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Resumo

O presente trabalho aborda os estilos de lideranga e suas influéncias em gestdo de pessoas. Ao
observar as diferentes formas de conceituar a lideranga, nota-se que em todas elas observam-se
relagdes com a influéncia e a persuasao. Contudo, a literatura indica trés principais estilos de
lideranga: Autocratica, Liberal e Democratica. No que se refere a autocratica, o lider delimita
exatamente o que deve ser feito e de que forma o liderado deve fazé-lo. A liberal ndo possui
uma postura de direcionamento, apenas de uma breve fiscalizagdo sobre o andamento das
atividades. Eventualmente, ha direcionamento de ideias, porém somente quando lhe ¢ pedido
que o faca. Enquanto que no que se refere a democratica o lider atribui a responsabilidade das
escolhas e das delimitacdes sobre o que deve ser feito, também aos seus liderados, pois ha um
vinculo de confiang¢a no qual a autonomia ¢ parte fundamental das decisdes. Além disso, o lider
democréatico confere importancia em possuir credibilidade junto a sua equipe. Salienta-se que
nao ha o estilo considerado ideal, pois cada contexto de equipe lida com questdes especificas,
necessitando que o lider possua a habilidade de analisar qual postura ¢ a mais adequada, através

do que se reconhece como lideranca situacional.

Palavras Chave: Lideranca; Gestdo de pessoas; Influéncias; Estratégias.



Abstract

This paper deals with leadership styles and their influences on people management. In
observing the different ways of conceptualizing leadership, one can observe that in all of them
one observes relationships with influence and persuasion. However, the literature indicates
three main leadership styles: Autocratic, Liberal, and Democratic. As for autocratic, the leader
delineates exactly what should be done and how the leader should do it. The liberal does not
have a directing stance, only a brief inspection on the progress of activities. Eventually, there
is direction of ideas, but only when you are asked to do so. While on the democratic side the
leader attributes the responsibility for the choices and delimitations to what should be done,
also for those who are led, because there is a bond of trust in which autonomy is a fundamental
part of decisions. In addition, the democratic leader attaches importance to having credibility
with his team. It is emphasized that there is no style considered ideal, since each team context
deals with specific issues, requiring that the leader has the ability to analyze which posture is

the most appropriate, through what is recognized as situational leadership.

Key Words: Leadership. People managemen. Influences. Strategies.
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1. INTRODUCAO

1.1 Problema

Quais sdo os estilos de lideranca presentes na literatura e quais suas influéncias na gestao de

pessoas?

1.2 Objetivo geral

Identificar de que forma os diferentes estilos de lideranca influenciam na gestao de pessoas.

1.3 Objetivo especificos

1. Identificar quais sdo os principais estilos de lideranga postulados pela literatura;

2. Descrever os principais estilos de lideranga identificados a partir do levantamento
bibliografico;

3. Compreender de que forma os estilos de lideranca influenciam na gestao de pessoas.

4. Identificar estratégias eficazes para o desenvolvimento de habilidades junto aos estilos

de lideranca;

1.4 Delimita¢io do Tema

Levantamento bibliografico sobre os principais estilos de lideranga postulados pela

literatura e suas influéncias em gestdao de pessoas no contexto brasileiro.

1.5 Justificativa/relevancia

Por conta do processo de globalizacao sobre o qual os individuos estdo inseridos, o
acesso a informagao percorre uma velocidade antes nunca vista. Esse acesso possibilita que as
questdes pertinentes as configuragdes que compode a interagdo humana, sejam constantemente
pensadas e questionadas. Além disso as proprias instituicdo tém revisto seu modelo de
funcionamento, baseando-se junto as mudancas de um contexto globalizado (ARRUDA,

CHRISOSTOMO E RIOS, 2010).

O estilo de lideranca ¢ capaz de influenciar em questdes de cunho motivacional e

comunicacional. Nos ambientes de lideranga, ¢ comum que o lider tenha desafios durante a sua
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jornada, uma vez que para compreender de que forma o seu comportamento pode ser assertivo,
0 mesmo necessita analisar quais sao as suas necessidades e as de seus liderados (BENEVIDEZ,

2010).

Dessa forma, compreender os aspectos presentes junto a essa dinamica, significa

instrumentalizar-se para um estilo de lideranga assertivo de acordo com a situacao (PONTES,

2008; CHIAVENATO, 2014).

