PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E ATUACAO DE LIDERANCAS NAS
ORGANIZACOES?

Resumo: Este estudo se prople a apresentar um olhar sobre o planejamento estratégico (PE) e sua
relacdo com a atuacdo de liderancas nas organiza¢des. Com a globalizacdo, as inovagdes tecnoldgicas,
0s recursos midiaticos, concorrem para a disseminacdo de ideias, propostas de gestdo e tomada de
decisBes, 0 que obriga as organizacbes a manterem-se atualizadas. Nesse sentido, adotar o
planejamento estratégico como ferramenta de gestdo que potencializa a eficiéncia e eficicia da gestao
pode otimizar o cumprimento da visdo e missdo organizacionais. Reconhecido como uma técnica
administrativa o PE, através da analise do ambiente de uma organizacdo, identifica suas forcas e
fraguezas das suas oportunidades e ameacas do ambiente da organizacdo. Por outro lado, a lideranca é
um constructo que engloba um conjunto de discussdes sobre treinamentos, técnicas, ferramentas,
solugbes promissoras para estimular a lideranga que se pretende implementar em empresas,
percorrendo, para tanto, o circuito da teoria, pesquisa e praticas organizacionais. Também sao
abordados neste estudo, nocBes sobre clima organizacional, considerado pela literatura técnica,
essencial para a percep¢do de como uma lideranca pode ser gestada e atuar quando absorve com
precisdo a esséncia do clima organizacional onde atua. A metodologia de trabalho aqui desenvolvida
repousa hum estudo de revisdo e uma pesquisa bibliografica, realizada com base em bancos de dados
indexados na internet; cumulada com a literatura técnica e dos classicos da Administracéo, a exemplo
de Idalberto Chiavenato, Antdnio Carlos Gil, Djalma Pinho Rebougas Oliveira, entre outros. Justifica-
se 0 estudo por ser o tema de significativa importancia e atualidade para todos que militam na seara
administrativa e especificamente de gestdo. As consideragdes conclusivas sinalizaram para o fato
segundo o qual, uma organizacdo para conseguir manter-se em atividade deve possuir um
planejamento estratégico flexivel e lideres cujo perfil de atuacdo mescle criatividade, conhecimento
profundo do planejamento referido e comprometimento com os objetivos ali contidos.
Palavras-chave: Estratégia; lideranga; planejamento; organizacéo; resultados.

Abstract: This study aims to provide a glimpse into the strategic planning (EP) and its relation to the
performance of leaders in organizations. With globalization, technological innovations, media
resources, contribute to the spread of ideas, management proposals, decision making, which requires
organizations to keep themselves updated. Accordingly, adopt the strategic planning as a management
tool that leverages the efficiency and effectiveness of management can optimize compliance with
organizational vision and mission. Recognized as an administrative technique the EP through the
analysis of an organization's environment, identify their strengths and weaknesses of your
opportunities and threats of the organization's environment. On the other hand, leadership is a
construct that encompasses a set of discussions on training, technigues, tools, promising solutions to
stimulate leadership that intends to implement in companies, traveling to both the circuit theory,
research, and organizational practices. Are also covered in this study, notions of organizational
climate, considered by the technical literature, essential for the perception of how leadership can be
gestated and act when it absorbs precisely the essence of the organizational environment in which it
operates. The methodology developed here rests on a systematic review and a literature survey,
conducted on the basis of databases indexed on the Internet; combined with the technical literature and
directors of classics, like Idalberto Chiavenato, Antonio Carlos Gil, Djalma Pinho Oliveira Reboucas,
among others. Justified the study for being the subject of significant importance and relevance for all
who are active in the administrative harvest and specifically management. The concluding
considerations signaled to the fact according to which an organization to be able to keep up in activity
should have a flexible strategic planning and leaders whose profile of action merge creativity, deep
knowledge of that planning and commitment to the goals contained therein.
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1. Introducéo

O séc. XX assistiu a um volume consideravel de mudancas no cenario econdémico,
exteriorizadas por profundas alteracbes no mercado, inovagbes tecnologicas, e um
consumidor / cliente cada vez mais exigentes e aumento significativo e qualitativo da
competitividade entre as empresas. Tal estado de coisas passaria a exigir das organizagoes
mudancas e esforcos no sentido de melhor se adaptar a esse contexto. Nesse sentido, a adogéao
do planejamento como instrumento para desenvolvimento das organizacGes tem sido
fundamental para tracar metas e dessa maneira, atingir os objetivos preconizados pelas
organizagoes.

