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Resumo

Este artigo apresentou o destaque da figura do lider, neste novo milénio como condicdo vital
para um diferencial nas organiza¢des. O problema apresentado se fundou na importancia da
lideranga, primando-se pela coletividade e interatividade. Assim, destaca-se a necessidade de
relativizar este tema, ja que é voz recorrente o desconhecimento ou o conhecimento parcial
desse tipo de gestao, por se tratar de um tema hodierno. Com o fim de conceituar e relativizar
o papel da lideranga, foram estudados varios autores relevantes para o tema proposto. A
metodologia aplicada foi uma revisdo da literatura, apresentando os principais € mais
importantes estudos realizados at¢é o momento, aliando a um estudo de caso realizado na
Cafeteria X. Desta forma, buscou-se compreender como se processa uma lideranca eficaz, a
fim de configurd-la como uma pequena ferramenta. Ademais, este estudo adquire especial
relevancia, pretendendo langar luz sobre o assunto e sobretudo estimular outras pesquisas que

contemplem a lideranga sob o crivo da contemporaneidade ou coletividade.

Palavras Chaves: Lider. Organizagdes. Gestdo. Lideranga.



Abstract

This article highlighted the figure of the leader, in this new millennium as a vital condition for
a differential in organizations. The problem presented was based on the importance of
leadership, prioritizing collectivity and interactivity. Thus, the need to relativize this theme is
highlighted, since the lack of knowledge or partial knowledge of this type of management is a
recurrent voice, as it is a modern theme. In order to conceptualize and relativize the role of
leadership, several authors relevant to the proposed theme were studied. The applied
methodology was a literature review, presenting the main and most important studies carried
out to date. In this way, we sought to understand how effective leadership is processed, in order
to configure it as a small tool. Furthermore, this study acquires special relevance, aiming to
shed light on the subject and, above all, to stimulate other researches that contemplate

leadership under the sieve of contemporaneity or collectivity.

Key words: Leader. Organizations. Management. Leadership .
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Introducio

Percebe-se que o cendrio mundial realiza mudangas em reiteradas e variadas épocas, a
fim de se adaptar as exigéncias que surgem, como também para modificar a forma de gerenciar
as empresas ou organizagdes. Nesta acepcdo, o conhecimento baseado na lideranga sofre
alteragoes, de acordo com a ideologia vigente.

Devido a essas mudancas, empresas de diversos portes e segmentos estdo sendo
obrigadas a buscarem novas alternativas de gestdo, tendo-se como pilares a globalizacdo, a
competitividade e as relagdes interpessoais, pautando-se pelo trabalho em grupo ou sentimento
gregario.Assim, atualmente, a lideranca se traduz como fator primordial para o
desenvolvimento das empresas e, precipuamente, para o pais.

Tidd & Bessant (2015, p. 04) ensinam que a lideranca ¢ movida pela habilidade de
estabelecer relagdes, detectar oportunidades e tirar proveito delas. Para os autores em questao,
estando se resume a abertura de novos mercados, mas principalmente a novas formas de atender
a mercados consolidados.

Destarte, a lideranca ndo precisa se fundar em algo majestoso, mas seu sucesso €
consolidacdo, neste estudo entendido como diferencial, consiste no investimento de um
processo ininterrupto de producdo de inovacdes e gestdo compartilhada. Obviamente, as
organizacdes que mais se destacam e agregam valor sdo as que oportunizam condi¢des de
desenvolvimento desta competéncia e a sistematizagdo de estratégias inovadoras.

Liderar ¢ uma palavra constante no cotidiano das organizagdes, todavia ¢ possivel
observar que o seu real significado e objetivos sofrem variadas mudancgas. Sobre isso, Sennet
(2012) fala com propriedade, ao explicar que para exercer uma lideranca eficaz ha que se
atualizar e estar aberto a demanda do mercado, precipuamente ao uso das novas tecnologias:

A introdugdo dessas tecnologias altera a rotina do modo de vida em sociedade, ao
passo em que transformagdes culturais, sociais, economicas e politicas sdo aprofundadas. Dessa
forma, os modelos de vida e de consumo estdo se modificando, assim como os processos de
gestdo também. (SENNET, 2012, p. 15)

Neste sentido, hd que se analisar com aprego a gestdo das organizagdes pelo crivo da
lideranga, a fim de arquitetar um plano de acgdo, para posterior implementagao. Observa-se que,
na atualidade, a citada preocupacdo mobiliza organizag¢des, no sentido de aperfeicoar a

producao de trabalho, impulsionadas pela competitividade do mercado.
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Por isso, apresenta-se o trabalho sublinhado, expondo-se neste as teorias mais atuais e
disponiveis sobre o teor eleito na literatura especializada, com o intuito de realizar uma reflexao
sobre o papel do lider no novo milénio.

A pesquisa em tela se justifica pelo imenso desafio para o administrador, na realidade
atual, em um mundo regido por relagdes de trabalho complexas e desafiadoras, qual seja:
propiciar uma lideranga que tenha como lume o trabalho coletivo e a mais: a lideranga que a
psicologia dos grupos nos apresenta, pautando-se em uma gestao descentralizada e conciliando-
a com outra gestdo: a de pessoas nas empresas, a fim de que se obtenha o aperfeigoamento da

producdo de trabalho, bem como consolidagdo no mercado.
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1 — Fundamentacido da Lideranca

Sabe-se que as organizagdes, ndo raros os casos, sao constituidas por pessoas, as quais
sao detentoras de sentimentos € motivacdes diferenciadas, sujeitas ao ambiente que os cercam,
além de apresentarem comportamentos peculiares e singulares.

Desta forma, entende-se que a lideranga ¢ vital nas organizagdes, precipuamente, nas
empresas de pequeno e grade porte. Nesta acepcao, o administrador exerce papel preponderante,
visto que se torna responsavel pelo processo de motivagdo e interagdo, ou seja, precisa saber
lidera-las. Com o intuito de entender este processo, analisar-se-a, inicialmente, a conceituagao

de Hunter (2004, p.105) que postula que:

lider, chefe, comandante, autoridade, sdo algumas das primeiras palavras que
nos ocorrem quando pensamos em lideranga. E comum, também, sermos
tentados a entender que liderar ¢é tarefa para aquelas pessoas com QI elevado,
mais autoconfiantes ou bastante ambiciosas, ou ainda aquelas que tém sutis
habilidades sociais. (HUNTER, 2004, p.105).

no entanto, hodiernamente, ha a uma desconstru¢do deste conceito ¢ um apelo para esta
relativizagdo, levando-se a entender que a lideranga eficaz e plena se pauta no poder de despertar
a agao.

