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RESUMO

O presente trabalho tem o intuito de mostrar se na pratica a lideranca existe
dentro das organizagdes. No mundo atual o tema lideranga tem grande importancia
para a gestdo organizacional, o ciclo de vida das organizagdes muitas vezes
depende dos lideres, que tém o compromisso de motivar e incentivar os

colaboradores para o desenvolvimento e crescimento da organizag&o.

O lider de hoje desenvolve um trabalho funcional de extrema importancia
dentro das empresas, onde procura trabalhar em equipe com maior cooperagao,
além de tomar decisdes importantes e racionais. O mesmo deve ser aceito e

compreendido por toda equipe, pois ele é o exemplo a que todos seguirdo.

Sabemos que na teoria muito se fala em lideranga, e que ela tem
fundamentacédo ha varios séculos atras, onde grandes nomes se destacaram pela
excelente lideranca, como Jesus Cristo considerado o maior exemplo de lider
democratico que trazia para si seus liderados proporcionando confianca, amando e
orientando seus seguidores, o indiano Mahatma Gandhi, que trabalhou pela
libertacdo de seu pais, o ditador Adolf Hitler com um estilo autoritario e energético,
que muitos temiam, mas com essa autoridade que fez a Alemanha se reconstruir
depois da derrota e humilhagcdo da 1° Guerra Mundial. O verdadeiro sentido da
lideranga € administrar as mais diversas situagdes para alcangar as metas
almejadas, lembrando que nem sempre quem ocupa um cargo de chefia é lider. A
finalidade € mostrar se no nosso cotidiano, as empresas que estdo ao alcance de
nossa realidade, praticam a lideranga, constatar se ela faz diferenca dentro da
organizacao e se os lideres com seu poder de persuasdo conseguem influenciar

seus liderados nas tomadas de decisoes.

Palavras-chave: Lideranga, Relacionamento Interpessoal, Organizagoes.



ABSTRACT

This work aims to show in practice the leadership exists within organizations.
In today's world the theme of leadership is very important for organizational
management, the life cycle of organizations often depends on the leaders, which

aims to motivate and encourage employees to develop and grow the organization.

Today's leader develops a functional work of great importance within the
company, which seeks to work in teams with greater cooperation, while taking
important decisions, and rational. The same should be accepted and understood by

the whole team because he is the example that everyone will follow.

We know that in theory is much talk about leadership, and she has reasons to
several centuries ago, where big names stood out for its excellent leadership, as
Jesus Christ considered the greatest example of democratic leader who brought
themselves to their followers by providing reliable, loving and guiding his followers,
Indian Mahatma Gandhi, who worked for the liberation of their country, the dictator
Adolf Hitler with an authoritarian style and energy that many had feared, but it was
with that authority which he did to rebuild Germany after the defeat and humiliation of
1st World War. The true meaning of leadership is to manage the different situations
to achieve the desired goals, pointing out that not always who occupies a position of
leadership is the leader. The purpose is to show in our daily lives, companies that are
available to our reality, practice leadership and see if it makes a difference within the
organization and its leaders with power of persuasion can influence their

subordinates in decision making.

Keywords: Leadership, Interpersonal Relationships, Organizations.



RESUMEN

Este trabajo tiene como objetivo mostrar en la practica, el liderazgo existe en
las organizaciones. En el mundo de hoy, el tema del liderazgo es muy importante
para la gestion organizacional, el ciclo de vida de las organizaciones a menudo
depende de los dirigentes, cuyo objetivo es motivar y alentar a los empleados a

desarrollar y hacer crecer la organizacion.

El lider de hoy desarrolla un trabajo funcional de gran importancia dentro de la
empresa, que busca trabajar en equipo con una mayor cooperacién, tomando
decisiones importantes, y racional. Lo mismo debe ser aceptado y comprendido por

todo el equipo porque es el ejemplo que todos van a seguir.

Sabemos que, en teoria, se habla mucho sobre el liderazgo, y ella tiene
motivos para varios siglos atras, cuando los grandes nombres se destacd por su
excelente liderazgo, como Jesucristo, considerado como el mayor ejemplo de lider
democratico que trajo a sus propios seguidores de abastecimiento confiable,
amoroso y orientar a sus seguidores, la India Mahatma Gandhi, quien trabajo para la
liberacidn de su pais, el dictador Adolf Hitler con un estilo autoritario y la energia que
muchos temian, pero fue con la autoridad que le hizo a la reconstruccion de
Alemania después de la derrota y la humillacion de 1 @ Guerra Mundial. El verdadero
significado del liderazgo es la gestion de las diferentes situaciones para alcanzar los
objetivos deseados, sefalando que no siempre que ocupa una posicion de liderazgo
es el lider. El objetivo es mostrar en nuestra vida cotidiana, las empresas que estan
a disposicion de nuestra realidad, el liderazgo de la practica y ver si se hace una
diferencia en la organizacion y sus dirigentes con poder de persuasion puede influir

en sus subordinados en la toma de decisiones.

Palabras-clave: El Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Las Organizaciones.
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INTRODUGAO

Para se manter estavel dentro do mercado competitivo, empresas de diversos
ramos e segmentos aprimoram e diversificam seu quadro. A liderangca € um fator
fundamental para se manter um bom posicionamento no mercado, pois 0 sucesso
da empresa na maioria das vezes depende dos colaboradores, cabe ao lider com
toda sua criatividade liderar a equipe e cumprir a missdo de incentiva-los para um

melhor desempenho e assim ganhar mais espaco e destaque.

Considerado um conceito antigo, com bons resultados, que deu credibilidade
as organizagdes que a estimulam e utilizam, colocando o lider como um
incentivador, que busca o desenvolvimento de sua equipe e da empresa. Contudo
analisamos que né&o existe um estilo ideal de se liderar, pois a lideranga é decorrida
de situagdes e momentos, ou seja, depende da situacdo e do problema para se
resolver que aparecera um estilo de lider, pois 0 mesmo também sempre estara

pronto as mudancas.

Veremos também a importancia da liderangca dentro das organizagdes, o
feedback entre lider e liderado, as diferengas entre gerenciar e liderar, pois muitas
vezes 0 gerente ndo exerce o papel de lider, e por fim a lideranga na visdo das

empresas, como grandes empresas passaram a dar valor ao lider.

No segundo capitulo sdo apresentados alguns estilos de liderangca que séo
grandes atrativos no contexto empresarial, abordando a evolugédo do lider
corporativo, desde o lider nato até o lider completo. E como os chefes téxicos
deixam o ambiente de trabalho um lugar destrutivo por possuir um comportamento
que nao agrega valores positivos e nem motivagdo. Falamos também sobre uma
nova e moderna ferramenta que tem a finalidade de melhorar a capacidade de
liderar de executivos, essa ferramenta € aplicada por um facilitador treinado para o

desenvolvimento humano, denominado Coaching.

Em seguida apresentamos, no terceiro capitulo, um levantamento feito
através de pesquisa realizada em uma empresa do ramo de calgcados e artigos
esportivos, o relacionamento entre lider e liderados, seu comportamento e a

identificacao da pratica da lideranca.



Todo colaborador depende de motivagdo para exercer com éxito suas
funcdes, sendo eles lideres ou liderados, no quarto e ultimo capitulo falamos um
pouco sobre Plano de Carreira, que tem como objetivo motivar e incentivar
colaboradores para um melhor desempenho, atingindo uma hierarquia mais elevada
dentro da organizagcdo, como recompensas através de reconhecimento e boa

remuneracgao.
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1. LIDERANCA

Lideranca é o ato de influenciar o comportamento das pessoas e leva-las ao
bom desempenho de acordo com as suas necessidades e as das empresas nhas
quais atuam, é a habilidade de motivar, € 0 anseio de integrar pessoas em grupos,
capacidade para controlar as mais diversas situagdes, tendo papel fundamental nas

relagdes humanas e no desempenho e empenho de cada individuo.

