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RESUMO

Devido as constantes mudancas econdmicas, politicas e sociais que afetam a economia, este artigo tem por
objetivo descrever a importancia do lider moderno para o resultado das organizacdes em tempos de crise. As
mudancas continuas e com velocidade intensa atingem diretamente as organizagbes e fazem com que o lider
adote uma nova postura para superar com inteligéncia este novo contexto. As habilidades e competéncias do lider
para gerenciar crises serdo fundamentais para o momento. As organizagbes como um todo passam por constantes
mudancas para manter sua longevidade financeira e ter consolidacdo de mercado. A flexibilidade, versatilidade,
multiqualificacdo, relagdes interpessoais, inteligéncia emocional, dentre outras competéncias do lider nunca
estiveram tdo necessarias para o mercado, também sera fundamental para o profissional a capacidade de se
adaptar ao novo momento.
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1. INTRODUCAO

Atualmente, o mundo passa por constantes mudangcas de modo que, essas alteracdes acontecem em
velocidade intensa, assim vivemos em momentos de incertezas, complexidade, imprecisdo e volatilidade
(V.U.C.A), do inglés, volatility, uncertainty, complexity and ambiguity, o termo tem sido utilizado por estudiosos
para definir as mudancas com relagéo a revolugédo tecnoldgica e social. O termo teve origem no exército do E.U.A,
para realizar gestdo das analises de riscos, uma vez que, 0 pais atravessa diversas dificuldades politicas,
econdmicas e sociais. O indice de desemprego em 13,7% no primeiro trimestre de 2017 atinge 14 milhdes de
brasileiros, conforme dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatisticas), empresas com queda no
faturamento. Contudo, as empresas passam por reestruturagdes importantes e essenciais para superar o cenario
de crise, passando por ajustes organizacionais e, nesse contexto a lideran¢a assume papel fundamental em meio
as instabilidades.

Fazer com que os colaboradores assumam papeis de mudanca na cultura e objetivos da organizacao
como se fossem donos, inserindo-se como parte do resultado e sabendo das suas responsabilidades no resultado
do negdcio. Ter uma cultura organizacional forte e definida, com missdo, valores e visdo, podem auxiliar a
empresa nas estratégias de competitividade (CHIAVENATO, 2005).

Assim, em uma conjuntura em que o “chefe” perde espago e o capital humano ganha protagonismo, as
pessoas sdo a engrenagem principal de sustentacdo do negdcio, pois sdo elas que criam, inovam, atendem
clientes, produzem, motivam e lideram os negocios. Nesse sentido, as relagcfes interpessoais sdo cada vez mais
importantes para as empresas sobreviverem neste mundo repleto de novos desafios. Interligados as questdes
sobre a inteligéncia emocional, saber lidar com emocdes e influencia-las sdo fundamentais ao lider e seus
liderados nos dias atuais (CHIAVENATO, 2005).

As habilidades dos lideres séo a de conduzir os processos e agregar seguidores para alcancar este nivel
de gestdo. Pois, uma equipe com alto grau de maturidade e conscientes dessa conjuntura podera trazer
resultados satisfatérios para a empresa.

Além disso, dar maior responsabilidade e autonomia para os colaboradores esta ligado a lideranca, a
ferramenta de empowerment (visdo estratégica para melhorar o aproveitamento estratégico do capital humano),
colaboradores com maior poder de decisdo (AFONSO,2013).

O lider tem papel fundamental para realizar as mudancgas necessarias e agregar valores para organizagéao,
os resultados estdo cada vez mais ligados as pessoas, ao jeito como elas estdo inseridas no ambiente de
trabalho.

Assim, um comportamento versatil e arrojado podera auxiliar no mundo atual, com visdo a uma maior
flexibilidade e agilidade para adaptar-se ao momento e ao volume de informag6es. Essas mudancas afetam
empresas e exigem um novo posicionamento dos seus lideres, inclusive na gestdo de pessoas. O lider assume
papel fundamental nesta transformacgéo, na misséo de desenvolver seus colaboradores.

Compartilhar mecanismo de gestdo para aprimorar e dar visibilidade ao novo perfil do lider atual e
resiliéncia para superar e ter sucesso ao hovo momento.

A capacidade de aprendizado pode ser um dos diferenciais para sustentar o desafio de vencer em um
mundo onde tudo muda e aquilo que se fazia no ontem, no hoje esta ultrapassado e o amanha é incerto.

A metodologia utilizada para o desenvolvimento deste trabalho foi através de pesquisas bibliograficas, a

fim de fundamentar e sustentar os contetidos abordados neste artigo.



