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Resumo

Este artigo apresenta uma explanagdo dos principais propdsitos e objetivos a alcancar tanto
dos individuos, quanto das organiza¢des no mundo contemporaneo. As organizagdes por
sua vez, recrutam e selecionam seus talentos humanos para com eles e por meio deles
alcancarem objetivos organizacionais. J4 os funciondrios, assim que recrutados e
selecionados t€m objetivos pessoais que lutam para atingir e, muitas vezes servem-se da
organizacdo para consegui-los. E preciso saber agir, mobilizar, engajar e além de tudo, ter
visdes estratégicas para assumir responsabilidades, dentro de uma visdo bibliografica de
diversos autores e artigos.

Palavras Chaves: Individuo; Organizacdo; Comportamento; Objetivos.

INDIVIDUO VERSUS ORGANIZACAO

Pressupde-se que lideres devem atuar no sentido de conduzir individuos nas
organizacdes. Individuos sdo individuos complexos e organizacdes vivem em constantes
mudangas, o que dificulta a compreensdo destes dois mundos, ainda mais quando se busca
esta compreensdo quando se investida um relacionado ao outro. Assim, cabe uma
introducdo sobre os individuos e as organizagdes.

Ao ingressarem nas organizagdes as pessoas perseguem objetivos individuais
diferentes daqueles que formaram originalmente dentro das organizacdes. E os estudos da
drea de comportamento organizacional tem mostrado que os individuos buscam
organizacdes mais parecidas com seus valores. Aos poucos eles vao se adaptando as
normas e padrdes da empresa, a medida que interagem com seu grupo de trabalho.
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Para conhecer as reacdes do individuo na empresa, ndo basta conhecer as técnicas
de planejamento estratégico, titico e operacional, também da estruturagdo dos processos
administrativos e operacionais relativos a organizagdo das tarefas, uma vez que estes dizem
respeito a caracteristicas exteriores a este ser e préprias da empresa. E preciso,
concomitantemente entender as pessoas, ndo sé no ambito individual estritamente, mas
como um ser que traz para empresas seus valores pessoais, indo muito além do
conhecimento técnico que ele botard em pritica no seu dia-a-dia labora, e que busca
interagdes sociais satisfatorias.

Na figura de Zanelli e Bastos (2014) percebe-se a vertente social e econdmica,
sendo que ambas podem ser compreendidas como objetivos da organizagdo, para agregar
valor. Na parte em que se destaca o social, inclui-se caracteristicas do individuo, que por
meio de “saberes” se liga com a organizacdo, por meio de interacdes.

Figura 1: Competéncias como Fonte de Valor para o
Individuo e para a Organizacio
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Fonte: Zanelli. J.C; Andrade. J.E.B; Bastos. A.V.B. (2014, p.189) Adaptacdo

Partindo da perspectiva individual, é necessario compreender os desdobramentos
do ser, captando como ele se comporta em relacdo ao seu grupo direto de trabalho (equipe,
pares ou setor), bem como com a organiza¢do como um todo. Todavia essa ponte necessita
de pilares s6lidos em ambas as margens, para que possamos alcancar nossos objetivos
sobre os niveis que dividem as organizagdes. Ou seja, deve ser considerar o sujeito
contemplando ele e as relacdoes por ele estabelecidas, num patamar de andlise micro
(individuo), meso (grupos) e macro (organizacao).

Segundo Puente-Palacios, Porto e Martins (2016) defendem que tais niveis nao
sdao unidades estdticas, estando em constante articulacdo, além de exercerem influéncia
multipla entre si, de forma que um atributo micro pode impactar em um macro e vice-
versa. No nivel macro estdao contemplados os atributos globais das organizagdes, no meso
os relativos aos grupos de trabalho, unidades, departamento ou se¢des € no micro aqueles
pertencentes aos individuos. Assim, para compreender o individuo na organizacdo de
trabalho € necessario pressupor estes trés niveis de andlise e relagdes.

O INDIVIDUO ¢é um animal social porque se caracteriza por uma irreprimivel
tendéncia a vida em sociedade e tem participacdes multigrupais. Tal necessidade de
socializagdo acompanha o ser até em toda sua vida, inclusive quando adulto. Em
consonancia, Puende-Paldcios e Albuquerque (2014) afirmam que desde o nascimento,
crescemos em grupos, sendo a familia um dos primeiros. Nos grupos de referéncias nos
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sentimos apoiados no comportamento que emitimos, sendo que grupo de referéncia €
aquele em que o individuo sente-se motivado em manter relacdes.

