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RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso ira apresentar um estudo sobre como as
empresas desenvolvem suas liderancas dentro da atualidade empresarial, a maneira que
valorizam seus colaboradores e uma questao de visdo estratégica de competitividade e
sustentabilidade dentro do mercado de trabalho. Com o objetivo geral de analisar como os
lideres sdo desenvolvidos para realizar uma adequada gestdo de pessoas e com 0S
objetivos especificos de identificar como os talentos das pessoas sao reconhecidos e
aprimorados, verificar estratégias para preencher lacunas causadas por doencas através
da lideranca e inteligéncia emocional e as praticas de lideranca é um dos caminhos que
podem fazer total diferenca e ainda aumentar o desenvolvimento de novos talentos dentro
da organizacdo, além apresentar formas de melhorar o relacionamento entre lideres e
liderados afim de um ambiente propicio a crescimento e desenvolvimento empresarial e
pessoal de todos os envolvidos, explanando a importancia dos colaboradores que exercem
o perfil de lideranca, suas iniciativas e habilidades no tratamento das pessoas presentes no
cenario organizacional. Justificando-se que os resultados das pesquisas poderao contribuir
para que o0s gestores das organiza¢des tenham consciéncia sobre as praticas de
desenvolvimento de lideranca, onde estd pesquisa sera uti a medida que o
desenvolvimento e a lideranca ajuda a melhoria continua de todo o sistema produtivo, pois
os colaboradores se sentem ouvidos e motivados a cumprirem metas. Conclui-se que a

presente pesquisa foi desenvolvida através do método de pesquisa bibliografica.

Palavra-chave: Gestéo, Lideranca, Desenvolvimento.



ABSTRACT

The following work will present a study on how companies develop their leadership within
the current business, the way they value their employees and a matter of strategic vision of
competitiveness and sustainability within the labor market. With the general objective of
analyzing how leaders are developed to carry out adequate people management and with
the specific objectives of identifying how people's talents are recognized and improved,
verifying strategies to fill gaps caused by diseases through leadership and emotional
intelligence and leadership practices is one of the ways that can make a total difference and
also increase the development of new talents within the organization, in addition to
presenting ways to improve the relationship between leaders and followers in order to create
an environment conducive to growth and business and personal development for all. Those
involved, explaining the importance of employees who exercise the leadership profile, their
initiatives and skills in dealing with people present in the organizational scenario. Justifying
that the results of the research may contribute to the managers of organizations being aware
of the practices of leadership development, where this research will be useful as the
development and leadership helps the continuous improvement of the entire production
system, because employees feel listened to and motivated to achieve goals. It is concluded

that the present work was developed through the method of bibliographic research.

Keyword: Management, Leadership, Development.



SUMARIO

1. INTRODUGAOD ...ttt 9
2. LIDERANGCA E SUAS TEORIAS .....ooiieeeeeeeeeeeee e, 11
2.1, TEORIA SITUACIONAL ...t 11
2.2.  TEORIA TRANSFORMACIONAL E TRANSACIONAL ......ccccoevieieennns 13
2.3, TEORIA CULTURAL ....ovieieeeeeeee e 14
2.4.  TEORIA COMPORTAMENTAL.....oiieeeeeeee e e 14
25.  TEORIA DOS TRACGOS ... 15
3. A IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS.......ccoioeeeeeeeeeeeeeee . 16
3.1. RELACIONAMENTOS E PERFIL DE LIDERES.......ccceciiieeeeeeeeens 17
4. COMO AS EMPRESAS DESENVOLVEM SUAS LIDERANCAS ......... 19
4.1. CASES DE EMPRESAS E A FORMACAO DE SUAS LIDERANCAS.....22
5. CONCLUSAOQ ... e e, 27

REFERENCIAS ... sssnnnnnens 28



1. INTRODUCAO

Gestéo de pessoas é considerado um conjunto de técnicas ou habilidades referentes aos
recursos humanos que, por sua vez, tém como objetivo o desenvolvimento humano dentro
das organizacfes, ou seja, a gestdo de pessoas é nada mais que um processo voltado a

melhoria do desempenho dos colaboradores, além de encontrar e desenvolver os lideres.

Quando se pensa em gestao de pessoas, precisa-se entender que esse modelo é formado
por pessoas e organizagdes, pois as pessoas passam a maior parte do seu dia dentro da
mesma e para que ela ndo pare € necessario imaginarmos que para alcangar 0 sucesso é

importante a ressalva que os colaboradores sdo o bem mais precioso.

O trabalho pode-se tornar um dos componentes que ocupa consideravel tempo das
pessoas, que dele dependem para o sustento, busca 0 sucesso e progressao pessoal. No
entanto saber separar o trabalho e o propdsito de cada pessoa € uma tarefa um tanto
guanto dificil diante da importancia e o impacto que o tempo de trabalho pode causar.
Chiavenato (2010, p.4) afirma que “assim, as pessoas dependem das organiza¢gfes nas
guais trabalham para atingir seus objetivos pessoais e individuais. Crescer na vida e ser

bem-sucedido depende de crescer dentro das organizagdes.”.