De acordo com Vergara (2005, p. 48), “a pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido
com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto €, material acessivel ao publico
geral”.

As pesquisas bibliograficas foram utilizadas para o enriqguecimento e a facilidade do aprendizado
conceitual e académico visando um engajamento e entendimento do contetdo.

Portanto, este artigo tem por objetivo demonstrar a importéncia da lideranga nos tempos atuais, como
ferramenta estratégica dentro da organizacao para se atingir os resultados. Demonstrar e fomentar a importancia
da lideranca nos atuais tempos, um lider estratégico conseguira superar as rupturas do século XXI, onde a
capacitacdo e a versatilidade nunca foram tdo essenciais para a mudanca necessdaria das empresas, lideres e
equipes. Resultando no sucesso da empresa como um todo e alcangar os objetivos, mantendo-se um negécio

sustentavel e com longevidade financeira.

2. DESENVOLVIMENTO

2.1 Conceituando a Lideranca

A lideranca é um dos assuntos mais estudados atualmente, portanto, devemos nos aprofundar e detalhar
a sua influéncia dentro das organizacdes. Tendo isso em vista, trabalharemos com o conceito de lideranca que a
define como a capacidade de influenciar pessoas ou equipes de trabalho, para alcancar objetivos ou metas,
conquistando confianca, construindo credibilidade e aceitacao.

Segundo Hunter (2004), “lideranga é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente, visando atingir objetivos identificados, para o bem comum”. Ainda, segundo o autor, a
verdadeira lideranga é construida sobre a autoridade, que por sua vez é construida sobre o servico e o sacrificio e
sobre o amor, tudo come¢a com vontade, vontade de servir aos outros. Autoridade € diferente de poder. A
primeira é a habilidade de conseguir que as pessoas realizem sua vontade, de bom grado, pela sua influéncia
pessoal, enquanto o outro é a faculdade de forcar ou obrigar os outros a fazer a sua vontade — mesmo que ela
nao seja do interesse deles por sua posicdo hierarquica (HUNTER, 2004).

Essa importante caracteristica pode ser entendida como uma influéncia interpessoal, na qual uma pessoa
age no sentido de modificar ou provocar o comportamento de uma ou mais pessoas de maneira intencional,
exercida em uma dada situacdo e dirigida pelo processo de comunicacdo humana para consecu¢do de um ou
mais objetivos especificos (CHIAVENATO, 2005).

Observa-se, pelas varias definicbes e consideragdes, que o0 tema € muito complexo; pois envolve,
especialmente, o conhecimento, por parte do lider, do comportamento humano e, além disso, 0 dominio e manejo
de métodos de atuacéo sobre os liderados. Influéncia, motivacao, confianca, persuasdo, cumprimento de metas
sdo, dentre outros, termos associados ao lider.

Maximiano (2000) afirma que a lideranca é algo que envolve o individuo e promove, por meio de valores e
motivagdo, a inducdo dos seguidores a realizar algo.

A lideranca consiste em lideres que induzem seguidores a realizar certos objetivos que representam os
valores e as motivacdes — desejos e necessidades, aspiracdes e expectativas tanto dos lideres quanto dos

seguidores.



Vale destacar a lideranca carismatica, também designada por Maximiano (2002) como transformacional,
inspiradora ou revolucionaria. A lideranga carismatica caracteriza o lider que “leva os seguidores a transcenderem
seus proprios interesses e a trabalharem excepcionalmente para a concretizagdo da missao, meta ou causa”

Verifica-se entdo, que a lideranca é uma habilidade que faz com que alguém seja capaz de influenciar e
conduzir pessoas, para atingir objetivos, denomina-se entdo esse alguém com tais habilidades, de lider.

Existem varios tipos de lideres e diversas maneiras de liderancga, alguns até podem ser mais importantes,

eficazes e eficientes que outros, mas sabemos que cada um se adéqua a um tipo de organizacao.

2.2 Estilos de Lideranca

No mundo atual com as inimeras transformacdes pelas quais a sociedade tem passado, a velocidade em
gue as coisas mudam tem desafiado os seres humanos e profissionais obstinados por boa performance, exigindo
do lider uma forte mudanca de comportamento, podemos chamar de era do conhecimento, onde a exploséo
tecnolégica transforma as coisas em questao de minutos.

Para entendermos o contexto, se faz necessario explorar os estilos de lideranga alinhados com as
expectativas do novo lider, interligados ao seu papel em liderar em tempos de crise.