A lideranga é um conceito antigo, que foi se tornando essencial, ganhando
espaco e credibilidade dentro das organizagdes, pois € a chave para 0 Seu sucesso

por ser considerada como fator decisivo na motivagao dos colaboradores.

Segundo Hersey e Blanchard (1986, p. 104)

Sempre que uma pessoa procura influenciar o comportamento de outra, a
primeira € o lider potencial e a segunda o liderado potencial, nao
importando se esta ultima é o chefe, um colega, subalterno, amigo ou
parente.

Nem sempre o lider € alguém que tem um cargo de chefia, ele pode ser um
colaborador que possui tragos e caracteristicas de lideranca, de conduzir pessoas e

situacoes.
Existem varios conceitos sobre lideranga, segundo Chiavenato (2005, p. 183)

A lideranga é um fenémeno social que ocorre exclusivamente em grupos
sociais. Ela é definida como uma influéncia interpessoal exercida em uma
dada situagdo dirigida pelo processo de comunicagdo humana para a
consecugao de um ou mais objetivos especificos.

A lideranca esta diretamente ligada a influéncia entre pessoas, esse € o papel
do lider, influenciar diretamente os colaboradores em suas tomadas de decisdes, 0s
envolvendo numa relagdo de compromisso onde oferegcam maior empenho e melhor

desempenho no crescimento das organizagoes.

A lideranga nem sempre € desenvolvida e colocada em pratica pelo gerente
da organizagao, muitas vezes os colaboradores se empenham mais na tomada de
decisbes e se tornam lideres, com um comportamento adaptativo. Na opinido de
Hersey e Blanchard (1986, p. 117)

Quanto mais os gerentes adaptarem seu estilo de comportamento de lider
no sentindo de atender a situagao especifica e as necessidades dos seus
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subordinados, tanto mais eficazes serdo na consecucao dos objetivos
pessoais e organizacionais.

Para ser um lider de sucesso, o0 mesmo tem que conhecer e avaliar o

ambiente de trabalho. Ainda de acordo com Hersey e Blanchard (1986, p. 155)

O ambiente de uma organizacdo compreende o lider, os subordinados do
lider, os superiores, 0s colegas, a organizagdo e as exigéncias do cargo.
Esta lista ndo é exaustiva, mas inclui alguns dos componentes mais
importantes para um lider.

Podemos afirmar que é necessario o lider conhecer o ambiente de trabalho e
os colaboradores, pois o clima organizacional das empresas esta diretamente ligado
ao fator motivagao, que sabemos ser de fundamental importancia no que se refere

ao crescimento pessoal e profissional dos individuos.

Segundo Chiavenato (1998, p. 91)

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os
membros da organizagdo e esta intimamente relacionado com o grau de
motivagdo de seus participantes. O termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente organizacional,
ou seja, aqueles aspectos da organizagdo que levam a provocagao de
diferentes espécies de motivagcdo nos seus participantes. Assim o clima
organizacional é favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades
pessoais dos participantes e elevagdo do moral. E desfavoravel quando
proporciona a frustragdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima
organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele
influenciado.

No contexto mencionado pelo autor, o clima do ambiente de trabalho é o

responsavel para a motivagao dos colaboradores.

A liderancga traz consigo diversos estilos e formas de coordenar pessoas e

situacdes. De acordo com Hersey e Blanchard (1986, p. 117)

Os lideres eficazes sdo capazes de adaptar seu estilo de comportamento de
lider as necessidades dos liderados e a situagdo. Como estas nao sao
constantes, o uso de um estilo apropriado de comportamento de lider
constitui um desafio para o lider eficaz.

Analisamos que nao existe um estilo ideal de liderar, o verdadeiro lider

sempre esta pronto as mudangas, conforme as necessidades e conflitos.
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O lider € aquele que conduz e deve possuir qualidades tais como: atitude,
determinacao, conhecimento, agcdo, competéncia, ética, respeito, e almejar metas

para alcangar seus objetivos.

1.1. Importancia da liderang¢a nas organizagoes

A lideranga possui atributos importantes para as organizagbes. Empresas
bem sucedidas devem parte do sucesso a lideranga e consequentemente aos seus
lideres pois, eles sao fatores indispensaveis para o desenvolvimento e

comprometimento dos colaboradores.

A liderangca nao pode ser confundida com geréncia, pois nem sempre um
gerente € um lider na organizacdo, mas um bom gerente também deve ter
habilidades como, responsabilidade, coeréncia na tomada de decisbes e boa

comunicagao, favorecendo o crescimento da organizagao.

A lideranga é essencial para o ciclo de vida da empresa como também para o

seu crescimento, pois traz um enorme diferencial na relagdo com os colaboradores.

O lider deve conquistar o respeito dos liderados, através do reconhecimento,

de apoio ou até mesmo criticas construtivas.

De acordo com Chiavenato (2005, p.182)

Cada sucesso da empresa € o sucesso de um ou mais executivos. Cada
fracasso é o fracasso de um ou mais executivos. A exceléncia empresarial
esta profundamente relacionada com a exceléncia gerencial. A visdo, a
dedicacgdo e a integridade do executivo sdo os principais determinantes do
sucesso empresarial. As principais habilidades e ferramentas gerenciais
quase sempre se resumem em uma caracteristica basica e fundamental: a
lideranga.

Diante disso vimos que toda organizagao precisa de um lider que lute pelos
seus ideais, respeitando sempre a sua politica, assim sendo obtendo sucesso e

crescimento no mercado e conquistando cada vez mais o respeito dos liderados.

Para as pessoas trabalharem satisfatoriamente elas precisam de um lider que
as conduza pelo caminho correto, pois um lider possui caracteristicas como

aconselhar seus liderados, inspirar entusiasmo. O lider preocupa-se sempre com
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seus liderados e acima de tudo faz com que a equipe de trabalho passe a ser um
time, fazendo com que todos “vistam a camisa da empresa”, buscando sempre

atingir objetivos e metas propostas pela organizagao.

Dentro da organizagdo ele possui um papel importante que faz todo o
diferencial. Empresas que colocam em pratica a lideranga, sdo melhor posicionadas
no mercado, pois possuem uma equipe treinada e qualificada, sendo assim tém um
fator positivo no comportamento organizacional no sentido de buscar sempre maior
competitividade no mercado, tendo uma demanda de produtos ou servigcos de

melhor qualidade e maior énfase no atendimento ao consumidor final.

Para o lider obter sucesso, deve construir sua propria equipe, treinar e
desenvolver habilidades e conhecimentos da mesma, pois o lider consegue, com
seu poder de influenciar, desenvolver e liberar a capacidade pessoal de sua equipe

por meio de comunicacao e desenvolvimento de conceitos.

A organizagado espera sempre o melhor do lider como, apoio e suporte
psicolégico para os colaboradores, orientagdo, treinamento e desenvolvimento,

motivagdo, comunicacgao, e o reconhecimento das pessoas.

A liderancga existe para resolver conflitos, de acordo com Chiavenato (2005, p.
184) “Ela ocorre em uma dada estrutura social decorrente da distribuicao de
autoridade de tomar decisbes.” Sendo assim, a lideranga pode constituir um
determinado grupo, para aumentar a satisfagdo das necessidades ou evitar sua
diminuicao.

A comunicagao é a base para uma boa lideranca, Chiavenato (2005, p. 185)
também afirma que “Ela pode ser definida como a arte de induzir as pessoas a
cumprirem suas obrigagdes com zelo e corregéo.” O verdadeiro lider, tem o poder de

fazer seus liderados cooperarem.

O objetivo do lider é trazer melhorias para a organizacao e fazer com que a
equipe alcance todas as metas propostas.

O lider surge como um meio para o alcance dos objetivos desejados pelo
grupo. O comportamento de lideranga deve ajudar o grupo a atingir
objetivos ou a satisfazer as necessidades. Assim, a pessoa que pode dar
maior assisténcia e orientagdo ao grupo — escolhendo as solugbes ou
ajudando o grupo a encontrar as melhores solu¢des para seus problemas —,
para que atinja um estado satisfatdrio, tem maiores possibilidades de ser
considerada seu lider. (Chiavenato, 2005, p. 185).
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Assim considera-se que para o lider atingir essas caracteristicas deve motivar
seus colaboradores e conduzi-los ao melhor caminho. O lider deve ter capacidade e

seus liderados devem ter empenho e dedicacdo naquilo que fazem.

