A IMPORTANCIA DOS LIDERES NA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS
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RESUMO

A competitividade tem imposto as organizagées uma busca incessante por melhores
resultados tanto em seus setores de lideranga e gestao estratégica organizacional
como para se manter efetiva no mercado econémico. A lideranga é uma habilidade
notéria para os chefes e gerentes de empresas no desenvolvimento de suas
atividades diarias. A atuagédo dos lideres nas organizagbes tende a ser bastante
clara, objetiva com foco nos resultados, no qual a mesma exerce um papel decisivo
nas organizagdes com habilidades e conhecimentos na arte de gerenciar pessoas.
Essa pesquisa tem como objetivo primordial, analisar os tipos de lideranga que
podem ser encontradas nas organizagdes, quais 0s processos e atividades e
controles para a atuacdo de uma gestdo estratégica eficiente, em quer se
especificou as praticas de gestdo de pessoas, como um controle necessario para um
bom desenvolvimento organizacional.
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INTRODUGAO

A lideranga possui um papel fundamental em qualquer empresa, pois 0
conhecimento que as pessoas possuem em conjunto com as técnicas que elas
utilizam para conciliar determinadas situagbes sado responsaveis pelo bom
funcionamento dos setores, além um de relacionamento no qual ambas as partes
dentro da organizacéo se sentem acolhidos e valorizados.

Com isso a busca por lideres que possuem uma gestdo estratégica se faz
necessaria, e essa busca por pessoas qualificadas que saibam gerenciar, planejar e
cumprir metas deve seguir alguns passos para que e realize de forma efetiva e
eficaz.

Chefe, condutor, diretor, coordenador, existem varios modos de nos referir ao lider,
€ esses Sao 0S nomes mais comuns que nos vem a mente quando pensamos em
uma lideranga, mas atualmente o conceito de lideranga esta disposto do seguinte
modo: “Lideranca representa a sua capacidade de influenciar pessoas a agir’
(Hunter, 2004, p.105).

Segundo Albuquerque (2003) a lideranga se baseia em que o lider possui algumas
caracteristicas que o faz capaz de impulsionar outras pessoas a executar as tarefas
necessarias, € os demais se enquadram como seguidores.

Goleman (2015) aborda que o estilo pessoal de lideranga de um lider pode variar,
pois diferentes situagdes necessitam de diferentes tipos de lideranga. Portanto a
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partir do momento em que se faz necessario uma postura mais rigida do lider ou
uma mais flexivel, ele pode mudar o seu estilo de lideranca para se adequar a
situacao e a demanda estabelecida.

Para Covey (2003) a partir do momento que vocé se torna um lider, a maneira de
repassar as informacdes pertinentes a empresa deve ser clara, para que ndo haja
ruidos. E essa comunicagdo nao precisa ser feita por apenas uma pessoa, mas
através de toda a empresa de modo que as pessoas compreendam sem ser
necessario um grande esforgo.

Nao existe apenas um tipo de lider ideal, pois cada um possui caracteristicas que os
fazem unicos, com o seu proprio estilo de lideranga, ou seja, quando se atribui a
esses lideres uma classificagao nao significa que ele nao seja capaz de desenvolver
outro estilo para liderar visto que em cada situagao do cotidiano demanda um tipo de
lideranga e cabe a ele decidir qual é a mais apropriada para o momento, seja ela
mais exigente ou liberal.

Maxwell (2015) aponta que liderar quem esta acima de sua posi¢gdo nao € um
trabalho facil, pois se liderar fosse facil, qualquer um seria um lider e se vocé nao
tiver posigcdo e nem influéncia as pessoas néo irdo segui-lo.

Para Botelho e Krom (2010) apud Araujo (2006), os principais estilos de liderancga
sao: Autoritario ou autocratico: o nivel de intervengao do lider € alto, neste caso, o
lider toma as decisbes sem consultar o grupo, fixa as tarefas de cada um e
determina o0 modo de concretiza-las. Democratico: Nivel médio de intervengcdo do
lider, este estilo também é chamado de estilo participativo, pelo fato de o lider
compartilhar com os empregados sua responsabilidade de lideranga, envolvendo-os
no processo de tomada de decisdo. Assim, o grupo participa na discussdo da
programacao do trabalho, na divisdo das tarefas e as decisdes sdo tomadas a partir
das discussodes do grupo. Laissez-Faire ou Liberal: De intervencdo quase nula, neste
estilo, o lider funciona como elemento do grupo e s6 acaba intervindo se for
solicitado. E o grupo que levanta os problemas, discute as solugdes e decide. O lider
ndo interfere na divisdo de tarefas, limitando-se a sua atividade, a fornecer
informacdes, se a sua intervencéao for requerida.

Ao delinear qualquer estratégia de atragcédo e de selecao, devem ser consideradas a
estratégia e a cultura organizacional, as caracteristicas do mercado de trabalho e a
relagdo que mantém com a demanda de pessoal requerida pela organizagdao. A
primeira decisdo a ser tomada em um processo de atragcdo € onde buscar o
profissional desejado, definindo a estratégia de selegédo a ser utilizada, se interna,
externa ou mista.

