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AS COMPETENCIAS DO LIDER DO FUTURO!

Marilsa de Sa Rodrigues Tadeucci 2
Rodrigo Jone Bosco da Silva®
Ana Cristina de Aguiar Gazola*
Resumo
O estudo da atuacao do lider é um ponto-chave para compreenséo e a transformacédo das
dindmicas organizacionais, pois o papel desempenhado por gestores e lideres é primordial
para o funcionamento das equipes de trabalho. Liderar € um processo continuo, que
envolve sensibilidade, reflexdo e consciéncia e que esta intimamente ligado a atividade
relacional das pessoas que interagem na vida organizacional. O grande diferencial e
desafio para os proprios lideres e para a empresa esta em desenvolver competéncias
comportamentais e sociais. O presente estudo buscou identificar quais s&o as
competéncias do lider do futuro mais significativas para desempenhar o papel gerencial
nas organizacdes. Para tanto, o trabalho de pesquisa teve como proposta explicar o
problema a partir de Grupos Focais auto-referentes como método e analise de
investigacao, utilizando no fim questdes para alunos de pés-graduagdo em administracao.
Foi utilizado na pesquisa 2 grupos compostos de 14 pessoas sendo, o primeiro alunos de
Gestdo em Recursos Humanos e o segundo alunos Pés — Graduacdo de Engenharia de
Seguranca. Como resultados mais relevantes destacaram-se como conceito de lideranca
do futuro por parte dos sujeitos competéncias como: Competéncias técnicas, intrapessoais,
sociais e interpessoais. Entre as competéncias mais valorizadas estdo: lideranca
inspiradora, intrapessoal e interpessoal. Para o desenvolvimento de competéncias
destacaram as situacOes: aprimorar o0 conhecimento, treinamento e praticando
conhecimento. Conclui-se que, ainda que considerem as competéncias comportamentais e
sociais mais importantes, as situacdes de desenvolvimento das mesmas estédo
relacionadas também as competéncias técnicas.
Palavras-chave: Competéncias sociais; Lideranca; Competéncias gerenciais.

THE COMPETENCIES OF THE LEADER OF THE FUTURE
Abstract
The study of the role of the leader is a key point for understanding and transformation of
organizational dynamics, as the role played by managers and leaders is vital to the
functioning of work teams, leadership is a continuous process which involves sensitivity,
reflection and awareness and which is closely linked to relational activity of people who
interact in organizational life. But the big difference and challenges for the leaders
themselves and the company is to develop behavioral and social skills. This study sought to
identify what skills are the most significant leader of the future to play a management role in
organizations. For this, the research work was proposed to explain the problem from Focus
Group self-related and technical research, using interviews as a tool and formulation of
guestionnaires and focus groups with undergraduates and graduate in business
administration. We used two research groups made up of seven people being the first
students in Human Resource Management and the second students Post - Graduate Safety
Engineering. As most relevant results stood out as the future concept of leadership by
individuals as skills: Technical skills, intrapersonal, interpersonal and social. Among the skills
most valued by the subjects are: inspiring leadership, intrapersonal and interpersonal. For
the development of skills highlighted the situation: improving the knowledge, training and
practicing knowledge. We conclude that, although consider behavioral and social skills more
important, the development of these situations are also related technical skills.
Keywords: Social competencies; Leadership;, Managerial competencies.
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1 INTRODUCAO

A mudanca organizacional ndo é um fendmeno novo. De acordo com Wood,
Curado e Campos,™ as mudancas que est&o ocorrendo no contexto organizacional
agora sao diferentes das mudancas que ocorreram no passado, onde predominava
um padrdo confortavel de continuidade. Agora 0s autores acrescentam que as
demandas dos consumidores, dos novos competidores, a reducéo da vida util dos
produtos, o novo perfil de mao de obra, além de muitos outros fatores, tornaram-se
questdes a serem revistas pelas organizagoes.

De acordo com Tushman e Michell®® o lider do futuro entrar& em contato com
essas mudancgas que ja ocorrem no meio organizacional, o modelo de organizagao
gue conhecemos hoje é visto como “desenho organizacional” surgiu depois da
Segunda Guerra Mundial. O conceito de *“organizacdo como maquina”,
fundamentado nas pesquisas das décadas de 1920 e 1930 e na experiéncia dos
anos 1940, deu lugar a um ponto de vista mais sutil sobre os aspectos sociais e
técnicos .

Ainda para Tushman e Michell® o lider ira encarar o novo Ambiente Empresarial.
O mundo dos negocios mudou qualitativamente desde o final da década de 1980,
com consequéncias profundas: a abertura de mercados, a concorréncia global, a
desregulamentacdo generalizada de varios setores e uma grande disponibilidade
de capital. Ao mesmo tempo, entramos por inteiro na era da informacao. Avancos
na area de tecnologia da informacédo alteraram de forma irreversivel a capacidade
de fazer negécios, eliminando as restricdes tradicionais de tempo e espaco.