Se antes, bastava a personificacdo de um chefe centralizador, autoritario ou que
realizava as fungdes isoladamente, na configuragdo atual, esta persona ndo cabe mais. Ha que
se pensar que o bom administrador precisa de alguns pré-requisitos, como agregar valor,
incentivar os colegas de trabalho, desenvolver o espirito gregario, a identificagdo do funcionario
com o local de trabalho e mais: saber ouvi-lo, ser acessivel e valoriza-lo, para que o empregado
se sinta parte de tudo o que se esta sendo construido.

Sobre a lideranga, Alberoni (2004) traz como premissa que a condugao da lideranca
deve se pautar no convencimento, afetividade, alteridade e ndo no autoritarismo. Segundo
Kelley (1999), a lideranga traz como alicerce a eficacia do lider. A lideranga que se presentifica
em eficaz se baseia na colaboragdo. Assim, o lider se traduz em uma pessoa que motiva a sua
equipe, pautando-se pela sensibilidade e pelo espirito de coletividade, apelando-se para o
sentimento de pertencimento ou espirito gregario.

Ratificando o exposto, Macore (2017, p. 08) apud Bergamini (1997) descreve a
existéncia de trés abordagens no conceito de “lideranca”: preocupagdo com o que o lider ¢;
Preocupagdo com aquilo que o lider faz e Teorias situacionais. Neste prisma, contesta-se a

ideologia da lideranga como um dom nato. Pelo contrério, apresenta-se como alternativa e
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indicador a premissa que os administradores desenvolvem as habilidades através de preparo, ou
treinamento.

Para Pontes (2008, p,11) apud Bennis; Nannus (1988), no exercicio da lideranga cabem
dois papéis fundamentais: Auxiliar na alavancagem da energia motivacional nos liderados e
manter esta energia. Paul Hersey (1986) sistematizou a teoria da lideranca situacional,
baseando-se neste estudo em 4 (quatro) pilares. Vejamos com apuro e apreco cada uma dessas
ocorréncias.

A primeira versa sobre uma equipe altamente motivada, tendo-se como meta o sucesso.
A segunda traz como andlise funciondrios capacitados, todavia desmotivados. A terceira
apresenta funciondrios comprometidos e motivados, entretanto com dificuldades no
desempenho de suas fungdes, ou apresentando baixa produtividade e por ultima ocorréncia,
destaca-se um agrupamento desmotivado e igualmente incompetente.

Para Almeida (2011) apud Pinheiro; Macieira (2008, p. 24):

a lideranca pode ser entendida como um mecanismo capaz de harmonizar as
necessidades dos individuos com as exigéncias da organiza¢do, manifestando-
se sempre que uma pessoa procura, de qualquer maneira, influenciar o
comportamento de outra, ou de um grupo, com vistas a alcangar objetivos.
(ALMEIDA, 2011, apud PINHEIRO; MACIEIRA, 2008, p. 24)

Consoante Baggio (2007), o novo lider extrapola os papéis ou acdes que outrora lhe
eram destinados, ndo se devendo mais confundir lideranga com chefia, visto que o chefe se
pauta no medo, ja o lider no entusiasmo. O chefe possui a fala centrando-se no eu, o lider apela
para o coletivo: nos e no pertencimento. O chefe tem como meta coisas, o lider pessoas. O chefe
se baseia no hoje, o lider pensa a longo prazo.

Carolyn (2012) justifica que o lider moderno deve estar preparado para dar exemplos,
ensinar e instrumentalizar todas as pessoas, propiciando, desta maneira, entendimento e
mudan¢a comportamental. Como a lideranga ¢ fator de destaque nos empreendimentos, almeja-
se mobilizacdo e comprometimento de acordo com os objetivos das organizagdes, bem como
adaptagdo as exigéncias de um mercado em constante transformacao.

Outro assunto que ndo pode ser esquecido, na analise da lideranga, se pauta em uma
de suas facetas ou viés, que ndo raros os casos, ¢ ignorado ou ndo muito explorado: a gestao de
pessoas. Sobre isso, Vergara (2000), exemplifica que esta gestdo requer capacitacdo, ou
aprimoramento, para que haja a defini¢do e implementagdo da visdo, missdo e estratégias. Com
isso, as pessoas tornaram-se provedoras de conhecimento para as organizagdes e

multiplicadoras em constante movimento.
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Assim, a lideranga precisa vir acompanhada de critério, de planejamento e,
principalmente, de envolvimento. Acerca disso, Gil (2001) afirma que o gerenciamento de
pessoas possibilita a concretizacdo de metas individuais e coletivas. Ilustrando-se, neste
cenario, o mapeamento das diretrizes corporativas, como também o desenvolvimento dos
agentes colaborativos, que compdem o corpo organizacional, em um mercado em crescente
processo de internacionaliza¢do e competitividade.

Entende-se que a mola propulsora da gestdo € lucro e consolidagdo no mercado, sendo
voz recorrente o apelo para a criagdo e inovagao. Entdo, o papel do empreendedor moderno € o
de inovar cada vez mais no sentido da obtencdo de lucro, a partir de ideias comerciais,
agregando o sentimento de pertencimento, envolvimento e valor na sua equipe.

Toma-se como exemplo Thomas Alva Edison, que ao longo de sua vida realizou o
registro de mais de mil patentes, figurando com um inovador de expressivo sucesso. Seus
inventos incluem a lampada, pelicula cinematografica de 35mm e cadeira elétrica. Para este
inventor, a grande questdo residia ndo s6 no invento em si, ou no produto apresentado, mas
principalmente no processo de torna- lo correto nos aspectos operacionais € comerciais.

A boa solugdo, ou alternativa encontrada por Edison constituiu-se no processo de
disponibilizacdo da lampada elétrica e de distribui¢do de eletricidade com a sua equipe de
luminarias, interruptores e fiagdo, elegendo-se Manhattan, em 1882, como palco deste
pioneirismo. Nota-se, neste enfoque, que ndo basta ter uma ideia diferente, mas sim direciona-
las, para que tenham praticidade ou aplicabilidade.

Quaresma (2014), pontua que a lideranga traz como cerne o mercado, sendo a
lucratividade a representante deste sucesso. Neste caso, pontua-se, igualmente, como fator de
relevo a perda do peso da individualidade, da voz unissona ou da centralizagdo, para o agir
conjunto, o fazer coletivo e o favorecimento de varias vozes e diferenciadas vertentes.

