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INTRODUCAO

Para poder falar sobre lideranca e a cultura organizacional, observando também os estilos de
lideranca, ha de se contextualizar o que significa uma organizacdo e seu papel na histéria
humana. Antes némades, desestruturados e sem forma, 0os homens viviam um caos ao
confrontar sua propria existéncia e a de seus iguais. As primeiras organiza¢des surgiram com
0 papel de criar moldes, métodos e processos para que o individual pudesse construir o
coletivo, alcangcando assim um objetivo comum a todos. N&o apenas os itens supracitados,
mas as organizacdes também mudam o ambiente em que se encontram, transformando
paisagens, pessoas, pensamentos e o futuro dos que participam dela, direta ou indiretamente.
Entdo surgem os agrupamentos sociais para coordenar as acOes desta espécie, tendo a
organizagdo como forma que desponta como a mais eficaz e eficiente. Os recursos humanos
entdo se apresentam como a grande ferramenta para que as organizagdes atinjam suas metas.
E possivel enxergar também a organizagdo como um sistema, constituido de recursos como:
pessoas, informacdo, conhecimento, espaco, tempo, recursos e instalacfes fisicas para atingir
0s objetivos da sociedade, notadamente suas necessidades basicas.

O crescimento e expansdo da ocupacdo do planeta, que transformou paisagens indspitas em
cenarios familiares e confortaveis, criou outra gama de problemas que careciam de respostas.
Quanto mais complexa esta sociedade se tornar, mais complexos serdo 0s problemas que
emanardo. Compreende-se que as organizacfes funcionam para resolver estes problemas ao
distribuir subsidios para a sociedade, que podem se manifestar na forma de peclnia ou
servicos prestados. Neste contexto, a administracdo € o processo de tomada de decisdo que
permite o sustento das organizacGes, atingindo objetivos comuns para o coletivo e
controlando os recursos, tanto 0s que precisam de transformacdo para se atender as
necessidades humanas, como a energia elétrica, como o0s que precisam apenas de distribuicéo,
como a agua.

As organizagdes funcionam em nivel micro e macro. Uma familia é uma organizacdo de
pequeno porte que tem influéncia em um numero diminuto de individuos, enquanto empresas
multinacionais, governos e religides sdo organizacGes de grande porte, atuando na vida de
milhares, milhdes, ou até mesmo bilhdes de pessoas. Comum a todas, qualquer que seja o0 seu
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tamanho, sdo as atividades de administracdo, como a tomada de decisfes, 0 gerenciamento
dos recursos disponiveis e a figura do lider. igualdade.

METODOLOGIA (OU MATERIAIS E METODOS)

O instrumento de coleta de dados utilizado para atingir estes objetivos foi a revisdo de
literatura, que permite mostrar o estado da arte dos conceitos preteridos para responder o
problema cientifico que originou a pesquisa. A primeira se¢do do trabalho aborda o conceito
de lideranca, a segunda trata das competéncias do lider e do estilo de lideranga, a terceira
dispde da relacdo com a cultura organizacional, e ao final estdo os comentérios conclusivos.

DESENVOLVIMENTO

1 CONCEITOS DE LIDERANCA

Dada a importancia das organizacdes, com o seu papel de prover as necessidades
bésicas humanas e moldar o proprio mundo através de suas agdes, logo surgem
guestionamentos acerca da figura que as conduz, ndo interessando o tamanho e escala da
organizacdo. Este individuo se chama de muitos nomes, como lider, gestor, chefe, presidente,
mas o0 que ndo muda é o seu papel: o gestor é o responsavel por coordenar os esforcos da
organizacdo para que atinjam seus objetivos. O gestor € responsavel por decidir 0 que sera
feito, quem fara e quando, além de ter que avaliar as atividades realizadas pela otica das
métricas de eficiéncia e eficacia. Ser gestor implica em dedicacdo ao sucesso do coletivo.
Como Abecassis (2015): aponta:

O direito de acesso a informacéo esta versado no artigo 5° da CF de 1988, quando

esta afirma que
A nossa espécie € uma espécie social habituada a viver em grupo e a evolugéo
favoreceu grupos compostos por lideres e seguidores ao contrario de uma multidao
descoordenada e desorganizada. Esta teoria mostra que quando dois intervenientes
se organizam em, um lider e um seguidor, em vez de dois lideres ou dois seguidores,
a prosperidade vem ao primeiro grupo citado. (ABECASSIS, 2015, p. 12).

A prépria evolucdo das espécies tornou claro que grupos organizados, dotados de
lideres, tiveram mais chance de prosperar do que outros que ndo usavam qualquer tipo de
coordenacdo. Entra neste aspecto também a questdo do instinto de sobrevivéncia de nossa
espéecie e de outras que tambem se organizam em grupos: foi percebido que o senso de
comunidade gerava seguranca. A figura de um Unico lider também é apontada neste trecho do
autor, ao indicar que quando ha mais de um lider, as chances de resultados positivos
diminuem. Sobre o aparecimento do lider, o autor comenta ainda:

Vivemos num mundo de mudanca e a nossa primeira reacdo face a mudanca é a
ansiedade, e perante esta, o primeiro reflexo € procurar alguém que nos possa guiar
no sentido do conter, minimizar ou apaziguar essa mesma ansiedade, havendo como
solucdo a necessidade de seguir alguém, o lider. (ABECASSIS, 2015, p. 13).

