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RESUMO: Este artigo tem por objetivo apresentar as fungdes dos lideres e
gerentes nas organizagcées. O termo lideranga sempre foi conhecido nas
organizacdes, mas nao tao discutido como hoje. Esse interesse persistente pelo
assunto esta relacionado com o processo de mudancga, que se torna uma das
habilidades necessarias para os gestores administrarem de forma eficiente e eficaz.
Na realidade atual, em que o desenvolvimento de competéncias se configura como
algo fundamental para a organizacao competir na sociedade do conhecimento, a
lideranca assume a articulacdo das acdes voltadas para o desenvolvimento das
pessoas e a formacao de outros lideres, passando a ser a catalisadora de idéias e
inovacdes em todas as estratégias direcionadas a proporcionar, as pessoas,
condi¢cdes para aprender a conhecer, a fazer, a ser e a conviver.
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1 INTRODUCAO

O intuito deste artigo é verificar as fungdes dos lideres e gerentes
dentro das organizagées.

Dentro da tematica levantada verifica-se como problematica a
necessidade de explorar de maneira mais aprofundada as fungdes dos lideres e
gerentes, na obtencdo de melhores resultados dentro das organizacoes.
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Neste contexto, ndo conhecer as funcdes do lider e gerente talvez seja
o grande dilema atualmente. Mas quais sao as fungdes dos lideres e gerentes nas
organizacoes?

A pretensao do estudo sobre o problema levantado busca garantir um
padrdao de competitividade centrado na nocao de flexibilidade, ampliando o escopo
de conhecimentos, habilidades e atitudes de seus profissionais (stakeholders),
procurando manter sua empregabilidade e o éxito da area conduzida,
simultaneamente, minimizando os riscos de uma gestao ineficaz, considerando a

importancia do desenvolvimento conjunto destas competéncias.

2 LIDERANCA

2.1 Conceito de Lideranca

Este capitulo tem por objetivo discorrer sobre lideranga, que
atualmente é um tema que estd em evidéncia. Trata-se de um assunto que vem

despertando o interesse de profissionais de diversos ramos profissionais.

A lideranga tem sido concebida como centro no processo de grupo, como
uma questdo de personalidade, como um exercicio de influéncia e de
persuasao, como resultante de comportamentos especificos, como uma
relagdo de poder, como um instrumento para alcangar metas, como um
esforgco de interagcdo, como um papel diferenciando, como a iniciagdo da
estrutura e como muitas combinacdes dessas definicbes (MELO, 2004,
p.33).

Baseando-se nas colocacdes de Melo (2004), apesar das diversas
definicbes encontradas para a lideranga, ainda € possivel identificar um padrdo entre
as definicdes propostas, em que a maioria delas afirmam que liderar € um processo
em que uma pessoa exerce influéncia sobre outros, e esta é uma condicao

indispensavel para a lideranca (NORTHOUSE, 2004 apud FERREIRA, 2006).

Segundo Hunter (2004, p.57),



quando falamos em lideranga, 0 que vem a nossa cabeca é alguém que
esta a frente comandando (liderando algo, pessoas), alguém que esteja
capacitado em lidar com os mais diversos géneros de ser humano. Quem
quiser ser lider deve ser primeiro servidor. Se vocé quiser liderar deve
servir.
De acordo com Penteado (1969), lideranga é uma funcao exercida pelo
lider, pessoa que se destaca e influencia o grupo a cooperar no processo que leva a
obtencdo do objetivo desejado por meio da comunicagdo. A lideranca € um
fenbmeno social, um individuo sozinho nao pode ser lider porque lhe falta em que
lhe destacar e sobre o que exercer influéncia. Assim, a lideranga precisa de um lider,
de um grupo e de uma situacao. Nota-se que lider é significado de chefe, condutor
representante de uma sociedade, pessoa que vai a frente para guiar ou mostrar o
caminho, ou dirige qualquer acdo, opiniao ou movimento. O lider ndo € apenas
aquele que se destaca no grupo ou lugar que ocupa, mas aquele que completa o
conceito de lider, ou seja, aquele que influencia as pessoas.