Para Tushman e Michell® a mudancga tornou-se parte inerente da empresa e nesse
contexto, o tempo é fundamental. A velocidade cada vez maior das mudancas
desfigura o tempo e o espaco da empresa, modificando o proprio formato da
empresa. Nao € mais apenas uma questdo de fazer as mesmas coisas s6 que de
forma mais rapida. As mudangas em grande escala impostas pelo tempo forcarédo
as empresas a competir e inovar simultaneamente em Vvarios terrenos e em
espacos de tempo sobrepostos. Encontrar formas criativas de projetar e
implementar novas arquiteturas organizacionais na metade do tempo exigido pelos
processos atuais, é tarefa essencial para a organizagdo. Essas mudancas no
ambiente dos negécios desafiam as premissas do desenho organizacional.
Historicamente, o objetivo das estruturas organizacionais era institucionalizar a
estabilidade. Na empresa do futuro, o objetivo do desenho sera institucionalizar as
mudancas.

Para as organizacdes, os lideres sdo 0s responsaveis pelo sucesso ou fracasso da
organizacao, pois todas as decisdes, acoes, estratégias passam pelo lider e cabe a
ele conduzir sua equipe para que se obtenha o melhor resultado possivel nas
estratégias que a organizagao segue.

Para Maximiano,”® os lideres podem ser figuras comuns que surgem em
organizacdes, em diversas situacées e no ambito social.

Tadeucci @ afirma que a competéncia é um fator fundamental para realizar a
lideranca ndo s6 no ambito organizacional, mas ela aparece também em equipes e
grupos como times de futebol , musicistas, professores , e de maneira mais
impactante em administradores de empresas.

Ainda para a autora lideranca sempre foi alvo de estudo de muitos pesquisadores.
Tendo em vista observacdo do comportamento humano, tenta-se dar uma resposta
a quais os fatores interpessoais que levam alguns a ter sucesso no exercicio da
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lideranca e também aos fatores que determinam a aceitacdo ou nao do lider por
parte do grupo de liderados.

Segundo Tadeucci” quem exerce a funcdo de liderar precisa ser capaz de
trabalhar em equipe e conseguir compartilhar a mesma misséo e objetivos, para
conseguir crescer em seus resultados, despertando na equipe confiangca e apoio
mutuo. Deste modo, o trabalho em equipe passa a proporcionar for¢a, poder e
seguranga aos seus membros.

O lider também é aquele que motiva, desperta e incentiva sua equipe a se esforcar
para manter um ritmo, é aquele que partilhando o esforco a responsabilidade
consegue mesmo em sua auséncia manter a velocidade que sua equipe precisa
ter, dando oportunidade de substitui-lo com eficiéncia

Segundo Maximiano,”® existem muitas definicdes de lideranca, por ser um
comportamento social de extrema importancia. O autor destaca duas definicdes; a
primeira define liderangca como um processo de influenciar o comportamento e a
forma de pensar de outras pessoas, tem a caracteristica de ser atemporal e nédo
exigir a proximidade fisica.

Outra definicdo proposta por Tadeucci®” é a de que a lideranca é a realizacdo de
metas por meio da organizacdo de esforcos de seus colaboradores. Para estes
autores, a pessoa que alcanca o sucesso pelo tipo de comando exercido, sera lider
com muita frequiéncia, por longo periodo de tempo e numa variedade de situacdes.
O conceito de competéncia vem assumindo diferentes significados ao longo do seu
uso e de acordo com o objetivo a ser usado, segundo Fleury e Fleury® entre os
profissionais das organizacdes, uma das definicbes mais usadas € a de ser um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que afetam a capacidade de
uma pessoa para desempenhar um trabalho, esta competéncia pode ser
mensurada quando comparada com padrdes estabelecidos e também pode ser
desenvolvida mediante atividade de treinamento.

Segundo Maximiano® para administrar pessoas é preciso aprender a lidar com
competéncias que correspondem a comportamentos que o ocupante do cargo deve
apresentar. Sdo acdes observaveis que exprimem as habilidades, conhecimentos,
atitudes, experiéncias e até emocdes, que 0 cargo exige para um desempenho
superior e resumem-se em fatores importantes para a execucédo de tarefas. As
competéncias organizacionais se referem a possibilidade de individuos ou equipes
conduzirem seus projetos de forma a alcancarem os objetivos propostos, dando
maior competitividade as empresas. A gestdo de desempenho baseia-se nas
competéncias organizacionais que influenciam diretamente as competéncias
individuais necessarias a realizacao das tarefas e dos processos internos e que sao
percebidos pelas avaliacées de desempenho.

