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SOBRE O CURSO

A Gestdo de Pessoas se faz importante em qualquer ramo de atividade onde
tenhamos que lidar com seres humanos e na Maconaria isso nao é diferente.

Sendo assim, propomos abordar os seguintes aspectos sobre o tema:

Importancia da Gestdo de Pessoas

A questdo da Evasdao Macgonica
Evasdo MacoOnica x Gestdo de Pessoas
Sindicancia

Motivacao

Introducdo no Grupo

Trabalho em Equipe

Cultura Organizacional

P N o L kR W DN R

Risco de morte institucional

10. Lideranga
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INTRODUCAO

E muito comum escutarmos nas rodas de conversa a seguinte frase: 0A
Magonaria € perfeita; o problema esta nos magons que sao imperfeitos e
atrapal ham a i nBamhém ndo € ram .owirmos dos dirigentes de
nossas Lojas: 0 Ser Vener §vel at @ruing & ter q@& lidarocom o
gente. Gente é um bicho muito dificil . 6

Se vocé concorda 100% com esses dizeres, temos aqui um grande
problema. Alids, um problemao!!! E esse problema pode ser discutido nos
ambitos filosofico, magdnico, administrativo e pratico.

Primeiro, vamos a algumas questdes filosoficas acerca da Ordem. E
descrito por diversos historiadores que a Magonaria Especulativa, como
conhecemos hoje, originou -se da Magonaria Operativa. Ou seja, dos antigos
construtores de templos, igrejas e monumento s da época medieval.

Na Magonaria Operativa, 0s ensinamentos eram passados através das
geracgOes, dos mais velhos para os mais novos, quase exclusivamente de forma
oral. Poucos sao os documentos escritos desta época. Ou seja, 0 conhecimento
era passado de pessoa para pessoa.

Quando do surgimento da Maconaria Especulativa, ou Simbdlica, os
conhecimentos tradicionais e a cultura foram adaptados a ensinamentos
morais e éticos. Por exemplo: 0 esquadro passou a representar a retiddo da
conduta e o lapidar da ped ra passou a ser interpretado como o
aperfeicoamento humano, com a eliminacéo dos defeitos e vicios.

Ao aceitar membros de diversas classes sociais e de profissfes distintas,
a Macgonaria se transformou. Nessa época, também surgiram 0s registros
escritos, a tas, cartas, diplomas, constituicdes e rituais. Todo esse arcabouco
de documentos passou a impor regras de funcionamento a Ordem Magbnica e
até os dias atuais os ensinamentos macOnicos e sua pratica sdo ditados
principalmente por documentos escritos.

Esses documentos impressos foram inspirados, elaborados, editados,
escritos e difundidos por macons, ou seja, por pessoas de carne e 0SSO.
Sabemos, por exemplo, quem escreveu 0s primeiros rituais do Rito Escocés
Antigo e Aceito, do Rito de York, Rito Schroeder (que inclusive leva o nome do
seu autor). Assim como conhecemos 0s homes dos magons que escreveram as
primeiras leis e constituicdes, como é o caso da Constituicdo de Anderson, que
também foi batizada com o nome de quem a escreveu.

Diferente da Biblia, To ra ou do Cordo, os rituais e regulamentos
macobnicos ndo sdo divinos, dogmaticos ou magicos. Sao livros escritos por
pessoas, sobre pessoas e para pessoas. Em sintese, sdo textos humanos,
demasiadamente humanos.
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Desse modo, seria absurdo imaginar que algo criado por meros mortais
teria a capacidade de atingir a perfeicdo de uma obra divina. Esse raciocinio
seria absurdo sobre a 6tica de qualquer religido; uma heresia!!!

Além disso, se 0s ensinamentos e regras maconicos fossem perfeitos e
ndo precisassem ma is de aperfeicoamento e melhoria, tal fato feriria
frontalmente o préprio principio magénico da busca pelo aperfeicoamento,
visto que ja teriamos uma instituicdo humana perfeita e consequentemente
plenamente feliz. Se o objetivo j& estivesse sido alcangcado , a propria
instituicdo se faria desnecesséria.

Nesse sentindo, engrossa 0s argumentos o fato de a Maconaria ter se
modificado tanto ao longo dos anos. Seus Rituais ja sofreram profundas
mudangas que, em alguns casos, alteraram inclusive a sua esséncia e 0S seus
ensinamentos basilares.

Ndo nos faltam exemplos das modificagbes ocorridas na suposta
oinstitui-«o perfeitao. Basta dizer qgue 0
organizacdes se deram ao longo do tempo. A propria figura do Grao -Mestre foi
criada quand o j& existia Maconaria. A invengédo dos 3 graus magonicos se deu
décadas depois do registro das primeiras Lojas. A Constituicdo de Anderson
veio a posteriori do surgimento da Grande Loja da Inglaterra, para ordenar as
regas até entdo conflitantes. Os Landma rks, além de existirem varias versoes,
sdo mais recentes e adotados apenas por parte da Maconaria. Os graus
superiores, entao, tiveram surgimento tardio e até os dias atuais novos ritos
com novos graus sao criados (o Rito Brasileiro € um bom exemplo). Sem
falarmos na quantidade de modifica¢cdes nos rituais que ocorre com frequéncia
e bem acima do necessério.

Agora, em termos praticos, se a Maconaria fosse realmente uma
instituicdo perfeita, serd que precisaria de tantas modificacdes e ajustes
assim?

Mas, calmal!! Desfazer essa ilusdo de que a Maconaria é perfeita ndo é
algo catastréfico e nem é tao ruim assim.

Ao admitirmos que a Magonaria, as Grandes Lojas e as Lojas Magbnicas
ndo sao algo perfeito, abre -se a oportunidade para aperfeicoarmos as nossas
inst ituicdes, melhorarmos seu funcionamento, sua eficiéncia, seus processos e
a sua Gestdo. E um bom comeco é pela  Gestao de Pessoas
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AULA 1: Importéncia da Gestdo de Pessoas

Pensemos um pouco na Maconaria de forma empresarial, com foco na
Gestdo. Se fosse mos criar um Planejamento Estratégico para ela, teriamos um
tripé institucional, mais ou menos, assim:

Visdo: Tornar feliz a Humanidade
Misséo: Aperfeicoamento Humano

Valores: Liberdade, lgualdade, Fraternidade, Tolerancia, Busca da
Verdade, Familia e Solidariedade (para ficarmos apenas em sete.)

