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A crise do estilo de lideranca
"comando e controle”

Modelo baseado no lema "manda quem pode, obedece quem tem juizo" aumenta a taxa de rotatividade
dos funcionarios, gerando uma série de prejuizos que coloca em risco o bom funcionamento da empresa

rande parte dos lideres
corporativos da atuali-
dade foi forjada no estilo
de lideranga “comando e
controle’, que se caracteriza por
uma nogao de hierarquia rigida e
pouca abertura na comunicacdo
com o liderado. Gestores desse ti-
po nao sdo inspiracionais, pouco
se importam com a vida pessoal
de seus comandados, mesmo
sabendo que isso impacta no de-
sempenho profissional deles. Em
um mundo onde é consenso que
as pessoas sao peca-chave no bom
funcionamento das empresas, a
gestdo pautada pelo lema “manda
quem pode, obedece quem tem
juizo” esta fadada ao fracasso.

Uma das consequéncias da
liderancga “comando e controle
é o aumento do turnover (rota-
tividade de pessoal em uma cor-
poracdo), que, por sua vez, gera
uma série de prejuizos” Uma
empresa onde nenhum funcio-
néario se estabelece costuma
apresentar problemas sérios em
sua cultura organizacional, por
exemplo. Como os colaborado-
res vém e vao continuamente, as
regras de conduta tdcitas da or-
ganizacdo nunca se solidificam,
impossibilitando a impressao de
um perfil corporativo ao longo
dos anos. H4, também, prejui-
zos na gestdo de conhecimento.
A expertise do negécio acaba se
perdendo com a escassez de fun-
ciondrios mais experientes.

Sao impactos negativos as-
sociados ao turnover, ainda, a
elevacao de custos financeiros
e a baixa na moral. Aumentam-
-se os custos financeiros, pois a
contratacdo de um funciondrio
exige gastos com recrutamento
e treinamento. As despesas cres-
cem também porque ha perda
de produtividade, haja visto que
os recém-contratados precisam

de tempo para engrenar em suas
fungoes. No que se refere ao pre-
juizo na moral, a alta rotativida-
de ndo raramente gera um efeito
dominé (uma saida apés outra) e
diminui o engajamento dos fun-
ciondrios remanescentes.

Outro prejuizo acarretado
pela entrada e saida constante
de pessoal é a ma reputacdo que
afasta potenciais candidatos qua-
lificados e investidores, impactan-
do negativamente o valor de mer-
cado da organizacgao. Além disso,
a alta rotatividade atrapalha a re-
lacdo da empresa com seu cliente

/

final. Primeiramente, porque traz
inconsisténcia no atendimento;
funcionarios que deixam a em-
presa podem levar consigo rela-
cionamentos valiosos com clien-
tes e parceiros. Em segundo lugar,
porque, cada vez mais, o cliente
final estd ligado aos valores e a
cultura do negécio, consumindo
somente produtos em que vé o
reflexo do que é e do que deseja
para si mesmo. Uma empresa que
nao consegue manter seus cola-
boradores passa aimagem de que
talvez nao seja o lugar mais ade-
quado para se trabalhar.

Embora essa repeticao de
padrdes siga ativa nas empresas,
levando-se em consideragao que
grande parte dos profissionais em
cargos de comando recebeu sua
formacao na época em que essa
cultura se disseminou, a realida-
de vem se modificando paulatina-
mente. Alguns individuos e enti-
dades perceberam a importancia
de atuar de forma empatica, de-
senvolvendo ferramentas, como a
ouvidoria, o canal de dentncia, o
café da manha com o presidente,
enfim, espacos de comunicacgao
para ouvir os liderados, o que
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impulsionou uma evolucdo em
suas estruturas.

No bojo da horizontalizacdo
dos organogramas das empresas,
o estilo “comando e controle” estd
destinado a desaparecer. As em-
presas exigirao que os lideres pra-
tiquem a arte do consenso. Isso
porque, em um contexto em que
os niveis hierdrquicos sdo postos
lado a lado e ndo mais de modo
vertical, como antigamente, hd a
necessidade de entendimento en-
tre as partes, unido, empatia, boa
comunicacdo, racionalizacdo de
necessidades e recursos etc.