De acordo com Maximiano® a competéncia deve alcancar a capacidade de lidar
com diferentes ambientes fisicos, que variam do amigavel ao hostil, e a capacidade
de entender como essas circunstancias afetam o projeto, dentre eles a capacidade
de entendimento das diferencgas individuais e seu impacto sobre o desempenho da
equipe; clareza na comunicacdo de idéias, instrucdes e solicitacbes para a equipe;
capacidade de inspirar confianca na equipe; relacionamento habilidoso com o cliente
e com todas as partes interessadas; habilidade de compartilhar com a equipe o
processo de tomada de decisdes sobre a administracao do projeto.
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2 MATERIAL E METODOS

Para alcancar os objetivos propostos por esta pesquisa foi utilizado como técnica de
coleta de dados, os grupos focais auto-referentes que servem a uma variedade de
propdsitos, ndo s6 para explorar novas areas pouco conhecidas pelo pesquisador,
mas aprofundar e definir questdbes de outras bem conhecidas, responder a
indagacdes de pesquisa, investigar perguntas de natureza cultural e avaliar opinides,
atitudes, experiéncias anteriores e perspectivas futuras.

Para Gondim® grupos focais sdo uma técnica de pesquisa que coleta dados por
meio das interagBes grupais ao se discutir um topico especial sugerido pelo
pesquisador. Como técnica, ocupa uma posicao intermediaria entre a observacao
participante e as entrevistas em profundidade. Pode ser caracterizado também como
um recurso para compreender o processo de construcdo das percepcoes, atitudes e
representacdes sociais de grupos humanos.

De acordo com Gondim® a nocdo de grupos focais estd apoiada no
desenvolvimento das entrevistas grupais. A diferenca recai no papel do entrevistador
e no tipo de abordagem. O entrevistador grupal exerce um papel mais diretivo no
grupo, pois sua relacao €, a rigor, didatica, ou seja, com cada membro. Ao contrario,
o moderador de um grupo focal assume uma posicao de facilitador do processo de
discusséo, e sua énfase esta nos processos psicossociais gue emergem, ou seja, no
jogo de interinfluéncias da formacéao de opinides sobre um determinado tema. O
entrevistador do grupo pretende ouvir a opinido de cada um e comparar suas
respostas; sendo assim, o0 seu nivel de analise é o individuo no grupo. A unidade de
andlise do grupo focal, no entanto, € o préprio grupo. Se uma opinido € esbocgada,
mesmo ndo sendo compartilhada por todos, para efeito de andlise e interpretacéo
dos resultados, ela é referida como do grupo.

O grupo focal nesta pesquisa esteve formado por um moderador, e entre 7 a 12
participantes, que foram convidados para uma discusséo sobre o tema lideranca do
futuro. Foi necessario que os informantes partilhassem o maximo de caracteristicas
comuns, tais como: mesmo nivel de escolaridade, condi¢do social, profissédo, funcao
laboral, dentre outras.

Para Gondim® o objetivo do grupo focal é revelar as percepc¢des dos participantes
sobre os topicos da discussao. Para isso 0 moderador incentivara a participacéo de
todos, evitando que um participante tenha o predominio sobre os demais, e
conduzira a discussdo de modo que esta se mantenha dentro dos topicos de
interesse inicial. Os tdpicos da discussdo deveram constar num roteiro prévio.

Em cada grupo houve um moderador, um relator, sendo realizado o trabalhado com
2 grupos composto por 7 participantes cada um;

e A sessao teve a duracéo entre uma a duas horas,;

e A conversacdo concentrou-se em no topico principal (As Competéncia 0s

Lideres do Futuro);

e O moderador tem uma agenda onde foi delineado os principais tdpicos

abordados;

e As perguntas do moderador, realizadas, ndo foram fechadas, permitindo a

contribuicdo de novas idéias sobre o assunto;

e O moderador teve o cuidado de captar informagdes, e ndo dar informagdes.
As sessdes foram conduzidas num local reservado com privacidade. Cada
participante teve 10 minutos para falar, e a discussao foi gravada . O anonimato foi
assegurado. A disposicado dos participantes foi em circulo o roteiro de discussao
ofereceu a base para que o moderador pudesse explorar, investigar e fazer as
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perguntas. Manteve-se o foco das discussdes nos topicos desejados. O roteiro teve
poucos itens, permitindo a flexibilidade do tema, e o aparecimento de outras
questbes ainda ndo reveladas. As primeiras questdes foram discutidas em um
carater mais geral, permitindo a participacdo inicial de todos. Em seguida as
guestdes mais especificas puderam ser introduzidas. O objetivo foi ndo perder a
fluidez e o envolvimento na discusséao.

A Interpretacdo dos Resultados foi realizada apds cada sessao, o pesquisador com
as anotacdes do trabalho, fez uma narrativa da discussédo. Ap6s o término de todas
as reunides estas narrativas foram ouvidas e transcritas, observando as tendéncias
e os padrbes potenciais, opinides solidamente e frequentemente expressas. De cada
transcricdo foi destacado as partes que correspondem as perguntas do roteiro e
essas foram marcadas e comentadas para que fossem usadas no relatério final.
Houve a Interpretacdo de cada pergunta separadamente, apds rever todas as
respostas, escreveu-se um sumario que descreveu a discussao.

