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RESUMO

A atual dindmica do ambiente de negdcios global requer um profissional que tenha competéncia e
lideranga para desenvolver e executar estratégias de internacionalizacdo das organizagdes. O Diplomata
Corporativo é o profissional que possui conhecimentos e habilidades necessirias para desenhar e
gerenciar a politica externa corporativa das empresas. O presente artigo tem como objetivo promover
reflexdes sobre as competéncias demandadas do Diplomata Corporativo e discutir o papel da lideranga
contemporéanea nesta atividade.
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ABSTRACT

The current dynamics of global business environment requires a professional who has expertise and
leadership to develop and implement strategies for the internationalization of organizations. The
Foreign Affairs is a professional who has knowledge and skills necessary to design and manage the
common foreign corporate companies. This paper aims to promote a reflection on the skills demanded
of the Corporate Diplomat and discuss the role of contemporary leadership in this activity.
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Introdugao

Entre as diversas dreas que os profissionais de Relagdes Internacionais
podem atuar, Sarfati (2007), destaca a diplomacia corporativa. Segundo o autor o
Diplomata Corporativo é o colaborador de uma empresa responsavel por desenhar
e gerenciar a politica externa corporativa, ou seja, a estratégia internacional da
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empresa. Este profissional deve desenvolver habilidades multidisciplinares para
0 sucesso e sustentagao dos processos de internacionalizagdo da organizac¢ao que
representa (SARFATI, 2007). Entre as diversas competéncias para o exercicio
desta fungdo, destaca-se a lideranca, pois o éxito na pratica de diplomacia
corporativa esta relacionado a capacidade do estrategista internacional motivar e
engajar equipes de trabalho multiculturais para atingirem os objetivos almejados.

Almeida e Cretoiu (2008), afirmam que com a Globalizagdo, os mercados
domésticos passaram a abrir-se para o mercado internacional, mas que essa
maior facilidade em atingir mercados internacionais, nao significa que empresas
corram menores riscos em suas decisdes de expansdo. Ao competir em novos
mercados, as organiza¢des devem contar com profissionais preparados para o
exercicio desta atividade, pois o processo de internacionalizagdo seja cultural,
cientifico ou econdmico, estd apoiado em um mesmo aspecto o fator humano.

Sendo assim, o presente artigo tem como objetivo promover reflexdes
sobre as competéncias demandadas do Diplomata Corporativo e discutir o papel
dalideranga contemporanea nesta atividade. Estes objetivos foram tragados tendo
como pressuposto que o profissional de Relacdes Internacionais, que atua ou
pretende atuar, como Diplomata Corporativo é um lider organizacional e como
tal precisa desenvolver competéncias para o exercicio de uma lideranga eficaz.

Entretanto, os modelos tradicionais de lideran¢a nao se demonstram
mais eficazes, reflexo das intensas mudangas do ambiente econdmico, politico,
social e cultural. Segundo Coleman, Gulati e Segovia (2012), o novo perfil de
profissionais Imigrantes Digitais, as caracteristicas comportamentais da geragao
Y, a intensificagao do uso das tecnologias de informagdo e comunicagao (TICs),
o incremento da globalizagdo sao fatores que demandam profissionais com um
novo estilo de lideranca. Estes aspectos afetam também o estilo de lideranca do
Diplomata Corporativo, pois estas mudangas ndo se restringem a movimentos
locais, mas sim fenomenos globais.

As discussdes sobre as competéncias e estilo de lideranc¢a do Diplomata
Corporativo trazem contribui¢des para profissionais e estudantes de Relagoes
Internacionais que desejam desenvolver habilidades relacionadas a este tema.
Desta forma, é abordado em um primeiro momento o conceito de competéncias
individuais, posteriormente sdo apresentadas as caracteristicas do profissional
da geragdo Y e por fim sao abordados os aspectos fundamentais para o
desenvolvimento do lider organizacional contemporéneo.