Os estilos de lideranga estdo divididos em autocratica ou autoritaria, democratica ou participativa e
delegativa. O autor Bernard Bass (2007) argumenta que “desde sua infancia, o estudo da histéria tem sido o
estudo dos lideres — o qué e por que eles fizeram o que fizeram”.

A lideranga autocrética ou autoritaria pode ser definida como um modelo centralizador, com uma postura
do lider como centro de todas as tarefas, estabelecendo normas rigidas, com liderados obedientes, executores
sem poder de expor suas ideias e sugestdes de melhorias para os resultados. Os aspectos humanos nao recebem
cuidados, as relacdes interpessoais sdo pouco aproveitadas. N&o existe abertura para incentivar a criatividade e a
iniciativa, uma vez que as solu¢des estédo sob a decisdo direta e inquestionavel do lider, muito alinhado com uma
postura de “chefe’. A lideranca é estritamente imposta, o sistema de motivagdo humana estd ligado a
recompensas e puni¢cdes (CHIAVENATO, 2005).

Subordinados e sujeitos a lideranca autocratica, os colaboradores tendem a desenvolver entre si, forte
tensdo, frustracdo e agressividade e em geral, manifestam também, comportamentos de autoprote¢do, de modo
na execucao das tarefas, ndo demonstram satisfagcao e s6 trabalham mais intensamente na presenca do “chefe”.
Na auséncia da figura do lider, as pessoas tendem a extravasar sentimentos e frustracdes. Pesquisas de clima
fatalmente captam esses sentimentos.

Ja o autor Frota (2002, p. 101) afirma que “O lider autocratico baseia sua atuagao numa disciplina formal
em busca de uma obediéncia imposta”.

Por outro lado, a lideranca democrética ou participativa utiliza-se de ferramentas dindmicas para inserir 0os
colaboradores no contexto empresarial, alinhados com a missé@o e valores, explorando ideias e estimulando o
respeito ao ser humano consequentemente gerando ambiente de confianca. O lider atua coletivamente, com
comunicacdo forte e interativa, tomando decises conjuntas e participativas, valorizando colaboradores
(CHIAVENATO, 2005).

Desta forma atinge-se um coletivo integrado, conduzindo pessoas aos resultados de maneira natural e
madura entre os colaboradores de sua equipe, sem perda de autoridade, cria-se espontaneamente o respeito dos
seus liderados. Comparando a primeira forma e a segunda, identificamos no primeiro, um formato centralizador e

autoritario, seguido pela imposicédo. Ja no segundo o contexto proporciona uma interacao maior dos liderados,



proporcionando um ambiente favoravel e fortalecendo o foco comum no resultado, com o lider mantendo a palavra
final nas decis6es (CHIAVENATO, 2005).

Neste segundo estilo, o lider se mostra bastante participativo, ouvindo, oferecendo dicas e ideias quando
necessario, esclarecendo duvidas, dando feedbacks e auxiliando os membros do grupo a se desenvolverem e
melhorarem no desempenho das tarefas. Esse estilo favorece um melhor relacionamento entre todos, uma vez
que a comunicacao flui com liberdade e as pessoas séo incentivadas a se exporem sem criticas ou censura, 0 que
leva os membros a serem mais responsaveis uns pelos outros. Esse ambiente favorece a maior produtividade com
gualidade nas tarefas executadas (HUNTER, 2004).

A lideranca delegativa pode ser a melhor op¢do de gestdo em grupos maduros e com performance
diferenciada, tecnicamente e comportamentalmente. A gestéo atribui senso maior de empoderamento ligados as
tomadas de decisdes, obviamente requer dos seus subordinados nivel maior de especializagdo. Importante citar
que delegar, dar poderes, ndo significa “delargar”, deixar totalmente livres sem se importar com nada ao ponto de
perder-se a gestdo, controle e execucgédo das atividades.

Com a divisdo das tarefas com subordinados de alta performance, conseguimos atingir maior qualidade
nas tomadas de decisdes, em tempos desafiadores, delegar € preciso e necesséario, de forma estratégica
certamente os resultados obtidos ser@o acima da expectativa. Aponta-se como ponto critico desse tipo de
lideranca saber delegar atribuicdes e competéncia aos liderados, sem perder o controle da situagcdo (HUNTER,
2004).

