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RESUMO: Este artigo analisa como obter uma lideranga eficaz, descrevendo
primeiramente o que € lideranca, suas caracteristicas, os estilos adotados e
extraindo algumas conclusdées a respeito dos modelos de Fiedler e Caminho-
Objetivo. A metodologia adotada foi uma pesquisa exploratéria com recursos de
uma pesquisa bibliografica, que foi extraida de alguns livros que visa compreender
alguns conceitos fundamentais para a exploracdo do tema escolhido. Por meio
deste estudo obtive alguns resultados, por exemplo, como aumentar a produtividade
do funcionario de uma forma agradavel para ele e adequar o estilo de cada lider a
cada subordinado, atendendo a necessidade de cada um. A importancia deste
artigo é concretizada em varios setores, pois estabelece algumas formas de
aumentar a produtividade, ou seja, valorizar as pessoas e criar relacdes saudaveis
no grupo de trabalho.
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1. INTRODUCAO

O objetivo desse estudo estabelecera alguns parédmetros para se
compreender como obter uma lideranga eficaz. Com isso, iremos descrever qual € o
significado de lideranca, as caracteristicas de um lider, os estilos que o lider podera
adotar e por fim, extrairemos algumas conclusées dos modelos de Fiedler e
Caminho-Objetivo que visam definir algumas caracteristicas consideraveis sobre
como obter uma lideranca eficaz.

Segundo o autor Robbins, os lideres sao individuos que a partir de
suas acdes, movimentam um grupo de pessoas onde possam atingir suas metas ou
seus objetivos compartilhados. Movimentar devera ser entendido com uma forma de

fortalecer o grupo que podera ser atraves de incentivos psicoldgicos ou financeiros,
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adequacao do funcionario em um setor que possibilitard seu desenvolvimento dentre
outros fatores, e com isso a empresa crescera exponencialmente com a agregacao
desse estimulo que o recebeu esse funcionario.

Por meio deste estudo estabeleceremos algumas formas de como uma
empresa pode aumentar sua produtividade criando um vinculo com o funcionario de
uma forma saudavel, valorizando as pessoas e um grupo de trabalhadores.

A metodologia adotada foi através de uma pesquisa exploratéria com
recursos bibliograficos que foi fundamentada por livros que visam compreender a
lideranca e como torna-la uma forma cada vez mais produtiva, ou seja, eficaz.

O artigo visa compreender melhor como o lider pode estimular o seu
funcionario, entende-lo e aumentar o desempenho deste funcionario. Isso podera ser
aplicado em diversas empresas e grupos, principalmente nas empresas pois elas

visam obter o maximo de sua equipe para lucrar cada vez mais.

2. DESENVOLVIMENTO

Trataremos neste artigo sobre um assunto de grande importancia para
a tematica de uma empresa, a lideranca, a fim de torna- 14 cada vez mais eficaz. A
parte mais importante em uma empresa sao as pessoas, sdo elas que ao longo do
tempo podera levar a empresa a ser uma lider mercado no setor que explora — claro
que ha outros fatores, mas como a maioria das empresas oferecem praticamente o
mesmo produto, sdo as pessoas que podem ser um fator diferenciador entre
empresas.

Primeiramente iremos conceituar o que € lideranca, quais sao os tipos
de lideranca, as caracteristicas e os estilos que o lider podera adotar, e por fim,

iremos conceituar o que € lideranga eficaz e como colocar em prética.



2.1 Algumas consideracoes importantes sobre lideranca
Conforme o autor Feidler apud Bergamini(1994,p.24)firma:

A preocupagdo com a lideranca é tao antiga quanto a histéria escrita. A
Republica de Platdo constitui um bom exemplo dessas preocupagdes inicias
ao falar da adequada educagéo e treinamento dos lideres politicos, assim
como da grande parte dos filésofos politicos que desde essa época
procuraram lidar com esse problema. A liderangca tem constituido uma
particular preocupacdo nas democracias, nas quais, por definicdo, ndo se
pode repousar sobre uma ocorréncia acidental tendo em vista a procura de
lideres. Onde exista aristocracia hereditaria, cada homem é potencialmente
um lider e a sociedade tem que conseguir ainda identificar e treinar
adequadamente aquele homem que ser4d capaz de conduzir suas
instituicbes (FIEDLER, 1967, p.3).

Com isto o autor quer dizer que a liderangca possui muitas
interpretacdes. E traduzida sob diferentes pontos de vistas que ndo sdo
necessariamente opostos, mas que de certa forma, propdem um enfoque
completamente diferente uns dos outros, oferecendo uma visdo mais completa sobre

0 assunto.