Um lider bem sucedido deve saber lidar com aspectos positivos e negativos.
Deve obter o poder, mas sempre em face positiva, que se caracteriza por uma
preocupagao com os objetivos do grupo e ndo somente os proprios, o fator chave do

poder do lider, é a humildade.

De acordo com Hill (1986, p.134) a lideranga e a motivagéo, estdo focadas em

um feedback

A importancia do feedback ativo é quase que universalmente reconhecida.
Todos compreendem que um bom desempenho profissional deve ser
devidamente reconhecido, se pretendemos que assim continue, e o
insatisfatorio deve ser corrigido, se tiver que ser mudado.

O feedback em uma relagdo entre lider e liderados é de fundamental
importancia, pois mostra o reconhecimento das tarefas exercidas,sendo assim

revitalizando a motivagao existente em cada colaborador.

A motivacdo esta diretamente ligada a lideranca, pois influencia o

comportamento das pessoas.

Segundo Chiavenato (2005, p. 214)

A influéncia gerencial sobre os subordinados exige lideranca eficaz e uma
continua motivagéo da equipe. A motivagao funciona como um dinamizador,
um impulsionador do comportamento humano.

Quando o colaborador trabalha motivado ele se esforca para realizar suas
tarefas, o lider com seu poder de influenciar sua equipe deve estar sempre atento

com relagcéo a auto-estima e motivagao de seus liderados.

Nao esquecendo que o lider se relaciona com seres humanos que tém

sentimentos e personalidades diferentes.

De acordo com Stephen (1999, p. 142):

Empregados tém necessidades diferentes. Nao trate a todos da mesma
forma. Além disso, gaste o tempo que for necessario para entender o que é
importante para cada empregado. Isto permite que vocé personalize as
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metas, o nivel de envolvimento e as recompensas para se alinharem com
as necessidades individuais.

Um dos papéis do lider é exigir o comprometimento do colaborador para com
a empresa, porém sempre buscando respeitar as dificuldades do mesmo, para que

assim o colaborador se sinta respeitado e alcance as metas voltadas a ele.

O lider deve ser versatil, pois encontra as mais diversas situa¢des, podendo
ser comparado a um guerreiro, que busca cada vez mais desafios. De acordo com
Sun Tzu (2002, p. 103)

O exército, pois, gosta de alturas e detesta as areas baixas, estima o
ensolarado e desdenha o sombreado. Fomenta a vida e ocupa o
substancial. Diz-se de um exército que evita as cem doengas que tem
garantida a vitéria.

Assim como grandes guerreiros, o lider procura sempre o melhor para o seu

exército, que no caso sao seus liderados. O lider quer sempre o sucesso do seu
grupo.

Os conceitos de lideranga estdo sendo inovados no contexto organizacional
conforme as necessidades encontradas no que se refere as empresas e seus
colaboradores, a motivacdo € a palavra chave que se enquadra a um lider, pois o
papel da lideranga dentro das organizagdes é favorecer o clima organizacional e
interpessoal para a melhoria do ambiente de trabalho, assim sendo seu resultado

levantara lucros para a organizagao e consequentemente para seus colaboradores.

O lider também tem como fungéo criar uma visao para agregar a motivagao
aos colaboradores, oferecendo confianga, e incentivando a equipe para o
crescimento organizacional e pessoal, adotando otimismo, comprometimento e

entusiasmo de cada um.

1.2. Alideranc¢a na visao das empresas

No mercado atual, grandes empresas passaram a dar valor ao lider, que traz
consigo todo o diferencial para a organizagdo. Pois ele tem a unica finalidade de
trazer melhorias para o ambiente de trabalho, e o crescimento e desenvolvimento de

todos os envolvidos.
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Segundo krause (1999, p. 81)

Quando néo ha ninguém no controle (nenhum lider), nada de util, notavel ou
rentavel pode ser alcangado. Isso se aplica a todos os aspectos da vida,
especialmente no que diz respeito a competicdo em negdécios. Em negdcios
competitivos, a visdo de lideranga combinada com a acao cooperativa é a
Unica forma de produzir resultados favoraveis.

Dentro da organizagédo, os colaboradores precisam de pessoas que o0s

conduzam, empresas com grandes lideres sé tendem a crescer cada vez mais.

De acordo com o0 mesmo autor (1999, p. 33)

Um lider se preocupa com suas proprias fraquezas e procura aperfeigoar-se
a partir do seu interior. Quando uma pessoa exige dos outros a perfeigéo,
mas nunca corrige seus problemas que emanam de seu interior, nao pode
ser um lider.

Um lider deve sempre buscar a perfeigao, trazendo beneficios para todos e

nao apenas para si.

As organizagcdes exigem que o lider tenha capacitacdo conforme suas
necessidades e seu planejamento, a fim de que sua missdo seja cumprida, sendo
assim, um lider necessita pensar de forma abrangente e atuar em seu espaco

profissional.

De acordo com Vergara (2000, p. 104)

A lideranga requerida nesses novos tempos € um processo de construgéo
do ser, e essa construgao é de responsabilidade de cada pessoa. Quando
ela opta por, simplesmente, viver sua vida, expressando-se com plenitude e
dignidade, suas a¢des ganham valor. E ela torna-se lider.

O lider encontrara as mais diversas situacoes para coordenar com sabedoria,

e para assim fazer uma lideranga inteligente e humana.
A forca do lider dentro da organizagao se da através do reconhecimento.

Krause (1999, p. 83) coloca:

Honre-as com reconhecimento, presenteie-as com recompensas
significativas e as pessoas virdo avidamente juntar-se a vocé. Trate-as com
cortesia, inspire nelas confianga e as pessoas trabalharao duro avidamente.
Dé a elas treinamento, fornegca o melhor equipamento para que trabalhem
com seguranca e eficacia, e as pessoas avidamente cumprirdo prazos e
metas.



23

O lider que reconhece o valor de seus colaboradores € recompensado, pois
ele faz com que a equipe se doe e realize suas tarefas com maior empenho. Liderar
também ¢é entender as pessoas, aceitar seus limites e dificuldades, sempre

buscando ensinar o caminho correto a seguir, especificamente através de exemplos.
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2. ESTILOS DE LIDERANCA

Hoje existem varios estilos de lideranga, como: autocratico, democratico,
permissivo ou liberal, carismatico, situacional, participativo, sendo que todos os
estilos possuem vantagens consideradas como aspectos positivos e como

desvantagens, os negativos.

Os estilos de lideranca sao diferenciados de acordo com o modo de agir do lider em

cada situacao.

(...)lideranga € uma funcao de trés variaveis: o lider, o grupo, e a situagéao
em que se encontram. A lideranga ndo € uma habilidade nata, nem privativa
de alguns poucos superdotados. Ela tem de ser aprendida e incorporada ao
comportamento do gerente para fazer parte do seu cotidiano no trabalho. (
Chiavenato 2005, p. 201)

McGregor (apud Hersey e Blanchard, 1986) afirma que o ambiente de
trabalho harménico é um fator de motivacdo para os colaboradores, sendo assim

apresenta a Teoria X e Y que analisa o comportamento humano.

A Teoria X, de acordo com McGregor (idem, 1986 p. 60)

(...)supde que a maioria das pessoas prefere ser dirigida, ndo esta
interessada em assumir responsabilidades e deseja, acima de tudo,
segurancga. Essa filosofia € acompanhada pela crenga de que as pessoas
sdo motivadas pelo dinheiro, pelos beneficios marginais e pela ameacga de
punicéo.