A lideranca liberal segue o pressuposto de que os colaboradores j& sdo maduros o suficiente e néo
necessitam de um acompanhamento constante. Nesse estilo, 0 gestor se ausenta com frequéncia, ndo fornecendo
tantas orientacdes nem feedbacks ao grupo. Ele acredita que deixar o grupo a vontade para a conducédo das tarefas
estimula a autonomia de seus membros. No entanto, a auséncia do lider faz com que o grupo figue com poucas
referéncias da qualidade do trabalho realizado, o que prejudica o0 desempenho geral.

Como o passar do tempo, as tarefas se desenvolvem ao acaso, com muitas oscilacdes perdendo-se muito
tempo com discussfes mais voltadas para motivos pessoais do que relacionadas com o trabalho em si. Esse estilo

tende a desenvolver um certo individualismo entre os membros e pouco respeito pelo lider (HUNTER, 2004).

A figura 1 ilustra as diferencas dos estilos de liderancga:

FIGURA 1 — Estilos de lideranca.



Autocratica Democratica Liberal (laissez-faire)

: : - As diretrizes séo debatidas Ha liberdade total para as
0 lider fixa as diretrizes, decididas pelo grupo, decisdes grupais ou individuais,
sem qualquer estimulado e assistido e minima participacéo do lider.
participacdo do grupo pelo lider.
i : 0 grupo esboca as
0 lider determina as providéncias para atingir o A participacéo do lider &
providéncia para execucao alvo e pede conselhos ao limitada apresentando apenas
das tarefas, na medida em lider, que sugere sugestoes quando solicitado a
que se tornam necessarias alternativas para o SR
e de modo imprevisivel grupo escolher.
para o grupo
A diviséo do trabalho fica a
i i critério do grupo e cada A divisdo do trabalho e escolha
0 lider determina a tarefa membro tem liberdade de dos colegas fica totalmente a
que cada um deve executar escolher seus colegas de cargo do grupo. Absoluta falta

e os colegas de trabalho trabalho. de participacio do lider.

0 lider procura ser um membro

9 N E o one normal do grupo, em espirito. 0 lider ndo avalia o grupo nem
pessoal” nos elogios e c i ST <
e e 0 lider ¢ objetivo e limita-se controla os acontecimentos.
aos fatos nas criticas e Apenas comenta as atividades
de cada membro. elogios. quando perguntado.

FONTE: CHIAVENATO, 2005.

Diante destes trés estilos de lideranca, é importante ressaltar o grande volume de informag8es sobre o
tema, para definir a forma ideal de liderar e obter resultados, como gerir comportamentos e incentivar pessoas. A
seguir, passa-se a alinhar algumas outras qualificagc6es de lideranca. Para StanfeldSargent (apud Mattos, 1973, p.
7), os tipos de lideranca sdo: carismatica — que reivindica a origem da autoridade em fontes sobrenaturais (Jesus,
Maomé, Antdnio Conselheiro), reformista — a dominacao do grupo se da com acentuada autoridade (Hitler, Lenine,
De Gaulle), executiva — destaca-se a capacidade administrativa (Ford, Eisenhower, Marshall) e coercitiva ou
autoritaria — exclusiva absorcao da autoridade nas méos do lider (Hitler, Stalin).

De acordo com Kretch e Crutchfield (apud Brasil, 1976, p. 1-15) preferem apontar apenas duas formas de
lideranca: estatutéria, baseada na chefia espontdnea, uma auténtica lideranca. Ja Herwarden e Winkler (apud
Brasil, 1976, p. 1-15), estudando as formas de lideranca em grupos de jovens na Alemanha e na Austria,
apontaram os lideres soberano, pedagogo e apdstolo, conforme sejam egocéntricos, altruistas ou de inspiracéo
iluminada.

O autor Kimball Young (apud Brasil, 1976, p. 1-15), preocupado com os efeitos da divisdo do trabalho,
identificou dois tipos de lideranca entre os adultos: executiva — onde o lider controla os homens e a situagéo,
destacando-se por sua funcao ativa, e intelectual — onde o lider assume o controle das ideias, agindo mais sobre
objetos ou principios que sobre pessoas.

Incentivar comportamentos de lideranca envolve capacitar de forma alinhada os profissionais que estédo
nos papéis de gestdo e comando. Oferecer treinamentos internos ou contratar consultorias especializadas € o
caminho para que as habilidades desses lideres sejam desenvolvidas. Um mesmo lider, se devidamente
preparado, pode exibir diferentes estilos de lideranca em momentos distintos, conforme a situacéo exigir.

Oferecer capacitacdo possibilita que esses dirigentes ou aspirantes a gestores, aprimorem suas
competéncias e se tornem capazes de conduzir seus times para a produtividade e sucesso da corporacgéao.