Como o principal objetivo é analisar como os lideres sdo desenvolvidos para realizar uma
adequada gestdo de pessoas. As organizacdes também dependem diretamente das
pessoas para manusear a mesma como um todo e assim poder competir nos mais diversos
mercados e atingir seus objetivos. Com toda certeza, as organiza¢des jamais existiriam
sem as pessoas que dao vida, dindmica, energia, inteligéncia e por fim a criatividade, com
isso 0s objetivos especificos, de identificar como os talentos das pessoas sao reconhecidos
e aprimorados, preencher lacunas causadas por doencas através da lideranca e inteligéncia

emocional e as praticas de lideranca € um dos caminhos que podem fazer total diferenca.

No entanto esse processo além de ser bem acompanhado passa a existir a necessidade
de desenvolver bons lideres onde nao teria problemas em estar na linha de frente de um
grupo, fazendo o mesmo esforco que todos estao fazendo, pois, ele também estéa ali, se
dedicando para que 0s mesmos possam se sentir confiantes e assim escutar o que o lider
diz, onde fala a partir das experiéncias e coloca exemplos para gue juntos possam tomar a

melhor direcdo e unida aquela equipe vai conseguir cumprir seus objetivos, além de
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apresentar formas de melhorar o relacionamento entre lideres e liderados afim de um
ambiente propicio a crescimento e desenvolvimento empresarial e pessoal de todos os
envolvidos, explanando a importancia dos colaboradores que exercem o perfil de lideranca.
O lider entende que qualquer resultado s6 sera possivel se todos estiverem unidos e
envolvidos. E, se por ventura algo der errado nesta tarefa, assumira as responsabilidades
coletivamente, assim, ndo é dificil entender que as organiza¢des precisam, cada vez mais
desenvolver aspectos para que apareca bons lideres, pois sé assim qualquer bom resultado
sera, efetivamente satisfatério. Este € o desafio da pesquisa. Desenvolver lideranca e
talentos por meio das pessoas certas. Justificando-se que os resultados da pesquisa
poderdo contribuir para os gestores das organizacdes tenham consciéncia sobre as praticas
de desenvolvimento de lideranca que sera apresentada durante o presente trabalho que

por sua vez desenvolvido através do método de pesquisa bibliografica.
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2. LIDERANCA E SUAS TEORIAS

Liderar esta relacionado a dirigir pessoas, ou seja, saber atrair, inspirar e influenciar
comportamentos que atraiam bons resultados. Normalmente, esse conceito de lideranca é
associado a cargos de autoridade, a pessoas que exercem uma lideranca, mas na pratica

um lider pode ser uma pessoa que se destaca de maneira informal.

Goleman (2015, p. 11) afirma que “os estilos pessoais de 6timos lideres variam: alguns
lideres sdo discretos e analiticos; outros bradam seus manifestos do alto das montanhas”.
Assim o Lider se torna referéncia dentro de um grupo que motiva e serve de exemplo para
os demais. Dentro de uma organizacdo, quando uma pessoa consegue influenciar o
comportamento de outra pessoa para um mesmo objetivo, essa pessoa exerceu lideranca.
Oliveira (2010, p. 170) afirma que a lideranga pode ser definida como: “O processo de
exercer influéncia sobre um individuo ou um grupo, nos esforcos para a realizacdo de

objetivo em determinada situacao".

Segundo Tajra (2009, p. 53):

Cada uma das teorias possui diferentes modos de analisar a conduta do lider, do
liderado ou da circunstancia em que eles atuam. Elas ndo sdo excludentes entre si.
Algumas se complementam, outras devem ser analisadas conforme a contingéncia
dos fatos, porém todas recaem sobre o ato de liderar para empreender.
Conhecendo-as, o empreendedor se tornara apto para conduzir diferentes projetos
em diferentes circunstancias.

Considerando que muitas teorias foram desenvolvidas para a compreensao de como as
liderancas se formam e conseguem influenciar as pessoas, a seguir serdo apresentadas

algumas delas.

2.1. TEORIA SITUACIONAL

A lideranca situacional, esta relacionada a um modelo de lideranca que se desenvolve

diante da capacidade de um lider em se adaptar as diversas situacdes que podem ocorrer
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em diversos periodos independentemente do ramo de atuag&o da sua organizacao, ou seja,
esses lideres, mantem seus liderados em alto desempenho mesmo diante das divergéncias

situacionais.

Segundo Oliveira (2010, p.179):

A lideranca Situacional propdem sistemas bidimensionais — baseados na
confluéncia de duas variaveis — para o enquadramento dos lideres em determinados
estilos de lideranca. Todavia, a propria ideia de que a lideranga deva ser vista como
situacional (isto é, de que o estilo de liderangca mais adequado em dado momento
depende da situacao).