O lider, além de seu compromisso com a realizacdo dos objetivos, surge também como
alguém preparado para lidar com o lado emocional dos integrantes de seu grupo, onde 0s
individuos sdo parte de um sistema que muda constantemente e ganha mais complexidade na
medida em que a sociedade avanca e cria outras demandas, mais necessidades.
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Os primeiros esbogos de estudos sobre a lideranca surgiram na década de 40, e
ganharam forca ap6s o fim da segunda guerra mundial, onde muito se estudou as figuras
publicas envolvidas neste conflito armado, que tiveram papel de protagonismo. O autor indica
ainda que a Teoria do Grande Homem foi a primeira a aparecer, seguida da Teoria dos Tra¢cos
de Personalidade, ainda muito influenciadas pelo cenério da guerra. Alguns anos depois, a

teoria Comportamental deu continuidade a esses estudos, seguida entdo das teorias chamadas
Contingenciais, como a de Fiedler, Situacional, Caminho-Objetivo e Lider-Participacao.

2 COMPETENCIAS DO GESTOR E ESTILOS DE GESTAO

Tendo definido o que séo as organizacgdes, o papel delas na sociedade e tendo
exposto as teorias e definicdes sobre o que constitui um lider, € tempo de se debrucar sobre as
competéncias necessarias para o0 gestor. Entende-se como competéncias as habilidades
minimas e recomendadas que o lider precisa ter para assumir 0 seu posto dentro de uma
organizagdo, ndo importa o tamanho dela. E possivel visualizar que estas sdo caracteristicas
desejaveis a qualquer gestor, ndo apenas aos que estdo a frente das maiores organizacdes.
Como aponta Oliveira (2007), ndo se trata de apontar o lider como um “super-homem”,
perfeito e livre de qualquer possibilidade de ser corrigido ou aperfeicoado, pois como as
teorias mais contemporaneas sobre a lideranca tem mostrado, o lider deve estar aberto ao
aprimoramento, seja pela pratica ou pela situacdo em que se encontra. Comenta ainda que
“quando um executivo inteligente identifica quais sdo suas falhas, pode exercitar sua real
inteligéncia e amenizar seus pontos fracos” (OLIVEIRA, 2007, p. 257).

A lista de competéncias é extensa, mostrando que o lider de uma organizacdo no
século XXI deve estar preparado para lidar com o nivel de complexidade inerente aos
conflitos do mundo contemporéaneo. Todas estas habilidades, como aponta o autor, sdo
desejaveis de um lider, mas, no entanto, compreende-se que ha um processo de construcédo do
gestor, onde ele pode aprender e aprimorar estas habilidades, como visto nas teorias
contemporaneas de lideranca, que descartam o conceito de alguém que nasce lider, preparado
para encarar o papel e as responsabilidades inerentes ao cargo.

Ha de se investigar também a pluralidade do ser humano, e apesar de todos 0s
lideres precisarem das mesmas habilidades, cada um deles exercerd sua lideranca de
diferentes maneiras. Para contemplar isto, surgiram as teorias sobre os estilos de lideranca.
Chiavenato (2001) compreende que sdo trés estilos: Autoritéaria, Liberal e Democratica.

Para melhor exemplificar os estilos de lideranca, o autor cita um estudo de White
e Lippit, datado de 1939, que testou os impactos dos diferentes modos de liderar em quatro
grupos, durante seis semanas. Os resultados encontrados indicaram que na lideranca
autoritaria os grupos mostraram “forte tensdo, frustracdo e, sobretudo, agressividade, de um
lado, e, de outro, nenhuma espontaneidade, nem iniciativa, nem formacdo de grupos de
amizade” (CHIAVENATO, 2001, p. 198). Nestes grupos o trabalho ndo funcionava sem a
presenca constante do lider, e os participantes chegavam a extremos de indisciplina e
agressividade. Os grupos de lideranga liberal apresentaram atividade intensa, com producéo
mediocre, com nimero elevado de oscilagbes. Mostraram caracteristicas como individualismo
e pouco respeito em relacdo ao lider. Na lideranga democratica, “Lider e subordinados
passaram a desenvolver comunicac6es espontaneas, francas e cordiais. Houve um nitido senso
de responsabilidade e de comprometimento pessoal.” (CHIAVENATO, 2001, p. 200).
Comenta-se ainda que estes grupos apresentaram alto grau de satisfacdo. Por fim, Chiavenato
sintetiza os resultados sobre a producéo obtidos com cada um dos grupos:

Os grupos submetidos a lideranga autoritaria apresentaram a maior quantidade de
trabalho produzido. Sob a lideranca liberal, ndo se sairam tdo bem quanto a
quantidade e quanto a qualidade. Com a lideranga democratica, 0s grupos nao
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apresentaram um nivel quantitativo de producdo como quando submetidos a
lideranga autoritaria, porém, a qualidade do seu trabalho foi surpreendentemente
superior. (CHIAVENATO, 2001, p. 200).