Competéncias individuais e diplomacia corporativa

Competéncias sdo caracteristicas demonstraveis de um individuo e abrange
conhecimentos, habilidades e comportamentos ligados diretamente a performance.
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Os estudos sobre competéncias seguem duas correntes: pode-se classificar uma
delas como concepgdo comportamentalista, preconizada pelos autores americanos,
e outra de concepg¢ao psicognitivista, oriunda de autores franceses.

Os autores precursores da corrente comportamentalista sdo David C.
McClelland e Richard Boyatzis. McClelland publicou, em 1973, um artigo sobre
competénciasindividuais quesetornoureferéncia, intitulado Testingfor competence
rather than intelligence. Nesse estudo, o autor verificou que os testes de aptidao
e inteligéncia ndo prediziam o desempenho no trabalho e o sucesso profissional.
McClelland identificou que uma pessoa competente nao é necessariamente aquela
com conhecimento técnico aprofundado em determinado tema. Boyatzis (1982),
na década de 1980, destacou que as competéncias gerenciais sdo um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho.

A corrente psicognitivista, introduzida pelos autores franceses na
década de 1970, surgiu do questionamento do conceito proposto pela corrente
comportamentalista de restringir as competéncias a formagao profissional técnica.
Segundo Fleury e Fleury (2000), o conceito de competéncia, que emerge na
literatura francesa dos anos de 1990, procurava ir além do conceito de qualificagao.

De acordo com Fleury e Fleury (2000), o debate dos autores americanos
destaca que os melhores desempenhos estao fundamentados na inteligéncia e na
personalidade dos individuos. Em outras palavras, a competéncia é percebida
como o estoque de recursos que o individuo detém, o que fazia sentido em
um modelo taylorista e fordista de organizagdo do trabalho. Por outro lado, a
abordagem dos autores franceses, manifestada por uma insatisfagdio com o
descompasso observado entre a educagio e as necessidades do mundo do trabalho,
apresenta uma visdo de competéncia que vai além do acimulo de conhecimentos,
contemplando o como e quando aplicar esses conhecimentos.

Observa-se uma evolugdo conceitual do entendimento de competéncia ao
longo do tempo. O entendimento simplista, que enxergava as competéncias como
um mero conjunto de conhecimentos técnicos para exercer uma atividade, ampliou-
se para uma visdo contemporanea de competéncias, que abrange a inter-relagao
de aspectos cognitivos, técnicos, sociais e afetivos presentes em uma atividade
profissional. Neste artigo sera discutido o tema competéncias pela abordagem da
corrente psicognitiva que é¢ mais adequada para visao da Lideranga Contemporanea.

Le Boterf (1995) e Zarifian (1999) destacam que o aumento da
complexidade do trabalho exercido nas organizacdes e, consequentemente,
o aumento de eventos imprevistos, requerem competéncias que vao além do
dominio de conhecimentos técnicos. Zarifian (1999) destaca trés mudancas no
mundo do trabalho que justificam a emergéncia do modelo de competéncia para
a gestdo das organizagdes:
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- a no¢ao de evento: aquilo que ocorre de maneira imprevista, nao
programada, vindo para atrapalhar o desenvolvimento normal do
sistema produtivo, ultrapassando a capacidade rotineira de assegurar
sua autorregulacao; isso implica a necessidade do individuo de mobilizar
recursos para resolver as novas situagoes de trabalho.

- comunica¢do: comunicar implica compreender o outro e a si mesmo;
significa entrar de acordo com os objetivos organizacionais, partilhar
normas comuns para a sua gestao.

- nocao de servico: atender a um cliente externo ou interno da organizagao
precisa ser um foco central; esta comunicagao é fundamental.

Segundo Zarifian (1999), a competéncia ¢ a inteligéncia pratica para
situagcdes que se apoiam sobre os conhecimentos adquiridos e os transformam
com mais for¢a, na medida em que aumenta a complexidade das situagdes. Para
Le Boterf (1995), a competéncia é constituida de trés eixos: as caracteristicas
pessoais (sua biografia, socializa¢do), a formagdo educacional e a experiéncia
profissional. Dessa forma, a competéncia é o conjunto de aprendizagens sociais e
comunicacionais nutridas pela aprendizagem.