Quadro 1. Perfil do Grupo 1 Alunos Pos-Graduagdo em Gestdo de Recursos Humanos

CARGO/ FUNCAO TEMPO DE ESCOLARIDADE SEXO : IDADE :
CASA
Gerente de RH 12 anos Sup. Completo F 33 anos
Coordenador de RH 8 anos Sup. Completo F 27 anos
Supervisor de Pessoal 8 anos Sup. Completo F 27anos
Supervisor de RH 3 anos Sup. Completo F 30 anos
Agente comercial 4 anos Sup. Completo M 26 anos
Selecionadora 2 anos Sup. Completo F 24 anos
Analista de Logistica 3 anos Sup. Completo M 29 anos
Quadro 2 .Perfil do Grupo 2 Alunos Pds-Graduacdo em Engenharia de Seguranca
CARGO/ FUNCAO TEMPO DE | ESCOLARIDADE SEXO: IDADE :
CASA
Coordenador 5 anos Sup. Completo M 36anos
Supervisor 25 anos Sup. Completo M 43anos
Engenheiro de processos. 8 anos Sup. Completo M 27anos
Analista .
Analista Sénior 4 anos Sup. Completo M 30 anos
Lider Célula 7 anos Sup. Completo M 38anos
Engenheiro de Processos. 25 anos Sup. Completo M 30anos
6 anos Sup. Completo M 29 anos

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

O objetivo desta etapa € a apresentacdo dos resultados obtidos nos Grupos
Focais Auto-Referentes com os alunos de Pés-Graduagéo.
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Quadro 3 Geral Comparativo.

Competéncia

las.

Competéncia é ter a capacidade de
realizar as atividades a pessoa
responsavel, sem que o resultado final
seja negativo, ineficaz ou ineficiente.

Competéncia é o grau de capacidade
de resolver certa questdo como
problemas, falhas e melhorias.

Categorias Grupo 1 Grupo 2
Competéncia é quando uma meta € | Competéncia € o0 conjunto de
estipulada, e o individuo a cumprir esta | comportamentos, habilidades e
meta, faz estudos, esforgos, toma | atitudes, que s&o adquiridas ao longo
Conceito de diversas acdes e consegue alcanga- | da vida do individuo que o capacitam

para executar determinadas atividades
com resultados de forma satisfatoria.

Competéncias sdo as habilidades
técnicas, conhecimento e atitudes que
o individuo possui e que 0 capacita a
exercer as atividades profissionais em
sua organizacdo. Sao diferenciais
competitivos que  possibiltam o
crescimento e amadurecimento
profissional.

Competéncia pode ser definida m trés
fatores: conhecimento, que é o saber
tedrico, habilidade que é o saber
pratico e a atitude, que significa querer
fazer.

Conceito de
Lideranca

Lideranca é um dom que cada pessoa
traz em seu carater, comportamento e
postura o qual propicia que este
obtenha seguidores em seus ideais.

Lideranca é adquirida quando um
individuo é capaz de conduzir um time
seja ele qual for, a um objetivo, sem
utilizar poder ou ameacgas, somente
com a solicitagdo e demonstragéo.

Lideranca € a capacidade de que uma
pessoa de fazer com que outras
pessoas as sigam em prol de um
objetivo comum.

Lideranca é educar, é saber trazer
sucesso permanente ao seu grupo de
trabalho atribuindo as
responsabilidades, treinando e
capacitando todos os elementos da
equipe.

Lideranca ¢é a capacidade de
direcionar uma equipe em busca de
um objetivo em comum, motivar,
solucionar possiveis problemas.

Lideranca é a habilidade em convencer
determinado grupo a atingir um
objetivo sem utilizar-se do poder de
cargo. Alem disso é ter empatia,
influencia e assertividade.

Lideranca é a forma de guiar pessoas
para um objetivo determinado de forma
que estas pessoas se sintam
conduzidas com competéncias.

Lideranca é a capacidade de exercer
influencia positiva sobre o individuo, de
modo que ele deseje realizar o0 que se
espera, de maneira espontanea.

Relagéo entre
Lideranca e
Competéncia.

Para tragar um rumo a seguir, um lider
necessita reconhecer as ferramentas
mais Uteis para atingir os resultados,
estas ferramentas séo as
competéncias. Estéo ligadas
diretamente, visto que dentro das
competéncias de um gestor, no caso
do lider o poder de influenciar outros &
um dos pontos fortes da lideranga .

Ser competente ndo quer dizer ser o
lider, competéncia é atingir objetivos e
metas, lideranca € desenvolver as
pessoas para atingir metas e objetivos

Andam juntas, pois a competéncia no
ato de liderar. Uma vez que um lider
tenha conhecimento pode liderar
equipes, pois a pessoa que se
subordina a ser liderada espera
aprender com o lider.