Visualiza-se, destarte, que o foco da atengdo deve recair na agdo conjunta € que o
carater grupal ou organizacional carece de ser valorizado e receber um cunho afirmativo, uma
vez que envolvimento gera pertencimento.

Souza et al (2010, p. 05) apud Cerqueira (2005), afirmam que a autoestima elevada
possibilita um maior estado motivacional, fazendo com que a pessoa se sinta bem consigo e
com os outros. Ja Bornstein (2009) assinala que para que as ideias tenham raizes e se frutos, na
atual configuracao da lideranca nas organizagdes, ha que se ter um lider que trave uma batalha,
conduzindo-se a equipe para tomada de decisdes e atividades em grupo.

Assim, neste capitulo, vimos uma breve conceituacdo da lideranca através da

reformulagdo dada. O apelo que se faz, neste estudo, ¢ justamente a perda da visdo cristalizada
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e arcaica da lideranca: ndo mais vista como uma atitude que se realiza sozinho ou de forma
imperativa. Pelo contrario, o que se evidencia ¢ a capacidade de seducdo, de convencimento, de
apelo de gestdo democratica ou fazer coletivo, a fim de despertar a identificacdo e a reiteragao
da acao.

Para tal, entendemos que essa lideranga precisa vir acompanhada de algumas
habilidades como interagdo, compartilhamento do saber e estimulo a participagdo. Agindo nesta
perspectiva, cria-se um ambiente salutar e equilibrado, onde todos se sentem a vontade para
participarem e opinarem, destacando seus pontos de vista. Por fim, deixa-se como dica
imprescindivel o uso do consenso e do envolvimento, a fim de que haja uma maior
representatividade da empresa/organizacdo e de que os membros da equipe se sintam

valorizados, motivados e identificados.

1.1 Tipos de lideranca

Consoante Pontes (2008, p. 14) apud Alberoni (2004, p.26) liderar significa exercer a
lideranca por meio de persuasao (convencimento, sensibilidade, conhecimento e carisma), € ndo
de poder. Desconstroi-se, desta forma, a visdo arraigada e equivocada que lideranga se alicerca
na rigidez, centralizacdo e no cumprimento de regras.

Segundo Kelley (1999, p. 177), a lideranga que se apresenta como eficaz se reveste no
envolvimento, no ambiente colaborativo, despertando-se a autonomia, a criatividade, motivagao
e autoconfianca.

Desta forma, o lider deve agir em consonancia com o seu discurso servindo de exemplo
ndo para os seus subordinados, mas para um importante vocabulo: os membros da sua equipe.
Nota-se, destarte, que a defini¢do de lideranca ndo ¢ algo rapido, simplificado ou fécil, ja que
ha diferenciados enfoques disponiveis na literatura sobre este assunto tdo consideravel.
Vejamos, a seguir, alguns estilos de lideranca.

Para Teixeira (2005), na lideranca autocratica, as funcdes e decisdes sdo centralizadas
na figura do lider, que se personifica como chefe. Tem-se “euquipe”, ao invés de equipe.
Caracteriza uma visdo tradicional de lideranga. Para Lacombe (2003), o lider autoritario prefere
concentrar-se nos resultados e nas tarefas, nao existindo margem para tomada de decisdes pelos
membros da equipe.

Para Costa (2009), a lideranga carismatica pode se assemelhar parecer a lideranca
transformacional, por se pautar na motivagao. Tal lideranca se funda na abertura, ainda que esta

abertura, ou participacao coletiva esteja atrelada a figura do lider e ao carisma. O lider ¢ um
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motivador, um orientador, um coordenador. Neste estilo, impera o espirito de cooperagdo e de
afinidade interpessoal. Da aplicacao deste estilo, os liderados tendem a ter alto rendimento e o
ambiente de trabalho ¢ agradavel (Ibidem).

Para Yukl (1989), na Lideranca Laissez-faire: expressao em franc€s que significa
"deixar andar", o lider permite aos membros da equipe que realizem os seus projetos, sendo
indicada onde os integrantes possuem experiéncia ou iniciativa. Justamente por este fator, se
ndo for bem direcionada, o ambiente pode se tornar cadtico ou ter como fruto o auséncia de
controle.

Na lideranca Laissez-Faire ou Liberal, o lider evita conflitos e tenta agradar a todos o
tempo todo. Em geral, apresenta dificuldades na resolu¢do de problemas e em tomar decisoes.
(IdemYukl, 1989). Para Costa (2009), na lideranga participativa os integrantes participam da
tomada de decisdes: ha um fazer conjunto, ainda que a ultima decisdo ou apontamento caiba,
exclusivamente, ao lider.

Dubrin (2003) explicita que a lideranga se desenvolve em contextos atuais desafiantes,
por isso também sdo considerados como modelos de situagdo, contingentes e de transformagao.
Para Bernard (1995), na lideranca transacional se orienta pelo acatamento das nornas
estabelecidas. Nesta perspectiva, hd a possibilidade de “puni¢cdo”, quando ndo ha
correspondéncia aos padrdes previamente estabelecidos.

Os lideres transacionais concentram-se em clarificar as responsabilidades dos
subordinados ¢ a forma como devem executd-las. Esta lideranca exibe dois tipos de
comportamento: recompensa e gerenciamento por excegao.

Para Dubrin (2003), na lideranca transformacional o lider é caracterizado como
visiondrio e comunicativo. O poder ¢ descentralizado, j4 que nesta lideranga delegam-se
responsabilidades. Esta ¢ uma forma de lideranca baseada ndo na tradi¢do nem na autoridade
formal, mas sim na percep¢ao dos colaboradores de que o lider esta dotado de excecionais
qualidades

Para Holz (2003), na liderancga voltada para pessoas, o foco se volta para os integrantes
da equipe. Baseando-se no coletivo, aposta na criatividade de seus membros como fator
agregador e distintivo. Por se pautar por este critério, quase que exclusivamente, pode resultar
em agoes infrutiferas ou ndo atingimento das metas necessarias a organizagao.