Assim, entende-se que os lideres que defendem e exercem a lideranca em situacbes
especificas estdo enquadrados na lideranca situacional. Lacombe (2012, p.162) Afirma que
‘lideranga € o processo de exercer influéncia sobre o comportamento das pessoas para

atingir determinadas situacoes.

Também conhecida como teoria contingencial, essa teoria mostra que o lider ndo tem um
modelo especifico de lideranca, sao os liderados que iram identificar o estilo de lideranca
gue gostariam de seguir. Esse estilo de lideranca pode estar centra no lider, nos liderados
e possivelmente na situacao. Assim, quanto maior o desempenho e o desenvolvimento de

seus liderados, o lider ir&d cobrar resultados.

Segundo Almeida, Garcia e Freire (2020, p.163):

A Teoria da Contingéncia foi uma das teorias administrativas mais influentes da
segunda metade do século XX e continua sendo no século XXI. E dela que vem a
compreensdo de que ndo ha nada absoluto nas organiza¢cdes ou na teoria
administrativa, pois tudo é relativo.

Percebe-se por meio dessa teoria que apesar do perfil do lider ser importante, o contexto e
como ele vai lidar com a situacédo enfrentada, € o que determina sua eficacia. Exigindo
desse lider que mude seu estilo de gestao, conforme seus liderados e objetivos a serem

cumpridos.
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Para Tajra (2019), As teorias das contingéncias indicam a necessidade de observar um
modelo de lideranca conforme o contexto em que ele esté inserido, ou seja, a atuagao de
um lider pode dar certo em um determinado contexto, porém esse mesmo modelo pode

nao ser o mais adequado em outro contexto.

2.2. TEORIA TRANSFORMACIONAL E TRANSACIONAL

A lideranca transformacional se define como o comportamento do lider de forma concreta
e ideal para as organizacoes. O lider transformacional estimula a alta performance e o
desenvolvimento dos seus liderados, se apresenta com a maior clareza possivel e desperta
influéncia, inspiracéo, da o exemplo e motiva. Dessa maneira entende-se que os pilares de
uma lideranca sdo aprofundadas e aplicadas na confianca, respeito, colaboracdo e
comprometimento mutuo. Ja na lideranca transacional, a postura de gestor se comporta
como chefe e ndo como lider. A maneira de pensar e agir sédo aplicadas pensando apenas
na obediéncia das regras apresentadas e o cumprimento das metas também estabelecidas.

Segundo Godoy e Mendonga (2020, p.744):

Estudos recentes tém abordado, com frequéncia, a lideranga em trés estilos: o
transformacional, em que o foco estd no desenvolvimento de for¢as e virtudes do
trabalhador; o transacional, em que ocorre a relacdo de troca entre desempenho e
reconhecimento, e o laissez-faire, em que ndo ha intervencdo do lider no
comportamento do liderado.

Entende-se as teorias em que as relacdes de troca entre desempenho e reconhecimento
nao é orientada em virtude de melhorias, mas existe um complemento transformacional que

pode modificar e atribuir beneficios a partir do desenvolvimento do colaborador.

Tajra (2019, p.56), Afirma que “essas teorias analisam o0 modo como os lideres conseguem
o envolvimento dos seus liderados com base na valorizag&o de comportamentos simbolicos

e emocionais.”.
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2.3. TEORIA CULTURAL

A teoria Cultural esté relacionada a um conjunto de regras ou padrées que surgem por
referéncias culturais dos envolvidos por meio das palavras, relacionamentos e costumes.
Para Dahl (2021, p.46):

A cultura corporativa se refere as crencas, valores e comportamentos que
determinam como os lideres e os funcionarios de uma empresa interagem para
alcancar os objetivos da empresa Lean. Muitas vezes, a cultura é implicita, e ndo
explicitamente definida, e se desenvolve organicamente a partir das caracteristicas
cumulativas das pessoas que sdo contratadas pela empresa ao longo do tempo.

Entende-se que a cultura organizacional esté ligada ao conjunto de valores, crencas e
acOes de todos os envolvidos que definem a forma como a organizacéo é e como conduz

0 negdcio como um todo.

2.4. TEORIA COMPORTAMENTAL

A teoria comportamental na lideranca esta ligada a ac6es de um lider. Esse modelo de
lideranca € como um lider pode agir no seu dia a dia. A teoria ndo foca apenas em
caracteristicas, mas sim em um conjunto e comportamentos realizados pelo lider. Para
Chiavenato (2002, p.113):

A teoria comportamental fundamenta-se no comportamento individual das pessoas.
Para poder explicar como as pessoas se comportam, torna-se necessario o estudo
da motivacdo humana. Assim, um dos temas fundamentais da teoria
comportamental da administracdo € a motivacdo humana, campo no qual a teoria
administrativa recebeu volumosa contribuic&o.



15

Para Tajra (2019), a teoria comportamental acredita que a lideranca pode ser desenvolvida
nas pessoas, a partir de treinamentos e capacitacées continuadas, enfatizando as relagoes
interpessoais entre lideres e liderados, bem como aspectos técnicos e praticos do trabalho.
Nesse sentido, entende-se que os lideres sdo capazes de definir a estrutura de trabalho

dos liderados, sendo esse fator considerado relevante para o exercicio de sua lideranca.

