente, os lideres mediocres sdao muitas vezes a norma (e nao a excegao).

Nao é novidade que isso acarreta custos significativos para seu desempenho, cultura e
crescimento futuro. Isso leva a funcionarios descomprometidos, altas taxas de rotatividade e
diminuicdo da produtividade, o que impacta diretamente os resultados financeiros. A
lideranca mediocre também corréi a confianca, sufoca a inovacao e cria uma cultura téxica
no local de trabalho. Os funcionarios sob liderangas mediocres tém menos probabilidade de
se sentirem valorizados ou motivados, levando a um declinio na criatividade e na

colaboracao.

Aqui estdao nove razoes pelas quais aceitamos a mediocridade da lideranga e as agoes que
podemos tomar para nos libertarmos da atracao gravitacional da mediocridade.

O que voce vai ler:

a
v

» 1. Conforto com o status quo
e 2. Ailusdo do sucesso

e 3. Promover métricas erradas

» 4, Falta de responsabilidade

» 5. O mito de que experiéncia é igual a competéncia
* 6. Medo do confronto



https://memoriavirtual.com.br/tag/inovacao/
https://memoriavirtual.com.br/tag/colaboracao/
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e 7. Ciclos de feedback isolados
e 8. Subinvestimento no desenvolvimento

» 9. Aceitacao cultural da mediocridade
e Libertando-se da mediocridade

1. Conforto com o status quo

As organizagoes resistem frequentemente a perturbar as rotinas estabelecidas, porque
preferem a previsibilidade do status quo aos riscos percebidos de mudanca. A lideranca
mediocre torna-se aceitavel porque parece “segura”, mesmo que esteja atrasando a
organizacao.

A maioria das organizagoes pensa que seus lideres lideram a partir de um local de servigo. A
verdade é que a maioria lidera a partir de uma posicao de status que procura proteger. As
organizacOes com culturas arraigadas podem ter dificuldades para abracar mudancas
transformadoras e ver a disrupgao como uma ameaca. Esta relutancia leva a estagnacao, o
que permite que lideres ineficazes persistam nas suas fungoes.

2. A ilusao do sucesso

Lideres mediocres muitas vezes alcangcam resultados de curto prazo, o que cria a ilusao de
sucesso enquanto mascara disfuncoes mais profundas. Um lider pode atingir metas de
rentabilidade trimestrais enquanto negligencia o envolvimento dos funcionarios, a inovagao
ou a estratégia de longo prazo. Embora “Dirigindo para o Sucesso” seja um valor comercial
razoavel, ele ndo deve ser uma forma de passar por cima das pessoas que estao tentando
ajudar a proporcionar esse sucesso a sua empresa.

3. Promover meétricas erradas

Muitas organizagOes priorizam o conhecimento técnico em detrimento das qualidades de
lideranca ao promover individuos. As empresas muitas vezes recompensam competéncias
como perspicacia financeira ou eficiéncia operacional, assumindo que essas capacidades se
traduzem numa lideranca eficaz.

No entanto, ser qualificado em uma area nao se traduz automaticamente em ser qualificado
como lider. A capacidade de inspirar, orientar e conectar-se com outras pessoas requer um
conjunto de habilidades completamente diferente - enraizado na inteligéncia emocional e na
visao.

4. Falta de responsabilidade

Os lideres mediocres escapam frequentemente ao escrutinio porque as organizagoes nao



P

memoria
virtual

conseguem definir e aplicar métricas claras para o sucesso da lideranca. Sem estruturas de
responsabilizacao implementadas, cria-se uma cultura de “bom o suficiente”, perpetuando
praticas de lideranga abaixo da média.

5. O mito de que experiéncia ¢é igual a competéncia

Um dos mitos mais difundidos na lideranca é que o mandato ou o desempenho anterior em
funcoes técnicas se traduzem automaticamente em competéncia de liderancga. As
organizagdes muitas vezes confundem experiéncia com capacidade, negligenciando
caracteristicas essenciais de lideranga como empatia, pensamento estratégico e capacidade
de inspirar outras pessoas. Esta suposicado leva a promocao de individuos que podem
destacar-se nas suas funcoes anteriores, mas que lutam para liderar eficazmente nas suas
novas posicoes.