A forma como a lideranca é exercida pode influenciar muito na produtividade do trabalhador e no clima da

empresa. Nesse artigo, vocé pbéde conhecer diversos estilos de lideranca e os tracos especificos de cada um.



Todos buscam o crescimento do negdcio, e alguns se destacam por valorizar os colaboradores e estimular sua
participacdo, enquanto outros dependem muito do papel do lider.

Com base em diversos formatos, modelos ou exemplos de como liderar, esta sob analise de cada lider
entender o melhor formato ou perfil de lideranca, podemos inclusive citar que liderangca € um comportamento, ou
seja, podemos encontrar o lider “nato”, e com treinamento e capacitacdo tornar-se cada vez mais completo, isso
ndo quer dizer que pessoas gque ndo tenham em si esse comportamento ndo possam ser bons lideres, com muita
dedicacéo e busca pelo conhecimento podemos atingir resultados expressivos, o fato contudo, que o primeiro ter

maior aptidéo a insercéo na lideranca (ROCHA, 2005).

2.2 Lideranca na Atualidade

Com base nos conceitos explorados anteriormente e de modo a esclarecer e explorar com maior énfase, o
papel do lider tradicional, inicia-se abordagem ao novo lider moderno, contemporaneo, inovador, explanando o
momento atual, a transformacdo do mundo, velocidade da mudanca e das informacdes e os desafios da lideranca
para insercdo ao novo contexto.

Lideres em organizagOes eficazes facilitam um alto grau de influéncia reciproca com seus subordinados a
fim de criarem tipos de relacionamentos os quais influenciam fortemente seus subordinados, mas também, sao
receptivos a influéncias dos seus liderados (BERGAMINI, 1994).

Com as inovag@es tecnoldgicas, a automatizacao surge forte no mercado de trabalho e, para combater e
superar esse momento, as habilidades humanas, especificamente a lideranga. Tem surgido de um pensamento
critico, uma capacidade analitica, uma viséo sistémica, criatividade e uma forte inteligéncia emocional, pode fazer
a diferenca e reduzir os impactos gerados pelo mundo atual.

Com o passar dos anos, os estilos de liderangcas basearam-se nos trés tipos iniciais e se ramificaram em
outros tipos, como:

e Afetivo: zela o apoio as pessoas e que acredita que garantir o bem-estar de cada funcionario no ambiente
de trabalho € a principal responsabilidade do lider;

e Coaching: é o lider que estimula os funciondrios a se desenvolverem e crescerem cada vez mais,
aprendendo através do dia a dia do trabalho, influenciando e estimulando o desafio permanente, acredita-
se que o papel do lider é despertar e preparar os funcionarios para o desenvolvimento em todos os
ambitos da vida;

e Diretivo: é aquele lider que aponta a direcdo comum até um objetivo, deixa bem claro o que é esperado de
cada pessoa, tem uma relacdo de influéncia clara e monitoramento, acredita-se que o papel do lider
consiste em alinhar esforcos para obter objetivos comuns;

o Laissez-faire: € aquele lider que se mantém afastado do time, ndo por planejar o desenvolvimento dos
funcionérios, mas por desmotivacéo, despreparo, inseguranca ou até mesmo falta de tempo, é o lider que
transmite a equipe o sentimento de abandono;

e Lider Participativo: é aquele que anda junto com a equipe e permite que os envolvidos participem das
tomadas de decisdes, acredita que todos tém com o que contribuir e que a melhor solugdo vira através
das contribuicbes compartilhadas;

e Modelador: a lideranga que segue este estilo € aquela que busca a exceléncia a um padrdo definido.
Geralmente, o lider é rigoroso ndao sé com os demais, mas consigo mesmo. Acredita que sabe como fazer

e que a sua maneira é a melhor;



e Visionario: é o tipo de lider que estd sempre pensando no futuro, cria dimens@es para projetos a longo
prazo e por isso, inspira a equipe. Acredita que é o futuro que deve nortear as a¢des do presente.

O mundo atual nos prop8e a quebrar paradigmas o que é inevitavel para sobrevivéncia em tempos de
crise e tendo em vista a velocidade de transformacéo, portanto abrir mao de conceitos adquiridos ao longo do
tempo, 0s quais ja ndo funcionam mais, e deixa-los para tras, é fundamental para o entendimento do contexto
atual, conhecer geracfes, novos movimentos e aderir a transicdo comportamental.