2.5. TEORIA DOS TRACOS

A teoria dos tracos busca uma metodologia afim de analisar elementos da personalidade
de cada pessoa, assim € possivel encontrar lideres com os tracos do mesmo sendo
caracterizado como ambicao, energia, proatividade, persisténcia, entre outras. Essa teoria
normalmente é utilizada para auxiliar as organizacdes no processo seletivo afim encontrar

pessoas que possam conter ou desenvolver o perfil de lider dentro das organizacoes.

Tajra (2019, p. 53) afirma que “E muito frequente a utilizacio dessa teoria para auxiliar nos
processos de selecdo das pessoas nas empresas. Ela tem como foco de analise o perfil

dos lideres com base nos tracos pessoais.”

Com isso é notavel que a teoria dos tracos mostra que 0os mesmos sdo encontrados no
perfil das pessoas que por sua vez levam seu perfil profissional como um empreendedor,

ou seja, essa teoria inclui o empreendedorismo nos tragos do lider.

Para Maximiano (2021 p. 274):

As conclusdes dos estudos sobre tracos ndo tém valor de previsdo. Sabe-se que 0s
lideres tém determinados tragcos, mas as pessoas que tém 0s mesmos tragcos nao
sd0 nem se tornam, necessariamente, lideres. Além disso, até hoje ndo se
conseguiu identificar um conjunto de tragcos de personalidade comum a todos os
lideres. Alguns sdo bem-humorados, outros sao rabugentos. Alguns sao taciturnos,
outros extrovertidos.

As teorias sdo conhecimentos e experiéncias absorvidas dentro do ambiente

organizacional, onde bem estruturadas séo utilizadas como ferramentas para bons lideres.
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3. A IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas € o conjunto de préaticas e métodos que tém objetivo de administrar e
fortalecer o capital humano das empresas, para que estes sintam que sdo uma peca
importante na empresa, onde ocorre através da participacdo, capacitacdo, envolvimento e
desenvolvimento de colaboradores de uma organizacdo, e a area tem a funcédo de
humanizar as mesmas trazendo em vista sua importancia. Chiavenato (2010, p.5) afirma
gue “A denominacgéo dada as pessoas reflete o grau de importancia que elas tém para as

organizacoes”.

O capital intelectual esta relacionado a um nivel de inteligéncia, criatividade e o
conhecimento de uma determinada pessoa ou equipe de colaboradores, que por sua vez €
um bem imaterial que cada individuo possui e assim contribui para a organizacao, gerando
certo valor e qguando essa pessoa ou equipe € bem liderada, cria-se um diferencial para a
organizacdo como um todo, elevando o reconhecimento da mesma. Oliveira (2010, p.126)
afirma que “Uma organizagao cujos profissionais sdo capazes de continuamente renovar
seus conhecimentos de maneira relevante para a sobrevivéncia e a permanéncia dessa

organizagao no mercado.”.

Assim existe a necessidade de uma boa gestdo de pessoas para que se mantenha a
motivacado dos colaboradores em alta, pois a mesma € um fator de alta importancia, onde
interfere da forma significativa nas diferentes areas de uma organizacéo, ou seja, se houver
um bom desenvolvimento e uma boa motivac¢ao dos colaboradores os resultados tendem a

ser sempre positivos. Para Oliveira (2010, p.216):

A motivagdo néo é palpavel: ndo a vemos, ndo a percebemos pelos d6rgdos dos
sentidos; sabemos dela indiretamente. A motivacdo das pessoas se expressa em
seus comportamentos, naquilo que elas fazem. Quanto a motivagéo propriamente
dita, s6 conseguimos apreendé-la pela observacéo das formas de comportamento
pelas quais ela expressa: a conduta de alguém pode nos levar a deduzir que a
pessoa que age assim estd (ou ndo estd) motivada para ou por determinado
estimulo.
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As organizagbes sao completamente movimentadas por colaboradores que quando se
tornarem bem-sucedidos dentro da mesma tendem a crescer pessoalmente e
profissionalmente, com isso o desenvolvimento da empresa ocorre em conjunto,
aumentando os conhecimentos, habilidades e assim torna-se possivel aumentar a

competitividade da organizacdo. Para Chiavenato:

Tudo isso para se assegurar que 0s recursos materiais, financeiros e tecnolégicos
sejam utilizados com eficiéncia e eficacia. E as pessoas passam a significar o
diferencial competitivo que mantém e promove 0S sucessos organizacional: elas
passam a constituir a competéncia basica da organizagéo, a sua principal vantagem
competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial.
(CHIAVENATO, 2010, p.4).