LeBoterf(1995) comparaa competénciaaum “saber-mobilizar’, ou
seja, possuir conhecimentos ou capacidades nao significa ser competente.
Assim, a competéncia ndo se restringe a um conjunto de conhecimentos
tedricos e empiricos detido pelo individuo, ou seja, ndo basta somente
“o saber”, é preciso “como” e “quando” aplicar esse saber. Segundo o
autor, as pessoas que possuem conhecimentos ou capacidades nao
sabem necessariamente mobiliza-los de forma pertinente e no momento
oportuno, em situagdes de trabalho. A atualizagdo daquilo que se sabe
em um contexto singular marcado por relagdes de trabalho, por uma
cultura institucional, por eventualidades, por imposi¢cdes temporais e por
recursos, é reveladora da passagem a competéncia. E na agio, portanto,
que se realiza a competéncia. A mobilizagdo requerida para a atividade
de lideranca é multipla e implica saber administrar a complexidade, o que
contempla o:

- saber agir com pertinéncia;

- saber mobilizar saberes e conhecimentos em contexto profissional;
- saber integrar ou combinar saberes multiplos e heterogéneos;

- saber transpor;

- saber aprender e saber aprender a aprender;

- saber envolver-se.
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Segundo o autor, os modelos que ndo entendem a competéncia como
uma sumula de saberes, de saber-fazer e de saber-estar, sdo insuficientes para
os individuos atuarem com competéncia em um ambiente de complexidade e
incertezas. Le Boterf (2003) considera que a dinamica posta em pratica por um
lider que age com competéncia é composta por trés dimensdes da competéncia:

- a dimensdo dos recursos disponiveis: sdo os conhecimentos, o saber-
fazer, as capacidades cognitivas e as competéncias comportamentais que

o profissional mobiliza para agir.

- a dimensdo da ac¢do e dos resultados: sdo as praticas profissionais e de
desempenho.

- adimensao da reflexividade: composta pelo distanciamento em relagdo as
duas dimensdes anteriores.

A dimenséao dos recursos a mobilizar é a dimensdo mais classica, a mais
conhecida. Para agir de forma pertinente, um profissional deve nao sé deter
conhecimento, mas também saber combinar e pér em prdtica um conjunto
coerente de recursos. Esse conjunto é composto pelos recursos pessoais e pelos
recursos disponiveis. Os recursos pessoais sdo aqueles que o sujeito deve integrar
e que se tornam intrinsecos a sua pessoa, sdo multiplos e diversos: conhecimentos,
saber-fazer, capacidades cognitivas, recursos emocionais, competéncias
comportamentais, saber-fazer oriundo da experiéncia. Por outro lado, os recursos
disponiveis no contexto em que a pessoa esta inserida sdo aqueles aos quais ela
pode recorrer se for necessario, como: bases de dados, competéncias de colegas
ou de pessoas de outras profissdes, redes de cooperagao, manuais de instrugdes.
Dessa forma, para agir com competéncia, um profissional deve combinar e
mobilizar tanto os recursos pessoais como os recursos do seu meio envolvente.

A dimenséo da agao e dos resultados corresponde as praticas profissionais
as quais se recorre em relagdo as exigéncias de uma situagao profissional. Ser
reconhecido como competente é ser visto como alguém capaz de conduzir
praticas profissionais pertinentes em relagdo as exigéncias da sua atividade
profissional. Dessa forma, o profissional demonstra competéncia por meio da
agdo. A pratica profissional pode ser definida, segundo Le Boterf (2003), como
o conjunto de atos que um sujeito executa para realizar uma atividade prescrita,
para resolver um problema ou para confrontar um determinado acontecimento.
Cada pratica é singular, isto é, especifica da pessoa que a executa. Ndo existe,
porém, uma resposta Unica para um imperativo profissional; ndo ha uma forma
unica de resolver um problema com competéncia; ndo existe um estilo unico
de dirigente: cada um exercera sua pratica em fungao das suas caracteristicas e
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dos recursos pessoais. Nesse sentido, ao ser confrontado com um determinado
problema, o lider agira de uma forma peculiar, aquela que lhe foi sendo ensinada
pela experiéncia.