De que modo uma pessoa se tornar um lider? Que habilidades especiais,
quais tragos de personalidade e aptidées deve ela ter para alcangar o cimo?
Havera algum modo de identificar lideres em potencial, alguma forma de
distingui-los dos liderados?

(CHEMERS; FIEDLER, 1981, p.11).

Questbes deste tipo, que sdao formuladas desde que os psicologos
trabalham na area da lideranga, ndo possuem respostas simples. Elas dependem
muito de seus fatores. A maioria das pessoas espera que os lideres sejam dotados
de atributos ou tracos de personalidade que se diferenciam dos demais. Em um
momento de reflexdo nos basta para compreender que todo mundo é lider em
alguns grupos e liderado em outros e existem poucas pessoas que lideram o tempo
todo. Séo relativamente poucos que nao sao lideres (CHEMERS; FIEDLER, 1981,

p.11).

Portanto, apenas fatores de personalidades ndo bastam para determinar
quem se tornara lider, tanto mais que alguns dos fatores que isso determina
estdo completamente fora do controle do individuo (CHEMERS; FIEDLER,
1981, p.11).



Com isto muitas posicoes de lideranga exigem certa base educacional
e experiéncia. Pois, ndo se pode ser um diretor sem contar com um relativo nivel
educacional e de experiéncia. Alguns aspectos da situagcdo administrativa que nao
se relacionam diretamente com a questdo lideranga, com isto € bem mais facil
predizer quem se tornara administrador do que adivinhar quem se tornara um lider
(CHEMERS; FIEDLER, 1981, p12).

Os lideres sao individuos que, por suas agdes, facilitam o movimento de um
grupo de pessoas rumo a uma meta comum ou compartilhada. Esta
definicdo sugere que a liderangca é um processo de influéncia (ROBBINS,
2000, p.371).

Percebendo que estd capacidade de influéncia estd cada vez mais
intrinseca nas organizacées, que nado podemos simplesmente usar da autoridade
formal do cargo para solicitar algo aos nossos subordinados, podemos nos
questionar, s6 os niveis gerenciais da empresa podem influenciar um grupo de
pessoas pra alcancar os objetivos da empresa?

Respondendo a pergunta do paragrafo anterior, os lideres inspiram as
pessoas ao seu redor independente se elas possuem algum cargo gerencial na
empresa, se possuir sdo chamadas de lideres formais senao lideres informais
(ROBBINS, 2000, p.379).

Nelson Mandela, Margaret Thatcher, Ronald Reagan — sdo descritos
pela midia como carismaticos, entusiasticos e corajosos. Entdo, podemos destacar
algumas caracteristicas inerentes de um lider que os diferenciam das outras
pessoas, sao estas: ambigcado, energia, desejo de liderar, honestidade e integridade,
autoconfiancga, inteligéncia, conhecimento relevante ao cargo e flexibilidade diante
das mudancas (ROBBINS,2000,p.374).Devemos lembrar que essas caracteristicas
nao garantirdo algum sucesso para o lider e sua equipe (ROBBINS, 2000, p.375).

Como ja conceituamos as caracteristicas principais de um lider, agora
distinguiremos os principais estilos de lideranga que sado: orientada por tarefas e
pessoas.



A dimensdo tarefa refere- se a agdes como enfatizar a realizagdo de metas
do grupo, definir e estruturar atribuicées de trabalho dos membros do grupo
e enfatizar o comprimento de prazos finais. A dimensao pessoa abrange
acoes como desenvolver boas relagdes interpessoais, ser amistoso e
acessivel, e estar preocupado com problemas pessoais dos funcionéarios
(ROBBINS, 2000, p.376).

O lider lidera pessoas que fazem parte de um grupo, ou
seja, fazem parte de algum departamento ou até de algum grupo especifico de
trabalho, por isso vamos entender um pouco mais do conceito por de tras dessa
palavra. Grupo € uma estrutura organizada, pois possuem uma estrutura que
moldam o comportamento de seus membros: seu papel €: “conjunto de padrdes de
comportamento esperados, que sao atribuidos a ocupacao de uma determinada
posicdo numa unidade social” (ROBBINS, 2000, p.261). Suas normas: “padrdes
aceitaveis de comportamento no interior de um grupo e que sdo compartilhados por
seus membros” (ROBBINS, 2000, p.261). Coesao: “grau em que os membros sao
reciprocamente atraidos e motivados a permanecer no grupo” (ROBBINS, 2000, p.
263). Conflitos: “percepcao de diferentes vistas como incompativeis que resultam em
interferéncia ou oposicao” (ROBBINS, 2000, p.268).