Pois a partir do momento que € disponibilizado uma vaga para o publico é
necessario ter em mente quais meios serao utilizados para divulgagdo da mesma,
para que se possa ter um maior nimero de pessoas qualificadas e cientes do que se
necessita atualmente para ocupar determinada vaga.



Trata-se de aproveitar os conhecimentos dos empregados sobre a cultura da
organizagdo e sobre o trabalho, para torna-los parceiros da e responsaveis na
atividade de atrair talentos para dentro da empresa.

Oliveira (2014) diz que na etapa de selegdo, sera necessario analisar se 0s
candidatos possuem as competéncias que lhes possibilitem ndo s6 executar com
eficiéncia as atribuicbes que estardo sob sua responsabilidade, mas também
agregar valor aos processos nos quais irdo se inserir. Portanto a selecao € a etapa
onde os candidatos serdo avaliados de acordo com seu perfil e de acordo com a
necessidade esse candidato sera convocado ou nio.

Segundo Carvalho (2004):

Ficar atento a profusdo de dados pessoais e as extensas descrigoes de
instrugao é fundamental, pois pode ser um sinal de que o candidato pode
estar tentando disfargar a falta de qualificagéo, tentando dar “volume” ao
curriculo. Lembre-se sempre: o foco deve incidir sobre as realizagdes do
candidato, pois sao elas que permitirdo inferir se ele tem as competéncias
que se esta buscando.

A analise curricular é, geralmente, o primeiro passo da triagem e funciona como filtro
inicial. A partir das informacgdes fornecidas no curriculo, sera possivel formar uma
primeira impressao sobre as qualificagdes dos candidatos e sua adequacgao ao perfil
da posicao para a qual se esta selecionando.

Rossi (2014) aponta que se supor que o selecionador fundamentara sua decisédo
com base nas informacdes que obtiver, a qualidade dessas é tdo importante quanto
a dos instrumentos que serao utilizados para coleta-las.

Assim ele pode auxiliar no progresso do trabalhador, que procura sua ascensao
dentro daquilo que lhe da prazer. Muitas empresas ainda podem considerar o
treinamento apenas como um meio de demonstrar aos olhos alheios apenas mais
um servigo que ela oferece para os seus empregados € nao como uma ferramenta
que valoriza o seu profissional para qualifica-lo.

Para Chiavenato (2014) o treinamento pode ser capaz de produzir uma alteragao
permanente em um ser além de possibilitar o seu crescimento seja ele no ambiente
corporativo ou em sua vida pessoal. O treinamento pode alterar o conhecimento as
habilidades e até mesmo as atitudes comportamentais daquele que o realiza

Portanto o treinamento € uma parte importante para que ocorra um planejamento de
qualidade e uma gestdo estratégica de exceléncia na organizagéo, pois ele esta
ligado diretamente aos recursos humanos ou seja os bens imateriais da
organizacao. Sendo assim o treinamento se torna indispensavel em qualquer
area para que o profissional possa desenvolver as habilidades necessarias para
atuar no seguimento desejado e alcancar uma melhoria em seu desempenho, e
prosperar ndo apenas em sua area de, mas em qualquer campo afim.

Desse modo Carpilovsky (2013) aponta que a capacitagdo se constitui no avanco,
reforco e/ou expansao aptidées que se tornam indispensaveis para que a pessoa
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atue e tenha as habilidades e esteja apto para exercera fungdo. Portanto a
capacitagao envolve aprendizagem e faz com que o gestor possa massificar o que
foi treinado, apenas acrescentando novas informagdes e competéncias que seréao
necessarias.

Walter (2015) complementa que para que se tenha um treinamento e
desenvolvimento de sucesso € necessario um meio de habilitar as pessoas a serem
mais produtivas, dando-lhes a formacao basica para que elas aprendam e tenham
novas ideias, atitudes, ou seja, que elas tenham uma melhora tanto em seu meio
onde trabalham quanto em sua vida pessoal fora da empresa. E para que tudo isso
ocorra € necessario que a empresal/instituicdo tenha uma gestdo estratégica que
permita desenvolver tais conhecimentos.

A gestdo estratégica é um conjunto de praticas que sao definidos pelos lideres de
uma empresa, considerando sempre o clima organizacional interno e o ambiente
externo da organizacéo.

Segundo Xavier (2011):

A Gestdo Estratégica de Pessoas € o equilibrio indispensavel nas
organizagdes, pois busca entender os colaboradores e o contexto no qual
estdo inseridos, alicergando e compactando num uUnico horizonte a
satisfacdo de cada um dos envolvidos ao mesmo tempo em que alavanca
as mudangas e tomadas de decisbes que as organizagbes tanto
necessitam.

Portanto € necessario que todos os gestores da empresa, assumam o papel de
gestor de pessoas para que ocorra uma mudanga no modo como a grande maioria
enxergue a gestao estratégica e assim criar um ambiente e um clima organizacional
que seja o diferencial de qualquer organizagédo, fazendo com que se obtenha
grandes resultados nos projetos que os envolvem, pois a partir do momento que se
obtem lideres que estdo devidamente alinhados com o objetivo das empresas e que
estejam agindo com ética e profissionalismo fica bem claro que naquele local existe
uma cultura que esta voltada para a gestdo estratégica e o desenvolvimento
eficiente do seu corpo de colaboradores.