De acordo com Hunter (2004, p.25), “lideranca € a habilidade de
influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos

identificados como sendo para o bem comum”.

Portanto, nota-se que lideranca é o relacionamento de uma pessoa
com os demais do grupo com o objetivo de alcancar resultados. Aquele que se
destaca € o lider e os demais sdo os liderados. Para que o grupo tenha bons
resultados é preciso que o lider tenha qualidades que possa transformar em uma
competéncia superior em influenciar as pessoas, nem por isso a lideranga depende
apenas do lider, mas também da colaboracao dos demais.

2.2 Papel do Lider

Como visto anteriormente, o lider € a pessoa que conduz o grupo, mas
para isso ele tem que ter a visdo do caminho certo a ser seguido ao exercer a
lideranca, assumindo responsabilidades sobre seus liderados. Seu objetivo é motivar
as pessoas por meio de sua influéncia pessoal, mas ndo deve ser de maneira

forcada e nem usar do poder do cargo que exerce e sim estabelecer a autoridade e



respeito, proporcionando um ambiente de trabalho onde todos possam
desempenhar suas tarefas com satisfagao.

As teorias sobre lideranca dizem que o individuo possui tracos de
personalidades de lider, como tragos fisicos e intelectuais com capacidade de se
auto-administrar, facilidade de relacionamentos, comunicacdo, desejo de auto-
realizacdo, confianca e entusiasmo. Se o individuo ndo possui esses tragos de
personalidade, sera possivel desenvolver habilidades e se tornar um lider capaz de

influenciar e motivar as pessoas a colaborarem na busca pelos objetivos.

Ha pessoas que nascem lideres e ha outras que aprendem a desenvolver
sua capacidade de lideranga ao longo de décadas. Por outro lado,
certamente ha um grande ndimero de pessoas que, por heranga genética,
possuem limitagdes em relagdo ao que podem fazer na vida. Mas, se
levarmos em conta aquelas com algum potencial de lideranga, o verdadeiro
desafio sera desenvolver esse potencial (KOTTER apud JULIO; SALIBI
NETO, 2002, p.49).

Drucker (1996) relata que sao raros os que dependem de lideres natos.
Sabe-se que lider é alguém que possui seguidores e tem personalidade. Estilos e
tracos de lideranga ndo existem, apenas descobriram que ela depende da situagao.
A lideranca pode e deve ser aprendida. O importante é desaprender o que nao seja
mais util.

Ainda segundo Drucker (1996), o lider eficaz é aquele que consegue
fazer com que as pessoas facam as coisas certas, que ndo seja apenas admirado e
amado, mas que sirva de exemplo, que tenha responsabilidades em fazer o que
deve ser feito de acordo com a sua capacidade, missdo e as metas da organizagao.
O autor observou também que toda organizagao precisa mudar, ndo importa qual é o

seu tipo.

Lideres do futuro devem ter percepcdo da realidade, motivacdo em
aprender e mudar, usar a inteligéncia emocional para antecipar comportamentos, ter
habilidades de andlise em desenvolver processos e envolver os demais a terem as
mesmas caracteristicas de conduzir, ndo importa qual seja o cargo, mas ser um

eterno aprendiz.



2.3 Lideranca e Clima Organizacional

Grande parte de suas vidas as pessoas passam no trabalho, as vezes
mais tempo do que com a prépria familia. No trabalho, aplicam seus conhecimentos,
disponibilizam sua energia, constroem seus sonhos, buscam satisfacdo pessoal e
profissional. Para Coelho (2004, p. 160), “as organizacées modernas nao sao
apenas locais de trabalho, constituem espaco de interacdo e representacdes
humanas, habitadas por um imaginario socialmente construido e veiculado dentro e
fora dela”. Isso significa que as organizacdes também sdo um espaco onde as
pessoas habitam, exploram e buscam satisfacdo de suas necessidades de poder e
afiliacéao.