Segundo a Teoria X que apresenta uma visao negativa do comportamento
humano, os colaboradores, no contexto organizacional ndo querem assumir
responsabilidades e ao mesmo tempo exigem segurancga, eles trabalham motivados
através de recompensas. Esse conceito na maioria das vezes € veridico, pois
empresas de varios ramos propdem beneficios aos colaboradores de acordo com as

metas alcancadas por cada um.

McGregor concluiu que as hipéteses da Teoria X sobre a natureza humana,
quando universalmente aplicadas, sdo muitas vezes inexatas, e que os
métodos administrativos baseados nessas idéias podem ser incapazes de
motivar as pessoas a trabalhar de acordo com os objetivos da empresa.
(Hersey e Blanchard, 1986 p. 61)
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Diante disso McGregor, desenvolveu a Teoria Y, que visa um colaborador

maduro e responsavel. De acordo com ele a Teoria Y.

Postula que os individuos podem basicamente autodirigir-se e ser criativos
no trabalho, se forem adequadamente motivados. Por isso uma fungao
essencial dos administradores é a de desencadear esse potencial nas
pessoas. Uma pessoa corretamente motivada pode atingir melhor os seus
proprios objetivos esforgos para a realizagdo dos objetivos da empresa.
(Hersey e Blanchard, 1986 p. 61)

Essa teoria acredita e confia na capacidade existente dentro de cada
colaborador, como tomar decisbes inovadoras, ndo sendo um privilégio exclusivo
daqueles que ocupam uma posicao hierarquica mais alta. Os colaboradores tém
mais responsabilidade, e encaram o trabalho de uma forma natural, mas nao
podemos deixar de ressaltar que para uma motivagao adequada € necessario a
figura inusitada de um lider, pois esse € um dos principais papéis dentro da

organizagao.

No mundo moderno em que vivemos, a tendéncia € surgir mais estilos de
lideranca, conforme as necessidades situacionais da organizagdo, sendo assim,

inovando o mercado, para atender com éxito o consumidor final.

Assim, como cada pessoa possui certas caracteristicas profissionais, 0s

lideres também se diferenciam conforme as caracteristicas detectadas neles.

Segundo a Revista Vocé S/A, edigdo 109 julho 2007, os lideres apresentam
mudancgas de caracteristicas conforme as necessidades para que as organizagoes
se mantenham atuantes no mercado. Por isso nos ultimos 50 anos os lideres se

moldaram a realidade conforme apresenta o quadro a seguir.
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Evolugéao do lider corporativo

De 1950 para c4, o conceito de lideranca evoluiu no mundo todo.Veja a seguir quais as caracteristicas do antigo
lider até o atual e veja se vocé esta mais para um lider nato ou um lider completo:

1950-1970 1970-1980 1980-1990 Anos 2000

Lider nato Lider comportamental Lider situacional Lider completo
Nessa época, acreditava- Aqui surgem os lideres Detectaram-se falhas no Agora, o conceito de
se que alguns profissionais voltados para resultados e modelo anterior. Um lider lideranga exige nova
nasciam com o dom de 0s para pessoas. Essa 9/9 acabou levando uma postura profissional. O
liderar. Suas teoria deu origem ao empresa a ruina, enquanto lider traz resultados,
caracteristicas sao: Managerial Grid (grade o 1/1 levantou um negdcio constroi relagdo com
ambicéo, integridade, gerencial), que classifica  de forma brilhante. O que clientes e mercado, fala a
autoconfianga e profundo as pessoas em eixos fez a diferenga? A lingua do acionista, &
conhecimento técnico. (produgéo x pessoas). Dai situagdo. O lider exemplo na gestao de
Embora ha ainda quem  nasceram rotulos como 9/9  situacional surge porque pessoas (subordinados,
acredite nisso, os (nota maxima em resultado traz resultados num chefes, pares e colegas de
especialistas dizem que e em gestdo de equipes). cenario especifico, outras areas). E é lider de
esse conceito € um mito.  Ja o 1/1 era fracasso total.  desenvolvendo pessoas. si mesmo.

Figura 1 — Evolugao do lider corporativo — Fonte: Revista Vocé S/A, edigao 109.

Também é importante citar os estilos mais conhecidos de lideres.

- Autocratico — E um autoritario como o préprio nome ja diz, o lider com este
estilo determina tarefas aos seus liderados, toma decisbes sozinho, ndo leva em

consideragao a opinido do grupo, enfim € um lider dominador e ditatorial.

- Permissivo ou Liberal — Nesse caso o lider deixa todas as decisbes para
serem tomadas pelo grupo, onde na verdade pouco participa. Isso indica que ha
pouco controle do lider em relagdo ao grupo. Esse estilo estimula certo grau de

individualismo, proporcionando a fragmentacgao, e fortalecendo a indeciséao.

- Democrético - E o lider que valoriza seu liderado, onde todas as decisdes
sao tomadas pelo grupo, pois seu objetivo é manter ativa a participagdo do mesmo,

€ um lider centralizador que cria um vinculo de segurancga e confianga.
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O quadro abaixo apresenta a teoria de Chiavenato (2005, p. 187), com
relacado a esses trés estilos de lideranca.

Apenas o lider decide e fixa Total liberdade para a As diretrizes sao

as diretrizes, sem qualquer

participagcéo do grupo.

O lider determina
providencias para
execucgao das tarefas, uma
por vez, na medida em que
sao necessarias e do modo

imprevisivel para o grupo.

O lider determina qual a
tarefa que cada um devera
executar e qual o seu

companheiro de trabalho.

O lider é pessoal e
dominador nos elogios e
nas criticas ao trabalho de

cada um.

tomada de decisbes
grupais ou individuais,
com participagdes minima
do lider.

A participagao do lider no
debate é limitada,
apresentando apenas
alternativa ao grupo,
esclarecendo que poderia
fornecer informacgdes

desde que solicitadas.

Tanto a divisdo das
tarefas como a escolha
dos colegas ficam por
conta do grupo. Absoluta
falta de participagdo do

lider

O lider nao faz nenhuma
tentativa de avaliar ou
regular o curso das
coisas. Faz apenas
comentarios quando

perguntado.

debatidas e decididas
pelo grupo que é
estimulado e assistido

pelo lider.

O préprio grupo esboga
providéncias e técnicas
para atingir o alvo com o
aconselhamento técnico
do lider. As tarefas
ganham novos
contornos com os

debates.

A diviséo das tarefas
ficam a critério do grupo
e cada membro tem
liberdade de escolher

seus proprios colegas.

O lider procura ser um
membro normal do
grupo. E objetivo e
estimula com fatos,

elogios ou criticas.

Tabela 1 — Trés estilos de lideranga — Fonte: Chiavenato 2005.

Sobre a liderangca autocratica, Chiavenato (2005, p. 187) afirma “..
apresentam maior volume de trabalho produzido, com evidentes sinais de tensao,

frustragao e agressividade.” Isso nos leva a crer, que o lider autocratico consegue
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que o grupo exerca tudo o que lhe é pedido, mas com o grau de motivagcdo muito

baixo, os colaboradores ndo se sentem reconhecidos.

Sob a lideranga liberal, ainda de acordo com Chiavenato (2005, p. 187) “(...)
0S grupos ndo se sairam bem quanto a quantidade nem tanto a qualidade, com
sinais de forte individualismo, desagregacao do grupo, insatisfacdo, agressividade e
pouco respeito ao lider.” Nesse contexto podemos analisar que nao € uma melhor
forma de liderar, pois nem sempre os integrantes de um grupo tém a experiéncia e
conhecimento, sendo assim o grupo gera melhores resultados com a participagao

ativa do lider.

Na lideranga democratica

(...) os grupos nado chegaram a apresentar um nivel quantitativo de
produgao tao elevado como quando submetidos a lideranga autocratica,
porém a qualidade do trabalho foi surpreendentemente melhor,
acompanhada de um clima de satisfacdo, de integracdo grupal, de
responsabilidade e de comprometimento das pessoas. (Chiavenato 2005, p.
187)

Analisamos que o estilo democratico, € o mais apropriado, pois o lider traz
seus liderados para junto dele, talvez o nivel de produgédo ndo seja o0 mesmo do que
uma lideranga mais rigida, como na autocratica, porém os trabalhadores sao
reconhecidos e com isso gera um grande fator, a motivagdo, que € uma das

principais caracteristicas que o lider deve obter perante o grupo.