1.6 Metodologia

Trata-se de uma revisdo bibliografica, na qual serd realizada uma busca de literatura a
respeito da tematica em questdo junto aos bancos de dados virtuais e as apostilas do MBA

DHG?2 2016 relacionados ao tema.

1.7 Forma de desenvolvimento do trabalho

O trabalho foi realizado com base na literatura presente sobre o tema em questao.
Contudo, antes disso foi confeccionado o pré-projeto. Através das reflexdes levantadas em
torno da tematica vigente, o autor realizou as problematizagdes necessarias sobre as quais o

presente trabalho abordaria. Na sequéncia foi dado o inicio da confeccao deste.
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2. A lideranca e seus principais estilos

De acordo com Pontes (2008) considerando a complexidade que integra a dinamica
psicologica de cada individuo, as relagdes humanas sao permeadas também por este mesmo
grau de dificuldade. Logo, os espagos ocupados pelas diversas interacdes humanas, como ¢ o
ambito organizacional e as institui¢gdes religiosas, por exemplo, trazem a tona a necessidade de
um lider, o qual seja capaz de representar e direcionar aquele determinado grupo de individuos.

Isso significa que o lider.

As configuragdes sobre as dinamicas de intera¢do social e comunicagdo junto aos
ambientes corporativos sofreram alteracdo apds a década de 60. Até entdo, o formato de
interagdo competia a medidas nas quais reconhecia-se a figura de autoridade do chefe. No
entanto, através da ampliagdo do mercado de trabalho e do consequente aumento da
concorréncia, os ambientes corporativos se viram diante da necessidade de repensar a forma de
atua¢do, para que se pudesse atingir a melhores nimeros de rendimento da empresa. Com isso,
a configuragdo da interacdo entre chefia e subordinado sofreu alteragdes historicas, pois a
empresa agora passava a considerar os aspectos intelectuais de seus funciondrios; “ O novo bom
chefe, agora chamado de lider, ¢ aquele que consegue estimular os funciondrios, “vender” os
objetivos a equipe, e favorecer um bom clima no ambiente de trabalho” (PONTES, 2008, p.

16).

Atualmente, a literatura possibilita a reflexdo de que existem diferentes concepgdes
sobre as quais sdo os comportamentos esperados de um lider. H4 autores, inclusive, que referem
a necessidade de um processo de autoconhecimento e desenvolvimento do lider, afinal sera
exercida uma fun¢ao na qual o individuo influenciara diversas outras pessoas. Deste modo, para
conseguir exercer este papel de forma adequada, ou seja, para que se esteja capacitado a possuir
poder sobre o outro, ¢ de suma importancia o exercicio de liderar a si mesmo, conhecer suas
limitagdes, exercer o autocontrole e a habilidade de gerir as proprias emogdes (BENEVIDEZ,

2010).

Lider, chefe, comandante, autoridade, sdo algumas das primeiras palavras que
nos ocorrem quando pensamos em lideranga. E comum, também, sermos
tentados a entender que liderar € tarefa aquelas pessoas com QI elevado, mais
autoconfiantes ou bastante ambiciosas, ou ainda aquelas que tém sutis
habilidades sociais. Contudo, observa-se que atualmente o conceito de
lideranca ¢ colocado da seguinte forma: “Lideranca representa a sua
capacidade de influenciar pessoas a agir”. (HUNTER, 2004, apud. PONTES,
2008, P. 16).
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Benevidez (2010) refere em sua dissertacdo de mestrado, a questao de que anteriormente
se pensava na lideranga como se a mesma de alguma forma estivesse atrelada a questdes inatas.
Contudo, a literatura atual refuta essa concepgdo através do principio de que o lider é um
individuo como qualquer outro, mas que por influencias do contexto no qual esta inserido, foi

capaz de desenvolver habilidades esperadas.

Nao obstante, uma diferente definicao para a lideranca ¢ trazida por Ogbonnia (2007)
ao referir que “lideranca ¢ a habilidade de integrar e maximizar com Sucesso recursos
disponiveis nos ambientes interno e externo para atingir metas sociais ou organizacionais”

(OGBONNIA, 2007 apud. BENEVIDEZ, 2010, p. 20).