Nesse sentido, a descoberta da organizacdo como um ambiente
subjetivado, psicologicamente significativo, levou a introducédo do conceito de clima
organizacional, ou seja, as percepcdes compartiihadas entre os membros da
organizacao sobre o ambiente organizacional. Cada um dos empregados da sentido
ao contexto no qual trabalha. Os significados compartilhados constituem o essencial
do clima organizacional (TAMAYO, 1996).

Para esse autor, do ponto de vista conceitual, a diferenca entre
satisfac@o e clima organizacional parece nitida, apesar de existir certa redundancia
entre os dois construtos, pois sempre numa medida de clima esta incluido o aspecto
de satisfacéo. Isso porque as experiéncias, as atitudes e as emocgdes do empregado
sao elementos basicos da percepcao e da interpretacao que ele faz de seu ambiente
de trabalho. Satisfagdo € uma resposta de tipo afetivo e avaliativo das condicées de
trabalho, cuja unidade de analise é a vivéncia pessoal do empregado. O conceito de
clima organizacional € de natureza descritiva.

O conhecimento sobre clima organizacional se mostra como um
indicador importante na conducdo de mudancas, pois possibilita a organizagao
reavaliar, planejar e desenvolver relagdes de trabalho mais produtivas e satisfatérias
(SCHULTZE, 2004).

De acordo com Ely (2013), em organizacbes onde o clima
organizacional €& considerado ruim, onde se constatam dificuldades de

relacionamento interpessoal entre superiores e pares, auséncia de transparéncia,



rotatividade elevada e falta de comprometimento, ha uma tendéncia maior de
geracao de problemas e de custos invisiveis e visiveis para o negdcio.

Dessa forma, o clima organizacional influencia e € influenciado pelas
pessoas que dele fazem parte a medida que o individuo reage as variaveis
presentes no meio, bem como a forma como as interpreta. Dessa maneira, observa-

se que o clima influencia diretamente o comportamento da pessoa.

2.4 Desenvolvimento de Liderancas

A lideranca é um fenbmeno que ocorre exclusivamente em grupos
sociais. O lider surge como um meio para a consecuc¢ao dos objetivos desejados por
um grupo, que pode selecionar eleger, aceitar espontaneamente um individuo como
lider, porque ele possui e controla os meios (como habilidade pessoal,
conhecimento, dinheiro, relacionamentos, propriedades etc.) que o grupo deseja
utilizar para atingir seus objetivos, ou seja, para obter um aumento de satisfacdo de
suas necessidades.

Cada pessoa possui caracteristicas diferentes das demais. Ao
constituir uma equipe de trabalho, as pessoas se destacam pelas diferencas
individuais. Para fazer a equipe produzir resultados, o gerente precisa desempenhar
muitas funcdes ativadoras, dentre essas, a lideranga, que surge quando ha maior
concentracdo do poder de influéncia em um dos participantes da relacado. Deste
modo é impossivel conceber-se o lider sem o liderado, e, mais ainda, alguém pode
ser lider numa situacao e liderado em outra e vice-versa. O conceito de lider,
portanto, € um construto tedrico, uma abstracdo da realidade social, dindmica e
especifica a um contexto situacional e historico particular.

De acordo com Bennis e Nanus (1988, p.04),

houve uma época em que se pensou que as habilidades de lideranga
fossem uma questao de nascenga. Os lideres eram natos, € ndo formados,
impelidos a liderar por alguns processos insondaveis. Esta poderia ser
chamada de teoria da lideranga do “Grande Homem”. Considerava o poder
com investido em um ndmero muito limitado de pessoa, cuja heranca e
destino os tinham tornado lideres. Os da cepa certa podiam liderar, todos os

demais deveriam ser liderados. Era uma questdo de possuir ou hdo o dom.
Nem o nivel de educagéo, nem as aspiragdes poderiam mudar a sua sina.