Pensemos num profissional especializado que durante vdrios anos mantém
contatos sistemdticos com seu chefe, seus colegas e com outros funciondrios. Conscio de
suas responsabilidades, esse elemento, em determinado periodo, consegue desenvolver-se,
atingindo uma posi¢ao de encarregado de setor. Ao perguntarmos a ele qual o significado
que atribui ao trabalho que realiza, poderemos identificar em sua fala concepg¢des
valorativas que provavelmente incluirdo aspectos apreendidos a partir de sua vivéncia
neste segmento, e os valores identificados pelo grupo social ali presente.

As teorias sobre culturas organizacional tem mostrado que os padrdes culturais da
empresa governam comportamentos, ddo sentido a pensamentos e canalizam emogdes
individuais e grupais (SILVA, ZANELLI & TOLFO, 2014). Na pratica, o trabalhador
incorpora caracteristicas organizacionais para ser aceito diante de seus grupos (meso e
macro), desde que isso, ndo seja totalmente oposto a seus valores pessoais, € passa a se
comportar em conformidade ao que é pregado na empresa.

Neste sentido, Bergaminl (1997) defende que o processo de socializag¢do tende a
direcionar a vontade e os valores intrinsecos do individuo, que desde sua infancia
incorpora normas e valores vigentes na familia, em seus pares, na sociedade, enfim, ego-
defensivas, expressao de valores, de controle e apropriando-se dos fatores condicionantes
de uma sociedade. Temos, entdo, a formacao do cardter do individuo, constituido por
valores circulantes na sociedade, o que possibilita a0 homem sua autoafirmacido e a
formacdo de sua individualidade.

As organizacOes sdo consideradas ambientes complexos € dinamicos, do ponto de
vida de atividades produtivas e relacionamentos interpessoais. Afirma-se isto,
considerando que elas sdo compostas por vdrios individuos, que por sua vez, sdo
multidimensionais, sujeito as influéncias externas de uma enormidade de variedades, além
de carregarem suas caracteristicas de personalidade, suas aspiracdes, seus valores, suas
atitudes, suas motivagdes, suas aptidoes.

A defini¢io de ORGANIZACAO incorpora a ideia de um agrupamento social ou
de individuos em interacdo (BASTOS E JANISSEK, 2014). Segundo estes autores, a
organizagdo possui sua dindmica e seus processos entrelacam com processos dinamicos de
individuos e de grupos em determinados espacgo e tempo.

Para a administracdo ela se constitui um sistema de atividades conscientes,
coordenadas individualmente e/ou por mais pessoas. A cooperacdo entre elas é essencial
para a existéncia da organizacdo. As organizacdes existem para cumprir objetivos que os
individuos isoladamente ndo podem alcancar em face das suas limitacdes individuais.
Segundo Puende-Palacio e Albuquerque (2014) grupos em geral, incluindo as organizagdes
que sdo agrupamentos, se juntam para alcancar uma meta que, sem a interagdo,
dificilmente poderia ser alcancada.

Como a propria palavra sinaliza, as organizacdes como um sistema social e
interacional, se caracterizam por ser uma sociedade organizada, uma vez que nela ha
normas, sistemas de comunicagdo, ritos, etc. Bastos e Janissek (2014) salientam a
importancia de perceber como estes simbolos, regras, pensamento desempenham, neste
complexo cotidiano de pessoas que tem que articular suas acdes em torno de multiplos
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objetivos organizacionais. Acrescenta-se ainda que a organizagdo € ciclica e vida, portanto,
sujeita a constantes mudangas.

Nas ultimas décadas, as organizacOes passaram por muitas intervencdes com o
propdsito de efetuar mudancas significativas. Nao tém sido incomum ambientes
organizacionais sofrerem sucessivas intervengdes para adaptacio aos prop6sitos do mundo
globalizado, o que pode acarretar sofrimento exacerbado aos individuos que compdem tais
organizagdes, expostos a uma situagdo extremamente instavel e a processos de mudanca
por vezes mal direcionados e malsucedidos (NEIVA E PAZ, 2012).

O homem moderno passa a maior parte do tempo dentro das organizagdes.
Considerando a caracteristica de um ser social, percebe-se que, para o individuo se integrar
na organizacao, ou seja, o meio social é uma das instituicdes mais importantes na vida de
um ser humano, cada individuo difere relativamente as varias necessidades
(HELLER,2000).