Considerando que a Visdo € onde a instituicdo quer chegar, Missao
aquilo que ela realmente faz e o0s  Valores sdos as ferramentas e 0 modo como
fazer as coisas para atingir seus objetivos.

Fazendo uma analogia, se a Magonaria fosse uma fabrica, o seu produto
final seria a felicidade. Seria ent«o uma oOf 8br

Pois bem, toda e qualquer fabrica funci ona através de algum processo,
desde o0 mais simples até o mais complexo. Vamos a alguns exemplos:

Na Idade Média, os magons operativos podiam ser considerados uma
verdadeira industria da construcdo civil. Eles se valiam das matérias -primas
disponiveis na é poca (pedra, madeira, metais, etc.) e utilizando suas
ferramentas (malho, cinzel, esquadro, compasso, alavanca, régua, nivel,
prumo e etc.) construiam catedrais, fortalezas e castelos. Ou seja,
transformavam a matéria  -prima em produto final.

Em linhas gera is, as industrias modernas também se utilizam da mesma
I6gica. Uma fabrica de bebidas, por exemplo, partindo das matérias -primas:
agua, lapulo, malte, cevada e fazendo uso de tonéis de fermentagéo,
misturadores, termdémetros, dentre outras ferramentas, entr ega um produto
muito apreciado por magons (desde tempos imemoriaveis): a cerveja.

Agor a, extrapolemos essas ideais para a Ma-
Felicidadebo. Como |j & foi dit o, nosso produto s
gue a Maconaria usa para transformar sua matéria -prima em produto final
seriam: o ritual, a tradicdo, o seu codigo moral, a simbologia, a filantropia, a
educacao, etc.

Para fechar esse processo, faltaria definir qual é a matéria -prima
utilizada pela Maconaria. E qual seria?

O homem, sem dlvida. Se a instituicdo quer atingir seu produto final, a
felicidade humana, através do aperfeicoamento humano, ndo ha outra
matéria -prima, se ndo, 0 homem.

Seja o profano que ingressa em nossas colunas para se tornar uma
pessoa melhor; seja 0 m acom que trabalha para no seu aperfeicoamento; ou
mesmo 0s jovens das paramacgonicas; ou ainda os familiares dos macgons, que
também usufruem desse processo. Mas, inexoravelmente, todos sdo pessoas .



No ambito macdnico, o aperfeicoamento humano através de nos S0S
rituais se da em trés fases: aperfeicoamento moral no grau de Aprendiz,

aperfeicoamento intelectual no grau de Companheiro e aperfeicoamento
espiritual no grau de Mestre.

Por essas e outras, podemos e devemos concluir que a Magonaria € uma
instituicho  humana, demasiadamente humana, feita de pessoas, por pessoas e
para pessoas.

Nesse sentido, a correta compreensao da Gestdo de Pessoas mostra -se um
dos fatores mais cruciais para lidarmos com a Ordem, seus membros e o seu
aperfeicoamento.
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AULA 2: A questdo da Evasdo Mag6nica

Falando um pouco da experiéncia pessoal, assim que assumi o cargo de
Grao -Mestre da Grande Loja Maco6nica do Distrito Federal (GLMDF), as coisas
pareciam faceis. Tinhamos uma Equipe bem preparada e motivada a
trabalhar, um Projeto bem estruturado, com os problemas mapeados e as
acbes a serem implementadas. Sabiamos também das dificuldades
administrativas, especialmente financeiras que iriamos enfrentar e nos
sentiamos preparados e com energia para tudo isso.

Mas, eis que nos deparam 0s com um problema oculto, para o qual ndo
tinhamos voltado adequadamente nosso radar: a Evasdo Maconica.

Assumi a direcdo da GLMDF em Fevereiro de 2016. E dentre os muitos
nameros que passei a estudar, deparei -me com uma tabela que me assustou
bastante: o saldo de obreiros da Grande Loja nos ultimos anos, especialmente
naquele dltimo semestre.

ANO ENTRADAS SAIDAS SALDO
2013 113 97 16
2014 104 92 12
2015 98 112 -14
2016 32 58 -26

(1° semestre)

As entradas referem -se as iniciacbes, regularizacbes e  filiacdes. Ja as
saidas se ddo em decorréncia de pedidos de Quite Placet, Certificado de
Desligamento, Suspensédo de Direitos, expulsdo ou morte.

Havia ali uma clara tendéncia de queda no nimero de obreiros. E os
nameros do primeiro semestre de 2016 eram pa rticularmente ruins e
assustadores. Se o saldo se repetisse no segundo semestre, nés fechariamos o
ano com 52 macons a menos. Ai eu assustei!!!

Comecei a ter até pesadelos com isso. Imagina se, todos 0s anos, a hossa
Grande Loja perdesse 52 irmdos? Como so mos uma obediéncia magonica
pequena, com menos de quarenta Lojas, em pouco tempo todas as Lojas
abateriam colunas.

Por curiosidade, e medo, fiz as contas. Se continudssemos a perder
irméos nessa propor¢cdo, em menos de 20 anos, a Grande Loja Macgonica do
Distrito Federal deixaria de existir. Para ser exato, no ano de 2034 existiriam
apenas 3 macons. E com esse numero de irmaos, ndo é possivel nem se quer
abrir os trabalhos ritualisticos de uma Loja.
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Ano Macgons
2016 939
2017 887
2018 835
2019 783
2020 731
2021 679
2022 627
2023 575
2024 523
2025 471
2026 419
2027 367
2028 315
2029 263
2030 211
2031 159
2032 107
2033 55
2034 3

Dessa forma, deparei -me com um dilema. Caso eu esquecesse esse
problema da Evasdo Macobnica e fizesse uma 6tima gestdo, terminando as
obras do nosso prédio, administrando bem os iméveis, motivando o0s
funcionarios a trabalharem direitinho e etc... eu teria u ma excelente Grande
Loja, com recursos, um belo prédio... mas, sem macgons .

E sem magom n&do h& Maconaria.

Nesse dia, eu descobri que o principal desfio a ser enfrentado durante
minha Gestdo seriaa Evasdo Magobnica
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AULA 3: Evasdo Magbnica x Gestao de Pessoas

by

A Maconaria cresce e se fortalece a medida que novos membros séo
iniciados ou regularizados (retornam a Ordem). E, de forma contréaria, reduz
seu tamanho enquanto instituicdo quando seus integrantes morrem, Sao
expulsos, suspensos ou abandonam suas Lojas. Essas entradas e saidas
produzem um saldo, conforme expresso graficamente na Figura 4.