Grupos de trabalho: grupos cujos membros interagem basicamente para
partilhar informacdes e tomar decises, para mutuamente se ajudarem no
desempenho em sua area de responsabilidade.

(ROBBINS, 2000, p.260).

Desta forma podemos entender que quanto mais o lider aumenta a
COesao que existe nesse grupo, mais 0 grupo se ajudara e ird agregar positivamente
ao resultado da empresa. E, dessa mesma forma, podemos compreender que o lider
deve conter qualquer conflito que extrapole a boa convivéncia entre 0s membros do

grupo.

Os seguidores sao importantes em uma lideranca:



Diferem nas qualidades que trazem para o cargo e, consequentemente,
exigem ajustes por parte dos lideres; e existem dados sugeridos que o0s
“bons” seguidores exibem caracteristicas comuns que facilitam o sucesso
dos lideres (ROBBINS, 2000, p.380).

Os seguidores quando tiverem um grau elevado de
intimidade, confianca, e respeito com o lider, estdo mais dispostos a aceitar algumas
abordagens orientadas a tarefas, pois quando o relacionamento lider — membro
forem distantes, é bem provavel que uma abordagem deste modo gere um reduzido
desempenho entre o grupo. Uma vez que a lideranca é uma forma de ajudar as
pessoas a alcancarem suas metas, na medida em que seus seguidores disponham
de algumas qualidades, € cada vez provavel que seus lideres sejam eficazes
(ROBBINS, 2000, p.381).

E sera que os lideres tratam todos os seguidores da mesma
forma? “O resultado é uma dicotomia entre membros intragrupo e extragrupo”
(ROBBINS, 2000, p.382). O lider possui uma relagdo maior com pequenos conjuntos
de seus subordinados que compdem no intragrupo, pois eles tendem a obter um
privilegio especial. Os extragrupo eles possuem menos tempo com o lider, pois eles
mantém relagcdes mais formais de autoridade, conhecido como o modelo de
interacao lider-membro (ROBBINS, 2000, p382).

2.1.1 Como Obter uma Lideranca Eficaz

Ao longo dessas linhas tentamos entender um pouco sobre lideranca,
mas agora vem o ponto mais importante, como criar uma lideranca cada vez mais
eficaz fazendo com que a empresa consiga alcancar seus objetivos.

“Na verdade, o grande interesse da maioria das organizacdes diz
respeito a criar ou encontrar lideres capazes de aumentar a eficacia dos grupos com
os quais atuem” (FIEDLER; CHEMERS, 1974, p.7).

Primeiramente temos que entender que um bom lider ndo é medido
apenas pelo fato do lider ser considerado um bom camarada ou de ser estimado
como sendo bom profissional — na realidade ele € definido sob a o6tica de até que



ponto o grupo do lider executa bem as suas atribuicées. (FIEDLER; CHEMERS,
1974, P.7). Na realidade o sucesso de um lider pode ser medido de varias maneiras,
mas em geral é medido pelo grau de produtividade da empresa, que € o que
realmente é o foco principal da empresa. (FIEDLER; CHEMERS, 1974, P7).

O desempenho do grupo nao sé depende do lider, mas podera haver
alguns fatores que possam interferir, como por exemplo, a motivagdo que o grupo
tem, até que ponto eles sao inteligentes e especializados, se foram bem adestrados
para o desempenho das tarefas, se suas ferramentas e equipamentos sao
satisfatorios e até que ponto a empresa apoia o lider. Porém de um modo geral a
personalidade de um lider, sua motivagéo e seu tipo de comportamento parecem ter
mais peso para determinar o sucesso do grupo do que esses fatores sendo
empregado de uma forma negativa. (FIEDLER; CHEMERS, 1974, P.7)

Ha dois modelos que tentam compreender a eficacia da lideranca,
como por exemplo, qual estilo de lideranca que deve ser mais empregado para cada
tipo de funcionario, como o poder do lider pode influenciar o grupo. Os modelos que
compreendem esse e outros fatores sdo: O modelo de Fiedler e o Modelo do
Caminho- Objetivo.

O modelo de Fiedler consiste em medir o desempenho eficaz do grupo
entre o ajuste adequado do estilo do lider e o grau em que a situacao propicia
controle e influencia do lider. Fiedler identificou trés variaveis que foi definida da
seguinte forma: (ROBBINS, 2000, p.385).