A terceira dimensdo da competéncia é a do distanciamento ou da
reflexividade. O lider competente é aquele que ndo sé é capaz de agir com
pertinéncia numa dada situagao, mas que compreende, igualmente, o porqué e o
como agir. Assim, o profissional deve ser capaz de se distanciar, tanto em relagao
as situagdes que encontra, como em relacao as suas praticas. Ele deve ser capaz
de reflexividade; esta reflexividade, entretanto, ndo leva a simples reprodugao de
como se agiu ou dos recursos utilizados, mas deve servir para uma reconstrugao
da realidade que contribuira para a constru¢ao do profissionalismo da pessoa
envolvida na atividade.

A interagdo entre estas trés dimensdes ¢ ilustrada na Figura 1, portanto,
o saber agir pressupde ser capaz de combinar diferentes operagdes e ndo apenas
ser capaz de efetud-las separadamente. Para Le Boterf (1995), a construgdo das
competéncias é uma combinag¢do complexa de recursos: mescla os conhecimentos
gerais e os conhecimentos profissionais. Essa combinag¢do de conhecimentos esta
diretamente relacionada as experiéncias vivenciadas, ou seja, quanto maior a
diversidade de situagdes que o individuo teve exposto, mais amplo serd o espectro
para o qual ele podera recorrer a fim de compor suas respostas.

Distanciamento
Formalizacio
Fetorno reflexivo

Recursos

(pessoais e exteriores)
Préaticas profissionais
Resultados obfidos

r -

Combinacio
Mobilzacao

Figura 1- Interagdo das trés dimensdes de competéncias. Fonte: LE BOTEREF, 2006.
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Outro autor que apresenta um modelo de competéncias que abrange as
dimensdes humanas e profissionais ¢ Durand (1998). A abordagem de Durand
(1998) tem influéncia da teoria de aprendizagem do pedagogo suico Henri
Pestalozzi, que idealizou a educagdo como o desenvolvimento natural, espontidneo
e harmonico das capacidades humanas que se revelam na triplice atividade da
cabeca, das maos e do coragdo (head, hand e heart).

Durand (1998) construiu o conceito de competéncia baseado em trés
dimensoes - Knowledge, Know-How and Attitudes, conhecido como C.H.A, ou
seja, conhecimentos, habilidades e atitudes. Os conhecimentos sao as informagoes
assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe permitem entender o mundo;
as habilidades sao a capacidade de aplicar e fazer uso do conhecimento adquirido
com vistas a consecugdo de um propdsito definido, e as atitudes dizem respeito aos
aspectos sociais e afetivos relacionados a atividade profissional, que explicam o
comportamento normalmente experimentado pelo ser humano no seu ambiente
de trabalho. Essas dimensdes sdo interdependentes e necessarias a consecu¢ao
de determinado propdsito, dentro de um contexto organizacional especifico.
Segundo Durand (1998), a competéncia ¢ a somatdria do que a pessoa assimilou
de conhecimentos e também as suas experiéncias, ou seja, envolve a questao do
saber e do saber-fazer, a questdo intelectual e o discernimento comportamental.
O modelo discutido por Durand (1998) ressalta a afetividade como importante
elemento das atitudes humanas.

Diversos pesquisadores e especialistas, como Gardner (1995) e Goleman
(1995), destacam que as competéncias relacionadas a aspectos sociais e afetivos
sdo essenciais para a educagdo, performance pessoal, lideranca e satde pessoal.