O lider pode exercer os trés estilos de lideranga no mesmo grupo, tudo
depende das situagbes nas quais esta inserido, outra caracteristica da lideranca €

gerenciar os conflitos e problemas que surgem dentro de organizagoes.

Além dos estilos autocratico, liberal e democratico, existem outros estilos

como:

Carismatico — O lider carismatico busca sempre oportunidades, e tem uma
visdo estratégica para motivar e mudar as imperfeicbes detectadas no grupo. Ele
foca o emocional das pessoas, com isso inspira os colaboradores, estimula o
sentimento do grupo, que desenvolve uma relagdo de amizade, fazendo do
ambiente de trabalho um lugar harménico. O lider carismatico passa um elevado

grau de confianga ao seu grupo.
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Situacional — A lideranga situacional é voltada para situac¢des diferentes, ela é
adequada conforme a tarefa proposta. Hersey e Blanchard (1986) desenvolveram
um conceito de lideranga situacional onde ha duas variaveis, o comportamento do

lider e a maturidade de seus subordinados.

A chave da utilizagdo da Lideranca Situacional consiste em avaliar o nivel
de maturidade dos liderados e comportar-se de acordo com o modelo. Na
Lideranga Situacional esta implicita a idéia de que o lider deve ajudar os
liderados a amadurecer até o ponto em que sejam capazes e estejam
dispostos a fazé-lo. (Hersey e Blanchard 1986, p.193)

O lider que possui caracteristica da Lideranga Situacional deve prestar total
apoio aos seus liderados, pois propde metas a eles mediante o grau de capacitagéo

e maturidade alcangadas pelas pessoas.

A figura abaixo, de Hersey e Blanchard, nos mostra o estilo do lider e a

maturidade dos liderados.

ESTILO DO LIDER
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Figura 2 — Estilo do lider — Fonte: Hersey & Blanchard 1986.

Determinar, persuadir, compartilhar e delegar, sdo caracteristicas da lideranca

situacional, € uma combinacgao de tarefa de relacionamento entre lider e liderado. O
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estilo de liderancga situacional € bem complexo, pois permite o amadurecimento do

liderado.

Participativo — estad diretamente focado em preparar e desenvolver as
pessoas, estimulando e fazendo o trabalho em equipe de forma dindmica, ndo se
prendendo a teorias formais. Esse tipo de lider tem um grande poder de persuasao
perante seus liderados, pois visa o seu desempenho através de plano de trabalho,
metas, decisdes, planejamento e esforco e

execugao, priorizando o

comprometimento de cada um.

O lider existe para atender as necessidades do grupo, e criar uma inspiragao
a eles, para que as metas sejam alcancadas. A Revista Vocé S/A, edicao 129 margo
de 2009, mostra que “quem esta inspirado faz coisas melhores, tem mais
comprometimento, acredita que o resultado de seu trabalho € importante, busca a
exceléncia.” Quem tem o poder de trazer a inspiragdo nas pessoas € o lider, ele

deve ter firmeza no que fala e mostrar sinceridade ao grupo.

Na edicao 118 de abril de 2008, a mesma Revista, traz dicas importantes do

que pode ser feito para garantir o sucesso de uma boa lideranca.

O que evitar no exercicio da lideranca, de acordo com César Souza:

Baixa auto-estima. Pode inibir
pessoas e fazé-las duvidar de
sua lideranga.

Timidez. Pode atrapalhar quem
busca aproveitar oportunidades
para exercer o papel de lider.

Medos e fobias. Inimigos que
podem nos afastar de pessoas
e de situagcbes que precisamos
enfrentar na posicdo de
lideranga.

Jeitinho brasileiro. Um vicio
que mais atrapalha do que

ajuda na realizacdo de sonhos
e metas.

Falta de Comunicagdo. A
grande vila do lider. Muitas
vezes os funcionarios nem
sequer conhecem a empresa
em que trabalham.

Tabela 2 — Esfor¢o perdido — Fonte: Revista Vocé S/A, edigao 118.

Ainda segundo a Revista Vocé S/A, na edigdo 119 de maio de 2009 os lideres

existem porque as equipes necessitam de ajuda nos momentos de dificuldade, ou
seja, os lideres sdo aqueles que apdiam, motivam e orientam. S&o aqueles também
que assumem responsabilidades por uma ou mais pessoas, buscando alcangar o

sucesso almejado pela organizacgéo.
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Uma lideranga bem sucedida, com lideres dispostos a suar e vestir a camisa

da organizagao, com certeza alcancgara todo sucesso almejado pela organizagao.

21. Chefes toxicos

A revista Vocé S/A, edicdo 133 do més de julho 2009, traz um artigo sobre

chefes toxicos.

De acordo com a Revista os chefes tdéxicos deixam o ambiente de trabalho
um lugar destrutivo, pois possuem um comportamento que ndo agrega valores e
motivagdes aos seus subordinados. Os chefes téxicos desrespeitam as pessoas
com o seu modo de falar, ndo motivam os colaboradores, sendo assim nido ha
desenvolvimento profissional, sua especialidade é dar ordens sem se preocupar com
a opinido dos demais colaboradores, enfim o chefe téxico ndo é considerado um

lider no &mbito organizacional.

Mostra ainda que uma organizagdo que tem um chefe toxico pode prejudicar
a saude dos colaboradores, assim como a carreira, e também o desenvolvimento da
organizacao, pois esse estilo de chefia sufoca e anula o que seus funcionarios tém

de melhor.

O chefe téxico tem um comportamento dificil de lidar, é preciso cautela para
levar os problemas até ele, pois pode tomar decisdes desastrosas e tratar o assunto
com arrogancia e ofensas. Segue abaixo depoimentos de colaboradores que ja

foram subordinados de chefes téxicos.

Claudia Elisa Soares, diretora de RH do grupo P&o de Acucar, fala que chefe

téxico é aquele que vai atras do resultado certo, mas da forma errada.

Na opinido de Felipe Westin, que é diretor da Rigth Management, ele é

individualista que sé se preocupa com o proprio resultado.

Para o professor da Fundacdo Dom Cabral, Marco Tulio Zanini, outra
caracteristica do chefe toxico € que ele ndo sabe o limite entre a presséo e o

desrespeito.
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O diretor de marketing Rodrigo Drysdale, diz que o esse estilo de chefia s6 da

ordens, chefia pelo terror e ndo pela motivagao.

O chefe toxico, ndo é considerado lider, pois trabalha sob pressao e nao pela
motivacdo e entusiasmo de seus colaboradores, sendo assim, faz com que o

ambiente de trabalho deixe de ser um lugar harménico para se trabalhar.

2.2. Ligoes do coaching

Coaching € uma espécie de consultoria, que tem a finalidade de melhorar a
capacidade de lideranca de executivos. E uma ferramenta aplicada por um
facilitador, para o desenvolvimento humano, mediante as necessidades da empresa

e as metas a serem almejadas.

A Revista Vocé S/A na edicdo 133 de julho de 2009, traz a experiéncia que o
presidente da Korn/Ferry, Sérgio Averbach vivenciou fazendo esse treinamento

especial.

Averbach revela o que aprendeu com o coaching, segundo ele a fase inicial
foi dura, pois foi preciso fazer um diagndstico para colher informagdes a seu respeito
com pessoas proximas, entre eles, amigos, familia e até os seus subordinados, para

assim obter um feedback, e refletir sobre como melhorar os aspectos negativos.

Seu primeiro retorno foi ser reconhecido como um anfitrido, mas se deu conta
que com sua equipe nao fazia o mesmo esforco. Foi ai entdo que mudou sua
postura com seus subordinados, pois ocupando um cargo de lideranga dentro da

organizacéao o profissional deve ter consciéncia de que assume responsabilidades.