A sociedade contemporanea caracteriza-se pela globalizacdo. As informacdes e a velocidade com a qual
elas atingem a sociedade espantam qualquer um que tenha vivenciado as décadas de 80 e 90. Em razao da
tecnologia e das facilidades que ela traz, os receptores dessas informagfes transformam-se cada vez mais
exigentes, em todos os sentidos. Exigentes consigo, com 0S outros, com as coisas, com tudo, tornando o
mundo t&o exigente, ao ponto de os servicos e informacdes ficarem insuficientes, esgotéveis e pobres.

Em virtude disto, o mundo se especializou. As profissbes ganharam novos rumos, novas perspectivas. Os
cursos que antes eram genéricos, como engenharia, direito, medicina, ficaram insuficientes e foram ganhando
afluentes. Se antes os clinicos gerais da engenharia mecanica e do direito davam conta da demanda profissional,
com o passar dos anos e da evolucdo da sociedade, houve a exigéncia que os profissionais se tornassem
especialistas, criando ramos e abrindo possibilidades.

Hoje, especialistas, mestres e doutores sdo essenciais para o desenvolvimento veloz da sociedade,
exigido em todas as partes. Apesar dos maleficios gerados (como tempo demandado, ou o "saber muito sobre
pouco), a especializacdo na sociedade do conhecimento traz beneficios inigualdveis. A criacdo de novos
empregos, o aprofundamento do saber e a qualidade dos servigos fazem com que a sociedade evolua ainda mais.

Assim, apesar do ser humano, na sua individualidade, ndo estar ampliando o seu modo de conhecer, mas
sim reduzindo-se a especificidade, a sociedade como um todo mergulha numa ampliagdo profunda do
conhecimento, trazendo isto para o cotidiano, do mais trivial ao mais complexo dos trabalhos, a especializagdo é
necessaria e benéfica.

A gerac@o millennial, ou geracdo Y (nascidos entre 1980 e 1995) estd mudando o mundo, entdo a
insercdo ao contexto pode ser uma ferramenta facilitadora. Chega-se ao ponto de rompimento das barreiras, 0s
modelos mentais precisam estar abertos, os limitantes perderam espaco, promover a mudan¢a com modelos
disruptivos e através do senso critico estimular, provocar, investir nos modelos de desenvolvimento.

Essa geracéo desenvolveu-se numa época de grandes avangos tecnoldgicos e prosperidade econdémica, e
facilidade material, e efetivamente, em ambiente altamente urbanizado, imediatamente apds a instauracdo do
dominio da virtualidade como sistema de interagdo social e midiatica, e em parte, no nivel das relagbes de
trabalho. Se a geracdo X foi concebida na transi¢cdo para o novo mundo tecnoldgico, a geragdo Y foi a primeira
verdadeiramente nascida neste meio, mesmo que incipiente.

Contudo, as organizacdes precisam estar alinhadas com o contexto, focando em cultura e lideranga,
criando ambiente favoravel, atraindo e fidelizando colaboradores, proporcionando um cenario de confianca e
interacdo, fortalecendo a gestdo responsavel com autonomia, dando ao colaborador o poder de dono,
conceitualmente falando do empoderamento, uma lideranca gerida com empowerment.

Empowerment é uma agéo da gestao estratégica que visa o0 melhor aproveitamento do capital humano nas
organizacbes através da delegacdo de poder. Devemos entender este poder como sendo o resultado do
compartilhamento de informagdes fundamentais sobre o0 negdcio e seus projetos, da delegacdo de autonomia para
a tomada de decisbes, e da participacdo ativa dos colaboradores na gestdo do negdcio, assumindo

responsabilidades e lideranca de forma compartilhada.



A pratica do empowerment é fundamental para libertar a empresa do vicio da centralizacdo das decisées,
gue a torna lenta e burocratica.

Com esta atitude a empresa descentraliza suas decisdes e estabelece um estilo de gestdo extremamente
mais participativa, dando maior autonomia a seus colaboradores. As vantagens sdo maior motivagéo, maior
satisfacdo das pessoas, maior agilidade e flexibilidade, portanto, maior potencial de competitividade.

Para facilitar e construir de forma dinamica o perfil do antigo e do novo lider, a tabela abaixo cita alguns
paradigmas que precisam ser superados no contexto atual.

Tabela 1 — Paradigmas de Lideranca.