A teoria das inteligéncias multiplas de Gardner (1995) e a popularizagido
do conceito de Inteligéncia Emocional realizado por Goleman (1995) chamaram
a atencdo da comunidade académica e empresarial contemporinea sobre a
importancia das competéncias relacionadas a aspectos emocionais, sociais
e afetivos. Segundo Low et. al. (2004), o conhecimento das inteligéncias e
habilidades emocionais serdo a chave para melhorar a educa¢do e ajudar a
desenvolver estudantes e profissionais a atingirem graus mais elevados de
realizacao pessoal e sucesso na carreira. Abraham (2006), em pesquisa realizada,
destaca que a formacgdo dos profissionais em competéncias relacionadas a
inteligéncia emocional é essencial para formar as pessoas para uma carreira de
sucesso e realizagdo. Chia (2005) complementa, destacando que conhecimentos
técnicos ensinados nas academias tornam-se menos eficazes devido a velocidade
das mudanc¢as no ambiente de negdcios global. Assim, é fundamental também
o desenvolvimento de habilidades emocionais. As competéncias relacionadas
as habilidades emocionais sio chamadas no universo corporativo de Soft Skills
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e incluem a capacidade de lideranca, de relacionamento, de comunicac¢ao e de
negociagdo, e as Hard Skills sao as competéncias técnicas para o exercicio da
atividade.

Drucker (2000) destaca que as competéncias esperadas dos gerentes na
Era do Conhecimento extrapolam os aspectos técnicos e profissionais e incluem
atitudes ligadas a ética e a moral aplicadas ao comportamento do individuo.
Gardner (2009), nas pesquisas desenvolvidas no projeto GoodworkO, ressalta
a importancia da responsabilidade no trabalho, destacando valores, ética e
moralidade na conduta profissional. Segundo Gardner (2009), a realizagdo, ou
nao, de um bom trabalho leva em consideragao a existéncia de quatro elementos
distintos: o profissional individual, o &mbito de atividade do trabalho, as forgas do
campo que operam no ambito do trabalho e o sistema mais amplo de recompensa
do entorno da sociedade.

Em relagdo ao profissional individual, estdo presentes os padrdes pessoais,
o seu sistema de crencas, a sua motivagao para realizar um bom trabalho, a sua
personalidade, o seu temperamento e o seu carater que, juntos, determinam se o
padrao de trabalho que o individuo ira realizar sera responsavel ou irresponsavel.
No ambito de atividade do trabalho, todas as profissdes possuem um conjunto
central de crengas e valores que devem ser respeitadas para o exercicio de um
trabalho responsavel, explicito nos c6digos profissionais ou nas proprias tradi¢oes
da atividade. As forcas do campo que operam no ambito do trabalho sao os
“guardides” dos valores centrais da atividade, encontram-se varias entidades
de carater social, tanto no ambito epistemoldgico quanto na estrutura de
conhecimento e valores, como individuos e instituicdes que possuem o poder
para tomar decisdes importantes. O sistema mais amplo de recompensas do
entorno da sociedade engloba as trés forcas anteriores, essa sociedade mais ampla
admite varias formas de sanc¢des e de recompensas.

Esses quatro elementos encontram-se sempre presentes e atuantes. Segundo
Gardner (2009), existe uma maior probabilidade do surgimento de um bom trabalho
quando existe um alinhamento desses quatro elementos, ou seja, quando as crengas
individuais, os valores do ambito de atividade, as for¢as do campo e o sistema de
recompensa da sociedade apontam na mesma direcdo. Para Gardner (2009), os
bons profissionais sdo aqueles que honram os valores centrais de sua profissdo, e ndo
aqueles que utilizam o cargo que ocupam para aumentar o seu nivel de renda.

A motivagao doindividuo, portanto, estd diretamente ligadaa competéncia
e a sua conduta profissional (ZARIFIAN, 1999). A questio da motivacio esta
associada ao sentido que o individuo pode dar a sua atividade profissional, o que
remete a trés grandes registros: o sentido de utilidade do trabalho, os valores
éticos e os projetos pessoais.