Competéncia esta ligada a lideranca
no sentido de que ndo existem lideres
nato. O individuo consegue adquirir
habilidade que o tornam um bom lider
através de treinamento e outros meios.
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na organizagéo.

Acredito que a relacdo existente
consiste no lider possuir os trés
elementos conhecimento, habilidade e
atitude, pois a falta de um deles o
tornaria apenas um chefe, ndo um
lider.

Para liderar é necessario ter a
competéncia técnica exigida, ou seja,
o lider precisa conhecer sobre a
empresa e sobre as funcgBes
necessarias para o funcionamento da
mesma. Também  precisa  ser
habilidoso socialmente e saber forma
como deve tratar e lidar com seus
funcionarios.

Conceito de
Lideranca do
Futuro.

O lider do futuro tem que estar
orientado com o mercado, tendéncias e
saber exatamente quais s80 suas reais
competéncias. Um lider do futuro
precisa estudar ler e buscar muitos
aprendizados para que possa obter
uma o6tima competéncia e explora-la ao
maximo durante sua lideranga.

O lider do futuro terd uma visédo global
de toda a empresa, ndo mais tendo as
informagbes somente da sua érea |,
mais terd que ter competéncia para
exercer uma atividade macro.

Cada vez mais o mercado exige lideres
com visdo ampla do todo, e ndo apenas
de sua atividade o que exige do lider do
futuro a competéncia  técnica,
interpessoal, financeira e econémica do
mercado em que esta inserido.

A grande competéncia dos lideres do
futuro e saber como gerir ou como fazer
a gestdo das pessoas que cada dia se
acelera mais e se exige competéncia
dentro do mercado, a busca dos
resultados cada vez é mais dificil de
superar. A competéncia ndo se ganha,
se conquista.

Uma das competéncias do lider do
futuro alem de ser humanamente
correto, vai ser buscar processos que
desenvolvam pessoas e aprimorem
seus conhecimentos.

A competéncia é importante para o lider
do futuro, pois vemos uma tendéncia de
habilidades humanas a serem mais
priorizadas que as técnicas . Neste
aspecto, os lideres do futuro terdo que
desenvolver habilidades e
comportamentos que 0s tornem
capazes de saber lidar com o ser
humano.

A lideranca do futuro precisa ser uma
lideranga , ndo pela imposicdo e sim
pela vontade que o lider tem de
inspirar no seu subordinados em seguir
seu ideal.

O lider do futuro precisa ser
socialmente competente, precisa
conhecer o que lidera, estar atualizado
as mudangas que ocorrem no cenario
mundial em prol de uma administragdo
eficaz e eficiente.

Os resultados obtidos com o Grupo 1 e Grupo 2 das sessdes realizada através do

Grupo Focal mostram as percepg¢des que ambos possuem sobre o tema.

Segundo os dados da pesquisa 0s grupos revelam que competéncia é uma meta, a
ser cumprida por um individuo, e que este individuo para cumprir esta meta, precisa
agregar conhecimentos, precisa realizar esforcos para cumprir as atividades a
pessoa responsavel, ou seja, tomar diversas acdes que O permita, exercer a
capacidade de resolver problemas, falhas e realizar mudancas de forma eficaz e
eficiente. Ainda compreendem que competéncia € um conjunto de comportamentos
que envolvem, aprimoramento, habilidades técnicas, ampliacdo de conhecimento e
atitudes que séo adquiridas ao longo da vida que também capacitam o individuo a
exercer determinadas atividades de forma satisfatoria., os dados encontrados
reforcam estudos como de Fleury e Fleury® que relata que entre os profissionais
das organizacdes, uma das definicbes mais usadas € a de ser um conjunto de
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conhecimentos, habilidades e atitudes que afetam a capacidade de uma pessoa
para desempenhar um trabalho, esta competéncia pode ser mensurada quando
comparada com padrdes estabelecidos e também pode ser desenvolvida mediante
atividade de treinamento.

Dados da pesquisa apontam que o lider precisara exercer uma lideranca , ndo
pela imposicdo, precisa inspirar nos seus subordinados a vontade de seguir seus
ideais, ou seja o lider do futuro precisa ser inspirador.

Outro dado da pesquisa revela que o lider terd que estar orientado com o mercado
e suas tendéncias. Cada vez mais o mercado exigira lideres com visdo ampla do
todo, e ndo apenas de sua atividade. O que exigira do lider a competéncia técnica,
interpessoal, financeira e econdmica do mercado em que esta inserido.

Quadro 4 - Analise dos Conceitos de Competéncias mais Importantes.

Categorias Andlise dos Conceitos de Competéncias mais Importantes

Alcancar metas; Agregar Conhecimento; realizar esfor¢os ,ter iniciativa; facilitar
Grupo 1 mudancas; habilidade de planejamento e organizacao; capacidade de resolugéo
de problemas, lidar com adversidades ;capacidade de adaptacéo.