Saldo Nu m® r dadvia- onaria

l nici a- «o Evas«o
— —
Ma- onaria Expuls«o
ﬁ é
Regulariza- «o Mortes

Fgura 4 ¢ Saldo NumSrico da Macenaria

Nesse sentido, a evasédo tem importancia destacada, por normalmente ser
0 maior motivo de saidas, bem como por ser uma causa evitavel. As mortes e
expulsées ocorrem em nimero menor e sdo mais dificeis de evitar.

Fazendo agora uma analogia com a area médica, podemos considerar a
evasdo macdnica como algo que prejudica a saude da instituicdo, algo
indesejavel, patolégico: uma doenca.

Pois bem, no curso de uma do enga podemos ter trés desfechos distintos:
cura, cronificagcdo ou morte.

Na melhor das hip6teses, a Maconaria seria curada da evasao maconica.
Hipoteticamente, isso tanto poderia ocorrer espontaneamente (0 que nao
parece ser a tendéncia), quanto através de um otratament oo, da desc
i mpl ementa-«o0o de um O0rem®di o6 ou oOant2dotod par

Outra possibilidade (e parece que neste momento estamos inseridos
nessa realidade) é a evasédo se tornar algo cronico. Nesse contexto, a doenca
causaria muitos dan  0s, prejuizos e até sofrimento; entretanto, ndo seria capaz
de aniquilar a Ordem Magonica.

Por fim, considerando um cenario sombrio, mas extremamente real e
plausivel, a evasdo maconica teria a capacidade de se alastrar, crescer e
abater uma a uma as obed iéncias macgonicas espalhadas pelo mundo. Seria
assim o fim da instituicdo como conhecemos, seria a morte da Magonaria.

10
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Em dltima andlise, a Evasdo Macbnica é a saida de pessoas de nhossa

instituicho. Se assim o0 €, a preven¢do, solucdo ou minimizacdo desse
problema, certamente passa pela  Gestdo de Pessoas

11
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AULA 4: Sindicancia

A sindicancia é um instrumento de muita importancia para uma Loja
MacOnica e para a Maconaria como um todo. E através dela que
aprofundamos nosso conhecimento sobre um candidato. Do resultado de uma
boa sindicancia podem surgir elementos para referendar a indicagdo ou até
mesmo reprovar a iniciacdo de um profano.

Infelizmente, deparamo -nos com relatos bastante desfavoraveis sobre a
pratica de sindicancias. S&o entrevistas feitas por telefone, e -mail ou
WhatsApp. H& também, encontros marcados no boteco, questdes feitas em
conjunto para poupar tempo ou, 0o que € pior, a realizacdo de iniciacles,
mesmo sem a conclusdo do processo de sindicancia.

7

Pra dizer a verdade, isso nem é tdo surpre endente. Quando eu fui
indicado para ingressar na Ordem, tive apenas um sindicante (a maioria das
obediéncias exige 3 entrevistadores). E a entrevista pela qual passei foi na
casa do proprio irmédo, comendo uma galinha caipira e tomando cerveja. Para
mim, p areceu mais uma agradavel reunido festiva do que um processo sério de
admissdo. Mas, por sorte, dessa vez, o0 menor rigor com a sindicancia nao
comprometeu a iniciagdo. Entretanto, em outras circunstancias, pode
atrapalhar a boa avaliagdo ou mesmo a imagem que o profano faz da nossa
instituicdo.

Um outro aspecto importante sobre a sindicAncia é que ela pode ser
comparada a uma entrevista de emprego ou um teste admissional. Nesse
sentido, € muito valido o avaliador obter o maior numero possivel de
informagbes sobre o candidato. Mas é também de fundamental importancia
repassar o maior numero de informacbes sobre a Macgonaria e o
funcionamento da Loja Magénica em questdo. E uma oportunidade impar para
sanar duvidas e deixar bem claro ao candidato quais sdo as obr igacdes e
deveres de um magom.

Esse esclarecimento mostra -se crucial para que o nedfito ndo frustre
suas expectativas, ou seja surpreendido com exigéncias morais, financeiras ou
de presenca que desconhecia.

Dada sua importancia e possiveis repercussoes, a sindicancia precisa ser
0 mais bem -feita possivel. Normalmente, é exigido que o sindicante seja um
Mestre Magom, preferencialmente com experiéncia e consistente conhecimento
magconico. Isso para que se possa passar uma boa imagem da instituicdo e
responder aos questionamentos de forma correta e embasada.

Como cada Loja Macgbnica possui sua prépria cultura organizacional,
suas particularidades e costumes, € mais légico que o0 entrevistador seja
membro ativo daquela oficina. Embora alguns poucos irmaos defendam gue a
sindicancia seja feita por obreiros de outras Lojas ou mesmo por comissfes de
uma Grande Loja, essa ideia faz pouco sentido. Quem sabe se um profano
serve ou ndo para uma Loja € quem pertence a ela. Imagine a situacao

constrangedora quando um candid  ato perguntar algo sobre o funcionamento e

12



costume da Loja e o sindicante ndo puder responder, pois ndo tem
conhecimento para isso. Seria como se 0s executivos da Google fizerem
entrevistas de emprego para quem fosse trabalhar na Petrobras... Nao faz o
men or sentido!

Para facilitar a execucdo de boas sindicancias, algumas obediéncias
maconicas propdem entrevistas estruturadas, manuais e checklists bem
interessantes.

Reconhecemos a importancia de uma boa sindicancia tanto para
adquirimos valorosos irmaos, guanto para eliminarmos possiveis problemas.
Entretanto, ndo podemos depositar na sindicancia a causa para todos os
problemas da Maconaria, inclusive a questdo da Evasdo Maconica. Realizar
bons processos de sindicancia pode até prevenir, mas nao parece ser a solugéo
Unica para o problema da saida de membros das Lojas.

Os reflexos do aperfeicoamento dos sindicantes poderédo ser sentidos a
médio e longo prazo. Entretanto, a¢cdes para minimizar as consequéncias da
evasao sdo mais urgentes.