Também constatou que o lider participativo acerta mais que o lider nao

participativo, e que as decisbes devem ser tomadas dentro do prazo.

Averbach afirma que quando se estda em uma posicao de lideranca muitas
vezes € preciso dizer ndo e a partir do diagndstico ele pode analisar que o lider é
muito demandado e o volume de pedidos € grande, com isso aprendeu que basta

apenas saber dizer ndo, sem ser preciso se fechar para as pessoas.
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As primeiras mudangas foram surgindo, e Averbach passou a validar
informagdes que nao vinham somente de numeros e evidéncias quantitativas, mas
sim de uma maneira participativa convidando seus colegas de trabalho para expor

suas visoes.

Ainda diz que ja havia passado por varios programas de feedback, mas a
experiéncia coaching foi transformadora pois mudou sua visdo nos processos de

decisdo e ouve um avanco significativo em sua liderancga.
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3. PESQUISA

Para mostrar a importancia do lider dentro de uma organizagao foi realizada
uma pesquisa em uma empresa no segmento de calgados e artigos esportivos, onde
existem 40 lideres de setores, sendo que 20 deles foram selecionados para
participar da pesquisa respondendo um questionario sobre a lideranga na
Organizacdo. Dos 20 lideres selecionados, 13 participaram de uma dindmica em

grupo onde a lideranga era o foco.
O objetivo da pesquisa aplicada é identificar se na pratica a lideranga existe.
A pesquisa foi realizada em trés etapas:

1° - aplicacdo de questionario para saber o grau de satisfacdo dos

colaboradores para com os lideres, saber a opinido deles enquanto subordinados.

2° - palestra ministrada e dinamica de grupo para os lideres, elaboradas de

acordo com o levantamento dos dados coletados nos questionarios.

3° - aplicagcdo de um novo questionario direcionado para os lideres, para
saber se houve mudancas apds o trabalho pratico, e identificar como analisam o

comportamento de seus liderados.

3.1. Analise da pesquisa aplicada para liderados

A empresa esta sediada na cidade de Assis, com aproximadamente 120
(cento e vinte) colaboradores sendo que 100 sdo atendentes, caixas, repositores,

etc e 20 (vinte) gerentes, considerados lideres.
Abaixo, segue o levantamento de dados do primeiro questionario aplicado.

Das 20 (vinte) pessoas entrevistadas, a maioria tem entre 20 (vinte) e 30
(trinta) anos, sendo que o numero de homens e mulheres é considerado um empate

técnico, ficando por volta de 11(onze) homens e 09 (nove) mulheres.

Nove destas vinte pessoas tém o Ensino Médio Completo, as outras estédo

divididas entre superior completo e incompleto.
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As pessoas consideram o relacionamento com seu superior favoravel, pois a

maioria classificou-o como bom ou étimo.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 403)

Os subordinados requerem atengdo e acompanhamento, pois enfrentam
varias contingéncias internas e externas e estdo sujeitos a problemas
pessoais, familiares, financeiros, de saude, preocupagdes diversas,
dificuldade de transporte ou de atendimento a compromissos, problemas
com drogas, fumo ou alcool. Sdo problemas variados que afetam o
desempenho das pessoas.

O lider tem que ser versatil, pois vai encontrar colaboradores com os mais
diversos problemas, dos quais podem influenciar no desempenho dentro da

organizagao.

Nenhuma delas afirmou ter um relacionamento considerado negativo. Os

colaboradores sentem-se respeitados e os consideram como lideres.
Segundo Donald G. Krause (1999, p.29) diz

Autodisciplina é o ingrediente basico do autocontrole e a fundagéo do auto-
respeito. Se um executivo ndo possui auto-disciplina, autocontrole e auto-
respeito, mesmo que seja a pessoa na chefia, ele de fato ndo sera o lider.

Eles esperam dos lideres educacéo, sinceridade, boa comunicagao, respeito,
objetividade, valorizacdo do ser humano, comprometimento, vontade, superacgao,

responsabilidade, competéncia e amor ao trabalho.

Houve um empate técnico em relagdo ao lider exigir além daquilo que os

colaboradores podem alcancar.

De acordo com Hersey & Blanchard (1986, p. 166)

O estilo e as expectativas de uma organizacdo s&o determinados pela
histéria e pela tradicdo dessa organizagdo, bem como pelos seus objetivos,
que refletem o estilo e as expectativas da cupula atual.

Segundo o autor, o lider cobra de seus liderados conforme a politica que a

organizagao exerce.

O lider foi considerado educado e também claro e objetivo naquilo que ele

pede aos colaboradores por unanimidade dos colaboradores entrevistados.
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Chiavenato (2005, p. 214) afirma que

A influéncia gerencial sobre os subordinados exige lideranga eficaz e uma
continua motivagéo da equipe. A motivagao funciona como um dinamizador,
um impulsionador do comportamento humano.

As pessoas avaliam a comunicagao entre colaboradores da empresa como

boa e razoavel, e sentem a valorizagdo de seus superiores.

3.1.1. Conclusao do questionario aplicado aos liderados

Mediante o levantamento e analise das respostas dos colaboradores,
considera-se que a relacdo entre colaboradores e lider € boa, pois a escala de

hierarquia é respeitada dentro da organizagao.

Os colaboradores aceitam e respeitam os lideres e esperam receber feedback
dos mesmos. Também esperam que a relagdo possa ser cada vez melhor, sempre
com respeito, sinceridade, e comprometimento. Para que eles possam sentir-se

cada vez mais valorizados e uteis dentro da organizagéo.

3.2. Analise da pesquisa aplicada para lideres

Para mostrar a importancia do relacionamento entre lideres e liderados dentro
de uma organizacao foi realizada também a pesquisa na empresa onde os lideres

puderam mostrar seu grau de satisfagdo para com seus liderados.

A pesquisa foi aplicada e direcionada com o intuito de saber se houve
mudancas apos o trabalho pratico aplicado, e identificar como os lideres analisam do
comportamento de seus liderados.

O colaborador €é o principal responsavel para o crescimento e
desenvolvimento da organizagao, pois ele veste a camisa da empresa fazendo dela
com os demais um time. Sendo assim, o lider € quem motiva, inspira e passa a

confianca para seus liderados.
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De acordo com Koontz (1986, p.168):

A esséncia da lideranga é a obtencédo de seguidores. Em outras palavras, é
disposicdo de pessoas para seguir que torna um individuo lider. Além do
mais as pessoas tendem a seguir aqueles que véem como fonte de
instrumentos para satisfagdo de seus proprios desejos, aspiragbes e
necessidades.

Nota-se que o desempenho dos colaboradores € devido ao comportamento
do lider, quanto maior for o grau de motivacdo e satisfagdo dos colaboradores,
maiores serao os resultados, por isso o lider deve sempre suprir a necessidade dos
colaboradores e da organizagdo como um todo, sempre buscando e almejando o

sucesso de cada um, com incentivo e esforgo.
Segue abaixo o levantamento do questionario aplicado aos lideres.

Os 10 lideres entrevistados, tém idade entre 24 (vinte e quatro) e 50

(cinquenta) anos, sendo que dos dez lideres seis sdo mulheres e quatro homens.

Cinco desses dez lideres tém o Ensino Médio Completo, os outros estéo

divididos entre superior completo e incompleto.
A maioria dos lideres trabalha na empresa entre cinco a onze anos.

Os lideres consideram o relacionamento com seu colaborador favoravel, pois

classificaram como bom ou 6timo.

Para Bergamini (1994, p.149):

Como ndo se consegue motivar as pessoas, pois elas ja trazem dentro de si
suas proprias necessidades motivacionais, cabe ao verdadeiro lider ter
suficiente habilidade para conhecer tais necessidades. Isso implica nao
projetar no subordinado, motivacdes que sejam apenas suas, ou mesmo
distorcer a configuracdo do conjunto de necessidades que dinamizam o
comportamento daqueles a quem cabe conduzir.

O lider deve demonstrar aos seus colaboradores habilidade e autoconfianca,

como forma de incentivo e motivacao para suportar as mais diversas situagoes.