Conjunto de comportamentos: bom relacionamento humano; comunicacao;
capacidade analitica; iniciativa; criatividade; trabalho em equipe; ter habilidade
técnicas; competéncia ética e moral; ensinar e transmitir conhecimento técnico
adquirida ao longo da vida.

Grupo 2

O lider precisara encarar o desafio de liderar, ndo s6 de forma eficaz diversos tipos
de negocios, mais também com enfoque estratégico sendo capaz de inspirar sua
equipe a um objetivo comum. Deixando de ter uma visdo Unica e tradicional da
empresa, para uma visdo das estruturas internas e externas da empresa que
ultrapassem fronteiras.

O lider do futuro precisa compreender a arquitetura organizacional, ou seja, saber
coordenar e administrar o trabalho das pessoas em busca de objetivos
estratégicos. Quanto mais cada componente organizacional estiver alinhado, mais
eficaz serd& o desempenho geral da equipe. A maneira como a empresa €
organizada influencia seus perspectivas futuras que pode incentivar ou restringir os
individuos a estabelecer estratégias criativas.

Para os participantes o lider precisa estar orientado para o mercado, conhecer suas
tendéncias e saber quais s@o suas reais competéncias. O conhecimento, estudar,
ler, e buscar muitos aprendizados é um fator primordial, para que o lider possa
obter uma 6tima competéncia, a fim de explora-la ao maximo durante sua lideranca.
Ainda relacionaram lideranca, a um dom que cada lider traz em seu carater,
comportamento e postura, que é adquirido quando este é capaz de fazer com que
outros individuos o siga em prol de um objetivo, sem utilizar poder ou ameacas,
mais através de seu exemplo e postura profissional, capacidade de comunicacéo,
orientando, treinando, capacitando a equipe para processos e resultados.

Quadro 5- Andlise dos conceitos de lideranca mais importantes.

Categorias Analise dos Conceitos de Lideranca mais Importantes

Dom inato; Comportamento; postura de lideranca; Capacidade de comunicacao;
capacidade de inspirar os outros a um objetivo comum; orienta¢cdo e capacitacao

Grupo 1 da equipe para processos e resultados; Nao utilizar poder de cargo indevidamente.
Capacidade de direcionamento; capacidade de inspirar 0s outros a um objetivo
Grupo 2 comum; capacidade solucionar problemas; néo utilizar poder de cargo

indevidamente; ter conjunto de comportamentos.
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Para atender as demandas organizacionais a pesquisa revela que a lideranca
precisard ser educadora, sabendo trazer sucesso permanente ao Seu grupo
atribuindo responsabilidades, treinando e capacitando todos os elementos das
equipes, a fim de atender aos desafios estratégicos e organizacionais diferenciados
com eficécia.

O lider do futuro tem a funcéo de contratar e proporcionar a sua equipe capacitacao
para o exercicio de suas funcdes, aprimorando seus conhecimentos. Em um dos
pontos da pesquisa uns dos grupos afirma que para liderar € necessério, alem da
competéncia técnica que o lider conheca sua empresa e as funcbes necessarias
pra o funcionamento da mesma, e que também precisa ser habilidoso socialmente
e saber a forma mais adequada para tratar e lidar com seus funcionarios. Este dado
reforca a fala de Tushman e Michell® que afirmam que lider do futuro ir4 encarar o
desafio de projetar arquiteturas organizacionais que sejam flexiveis e adaptativas,
gue capacitem a empresa para um desempenho eficaz diante da incerteza, que
ocorreram devido aos ritmos de inovacdes e a abreviacdo dos ciclos estratégicos.
As competéncias que envolvem habilidades técnicas, conhecimento e atitudes e o
que capacitara este lider a exercer atividades profissionais em sua organizagao, o
qgque demonstrara seu diferencial competitivo, amadurecimento e crescimento
profissional.

Portanto o lider precisa reconhecer bem as ferramentas mais Gteis para atingir os
resultados, estas ferramentas sdo as competéncias e cabe a ele saber diferenciar
que competéncia ndo quer dizer ser lider. Sendo que a competéncia é atingir
objetivos e metas e, portanto, liderar significa desenvolver as pessoas para atingir
metas e objetivos na organizacao.

O lider precisara ter clareza dessas questdes porque deve proporcionar espaco
para sua equipe pensar, e desenvolver seus conhecimentos dentro da organizagao,
pois somente a circulacdo de informacdes fard& com que haja a retencdo de
talentos.

Vale ressaltar que o elemento humano deve ser valorizado pelas liderancas nas
organizacfes. A organizacdo ndo esta se tornando mais humana em detrimento de
outros valores organizacionais, 0 que se pode verificar € que quanto mais 0s
negocios se sofisticam em qualquer de suas dimensdes — tecnoldgica, mercado,
expansao e abrangéncia etc. -, mais seu sucesso fica dependendo de um padrao
de comportamento coerente com esses negocios.