Colocar a culpa da saida da Maconaria em quem sai, alegando que
aguela pessoa saiu porque a sua sindicancia foi malfeita é tampar o sol com a
peneira e ndo reconhecer a existéncia de falhas em nossas Lojas. Cientes de
nossas proprias imperfeices, podemos melhorar e aperfeicoar as nossas
praticas.

13
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AULA 5: Motivacao

Abraham Maslow, psicologo norte -americano, defende a hierarquizacao
da motiva-«o0o em seu |ivro oUma teoria da moti
costumeiramente sdo sintetizadas de forma gréfic a, na famosa Piramide de
Maslow (VERGARA, 2016).

A % AUTO-REALIZAGAO

t) AFETIVO SOCIAIS

Figura 1 = Piramide de Maslow

SEGURANGA

FISIOLOGICAS

Extraido de Morais (2017)

Segundo Maslow, inicialmente o ser humano esta motivado fortemente a
satisfazer suas necessidades fisiolégicas  (fome, sede, sexo, urinar, etc.).
Depois de razoavelmente satisfeit o, ele € impelido a buscar seguranga (casa,
emprego, dentre outros). Alcancadas essas necessidades primarias, evolui -se
para a busca das necessidades secundarias.

A primeira das necessidades secundarias é a afetivo social , que se trata
das amizades, vincul os por proximidade ou associacao. Depois de pertencer a
um grupo, o que passa a motivar o ser humano é a busca por ser reconhecido,
valorizado pelo seu trabalho, pela sua conduta e pela contribuicdo que da ao
seu circulo de convivio; € a busca pela  estima .

Por fim, a pessoa € impelida a buscar um significado para sua existéncia,
algo para o qual valia a pena viver e fazer sacrificios. Alguém pode sentir -se
plenamente realizado ao fazer um trabalho na comunidade, como ajudar
criangas nos cuidados de saude ( servico esse realizado pelos Shriners, por
exemplo). Talvez, salvando vidas como médico socorrista. Ou, ainda,
alfabetizando adultos com dificuldades de aprendizagem. Essas séo coisas que
nos levam a auto -realizagdo .

14
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Percebam que o sujeito vai ingressar na Maconaria a procura das
necessidades secundarias (afetivo social, estima e auto realizacdo). Pelo
menos, espera -se que ninguém va para a Loja para comer ou para morar no
templo.

15
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AULA 6: Introducao no Grupo

Un f amoso aforismo do mundo corporativo afir
nNos neg-cios e nas institui-»es, apenas probl el
2014).

Essa afirmacéo reforca a importancia da Gestao de Pessoas, tanto para
empresas, inddstrias ou organizacdes do te rceiro setor, como a Maconaria.

E certamente, um dos objetivos do gerenciamento de macons é
possibilitar que nas Lojas haja um bom trabalho de equipe.

Integrar uma equipe, fazer parte do grupo, pode ser uma das principais
motivacoes da pessoa que ingress a ha Maconaria. Isso pode ser visto como
uma expressao do desejo humano de fazer parte de algo. (MARCOUSE, 2014)

Agora, imagine que, assim que comecar a frequentar as sessfes de sua
Loja Magbnica, o Aprendiz ndo seja bem acolhido, ndo lhe seja permitido fa lar
e tirar suas duvidas e que nao haja espaco para ele no grupo.

Certamente, se ele se sentir deslocado, excluido e sem lugar, frequentara
as reunidbes da Maconaria por pouco tempo, pois sua necessidade afetivo
social ndo foi satisfeita. Quem dir4 estima ou auto -realizagéo.

Esse hipotético Aprendiz ficaria fortemente motivado a deixar a
instituicAo e procurar algum outro lugar onde tenha espacgo, engrossando
assim as estatisticas da Evasao Magonica.

Nesse sentido, € de fundamental importdncia que a Loja se ja um
ambiente acolhedor, que 0s magons mais antigos sejam receptivos e estejam
dispostos a sanar duvidas e ter o minimo de tolerdncias com 0s equivocos
cometidos pelos nedfitos.

Outro importante fendbmeno a ser evitado é a famosa formacdo de
Opanel i nthaarswpienhos 6. Ou sej a, grupos exclusivo
participar. Devemos nos policiar sempre para ndo sermos excludentes com os
irméos de uma Loja, especialmente os Aprendizes.

O desvirtuamento dos Colégios de Mestres Instalados ilustra bem essa
questao.

Como os Mestres Instalados s8o macons mais experientes, que ja
passaram pelo cargo de Veneravel Mestre, possuem um cabedal de
conhecimento muito (til para a Loja e sua gestdo. Quando bem encaminhados
esses Colégios de Mestres Instalados sdo 6rgdos ¢ onsultivos que podem
aconselhar a Diretoria da Loja e os obreiros de forma bastante relevante.

Entretanto, quando esse colégio resolve ser deliberativo e ndo consultivo,
as coisas tendem a desandar.

E temeréario quando uma meia dizia de macgons, por mais e xperientes e
antigos que sejam, resolvem tomar a decisdo em nome da Loja, sem consultar
os outros 30 ou 40 irméos que a compdem. Tentativas como essas, de usurpar

16
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0 poder ou a fungdo dos que foram eleitos ou nomeados para isso,
normalmente resultam em insa  tisfagdes e conflitos.

Essa atencdo em receber bem o nedfito e evitar a formagdo de grupos
fechados torna -se ainda mais relevante se consideramos que o periodo mais
critico para a permanéncia do macom em Loja é justamente os primeiros 5
anos (MORAIS, 2017) .

Como podemos notar no Grafico, 7 em cada 10 magons que deixam a
Ordem o fazem nos primeiros 5 anos de Magonaria.

Tempo de ingresso na Macgonaria (evasores)

u Até 5 anos - 69%
mDe5al0anos-19,7%

E Mais de 10 anos - 11,3%

Tempo de Ingresso na Magonaria, dos  evasores (MORAIS, 2017)
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AULA 7: Trabalho em Equipe

O bom e harmobnico trabalho em equipe € algo altamente desejavel, seja

em uma Loja, instituicAo paramacOnica e até mesmo em uma obediéncia
magonica.

O trabalho em equipe tende a ser mais eficiente e rico que o trabalho

i ndi vi dual . Afinal , onenhum de n-s ® t «o
(MARCOUSE, 2014 ).

Os seres humanos As equipes criam a
gostam de sensacao de pertencimento
pertencer a algo. gue se oppe L anomia.