Para Costa (2009), os lideres mais eficazes tém um elemento em comum: a capacidade
de manter os colaboradores comprometidos, utilizando-se de véarias habilidades, como:

comunicacao, visao, motivagao, alteridade e o despertar da autoconfianga.
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Melo (2015, p, 13) apud Bergamini (1997) analisa a existéncia de trés abordagens no
conceito de “lideranca’:

a)  Preocupagdo com o que o lider é: alguns autores associam lideranga com
caracteristicas pessoais, como carisma ¢ firmeza. Outros, fundam-se na lealdade, coragem,
empatia, antecipacdo, sincronizagdo, competitividade, autoconfianca, responsabilidade,
credibilidade, confiabilidade e protecao.

b)  Preocupacdo com aquilo que o lider faz: um segundo grupo de pesquisadores,
como Varejao (2011) apud Bergamini, (1997, p. 94) que concentrou seus esforcos na
investigacdo de diferentes estilos de lideranca, efetivando uma correspondéncia entre o
comportamento do lider e sua eficiéncia. Nesta observacao, dois grupos se fazem notar: o lider
democratico e o autoritario.

c¢) Teorias situacionais: neste enfoque, duas variaveis ganham relevo: as
caracteristicas do liderado e o ambiente de trabalho. Nao ha um paradigma de lideranga ou de
acoes, ja que estas devem ser coerentes a demanda ou ao contexto em que se insere. Prima-se,
entdo, pela contextualizacdo e adequagao.

Para os autores representantes desta vertente, os administradores podem e devem ser
treinados para serem lideres. H4 que se pensar, ao nos remetermos a analise da lideranca, na
relacdo estabelecida com uma pega-chave, neste processo: a motivagao dos obradores.

Assim, o termo “influenciacdo” divulgado por Bergamini ndo da conta de traduzir,
ipsis litteris, a defini¢do de lideranca p6s-moderna ou hodierna. Vejamos o que nos aconselham
Bennis; Nannus (1988), ao discorrerem sobre esta questao, propondo-nos um viés pelo qual se
caracterizam lideres aqueles que se pautam pelo ambiente colaborativo.

Ora, em pouquissimas situagdes, a equipe se mostrara motivada sem a intervencao do
lider. Amiude, necessitara despertar esta habilidade. Dai se obtém o segredo do sucesso, porque
labutadores motivados traduzem uma lideranga eficaz e partilhada.

Para Bennis; Nannus (1988), diante do quadro exposto, a lideranca se orienta por dois

papéis definidos:

Auxiliar na alavancagem da energia motivacional nos liderados. O papel do
lider ¢, antes de tudo, desenvolver um ambiente de trabalho no qual o
trabalhador possa acionar sua motivagdo intrinseca; Manter a energia

motivacional dos liderados através de uma comunicacdo correta ¢ de um
adequado esfor¢o de reconhecimento. (BENNIS; NANNUS, 1988, p. 45)

Neste capitulo, vimos uma breve conceituacdo dos tipos de lideranga, bem como

distingdo entre o chefe e o lider. O apelo que se faz, neste estudo, ¢ justamente a perda da visdo
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cristalizada e arcaica da lideranga: ndo mais vista como uma atitude que se realiza sozinho ou
de forma imperativa, pelo contrario, o que se evidencia ¢ capacidade de sedugdo, de
convencimento, de apelo de gestdo democratica ou fazer coletivo, a fim de despertar a
identificacdo e a reiteracao da acao.

Para tal, entendemos que essa lideranga precisa vir acompanhada de algumas
habilidades basilares como a interagao, estimulo a discussdes, compartilhamento do saber e
detencdo da argumenta¢do. Nao cabe mais a pratica do saber sem compartilhamento e sem a
divulgacdo dos dados, metas ou objetivos para os integrantes da equipe. As informagdes sao
revestidas de multiplicagdo, de divulgacdo e de acesso.

Outro fator que se sublinha ¢ incentivar os membros de equipe a participarem mais, se
forem mais retraidos e mostrar aos mais falantes que o direito da voz e da vez necessita ter um
equilibrio.

Neste sentido, o poder da fala, o direito a voz, o uso da palavra se torna, identicamente,
uma aprendizagem, um treino. Saber ouvir, saber falar se tornam extensoes e, em um exemplo
pratico, hé o instaurar da alteridade, do ndo eu, do outro como detentor de um espago que nao
¢ exclusivo do eu, mas sim do coletivo, de todos.

Agindo nesta perspectiva, cria-se um ambiente salutar e equilibrado, onde todos se
sentem a vontade para participarem e opinarem, destacando-se seus pontos de vista e, tornando-
se claro a opinido e posicionamento de cada um e, por tabela, da equipe de cada organizagdo.
Sabe-se que a duvida de um, pode ser a de muitos, por isso esta troca, este partilhar de ideais se
faz vital, neste mundo pos-moderno.

Deixa-se como dica imprescindivel o uso do consenso, a fim de que as situagdes
expostas sejam finalizadas e tenham a colaborag@o ou ciéncia de todos os que atuam no setor
ou, pelo menos, das pessoas que mais estdo envolvidas na a¢do pretendida.

Por fim, realiza-se, entdo, o apelo ao respeito e ao ambiente colaborativo, a pratica da
coautoria, da gestdo compartilhada. Ao fazer por inimeras maos, sendo o projeto ndo mais da
pessoa X ou Y, mas da equipe da empresa X ou Y. Sem envolvimento, ndo hé pertencimento.
Sem pertencimento nao ha identificagdo e ¢ justamente esta relativizagdo ou ressignificacao da

lideranga que se busca nesta agao, nesta investigagao.
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2. O papel da lideranca

Observa-se que uma grande questdo para as liderangas das organizacdes tradicionais
reside no posicionamento perante um mercado de trabalho tdo competitivo, mutavel e flexivel.
Desta forma, para obter resultados e se firmar nestes mercados, alguns pré-requisitos precisam
ser seguidos e internalizados por este lider, a fim de gerar envolvimento na equipe.

Para Magaldi (2018), torna-se essencial aprender a desaprender, para sobreviver,
destacando-se que o mais importante nao € ter como foco respostas padronizadas ou prontas,
mas sim realizar os questionamentos corretos e distintivos. Para o autor, na era hodierna, os
lideres devem enxergar a profundidade de seu negocio, a fim de ampliar as provocagdes
disponibilizadas, romperem com o passado, com a visdo tradicional, para alcangar novas metas,
permitindo-se, inclusive tornar-se um visionario.