Reforcando esta nocdo, Puende-Palicio e Albuquerque (2014) lembram que
quando a pessoa se V€ em um ambiente novo, sente uma fragilidade momentanea, que
impulsiona a formar aliangas e restabelecer certa segurancga.

Como visto a dindmica das organizacdes € volatil e permeada por muitas
mudancas. Normalmente as pessoas resistem ao processo de mudangas, por um tempo.
Percebe-se que as pessoas com valores mais consonantes com os valores organizacionais,
tendem a se adaptar mais facilmente a mudanca (Neiva e Paz, 2012). Porém, cada pessoa
tem sua forma e ritmo para adaptacdo, o que retoma a complexidade de se lidar com os
individuos.

Considera-se organizacional como um sisttema complexo, composta por
individuos também complexos. Diante do dinAmico e volatil contexto organizacional surge
o papel dos lideres, responsavel por medir a relacdo entre os interesses individuais e 0s
organizacionais. Para Puende-Paldcios e Albuquerque (2014) que os gestores tém o
importante papel de conhecer as normas dos grupos para que auxilie as pessoas a se
sentirem mais satisfeitas e confortaveis.

SENTIDO DE LIDERANCA

Desde o nascimento, o ser humano ja estd acostumado a obedecer aos pais, aos
mais velhos e os superiores hierdrquicos. Assim, no ambiente organizacional nio é
diferente, também hd uma figura de autoridade que direciona a atuagdo profissional.
Popularmente, espera-se que o lider seja aquele que gere um ambiente de trabalho fértil
para o desenvolvimento pessoal e profissional de todo mundo. Coordenar grupos exige que
a conduta de cada membro se ajuste a dos outros e que a lideranca se concretize mediante
processo de influéncia sobre os demais (PUENDE-PALACIOS E ALBUQUERQUE,
2014).

O trabalho académico sobre lideranga organizacional sugere que os individuos
que ocupam cargos de liderancga realizam uma série de comportamentos que variam de:
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clarificar responsabilidades, delegara autoridade e oferecer uma visdo inspiradora do futuro
que desafia o status quo (BASS, 2008 apud TEPPER, SIMON & PARK, 2017).

E importante ressaltar, que o processo de Lideranga, ndo ocorre de uma hora para
outra, mesmo que existam lideres natos, precisamos trabalhar nossas habilidades e
competéncias relacionadas ao desenvolvimento das caracteristicas individuais e coletivas.
Tepper et al. (2017) sinalizam para a formacdo de lideres, afirmando a escolaridade

N

rigorosa dedicada a compreensdo das causas e consequéncias de comportamentos
direcionados subordinados. Enquanto Puente-Paldcios e Albuquerque (2014) direcionam
para as pessoas que exercem lideranga informacional, o que remete a uma caracteristica
inata. Assim, o independente da oficialidade ou nao da lideranga, o lider tem a atribuicao
de construir uma equipe bem-sucedida independente das diferencas individuais e
igualdades grupais.

Porém, na teoria sobre lideranga organizacional ndo ha um consenso ou
homogeneidade, restando certa obscuridade, o que reforca a necessidade de novos estudos
sobre a temadtica. Para tanto, opta-se por escolher alguns autores especificos que versam
sobre a liderancga.

Sendo assim, vamos descrever sobre algumas das caracteristicas essenciais que
uma pessoa precisa ter para ser um lider melhor, juntamente com algumas dicas sobre
como desenvolver cada uma dessas habilidades, isto segundo Perkins (2000). Este autor,
observa as seguintes habilidades de um bom lider:

- Observador: ele sabe analisar o que acontece ao seu redor para encontrar

solucdes eficazes para cada problema;

- Empatia, pois reconhece que cada pessoa tem seu limite, suas qualidades e
defeitos. Ele usa isso para conhecer detalhadamente o perfil de sua equipe e saber como
trabalhar com eles e manté-los motivados;

- O lider estd sempre em busca de conhecimento, pois sabe que quanto mais
especializacdes, melhor ele saberd lidar com situacOes diversas e resolver problemas
internos com mais facilidade. Além disso, ele divide esse conhecimento com seu time,
compreendendo que quanto mais conhecimento a equipe tiver, mais forte e eficaz ela sera;

- E um bom ouvinte e comunica-se bem, entende que € importante ouvir a todos
em sua empresa e sabe que deve haver muito respeito na hora de conversar com seus
colegas;

- O lider tem que ser humilde, reconhecer que também tem suas falhas e que nao
€ melhor (no sentido pessoal) do que outras pessoas fazem com que ele tenha empatia e
sensibilidade para tratar de problemas em sua equipe;