Nenhum denss$

tno esperto

guanto todosnss.
Equipes oferecem um As organizaopes sno
ambiente propdio para um conjunto de
novasideias. equipes.

Extraido de Marcousé (2014 )

Quando o indiv2duo integra wuma wequipe, a

resolvida. Dessa forma, abre -se espaco para as demais motivacfes. Ele agora
pode focar em outras coisas, como a conquista de objetivos e a potencializacédo
de seus talentos inatos.

Trabalhar em Equipe nos possibilita um enriquecimento de ideias,
propostas e solugfes incalculavel. Nesse sentido, a Macgonaria foi uma das
primeiras instituicbes a permitir e promover esse enriquecimento de equipes,
aceitando os m ais diferentes membros da sociedade.

Desde os seus primérdios, a ordem maconica permite que ingressem em
seus templos homens das mais diversas racas, etnias, religibes, posi¢coes
politicas ou poder aquisitivo. Isso hoje soa natural. Mas, h4 300 anos atras,
era algo bastante inovador, visto que a sociedade era rigidamente dividida em
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classes. Ndo se misturava clero com proletariado ou mesmo a realeza com a
burguesia.

Essa possibilidade de mistura de ideias turbinou a evolucéo cientifica e
social da época e d a bons frutos até a atualidade. Possuimos uma riqueza
muito grande em nossas Lojas e as vezes nem nos damos conta disso.

Quando entramos em uma Loja Magbnica, deparamo -nos com irmaos
mais velhos com décadas de Maconaria, convivendo com jovens com menos de
trés décadas de vida. Esse encontro de geracbes pode ser muito salutar e
promover solu¢cdes muito mais bem pensadas e elaboradas para os problemas
enfrentados pela Ordem. A experiéncia, paciéncia e intuicdo aperfeicoadas dos
mais velhos pode perfeitamente  se associar a tecnologia, rapidez de raciocinio
e energia dos mais jovens.

E a diversidade ndo se da apenas no que se refere a idade. Temos
macgons das mais variadas culturas e profissbes e isso é enriquecedor.
Dispomos constantemente da oportunidade de apr endermos uns com 0S
outros. Sao irmaos médicos que lidam com o sofrimento humano diariamente,
irmaos doutores e pesquisadores que lidam com o rigor cientifico, irmaos
contadores que lidam com contas e impostos, advogados versados em leis,
comerciantes, pro dutores rurais, pedreiros, empresarios, estudantes e muito

mais.

Mas as vantagens do trabalho em equipe ndo acabam por ai. Um dos
seus grandes diferenciais é a possibilidade de criar uma sinergia,
potencializando os talentos individuais e minimizando os pontos negativos de
cada um.

Veja na figura a seguir mais exemplos de vantagens no trabalho realizado
por equipes:

Oapoio
Soluopes mgtuo

Ambiente
capaz de
gerenciar
talentos

mais encoraja
criativas
para os

problemas

Equipes
. eficazes
Limitacpes romovem
individuais P . .
S0 sinergia
equilibradas 2+2=5

Ambiente Enriquece

para 0s
Estabelece debates

normas internos
de grupo

positivas

atingir seu
potencial
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Adaptado e ampliado de Marcousé (2014 )

Segundo o industrial norte  -americano Andrew Carnegie, o trabalho em
equipe agrupa talentos individu  ais em algo maior que a simples soma das

partes, possibilitando a oOpessoas comuns al can
Podemos dizer que equipes eficazes sdo essenciais para o negoécio de grandes
organizacoes, incluindo as do terceiro setor, em especial as que utilizam do

trabalho voluntario como seu principal ativo.

O envolvimento das pessoas com a equipe leva a um trabalho de maior
qualidade, mais prazeroso, menos faltas e menos rotatividade (o que na
Magonaria equivaleria a Evaséo).

O trabalho em equipe també m tem o conddo de proporcionar maiores
indicies de satisfacdo, maior lucratividade, melhor resolugdo de problemas,
incentivo a criatividade e a inovacdo. Os membros de uma equipe acabam se
sentindo amparados e, por isso, aumentam sua coragem para arriscar
solucdes mais ousadas, pois sabem que podem contar com os companheiros.

Outra vantagem reside no fato das fraquezas individuais poderem ser
equilibradas pelos demais integrantes da equipe. Eventualmente, um
Veneravel Mestre pode ser empreendedor e ter gra  ndes ideias, mas ser
desorganizados nas ac¢des e pouco cuidadoso no momento de prestar as contas
das despesas da sua gestdo. Esse defeito pode ser sanado por um bom
Tesoureiro, que organize bem os documentos contdbeis e 0s apresente de uma

forma facil de se r compreendida pelos irmdos da Loja. Assim, somam -se as
qualidades. Isso possibilita que as pequenas faltas de habilidade sejam
compensadas.

Obviamente, as equipes mais eficazes sdo aquelas que possuem as
seguintes caracteristicas: seus integrantes confiam uns nos outros, seus
membros compartilham o sentimento de identidade de grupo e tém confianca
em sua eficacia como uma verdadeira equipe. E os resultados de uma equipe
nao sdo mensurados pelos méritos e conquistas de cada individuo, mas pelo
conjunto da o bra, pelo produto coletivo das acdes e atitudes da equipe.

Algo relevante é a presenca de regras nas equipes. Seus membros devem
concordar a respeito dessas regras, e essas devem ser claras para promover o
bom comportamento em grupo. Sendo também aconselha vel se reunirem com
certa frequéncia tanto formal (sessdes ritualisticas) quanto informalmente
(sessBes administrativas e reunides de confraterniza¢ao).

Douglas Smith traz a seguinte defini-«o de
de pessoas com habilidades complem entares e que estdo comprometidas com
um propoésito comum, um conjunto de metas e abordagens pelas quais
prestam contas uns aos outroso. (SMITH 1993)

Por essa definicdo, nao fica dificil concluirmos que uma Loja pode e deve
ser considerada uma equipe.
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Sem duvida alguma, a Maconaria € uma instituicdo que possui uma forte
e influente cultura organizacional. Veja o quanto a definicdo de cultura
organizacional corrobora tal afirmacéo.

0

As organiza-»es
histéria e da estrutura. Tal
organi zacional,

(MARCOUSE, 2014)

identidade € mantida viva pela cultura

rituai s,

cren-as,

Qultura Sda forma como fazemos as coisas por aquig.