Em unanimidade os lideres afirmam que a relacao deles com seus liderados
pode melhorar através de reunides onde poderdao expor seus problemas, suas
duvidas e até mesmo dar sugestdes de melhorias, através de mais dialogo. Também

consideram os treinamentos um fator aliado, pois pode aproximar € melhorar ainda
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mais a relagcdo e consideram importante o respeito um para com o outro, sempre

respeitando as diferengas, o comportamento e a personalidade de cada um .

Apesar de se considerarem exigentes nas tarefas atribuidas e aplicadas aos
seus liderados, também enfatizam o respeito que lhes & proporcionado pelos

colaboradores, e dizem ser claros e objetivos naquilo que solicitam.

De acordo com Hunter (2006, p.43):

Servir e se sacrificar pelos outros é algo que pode ser realizado de muitas
maneiras diferentes. Quando nos dedicamos a identificar e atender as
necessidades legitimas dos outros (servir), descobrimos que é preciso fazer
alguns sacrificios.

E importante que o lider pense coletivamente para assim desenvolver uma
confianga para com seus liderados, sendo assim o respeito e o reconhecimento

serao cada vez mais constantes na relagao.

Com relagcdo a comunicagao avaliam como boa, e todos reconhecem o
trabalho desenvolvido por seus liderados através de elogios perante a equipe,
usando palavras de incentivos para motiva-los ou até mesmo com acréscimo na

remuneracgao.

Segundo Hersey & Blanchard (1986, p.51)

Ao falar sobre motivos, € importante lembrar que as pessoas tém muitas
necessidades, todas elas em constante competicdo pelo seu
comportamento. Ninguém tem exatamente a mesma proporcédo ou
intensidade dessas necessidades. Algumas pessoas s&o impulsionadas
principalmente pelo dinheiro, outras estdo preocupadas basicamente com a
seguranga, e assim por diante.

Analisamos que a remuneracdo € um dos meios encontrados pelos lideres

para levar motivacéo até os colaboradores.

Os lideres reconhecem que no ambiente de trabalho um precisa do outro, a
equipe sO alcanga o0 sucesso trabalhando conjuntamente, considerando as
habilidades de cada um, e sempre uma fungédo tem determinada ligagao direta ou
indireta com outra, acreditam que se cada um compartilhar o que sabe com os

colegas e tirar proveito do que aprende, o0 sucesso da empresa sera cada vez maior.
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3.2.1. Conclusao do questionario aplicado aos lideres

Com a analise das respostas dos lideres, conclui-se, que a relagéo entre lider

e liderado é considerada boa.

Os lideres respeitam as diferencas e limitacbes de seus liderados e se
sentem respeitados por eles também. Apesar de serem lideres exigentes, acreditam

que com esforgo e dedicagéo a relagéo entre eles sera cada vez melhor.

Através de reconhecimento e recompensas estarao incentivando e motivando
seus colaboradores, para que assim o crescimento e o sucesso da empresa sejam
cada vez maiores, pois no ambiente de trabalho as pessoas dependem umas das

outras e 0 sucesso so € certo com a colaboragao de todos.

Sabemos que as organizagdes precisam se ajustar ao cenario de mudangas e
transformacgdes que vem ocorrendo no mundo dos negdcios, com isso Chiavenato
(2005, p. 306) afirma:

O executivo como construtor de equipes, modelador do trabalho,
selecionador de colaboradores, treinador, lider e condutor, incentivador,
avaliador e recompensador do desempenho excelente. Mas existe uma
grande diferenga entre gerenciar as pessoas e gerenciar com as pessoas.

Analisamos que o lider € uma figura pautada dentro da organizacao, se ele
souber guiar os colaboradores para seguir o melhor caminho ganhara os objetivos
almejados pela organizagdo, ndo ha vantagem alguma o lider tomar decisdes
sozinhos, pois a equipe precisa trabalhar com plena autonomia e integrada com os

procedimentos da organizagao.

Abaixo apresentamos a figura “O novo papel do executivo”, onde Chiavenato
(2005, p. 306) mostra como os lideres e executivos devem prosseguir para o

sucesso junto com sua equipe.
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Escolhendo Modelando
a equipe o trabalho

Preparando
a equipe

Conduzindo
a equipe

Incentivando Avaliando
a equipe a equipe

Recompen-

sando a
equipe

Figura 3 — O novo papel do executivo — Fonte: Idalberto Chiavenato 2005.

O novo papel do lider dentro das organizagdes € construir equipes, modelar o

trabalho, selecionar os colaboradores, incentivar e recompensar o desenvolvimento,

mas para isso o lider precisa gerenciar pessoas, ou seja, precisa ser um lider

participativo, para fazer com que seu colaborador se sinta importante e sinta que é

necessario dentro da organizagao.

O lider precisa focar na missdo, na visdo, nos objetivos da organizagao para

treinar e capacitar sua equipe, pois € com ela que a empresa chegara ao amplo

sSucesso e ira contar.
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4. RECOMPENSAS DO LIDER

Um lider quando conclui com sucesso sua fungao é reconhecido por varios
aspectos, ele passa a ser um testemunho de vida um exemplo. Também possui uma
autoridade inconfundivel e conquista o respeito e admiracdo das pessoas através de

caracteristicas marcantes que possui como, o pensar, o falar e o agir.

A lideranca €& detectada através do comportamento do colaborador e
caracteristicas como saber influenciar pessoas, ouvir, ensinar e etc, mas o lider
assim como qualquer outro colaborador precisa de estimulos para exercer sua
funcdo com éxito. Existem ingredientes que sado fundamentais na motivacdo da
carreira de um lider como, transparéncia, autonomia, oportunidades para mostrar

que esta executando um bom trabalho.

Levantamos que nem sempre o gerente € o lider ou o s6cio da organizagao,
mas sabemos que dentro de um ambito organizacional o objetivo de todos em
comum é crescer profissionalmente cada vez mais, e como forma de incentivo
empresas de grande porte usam o método chamado Modelo Sistémico de gestao de
Pessoas, que € usado com objetivo de desenvolver pessoas para assumir cargos e
ocupar posi¢cdes dentro da organizagédo, se adequando as condigdes externas do

mercado.

De forma didatica, a seguir o quadro Modelo Sistémico de Gestdo de

Pessoas.



42

COMPORTAMENTO DA PESSOA (EM RELAGAO AOS OBJETIVOS)

U U

POSITIVO NEGATIVO
ELOGIO — visa consolidar REPREENSAO - visa desconsolidar
comportamento positivo comportamento negativo

U

RENEGOCIAGAO DOS OBJETIVOS

Figura 4 — A entrevista e os niveis de desempenho — Fonte: Sergio Bulgacov 2006.

A motivagao de todo profissional além de elogios € o reconhecimento, que se
da através de recompensas, como melhor salario, maior estabilidade dentro das

organizagdes, treinamentos, remuneragdes e beneficios.

4.1. Plano de carreira

O plano de carreira tem por objetivo realizar uma melhoria na gestao de

pessoas dentro da organizagdo. Proporcionando estabilidade ao colaborador.
De acordo com Bulgacov (2006, p. 354):

E cada vez mais importante conhecer e implementar possiveis concepgdes de
planos de carreiras, para melhor harmonizar as relagdes de trabalho entre os
ocupantes dos cargos, além de faciltar uma melhor visualizacdo do futuro
profissional dos participantes da organizacdo. Quando uma empresa possui um
planejamento de carreiras coerente com sua realidade, permite condi¢gées que levam
as pessoas a se motivarem, pois consegue perceber quais sdo as chances de
crescimento dentro da carreira. O plano de carreira € um dos fatores que melhor
contribui para a motivagao do grupo de trabalho.

O conceito de plano de carreira é estabelecido por metas e trajetorias dos
colaboradores, ele além de elevar o grau de motivagdo do colaborador possui

vantagens como, crescimento profissional para a organizagao atingir um grau mais
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elevado na qualidade e produtividade melhorando o desempenho, motiva os
empregados na busca de maior conhecimento maior qualificagdo, ou seja cria uma

condi¢ao para os colaboradores explorem mais suas capacidades.