- Ele sabe distribuir tarefas para que, assim, ninguém fique sobrecarregado com
nada. Além disso, ele participa a todo o momento das atividades com seus colegas, pois
divide com eles nao s6 os bonus de ter realizado um bom trabalho, como também todas as
responsabilidades envolvidas;
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- Um lider precisa ser confiante e ter iniciativa. Com essas qualidades, ele
conseguird ter sempre uma direcao para qual levar seu time e se sentird seguro para realizar
mudancas e aceitar novos desafios;

Para Perkins (2000) um bom lider € aquele que sabe como explorar os mananciais
da motivacdo humana, e também conhece a base do relacionamento com os colegas. O
administrador precisa conhecer a motivagdo humana e saber conduzir as pessoas.
Lideranca é conduzida pela influéncia interpessoal exercida pelo lider no sentido da
consecug¢do de um ou de diversos objetivos especificos.

Popularmente o comportamento de lideranga, envolve fun¢des como: planejar,
fornecer informacoes, avaliar, arbitrar, controlar, recompensar, estimular, punir, etc. Em
suma, tem-se que o lider deve ajudar o grupo a atingir os seus objetivos, ou, em outras
palavras, satisfazer suas necessidades. A lideranca é um processo continuo de escolha que
permite a empresa caminhar em direcdo a sua meta, apesar de todas as perturbacdes
internas e externas. Assim a lideranca € uma questio de tomada de decisdo do grupo dentro
das organizacdes e na sociedade (BERGAMINI, 1997).

A lideranca ¢ uma fun¢do das necessidades existentes numa determinada situagcdo
e consiste numa relacdo entre um individuo e um grupo, e ela é exercida por meio da
influéncia interpessoal estabelecida entre o lider e os liderados.

Partindo da influéncia interpessoal como um comportamento, a principal teoria
que explica a lideranca por meio de estilos de comportamento, sem se preocupar com
caracteristicas de personalidade, é a que se refere a trés estilos de lideranga: autoritaria,
liberal e democrética. Os pressupostos desta teoria sdo apresentados na figura, retirada de
Chiavenato (2005).

FIGURA 2 - Estilos de Lideranca
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Fonte: CHIAVENATO, 2005.

LIDERANCA SITUACIONAL

Outro modelo tedrico criado para este tema foi o da Lideranga Situacional, que foi
proposta por Hersey e Blanchard. A Lideranca Situacional salienta a necessidade de os
lideres adaptarem seus perfis de lideranca para atuagdes cada vez mais eficazes aos
distintos cendrios no ambiente organizacional. Ela surgiu diante da necessidade de um
modelo significativo na drea de lideranca, pressupondo a maturidade como a capacidade e
a disposicdo das pessoas de assumir a responsabilidade de dirigir seu préprio
comportamento (QUAGLIO, CASTRO, RODRIGUES & CONTIN, 2015).

Segundo estes autores, o que diferencia este tipo de lideranca das demais sdo as
habilidades do lider em identificar o perfil do liderado, considerando o seu desempenho
atual nas atividades desenvolvidas. A receptividade, porém, de suas estratégias pelos
liderados, vai depender do nivel de maturidade destes e como se prontificardo a receber
este modelo de lideranca.

A lideranca situacional, ndo s6 sugere o estilo de lideranca de alta probabilidade
para os vdrios niveis de maturidade como indica a probabilidade de sucesso das outras
configuracdes de estilo, se o lider ndo for capaz de adotar o estilo desejavel (Hersey e
Blanchard, 1986). Estes conceitos sdo vdlidos em qualquer situagdo em que alguém
pretende influenciar o comportamento de outras pessoas. Num contexto geral, ela pode ser
aplicada em qualquer tipo organizacional, quer se trate de uma organizacdo empresarial,
educacional, governamental ou militar e até mesmo na vida familiar.

Na teoria situacional existem quatro estilos de lideranca: Determinar, Persuadir,
Compartilhar e Delegar. Estes estilos resumem uma combina¢cdo de comportamento de
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tarefa e de relacionamento, estabelecendo objetivos e definindo os papéis das pessoas que
sdo dirigidas pelo lider.