Segundo Varjao (2011, p. 31) apud Tourinho (1981, p.58):

Chefe ¢ alguém que exerce o poder de mando em virtude de uma autoridade
oficial ou oficiosa. Lider ¢ uma pessoa que, gracas a propria personalidade e
ndo a qualquer injun¢do administrativa, dirige um grupo com a colaboragao
dos seus membros”. Para os que compdem o grupo, lideranca pode ser
sindnimo de prestigio, de manutencdo de determinado posto, de realizagdo de
atividades importantes para o grupo ou de uma relagdo emocional entre o lider
e o grupo. (VARJAO, 2011, p. 31 apud TOURINHO, 1981, p.58):

De fato, ndo h4a uma defini¢cdo fechada para a conceituagado da lideranca, visto que essa
se fundamenta em diferenciadas teorias e correntes, adotando-se variados posicionamentos.
Objetivando esclarecer o papel destinado ao lider, Paul Hersey e sua equipe (Universidade de
Ohio) elaboraram a teoria da lideranga situacional. Baseando-se neste estudo, Hersey nos ilustra
4 (quatro) situacdes distintas para a aplicabilidade da lideranga. Olhemos com apuro e aprecgo

cada uma dessas ocorréncias:

e Numa equipe motivada que possui como meta o sucesso, a atencao deve
estar voltada para a definicao de objetivos e mensuracdo dos resultados.

e Numa equipe formada por integrantes com alto nivel de formagao, porém
sem preocupacdo com as agoes realizadas e desmotivada, o lider devera se
orientar para o incentivo e envolvimento dos participantes.

e Em uma equipe motivada e comprometida, mas sem muio conhecimento
técnico para as ag¢des esperadas, o lider devera ter como primazia

aprimoranto profissional através da capacitagao.



19

e Por ultimo, em um grupo desmotivado e sem qualificagdo, o lider deve se
orientar para todos os aspectos destacados nos itens anteriores, para

mudanca da realidade ou para o despertar do envolvimento.

Consoante Almeida (2011, p. 05) apud Baggio (2007), o papel do lider neste milénio
¢ muito mais de um mentor, guia e orientador do que propriamente o de um chefe:

. O chefe conduz, o lider aconselha;

. O chefe inspira medo, o lider entusiasmo;

. O chefe diz “EU”, o lider diz “NOS”;

. O chefe se preocupa com as coisas, o lider com as pessoas;
. O chefe colhe os louros, o lider os distribuir;
. O chefe enxerga o hoje, o lider contempla o amanha.

Sabe-se que a lideranca cristalizada centrada em apenas uma Unica pessoa, ou centrada
no eu, ja ndo se sustenta no mundo de hoje. Carvalho (2012) enfatiza que o papel do lider se
funda no convencimento e no poder de influenciar as pessoas, com o intuito que as metas sejam
alcancadas. Por isso, o poder de interagao se torna essencial para a constru¢ao de uma lideranga
eficaz, calcada no envolvimento e no sentimento de pertencimento. Segundo Jacobs (2012), a
lideranga, identicamente, possui atrelamento com a interagdo. Neste repensar, a lideranga se
sintetiza como uma interagao entre as pessoas.

Em principio, no rol das a¢des a serem desempenhadas pelas pessoas que ocuparao as
empresas do futuro serd incluido o ensino dos papéis que serdo por elas desempenhados;
reformular os paradigmas de avaliagdo; fidelizar clientes e investir no marketing, ainda mais o
marketing digital. Nota-se, entdo, que estas habilidades podem e devem ser ensinadas, no
entanto s6 se perdurara como lider aquele que realizar a autoavaliagdo, o feedback e o check-
list de suas atividades, tornando-se o o lider ressignificado.

De modo a equilibrar a dinamica entre pessoas e inovagao, Pontes (2018, p. 12) apud
DAFT (2008), apresenta algumas ferramentas de gestdo, as quais se fundam em um pilar de 5
faces: informacao; planejamento; organizagao; lideranca e controle:

. Gestdo de informagdes: ndo ha gestdo sem informacgdo, visto que estas
potencializam a a¢do de gerenciamento e, consequentemente, de gestao;

. Planejamento: articulagdo da agdo futura através do método. Desta maneira, ha

o delineamento das metas ¢ dos meios de efetiva-las. Por coordenar diversas agoes,
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relacionando elementos distintos e articulados, o planejamento é o principal instrumento de
sinergia da organizacao;

. Organizagao: toda organizagdo deve apresentar um padrdo no relacionamento de
tarefas, gerenciando a fun¢ao de vinculagao entre as pessoas ¢ as agdes a serem desempenhadas,
para a oferta de um servigo que se apresente a contento ou como eficiente;

. Lideranca: o lider pode ser entendido com um gestor que apresenta como
primazia a dissolugdo de conflitos e a iniciativa. E aquele que influencia e motiva as pessoas,
independentemente de seu cargo ou funcdao. Molda culturas organizacionais e realiza o
chamamento a acdo, ao tempo presente;

. Controle: representa o acompanhamento da execucdo do planejamento, para
assim verificar se as metas foram cumpridas e se a missa de organizagdo esta fidedigna.

Para Peters (2009), na lideranga hodierna, ha que se investir no tao apregoado Planers.
Necessita-se ter em mente planejar e cumprir as metas quer sejam a curto ou a longo prazo. O
autor mencionado explicita que ha necessidade de rever o papel da lideranga: ndo mais
especifico ou a cargo dos homens, uma vez que as mulheres sdo, atualmente, lideres mais
eficientes ou holisticas que os homens, apresentando tragos pessoais mais coerentes com a
lideranca idealizada.

Contudo, sabe-se que esta realidade ainda ndo se traduz como constante ¢ quando
ocorre, a mulher recebe uma remuneracdo bem menor que a paga para um homem. Assim, a
desigualdade de género igualmente se verifica no mercado ou ambiente de trabalho. Mesmo
exercendo idéntica funcdo que o homem, a mulher ganha menos e os cargos de chefia sdo, na
maioria dos casos, infelizmente, destinados aos homens.

Ha que se rever este preconceito no mercado de trabalho e eliminar estes estigmas,
estes paradigmas. Por que uma mulher ndo pode chefiar varios homens? Qual o impeditivo
desta acdo, se em algumas situagdes os curriculos femininos se destacam mais que os
masculinos?

Passemos, agora, para outra vertente da lideranga: a que contempla a questao do género

e da diferenciagao, inclusive, no salario entre lideres homens ¢ lideres mulheres.