Se tornar um lider a partir do contexto apresentado sobre a importancia da gestdo de
pessoas, significa trazer seguranca aos liderados e assim devera ser capaz de motivar e
inspirar aqueles com quem trabalha a colaborar da melhor maneira possivel. Por fim o
melhor caminho é sempre continuar em busca de aprendizado. Isso mantem o foco e a
mente afiada, as habilidades frescas, além de preparar o lider para novos desafios que
podem surgir no caminho. Isso sé é possivel quando entendemos a importancia da gestao

de pessoas.

3.1. RELACIONAMENTOS E PERFIL DE LIDERES

Relacionamento e trabalho em equipe s&o conceitos que estéo interligados. Nesse contexto
a lideranga tem um papel fundamental para gerenciar o relacionamento interpessoal e
trabalho em equipe, de modo que a harmonia de um sustente os bons resultados do

préximo.

O Item de grande importancia que lider pode ter e fazer é dar a equipe um objetivo que
valha a pena. E certo que o chefe nem sempre pode definir a agenda, mas um grande lider
sempre defende metas dignas, além de garantir uma comunicacéo frequente e eficaz com

a equipe. Guimaraes (2012, p.53) afirma que “Pessoas em grupo, quando dao e recebem



18

amor, suporte e encorajamento, e tém suas necessidades psicoldégicas e emocionais
atendidas reciprocamente, sentem-se mais seguras, aumentando sua performance e

produtividade”.
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4. COMO AS EMPRESAS DESENVOLVEM SUAS LIDERANCAS

As organizacdes desenvolvem suas liderancas a partir da gestdo de pessoas, onde ela
observa a maneira em que os colaboradores se colocam diante das outras e como se
adequam as orientacdes, assim torna-se mais facil a identificacdo e evolucdo de um
profissional. Chiavenato (2010, p. 409) afirma que “O desenvolvimento de pessoas esta

mais relacionado com a educagao e com a orientagdo para o futuro do que o treinamento”.

Atualmente existem muitos métodos para as organizacfes desenvolverem suas liderancgas,
onde existem técnicas para o desenvolvimento de habilidades dentro do cargo, onde esta
relacionada a mudancas de posicdes e atribuigcdes fora do cargo, exercicios e treinamentos
fora da organizagcdo. Para Chiavenato (2010, p. 411) “A movimentacdo das pessoas em
varias posi¢des na organizacao no esfor¢co de expandir suas habilidades, conhecimentos e

capacidades”.

A rotacdo de cargos € um método que expde os colaboradores a realidades diferentes
trazendo um maior desenvolvimento visto que o esfor¢o em curto prazo aprimora a

absorcao de conhecimentos e experiéncias da mesma complexidade. Para Chiavenato:

A rotacdo de cargos representa um excelente método para ampliar a exposicéo da
pessoa as operacdes da organizacao e transformar especialistas em generalistas.
Permite 0 aumento de experiéncias individuais e estimula o desenvolvimento de
novas ideias, ao mesmo tempo em que proporciona oportunidades para uma
avaliagdo de desempenho mais ampla e confiavel do funcionéario. (CHIAVENATO,
2010, p.411).

Segundo Chiavenato (2010) dar oportunidades aos colaboradores com um potencial
elevado, para que os mesmos trabalhe sob a supervisdo de um gestor ja bem-sucedido,
também promove o desenvolvimento de lideres mesmo que seja em forma de apoio ao
gestor, visto que a aprendizagem na pratica € uma metodologia de treinamento que se
dedica a um trabalho para analisar e resolver problemas em projetos, departamentos e

conflitos que por sua vez estdo em um ambiente de cooperagao.
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No desenvolvimento de liderancas da atualidade existe um importante aspecto que esta
voltado a atribuicdo de comissdes, que estd relacionado a dar oportunidade para as
pessoas participar das mesmas com o trabalho onde compartilham das informacgfes para
as tomadas de decisdes sobre quaisquer problemas das organizacdes. Além disso, 0
desenvolvimento de lideres esta presente com frequéncia nos cursos externos através das
leituras e outros conteudos oferecidos em busca de conhecimentos, habilidades conceituais
e analiticas. Chiavenato (2010, p. 412) afirma que “Modernamente, as organizagdes estao

utilizando a tecnologia da informacéo para proporcionar a aprendizagem a distancia”.

Atualmente o bom desenvolvimento de uma organizagdo esta relacionada a como estédo
conduzindo a cultura e o clima organizacional da mesma, onde tem a missao de
compreender as necessidades, preocupacdes e as percepcdes que os colaboradores de

uma organizacao necessitam. Para Rossi:

A pesquisa de clima é um termémetro do grau de satisfacdo dos funcionarios. Ela
realiza um levantamento de informag¢8es que garante um auténtico diagndéstico do
ambiente organizacional, medindo o grau de satisfacdo interna e mapeando pontos
negativos e positivos da organizacdo. (Rossi, 2021, p.137).