FIGURA 3 - LIDERANCA SITUACIONAL

Elevada/Elevado Elevada/Baixo

PERSUADIR DETERMINAR

COMPARTILHAR DELEGAR

Baixa/Elevado Baixa/Baixo
Fonte: Hersey e Blanchard (1986) Adaptacdo

A receptividade de suas estratégias depende do nivel de maturidade dos demais
profissionais da equipe e de como estes estdo prontos para receber este modelo de
lideranca. Assim, de acordo com o Paul Hersey e Kenneth Blanchard (1986), sob a
influéncia da liderancga situacional, existem quatro estdgios distintos de maturidade numa
organizagdo e, estes influenciam diretamente no estilo de agir do lider para alcancar o
sucesso da gestdo do pessoal:

- Determinar: neste nivel, os autores classificam a maturidade dos liderados
como baixa para executar determinada tarefa, uma vez que estes ndo sentem plena
confianca em suas capacidades ou mesmo vontade para executar as tarefas, e para que
sejam cumpridas, o lider deve delegar e acompanhar de perto a execucao.

- Persuadir: neste nivel entendemos que o colaborador tem maturidade de média
a moderada, e suficiente para cumprir a tarefa, porém ndo as habilidades que a mesma
exige. Neste caso, o lider situacional além de direcionar o trabalho, deve apoid-lo e
incentiva-lo para que alcance a autoconfianca e motivagdo necessdrias para agir.

- Compartilhar: neste nivel o colaborador tem a maturidade entre moderada e
alta, e as habilidades para executar a tarefa, porém nao tem interesse em ajudar o lider.
Esta indisposicao pode estar relacionada a fatores como desmotivacao e falta de confianga
em seu trabalho e, o papel do lider buscar sua participacdo e colaboracdao na tomada de
decisoes.

- Delegar: no ultimo nivel encontramos o colaborador com maturidade alta e,
com habilidades e a disposicdo que a tarefa exige. Neste nivel o lider ndo precisa apoiar e
direcionar efetivamente seu trabalho, uma vez que o colaborador tem autonomia e a
confianca do lider para criar as melhores solugdes e executd-las, independentes de seu
acompanhamento.
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Na Lideranca Situacional estd implicita a ideia de que o lider deve ajudar os
liderados a amadurecer até o ponto em que sejam capazes e estejam dispostos a fazé-lo,
esse desenvolvimento deve ser realizado ajustando-se o comportamento de lideranca. As
variedades de poder individual, de um lider bem-sucedido usa o poder de influenciar os
outros eficazmente. No entanto, com o poder vem a obrigacdo de usi-lo de maneira ética
para a realizacdo dos objetivos organizacionais (CAVALCANTE,2002).

Segundo Goleman (1995) a capacidade de mobilizar pessoas, no seu trabalho
consiste em usar até o fim a capacidade de realizacdo de seus subordinados, ajuda-los a
manifestar totalmente o seu potencial, de modo que os objetivos sejam atingidos. Também
tem que mobilizar seus superiores. Quando conseguir expressar suas ideias de modo
convincente e ganhar o apoio ativo de seus superiores, € que seus objetivos serdo
alcangados. O processo de conhecimento e informacdo sdo muito importantes, mas nao sao
mais do que os meios usados para fazer surgir novas situagdes. A responsabilidade de
administrar exige que as pessoas consigam distinguir os meios do fim, assim como os
pontos relevantes dos irrelevantes e que tenha o cuidado de ndo confundi-los.

Poderiamos definir um lider como uma pessoa que realiza o seu trabalho
mobilizando outras pessoas. Ele mobiliza seus funciondrios, superiores e colegas e, durante
a realizacdo da sua tarefa, pde suas ideias em acdo. O significado do trabalho de um lider é
fazer no minimo, uma contribuicdo significativa e duradoura para sua organizacdo, durante
o tempo que permanecer em cada cargo e em cada departamento. E importante que um
verdadeiro lider seja capaz de olhar para trds na sua carreira, com a confianca de ter feito o
que acreditara ser necessdrio, mais do que apenas se lembrar de como estava ocupado nas
suas diversas posicoes.

DISCUSSOES

Segundo Zanelli (2014) os aspectos ocupacionais referem-se ao trabalho
propriamente dito, isto é, a atividade que planeja e executa o servigo-tarefa, colhendo o seu
resultado. Aspecto refere-se a atividade voltada para o homem: como manter a relagdo de
confianca entre o lider e seus subordinados, seus superiores, colegas e pessoas externas.

Uma questao muito importante no aspecto humano do trabalho do lider € a forma
como suas agdes afetam as vidas de seus colegas e ou colaboradores. O lider pode
controlar a vida de seus subordinados; ha casos em que o empregado tem percepcao de
descobrir pontos chaves para seu sucesso enquanto trabalha com seu lider. A lideranca
possui grandes responsabilidades e influéncia no futuro das pessoas. O humilde
reconhecimento deste fato ser um ponto bdsico de atuacdo de maneira muito sincera,
transparente, baseado em principios e valores.