2.1 Lideranc¢a no feminino e lideranga no masculino

Chu (2003) realizou uma pesquisa que residia na seguinte questao: ha alguma diferenca

entre um homem e uma mulher na maneira em como lideram? Para o autor, a resposta ¢ ampla



21

e paradoxal, visto que se funda no sim e no ndo. Para Eagly; Johnson (1990), as mulheres
adotam um estilo mais democratico, participativo ou colaborativo, ja os homens sdo mais,
autocratico ou diretivos. Todavia, ao se analisar, puramente, a lideranga interpessoal ou de uma
lideranga mais orientada para a divisdo de tarefas, o estudo em tela ndo apresentou diferencas
entre os géneros.

Indo em outro direcionamento, Santos; Antunes (201 1), nos mostra outra vertente. Para
o autor, os homens sdo mais instrumentais, competentes, racionais, assertivos, agressivos,
ambiciosos, dominantes e autoconfiantes, enquanto as mulheres sdo sensiveis, calorosas,
diplomaticas e mais expressivas. Desta forma, os estere6tipos enquadram o estilo de lideranga
no masculino como mais autoritaria ou transacional e a lideran¢a feminina como mais
participativa, ou transformacional.

Moller; Gomes (2010) destacam as caracteristicas femininas: a generosidade, a
harmonia, a capacidade de comunica¢do como distintivas e pontos a favor esta lideranga. Tais
atributos permitem uma lideranga mais participativa, cooperativa € menos centrada no lider,
uma grande capacidade de negociacdo, de resolucdo de problemas, focada na empatia e na
racionalidade, sendo mais inclusiva, relacional e orientada para as pessoas.

Faizan; Haque (2016) corroboram esta visdo, destacando, igualmente, que as mulheres
conduzem a equipe de forma mais eficiente que o estilo de lideranga masculino, porque a
lideranca no feminino ¢ constituida, essencialmente, por um estilo mais participativo e
receptivo, enquanto que a lideranga no masculino tem um estilo mais autocratico e voltado para
tarefas e resultados.

Quando se analisa esta questdo do papel do lider pela 6tica do género, alguns estudos
concluem que as mulheres apresentam perfis de lideranca naturalmente diferentes dos homens,
apresentando percepcdes distintas sobre ética e motivacdo. Entretanto, este panorama se
modifica quando a mulher exerce uma lideranga de alto nivel ou ocupa fun¢do de maior
destaque na hierarquia. Em tais situagdes, o seu proceder se assemelha aos mesmos padrdes de
comportamento masculino. (Ribeiro; Santos; Balieira, 2006)

Ainda h4 muitos estigmas, preconceitos que precisam ser rompidos. A imagem,
abaixo, ilustra esse abismo e necessidade de relativizagdo no ambiente académico, ja que a
representatividade de género ndo atinge o patamar de 10%. Por exemplo, em uma pesquisa
realizada pela Global Summit of Women (2018), sobre a propor¢ao de mulheres em cargos de
chefia, tendo-se como recorte as 100 empresas de maiores destaques, na América Latina,

obteve-se o seguinte resultado: s6 7,3% de cadeiras sao ocupadas por mulheres.
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Um levantamento da consultoria internacional promovido pelo portal noticas r7 apud
MSCI, mostra um declinio da presenga feminina nos cargos de chefia, entre os anos de 2015 a
2018, em pelo menos 6 (seis) dos paises de maior representatividade: Argentina, Brasil,
Colombia, Chile, México e Peru:

Colocar mulheres no topo das empresas ndo ¢ sé uma questdo de nomear pessoas, ha
todo um ecossistema por tras disso. Além de educa-las, ¢ preciso garantir que elas vao ser
promovidas nas empresas e fazer as conexdes necessarias para chegar 14", disse 8 BBC News
Meggin Eastman, diretora executiva da divisao de pesquisa da MSCI. (PORTAL R7, 2019)

No capitulo seguinte, iremos abordar o papel do novo lider no RH, dando destaque a

evoluc¢ao 4.0.
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3. O papel do novo lider nos recursos humanos

Para Rafael (2017), A evolu¢do da GRH — Geréncia de Recursos Humanos pode ser
sintetizada em quatro fases: 1* at¢1960: Administracdo de pessoal; 2* de 1960 até 1980: Gestao
de pessoal; 3% de 1980 até¢ 1990: Gestao de recursos humanos; 4* ap6s 1990: Gestao estratégica
de recursos humanos.

Para Oliveira (2001), a Administragdo de Pessoal, concentra-se, apenas, nas
remuneragoes e recompensas que as atividades profissionais despontam, bem como no conjunto
de questdes de indole disciplinar e aplicagdo da legislag¢do social, dedicando-se, exclusivamente,
ao cumprimento de regras internas e normas juridicas.

Ja a Gestdo de Pessoas procura assumir algumas fungdes de gestdo das organizagdes,
todavia sem se preocupar com o impacto estratégico. Segundo Gomes et al (2006), esta gestao
se caracteriza pela atividade operacional, dando destaque aso aspectos legais, como contratos,
cessacoes de vinculos laborais, pagamento de saldrios, férias e faltas, bem diferente de uma
gestdo institucional.

A Gestao de Recursos Humanos, de acordo com Cunha et al (2007, p. 21), extrapola a
questdo meramente administrativa, visto que se funda no aproveitamento estratégico do talento
humano, aos varios niveis organizacionais, com o intuito de arquitetar ou aprimorar vantagens
competitivas, tranduzindo-se em um diferencial.

Para Silva (2011) apud Cunha et al (2007, p.21):

A GRH baseia-se nos mais diversos conhecimentos para, de forma
independente, delinear uma estratégia capaz de melhorar os resultados, os
comportamentos ¢ as atitudes na organizacdo. Resulta da integracdo
estratégica, na qual os conhecimentos ¢ as atividades realizadas funcionam em
paralelo, mas de forma independente. (SILVA, 2011 apud CUNHA et al,
2007, p.21),

Consoante Caetano; Tavares (2000), a GRH deve ser flexivel quando necessario,
especialmente no tocante a ampliacdo de competéncia e motivagdo da equipe. Nesta acepcao,
pode-se adotar o sistema de bonificagdo, como promogdes ou recompensa.

Contudo, ao analisar o RH, ndo se pode desvincula-lo da parte historica e social. Desta
forma, apresentar-se-4 uma breve historiografia da tltima etapa da revolugdo industrial. A
saber: a 4° revolugao.

Almejando-se sublinhar esta revolucdo permeada pelas novas tecnologias ou

reinvengdo digital, recorrer-se-a a Schwab (2019), o qual assinala cinco principios para o
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desenvolvimento e a implementagao da Industria 4.0. Sao eles, respectivamente: operagdo em
tempo real; virtualizacao; descentralizagao; orientagao a servicos ¢ modularidade.

