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Resumo

Lideranca ¢ o qualidade de quem pensa sempre a frente do
sew tempo, tem o desejo constante de aprender ¢ a capacidade
de influenciar, além da consciéncia de que deve ser digno de
confianca ¢ que fuz parte da equipe, mas com o papel fundn-
mental de divecionar os esforcos para o bom andamento dos
trabalbos de uma organizacio. Neste sentido, este artigo apre-
senta alguns aspectos da lidevanca no ambiente corporativo e
chama a aten¢io para o importancia do ato de liderar cons-
ciente da missio organizacional e livrve da visdo da lideranca
como uwm mito no cotidiano das organizacoes.
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Abstract

Leadership is the quality of who always thinks to the front of its time, has
the constant desive to learn and the capacity to influence, beyond the
conscience of that it must be worthy relinble and that it is part of the team,
but with the basic paper to divect the efforts for the good course of the works
of an organization. In this direction, this article presents some aspects of
the leadership in the corporative environment and calls the attention for
the importance the act to lead conscientious of the organizational mission
and exempts of the vision of the leadership as a myth in the daily one of
the organizations.
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Consideragoes Iniciais

Otema liderang¢a organizacional tem merecido aten¢ao de muitos
profissionais em virtude da necessidade de se aplicar este aprendiza-
do junto as praticas do cotidiano empresarial. Ja foi percebida pelos
gestores a real importancia de se formar lideres em suas empresas e
dessa maneira facilitar o alcance do sucesso nos negocios.

Para melhor compreensiao dessa tematica pode-se pensar sobre o
papel do lider dentro da organiza¢io, verificando algumas formas de
atuacdo para assim obter os frutos advindos do uso da lideranga.

A razdo de ser desta discussio se deve ao fato de que os colabora-
dores demonstram niveis mais elevados de comprometimento ao
concordar com as idéias apresentadas pelo lider. Mas qual é a defini-
¢do de lider? Qual é o seu papel? De que forma ele pode exercer a
lideranga?

Estas sio algumas das questdes que o artigo apresenta para refle-
xd0, além de trazer elementos que proporcionem aos gestores fazer
questionamentos na busca de novas formas de abordagem da lideranga
dentro das organizagoes.
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A valoriza¢ao do lider

Em primeiro lugar ¢ importante definir a figura do lider, que pode
ser entendida como alguém que possui seguidores. O verdadeiro lider
tem a capacidade de criar estratégias, além de determinar o melhor
caminho a trilhar. Ele conta também com acompanhamento de seus
colaboradores, os quais concordam com a validade das idéias apresenta-
das. Lider é, portanto, aquele que antecipa o futuro e ¢ uma pessoa que
os outros consideram como principal responsavel pela realizagdo dos
objetivos do grupo.

Tendo em vista a velocidade dos acontecimentos e a complexidade
dos fatores envolvidos nos trabalhos de qualquer empresa, a demanda por
lideres capazes de melhorar o sistema torna-se cada vez mais necessaria.
Concentrar-se no lider também reduz as complexidades organizacionais
a condig¢oes simples que as pessoas conseguem entender ¢ comunicar.

De acordo com o cientista politico americano Fred Greenstein
(Vega, 2003, p.11), existem trés tipos de lider. O primeiro tipo é dos
lideres que marcam diferengas por serem grandes estrategistas, objetivos
¢ com visao de futuro. O legado deles ¢ o método. O segundo tipo tem
como caracteristica o poder intelectual, de maneira a se envolver com
questoes tedricas no sentido de dissecar e diagnosticar os problemas.
Sao lideres que deixam idéias originais, com marca propria. Ja os do
terceiro tipo sio chamados de lideres inspiradores, pois sio aqueles que
entendem as demandas do povo, suas paixoes, € conseguem associar-se
emocionalmente as pessoas.

Ainda segundo Greenstein (Veja, 2003, p.11), os maiores liderves da
historia tém for¢a porque venwnem método, intelecto e a habilidade de tocar
no sentimento dos seus liderados.

Ao imaginar a organiza¢do no formato de uma piramide, presume-
se que todos os colaboradores trabalhem sob ordens de alguém que esta
acima deles na trajetéria organizacional. Com isso, espera-se que geren-
tes sejam responsaveis pelo planejamento, organiza¢io e avaliagio de
tudo que acontece na empresa, enquanto os subordinados sio responsi-
veis pela execugio de tarvefns estabelecidas pela geréncin. Dessa forma, os
colaboradores tém a percepgio de que fazem todo o trabalho.