-120 -



SECULO XXI, Porto Alegre, V. 3, N°1, Jan-Jun 2012

Para Seligman (2004, p. 22), “a vida profissional atravessa profundas
mudangas nas nagdes mais ricas. O dinheiro, por incrivel que pareca, esta
perdendo o poder” Segundo o autor, as pessoas comegam a tomar consciéncia
que, além da rede de seguranca, o dinheiro acrescenta pouco ou nada ao bem-
estar subjetivo, pois a economia estd mudando rapidamente de uma economia
de dinheiro para uma economia de satisfacao. Este pensamento se destaca nos
jovens e jovens adultos da Geragao Y, aspecto que sera discutido no préximo
item.

Nasce o novo lider: Nativos Digitais e Geragao Y

Segundo Prensky (2001), os Nativos Digitais representam as primeiras
geragdes que cresceram com as tecnologias digitais, esta geragdo apresenta
mudangas intensas que nao se limitam a girias ou estilo das roupas como as
transformacdes ocorridas nas geragdes passadas, apresenta mudangas muito mais
intensas. Esta mudanca é motivada pela disseminagdo da tecnologia digital nas
ultimas décadas do século XX. O convivio com a tecnologia e a nova dindmica
social resultou em modificagdes significativas no comportamento e na forma que
estes jovens processam as informacgoes, aprendem e produzem conhecimento
(Veen; Vrakking, 2009).

Os Nativos Digitais tém a habilidade de processar informagdes de forma
muito rapida, gostam de processos paralelos e multi-tarefa, funcionam melhor
quando conectados em rede, preferem os jogos, dinamicas, ao trabalho “sério” e
valorizam gratificagdes instantaneas e recompensas frequentes (Prensky, 2001).
Veene Vrakking (2009) destacam que paraosmembrosdestageracao,denominados
pelos autores de “Homo Zappiens’, a rigidez é substituida pela flexibilidade e o
cognitivo é delineado pelas tecnologias e suas convergéncias digitais. Portanto a
tecnologia é parte indissocidvel da vida desta geracao e faz desses alunos seres
com acesso a mais informacao e atualizados, principalmente para os temas que
0s motivam.

A diferenca central entre o Homo Zappiens ou Nativos Digitais, em relagao
as outras geragdes, ¢ o0 modo como ambos se relacionam com as tecnologias.
Os Homo Zappiens sdo intimos da tecnologia, possuem um desenvolvimento
tecnocognitivo, aprendem numa relacdo dialdgica que se contextualiza pela
pratica e pela experimentacao, enquanto as geragdes anteriores, chamadas por
Prensky(2001) de Imigrantes Digitais se submetem a um modelo deaprendizagem
instrucionista, ou seja, se baseiam na instrugdo para efetivagio da aprendizagem.
Este grupo denominado por Prensky (2001) de Nativos Digitais ou chamado de
Homo Zappiens, segundo (Veen e Vrakking, 2009), pertencem a Geragdo Y, sdo
jovens e jovens adultos nascidos entre 1980 e 2000, periodo que o mundo estava
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se transformando em uma grande rede global. A internet estd para a Geragao Y,
assim como as bibliotecas ou bancas de revistas estdo para as geragdes anteriores.
Esta geracdo possui caracteristicas bem definidas: aprendem com a pratica
através da tentativa e erro, se utilizam do improviso, ndo costumam se planejar,
sao impacientes, ndo aceitam o autoritarismo e tem necessidade de ter voz ativa.

No mercado de trabalho a Geragdo Y esta sempre em busca de novos
desafios, ndo se contenta com a rotina, quando param de surgir novos desafios,
ficam desmotivados. Este é um dos principais motivos que os levam a trocar
de trabalho em curto espago de tempo. E importante destacar que a Geragio
Y ndo sao somente jovens em idade escolar, fazem parte desta geragdo jovens
adultos e adultos que sdo os atuais lideres. Sendo assim, as organizagdes precisam
compreender as caracteristicas deste novo profissional e lider. O Quadro 1,
apresenta um resumo das principais caracteristicas de cada geragao.