Para Dantas (2014), entretanto, esse assunto s6 ganhou um apelo oficial em 2011, na
Alemanha, na famosa Feira de Hannover, um dos maiores eventos dedicados a automacgao
industrial. Inaugurava-se ai, uma mudanga de paradigma na forma de planejar e executar o
desenvolvimento de produtos.

A proposta inicial fundava-se nas seguintes agdes: conectar maquinas, sistemas e
ativos em redes inteligentes, controlando-se a cadeia produtiva. Cita-se como contributos, a

automac¢ao do marketing com o uso de softwares e computagdo em nuvem.
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4. Metodologia

A titulo de preservacdo, a cafeteria que foi eleita para o estudo de caso foi nomeada
como Cafeteria X. A pesquisa presentificada foi norteada em dois processos distintos de
instrumento ou técnica de coleta de dados: pesquisa semiestruturada e observacao participante.

Ao optar por esse método, almejou-se analisar a realidade existente, no que tange ao
processo de lideranca nas organizagdes, singularizando-se os individuos nela presentes — foco
de outra vertente do trabalho: o novo papel da lideranga nas organizagoes.

A pesquisa semiestruturada reproduziu os relatos e concepgdes de individuos sobre o
objeto em voga, tendo-se como técnica perguntas abertas, visto que as mesmas propiciaram a
constru¢do de um mapeamento ou panorama do assunto discutido e o entrevistador ocupa um
papel de neutralidade, interferindo minimamente e exercendo o papel de ouvinte e nao de
narrador.

O plano amostral se baseou em funcionarios da cafeteria: 08 pessoas com amostragem
intencional, explicitando-se o foco em delinear os participantes, ndo cabendo nesse estudo a
op¢ao aleatoria. O tipo de analise de dados se constituiu em anélise de contetudos.

A abordagem qualitativa foi homenageada, ja que a mesma se baseia na qualificacdo
dos dados coletados, ao analisar-se um problema. Para Alvantara; Vesce (2008, p,11) apud
Paulilo (2008), a investigagdo qualitativa trabalha com opinides, representagoes,
posicionamentos, crencas e atitudes, possuindo procedimentos de cunho racional e intuitivo
para a melhor compreensao da complexidade dos fendmenos individuais e coletivos.

Para Appolinario (2008), na pesquisa qualitativa, os participantes sdo selecinados por
analogia ou similaridade, baseando-se, portanto, em critério. Neste prisma, a amostra se
apresenta como de vital relevancia porque através desta chegam-se a conclusdes sobre a
pesquisa idealizada. Se o numero de participantes for elevado, pode-se e deve-se optar por um
recorte ou abordagem por amostra.

No que tange aos procedimentos técnicos, a pesquisa utilizada se baseou no carater do
referencial tedrico e no processo de argumentagao ideoldgica da pesquisa. A seguir, traremos o
cenario da cafeteria — publico-alvo desta analise, com o intuito de personificar a ideologia
existente e da cultura da lideran¢a nas organizagdes pelo aspecto do cotidiano e da delimitagao

de participantes envolvidos.
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5. Apresentacio e Analise dos Dados da Pesquisa

O estudo de caso foi realizado na Cafeteria X, situada na regido sul fluminense, no més
de abril de 2021. Foram realizados 3 (trés) encontros, sendo os primeiros de 2 (duas) horas e o
terceiro de 8 (oito) horas. Foram utilizados como coleta de dados as anotacdes simples e
pesquisa semiestruturada. O plano amostral se baseou em funcionérios da cafeteria: 08
participantes.

Foram utilizadas como fonte coleta de dados e anotacdes simples, na fase de
observagoes, e pesquisa semi estruturada. Apoés a andlise dos dados coletados, foi possivel
verificar e chegar a conclusdo que, houve melhorias no processo de gestdo da respectiva
empresa, a qual foi 0 nosso objeto de estudo.

Ao perguntar se conheciam a gestdo compartilhada,

. 80% dos entrevistados: (6 pessoas) ndo souberam defini-la como preconiza a
nossa literatura;

. 20% (2 pessoas) abstiveram-se da resposta, com o receio de fugirem ao tema,

ou nao se apropriarem de linguagem académica, conforme grafico ilustrativo, a seguir:

Figura 1: Conhecimento sobre Gestao Compartilhada

Definicdo de Gestdo Compartilhada
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Fonte: Proprio autor
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Percebe-se que as respostas vao de acordo com Carolyn (2012), que aborda que este
assunto ainda estd sendo difundido na literatura, o que faz com que este conceito nao tenha
chegado ao conhecimento geral da sociedade.

Ao explicar aos funciondrios o papel da lideranca nas organizacdes, 0s mesmos
entenderam que a utilizavam da forma correta, pois no ambiente de trabalho havia inovacao,
interacdao, ambiente harmonico € manutengao no mercado competitivo.

Explicaram que duas cafeterias proximas e existentes hd mais tempo, outrora
consolidadas, haviam fechado.

Ao perguntar se se sentiam reconhecidos pelos demais membros da equipe, 75% ou 6
pessoas, responderam afirmativamente e sobre o questionamento se sentiam preparados para
exercer outro cargo na empresa, 50% ou 4 pessoas responderam que sim. respondeu que sim.
Esse quantitativo se representa: 40% pelos homens e 10% pelas mulheres que fazem faculdade.

Percebe-se, entdo, que o lider da cafeteria trabalha em consondncia com os ideais
previstos para o novo lider ou o lider do novo milénio, tal qual corrobora Magaldi (2018), visto
que desperta pertencimento e identificagdo nos funciondrios, além da perda da habitos
arraigados.

Sobre a motivacao no ambiente de trabalho, 90% dos funcionarios ou 7 funcionarios

responderam que sim e 10% (1 funcionarios) respondeu que nao.

Figura 2: Motivacdo

Motivacdo

= Sim = N3o

Fonte: Proprio autor
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Ressaltando-se que este fator ndo se devia ao proprietario, que quase ndo ficava na
empresa, mas sim a atuagcdo do gerente. Assim, este gerente traduzido como lider valida os
ideais de Gomes et al (2006), ao ter como foco, igualmente, a gestdo de pessoas.