6. Medo do confronto

Abordar as deficiéncias de lideranga muitas vezes requer conversas dificeis, que muitas
pessoas - funcionarios e lideres - evitam. Um estudo realizado pela empresa de coaching
Bravely mostra que 70% dos funcionarios evitam conversas dificeis. Desafiar a eficicia de
um lider pode parecer politicamente arriscado ou pessoalmente desconfortavel, o que deixa
questoes importantes sem solucao.

7. Ciclos de feedback isolados

Lideres mediocres sao frequentemente isolados de feedback honesto devido a estruturas
hierarquicas ou a uma cultura de medo. Os funcionarios podem hesitar em expressar
preocupacgodes, porque temem retaliacdo ou acreditam que ninguém ouvira a sua opiniao.
Esta falta de transparéncia cria pontos cegos, impedindo as organizagdes de abordar as
causas profundas da lideranca ineficaz. Aos mais altos niveis, este fendmeno é referido
como “doenca dos CEO”, o que faz com que os executivos-chefes apenas ougcam o que os
outros pensam que querem ouvir.

8. Subinvestimento no desenvolvimento

O treinamento de lideranca é frequentemente tratado como um luxo e nao como uma
necessidade. Muitas organizagdes esperam que os lideres “descobrem” sem fornecer
programas de desenvolvimento estruturados ou apoio continuo. Um estudo publicado pela
Training Industry descobriu que cada ddlar investido no desenvolvimento de lideranga gera
um ROI que varia de US$ 3 a US$ 11, com um ROI médio de US$ 7. A formacao de
lideranca nao deve ser vista como um custo supérfluo, mas sim como um investimento
organizacional critico.
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9. Aceitacao cultural da mediocridade

A mentalidade “é assim que sempre fizemos” permite que uma lideranca ineficaz persista.
Quando as empresas consideram a inovacao e a transformacao demasiado ambiciosas ou
inatingiveis, as organizacoes contentam-se com a mediocridade. Esta inércia cultural sufoca
0 progresso e mina os esforcos para atrair e reter os melhores talentos, que sao cada vez
mais atraidos por locais de trabalho dinamicos e com visao de futuro.

Libertando-se da mediocridade

Para superar estes desafios, as organizagoes devem tomar medidas deliberadas para elevar
o nivel dos padrodes de lideranca. Abaixo estd um processo simples de cinco etapas que as
organizagOes podem seguir:

1. Redefina o sucesso: Mude o foco das métricas de curto prazo para medidas holisticas
de eficacia da lideranca, incluindo envolvimento dos funcionarios, desempenho da
equipe e crescimento a longo prazo.

2. Invista no desenvolvimento: Priorize o treinamento de lideranga e fornega suporte
continuo para ajudar os lideres a desenvolver as habilidades necessarias para ter
sucesso.

3. Promova uma cultura de feedback: Incentive a comunicagao aberta e crie espagos
seguros para um dialogo honesto sobre o desempenho da lideranca.

4. Responsabilize os lideres: Estabeleca métricas claras para o sucesso da lideranca e
aplique-as de forma consistente.

5. Abrace a mudanca: Desafie o status quo e esteja disposto a tomar decisoes ousadas
para melhorar a qualidade da lideranca.

No ambiente de trabalho dinamico de hoje, o custo da mediocridade é demasiado elevado
para ser ignorado. Ao ultrapassar a mediocridade e comprometer-se com a exceléncia, as
organizagoes podem desbloquear todo o potencial dos seus lideres e equipas. Uma lideranga
mediocre pode parecer “segura”, mas € uma seguranca que vive num castelo de cartas. A
disposicao de manter a mediocridade é um risco que as organizagées nao podem mais
correr. O futuro pertence aqueles que ousam exigir mais - dos seus lideres, das suas
equipas e de si préprios.


https://memoriavirtual.com.br/tag/seguranca/