O lider esta em constante busca em proporcionar um melhor ambiente em quaisquer que
sejam as situagdes, visando o0 bem-estar de seus liderados e ao mesmo tempo um cuidado
com a organizagdo. Assim existe a necessidade de conectar colaboradores e organizacéo.
Para Rossi:

A preocupacéo da lideranca, nos casos citados anteriormente, deve ser buscar o
alinhamento entre as percepc¢des internas e externas da organiza¢éo, ou seja, como
a organizagdo € vista, tanto pelos seus funcionarios (identidade) quanto pelos
publicos externos (imagem). (Rossi, 2021, p.139).
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A grande maioria das organizacdes valorizam seus colaboradores como recursos
estratégicos de competitividade e sustentabilidade de mercado, onde cada vez mais, 0s
profissionais com cargos de lideranca necessitam de iniciativas e habilidades ao tratar as
pessoas. No entanto para ter esses aspectos relacionado a um lider, por ser um cargo
considerado alto é necesséario se provir um controle emocional. Goleman (2015, p.13)
Afirma que “Quanto mais alto o cargo de uma pessoa com desempenho excelente, mais as

capacidades de inteligéncia emocional apareciam como a razao da sua eficacia”.

As pessoas passam a ser fundamentais para que a empresa chegue ao sucesso, com isso,
nas estratégias de administracdo dos recursos humanos sdo essenciais mudancas, sendo
necessario que os gestores e lideres estejam conscientes das mesmas e tenham condi¢cdes
de proporcionar e transmitir a seus liderados uma cultura de desenvolvimento profissional
e pessoal, além de impulsionar a geracao de novos conhecimentos, habilidades e talentos

em busca de um bem comum em que todos ganhem.

Talentos sao reconhecidos como profissionais de alta performance, que se destacam pela

exceléncia em sugerir, delegar ou executar tarefas. Para Chiavenato:

Os planos de desenvolvimento de carreiras adotados pelas organiza¢des eram
rigidamente formalizados e estavam voltados unicamente para as necessidades
organizacionais atuais e futuras, como planejamento prévio e preparacao
antecipada dos colaboradores para viabilizar expansdo, entrada em novos
mercados, novos produtos e outras mudancas no negécio da organizacdo. Mais
recentemente, esses planos deixaram de ser unilaterais e passaram a abranger
tanto as necessidades da organizacdo como dos colaboradores envolvidos.
(CHIAVENATO, 2020, p.363).

Assim, se torna possivel recrutar profissionais que tenha valores em comum com a

organizacado, o que certamente aumenta as chances de um bom rendimento.

As organizacdes por sua vez vem em busca do desenvolvimento de lideranca e talentos de
forma mutua e continua, onde sem davidas é um dos aspectos de maior importancia da
atualidade. No entanto para que 0 mesmo aconteca existe um processo complexo na
preparacéo dos lideres e no desenvolvimento dos talentos com fundamentos de educagéo

corporativa e gestao de conhecimento. Para Chiavenato:
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A legitimidade da area esta fortemente vinculada a sua capacidade de desenvolver
talentos e competéncias — a Unica forma de ultrapassar os obstaculos que se
colocam para o futuro das organizacdes e torna-las permanentemente atualizadas,
viaveis, competitivas e sustentaveis. (CHIAVENATO, 2020, p.357).

Segundo Chiavenato (2020), as organizacdes foram pré-moldadas a padrdes desde sua
criacdo no passado, onde ele mudou drasticamente com a evolucdo da tecnologia e a
globalizacdo no mundo empresarial. Mudancas e instabilidade de forma geral colocaram
um fim no antigo modelo das organizacdes. E necessario mudar as organizacdes para que
elas se readaptem ao mercado e voltem a ser competitivas, onde a era digital faz com que
as organizagOes trabalhem em equipe e diminua as hierarquias, com mais prontidéo e
agilidade afim de buscar melhorias, mudancas, criatividade e inovacdo. Uma mudanca para
a nova maneira digital de trabalhar, onde as organizacdes passaram a enfrentar o desafio
de buscar o conhecimento digital e de encontrar nos seus talentos as competéncias certas
e necessarias para criar e agregar valor em seus lideres e seus negocios, cujas mudancas
e transformacdes transcendem e ultrapassam tudo o que ja vimos e enfrentamos antes e

assim se adaptar aos novos tempos.

O desenvolvimento de liderancas permite ao lider a facilidade de compreender os
problemas dos liderados em questfes rotineiras, e se concentrar em resolver as mesmas.
Ele também permite o entendimento sobre a importancia dos colaboradores que com a total
certeza € a principal fonte e razdo para o desenvolvimento das organizacdes, que por sua
vez o desenvolvimento bem realizado e ajustado com os comportamentos da liderancga,

entendendo seus estilos torna-se facil o desenvolvimento como um todo.