Ambos o0s aspectos ocupacional e humano do trabalho do lider t€ém objetivos
independentes. O lider deve verificar que ambos sejam atingidos e que um equilibrio entre
os dois sejam mantidos.

A despeito de toda retérica em torno de como administrar para obtencdo de
resultados, ndo existe um roteiro previamente definido. O que se verifica na pratica é que
as organizagdes bem-sucedidas sdo, de muitas formas, organismos vivos, dindmicos, que
criam vinculos com seus associados e lideres. Para dar continuidade ao desenvolvimento e
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evitar que o caminho chegue ao fim, elas devem nutrir, canalizar e oferecer aos
trabalhadores o que pode ser chamado de “mao invisivel da lideranca”. Essa lideranca pode
se manifestar de varias maneiras: na relacdo com o cliente, com os membros da sua equipe
ou outros componentes. Nao € necessdrio que a lideranca siga um plano estratégico
aprovado pela diretoria.

A lideranca € um dos fatores essenciais para a conquista de resultados através das
pessoas, e estd focada nos valores e principios dos que estdo a frente das equipes de
trabalho. E a intensa observacdo dos atos e agdes, bem como de seus principios, que
podemos definir a conduta e a maneira de desenvolver tarefas e conseguir resultados
(PERKINS, 2002).

A eficacia do novo lider é fundamentada em determinados principios invioldveis,
leis naturais da dimensdao humana, que sdo tdo reais, tdo imutdveis quanto as leis da
gravidade na dimensao da fisica. Esses principios estdo entremeados na estrutura de toda a
sociedade civilizada e constituem as raizes de toda a familia e instituicdo que tenha
alcancado a prosperidade.

A medida que as pessoas reconhecem e convivem em harmonia com principios
basicos tais como: justi¢a, equidade, integridade, honestidade e confianca, condicionam
seu percurso em direcdo a sobrevivéncia e estabilidade de um lado ou desintegracdo do
outro lado. A experi€éncia mostra que as pessoas confiam instintivamente em sua
personalidade € fundamentada em principios corretos. Quando a confianca € elevada, nos
comunicamos com facilidade, sem esforco, instantaneamente.

Conforme Gramigna (2007) a lideranca baseada em principios fundamenta-se na
realidade de que ndo podemos violar impunemente essas leis naturais. Uma das
caracteristicas dos auténticos lideres é sua humildade, evidente em sua capacidade de
retirar os 6culos e examinar as lentes com objetividade, analisando como seus valores,
percepgdes, crengas € comportamentos se alinham com os principios do ‘“norte
verdadeiro”.

A lideranca baseada em principios € praticada de dentro para fora em quatro
niveis: pessoal (minhas relacdes comigo mesmo); interpessoal (minhas relacdes e
interacdes com 0s outros); gerencial (minha responsabilidade de concluir uma tarefa em
conjunto com outros); e organizacional (minha capacidade de organizar as pessoas,
motiva-las, recrutd-las, treina-las, remunera-las, formar equipes, solucionar problemas e
criar uma estrutura, uma estratégia e sistemas concordantes).

A confiabilidade em nivel pessoal baseia-se no carater, naquilo que vocé€ é como
pessoa, e na competéncia, naquilo que vocé pode fazer. Se vocé confiar no meu carater
mas nao na minha competéncia, ndo confiard em mim.

A confianca em nivel interpessoal é como uma conta bancaria emocional entre
duas pessoas que lhes permite chegar a um acordo de desempenho ganha-ganha. Se existe
confianca entre as duas pessoas, baseada na confiabilidade de cada um poderdo gozar de
uma comunicagdo clara, empatia, sinergia e interdependéncia produtiva.

Na influéncia motivadora das relacdes humanas na empresa, o melhor motivador,
seja a curto ou longo prazo, sdo as boas relacdes humanas na empresa, conforme quatro
principios que podem servir de motivador, conforme descreve Kanaane (2017):

¢ Elogio Justificavel,;

e Valorizacdo Honesta;
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e (ritica;
o Reconhecer Erros.

Os sete pecados capitais de um lider, segundo Perkins (2002):

e Saude sem Trabalho;

e Prazer sem Consciéncia;

e (Conhecimento sem Carater;
e Comércio sem moral (ética);
e (Ciéncia sem Humanidade;

e Religido sem Sacrificio;

¢ Politicas sem Principios.