ANTIGO PARADIGMA DE LIDERANGA

NOVO PARADIGMA DE LIDERANGA

Separagao entre lider e liderado

Integragac entre lider e liderado

Sentimento de superioridade do lider

Sentimento sincero de igualdade entre lider
liderado

Estilos autocratico, democratico e liberal de
lideranga

Estilo participativo de lideranga

Simples relago visando cumprir os objetivos

Lider estabelece uma relagéo evelutiva visando
ao crescimento em direcéo & plena consciéncia

Lider centrado em objetivos materiais

Lider centrado em objetivos e valores
supeariores

Viséo superficial dos objetivos de vida e do
trabalho

Conscientizagédo do sentido profundo da
existéncia e do trabalho

Viséo limitada e reducionista aos objetivos
imediatos

Visdo holistica, abrangente e inclusiva: homem,
sociedade e natureza

Conflito: procura de culpa

Conflito: procura das causas, oportunidade de
aprender e dialogar

Dirige grupos, departamentos, segbes, setores

Incentiva redes de organismos vivos

isolados de organizagbes

Enfase em personalidades autoritarias ou
obedientas, disciplinadas e energéticas

Enfase em personalidades harmoniosas, porém
firmes e licidas.

Fonte: WEIL, apud CAVALCANTI et al. (2005:75)

Analisando esse contexto, pode-se perceber que em um mundo volatil, complexo, incerto e ambiguo, as
coisas mudam a todo momento, a toda hora, e é fundamental que o lider esteja preparado e adaptado ao cenario
“MUNDO E VUCA?".

Mundo VUCA, do inglés Volatile, Uncertain, Complex e Ambiguous e aportuguesado para VICA (Volatil,
Incerto, Complexo e Ambiguo), € um conceito criado nos anos 1990 para descrever a dinamica que passou a
reger os acontecimentos no mundo, cheia de transformacgfes e desafios em relacdo aos paradigmas até entdo
definidos.

O conceito foi importado para a area de negdcios apds a crise financeira global e em funcdo do
carater disruptivo da nova economia (impulsionado principalmente pela tecnologia) que trouxe novos modelos de
negécios (Uber e Airbnb versus servicos de taxis e hotéis sdo exemplos classicos), mudancas na cultura
(Economia Compartilhada, Human Economy, Gig Economy) e na hierarquia das empresas.

Assim, dentro de um contexto empresarial seus pontos podem ser definidos conforme a
seqguir. Volatilidade: aumento brutal em quatro dimensfes das transformacdes atuais (tipo, velocidade, volume e

escala); Incerteza: como resultado da volatilidade, ndo é mais possivel prever eventos futuros; Complexidade: falta


http://projetodraft.com/verbete-draft-o-que-e-disrupcao/
http://projetodraft.com/verbete-draft-o-que-e-economia-compartilhada/
http://projetodraft.com/verbete-draft-o-que-e-human-economy/
http://projetodraft.com/verbete-draft-o-que-e-gig-economy/

de conexdo clara entre causa e efeito, e Ambiguidade: falta de precisédo e existéncia de multiplos significados nas
condi¢des que nos rodeiam.

Utilizando do pensamento analitico, aberto as novas tecnologias devendo ser ferramenta de
transformagéo para poder competir no agressivo mercado de trabalho.

Diante disto, podemos concluir que um bom lider é aquele que néo fica estagnado, mas que acompanha
as mudangas e tendéncias, aprimorando seus conhecimentos e se autodesenvolvendo a cada dia, jA que a
lideranca é uma habilidade que pode ser aprendida e aperfeicoada. O lider deve transparecer uma imagem segura
de si mesmo, fazendo que com que sua equipe enxergue nele um possuidor da capacidade de "fazer acontecer",
um auxiliador, um bom comunicador, e principalmente um alguém a quem recorrer diante de uma situacdo
adversa.

A equalizacdo entre o lider e as organizacBes estdo em alta e surge como fator competitivo para superar
as constantes mudangcas. O ambiente adequado com os profissionais adequados, capacitados de alta
performance garantira aos seus colaboradores o contexto de autonomia, para transformacdo de dono do negécio
e potencializara resultados diferenciados no mercado (ROBBINS, 1999).

Para as organizagfes publicas e privadas, a demanda crescente por uma adequada gestdo do
conhecimento é uma constante universal, o que exige o melhor aproveitamento possivel do chamado capital
humano, ou seja, da capacidade intelectual de seus colaboradores. Ja, para o homem, razdo de ser das
organizacdes, pois estas existem em fun¢édo daquele, emergem, no momento, novos valores pessoais, tais como:
a busca da autorrealizagdo, da qualidade de vida e de um desejo individual de maior participacao.