4.1. CASES DE EMPRESAS E A FORMACAO DE SUAS LIDERANCAS

Percebe-se que o desenvolvimento de lideranga dentro das organizacdes € pensado a partir
de como cada organizacdo funciona e a que tipo de equipe a mesma tenha. Assim as
empresas analisam o cenario a que pertencem com cautela e assim busca o modelo mais
adequado para que se consiga uma melhor formacdo de seus lideres, ou seja, esse
processo tem uma grande importancia, entdo € necessaria a consciéncia de que cada
organizacdo tem um determinado perfil de colaborador e que a escolha de treinamento para

a formacgéo deve ser baseada diretamente na equipe.
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Para Pacheco (2018) as organizacdes tém grande preocupacdo nesse processo de
desenvolvimento de lideranga, assim ela busca no mercado lideres que por algum feito se
destacaram em situacdes que ndo havia um lider e por esse e varios outros motivos se
tornou um profissional em destaque que participara do processo de desenvolvimento dos
lideres dentro da organizagdo, ou seja, aqueles que jA& possuam um padrdo de
comportamento que indique predisposi¢éo a lideranca.

Nesse processo é importante a colocacao de que os lideres que vao desenvolver os novos
lideres dentro da organizacao, serédo vistos como mentores e 0s que estdo adquirindo o
conhecimento e a pratica sdo denominados como aprendizes. No entanto manter aqueles
gue bem desenvolvidos durante o processo por muito tempo como aprendiz, pode causa
certo desconforto e assim inibir o seu desenvolvimento. Assim, torna-se necessario a
identificacdo do melhor momento para nomeéa-lo como lider e assim exercer efetivamente
seu papel dentro da organizacdo a qual incentivou o processo de desenvolvimento sobre o
mesmo, (PACHECO, 2018).

Pacheco (2018) defende que a lideranca quando em desenvolvimento precisa ser pontuada
a quais qualidades e habilidades estdo sendo desenvolvidas, assim cada de lider podera
atuar no melhor potencial sendo bem alocado, a eficiéncia desse processo ndo sera vista
como custo e sim como investimento para a organiza¢ao, ou seja, essa € a ideia de se 0
processo de desenvolvimento de lideranca da organizagao tende a ser eficaz. Assim ainda

existe a necessidade gque se haja um sério controle periddico durante o processo.

Entende-se assim que o processo de desenvolvimento de novos lideres acontecem a partir
do apoio dos executivos da organizacao, pois 0S mesmos se encarregam pessoalmente

dos aspectos estratégicos da organizagcdo como um todo e o desenvolvimento dos lideres.

O lider quando ja desenvolvido dentro da organizacéo ele traz a importancia do talento
humano para as organizacGes. Assim o lider mostra a importancia que os liderados

representam dentro da mesma. Para Lima, Schlabitz, Telocken (2016, p. 2):

O talento humano passou a ser tdo importante para as organizagbes quanto o
proprio negécio, pois € o elemento essencial para sua preservacao, consolidagéo e
sucesso organizacional. Para isso as organizacbes estdo buscando um
relacionamento melhor entre as pessoas, incentivando o trabalho em equipe, a
harmonia no grupo e enfatizando a importancia dos lideres para o desenvolvimento
destes talentos.
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Para o lider a motivacdo € um dos processos mais importantes a ser gerenciado, pois, ela
€ quem explica o desenvolvimento nas condutas de cada liderado dentro do ambiente de
trabalho. Assim a formacdo de equipes com nivel elevado de comprometimento e
motivacao torna-se sempre um desafio dentro das organizacdes, onde € necessario a acao
do lider em gerenciar o capital de talentos e fazer para que os mesmos se sinta parte do
todo e efetuem a busca das metas, ou seja, esse é um papel primordial do profissionais da

lideranca.

Para Lima, Schlabitz, Telocken (2016), as praticas de motivacao e lideranca devem ser
aplicadas cada vez mais dentro das organizac6es. Além disso, os colaboradores ndo séo
mais vistos apenas como um recurso para a mesma e sim como uma parte do todo, dando
sua devida importancia. Todos os atos de um individuo séo guiados pelo seu conhecimento,
pelo que ele pensa, e no que acredita. Mesmo embora os padrdes de comportamento
variem o processo do qual eles resultam € basicamente 0 mesmo para todas as pessoas.
A motivacdo é um dos inumeros fatores que contribuem para o bom desempenho do

trabalho

Dentro das organizacbes ndo existe uma formula especifica para obter solucbes a
guaisquer que sejam o problema, assim € necessario que o precisa cumprir com seu papel,
além de desempenhar um bom fator motivacional com a finalidade de fazer aparecer a
capacidade profissional de seus liderados, visando usa-la no processo de conquista de
suas metas e objetivos. Com isso entende-se a figura do lider como referéncia, seja para

guia comportamental, profissional ou como exemplo para suas atitudes.

Sabe-se que o treinamento nada mais é que o desenvolvimento de habilidades de lideranca
para o colaborador da organizacdo, assim o mesmo deve adquirir conhecimento sobre a
lideranca e as habilidades interpessoais que sédo essenciais a um lider e o colaborador que

recebera o treinamento, deve estar sujeito a vivencias nos ambientes internos e externos.