Nascidos entre os anos Nascidos entre 0s anos Nascidos a partir de 2000
1965 — 1979 1980 e 2000 Extremamente conectados
Chamada de “geracao Estao sempre conectados (mobilidade)

falida”

Grupos virtuais
Procuram informacao facil e

Busca da individualidade : -
imediata

individualistas

Forte responsabilidade

Preferem computadores a ,
social

livros

Busca de seus direitos

Preocupacao com o0 meio

Vivem em redes de )
ambiente

relacionamentos

Busca de liberdade

Preocupados com a

. Compartilham tudo —
Questionamento dos p sustentabilidade

valores morais e éticos dados, fotos, habitos

Estao sempre a procura de
novas tecnologias

Preocupados com a
ecologia e 0 meio ambiente

Quadro 1: Principais caracteristicas das Gera¢do X, Geragdo Y e Geragdo Z.
Fonte: adaptado de Lancaste e Stillman 2011.

Diante deste novo perfil profissional se faz necessario quebrar paradigmas
e repensar a forma de gerenciar e liderar, o comando e o controle rigido nao
funcionam mais para as novas geragdes. Para Coleman, Gulati e Segovia (2012) a
Geragao Y navega naturalmente através da convergéncia, abragando a globalizacao,
eles querem ampliar o conceito de diversidade, tém uma necessidade latente em
priorizar a sustentabilidade. Sob esta oOtica sio desenvolvidos seis temas que,
segundo Coleman, Gulati e Segovia (2012), estao aflorados nestes jovens lideres:
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1. convergéncia: possuem uma visdo mais abrangente e colaborativa, criam
oportunidades relacionando diversos setores da economia, o publico,
privado e terceiro setor.

2. globalizagdo: sdo a geracdo global, os jovens lideres tem acesso a
relacionamentos multiculturais mais cedo em suas carreiras.

3. pessoas: lideram em um mundo diversificado e plural.

4. sustentabilidade: integracao entre a sustentabilidade e o lucro.

5. tecnologia: competindo através das conexdes (utilizagao de social media,
mobile e outros transportes tecnoldgicos).

6. aprendizado: é uma das geragdes mais educadas para o trabalho da
histéria, procura por experiéncias educacionais.

As caracteristicas destes novos lideres convergem com as competéncias
do Diplomata Corporativo, pois os integrantes da Geragao Y ja nasceram em um
mundo globalizado e conectado, possuem uma visao colaborativa que relaciona
os diversos setores da economia, desenvolvem relacionamentos multiculturais
e buscam integrar o resultado financeiro da empresa com crescimento social e
ambiental.

Entretanto, existe um desafio muito grande, pois os modelos tradicionais
delideran¢a nao sao mais efetivos paraa Geragao Y, nem para os novos formatos de
negocios. Diante deste cendrio Li (2011) propdem um novo modelo de condugao
de negdcios, chamado de Lideranga Colaborativa ou Lideranga Aberta.

O novo profissional estd tido inserido neste ambiente virtual que até
mesmo sua captagio via selecdo de talentos atualmente é feita através das midias
sociais. “A nova geragdo ingressa na for¢a de trabalho com suas proprias redes
de relacionamentos, habilidades para multiplos processos e uma mentalidade
globalizada que os mais velhos jamais imaginariam. A experiéncia constante em
um mundo interconectado teve impacto profundo na abordagem dos mais jovens
para a solugdo de problemas e a colaboragdo na prética” (Bringham; Conner,
2011, p.119).

A forma como se organiza o trabalho, eleva a produtividade e incrementa
a mudanca da performance. A abertura, transparéncia e flexibilidade, propiciam
a criatividade e colaboragdo, ativam as conexdes e oxigenam as ideias para a
solugdo de problemas organizacionais. Segundo Coleman, Gulati e Segovia
(2012), a lideranga colaborativa esta pautada em quatro elementos chave.