Ao observar as diferentes formas de conceituar a lideranga, nota-se que em todas elas
observam-se relagdes com a influéncia e a persuasao. Para além disso, entende-se que a “A
lideranca eficaz consiste em fornecer aos colaboradores o que eles ainda ndo conseguiram suprir
por si proprios. O objetivo das a¢des do lider ¢ criar condi¢des para que as pessoas se tornem

cada vez mais dirigidas e motivadas por si mesmas” (PONTES, 2008, p. 17).

Entretanto, cada espaco revelarda a necessidade de um diferente tipo de lideranca.
Tannenbaum e Schmidt (2008) citados por Benevidez (2010) referem como produto da
concepcao dos modelos comportamentais trés principais estilos de lideranga: Autocratica,

Liberal e Democratica.

2.1 Aspectos tedricos da lideranca autocratica

O estilo de lideranga autocratico € caracterizado através do contexto no qual hd menor
flexibilidade, as formas de atuagdo se resumem ao comprimento de ordens. Ha um lider o qual
previamente delimita exatamente o que deve ser feito e de que forma o liderado deve fazé-lo.
Configura-se através de uma relagdo de poder na qual as interagdes humanas sao prejudicadas
pela pouca confianga que o lider atribui aos seus. E uma forma de concentragio do poder

(PONTES, 2008).

Serafim (2014) em seu artigo sobre lideranga autocratica, fala das vantagens e
desvantagens da pratica. No que tange as vantagens, a autora refere que tende a causar menos
situagdes estressoras, pois a centralizacdo do poder no lider impossibilita a presenca de

discussdes em torno de determinada questdo, ou seja, as decisdes sdo mais rapidas e menos
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burocraticas. Além disso, os funcionarios mais facilmente tornam-se capacitados a exercer as

tarefas estimadas.

Quanto as desvantagens, a autora supracitada menciona que o lider pode causar uma
impressdo de autoritarismo aos seus liderados, aumentando os niveis de estresse do lider por
conta da responsabilizacdo sobre todas as tarefas; os indices motivacionais tendem a ser
negativamente afetados; a criacdo de uma relagdo de dependéncia na qual os liderados nao sao

capazes de decidir questdes diante da auséncia do lider (SERAFIM, 2014).

Esta pode ser utilizada quando ha maior necessidade de controle sobre os funciondrios,

além disso:

Quando existe pouca margem para o erro e/ou prazos para cumprir; Com
subordinados pouco experientes ou pouco familiarizados com um certo tipo de
trabalho; Locais de trabalho onde existem muitas pessoas (existe pouco tempo
para dedicar a cada pessoa); Em projectos de curto-prazo, complexos e técnicos
ou projectos urgentes; Com fungdes pouco qualificadas com tarefas mondtonas
(que podem conduzir a uma baixa motiva¢do); Quando existe muito turnover
por parte dos trabalhadores (é importante manter o conhecimento
organizacional no lider) (SERAFIM, 2014, s/p).

Conclui-se entdo que ¢ um estilo pertinente a alguns contextos, como a construcao civil,
por exemplo, pois embora tenha suas desvantagens, existem locais nos quais se coloca como

ideal (SERAFIM, 2014).

2.2 Aspectos tedricos da lideranca democratica

Segundo Pontes (2008) a estrutura de lideranca democratica se configura de
determinada forma em que ha valorizagdo sobre as relacdes humanas. O lider atribui a
responsabilidade das escolhas e das delimitagdes sobre o que deve ser feito, também aos seus
liderados, pois ha um vinculo de confianga no qual a autonomia ¢ parte fundamental das
decisdes. Além disso, o lider democratico confere importancia em possuir credibilidade junto
a sua equipe. Logo, ndo ha ordens diretas e inflexiveis, todas as decisdes sdo produtos de

discussoes e debates.

O conceito de empowerment encaixa-se exatamente junto aos objetivos desse dessa

forma de liderar.

Seu objetivo ¢ simples: transmitir responsabilidade e recursos para todas as
pessoas, a fim de obter energia criativa e intelectual, de modo que possam
mostrar a verdadeira lideranga nas proprias esferas individuais de competéncia
e, a0 mesmo tempo, ajudar a enfrentar os desafios globais de toda a empresa.
O empowerment busca a energia, o esfor¢o e a dedicacdio de todos —
lamentavelmente caracteristicas dificeis de encontrar nas empresas — e tirar do
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gerente o antigo monopodlio do poder, informagdes e desenvolvimento.
Empoderar é dar poder e autonomia aos funciondrios para aproveitar ao
maximo o seu talento coletivo (CHIAVENATO, 2014, p. 168).