Segundo Lima, Schlabitz, Telocken (2016) a Empresa qualifica seus gerentes através de
treinamentos internos e externos em parceria principalmente do SEBRAE/RS e, uma vez
na semana, toda a equipe diretiva se retine para avaliar o trabalho e tracar as metas
mensais e semanais. Também conta com assessoria Psicoldgica que é realizada de forma
individual (quando necessario) e coletiva, de forma mensal. Uma vez por més sao
realizadas reunibes com todas as funcionarias, onde séo tratados assuntos de ordem

administrativa e avaliacdo do trabalho, com geréncia, proprietarios e equipe de vendas.
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Atualmente o mercado de trabalho encontra-se extremamente competitivo e o resultado
disso é que os lideres que possuem reconhecimento por seus feitos no mercado de trabalho
dificilmente estara livre para negociagcdes com outras organizacfes, assim encontrar
profissionais de qualidade no mercado tem sido uma tarefa dificil. Por isso, a grande maioria
das organizac¢fes tem procurado desenvolver os lideres dentro da mesma atendendo suas

necessidades o moldando-o em virtude da organizagao. Lima, Schlabitz, Telocken:

O proprietario optou como regra ndo contratar gerentes e lideres, mas sim formar
lideres, principalmente jovens de primeiro emprego. Segundo ele, isto se deve a
dificuldade em achar profissionais prontos no mercado e também a facilidade em
formar lideres a partir do préprio grupo, criando uma atmosfera de valorizagédo das
pessoas. (Lima, Schlabitz, Telocken, 2016, p. 8).

Percebe-se que as organizacdes tém adquirido o pensamento do desenvolvimento de
lideranca dentro das organizacdes, pois o individuo que ja exerce essa funcdo dentro da
sociedade ou da prépria familia de forma consistente, a organizacdo so tera o trabalho de
desenvolver essa personalidade e tornar essa habilidade a um nivel profissional. Pacheco
(2018, p. 15) afirma que “esses sao corresponsaveis pelo fornecimento de caracteristicas
de lideranca no ser humano desde o nascimento e ao longo do crescimento, enquanto as
empresas podem cuidar de moldar e potencializar esse tragco na personalidade de cada um,

como profissionais”.

Segundo Pacheco (2018) esse fato é comprovado por uma pesquisa feita em 2015 pelo
Grupo Meta RH, consultoria especializada em pesquisas e desenvolvimento
organizacional, com mais de 500 profissionais de Recursos Humanos de nivel gerencial e
de diretoria. Nesta pesquisa, fica claro que mais da metade dos respondentes ja utilizam
programas de desenvolvimento de lideranca, seja coachingl, mentoring2 ou programas de

treinamento.
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Formatos de
desenvolvimento
de lideres | Formatos
mais utilizados | mais eficazes

lreinamentos presenciars: workshops,
Qursos de fFonmacso © seminadnios

MEAS e cursos de especalizacao

PTICpIc30 am cusos abonos

Programas de Mentoring ou
Coaching intermo

Treinamentos virtuais: videos,
artgos on-ine etc

Coaching extesmo

Treinamentos biendod
{presenciais e viruass)

Comunsdade de pratica

Fonte: Dados da Pesquisa Alffero.Lab (In: PACHECO, 2018)

Durante o desenvolvimento do trabalho e o estudo de caso, os formatos de
desenvolvimento de lideres e sua eficacia, que por sua vez foram mais utilizados, estédo

destacados na figura, assim entende-se a importancia de cada método e como cada modelo

podera ser aplicado nas organizacoes.
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5. CONCLUSAO

Com o crescimento do mundo organizacional, as empresas por sua vez vem procurando
novas formas de se manterem ativas no mercado. Com este cenario em vista, que se
encontra altamente competitivo, as organizagcbes comecaram a perceber que novas
estratégias sdo necessarias para alcancarem resultados positivos. Por esse motivo a busca
e desenvolvimento de profissionais talentosos tem aumentado cada vez mais e
principalmente aqueles que sabem liderar uma equipe, tornando essa ideia mais importante

e frequente.

A lideranca tem uma grande influéncia no comportamento das pessoas e nas tomadas de
decisbes. Diante do que foi apresentado no decorrer desta pesquisa, ficou evidente a
importancia do lider dentro das organiza¢ces, onde eles sdo responsaveis diretos para

motivar, direcionar e coordenar as pessoas.

Com isso entende-se que os colaboradores sdo motivados acima de tudo pela qualidade
do trabalho que é apresentado. Uma vez que ele é motivado da maneira correta, o
colaborador é capaz de dar o melhor para alcangar as metas da organizacao, juntamente
com a sensacdo de preenchimento pessoal e profissional. E importante conhecer as

necessidades de cada colaborador.

Apbs a leitura e estudo de todo o conteudo apresentado, conclui-se que o lider tem um
papel fundamental na vida das pessoas, e forte influéncia no desenvolvimento e
crescimento das organizacdes. Portanto, precisa estar sempre em desenvolvimento e
formacéao profissional, e cabe a lideranca e a organizacdo a que pertence o investimento

em educacéao continuada.
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