Acerca de como desenvolve as liderancas podem-se destacar trés
abordagens: traco, comportamental e interacional.

3 GERENTES E GERENCIA

3.1 Definicao de Gerentes

Gerentes sao individuos que supervisionam as atividades de outros;
gerentes ndo sdo uma categoria de pessoas que estdo nas organizagdes somente
para encher o quadro de funcionarios, gerentes devem trabalhar como uma mola
propulsora, capacitar, estimular e elevar sua equipe ao mais alto grau de
produtividade. Mas, é claro que, dependera de como esse gestor vai entender e
compreender a sua missao na organizacao e como devera guiar sua equipe rumo
aos objetivos propostos pela diretoria (ROBBINS, 2003).

Reddin (1981, p. 34) define o gerente como “uma pessoa que ocupa
um cargo numa organizac¢ao formal, sendo responsavel pelo trabalho de uma outra

pessoa pelo menos e tendo autoridade formal sobre essa pessoa”.

3.2 Definicao de Geréncia

Numa organizacdo comercial, que possui em sua equipe, faz-se
necessario a presenca de um gestor, que auxilie sua equipe, dando apoio em todos
0s aspectos.

Deste modo, o administrador tem em sua funcdo administrar, gerenciar
e manter a organiza¢ao da melhor maneira possivel.

Segundo Braverman (1987, p. 68), [...] administrar, gerenciar vem de
manus, do latim, que significa “mao”. Antigamente, significava adestrar um cavalo
nas suas andaduras, para fazé-lo praticar o manege.

Ainda de acordo com o autor, o capitalista utiliza a geréncia com a

mesma finalidade que um cavaleiro utiliza rédeas, briddo, esporas, cenoura e



chicote, ou seja, como mecanismo de controle para impor sua vontade ao animal.
Ainda segundo o autor, o controle €, de fato, o conceito fundamental de todos os
sistemas gerenciais.

O surgimento da geréncia, segundo Braverman (1987), coincidiu com o
inicio do capitalismo industrial, quando um numero significativo de trabalhadores foi
empregado por um unico capitalista. No inicio, o capitalista utilizou o trabalho da
mesma forma praticada na producéo feudal e no artesanato das guildas, uma vez
que os trabalhadores ja estavam adestrados na arte do oficio. No entanto, logo
surgiu o primeiro problema: a coordenacdo, a ordenacdo das atividades. Em
seguida, vieram as dificuldades de concep¢édo ou planejamento dos processos de
industrias infantes, com pouca experiéncia manufatureira, como as refinarias de
acucar e as destilarias, sendo o préprio capitalista quem assumiu a funcao gerencial
de concepcao e coordenacado das atividades, uma vez que ele era o detentor do
capital, da matéria-prima e do tempo dos trabalhadores assalariados.

Para Braverman (1987), ndo foi o advento do capitalismo nem a
revolugdo industrial que trouxeram uma nova “ordem” moderna, “grande” ou
“urbana”; ndo foram esses fatores que criavam uma nova situacao “gerencial”’, mas,
sim, as novas relagcdes sociais que estruturaram o processo produtivo e o
antagonismo entre aqueles que executavam o processo € 0s que se beneficiam
dele; os que administravam e os que executavam; os que dedicavam a fabrica sua
forca de trabalho e os que se empenhavam em extrair dessa forga de trabalho a

vantagem maxima para o capitalista.

3.3 Papel do Gerente

O papel do gerente é administrar. De acordo com Motta (2001, p. 6), para
os pioneiros da Escola Classica e da Administracao Cientifica, “alguém sera um bom
administrador a medida que planejar cuidadosamente todos o0s seus passos,
organizar e coordenar as atividades de seus subordinados e comandar e controlar o

seu desempenho”.