Relacao lider-membro. O grau de intimidade, confianga e respeito dos
subordinados em relacao ao lider (avaliadas como boas ou deficientes);
Estrutura da tarefa. O grau em que as tarefas do cargo subordinado séo
estruturadas (avaliada como alta ou baixa);

Poder da posigédo. O grau de influencia exercido pelo lider sobre variaveis
como contratacao, demissao, disciplina, promogdes e aumentos de salarios
(avaliada como forte ou fraco) (ROBBINS, 2000, p.385).

“Fiedler afirmou que quando melhores as relagdes lider- membro,
quanto maior a estruturacdo do cargo e quanto mais forte o poder da posi¢cao, mais
controle ou influencia o lider tera” (ROBBINS, 2000, p.385).

Para exemplificar a teoria iremos citar um exemplo de uma situacéo
favoravel: um gerente de cobranca, que é muito respeitado e em quem os

subordinados tém confianca (avaliacdo lider-membro considerada boa), cujas



atividades que realiza — arquivos de registro, monitoramento de funcionario — sao
especificas e claras (avaliagdo estrutura da tarefa considerada alta). E por ultimo, o
cargo l|he oferece consideravel liberdade para recompensar € punir seus
subordinados (avaliagdo poder de posicao considerada forte) (ROBBINS, 2000,
p.385).

Fiedler estudou mais de 1.200 grupos e chegou a algumas conclusées
sobre os lideres e qual seria o melhor estilo adotado. Desta forma, podemos concluir
que os lideres orientados para as tarefas tendem a desempenhar papel melhor do
que aqueles voltados para as pessoas quando as variaveis, relacao lider-membro,
estrutura de tarefas e o poder da posicdo sao muito favoraveis ou muito
desfavoraveis. Porem os lideres orientados para pessoa desempenha melhor o seu
papel em situacées moderadamente favoraveis (ROBBINS, 2000, p.386).

O modelo de lideranga do Caminho-objetivo diz que a funcéo do lider é
ajudar seus seguidores a alcancarem os seus objetivos, fornecendo a direcéo e o
apoio necessarios para assegurar que sejam compativeis com os objetivos globais
do grupo ou organizagao (ROBBINS, 2000, p.386).

Esse termo deriva da conviccdo de que os lideres eficazes ajudam
seus seguidores mediante a eliminagdo de obstaculos no percurso, para eles
atingirem seus objetivos (ROBBINS, 2000, p.386).

Este modelo analisou duas variaveis, tendo como ponto de referéncia o
subordinado, tendo como base as variaveis que estdo fora do controle do
subordinado (estrutura de tarefas, o sistema de autoridade formal e o grupo de
trabalho) e as que sdo parte das caracteristicas pessoais do subordinado (sede de
controle, experiéncia e auto percepcao das habilidades) (ROBBINS; 2000; p.386).
Com essa estrutura de estudo, chegou-se em algumas conclusdes abaixo descritas:

A lideranca orientada para tarefas resulta em maior satisfacdo do
funcionario quando as tarefas sdo ambiguas que quando sado altamente
estruturadas e bem definidas;

A lideranca orientada para pessoas resulta em alto desempenho e
satisfag@o do funcionério quando os subordinados estao executando tarefas
estruturadas;

A lideranga orientada para tarefas tende a ser percebida como redundante
entre subordinados com grande auto percepc¢ao de suas habilidades ou com
consideravel experiéncia;

Quanto mais claras e estruturadas as relagées de autoridade formal, mais

os lideres deveriam exibir comportamento orientado para pessoas e atenuar
0 comportamento orientado para tarefas;



A lideranga orientada para tarefas resultara em maior satisfacdo do
funcionario quando houver conflitos significativos dentro de um grupo de
trabalho;

Os subordinados com sede externa de controle ficardo mais satisfeitos com
um estilo diretivo (ROBBINS, 2000, p.387).

Portanto podemos perceber que o lider tem que adequar
0 seu estilo, que podera ser orientado para tarefas ou para pessoas, as habilidades
dos funcionarios, como por exemplo, se o funcionario executa o seu trabalho de uma
maneira satisfatoria o estilo do lider deve ser orientado para pessoas e nao para
tarefas, assim tentando aumentar a produtividade deste funcionario. Desta mesma
forma, podemos concluir que os funcionarios que tem mais dificuldades na
realizacdo de seu trabalho ficardo mais satisfeitos com os lideres orientados para
tarefa, pois eles estruturardo as tarefas e orientardo os funcionarios a realiza-las,
assim os deixarao mais seguros e habeis (ROBBINS, 2000, p.387).