Chiavenato (2014) em sua obra sobre obra sobre gestdo de pessoas, destrincha os

componentes do conceito em questao através da Figura 1:

Poder Motivacdo

Diar poder 3 pessoas Proporcionar motivagao

Delegar autonidade & Incentivar as pessoas
responsabilidade as pessoas Reconhecer o bom trabalho

Confiar nas pessoas Recompensar as pessoas
Dar liberdade e autenomia Festejar o alcance de metas
Darimponancia as pessoas Participar nos resultades

Empowerment
Lideranca

Desenvolvimento
Propercionar lideranga
Onientar as pessoas
Diefinir metas e objetivos
Albrir novos horizontes
Awaliar o desem penho
Fropordonar retreagao

Desenvolver competéncias
Treinar & desenwolver talentos
Proporcionar informagio
Compartilhar conhecimento
Criar vencedaores

FIGURA 1 - Empowerment
FONTE: CHIAVENATO, 2014, P. 168

Nota-se, deste modo, que o conceito empowermet esta relacionado a uma pratica na qual
todos os integrantes da equipe participam das decisdes através de uma relagdo de
horizontalidade entre lider e liderados. Ha preocupagdo em desenvolver um espago propicio

para que a autonomia seja desenvolvida e a motivacdo esteja presente.

Dar as pessoas um trabalho que sintam importante. Dar as pessoas plena
autoridade e responsabilidade, independéncia e autonomia em suas tarefas e
recursos. Permitir que as pessoas tomem decisdes a respeito do trabalho. Dar
visibilidade as pessoas e proporcionar reconhecimento pelos esforcos e
resultados. * Construir relacionamentos entre as pessoas, ligando- -as com
pessoas mais importantes e apoiando-as por meio de lideres e impulsionadores.
Mover a informagdo em todos os niveis. Informagdo é poder e habilita as
pessoas a pensar e a agir melhor. Pedir a opinido das pessoas a respeito dos
assuntos de trabalho. Fazer com que elas se sintam donas dos processos de
trabalho. Fazer com que tenham orgulho de pertencer a organizagao. Acentuar
a colaboragdo e o espirito de equipe. Empoderar pessoas e empoderar equipes.
Ajudar as pessoas empoderadas a empoderar as demais. Estender o
empowerment a todos os niveis e areas da organizacdo. Transformar as velhas
regras e regulamentos em meios para divulgar a informagao, opinides e ideias
por toda a organizacdo. O segredo ¢ utilizar todo o pessoal, todas as
habilidades, todo o tempo. Dar autoridade e recursos as pessoas e deixa-las agir
(CHIAVENATO, 2014, p. 168).
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Carneiro (2016) realizou um estudo sobre as formas de lideranga junto a determinada
empresa ¢ obteve resultados interessantes. A amostra do estudo foi de 43 participantes de
pesquisa. O estudo possui limitagdes acerca da opinido sobre a populacio investigada, pois os
dados podem ndo coincidir com a maior parte das pessoas. De acordo ao que indica o Grafico

1, a lideranga democréatica teve maior percentual de aceitagao.

Estilo de lideranga do gestor

q W Autocratico

O Democratico

O Liberal

Grafico 1: Estilo de lideranga do gestor dos respondentes do questionario

FONTE: CARNEIRO, 2016, p. 27

Nesta mesma pesquisa, ao serem questionadas sobre a eficiéncia do lider sobre sua
gestdo democratica “88% responderam afirmativamente. Apenas 12% discordaram de forma
parcial. Esses mesmos resultados tenderam a se repetir na pergunta a respeito da percepcao do

respondente quanto a percepgao de seus colegas de trabalho” (CARNEIRO, 2016, p. 32).

2.3 Aspectos teoricos da lideranca liberal

O estilo de lideranga liberal refere-se ao lider cuja a participagdo sobre as atividades e
decisdes coletivas ou individuais ¢ minima. Neste sentido, ndo possui uma postura de
direcionamento, apenas de uma breve fiscalizagdo sobre o andamento das atividades.
Eventualmente, ha direcionamento de ideias, porém somente quando lhe ¢ pedido que o faga

(PEREIRA, 2014).