3.4 Habilidades Gerenciais

Katz (1974 apud PESTANA et al, 2003) estabeleceu trés tipos de
habilidades basicas necessarias ao administrador, para que possa executar
eficazmente o processo administrativo:

a. Habilidade técnica: relaciona-se com a atividade especifica do gerente. Os
conhecimentos, métodos e equipamentos necessarios a realizacdo das tarefas que
estdo dentro do campo de sua especialidade fazem parte de sua habilidade técnica.
b. Habilidade humana: abrange a compreensao das pessoas e suas necessidades,
interesses e atitudes. A capacidade de entender, liderar e trabalhar com pessoas diz
respeito a expressao da habilidade humana do gerente.

c. Habilidade conceitual: envolve as capacidades de compreender e lidar com a
complexidade da organizagdo como um todo e de usar o intelecto para formular
estratégias. Criatividade, planejamento, raciocinio abstrato e entendimento do
contexto sdo manifestagdes da habilidade conceitual.

Para Hersey e Blanchard (1986), a adequada combinacdo dessas
habilidades varia a medida que um individuo sobe na escala hierarquica, da posi¢ao
de supervisdo a de alta direcdo. A medida que evolui hierarquicamente, reduz-se a
necessidade de habilidades técnicas, enquanto aumenta a necessidade de
habilidade conceitual.

4 DIFERENCA ENTRE LIDERES E GERENTES

4.1 Visao do lider

Atualmente a lideranca tem sido muito discutida e ocupando um lugar
de destaque nas organizagdes. Os lideres como exemplo a serem seguidos, tem o
papel de motivar e fazer os colaboradores acreditarem que vao conseguir o que
desejam (SILVA, 2007).



Diferentemente do gerente, o lider trabalha de forma que venha
angariar seguidores para o seu objetivo sem que necessariamente use o poder,
usando apenas sua autoridade e seu carisma onde seus liderados entenderdo quais
sao os objetivos da organizacao, qual direcao sera melhor seguir, para que as metas
sejam alcancadas de uma maneira que se tornem natural para os liderados (SILVA,
2007).

De acordo com Silva (2007), o lider por sua vez, precisa reunir algumas
competéncias para comandar uma organizacao de maneira transparente e imparcial,
pois este serd observado e julgado a todo o momento por seus colaboradores na
medida em que faz uso e sua autoridade para que uma determinada tarefa seja
executada sempre com afinco.

Sendo assim, a forma que se recebe uma determinada informacao,
pode ser motivadora para uma pessoa e totalmente desmotivadora para outra, isto
porque a motivacao esta dentro de nés.

O lider, na melhor forma de desempenhar seu papel, tera que estar,
constantemente, observando seus liderados para servi-los sempre que necessario
seja com uma conversa para injetar animos, seja para passar ferramentas e meios

para eles se motivem.

4.2 Visao do Gerente

O lider se diferencia do gerente no exato momento de ordenar uma
tarefa, ou seja, o gerente tem em sua funcédo como o préprio menciona, administrar,
gerenciar e manter a organizagdo da melhor maneira possivel, isso Ihe trarda o
“status” e também a mesmice de estar seguindo sempre a mesma rotina o que,
fatalmente, podera causar desmotivacao.

Lima (2007, p.28) ressalta que,

Para administrar, o gerente usa consigo o poder que lhe é atribuido
juntamente com sua fungéo especifica de comandar a organizagdo, onde
acabara inibindo a criatividade de seus colaboradores, podendo
desencadear uma série de marcas negativas para a organizagdo e

consequientemente para o futuro da mesma.



O gerente tera muito mais do seu tempo ocupado para delegar tarefas
e fiscaliza-las posteriormente, e por sua vez inibira as pessoas a executarem a tarefa

de uma maneira criativa.

4.3 Equipe

De acordo com Bejarano (2006, p.34) a palavra equipe “se origina do
francés équipe, que é um conjunto ou grupo de pessoas que se aplicam a realizacao
de uma mesma tarefa ou trabalho. E necessario, para o 6timo entendimento do que
€ uma equipe, fazer a diferenciacao entre uma equipe e um grupo de trabalho.