Toda organizacao precisa compreender que desenvolver pessoas significa cuidar do seu principal ativo, o
qgue significa dizer que € a partir delas que toda e qualquer operacdo sera executada. Negocios de sucesso
dependem do éxito individual e coletivo de seus colaboradores, sendo esse resultado de uma representacéo
concreta do retorno sobre o investimento que € feito em uma contratacéo.

Sabe-se que o0 ambiente corporativo exige das empresas e de seus integrantes um desenvolvimento
constante. Hoje, a realidade do mercado tem, entre suas caracteristicas, um alto grau de dinamicidade, o que
aumenta a necessidade de transformacgdes. Transformacdes essas que envolvem a capacidade de gerenciar e
desenvolver pessoas integralmente.

Desenvolver pessoas proporciona crescimento a empresa, fornecendo uma base solida de capital
intelectual, que € um dos aspectos que mais influéncia no valor de uma organizacéo. Além disso, esse tipo de
politica voltada para o aperfeicoamento de colaboradores gera efeitos positivos na cultura organizacional,
tornando-se um diferencial de mercado.

Uma cultura que se preocupa com o crescimento integral de sua equipe possui vantagens competitivas
gue podem ser enumeradas. Veja quais sao:

Atracdo de talentos;

Retencéo de talentos (consequente diminui¢do do turnover);

Fortalecimento da marca,;

Potencial de crescimento;

Maior valor de mercado.

Para Chiavenato, um dos principais teodricos da area organizacional, desenvolver pessoas difere do
treinamento em si. O treinamento diz respeito ao estimulo constante de mudangas sistematicas do comportamento

de colaboradores, direcionadas a uma maior produtividade



A harmonia precisa ser estabelecida dentro do contexto, liderar as habilidades comportamentais e técnicas
sdo fundamentais para a formacéo de um lider consistente e que ird atender as demandas inerentes ao contexto.

Conforme figura 2 podemos observar as principais caracteristicas do lider, a pesquisa apresenta 10 itens:

FIGURA 2 — CARACTERISTICAS DO LIDER

| 10 PRINCIPAIS CARACTERISTICAS DE UM BOM LIDER

€) Inspiram outras pessoas N 43,4%
@) ttica (cariterintegridade) . 42%
€ Capacidade de tomar decisdes . 38,9%
O Capacidade de identificar e desenvolver talentos TG 3 3 %

@ Capacidade de influenciar os outros N 27,4%

@ Enverger o todovisio macro I 27,1%

€@ Comunicacio I 25,7%

@ Capacidade de planejamento/antecipacio P 21,9%

€ saber owvir I 14,2%

(0 Dinamismo B 12,5%

[FONTE: Robert Half

O lider deve entender que néo existe um estilo de lideranc¢a valido para toda e qualquer ocasido, e sim que
cada situacdo exige um comportamento e/ou estilo de liderar diferente para alcancar os objetivos propostos para
equipe, a sua capacidade de adaptacdo ou transformagéo ao novo, em relagdo a sua equipe, definir4 o estilo ou

forma de agir aos aspectos situacionais (LEVEK, 2002).

3. CONCLUSAO

Conclui-se que as mudancas de mundo levam o lider a uma transformacao continua, requer uma postura
participativa ainda mais forte, com participacdo organizacional fundamental, pessoas precisam assumir
responsabilidades e ser agentes de mudanca, experimentando novas ideias e experiéncias. As qualidades
individuais e organizacionais podem ser desenvolvidas e absorvidas por uma cultura forte.

E fundamental que as empresas captem oportunidades na crise, para reverter o cenario e transformar
resultados, o que ira gerar um esforgo conjunto para o alcance das estratégias.

O lider tem papel fundamental para realizagdo destas mudangas e conducgdo ao resultado, criando base
sélida para enfretamento do cenario, utilizando de polivaléncia e multifuncionalidade, precisara entender as
mudancas e proporcionar estratégias, definindo objetivos e metas, para ter sucesso ao mercado imprevisivel,

incerto e instavel.



Portanto, o lider precisa ter visdo aprofundada das variaveis, conhecer suas necessidades e as da equipe,
para preparar e desenvolver seus liderados, de forma a propor a mudanca no ambiente.

Os profissionais capazes de adaptar-se e conquistar resultados diferentes e consistentes, poderdo ter
equipes de alta performance e consolidacdo no mercado que se transforma com velocidade cada vez maior, o que
funcionava ontem, é questionado hoje e amanha dificilmente terd valor, ou seja, mudar € preciso e analisar o

contexto sera cada vez mais importante.
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