Sobre 0 ja mencionado estudo realizado por Carneiro (2016), a autora refere que “apesar
de a lideranga liberal ndo ter sido considerada o modelo ideal [...], a percep¢ao do gestor com
postura liberal ¢ tida [...] como positiva, pois se acredita que um gestor age dessa forma por
confiar na sua equipe (CARNEIRO, 2016, p. 40). Neste sentido, o autor listou, através da tabela

1, abaixo descrita, vantagens e desvantagens deste estilo.



VANTAGENS

QUANDO NAO E IDEAL

Autoconfianca dos liderados

Colaboradores despreparados para colocar

em pratica atividades

Beneficio nas relagdes interpessoais

Dificuldade para estabelecimento de

prazos

Aumento da eficiéncia dos colaboradores

de resolver

19

Equipe com dificuldade

problemas por conta propria

Aumento da motivagao Falta de familiaridade com os processos

necessario para realizacao de projetos

Habilidade de trabalhar por conta prépria | Presenga do lider como uma possibilidade

de diminuir o rendimento no trabalho

Autonomia a equipe

TABELA 1 — Lideranga liberal
FONTE: MARQUES, 2017, s/p. ADAPTADO PELO AUTOR.

Deve-se ter cuidado e uma rigorosa andlise sobre o contexto no qual esse estilo de
lideranca seréa proposto, pois se utilizada de forma errada ou descontextualizada “desmotivagao,
atraso e/ou perda de prazos, sinais de individualismo, insatisfacdo, baixo rendimento, falta de
respeito com o lider, queda na entrega de resultados e consequéncias negativas para a

rentabilidade do negécio” (MARQUES, 2017, s/p).

3. A influéncia dos estilos de lideranc¢a para a gestao de pessoas

A lideranga, como ja dito, possui fortes influéncias sobre o meio, negativa ou
positivamente. Quando ineficaz ou despreparada, a mesma ¢ capaz de instituir relagdes
permeadas por jogos de poder, conflitos, desmotivacdo e desorganizacio por conta da falta de

direcionamento (PONTES, 2008).

A literatura refere que nem sempre o lider estard diante de uma equipe motivada, mas

que em contrapartida, os individuos ao iniciarem em uma nova empresa ou equipe, costumam
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estar dispostos e motivados. Neste sentido o lider deve atentar-se a ndo desmotivagdo desta
equipe e que isso pode ser feito de diversas maneiras (CHIAVENATO, 2014).
Despertar no funcionario o sentido do trabalho, estimular sua participagéo e
proporcionar-lhe educacdo. b) Manter a energia motivacional dos liderados.
Se, por um lado, ¢ impossivel motivar alguém, por outro lado ¢ muito facil
desmotivar uma pessoa. O lider, através fundamentalmente de uma
comunicagdo correta ¢ de um adequado esfor¢o de reconhecimento, precisa
estar constantemente preocupado em manter a motivagao do seu liderado
(PONTES, 2008, p.22).
A influéncia de uma lideranca pode alcangar diversos patamares, pois inclusive de
desencadear mudangas e transformagdes que responderiam positivamente a uma situagdo de
crise. Além disso, podem ser instauradas transformagdes junto as mentalidades da empresa,

desencadeando mudangas junto a cultura organizacional (PONTES, 2008).

4. Principais desafios encontrados junto aos lideres da contemporaneidade

Chiavenato (2014) postula que os lideres enfrentam diversos desafios na atualidade,
visto que estdo no papel de direcionamento de atividades, monitoramento, responsabilizagao
por resultados, etc. Além disso, os desafios em diversas situagdes os colocam diante da
necessidade de trabalhar fora dos muros da institui¢do, por conta do acumulo de tarefas e
responsabilidades. Deve-se considerar também que o uso das tecnologias tem crescido

consideravelmente, revelando a necessidade de que seja inserida para ser usada como aliada.

O novo mundo do trabalho mostra que a responsabilidade dos trabalhadores
cresceu e o poder se pulverizou; Portanto, muitas das competéncias exclusivas
aos lideres passam a ser responsabilidade de todos. Hoje, e cada dia mais, o
sucesso no ambiente de trabalho dependerd dos ambientes propicios a
criatividade e inovacdo. O diferencial competitivo dependera da imaginagao,
da capacidade de transferir conhecimentos, de solucionar problemas de forma
criativa e inovadora. Nesse sentido, para introduzir maior dose de motivagao,
¢ necessario e de grande importancia o investimento nos funcionarios, que
consiste em deliberadamente ampliar a responsabilidade, os objetivos e os
desafios das tarefas do cargo (PONTES, 2008, p. 36).