Para Sacomano Neto e Escrivao Filho (2000, p.140), equipe é “um
agrupamento de trabalhadores com diferentes responsabilidades funcionais, com
objetivos estabelecidos, certa autonomia decisorial e multi-funcionalidade dos postos
de trabalho”.

4.4 Mudancas nas Organizacoes

Em um ambiente de trabalho ndo se pode agir desse modo, é
necessario ter um comportamento digno e esperar que seja notado. Nao € preciso
denegrir a imagem do préximo, e muito menos bajular o chefe para conseguir uma
promocao. A sua competéncia se encarregara disso (MAIA, 2007).

Neste sentido, é preciso que os gestores tenham muita habilidade para
a resolucdo dos problemas. Lidar ou mudar pessoas que possuem concepcdes
assim nao é facil, mas possivel de se fazer. Aqui o problema é muito mais pessoal
do que organizacional, por isso devem ser trabalhados também relacionados a ética,
ao respeito, a valorizacao do outro.

As empresas possuem vida prépria. Cada funcionario possui sua
funcdo. Essas funcdes sao parecidas as funcdes do corpo humano. Tudo esta
ligado, o mau funcionamento de um 6érgao prejudica os demais, gerando um
descontrole total.



Dessa forma, uma vez que a empresa atinja seu nivel mais alto de
producédo, desenvolvimento, evolucdo, jamais podera retroagir. Para tanto, todos
deverao contribuir positivamente para que todos os setores em que trabalham
permanecam equiliborados. Aos colaborarem para o sucesso da empresa,

consequentemente colaborarao para o seu proprio sucesso.

5 0 QUE O MERCADO PROCURA

5.1 Lideres da Geracao Y

A geracdo Y nasceu de familias estruturadas em um modelo mais
flexivel, no qual o convivio com os pais € bastante diferente do que havia nas
geracdes anteriores. Ter pais separados deixou de ser uma raridade para se tornar
uma possibilidade sempre presente e, como consequéncia natural, ter irmaos de
pais diferentes ndo é mais um fato absurdo.

De acordo com Tulgan e Martin (2006, p.13 apud CASTRO, 2008,
p.30):

Como as novas criangas representativas no bloco demografico, a Geragao
Y nao trocou de papel com nenhuma outra geragéo, entdo é a geragao que
mais recebe atencdo. Geragbes mais antigas frequentemente estédo
interessadas em saber trés coisas sobre eles: Como eles querem ser
geridos, por que eles se sentem tao intitulados e o que eles querem dizer
quando dizem que querem respeito.

Ainda segundo Tulgan e Martin (2006, p.15 apud CASTRO, 2008,
p.31):

Geragao Y € a geracao que fala mais abertamente entre todas as geragodes,
por estarem sempre procurando algum tipo de atividade empregaticia e
constantemente trocando de emprego os jovens da Geragéo Y normalmente
nao possuem o conhecimento sobre os procedimentos e regras habituais de
cada emprego, por possuirem essa percep¢ao limitada geralmente créem
que as outras geracoes estdo presas demais nos proprios habitos e ndo
querem mudangas.



Quando a Geracado Y comecou a nascer, o Atari ja era um sistema em
decadéncia e estava sendo rapidamente substituidos pelos videogames mais

sofisticados.

Gerentes mais velhos aprenderam que eles ndo podem esperar que a
geracdo mais nova saiba qualquer coisa sobre o contexto de qualquer
coisa, ou que essa geracao ira ter o comportamento de fazer alguma coisa
sem saber o “por qué”. Preferencialmente, ao serem ‘“insultados” pelos
empurrdes da Geragao Y, os gerentes percebem que podem usar esses
desafios como uma oportunidade para se avaliar os métodos como as
coisas sao feitas, para fazerem implementagdes, utilizando novas
abordagens que a geragdo mais nova terd sobre velhos processos
(CASTRO, 2008, p.31).