A seguir, tipos basicos de estrutura de planos de carreiras

¢ Linha hierdrquica
OEm I(YII
¢ Linha de especializagdo

. De cargos
Carreiras por g

meio:
De segmentos de carreira

2Ry

¢ Linha generalista

Figura 5 — Tipos de estrutura de planos de carreiras — Fonte: Sergio Bulgacov 2006.

A carreira por meio de cargos se da através do plano de cargos e salarios,
que ocorre através com o crescimento de cargos. O segmento de carreira depende

da capacitagdo, competéncia e amadurecimento do colaborador.
Existem quatro tipos basicos de carreira que sao:

Por linha hierarquica, que € a mais comum e mais rigida, apresenta certo grau
de inflexibilidade, pois qualquer mudanca dentro da organizagao gera conflitos de
alocagdo de pessoas que ocupam cargos gerenciais, pois € visto como um

rebaixamento o retorno a cargos técnicos.

Em “Y” ou chamado também de carreiras paralelas, considerada mais flexivel,
pois permite o deslocamento do funcionario de uma funcéo para outra, valoriza o
trabalho, satisfaz as necessidades individuais dos profissionais e permite uma

remuneracgao igual a cada etapa.

Por linha de especializagédo é quando o colaborador inicia o trabalho em
determinada area e vai se especializando ate chegar ao topo dela, permite um
desenvolvimento mais rapido, porém nao proporciona um entrosamento com outras

areas.

Por linha generalista o conhecimento ocorre através da pratica em areas

diferentes da organizagao.

Segundo Montana & Charnov (2006, p.202)

(...) um plano de carreira € uma progressao de cargos interligados, cada um
dos quais fornecendo as habilidades e/ou experiéncias necessarias para o
avanco para o cargo seguinte.
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A finalidade dessas etapas ndo consiste somente em atrair empregados

capacitados e sim manter pessoas competentes trabalhando na organizagao.

Existem também os planos de carreiras Vertical e Horizontal, o plano de
carreira € composto por cargos em sequéncias que sao inter-relacionados que

permitem posigdes mais altas dentro da organizagao.

4.1.1. Plano de carreira vertical

Gerente-geral 5 —15 anos

Assistente de gerente-geral 2 —5 anos

Assistente-executivo 2 — 4 anos

Secretaria-sénior 1 — 3 anos

Secretdria 6 meses — 2 anos
Figura 6 — Plano de carreira vertical — Fonte: Patrick J. Montana, Bruce H. Charnov 2006.

Na figura acima o plano de carreira vertical € mostrado com o exemplo de
promogao para um cargo maior, onde a colaboradora passa de secretaria para
gerente geral, mas seu processo é considerado mais lento. Conforme o colaborador
adquire conhecimento e habilidades ele vai avangando e subindo cada vez mais ao
topo ate obter estabilizacdo de sua carreira. Na vertical o colaborador recebe
aumento no salario e € promovido a um cargo mais elevado como a figura acima

mostra.



4.1.2. Plano de carreira horizontal

T

Vice-presidente assistente

T

T

45

T

Assistente de pesquisa
de marketing

Assistente de
criacao

Assistente executivo
de conta

Representante de
servicos de marketing

Figura 7 — Carreira Horizontal — Fonte: Patrick J. Montana, Bruce H. Charnov 2006.

No exemplo acima de plano de carreira horizontal foi tirado de determinada

agéncia de publicidade, onde o colaborador tem que passar por um estagio em

todas as etapas de funcbes existentes dentro da organizagdo. Esse plano é

concedido ao colaborador que apresenta um desempenho significativo, nessa

promog¢ao ha uma remuneragao no salario, mas o colaborador permanece no

mesmao cargo.

O plano de carreira € uma maneira de melhorar o desempenho do profissional

com o intuito de elevar o crescimento da organizagao, pois colaboradores motivados

rendem muito mais.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Para ser um lider eficaz e atingir todas as metas que a lideranga proporciona
€ necessario o desenvolvimento profissional dos lideres, e imprescindivel que eles
saibam lidar com todas as situag¢des e obstaculos encontrados e intervir da melhor
maneira nos processos da empresa € na relagdo com seus colaboradores para se

obter um feedback positivo.

O trabalho tem o tema direcionado a pratica da lideranga, pois sabemos que
ela existe e esta presente na maioria das organizagdes, mas muitas vezes chefes e
gerentes ndo descobriram o estilo de lider que mora dentro de si e por isso néo

conseguem explorar e colocar em pratica.

Para constatar a pratica da lideranca, buscamos informacgdes cotidianas
aplicadas por dois questionarios, um para os lideres e outro aos liderados, para
medir o grau de satisfacdo entre ambas as partes e ver se na empresa existia a
figura pauta do lider, a empresa situada em nossa cidade, Assis/SP, que explora o

ramo de calgados.

No trabalho foram abordados os diversos tipos de lideranga como
autocratico, democratico, permissivo ou liberal, carismatico, situacional, participativo
e diversos conceitos de autores. Concluimos que a lideranca realmente existe na
pratica, e que um s6 lider pode possuir diversos estilos, dependendo do problema

que sera resolvido por ele.

O lider além de resolver conflitos e imprevistos do dia-a-dia, deve estar
preparado e apto para motivar, incentivar e manter um bom relacionamento com

seus liderados.

Desta forma conclui-se que o lider muitas vezes néo é o gerente ou o diretor
da organizacao, a lideranga ndo pode ser vista como um cargo e sim como uma
habilidade, pois nem sempre quem é eficiente em algo podera ser lider. A lideranga
existe dentro das organizagbes e ela quem faz a diferenga, mas para isso o
profissional deve sempre vestir a camisa da empresa, aprimorando cada vez mais
seus conhecimentos para um melhor desenvolvimento profissional e ético

independente das situagdes. Como forma de incentivo e motivagao, empresas de
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grande porte aplicam o plano de carreira, mediante ao desempenho de cada

colaborador, para aprimorar seus conhecimentos cada vez mais.
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ANEXOS

IDADE:
SEXO: () FEMININO () MASCULINO

GRAU DE ESCOLARIDADE:

QUESTIONARIO
1. Como vocé avalia seu relacionamento, com o responsavel pelo setor em que
trabalha?
()Bom
() Otimo
() Razoavel
() Ruim

() Péssimo

2. Esta relacdo pode melhorar?
()sim () nao

Se a resposta for sim, como?

3. Vocé se sente respeitado pelo responsavel do setor?

()sim () nao

4. Vocé considera esta pessoa seu lider?

() sim () ndo

5. O que se pode esperar de um bom lider?



6. O seu superior exigente além, daquilo que se pode alcangar ?

() sim () nao

7. Ele é educado?

() sim () nédo

8. Seu superior é claro e objetivo naquilo que ele precisa?

() sim () nao

9. Como vocé avalia a comunicacéo entre os colaboradores desta empresa?
()Boa

() Otima

() Razoavel

() Ruim

() Péssima

10. O seu superior valoriza as pessoas?

() sim () néo



IDADE:
SEXO: () FEMININO () MASCULINO

GRAU DE ESCOLARIDADE:

TEMPO EM QUE TRABALHA NA EMPRESA:

QUESTIONARIO

1. Como vocé avalia o seu relacionamento com seus subordinados?
()Bom

() Otimo

() Razoavel

() Ruim

() Péssimo

2. Esta relacdo pode melhorar?

()sim () nao

Se a resposta for sim, como?

3. Vocé é respeitado por seus liderados?

()sim () nao

4. Vocé é um superior exigente?
()sim () nao
5. Vocé é claro e objetivo naquilo que precisa?

()sim () nao



6. Como avalia a comunicagao entre vocé e seus subordinados?
() Boa

() Otima

() Razoavel

() Ruim

() Péssima

7. Vocé, enquanto superior, valoriza as pessoas?

() sim ()nédo