Como ja fora dito, ndo existe a forma mais correta de liderar, porque na realidade ¢
necessario que o lider tenha o discernimento e a percep¢ao de compreender qual ¢ o mais
adequado para cada contexto. As variaveis consideradas sdo inimeras: maturidade da equipe,
valores pessoais dos integrantes da equipe, cultura organizacional, atividades exercidas. E
importante ter isso claro em mente, pois do contrario, o lider passa a replicar um modelo de

gestdo porque em determinada situagdo foi adequado, gerando que pode ser chamado de



21

lideranga situacional (PONTES, 2008), a qual ndo trata-se meramente de “uma Unica forma de
influenciar o desempenho de outras pessoas; precisa, sim, utilizar varios estilos de lideranca, de
acordo com as diferentes necessidades dos seus colaboradores. Logo, acredita-se que ndo ha
um método unico e superior para a gestdo” (HERSEY E BLANCHARD, 1986 apud.
ARRUDA, CHRISOSTOMO E RIOS, 2010, p. 4).

De acordo com a teoria Situacional de Fiedler, ¢ muito dificil para um gestor
alterar o estilo de gestdo com o qual teve sucesso. Assim, como os estilos sdo
relativamente inflexiveis e ja que nenhum estilo ¢ apropriado para todas as
situagdes, a performance eficaz num grupo s6 pode ser atingida tentando
adaptar o gestor a situa¢do ou mudar a situagdo de modo a encaixa-la no estilo
do gestor. Fiedler mediu o estilo de lideranga numa escala que indicava “o grau
no qual um homem descrevia favoravel ou desfavoravelmente o seu co-
trabalhador” (least preferred co-worker - LPC). Os lideres que classificavam o
colaborador menos preferido de uma forma muito negativa obtém uma
classificag@o baixa na escala LPC (eram lideres com um estilo orientado para
o controle das tarefas e menos preocupado com as relagdes humanas). Os
lideres que classificavam de uma maneira mais positiva o seu co-colaborador
menos preferido, obtinham uma pontuagio elevada na escala LPC (o seu estilo
tende a ser permissivo e orientado para as relacdes humanas). O modelo de
Fiedler teve o mérito de iniciar o debate sobre a idéia de lideranga situacional,
mas suas proposi¢des sdo muito questionadas por outros pesquisadores. As
criticas dirigem-se principalmente ao fato de que seus questionarios para medir
o estilo do lider avaliam atitudes e ndo comportamentos reais, que podem ser
diferentes. O lider que esta sendo estudado pode dizer uma coisa e fazer outra.
Além disso, outras caracteristicas da situa¢do, como as competéncias dos
subordinados e a propria competéncia do lider sdo negligenciadas. Porém,
manteve-se do modelo de Fiedler a idéia de que o lider deve flexibilizar seu
comportamento a fim de ajusta-lo a situacdo. Esta idéia foi decisiva no
desenvolvimento subseqiiente dos estudos sobre a lideranga (PONTES, 2008,

p. 28).

Pereira (2008) coloca em voga a questao de que ha diferentes formas de concepgdes
sobre os comportamentos que se espera de um lider. E mencionada a questdo da importancia de
que o mesmo atue através de uma ‘inter-relacdo entre a quantidade de orientacdo e dire¢do
(comportamento de tarefa) que o lider oferece, a quantidade de apoio s6cio-emocional
(comportamento de relacionamento) dado pelo lider e o nivel de prontidao”
(HERSEY&BLANCHARD, 1986 apud. PEREIRA, 2014, p. 72). O autor supracitado, em seu
estudo aborda a diferenca entre lider e gestor, citando Botelho (1992) o qual refere que “para o
gerente, as crises sdo problemas desgastantes e aborrecidos. Para o lider, sdo situagdes
inevitaveis que tém de ser enfrentadas com competéncia e discernimento” (BOTELHO, 1992

apud. PEREIRA, 2014, p.70).