O primeiro elemento é o liderar para inspirar, onde temos uma nova
geragdo de funciondrios que esperam ser inspirados. Uma das formas mais
ativas de liderar pela inspiragdo é traduzida através dos programas de coaching
e mentoring, onde se oportuniza elevar o desempenho e aumentar o potencial
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das pessoas. A seguir passamos a liderar para influenciar, onde a habilidade de
recrutar seguidores esta aliada a capacidade de dividir objetivos.

O terceiro elemento da lideran¢a colaborativa passa por liderar para
inovar. Neste momento o lider deve ter a consciéncia de que a inovagao também
caminha junto com a quebra da resisténcia e a tomada de decisdes que podem
levar a alguns riscos calculados.

Por ultimo temos a lideranga pelo impacto, que é o exercicio diario da
paciéncia, pois requer um comprometimento didrio em agir e gerar resultados.
A colaboragao significa consenso didrio para desencadear o processo do
engajamento.

Portanto, o estilo contemporaneo de lideranga nao se faz através de poder
e hierarquia, alideranca das atuais equipes de trabalho ocorrem pela admirag¢ao do
lider e pelo comprometimento da equipe. Desta forma, o Diplomata Corporativo
deve se inspirar no modelo de lideranca aberta para aumentar o desempenho de
suas equipes de trabalho comprometendo-os com os resultados organizacionais.

Consideragdes finais

O aumento da complexidade do trabalho exercido nas organizagdes
o crescimento de eventos imprevistos do cendrio economico e politico e as
caracteristicas da geracao Y, que estd ocupando os novos postos de trabalho,
requerem competéncias do profissional de Diplomacia Corporativa que vao
além do dominio de conhecimentos técnicos. As competéncias demandadas
estdo associadas ao poder de adaptabilidade deste profissional, que tem como
énfase a criatividade na resolu¢do de problemas, a inovagdo e o gerenciamento
de mudancas.

Vale ressaltar que a competéncia do Diplomata Corporativo no exercicio
de sua atividade estd relacionada ao “saber-mobilizar”, ou seja, a competéncia
nao se restringe somente ao conjunto de conhecimentos tedricos e empiricos
dominados pelo profissional, mas acima de tudo a forma que o profissional
aplica este conhecimento. Desta forma, nao basta somente “o saber’, é preciso
“como” e “quando” aplicar esse saber. A competéncia esta no “saber-mobilizar”, ou
seja, ndo basta somente “o saber”, é preciso saber “como” e “quando” aplicar esse
saber. Entretanto, para agir com competéncia, um profissional deve combinar e
mobilizar tanto os seus saberes pessoais como os recursos do seu meio e da sua
equipe de trabalho, a lideranga tem um papel fundamental neste processo.

Segundo Coleman, Gulati e Segovia (2012) a lideranca deve ser
desenvolvida através de: reflexdo propria, disciplina e pratica intensa. Neste
sentido utilizam as expressdes “learning by studying to learning by doying,
que quer dizer que os profissionais devem desenvolver a lideranca através do
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conhecimento de teorias, mas também através do exercicio da pratica. O caminho
para este aprendizado continuo é falhar, adaptar e aprender com os erros. Encarar
as falhas cria oportunidades para aprender e liderar.

Por fim, ressalto que o exercicio competente da diplomacia corporativa
requer conhecimentos multidisciplinares, somada a habilidades e atitudes,
de lideranga, negociagdo, comunicagao e relacionamento interpessoal. O agir
competente demanda também inteligéncia emocional do profissional que
abrange aspectos sociais e afetivos, pois o Diplomata Corporativo se relaciona
com culturas diversas e se depara com conflitos de interesses e gestdo de crises.
Portanto o profissional ou estudante que atua ou pretende atuar nesta atividade
deve direcionar esfor¢os para desenvolver e aprimorar tais competéncias.
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