As dez ferramentas do poder do novo lider; segundo Kanaane (2017):

e Persuasao;

e Paciéncia;

e (Cavalheirismo;

® Aprendizado;

® Aceitacdo;

o QGentileza;

e Abertura;

¢ Confronto Compassivo;
e Consisténcia;

¢ Jdoneidade

Comunicacdo e influéncia € essencial para o funcionamento de uma organizagao.
E amplamente reconhecida como um dos mais importantes processos de gestio.

Fatores que dificultam o processo de comunicagdo € a diversidade na natureza do
material a ser transmitido. A relutancia em seguir normas e regras, bem como em participar
e sugerir melhorias nos processos e no trabalho serd evidente. Hostilidade, medo,
desconfianca e atitudes similares tendem ndo s a reduzir o fluxo e aceitacdo de
informacdes relevantes, como também a gerar motivos para distorcer informagdes tanto
ascendentes, como descendentes (BORDA, 2009).

A desconfianca conduz a fracassos da comunicagdo. Confianca reciproca e fé por
parte dos membros de uma organizagdo parecem ser necessarias para o processo de
comunicacdo funcionar eficientemente. Comunicag¢io ascendente sobre a sensibilidade da
administracao aos problemas existentes na organizacao e sobre as informagdes corretas ou
erradas utilizadas na tomada de decisdes, a deficiéncia na comunicagdo de baixo para cima
€ provavelmente mais grave do que as deficiéncias na comunicacdo descendente.

A boa comunicacdo e o bom desempenho caminham juntos. No processo de
comunicacdo, a acdo fala mais alto que as palavras. Os subordinados avaliam os superiores
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em fungcdo ndo daquilo que eles falam, mas, “As palavras convencem, os exemplos
arrastam”.

Lideres de alta produgdo tém processos de comunicacdo, onde se valoriza e hd um
intenso processo de interac@o entre os subordinados. A capacidade para exercer influéncia
em uma organizacao depende, em parte, da eficicia de seus processos de comunicagdo.

Ja nos trabalhos em equipes, as pesquisas mostram que maior a habilidade de um
lider e utilizar os métodos de supervisdo em grupo, maiores serdo a produtividade e as
satisfacOes encontradas no emprego, pelos subordinados. Uma atitude solidédria por parte
do chefe/supervisor, assim como a utilizagdo construtiva das reunides de grupo, é
necessaria para desenvolver orgulho e lealdade no grupo.

Outro fator importante registrado, por Cavalcante (2002) é que mestres de grupos
de trabalho de elevada producdo reportam, com muito mais frequéncia do que mestres de
grupos de baixa producdo, que seus grupos de trabalho apresentam bom desempenho
quando os mestres estdo ausentes. Aparentemente mestres de alta produtividade criam no
interior do grupo de trabalho expectativas, a capacidade e as metas necessdrias para seu
funcionamento normal na auséncia do mestre.

Os grupos de trabalho com maior orgulho de sua capacidade de produzir ou com
maior lealdade atracdo pelo grupo tendem a ser grupos de altos indices de produtividade.

Conforme descreve Robbins (2006), baseada em estruturas de trabalho e
autoridade foram projetadas para tempos de calmaria ou bonanga e ndo funcionam bem
durante as “tormentas”. Em resumo o “desafio de adaptacdo” agora proporcionado pelo
ambiente mudou radicalmente, assim como o trabalho que deve ser desempenhado e bem
pelas empresas:

® Proteja seu pessoal das ameacas (seja um diretor benevolente), ninguém mais €
tdo responsdvel ou comprometido quanto vocé mesmo, ndo se esquive do problema.

¢ Permita que as ameagas sejam sentidas para gerar motivagdo, a fim de que se
lide logo com elas. Dé cobertura aos que fazem perguntas provocantes.

e Faca reuniOes regulares nas quais o conflito seja encorajado, porém conduzidos
para uma dire¢do produtiva.

e Todos os procedimentos e regras sdo temporarios. Lubrifique-se antes que
enferrujem. Faga com que os problemas mais dificeis parecam faceis.

e Mantenha seu pessoal contente, vocé cuidard dos problemas. Aponte as
diferencas entre o discurso e a pratica.

e Vocé € o lider, vocé € responsavel. Envolva sé as pessoas necessdrias para a
solucdo dos problemas.

* Ensine as pessoas a fazer uma tarefa bem feita.