Além disso, Diniz, 2006 (apud. PEREIRA, 2014) realiza uma reflexdo através do ponto
de partida de que em situagdes de crise, um lider tende a ser mais assertivo que um gerente.
Para exemplificar sua concepg¢ao cita que em uma guerra, por exemplo, € o lider quem incentiva

os soldados a alcangar objetivos que testam seus limites fisicos e mentais. O cerne da questdao
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baseia-se na premissa de que enquanto o gerente apenas fiscaliza as atividades através de
pressupostos ja estabelecidos, o lider ultrapassa isso, desenvolvendo comportamentos
caracterizados como mais adequados, pois este considera a especificidade de cada questdo;

revelando aspectos mais inovadores e inteligentes.

5. Estratégias de lideranca em gestio de pessoas

De acordo com o que ja foi mencionado ao decorrer das discussdes anteriores, espera-
se de um lider que o mesmo possua visao, para perceber as complexidades e especificidades do
grupo com o qual estd, “Tais expectativas demandam obrigatoriamente revisdes e atualizagdes
constantes do ambiente organizacional e a implantacdo de agdes criativas e inovadoras que
assegurem qualidade, rapidez, credibilidade e competitividade” (VAREJAO, 2011, p. 52), as

quais contribuem para melhoria de gestao e para a produtividade da equipe.

Neste contexto, Chiavenato (2014) fornece dicas sobre posturas de lideranca que tendem

a ser praticas de sucesso, sao elas:

Divisdo do trabalho grupal: os membros da equipe: devem ser designados para
suas posi¢des de acordo com suas propensdes, habilidades, competéncias e tipo
de personalidade. Essa distribuicdo de papéis e posigdes ¢ fundamental. Devem
estar totalmente esclarecidos quanto a seus papéis para poder desempenhar as
atividades com as melhores competéncias. Decisdes conjuntas: a equipe deve
evitar formalidades e burocracia. O compromisso ¢ alcangado pela discussdo e
consenso espontdneo entre os membros para que as decisdes se tornem
colaborativas e ndo conflitas. Lideran¢a compartilhada: as fungdes de lideranga
da equipe devem passar de uma pessoa para outra, dependendo da situacdo e
das necessidades. Novas ideias para a solug@o de problemas: a equipe aceita o
desacordo como uma maneira de discutir novas ideias e resolver seus assuntos
de maneira criativa e inovadora. Avaliacdo da eficacia: a equipe deve avaliar
continuamente seu desempenho, como estd realizando as tarefas, como esta
alcangando metas e como esta construindo e mantendo relacionamentos
eficientes entre os membros (CHIAVENATO, 2014, p. 203)

H4 uma estratégia de lideranca citada por Chiavenato (2014) em sua obra sobre gestdo
de pessoas, a qual ¢ denominada lideranga grupal. Essa técnica compreende que nos contextos
grupais sempre haverd a pessoa com mais conhecimento em determinado assunto/tarefa, de
modo que ela naturalmente exercera um papel de lideranga sobre os demais. Contudo, a
lideranga nesse sentido ndo ¢é estatica, ao contrario disso a mesma flui de acordo com as
facilidades de cada um dos componentes da equipe. Quem determinara o periodo de tempo pelo
qual a lideranga ird se estender ¢ o proprio grupo. Essa técnica tem sido bastante utilizada nas
institui¢des, pois € uma forma de que cada individuo possa liderar os projetos que mais tem

facilidade, elevando o nivel de producdo da instituicdo. Além disso, a abertura e autonomia



23

oferecidas ao liderado nesta condi¢do, implica em um consideravel aumento da autonomia e

autoconfianga.

Técnicas de classe também sdo bastante utilizadas. Nela existem aulas ¢ um instrutor, o
qual representa alguém que auxiliarda o funcionario a desenvolver-se através de aulas

expositivas com a fun¢do de que diversos funcionamentos sejam estimulados.

As habilidades podem ser técnicas (como programagdo em computador) ou
habilidades interpessoais (como lideranca ou trabalho em grupo). As técnicas
de classe podem desenvolver habilidades sociais e incluir atividades como
dramatizacdo (role playing) e jogos de empresa (business games). O formato
mais comum de jogos administrativos é o de pequenos grupos de treinandos
para tomar e avaliar decisdes administrativas mediante dada situagdo
(CHIAVENATO, 2014, p. 324).