A Magonaria exemplifica todos esses

vejamos:

i tradicdo :
justamente a sua tradicdo, que

v

v

Organizacpes
SNo um
mosaico de
diferentes
culturas.

Acultura$
demonstrada
pela
linguagem,
rotina e rituais.

\

\

v

A
cultura estt
sujeita
b
variaoao.

V

A culturaimpactatodos os aspectos do
comportamento da organizacao.

V

A cultura Sum determinante significativo
do sucesso ou do fracasso de uma instituiogo

medievais.
i histéria : a Maconaria especulativa e formal, como a conhecemos hoje,

possui uma
{ estrutura

Extraido de Marcousé (2014)

termos com muita clareza. Se nao,

uma das caracteristicas macgOnicas mais lembradas é
remonta aos antigos pedreiros

rica e vasta historia, que conta com ao menos 300 anos.
. a estrutura basica da instituicdo macénica € preservada ha

séculos como, por exemplo, a estrutura de uma Loja, que precisa ser

|l endas,
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presidida por um Veneravel e dois Vigilantes, além da presenca
indispensavel do livro da lei, esquadro e compasso.

rituais : podemos dizer que a pratica ritualistica € a base da nossa
instituicdo. O Ritual Macdnico é o que nos diferencia de outras
organizacoes.

crengas : possuimos crencas basicas, como a existéncia de Deus,

denominado por nés de Grande Arquiteto do Universo.

lendas : séo inumeras as lendas que figuram na Maconaria. Talvez a
mais famosa seja a Lenda de Hiram Habiff.

valores : citamos a Liberdade, Igualdade e Fraternidade, para nos
limitarmos apenas aos tré s mais lembrados.

simbolos: os simbolos s&o a base da Magonaria Especulativa e muitos
dos nossos conhecimentos sdo transmitidos justamente pela
interpreta¢c ao.

normas: a ordem possui normas claras e consagradas, muitas delas
agrupadas em nossas Constitu  i¢cOes, Estatutos e Landmarks .
linguagem: 0s magons possuem uma linguagem propria e muitos dos
seus termos comuns nédo fariam sentido a um profano (goteira, cobrir o
templo, falar entre colunas, aumento de salario, polvora branca, quilos
de moedas cunhadas e gravadas, etc.)

A cultura normalmente traz beneficios para a instituicdo. Culturas fortes

levam os funcionarios a sensacao de pertencimento e isso consequentemente

traz

maior engajamento ao trabalho, satisfagdo e menores indices de

abandono (leia -se Evaséao).

Os integrantes de uma organizagdo que possua uma cultura forte

também costumam acreditar e defender a organizacdo, além de fazer

oOpropagandadé del a. Muitos integrantes
paixao por onde trabalham ou frequentam. Nao é

macons tatuarem simbolos mag¢énicos no corpo.

A cultura também protege a organizacdo das decisdes caprichosas de

uma lideranca instavel.

arraigadas. Um desses

Entretanto, ha os fatores negativos de culturas muito fortes, rigidas e

grupo. Todos pensam de forma muito parecida, promovendo uma alienag&o no
grupo. Essa viséo estreita de mundo pode desencadear uma arrogancia e a

crenca errbnea de que s6 os membros da instituicido tém valor

estédo sempre certos.

Culturas cristalizadas e com a visdo estreitada podem ficar paradas no

tempo e deixarem de promover mudangas necessarias, pois sao resistentes a

elas.

fatores negativos € a o problema do pensamento de

sua

passam a

raro, por exemplo, vermos

ou que eles
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AULA 9: Risco de morte institucional

Rigidez cultural, arrogancia, conflitos pessoais entre 0s executivos,
minimizacdo dos problemas e cegueira institucional podem ser algumas das
causas da faléncia de importantes organizagoes.

Exemplos ndo faltam: Kodak, Banco Bamerindus, Cofap, Arapud,
Enciclopédia Barsa, Rede Manchete, Lehaman Brothers, Vasp, Varig e
Avianca, dentre tantas outras.

Essas grandes organizacdes e empresas ja estiveram no topo, mas nao
perceberam as mudancas, riscos e suas proprias limitacoes.

Jim Collins, em 2009, escreveus eu | i vro mais f amoso: 0 Como
caemob. Nel e, Collins identifica cinco estg8gios
nos servem de alerta:

Estagio 1 06 Nesse momento 0s negécios estdo indo bem. Com o sucesso
de pulblico e critica, os lideres e integrantes da organizagdo se acomodam e
ficam confiantes demai s. Preval ece O senti men
podemos fazer o que quisermos.

Estdgio 2 & A arrogancia dos lideres leva a indisciplina dos gastos e
investimentos. Prevalece a ganancia, abertura de muitas filiais, envolvimento
em areas que a organizagao nao tem expertise.

Estagio 3 0 Os problemas comegcam a aparecer. Os colaboradores ja
passam a reclamar e questionar os rumos das decisdes, 0s clientes aumentam
seu nivel de queixas e surgem informacfes preoc upantes. Entretanto, os
lideres maiores tendem a ignorar 0os primeiros sinais e colocar a culpa em
fatores externos.

E esse € o ponto de inflexdo, o momento crucial, onde os rumos ainda
podem ser ajustados, antes que seja tarde demais. Segundo Collins, se a
organizacao agir nesse ponto, ainda pode se recuperar, mas se deixar passar a
oportunidade de alerta, dificilmente conseguira reverter a sua queda.

Estagio 4 & Aqui os problemas sdo inegaveis. Até o0 executivo mais
soberbo, arrogante e cabeca -dura admite que existem dificuldades. Nesse
momento as ranhuras no casco do navio ja sdo muito profundas e as tomadas
de decisbes tende a ser equivocadas, in6cuas ou a produzir ainda mais
problemas. Dificilmente havera final feliz depois desse ponto.

Estagio5 & E a h ora em que a realidade bate & porta. Ndo s6 a realidade,
os credores também batem a porta. Os melhores colaboradores véo embora da
organizacao, a maioria dos clientes abandona a marca e a faléncia passa a ser
inevitavel. Alternativamente, podem ocorrer fus Oes, aquisicbes, vendas de
ativos e mudanca de ramo, mas o mais certo € o fim.