Este dado reforca o que diz Tushman e Michell® revelam que as tarefas
sofisticadas que exigem o envolvimento da alta direcdo, compromissada com o
bem da empresa. Terdo que fazer uso da capacitacdo, dos conhecimentos e do
insight das pessoas que tradicionalmente ndo eram vistas como membros do alto
circulo, ou seja, o foco de lideranca ndo depende das acfes individuais, mais sim
das ag0es coletivas. O lider do futuro devera capacitar sua equipe para processos e
resultados.

Conforme os dados apresentados na pesquisa a analise em relagéo a Lideranca e
Competéncia’mostra que os dois conceitos que andam juntos, e uma vez que a
conhecimento a competéncia a o ato de liderar, pois o individuo que se subordina a
ser liderado espera aprender com o lider. Em um dos momentos um dos
participantes coloca que Competéncia esta ligada a lideranca no sentido de que
nao existem lideres nato. O individuo consegue adquirir habilidade que o tornam um
bom lider através de treinamento e outro meios, ou seja o individuo ndo nasce lider
aprende a ser, sendo assim a relacdo existente consiste no lider possuir
conhecimento, habilidade e atitude, pois a falta de um deles o tornaria apenas um
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chefe, ndo um lider . O lider também precisa conhecer sobre a empresa e sobre as
funcBes necessarias para o funcionamento da mesma. Também precisa ser
habilidoso socialmente e saber forma como deve tratar e lidar com seus
funcionarios.

Quadro 6- Andlise da relagdo entre lideranca e competéncia mais importantes

Categorias Analise darelacéo entre Lideranca e competéncia mais Importantes

Capacidade de Reconhecer suas competéncias como ferramenta; .Liderar com
competéncia para atingir resultados; Poder de influenciar; Competéncia como
Grupo 1 processo de atingir objetivos e metas; lideranca como processo de desenvolver as
pessoas para atingir metas e objetivos na organizac¢do”.

Conceitos de Lideranca e Competéncia indissociaveis; Conhecimento,
treinamentos como base para aquisicdo habilidades para exercer a lideranca com
competéncia; Exercicio de uma lideranca capaz de ensinar o individuo; ter
Habilidades sociais; bom relacionamento humano.

Grupo 2

O lider do futuro € aquele que tem a capacidade de direcionar uma equipe em
busca de um objetivo comum, motivando, solucionado possiveis problemas, sem
utilizar do poder de cargo, mais sim com empatia, influencia e assertividade. De
forma que a equipe se sinta conduzida com competéncia e possa agregar valores a
sua lideranca. Este dado reforca a fala de Tadeucci® de que os lideres eficazes
sdo aqueles que asseguram que os liderados compreendem as metas da
organizacdo e que deixam evidente os caminhos para atingi-las, bem como os
auxiliam a atingirem seus proprios objetivos, minimizando as dificuldades e os
bloqueios que podem dificultar o alcance das metas.

De acordo com os dados apresentados pelos alunos de Pés- Graduacdo na
pesquisa o estilo de lideranca que mais se destaca é o democratico ou participativo,
0 que indica que a lideranca do futuro valoriza a participacdo do liderados nos
processos decisorios e a lideranca conjunta, a escolha do estilo de lideranca deve
ser influenciada por varias forcas que existem no administrador, nos subordinados
e na situacdo de trabalho, ou seja, o lider pode ser autocratico em uma
determinada situacdo e democratico em outra. Vale ressaltar que isso nao significa
incoeréncia de atitudes, mais demonstra a capacidade que o lider tem de adaptar-
se as necessidades do ambiente.

O lider futuro precisa exercer uma lideranca que busque desenvolver processos
gue desenvolvam pessoas e aprimorem seus conhecimentos, pois a uma tendéncia
das habilidades humanas serem mais priorizadas que as técnicas. Os lideres do
futuro terdo que desenvolver habilidades e comportamentos que 0s tornem capazes
de saber lidar com o ser humano. O lider do futuro precisa ser socialmente
competente, precisa conhecer o que lidera, estar atualizado as mudancas que
ocorrem no cenario mundial em prol de uma administracao eficaz e eficiente.

A lideranca requer visdo global interna e externa da empresa. O lider futuro é
aquele que tera que ter competéncia para exercer uma atividade macro, nao
apenas de sua atividade. Espera-se que o lider tenha competéncia técnica,
interpessoal, financeira, que saiba trabalhar o processo de gestdo de pessoas e
comeca a econdmica do mercado em que esté inserido.
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Quadro 7- Andlise dos conceitos de lideranca do futuro mais importantes.

Categorias Analise dos Conceitos de Lideranca do Futuro mais Importantes

Estar orientado para o mercado e sua economia ; Ter visdo estratégica e socio-
ambiental; Reconhecimento de suas reais competéncias; Busca de conhecimento;
Exercicio de uma atividade macro na empresa; desenvolvimento de competéncias
técnicas e interpessoais.