Ainda de acordo com o autor supracitado, as técnicas de dramatizacdo sdo bastante
interessantes na medida em que sdo capazes de capacitar os liderados a discutir e refletir sobre
suas condutas e comportamentos, de modo que se possa repensar sobre suas condutas de

comportamento.

A técnica chamada de treinamento da sensibilidade, é caracterizada pela preocupagao
de sensibilizar a equipe quanto as forcas e fraquezas que cada individuo possui no que tange

aos seus relacionamentos interpessoais.

Atualmente o estilo coaching tem sido valorizado, o qual se trata de um modelo,
“aspectos como dialogo face a face, convergéncia, o exercicio de dar e receber retroacgao,
discussdo de fatores que prejudicam a carreira das pessoas, relacionamento interpessoal e

melhora do desempenho estdo em alta” (CHIAVENATO, 2014, p 331).

6. CONCLUSOES

As configuragdes sobre as dinamicas de interacdo social e comunicagdo junto aos
ambientes corporativos sofreram alteragdo apds a década de 60. Até entdo, o formato de
interacdo competia a medidas nas quais reconhecia-se a figura de autoridade do chefe. No
entanto, através da ampliagdo do mercado de trabalho e do consequente aumento da
concorréncia, os ambientes corporativos se viram diante da necessidade de repensar a forma de
atuagdo, para que se pudesse atingir a melhores nimeros de rendimento da empresa. Com isso,
a configuracdo da interacdo entre chefia e subordinado sofreu alteragdes historicas, pois a
empresa agora passava a considerar os aspectos intelectuais de seus funcionarios; “ O novo bom

chefe, agora chamado de lider, ¢ aquele que consegue estimular os funciondrios, “vender” os
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objetivos a equipe, e favorecer um bom clima no ambiente de trabalho” (PONTES, 2008, p.

16).

De acordo com o que ja foi mencionado ao decorrer das discussdes anteriores, espera-
se de um lider que o mesmo possua visao, para perceber as complexidades e especificidades do

grupo com o qual estd (CHIAVENATO, 2014).

O estilo de lideranga liberal refere-se ao lider cuja a participacao sobre as atividades e
decisdes coletivas ou individuais ¢ minima. Neste sentido, ndo possui uma postura de
direcionamento, apenas de uma breve fiscalizagdo sobre o andamento das atividades.
Eventualmente, ha direcionamento de ideias, porém somente quando lhe ¢ pedido que o faga

(PEREIRA, 2014).

A estrutura de lideranca democratica se configura de determinada forma em que ha
valorizagdo sobre as relagdes humanas. O lider atribui a responsabilidade das escolhas e das
delimitagdes sobre o que deve ser feito, também aos seus liderados, pois ha um vinculo de
confianca no qual a autonomia ¢ parte fundamental das decisdes. Além disso, o lider
democratico confere importancia em possuir credibilidade junto a sua equipe. Logo, ndo ha
ordens diretas e inflexiveis, todas as decisdes sdo produtos de discussdes e debates (PONTES,

2008).

Enquanto que o estilo de lideranga autocratico € caracterizado através do contexto no
qual ha menor flexibilidade, as formas de atuagdo se resumem ao comprimento de ordens. Ha
um lider o qual previamente delimita exatamente o que deve ser feito e de que forma o liderado

deve fazé-lo (PONTES, 2008).

Conclui-se que existem diferentes estilos de lideranca, embora a literatura postule que
ndo had o melhor estilo de se liderar, pois o lider deve operar através de uma logica na qual

considera o contexto e as necessidades do local.

7. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

Considerando as leituras realizadas para a realizagdo desse escrito, bem como a
experiéncia empirica do autor, aconselha-se para futuros estudos, maiores investigagdes €
pesquisas de campo, uma vez que ha pouca literatura sobre investigagdes das liderangas nas
instituigdes; embora exista um vasto repertorio literario de anos anteriores. Contudo, entende-

se que pela velocidade com a qual as informagdes percorrem os espagos e transformam as
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relagdes, ¢ interessante investigar o panorama atual de como as diferentes formas de lideranca
podem ser abrangidas em contextos variados, como nas instituigdes religiosas, por exemplo,
ndo necessariamente organizacionais — uma vez que a lideranga ¢ um fendémeno social presente

em todo e qualquer grupo.
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