As Organizacdes de uma maneira geral, apresentam um conjunto de fatores que
atuam conjunta e individualmente, e que sdo necessarios a existéncia e desenvolvimento
daquelas, denominados fatores organizacionais como estrutura, lideranca, cultura e
comunicacgdo os quais influenciam no processo de implantagdo do Planejamento Estratégico.

Na atualidade, o universo organizacional, atua ante uma realidade segundo a qual nédo
ha controle sobre todos os processos envolvidos, pois flexibilizar para atingir objetivo é uma
forte tendéncia. A globalizagdo, as inovagGes tecnoldgicas, os recursos midiaticos, concorrem
para a disseminacdo de ideias, propostas de gestdo, tomada de decisdes o que obriga as
organizacGes a manterem-se atualizadas. Nesse sentido € essencial adotar o planejamento
estratégico como ferramenta de gestdo que potencializa a eficiéncia e eficacia da gestdo,
fazendo cumprir a visdo e missao organizacionais.

Parafraseando Bossidy (2005) apud Kich e Pereira (2011), para enfrentar tal
conjuntura, é imprescindivel que as empresas desenvolvam maior sensibilidade em relagdo ao
meio ambiente e aprimorem a capacidade de prever o futuro e a agilidade de tomar decis0es,
pois quanto mais demorada a tomada de decisdo, menor sera o nimero de opgdes disponiveis.

O artigo em comento apresenta como objetivo estabelecer correlagfes e a
importancia da lideranca junto ao processo de implementacdo e execugdo do planejamento
estratégico nas organizagoes.

A metodologia de trabalho aqui empreendida, repousa num estudo de revisédo e uma
pesquisa bibliogréfica, realizada com base em bancos de dados indexados na internet;
cumulada com a literatura técnica e dos classicos da Administragdo, a exemplo de Idalberto
Chiavenato, Antbénio Carlos Gil, Antonio Carlos Maximiano, Djalma Pinho Reboucas

Oliveira, entre outros.



Justifica-se o estudo por ser o tema de significativa importancia e atualidade para

todos que militam na seara administrativa e especificamente de gest&o.

2. ESTADO DAARTE

2.1 Generalidades

O aprofundamento sobre o que é, de que trata e a que se propdem as acdes de
planejamento estratégico, passa pelo reconhecimento que o planejamento, representa uma
importante ferramenta de gestdo, que tem o objetivo de fornecer a organizacdo, uma visdo do
futuro, aumentando a probabilidade da empresa aproveitar as oportunidades e explorar suas

potencialidades, e, manter-se em atividade.

2.2 Nocgoes Conceituais

Antes de trazer ao estudo a abordagem técnico-conceitual sobre Planejamento
Estratégico, importa ressaltar as origens etimologicas dos termos. Assim, temos, segundo o

dicionarista Michaelis (2013), “Planejamento, refere-se ao:

1.Ato de projetar um trabalho, servico ou mais complexo empreendimento.
2.Determinacdo dos objetivos ou metas de um empreendimento, como
também da coordenagdo de meios e recursos para atingi-los; planificagdo de
Servigos.

3. Dependéncia de uma industria ou reparti¢do publica, com o encargo de
planejar servicos.

Em Luecke (2009, p. 09) apud Fernandes et al (2011), “Estratégia (do grego strategos)
é um termo militar usado na descricdo da arte do general. Refere-se ao plano do general para
dispor e manobrar suas forgas com o objetivo de derrotar o exército inimigo”.

Importa ressaltar que a literatura existente sobre planejamento é variada apresentado
diferenciacfes entre os diversos modelos de planejamento estratégicos estudados. Frise-se
também, que tais modelos decorrem das necessidades, sempre objetivando compatibilizar o

planejamento com a organizagéo.



Segundo leciona Mauricio Fernandes Pereira: “Planejamento ¢ a formulagdo
sistematica de estratégias, acdes estratégicas e a escolha da melhor agdo no momento certo
para a organizacao [...]. (PEREIRA, 2010, p. 46).”

Por essa visdo, o planejamento é etapa necessaria e envolvera sempre um conjunto de
reflexdes sobre a realidade da organizacgéo e o futura da mesma.

No contexto das rotinas de trabalho numa organizacao, concebe-se que o planejamento
estratégico, tem a funcéo de, mediante os recursos existentes e disponiveis, fazer acontecer os
objetivos previamente preconizados pelos que respondem pela gestao.