No entanto, seria melhor virar essa piramide, de modo a colocar os
administradores na base. Com essa inversio ocorreria um efeito sutil,
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porém transformador, o qual informaria a nova responsabilidade de cada
um. Na verdade, o gerente deve trabalhar para seus colaboradores, pois,
se ele vencer, todos os demais vencerdo. E o lider pode mudar de estilo
de acordo com colegas de trabalho ou com as situagoes diarias. Para isso,
trés habilidades sio importantes: flexibilidade, diagnoéstico e acerto.

De acordo com Adair (1998, p.48), o filésofo chinés Lao-Tsé, no
século VI a.C., registrou o seguinte pensamento:

o melhor lider é aquele que as pessons mal sabem que ele existe;
nio tao bom ¢ aquele que as pessons obedecem e aclamam; pior
quando o desprezam. Deixe de honvar as pessons ¢ elas deixario
de honvar vocé. Mas de uwm bowm lider, que pouco fuln, quando
a sun tavefi estiver terminada, sua meta atingida, todos dirio:
1550 _fomos nos mesmos que fizemos.

Observa-se, nessa passagem, a manifestagio de aspectos fundamen-
tais na atuag¢io dos lideres modernos, como humildade e respeito, os
quais contribuem para que o lider faga a diferenga, sendo essa a verda-
deira recompensa para a lideranga.

Segundo Costin (2003, p.12), o lider faz a diferenca quando con-
seque ter visio, especialmente na situacio brasileira, um contexto de baixa
capacidade instalada de formulacio de politicas piblicas.

Pode-se também colocar nesse novo caminho algumas placas indi-
cativas que indiquem clareza das regras, transparéncia nas agoes ¢ de-
mais valores que possam ser uma ponte que permita a integra¢ao entre
as competéncias individuais ¢ as competéncias da organiza¢io. Ha de se
colocar também na bagagem um bom suprimento de flexibilidade, inte-
resse genuino em aprender, em colaborar e favorecer o crescimento do
outro. O momento ¢ de aprendizagem, de revisio de valores, de perce-
ber que ha novas formas de se atingir resultados.

E preciso transformar um negdcio em missao €, mais uma vez,
valoriza-se a postura do lider capaz de empolgar e contagiar pessoas
para o alcance de objetivos significantes e dignificantes para todos, pois
ele ndo esta interessado no poder, mas nos resultados; ele sera o centro,
mas jamais serd centralizador.

Dessa forma, se o lider quer ser como um maestro na condugao de
sua equipe, torna-se relevante saber qual parte da orquestra que se pode
renovar, sem deixar de lado os cuidados para se manter uma condigao
de sustentabilidade.
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Em Management (2004, p.65-75), tem-se a entrevista com Jack
Welch — ex-presidente da GE, o qual nos apresenta sua contribui¢ao
para esse assunto. Para ele, se o lider da voz e dignidade as pessons, elas
se envolvem no jogo e procuram vencer. Afinal, quem nio quer vencer no
mundo dos negocios deve dedicar-se a outra coisn — a pintura, miisica,
literatura ou politica.

Para Crosby (1991, p.6),

um lider precisa ter paciéncia, nio apenas porque esta é uwma
virtude, mas porque os outros podem nio visualizar ou aceitar
as coisas com o mesma rapidez que o lider. Um verdadeiro lider
entende que ¢ importante servir o prato da mudanca em porecoes
digeriveis. Embora seja frustrante ¢ dificil estar adiantado em
relagio o sew proprio prazo enquanto todos estio ficando para
trds, ¢ mecessavio ter paciéncia, se ¢ que vOcé quer que os 0utros
0 alcancem.

Segundo Manz e Sims (1989), ha 4 tipos de lideres, cujos focos sao:

1. os que tém poder, posi¢io, autoridade. Possuem visio geral dos
relacionamentos nas organiza¢des ¢ permitem grandes conexoes;

2. os que tém sabedoria e sabem dirigir, sdo visionarios ¢ possuem
muitos seguidores;

3. os que tém seguidores, comandam os submissos ¢ possuem a con-
fian¢a emocional dos seguidores;

4. os que possuem o comportamento tipico de um lider: possuem
dire¢io e comando, assumem metas e objetivos, assumem posturas
positivas, desenvolvem a propria lideranga por meio de auto-analise
e criticas construtivas, promovem suas equipes de trabalho e desen-
volvem uma cultura baseada na confianga.