3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Os estudos sobre as organizacdes, a priori, tinham como objetivo apenas o carater
econémico destas instituicdes, deixando de lado os aspectos humanos, culturais e sociais. Ver
as organizagdes sob uma visdo holistica é algo muito recente na literatura cientifica. Muitas
sdo as definicdes sobre cultura, um termo tdo complexo quanto a histéria humana, pois ele
tenta explicar parte do que torna esta espécie diferente dos animais irracionais. Como explica
Silva (2016), esta diferenca surge ao se observar que 0s outros animais nascem e permanecem
dentro de sua propria natureza, “aquilo que sdo e as atividades que estdo ao seu alcance, como
a de cacar e procriar, sdo impostas, de fora e para todo o sempre pela natureza” (SILVA, 2016,
p. 48), enquanto gque, somente aos homens, foi concedida a possibilidade de fazer mais do que
o0 que lhe fora imposto biologicamente. O autor explica que existe:

Uma capacidade de devir segunda natureza. Ou seja, a capacidade, por um lado, de
agir sobre si mesmo com o proposito racional de se tornar mais excelente que a
prépria natureza o fez de inicio, a capacidade de agir sobre 0 mundo material de que
faz parte e o rodeia, com o propdsito racional de o tornar mais propicio e mais (til a
ele mesmo. (SILVA, 2016, p. 49).

RESULTADOS E DISCUSSAO

Entende-se que a cultura organizacional é um conjunto de regras, tacitas e explicitas,
que devem ser acatadas minimamente para que um individuo seja aceito como membro
daquela organizacdo. Isto leva ao que foi exposto anteriormente neste trabalho, mostrando a
relagdo direta com as organizagdes € o papel dos lideres no processo. Como aponta Costa: “o
lider é considerado mais um ator e o seu papel dilui-se e relativiza-se desempenhando, ora um
papel de influenciador, ora de influenciado, acabando por sobressair o conflito, a dissensédo e a
heterogeneidade” (COSTA, 2012, p. 32). Tudo isto faz parte de compreender também como
as organizacbes fazem o planejamento de suas acGes. Estudar a cultura Unica de uma
organizacdo é essencial para entender seu funcionamento e poder ajustad-lo as necessidades
que se encontram em constante mudanca. A cultura organizacional também englobara tudo o
que deu origem aquela instituicdo e tudo que ela produzira, criando registros e fazendo com
que seja possivel analisar o seu percurso historico

CONSIDERACOES FINAIS

A primeira se¢do do trabalho se ocupou de mostrar os conceitos de lideranca e
elencando este papel como primordial nas organiza¢des. Ao observar que a nossa sociedade &,
por natureza, organizacional, pode-se ponderar que as organizagcdes que tém um lider a sua
frente alcangardo seus objetivos, tendo em vista que sistemas que ndo tém lideranga ou tém
mais de um lider mostraram resultados negativos. Aqui foi possivel observar que a sociedade
necessita destas duas figuras: organizacdes e lideres.

A segunda sec¢do tratou das competéncias que um lider necessita para assumir esta
posicdo. S&o muitas as habilidades desejadas para tal, e cada uma delas demandaria muito de
qualquer individuo, no entanto, ha de se comentar que o lider, seja 1a em qual organizagéo ele
esteja, pequena ou grande, carrega uma responsabilidade maior que a soma de todos 0s outros
participantes. Compreende-se que o lider precisa ser alguém disposto a sempre aprimorar sua
atuacdo, estando preparado para mudancas. Esta se¢do abordou ainda os diferentes estilos de
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lideranga, apontados por Chiavenato e Abecassis, e 0s possiveis resultados da implementagéo
de cada um. Foi possivel constatar que os estilos de gestdo sdo complementares, e que um
gestor deve usar de cada um dos estilos de acordo com a situacdo em que se encontra.

A terceira e Ultima secdo mostrou que as maneiras Unicas de agir de uma organizacao
formam o que se denomina como cultura organizacional, e esta diretamente ligada com a
singularidade de cada ser humano: da mesma forma que cada um tem um jeito de ser, assim
funcionam as organizacOes. Elas tém uma identidade, Unica e intransferivel, que é composta
de todo um conjunto de regras que precisa ser internalizado por todos 0s seus participantes, e
é a partir dos estudos dessa cultura que se pode teorizar sobre o funcionamento de uma
organizacgdo. Foi possivel constatar, com tudo o que foi exposto neste trabalho, que: os lideres
e as organizacOes sdo necessarias; que eles precisam de diversas habilidades e componentes
distintos e que os estilos de lideranca sdo complementares, e que isso tudo forma a cultura de
uma organizagéao.

Palavras-chave: Lideranca. Gestdo. Competéncias.
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