O mesmo Pereira (2010, p.54),

A compreensédo do Planejamento Estratégico, com uma percepgao do “todo”
da organizacdo, ou seja, com uma visdo mais ampla sobre o processo de
gestdo, pensando de maneira mais forte em todo o conjunto de atores e
agentes que interferem direta e indiretamente na organizacdo, ndo pode ser
desconsiderada [...]. (PEREIRA, 2010, p. 54).

Pelo que se V&, permeia o conceito de planejamento estratégico a existéncia de
sintonia com a cultura e estrutura organizacionais, de modo a fortalecer e estreitar
relacionamento com os colabores e especial com as liderancas que eventualmente se
apresentem.

A literatura classica em Administracdo reitera nas licbes de Kotler (1995) o conceito
de planejamento estratégico representa:

[...] uma metodologia gerencial que direciona a organiza¢do, visando a
interacdo da empresa com o0 ambiente em um grau mais elevado. A interagéo
da organizacdo com o ambiente pode se tornar positiva, neutra ou até mesmo
negativa, levando-se em conta 0 comportamento estratégico adotado pela
organizacao quando depara-se com o contexto ambiental.

Mais uma vez, fica claro que definir em detalhes, cada processo para se alcangar um
objetivo, o que auxilia no gerenciamento de riscos e na busca por melhorias, é planejar

estrategicamente.

2.3 Planejamento Estratégico nas Organizacdes



A literatura especializada e gestdo e administracdo aponta a legitima contribuicdo das
acOes planejadas e que, quando devidamente contextualizada, produzem eficécia e eficiéncia
em prol da satisfacdo dos objetivos almejados pela organizacao.

Em Rocha (2001) apud Carina Ribeiro (2012) afirma que a nova realidade,
caracterizada pela alta competitividade, impulsionada principalmente pelo fenémeno da
globalizagdo, passou a apontar para o desenvolvimento e utilizagdo de novos modelos de
gestdo visando o cliente, a competitividade e o mercado.

Importante ressaltar, que organiza¢bes vitoriosas conjugam planejamento com
execucao. N&o ha produtividade e nem ac¢des que apresentem bons resultados, apenas um bom
planejamento sem contudo contemplar eficientes agdes executoras.

Em suas origens a adocdo do planejamento estratégico nas organizacGes deu-se
segundo Carina Ribeiro (2012),

O advento dos modelos de planejamento estratégico, observado
principalmente a partir da década de 1970, acarretou sua gradual adocdo
pelas organizagdes, em detrimento dos modelos eminentemente quantitativos
do periodo do pos-guerra. Houve preponderancia quanto a definicdo de
objetivos e estratégias, a avaliacdo critica de forcas e fraquezas das
organizagdes, bem como a analise de oportunidades e ameacas frente ao
mercado.

Vale dizer, que nos primérdios do planejamento estratégico, (as organizagbes no
Japdo do pds-guerra e mesmo nos EUA), centram esforgos para que o referido planejamento
resultasse num aumento da competitividade das industrias.

Fato é que, o histérico dilema das organizacGes comerciais e industriais repousa na
busca ininterrupta da continuidade de sua atividade e consequentemente, permanéncia na
atividade. Para que isso se configure uma realidade, nessas organizacfes cada vez mais tem
na administracdo e no planejamento estratégico a base para executar seus projetos e alcancar
0s resultados preconizados.

Segundo Oliveira (2010b), o planejamento corresponde ao estabelecimento de um
conjunto de providéncias a serem tomadas para a situacdo em que o futuro tende a ser
diferente do passado ou do presente.

Uma organizacdo ndo se traduz apenas pelo elenco de gestores que possui, nem pelo
nivel de qualificacdo técnica que estes possuam. As modernas concepgdes de gestdo
reconhecem que estd em seu capital humano, a chave para que a administracdo, o
planejamento e uma eficiente execugdo acontecam. Nesse passo, investir no capital humano e
saber carrear a habilidade técnico-profissional dos colaboradores também se constituem em

praticas de gestdo contextualizadas em programas e planejamentos estratégicos.



Assim, o universo de colaboradores de uma organizagdo é fundamental para que as
ideias e concepcdes decorrentes do planejamento estratégico se transformem em realidade. E
o desenvolvimento do fazer profissional dos colaboradores de uma organizacdo, passa pela
existéncia de uma lideranca, que por seu turno, conhecendo as habilidades dos membros de
sua equipe de trabalho, saiba como conduzi-los as conquistas das metas a priori contidas no
planejamento estratégico existente na organizagao.