Estes ltimos sao efetivamente os agentes de mudanga nas Organiza-
¢oes. Nao importa quao instavel possa estar o ambiente da empresa, estes
lideres sabem conduzir o trabalho e garantirio a estabilidade necessaria
com relacionamentos equilibrados e estaveis entre chefia e subordinados.

Lideran¢a Organizacional

A base da lideranga eficaz ¢ compreender a missao da organizagao,
defini-la e estabelecé-la de forma clara e visivel. E ela ndo se baseia em
ser inteligente, mas principalmente em ser consistente.
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Lideranga ¢ a capacidade de orientar, controlar, dirigir, analisar e
influenciar pessoas em dire¢do a um objetivo, a um resultado. Ela pode
ser compreendida como um caminho a ser trilhado e, portanto, nio
tem fim. Durante a trajetéria, constroi-se a sabedoria de se relacionar
com o outro, formando-se uma comunica¢io permanente ¢ proporcio-
nando a troca de idéias na busca de objetivos comuns.

De acordo com Wagner III (2000, p.354),

lidevanca dificilmente pode ser conseguida por meio de ensina-
mentos obtidos num curso, embora isso possa trazer alguma contri-
buigio. As habilidades para liderar sio desenvolvidas ao longo
de muitos anos. Como passamos a maior parte do tempo no
trabalho, o capacidade para liderar deve ser aprendida no pro-
prio trabalho.

Com isso, percebe-se que o atributo mais importante da lideranga
seja o desejo de liderar, de querer ser lider. Habilidades ¢ competéncias
gerenciais podem ser desenvolvidas junto aos colaboradores, porém a
paixdo para liderar uma organizagao nio.

Outra importante distingdo refere-se a diferenga entre liderar e
administrar. Administrar significa assumir responsabilidade e fazer aconte-
cer. E também saber lidar com a complexidade. J4 liderar é influenciar,
guiar em dire¢do e, principalmente, saber lidar com a mudanga. Segun-
do Wagner 111 (2000, p.350), uma lideranca forte com wma administro-
¢io fraca, na maioria dos casos, ¢ pior do que o contrario. O real desafio
¢ combinar wma lLideranca forte com uwma administracio forte ¢ usar
cada wma para equilibrar a outra.

As empresas modernas estao interessadas na criatividade do profissio-
nal, em sua capacidade de interagir com os colegas de trabalho. Com
isso, ganha relevo a lideranga construtiva, de maneira que as relagdes
humanas sao utilizadas com o intuito de se obter melhorias na realiza-
¢do de tarefas realizadas em equipe. S3o condi¢oes que o diploma ndo
garante, embora as institui¢oes de ensino sejam capazes de proporcionar
trabalhos que visem ao desenvolvimento de habilidades interpessoais do
aluno, para entdo prepara-lo para o mercado de trabalho. Esse mesmo
mercado busca profissionais que se atualizem sempre e que imprimam
dinamismo dentro das organizag¢des, 0 que exige garra € paixao associa-
das as habilidades técnicas. Cobra-se eficiéncia no agqui ¢ agora.
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Em conformidade com Ulrich (2004, p.152), se a lLideranca nio
produz resultados, entio falta eficiéncin no que se faz. E preciso que se
estabelecam os rumos, definindo-se o destino na empresa ¢ também
mobilizar o envolvimento individual. Pode-se com isso fortalecer as
habilidades empresariais, contando-se com o empenho pessoal dos co-
laboradores dentro do processo.

Torna-se indispensavel repensar valores e olhar mais para as metas
do que para os problemas. E, por esse prisma, nio se pode banalizar o
mundo interno, quando se propoe inovagao e transformac¢ido. Segundo
Meireles (2001, p.25),

ser gerador — gevente — significa abranger todas as dimensoes
do ser, aprimorar-se voltado para o outro, energizar os valores do
cotidiano, reencontrar o que ha de mais natural no homem: o
amor, e recriar o que ele tem de mais especifico: a razao.

As empresas focam pessoas com facilidade de relacionamento,
postura firme, convicgoes claras e que estejam aptas a enfrentar confli-
tos. Valorizam-se a visao global e a postura multifuncional. Os profissio-
nais devem olhar a arvore contextualizada na floresta. Nao basta ver a
arvore, ainda que frondosa, é fundamental perceber a floresta.

Dessa forma, pode-se apresentar a lideran¢a como sendo um proces-
so social no qual se estabelecem relagoes de influéncia entre pessoas. E
ao observar as praticas de lideranga junto aos aspectos sociais, nota-se
que se tal caracteristica for trabalhada e desenvolvida, permitira a exte-
riorizagdo desta, trazendo resultados significativos para as organizagoes.