¢ Desafie seus funciondrios a crescerem pessoal e profissionalmente (ROBBINS,
2006 — adaptacdo).

As novas ferramentas da motivacdo, para os departamentos que ndo sao bem
gerenciados, ndo hé lideranca que possa impedir o caos, com todos os problemas inerentes
a ma geréncia. Quando o gerente ndo consegue motivar seus subordinados, ele serd
considerado apenas um gerente que estd fazendo o seu razodvel, mas nunca um lider.

Segundo Marras (2005), lideranga ndo é sindnimo de geréncia, embora cada
gerente deva ser um lider. Infelizmente, muitos sabem pouco do que a lideranca exige. Um
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lider, entretanto, ndo precisa necessariamente gerenciar coisa alguma. Motivacdo é
sindbnimo de lideranga. O sucesso de um lider pode depender quase que exclusivamente de
sua capacidade de motivar outras pessoas.

Os desafios provenientes de tarefas didrias sdo excelentes motivadores. O proprio
prazer no trabalho € um motivador. O status € um motivador que se aplica a todos os
caminhos da vida embora nio seja necessariamente afetado pelo cargo. Um operdrio que
goze do respeito da geréncia pelas suas habilidades estard consciente de seu status e
procurard preserva-lo sempre

Com velho jogo de ferramentas motivacionais ja gasto, os lideres precisam de
novos métodos para estimular um desempenho maior € promover o comprometimento. As
politicas de recursos humanos devem se concentrar nos assuntos valorizados pelas pessoas,
que as ajudam a construir seus préoprios futuros e a colher recompensas por suas
contribuicoes.

A missdo dos lideres competentes inspira outros pela for¢a e pelo entusiasmo de
sua visao e proporcionam um senso de propdsito e orgulho em seu trabalho. Nao raro o
orgulho é uma fonte melhor de motivacdo do que os planos de carreira tradicionais e o
sistema de recompensa baseada na promog¢ao (GRAMIGNA, 2007).

Os lideres oferecem essa oportunidade a deus subordinados ao liberd-los para
trabalhar em seus projetos favoritos, ddo maior é€nfase aos resultados em vez dos
procedimentos e autonomia para realizar as tarefas e tomar decisdes. Poder escolher seu
proximo projeto € uma grande recompensa para a pessoa que desempenha bem suas
funcoes.

Segundo Chiavenato (2005), as acdes do lider para motivacao e habilitacdo da sua
equipe:

Implantar programas participativos;
Estabelecer metas desafiadoras;

¢ Incentivar trabalhos em grupos;

® Promover contatos da equipe com fornecedores e clientes;

® Promover semindrios internos para divulgar projetos;

e Promover eventos comemorativos no setor (tempo de servico, aniversarios,
tempo sem acidentes, etc.)

e Criar sistemas de divulgacdes de resultados;

e Promover confraternizagdo externa a empresa (festa, atividades esportivas e
eventos);

e Estimular a criatividade;

o Promover um bom ambiente de trabalho;

® Promover educacio e treinamento individual/bolsas (interno e externo)
Implantar areas de lazer no setor sala de leitura, jogos, praca da qualidade);
Definir claramente as responsabilidades de cada membro da equipe;
Delegar autoridade conscientemente;
Implantar avaliacdo de desempenho;
e Incentivar o auto desenvolvimento (estudo escolar, biblioteca volante).
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CONSIDERACOES FINAIS

Tomando como base, estas consideragdes, fica claro que a nova liderancga, pode
melhorar e canalizar suas propostas baseada em fortes principios e valores organizacionais
e pessoais. Para que o efeito seja positivo, faz-se necessario o desenvolvimento de ambas
as partes, tanto do individuo quanto da organizagao.

O primeiro, mesmo que ndo exerca um cargo de lideranga, € preciso entendé-lo
como ele age e reage isoladamente ou em atividades em equipe para satisfazer suas
necessidades e atingir os objetivos. J4 o segundo € todo o sistema ‘“ornamentado” para
atingir determinadas metas e cumprir o seu papel. Diante dos fatos apresentados, verifica-
se que todo o “processo” que envolve esses dois elementos (organizacdo e individuo)
possui muitos quesitos e particularidades, e ambos sempre vao estar diretamente
relacionados, pois um sempre vai depender do outro, num processo de melhoria continua.

Explicitar o desempenho estratégico pessoal e profissional, criando um processo
continuo de educacdo coorporativa e gestdo de talentos humanos através dos objetivos
organizacdes e empreendedorismo de carreira.
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