Destacam-se algumas falas dos funcionarios:

“Gosto muito de trabalhar aqui. O ambiente ¢ excelente. J& recebi outras propostas de
emprego, mas sé saio daqui se conseguir algo bem melhor. Por enquanto, o emprego me atende
bem”. (Fala do funcionario X)

“Gostei de trabalhar aqui, desde o meu primeiro dia”. Gasto parte do meu salario com
o lazer, pois alguns colegas de trabalho se tornaram meus amigos”. (Fala da funciondaria Y).

“O ambiente aqui ¢ acolhedor. Vocé reparou que temos clientes cativos?” (Fala da
funcionaria Z)

A empresa ndo oferta cursos de qualificacdo profissional. Como beneficio mais
relevante, foi ressaltada a boa convivéncia ou interacao entre os funcionarios e entre estes e 0s
clientes, que também foi apontado como comunicagdo interna. 90% respondeu que consideram
a comunicagdo interna relevante e como fator agregador, 10% respondeu nao como

representatividade.

Figura 3: Importancia da Qualificagdo Profissional

Qualificagdo Profissional
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Fonte: Proprio autor

Realiza-se uma ressalva para a auséncia de cursos de qualificacao profissional, como

0 Unico obstaculo ou entrave desta organizacao, ja que a indicagdo € justamente a oposta: ofertar
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cursos ¢ aprimoramento para os membros de equipe. Todavia, como um elemento
compensatorio cita-se o bom relacionamento na empresa, tal qual indica

Varjao (2011, p. 31) apud Tourinho (1981, p.58), o qual sublinha que um bom lider
dirige um grupo colaborativo.

Referente a pergunta sobre a capacidade de exercer a funcdo atual, 60% (ou 5
funcionarios) responderam que possuem capacidade para exercer a funcao atual (e os outros
40% (3 funcionarios) responderam que ndo). Aponta-se que os funciondrios receberam um
“treinamento informal”, assim como sinalizam as ferramentas de gestdo Pontes (2018, p. 12)
apud DAFT (2008), visto que a maioria se sente capacitada para a sua fungao.

Jano que tange a indagagdo de quanto tempo possuiam de empresa, 90% disseram que
possuiam o tempo de criagdo da empresa: 1 ano e meio, e gostavam do fato de ndo terem alta
rotatividade de funcionarios. Ilustrando-se os ideais de Cunha et al (2007), os quais
recomendam a interag@o ou a aposta no talento como instrumentos de motivagao.

Através do questionario aplicado foi possivel verificar que os colaboradores estdo
satisfeitos e motivados com o atual trabalho, pois se sentem valorizados. Conforme a literatura,
a definicdo e a distingdo do conceito de motivacdo e satisfagdo ndo € clara, tampouco
consensual.

Para Soares; Silva (2013) tal tema estd em alta no campo da gestdo. Variados gestores
e empresas recorrem a livros ou palestras motivacionais, com o intuito de descobrirem a férmula
ideal para motivar, ou a técnica mais eficaz a ser adotada na sua empresa.

Notou-se que a pesquisa realizada na Cafeteria conseguiu ilustrar a gestdo da lideranca
nas organizagoes, pois realizou a relativizagao da gestdo, efetivando uma gestao acolhedora, em
que todos os funciondrios se sentem identificados com a empresa e como parte integrante de
uma equipe.

Evidenciou-se que o aspecto positivo ocorrido nesta coleta e analise foi a aglutinagao
entre a lideranga nas organizagdes e a gestdo de pessoa, tendo-se como meta a gestdo partilhada,
descentralizada, ou o trabalho em equipe. E, justamente, estas caracteristicas personificam o

novo lider ou o lider deste milénio, palco desta pesquisa.
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Conclusao

As organizagdes sofreram alteragdes ao longo de tempo, impactando, sobremaneira, as
relagdes estabelecidas no ambiente de trabalho e na estrutura das organizacdes. Nao se cabe
mais uma postura centralizadora, rigida e calcada na autoridade. Pelo contrério, apela-se para o
poder de convencimento, de sedugdo, de despertar nos membros da equipe o desejo de produzir
mais, de se enxergar como parte integrante do lugar em que trabalha. Vendo o seu emprego ou
fun¢@o ndo mais como um mero emprego, mas como o emprego, ou melhor: o melhor emprego.

Neste lume, a motivacao e a consolida¢ao de uma equipe colaborativa se traduzem como
uma ligacdo de transmutacdo para uma lideranca plena nas organizagdes, ja que trabalhador
motivado demonstra um elevado sentimento de pertencimento e identificacdo, tornando-se
polivalente e interessado no crescimento da empresa.

Sob este prisma, as atividades realizadas nao sao de exclusividade do lider, mas de toda
a equipe, proporcionando a empresa a chance de atingir as suas metas ou objetivos mais
rapidamente e de forma mais contundente.

Assim, demonstra-se que os objetivos gerais e especificos foram atingidos,0s quais se
fundamentaram na ressignificagdo da lideranga nas organizagdes; na demonstracao da
lideranca, na atualidade, trazendo os pressupostos tedricos em voga sobre a tematica abordada,
bem como a verificacdo dos processos de motivacao nas organizagoes.

Através de um pequeno recorte, a Cafeteria X, demonstrou-se uma pratica de lideranca
em conformidade a nova lideranca ou lideranga do novo milénio, proposta pela pesquisa em
tela, trazendo-se um pequeno contributo ou manual para a comunidade académica, ja que foram
abordadas as caracteristicas necessarias a esta nova lideranca, a este novo perfil, tendo-se como
lumes o despertar do pertencimento, do sentimento gregério, do fazer coletivo, e ndo mais
individualismo, autoritarismo e uma postura centralizadora.

Enfim, verifica-se que quando o lider se sente motivado, quando ha o despertar para a
realizagdo de uma gestao eficaz e a contento, hd que se pautar naconstrugdo coletiva, no fazer
interativo e colaborativo, tracando-se metas, conquistando aequipe e tendo-se como objetivos
a satisfacdo do cliente, de forma a fideliza-lo, mantendo a equipe unida e motivada, através de
uma lideranca estilizada ou, por que nao dizer, ressignificada?

Esta pesquisa ndo se esgotara aqui. Para pesquisas futuras, almeja-se modificar o local
de aplicacdo, além da ampliacio do ntimero de entrevistados. Desta maneira, deseja-se a

amplitude desta tematica em estudos posteriores e em gradagdes mais aprimoradas, como em
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uma Especializagdo ou Mestrado, a fim de obter resultados mais significativos e expressivos

sobre um novo papel nas organizagdes: o novo lider ou lider do novo milénio.
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