A luz da lideranga como competéncia, lider e chefe sio funcoes
complementares, no sentido de que a chefia (geréncia) ¢ uma posi¢io
formal, nomeada, levando-se em conta ou nio as preferéncias dos seus
colaboradores.

Por for¢a da posi¢io, o chefe recebe autoriza¢oes, delegagoes e
participa de outros niveis hierarquicamente superiores. Tais condigoes
sdo fontes de poder, uma vez que proporcionam informagoes diferencia-
das. Em empresas com competéncias em lideranga, esta escolha leva em
conta a capacidade potencial, que pode ser desenvolvida, ¢ a real, compro-
vada no dia-a-dia. Assim, se o chefe dispoe de tais habilidades, tera
chances de conduzir sua equipe, inclusive estimulando a competéncia
de liderang¢a de cada um dos seus colaboradores, num processo de
revezamento constante.
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Além do horizonte do tempo ha um mundo modificado, muito
diferente do mundo de hoje. As pessoas que conseguirem ver para além
desse horizonte e acreditarem que os sonhos podem tornar-se realidade
terao mais oportunidades de influenciar o meio em que se encontram.
Elas poderdo, dessa forma, abrir os olhos e elevar o espirito das pessoas
de sua convivéncia. Além disso, poderdo gerar confianga e assim fortale-
cer relacionamentos. Mas para se obter confianga ¢ preciso respeitar os
detalhes que sinalizam comprometimento.

Confianga pode ser entendida como sendo a medida da seguranga
de uma pessoa em si mesma, com a sensacao de ser capaz de desempe-
nhar bem um trabalho sem supervisao. Muitos dos problemas existentes
nas empresas sio decorrentes da falta de compromisso de algumas pes-
soas que fizeram promessas ¢ depois nao cumpriram. Com isso, recomen-
da-se que a lideranga da empresa estimule a comunica¢iao interna, pois
sO assim impede-se que pequenos mal entendidos sejam transformados
em grandes problemas.

O lider também deve ver a lideranga como uma responsabilidade
¢ nio como posi¢do e privilégios. Um requisito importante para a efica-
cia do lider é entio confiarem nele. De outro modo serd dificil ter
seguidores, pois confianga é a convicgdo de que o lider fala sério. Ea
crenga na chamada integridade.

Além disso, o lider pode fixar as metas, as prioridades; determinar
e manter os padroes e também fazer concessdes. Porém, antes de aceitar
uma concessdo, o lider eficaz ponderou aquilo que ¢ certo e desejavel.
A aplicagio do processo de decisio a problemas reais traz limitagoes de
ordem pratica. A principal delas é a dificuldade de estimar as probabili-
dades de ocorréncia dos acontecimentos possiveis. Dessa forma, a anali-
se dos cenarios pode servir para treinar os tomadores de decisio a
reconhecer sinais de mudanga em ocasioes adequadas. Os cenarios aju-
dam também o lider na introdu¢io de mudangas graduais nos proprios
modelos advindos da tomada de decisio. As decisoes servem como
instrumento para os lideres no sentido de promoverem mudangas, adapta-
¢oes ou contribui¢oes para a melhor alocagio dos recursos organizacionais.

Considera¢oes Finais

A partir das informagdes expostas neste artigo, pode-se dizer que
a lideranga possui grande importancia nas organizagoes, desde que bem
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compreendida e, principalmente, realgada nas praticas do cotidiano, sem
colocd-la como um mito organizacional.

O claro entendimento dos conceitos apresentados proporcionara
aos gestores obter maiores ganhos de produtividade na medida em que
eles compartilhem conhecimentos com seus colaboradores na busca de
novas formas de conduzir as atividades empresariais.

Além da solidifica¢io da lideranga dentro da empresa, tem-se a
consciéncia de que ¢ preciso pratici-la constantemente.

Dessa forma, sera possivel discutir este tema na busca de novas
formas de abordagem, sem se esquecer da complexidade associada ao
assunto, o que facilitard na geragao de outras possibilidades de gestao
dos negocios.

Concluindo, os esforgos para aperfeicoamento da lideranga organi-
zacional resultarao em comprometimento por parte dos integrantes da
companhia, o que significard mais eficiéncia e eficicia. Eficiéncia porque
se trata de um elemento que indica o potencial de uma pessoa; é o
processo. Eficacia porque ocorre quando se atinge metas, objetivos e
finalidades, ou seja, relaciona-se com os resultados. E estes serdo os
melhores beneficios para os lideres que se engajam no desenvolvimento
de seus colaboradores.
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