Ambos os modelos reconhecem explicitamente que o lider devera
exercer uma influéncia sobre o seu subordinado tentando entende-lo para melhor
conduzi-lo, e devera ser visto como alguém que tem poder para recompensar o punir
o funcionario. Foi feita uma pesquisa que tentam decifrar as caracteristicas mais
marcantes de um lider de um lider eficaz, que é descrita a seguir.

Baseado na pesquisa durante a primeira metade do século XX, os
pesquisadores procuravam entender o comportamento adquirido pelos lideres
eficientes e ineficientes. Esta pesquisa foi baseada através de caracteristicas, tragos
distintos, que os diferenciam de outras pessoas. Para se diferenciar alguns lideres
mais eficazes podendo avalia-los em funcdo aos grandes atributos psicoldgicos,
sociais e fisicos (VECCHIO, 2008, p.148).

Os tracos mais importantes comecaram a aumentar a medida que as
pesquisas avancaram. Nao havia um padrao claro, pois as pesquisas se mesclavam
ao decorrer do tempo. Através das observacdes pessoais e com base nas
experiéncias, esperavamos encontrar lideres eficazes e ineficazes. Observamos na
experiéncia, por exemplo fazer com que as pessoas acredite que os lideres eficazes
sao mas simpaticos e socialmente assertivos (VECCHIO,2008,p.148).

Conseguimos observar varios fatores associados a lideranca — o
principal entre eles foram a inteligéncia. Pois pessoas detentoras de posi¢cdes de

lideranca tende a ser mais perspicazes. Mas se tem uma boa razao para acreditar



que pessoas com inteligéncia elevada nao se consegue atingir uma lideranca em
muitos cenarios (VECCHIO, 2008, p.149).

Descobriram que nas situacdes a capacidade de um lider em dar
ordens em um ambiente livre de estresse, a inteligéncia podera ser usada para
prever o desenvolvimento em uma unidade de trabalho, com um grau mais elevado.
Segunda a visdo da teoria dos recursos cognitivos, os lideres que possuem uma
inteligéncia mais avangcada e com experiéncia relevante serdo mais eficazes em
ambiente que séo livres de estresses, com subordinados que os apoiem. Esta logica
gue se enquadra na grande parte das contratacdes de gerentes. Ao selecionar um
supervisor € comum procurar pessoas experientes, que detenham um grau de
inteligéncia razoavel e aptiddes sociais que podem ser usadas para apoiar e diminuir
o estresse interpessoal (VECCHIO, 2008, p.149).

3. CONCLUSAO

Concluimos embasados nas teorias que descrevemos que
primeiramente o lider influencia o grupo, ou seja, seus subordinados que se tornam
mais eficientes e contribuem cada vez mais para que o grupo atinja seu objetivo.

Compreendemos que os lideres possuem varias caracteristicas que os
diferenciam de outros membros de um grupo e que eles podem adotar dois estilos
que sdo: orientados para tarefas ou para pessoas.

Através do estudo do modelo de Fiedler concluimos que os lideres
orientados para as tarefas tendem a desempenhar papel melhor do que aqueles
voltados para as pessoas quando as variaveis, relacao lider-membro, estrutura de
tarefas e o poder da posicdo sdo muito favoraveis ou muito desfavoraveis. Porém, os
lideres orientados para pessoa desempenham melhor 0 seu papel em que essas
variaveis sejam moderadamente favoraveis.

E por ultimo, podemos ressaltar sobre 0 modelo Caminho-Obijetivo que
o lider tem que adequar o seu estilo, que podera ser orientado para tarefas ou para
pessoas, as habilidades dos funcionarios, como por exemplo, se o funcionario
executa o seu trabalho de uma maneira satisfatéria o estilo do lider deve ser
orientado para pessoas e nao para tarefas, assim tentando aumentar a

produtividade deste funcionario. Neste modelo o referencial € o subordinado que



deve ser atendido da melhor maneira pelo lider que se baseia em suas
caracteristicas para adotar o estilo mais adequado que devera ser empregado neste
grupo, ou melhor, nesse funcionario.

Contudo, extraimos de ambos os modelos algumas referencias que
podem ser adotadas pelo lider que deseja estimular seu grupo de tal forma

tornando-o eficaz.
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