Considerando-se a importancia e significado do trabalho dos lideres em meio ao
clima organizacional numa organizacao, o topico a seguir fard uma breve incursao sobre o que

as concepcoes sobre aqueles itens nas organizacoes, prevista na teoria da administracéo.

3. Liderancas e Clima Organizacional

3.1 Lideranca

O tema lideranca engloba um conjunto de discussdes sobre treinamentos, técnicas,
ferramentas, solucbes promissoras para estimular a lideranca que se pretende implementar em
empresas, percorrendo para tanto, o circuito da teoria, pesquisa e praticas organizacionais.

Para o desenvolvimento de liderangas na atualidade a busca de programas de
formacdo de liderancas € condicdo essencial para a manutencdo e sobrevivéncia das
organizagoes.

Reis (2010, p.54-56) afirma que comp&em o universo dos programas de formacéo de
liderancas conteudos relacionados a: programas conceituais que objetivam o aprendizado
tedrico sobre o que é lideranca, cujo fundamento sdo as teorias sobre lideranca; programas de
desenvolvimento pessoal os quais centram seus contetidos em estudos psicol6gicos, onde o
conhecimento prioriza a busca das aspiracdes, desejos, emocgbes sendo imprescindiveis a
formacdo de um lider; programas para desenvolver habilidades que se concentram na
promoc¢do de habilidades e aprendizagem a serem adquiridas, relacionando-as a lideranca;
programas baseados em feedbacks produto das observacbes dos pares, liderados e lideres
sobre como o participante de programas de formacédo de lideranga atua como lider.

Deduz-se com isto, que a depender das necessidades organizacionais de formacéo e
desenvolvimento de lideres torna-se fundamental adequar o conteddo programaético das
atividades a serem realizadas ou formatar os programas de maneira modular para abranger
aspectos relacionados a parte conceitual, comportamental, de desenvolvimento de habilidades

e preparagdo para dar e receber feedback.



Reis (2010, p.53-54) esclarece que muitos sdo 0s programas e técnicas de
desenvolvimento de liderancas utilizadas na busca e na formagdo da lideranga os quais
envolvem a busca de um profissional, cujo perfil de lider esteja associado a uma formacao
multidisciplinar para atender a mercados cada vez mais competitivos, seletivos, globalizados.
Defende o mesmo autor, que em matéria de formacdo de liderangas, ha uma alternativa de
préaticas e técnicas que procuram gerar aprendizagem e desenvolvimento profissionais, no
contexto do ambiente de trabalho, partindo-se inclusive da avaliacdo 360° graus.

Diante do exposto presume-se que a utilizacdo de um modelo de feedback 360 graus
em processos de gestdo de desempenho torna-se um importante instrumento de capacitacao e
desenvolvimento de liderancas, requerendo algumas competéncias basicas ao lider como
relacionamento interpessoal, negociacao, abertura entre outras.

Sobre esta questdo Gramigna (2010, p. 27-29) destaca que um dos indicadores que
pode definir a competéncia de um profissional corresponde ao conjunto de atitudes agregadas
as suas agdes. Atribui como atitudes inovadoras: curiosidade, ousadia, questionamento,
inconformismo, persisténcia e lucidez. Em relacdo aos conhecimentos destaca: dominio
conceitual, capacidade para resolver problemas, conhecimento sobre o funcionamento do
cérebro, dentre outras. Quanto as habilidades, comenta que é necessario usar ativadores da
criatividade, gerar e transformar ideias em acgéo, agir com flexibilidade, dentre outras.

Presume-se assim, que ao se elaborar um conteido programatico de desenvolvimento
de liderancas deve ser levado em conta as competéncias que a empresa estabeleceu como
béasicas para seus lideres de modo a direcionar o que se pretende em termos de conhecimento,
habilidades e atitudes.

Reis (2010, p.75) destaca como qualidades que um lider deve possuir: autoconfianca,
integridade, honestidade, desejo de poder, que quando bem distribuidos, podem potencializar
0 sucesso do lider.

Teixeira (1998, p.77) comenta que as relagcdes dos colaboradores com a empresa séo
estabelecidas por meio dos gerentes de modo a negocia-las, esclarecer dividas e atender as
demandas. Isto requer capacitacdo que se traduz em conhecimento das responsabilidades e
dos limites de atuacdo, das politicas de gestdo de pessoas, entre outros aspectos.

Reforga assim, a necessidade de se ajustar o conteudo dos programas de treinamento
de lideranca de acordo com as caréncias individuais e organizacionais. Presume-se que para
isto torna-se fundamental conhecer a capacidade de aprendizagem do lider para que, de

acordo com seu modelo mental, possa ajustar os conteddos das atividades.