De acordo com Tulgan e Martin (2006 apud CASTRO, 2008, p.31),

inversamente, a Geracdo Y é informada pelos colegas de trabalho mais
velhos que eles; devem aprender a serem pacientes e persistentes, eles
nao sabem que algumas vezes a melhor solugdo para um problema é
simplesmente ndo fazer nada quando as respostas nédo estao claras. Como
as geragdes mais velhas costumam informar a Geragédo Y, mais rapido nem
sempre significa melhor ou mais inteligente.

A Geragdo Y estd ingressando no mercado de trabalho como a
primeira geracdo da histéria a ter maior conhecimento do que as anteriores de uma
area essencial: 0 dominio e a familiaridade com a tecnologia (CHESTER, 2002 apud
CASTRO, 2008).

Tulgan e Martin (2006 apud CASTRO, 2008, p.31) argumentam que

as pessoas da Geragdo Y “navegam” pela vida, querem trabalham para
viver, mas ndo vivem para trabalhar, estando costumadas a captar os
acontecimentos em tempo real e a se conectarem na rede com uma enorme
variedade de pessoas; tiveram mais facilidade de desenvolver melhor a
visdo sistémica e de aceitar mais facilmente a diversidade.

Vivendo numa era de reconhecimento dos direitos da crianca e com
pais que, predominantemente, tém dificuldade de colocar os limites devidos, as
pessoas da Geracao Y tendem a ter boa auto-estima e a apresentar dificuldades de
relacionamento com as figuras de autoridade. Sao questionadoras e reivindicadoras
de seus direitos, as vezes com dificuldade de perceber os direitos dos demais.
Acostumadas a terem seus desejos prontamente atendidos e a terem acesso a um
universo de informagdes ao simples toque do mouse, tendem a ser impacientes e
imediatistas (CHESTER, 2002 apud CASTRO, 2008). A curiosidade que as faz
pesquisar e buscar incessantemente novidades estimula o gosto por descobrir por

conta propria, em vez de serem ensinadas por outras pessoas.



O que se percebe é que essa geracado quer sempre fazer o melhor, a
seu modo. Nao suportam o autoritarismo, nem respeitam cargos e curriculos, mas
apreciam a competéncia real, a coeréncia, a honestidade, a justica e o
comportamento ético, ambicionando contribuir com inovacgdes, receber recompensas
e reconhecimento explicito pelo bom trabalho e sentirem que fazem diferenga. Mas
para que isso aconteca, eles necessitam compreender o seu papel e sua

cooperacao para o funcionamento do todo.

5.2 Capacitacao e Qualificacao

Atualmente, tém ocorrido intensas mudancas nas organizagdes. Assim,
para se manter um alto padrdo de qualidade em seus servigos, as empresas tém
buscado um maior desenvolvimento do seu profissional, visando uma maior
competitividade de mercado. Dessa forma, para chegar ao sucesso da organizacao,
€ preciso investir em treinamento e desenvolvimento dos colaboradores.

O treinamento é uma instituicdo fundamental na gestdo empresarial. Esse
papel generalizadamente reconhecido deve-se a correlagdo entre
competéncia e otimizacdo de resultados, ja observada nos primérdios do
“sistema de fabrica”, e que coloca a competéncia profissional como

elemento-chave da eficacia empresarial. Para atender a essa nova
demanda, o treinamento comecgou a ser sistematizado (BOOG, 1999, p.17).

Milkovich e Boudreau (2000, p.338) afirmam que treinamento

[...] € um processo sistematico para promover a aquisicdo de habilidades,
regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequagéo
entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis
funcionais.

De maneira mais sucinta, Marras (2000, p.145) conceitua como: “[...]
um processo de assimilacdo cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar
conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucédo de
tarefas ou a sua otimizacao no trabalho.