Serd que ha um paralelo magbnico com os Estagios de Collins e o tema
base desse livro, a Evasdo Magonica?
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Vejamos:

Estagio 1 0 Soberba . A Maconaria cresceu de forma espantosa,
chegando a aproximadamente 7 milhdes de membros ao redor do globo. A
impressao dos dirigentes é que a expansao macgodnica nao tinha mais limites, a
ordem era muito poderosa e influente, a maior organizagao fraternal do
mundo.

Estagio 2 9 Arrogancia . O mal direcionamento dos lideres magons levou
a instituicdo a se envolver sobremaneira com questdes politicas e ideoldgicas,
criar muitas Loja (mesmo que lhes faltasse estrutura) e a investir somas
exorbitantes em projetos duvidosos e nha expansdao meio colonialis ta para
paises da Africa, Asia, Oriente Médio e América Latina (esse ultimo, talvez um
dos poucos lugares onde o0 investimento prosperou).

Estagio 3 0 Cegueira . Os problemas comecam a aparecer. Varios irmaos
e organizagbes magonicas, como a CMSB e CMI, tém alertado sobre o
problema da Evasdo Macobnica. Infelizmente, muitos lideres parecem nao
acreditar ou outros acham que isso ndo € um problema para eles se
preocuparem, que evasao s ocorre nos Estados Unidos e Europa.

Vale lembrar que esse € o ponto de infl exdo. E parece que estamos
justamente aqui.

Estagio 4 0 A vaca ja foi pro brejo . Aqui os problemas séo inegaveis.
Até 0 magcom mais soberbo, arrogante e cabeca -dura, admite que existem
dificuldades. Mas talvez seja tarde demais. Melhor seria trabalhar
conjuntamente as solu¢des para o problema da Evasdo Magobnica antes de
chegar a esse ponto.

Estagio 5 0 The end . Seria o fim, 0 momento de abatermos colunas.
Logicamente que a Macgonaria nunca deixard de existir, pois jA possui suas
marcas na histéria, mas s eria algo apenas do passado; sem futuro.
Definitivamente, ndo é o que queremos.
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AULA 10: Lideranca

Macons investidos no cargo de Veneravel Mestre, ou mesmo de Grao -
Mestre, precisam ser mais do que simples administradores de pessoal e de
recursos humano s. Os gestores de pessoas precisam ser lideres.

E imprescindivel que os lideres da Magonaria ndo vejam seus irmaos
como meros subordinados e sim como verdadeiros colaboradores, pois requer
sua adesdo e esforco para atingir os objetivos e misses da Ordem.

Isso é especialmente verdadeiro em uma instituicdo como a nossa, cujo

trabalho é essencialmente voluntario. Alids, na imensa maioria das vezes
paga-se para trabalhar.

Ao ocupar um cargo, por mais alto que seja 0 posto, 0 magcom nao se
torna automaticamente  um lider, visto que a lideranca é a forma de direcéao
baseada no prestigio pessoal e na aceitacdo dos demais membros da equipe.

Quando essa combinacdo de prestigio pessoal e aceitacdo ndo ocorre,
certamente teremos problemas.

O que promove o prestigio pes soal de um magom € a sua postura
colaborativa, sua forma humilde de agir, seu conhecimento a respeito dos
temas macobnicos e profanos, sua habilidade em lidar cos irmaos, dentre
outros predicados. Na Maconaria, as qualidades e 0s servicos ja prestados a
Ordem acabam sendo mais importantes que o carisma do lider. E a sua
capacidade, aliada a confianca que os demais irmdos depositam em suas
ideias e propostas, que leva a aceitagdo. Com isso, o verdadeiro lider magom
consegue mover seus seguidores para enfrenta  rem grandes desafios e costuma

conseguir direciona -los a importantes conquista e realizaces.

Um verdadeiro lider magcom é aquele irmao que conhece o caminho,
mostra 0 caminho e segue o caminho. Afinal, ndo canso de repetir: 0 que
move as pessoas nao sao as palavras e sim o0s exemplos . Um bom lider
precisa dar exemplo aos demais. Nao pode ter uma teoria diversa da pratica,
ndo pode exigir dos seus subordinados aquilo que ele mesmo ndo demonstre
praticar.

Nesse sentido, o lider funciona como um catalizador, proporcionando
meios para que cada um atinja o melhor de si. Quando isso ocorre, certamente
a equipe alcancara uma alta performance.

Para que um lider consiga manter seus membros motivados e engajados
no trabalho é imprescindivel que ele conheca bem as pes soas, saiba 0 minimo
sobre os seus perfis, habitos, pontos fortes e fraquezas.
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O bom Ipder Nro basta ss

autoridade ou
carisma.
Exige-se...

direciona as
pessoas rumo s
realizacpes.

Alideranca
madasnica exige ... Integridade,
acho e nno confianaa,
apenas poder empatiae
intelectual ou empoderamento
conhecimento

Exigéncias para ser um bom lider (MARCOUSE, 2014 )

E umas das grandes ferramentas que nos auxilia a compreender melhor
0 ser humano a nossa volta é a empatia. A empatia aqui c ompreendida como a
capacidade de se colocar no lugar do outro, de fazer o exercicio mental de
imaginar como vocé se sentiria ou agiria se fosse a outra pessoa em questéo.
Esse esforco amplia 0 nosso angulo de visdo e permite enxergar as nuances da
personal idade das pessoas, 0 porqué de suas atitudes, preferéncias e
motivagoes.

Exercitar a empatia com maestria ndo é simples ou facil, mas é um
esfor¢co bastante recompensador. Vale exercitarmos e utilizarmos mais vezes
essa ferramenta.

Abordagens classicas sobre lideranca

Embora muito discutidas e criticadas, as teorias classicas da lideranca
ainda sao capazes de nos ajudar a compreender melhor o papel de um lider.

Abordagem dos tragcos

Essa abordagem baseia -se nos primeiros esforcos para compree nder o
fendbmeno da lideranga. Seus idealizadores vinculam a capacidade de liderar
como caracteristicas inatas, ou seja, o lider ja nasce lider. Os esfor¢os eram no
sentido de estudar ograndes homensdé e procurar

distinguiam das oOpessoas nor mai s. 6 Prot - -tipos desse
personalidades como Jesus Cristo, Julio César, Napoledo, George Washington
e outros.
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Embora sem grandes constatacdes cientificas, essa abordagem permitiu
estabelecer alguns atributos que normalmente os | ideres possuem, ou
deveriam possuir. Um exemplo sdo as seis caracteristicas basicas da lideranca
de Warren Bennis (1989): visdo orientada, paixao, integridade, confianca,
curiosidade e ousadia.