Dentro do ambiente corporativo o lider é o grande responsavel por conduzir as
pessoas frente aos desafios e oportunidades de uma empresa e é através de suas
atitudes e decisbes que a empresa vai responder as oportunidades do mercado,
para isso é fundamental que ele conhega sua equipe e seus pares para saber como
lidar com cada um deles, para que a organizagao otimize seus processos no
contexto da gestdo de pessoas.

Para Bianchi (2017) apud Day (2007), pode-se dizer, que a esséncia do papel do
lider, numa organizacéao € influenciar e facilitar esforgos individuais e coletivos para
o atingimento de objetivos compartilhados.

A gestdo estratégica de pessoas deve garantir que a empresa conte com
colaboradores que tenha competéncia e perfil adequado, que sejam capazes de



executar as estratégias em seus respectivos processos, com o objetivo primordial de
se alcancar resultados.

De acordo com Bianchi (2017) apud Armstrong (2011), a gestdo estratégica de
pessoas é “uma abordagem para gerenciar pessoas que lida com as maneiras pelas
quais os objetivos organizacionais sao alcangados por seus recursos humanos, por
intermédio de estratégias, politicas e praticas integradas de RH”.

MATERIAL E METODOS

Para a melhor compreensdo do tema a estrutura do artigo tem carater bibliografico
onde foi utilizado para elaborar o corpo da pesquisa, livros, sites e artigos publicados
sobre o tema deste trabalho que € de natureza qualitativa usando técnicas de leitura
interpretativa.

De acordo com Lakatos e Marconi (2001, p.183) a pesquisa bibliografica consiste
em estudos e discussdes a respeito de materiais publicados em algum meio de
comunicagao assim tornando-o publico, como: revistas, jornais, livros, sites...etc, e
sua finalidade é fazer com que o pesquisador tenha um contato mais proximo do seu
objeto de pesquisa.

Portanto o trabalho desenvolveu-se com o intuito de colaborar com o enriquecimento
do conteudo acerca dos temas citados.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Conseguimos constatar através da pesquisa que é de suma importancia o papel que
os lideres desempenham na gestédo estratégica de pessoas. A lideranga envolve o
comprometimento do lider para com seus liderados, fazendo com que estejam
constantemente envolvidos com as metas e objetivos estabelecidos. A gestdo que
um lider adota contagia seus liderados motivando o seu desejo de evoluir e se
desenvolver enquanto profissionais, isso gera uma grande satisfagdo para as
organizacgoes.

A postura que o lider adota pode contribuir para se tornar o diferencial no clima da
empresa assim melhorando a relagao de ambos os lados. Lideres sdo fundamentais
também por estarem ligados a gestdo de pessoas e por serem responsaveis por
repassar a cultura da empresa e engajar a equipe, para que a missao, visao e
valores da organizagao sejam realizados, de maneira que fique clara que todos séo
importantes para a organizacao.

CONSIDERAGOES FINAIS

O relacionamento das empresas com seus clientes e funcionarios, ganhou extrema
importancia no mundo dos negécios. Uma empresa que ndo esta voltada para o seu
cliente seja interno ou externo ndo € uma empresa moderna, atualizada e capaz de
se manter forte e atuante no mercado de hoje, que se tornou, de certa forma,
violentamente competitivo.



Como fazer uma empresa voltar-se a seus clientes e seus funcionarios, dando-lhes
a atencdo que o mercado requer, passaram a ser um grande desafio enfrentado por
muitas empresas, no desejo de modernizar-se.

Assim, a historia demonstra diversas situagdes de lideranca e, em seu percurso, 0s
grandes lideres de destaque, cuja caracteristica comum a eles foi a contribuicdo
positiva que conseguiram para a sociedade. Entretanto, para formar um lider, trata-
se de um processo complexo, continuo e repleto de detalhes, os quais somados
concretizaram o individuo a ser e estar na posi¢cao de lider, fato este que entre suas
caracteristicas estda a forma de influenciar outros individuos a colaborarem na
realizagao das tarefas, conforme a visao do lider.

E a gestdao estratégica vem como uma forma de mostrar que ao se fazer
determinados procedimentos de forma coesa assegurando o aprimoramento de
novas habilidades e competéncias e a melhoria da capacidade e dos colaboradores
de se adaptar, criar e inovar, desenvolvendo seus colaboradores serao capazes de
sobreviver e prosperar neste momento de profundas mudancas.

O lider esta entrelagado com a gestdo de pessoas da organizagdo em seus
respectivos conjuntos politicos e administrativos, por tais fenbmenos ser um elo
entre si € de grande importancia o aprofundamento da discussao sobre a
implementagao, da gestédo estratégica de pessoas que precisa incorporar e ampliar a
compreensao sobre o papel do lider, assim dando mais visibilidade para esta
tematica, para um possivel aperfeicoamento de seus processos.
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