Deste modo, as empresas precisam incorporar um programa de
Treinamento como fator estratégico dentro do planejamento futuro. Esta nova

proposta requer acdes que viabilizem uma organizagdo mais agil, flexivel e em



constante revisdo de processos de trabalho, atendendo as expectativas e desejos
dos clientes.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do que foi exposto no trabalho conclui-se que, lideres em
sintonia com a nova era integram-se efetivamente nas equipes, envolvendo-se muito
mais com os demais membros. Tem claro seu papel no contexto do empreendimento
e, a0 mesmo tempo em que procuram superar o0 desenvolvimento dos
colaboradores, trabalham também seu auto-desenvolvimento e ndo perdem de vista
a missao da empresa. Sabem, também, que precisardo buscar e desenvolver novas
habilidades, em conformidade com o novo desempenho desejado.

Empresas que ndo tém a preocupacdao de cultivar liderancas
transformadoras ndo se transformam em organizacées de aprendizado e ficardo
estagnadas no mundo dos negédcios. A organizacao que aprende valoriza cada vez
mais a geracao de conhecimento interno.

Resumidamente, diante de todas as concepcdes levantadas, pode-se
concluir entdo que, o lider ideal ndo é aquele que apenas dirige e da ordens
corretamente, mas sim aquele que proporciona ao seu liderado o apoio necessario a
motivacdo no trabalho e também aquele que participa ativamente como membro
integrante de uma determinada empresa (area ou setor) e que da a chance a todos
de participarem ativamente, e enfim, é aquele sabe ouvir, entender, respeitar e
relacionar-se com 0s seus subordinados, criando um ambiente mais agradavel,
saudavel e produtivo, enfim, acredito que o lider ideal é aquele que consegue
combinar e equilibrar os tipos e os estilos de lideranca, e sabe a quem, como e
quando aplica-los.

Assim, diante de todos os pontos abordados em nosso estudo, 0 que
se pode observar, € que uma empresa necessita para seu funcionamento de uma
boa equipe, preparada, altamente qualificada e essencialmente gerenciada por um
lider, que deve ter como principio basico um forte poder de decisao e persuasao, de
forma a liderar com pulso firme, mas, mostrando-se sempre preocupado com o bem

estar de seus colaboradores e da empresa. Nesse campo a motivacao é um dos



pontos principais exigido pela propria estrutura empresarial, para que tudo ande
rumo ao sucesso da empresa.

Toda empresa que almeja o sucesso, deve ter um lider em sua equipe,
mas esse lider tem que ser alguém que esteja realmente capacitado a lidar com
pessoas e assim no decorrer do dia-a-dia, resolver os problemas referentes a
empresa, € até mesmo das proprias pessoas que fazem parte da equipe ou do
grupo, mas tudo dentro de seus limites e assim alcangando os resultados esperados
de ambas as partes.

Dessa forma, fica claro que, o lider deve compreender que nao
satisfara as vontades dos seus seguidores, e sim suas necessidades, o que é bem
diferente. Do mesmo modo n&o implica em atender todos os pleitos e deixar de dizer
“ndo”. Entretanto, considerar todos os integrantes de sua equipe como pessoas
importantes, dar atencdo a eles, ouvi-los, ajuda-los, tudo em um ambiente de
proximidade conjugado com respeito, significa o papel de servidor do lider.

Em suma, o lider se preocupa com crescimento profissional e o bem-
estar dos integrantes de sua equipe, tendo total consciéncia que o respeito, a
firmeza de carater e o compromisso sao formas de se obter o comprometimento das
pessoas. E que servindo sua equipe, tera 0 mesmo em troca, tendo assim, sob sua
lideranca, uma equipe de alto desempenho.

Assim, considerando o objetivo da pesquisa, este foi plenamente
atingido, pois podemos observar a importancia do lider e seu papel como
influenciador e motivador dos individuos nas organizacdes, além de verificarmos que
o lider se caracteriza como peca principal para orientagdo e condugcédo da equipe
frente as constantes mudancas e inovagdes no ambiente de trabalho, focando

sempre a maximizagao dos resultados.
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