Abordagem do comportamento

Houve grande avanco com essa teor ia, pois ela permitiu despertar
interesse em mais pessoas para se tornarem lideres, mesmo que
aparentemente n«o tivessem O0+saddefedder quer a i sso060
mais do que tragos inatos, a lideranca dependia da forma como o lider se
comporta frente  a equipe e aos desafios impostos.

A énfase foi direcionada para o treinamento. Comportamentos podiam
ser aprendidos. Dessa forma, pessoas mais treinadas poderiam obter melhores
resultados.

Aqui, os tedricos defendem dois estilos de lideranca, um orientad 0 para a
tarefa (o lider autoritario que enfatiza a producdo e os aspectos técnicos) e
outro orientado para as relagcdes humanas (o lider democrético que valoriza os
funcionarios, enfatiza a individualidade e as necessidades pessoais).

Evolui -se para a teo ria de um continuo, permitindo combinacdes de
varias propor¢cbes entre a lideranga autoritaria e democratica. Observe a
representacdo esquematica, segundo Tannenbaum e Schmit (1973):

Uso da autoridade pelo I)der
8 g
= =
= o
3 . =l
3 #readeliberdade para
os subordinados
Esoque Bsoqueeu Este So
€u quero. preciso que problema.
Facam! vocss facam. VErae
Conto com
trabalh
Bsoqueeu  vocgs  EsteSo 'urrltos nt?lre
guero gque problema. J " Hsoqueeu
vocss facam. Que acho que
Alguma sugestpes vocss devem
dngda’) VOC?S t$m') famr.

Extraido de Tannenbaum e Schmit (1973)
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Abordagem situacional

A terceira abordagem pode ser considerada uma evolucdo das duas
anteriores.

Enquanto a abordagem de tracos compreendia que as caracteristicas
para um bom lider sdo inatas, a abordagem com comportamento introduziu a
possibilidade de o individuo melhorar su a performance de lideranca através
treinamento, sempre visando um lider mais democrético, independente das
circunstancias.

J4 a abordagem situacional amplia o angulo de visdo e passa a
considerar também as outras partes envolvidas no ato de liderar, torna ndo as
intervencdes do lider mais personalizadas e distintas a depender dos fatores
envolvidos.

Stoner (1995), lista os fatores que devem ser considerados:

1 apersonalidade, as experiéncias passadas e as expectativas do lider;

I as expectativas e o comportame nto dos superiores;

1 as caracteristicas, as expectativas e 0 comportamento dos

subordinados;

1 as exigéncias do trabalho;

1 os climas e as politicas da organiza¢ao;

9 as expectativas e 0 comportamento dos colegas.

Perceba o quanto a visdo sobre lideranca foi ampliada. E como se, ao
pensar em uma Loja, fossemos identificando variaveis que influenciam na
lideranca de um Veneravel: a personalidade e a propria expectativas do
Veneravel Mestre, as expectativas e comportamentos dos Aprendizes,
Companheiros e Mestres , as exigéncias da Obediéncia Macbnica, o clima
organizacional e a cultura da Loja, além das expectativas e comportamento
dos Vigilantes e Mestres Instalados, por exemplo.

Ao considerar essas variaveis, que influenciam diretamente no sucesso
do lider, foi proposto a divisdo evolutiva em quatro fases dependentes da
maturidade dos liderados (HERSEY e BLANCHARD, 1969):

Primeira fase:  Quando os subordinados entram para a organizacao.
Nesse primeiro momento, o chefe mostra -se com suas atengbes voltadas
primordia Imente para o trabalho, com um nivel de cobranga um pouco maior.

Se o lider nesse momento ndo for diretivo, mostrar o caminho e cobrar
resultados, os recém -chegados ficam ansiosos, perdidos e sem saber o que
fazer. Ainda ndo hd um grande investimento no re lacionamento, pois 0s
subordinados ainda n&o séo vistos como colegas.

Segunda fase: Momento em que os subordinados j& tomaram pé de seu
trabalho, ja sabem o que fazer, onde buscar informacdes e a quem podem
solicitar auxilio em suas dificuldades. Nesse pon to, o lider comeca a voltar o
seu comportamento mais para o relacionamento interpessoal. Entretanto, a
orientacdo para o trabalho e o nivel de cobranga continuam intensos, pois 0s
subordinados ainda ndo estdo inteiramente capacitados para assumir a
respons abilidade plena.
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Terceira fase: Nesse estagio, a capacidade para o trabalho aumenta, ha
um conhecimento maior sobre as fungbBes dentro da organizacdo e cresce 0
desejo de assumir maiores responsabilidades. O chefe j& ndo precisa dar
tantas ordens e o nivel de exigéncia é consideravelmente reduzido. O
investimento maior passa a ser nas relacdes, para estimular os subordinados
a aceitarem mais responsabilidades e a se comprometerem mais com a equipe
e o0s objetivos da organizacéo.

Quarta fase: Trata-se da ocasi &0 em que os subordinados estdo mais
confiantes, mais capacitados e j& se dirigem sozinhos. Muitos deles inclusive
ja se tornaram lideres também ou estdo preparados para isso. Nesse grau de
maturidade, o chefe pode diminuir tanto a énfase no trabalho e nas cobrancgas
guanto nos esforgos dirigidos ao relacionamento interpessoal. Temos aqui 0
gue se convencionou chamar de equipe autodirigida.

Atente -se agora a essas fases e veja se é possivel tragar um paralelo com
0s estagios dos irméos em uma Loja Magbnica, da seguinte maneira:

1 Aprendizes: Primeira fase de maturidade institucional

1 Companheiros: Segunda fase de maturidade institucional

I Mestres: Terceira fase de maturidade institucional

1 Maestres Instalados: Quarta fase de maturidade institucional

Essa teoria do ciclo vital de uma organizacdo ainda é bem aceita nos dias
atuais, sobretudo porque enfatiza um estilo de lideranca flexivel e dindmico.
As ferramentas da lideranga séo utilizadas de formas e intensidades diferentes
para diferentes momentos e lugares.
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CONSIDERACOES FINAIS

Espero sinceramente que as teorias, relatos e experiéncias aqui expostos
possam colaborar, na pratica, para que as liderangas magonicas lidem melhor
com 0 nosso principal ativo: o ser humano.
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