Grupo 1

Lideranca que desenvolva e aprimore o conhecimento do individuo; Tendéncia das
habilidades humanas serem mais priorizadas que as técnicas; desenvolver

Grupo 2 habilidades e comportamentos que os tornem capazes de saber lidar com o ser
humano; Ser socialmente competente; Lider inspirador ;lider atualizado as
mudancas

4 CONCLUSAO

O momento atual que as organizacfes de modo geral estdo vivenciando exige das
mesmas um posicionamento claro quanto ao desenvolvimento de seus lideres e
quanto ao uso de medidas de intervencdo que efetivamente contribua para este
proposito. o lider do futuro precisard alcancar mudangcas comportamentais .Com
base nos resultados obtidos e analisados é possivel considerar:

Que os alunos de PoOs-Graduacdo quando questionados sobre o Tema: As
Competéncia do Lider do Futuro mostram que a competéncia esta relacionada a
capacidade do lider de mobilizar suas competéncias e aplicar seus
conhecimentos e capacidades, e principalmente ter sensibilidade para perceber as
realidades internas e externas que ocorrem no meio organizacional, o que exige
desse lider uma visdo para agir em detrimento das mudancas que ocorrem 0
tempo todo no cenario empresarial.

Entende-se também que mais complexas do que técnicas ou ferramentas, o que
nao quer dizer que a competéncia técnica perca seu grau de importancia no papel
de sua lideranca, é que, além dos conhecimentos e habilidades, serd necessario
desenvolver atitudes.

Conforme a analise dos dados o lider do futuro tera que desenvolver a
Competéncia Intrapessoal, ou seja, conhecer a si mesmo, aplicando ao maximo
esta habilidade para superar seus limites e concentrar-se nos seus pontos fortes,
ter4 que ter competéncia para gerenciar suas emocoes e saber controlar-se diante
de situacdes de conflito, sabendo compartilhar suas intencdes, crencas e valores
com sua equipe; organizando-se, elegendo prioridades e cuidando de detalhes
criticos; propondo-se a metas ambiciosas e persistindo para conquista-las.

Ainda segundo dados da pesquisa o lider do futuro desenvolverd Competéncias
Interpessoais, ou seja, competéncia para reconhecer emocdes, preocupacdes e
necessidades de seus subordinados, colegas, superiores e clientes. Tera uma
perspectiva estratégica, ou seja, nao sé6 administra de forma eficaz diversos tipos
de negdcios, mais também com enfoque estratégico de longo prazo para alcancar
satisfacdo das necessidades da equipe e clientes internos e externos. Outro
aspecto serd a Competéncia para gerenciar relacionamentos: desenvolver pessoas
e equipes; influenciar sentimentos e conduzir negociac¢des; criar clima favoravel de
comunicacdes abertas e de intercambio de informacdes; administrar conflitos de
interesses; criar e impulsionar a equipe para uma visdo de futuro; impulsionar
mudancas; estabelecer compromissos.

De acordo com dados fornecidos pela pesquisa o lider do futuro precisara
compreender a arquitetura organizacional, ou seja, saber coordenar e administrar o
trabalho das pessoas em busca de objetivos estratégicos. Ser um lider inspirador
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capaz de oferecer causas, em vez de apenas tarefas ou metas, deixando claro o
significado que transcende a tarefa, o trabalho.

Terd que ir muito além de metas e objetivos a serem cumpridos. Formara outros
lideres, em vez de apenas seguidores. O lider diferenciado ndo serd mais aquele
que tem atras de si um grupo de pessoas que segue fielmente o rumo tracado, e
sim pessoas capazes de agregar valores a sua lideranca através do agir coletivo.
Percebe-se através da pesquisa também que o lider ird exercer a Lideranca em
360 graus, em vez de apenas 90 graus. Atuando onde pode fazer a diferenca. Nao
influenciando somente sua equipe, mas também clientes, fornecedores,
comunidades e parceiros. Surpreendera pelos resultados, em vez de fazer apenas
o combinado, deixando de ter o objetivo de somente cumprir metas, mais
conseguindo obter resultados incomuns de pessoas comuns.

O referencial tedrico e os resultados da pesquisa revelaram-se de grande valia.
Conhecer os aspectos de competéncia da lideranga do futuro € fundamental para
estabelecer um plano de desenvolvimento de competéncias, com o objetivo de té-
los como referencial competitivo no mercado.

De acordo com dados informados pela pesquisa, foi percebido que entre os alunos
de Pos-Graduacao que estudam a area de Gestao de Recursos Humanos e que na
sua maioria ndo exercem o cargo de lideranca, os conceitos trazidos nas respostas
s&o mais conceituais advindo de leituras técnicas.

O outro grupo de alunos de Pos-Graduacao que na sua maioria estdo a frente de
cargos de lideranca trazem nas suas respostas conteudos que vao além de
conceitos técnicos, apresentam respostas advindas de suas experiéncias vividas no
cargo em suas empresas atuais e em outras empresas.
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