Vergara (2010, p.78-81) ressalta que o papel da lideranga € o de ser integrador, muito
necessario inclusive em organizacao virtuais que possibilita que pessoas permane¢am unidas
em objetivos, mesmo nédo estando fisicamente proximas.

Refletindo-se sobre esta questdo, deduz-se que isto pode ser traduzido numa
competéncia e catalizador dos esforcos da equipe para atingir os objetivos desejados. Assim, 0
lider atua no desenvolvimento de competéncias de seus colaboradores, sejam elas técnicas,
emocionais, espirituais ou de vida.

Reis (2010, p.25-26) descreve o lider como alguém que define a realidade
organizacional por meio da articulacdo de uma visdo que é o reflexo de como ele ou ela
definem a missdo da organizacgéo e os valores que a suportam.

Infere-se de tal abordagem que quanto maior for a percepcdo que o lider tiver da
organizacdo, de sua visao, missdo e do potencial do capital humano encontrado no conjunto

de colaboradores, seus objetivos, isto direcionara suas acdes enquanto lider.

3.2 Clima Organizacional e suas correlacdes com a Lideranca

Ao discorrer-se sobre clima organizacional, deparamo-nos com o ambiente interno
de uma organizacdo e as complexas inter-relagdes de matriz psicossociais que permeio 0s
membros que ali atuam, e cujas interacGes poderdo influenciar positiva e ou negativamente,
nas acOes dos colaboradores e consequentemente nos objetivos e resultados preestabelecidos
pela organizacao.

Ao tratar sobre o clima Chiavenato (2010) assim se manifesta:

Clima "é o meio interno da organizacdo, a atmosfera psicologica e
caracteristica que existe em cada organizacao", constituindo de um ambiente
humano, ndo podendo ser tocado ou visualizado, mas percebido, podendo ser
favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades pessoais dos
participantes produzindo elevacdo do moral interno, desfavoravel quando
proporciona frustracdo das necessidades pessoais contribuindo para a baixa
do moral interno e neutro quando este clima é indiferente aos participantes,
levando-0s a ndo se importarem com 0 que aconte¢a na organizacdo. Isto
influéncia a motivacao, o desempenho humano e a satisfacéo no trabalho.

Parafraseando os estudos de Bedani (2006) sobre clima organizacional, vé-se que se
trata de importante ferramenta para o monitoramento do comportamento humano nas
organizagdes, uma vez que, permite avaliar os processos de comunicacao, trabalho em equipe,

lideranca, tomada de decisdes, comprometimento, além, das condi¢es fisicas do ambiente de



trabalho, variaveis que influenciam as atitudes, a conduta, a satisfacdo, a produtividade e a
motivacao das pessoas.
Chiavenato (2003) sinaliza que:
[..] clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e flexivel da
influéncia ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros
da organizagéo e influencia no seu comportamento. Refere-se a0 ambiente

interno existente entre as pessoas que convivem no meio organizacional e
esta relacionado com o grau de motivacgdo de seus participantes.

O que define com clareza o clima € que o conteudo do que ele estuda, isto €, 0s
comportamentos humanos individual e coletivamente considerados no contexto das
organizagoes.

Ainda consoantes estudos de Bedani (2006),

[...] “o clima pode ser entendido como: um fenémeno organizacional
dinamico se complexo, construido a partir da interacdo de diversas variaveis
organizacionais e pessoais. Existe de forma objetiva, porém, é avaliado
subjetivamente, através das percepcdes dos individuos sobre seu ambiente de
trabalho, dificultando sua conceituagdo. (Schneider et al. 1994).

Uma eficiente compreensdo do clima organizacional oportuniza aos gestores e
também aos lideres, um melhor manejo das aptiddes e habilidades dos colaboradores,
potencializando assim, o sucesso da organizagéo.

Reafirmem-se as afirmacdes de Coda (1998) ao mencionar o Clima Organizacional,

como um constructo que:

“[...] diz respeito ao que as pessoas acham que existe e que estd acontecendo
no ambiente da organizacdo em determinado momento, sendo, portanto, a
caracterizacdo da imagem que essas pessoas tém dos principais aspectos ou
tragos vigentes na organizagdo. Talvez seja esse 0 maior desafio em relagdo
ao conceito de Clima Organizacional: s6 pode ser compreendido em termos
das percepcOes das pessoas que fazem parte da organizagdo. Em resumo,
Clima Organizacional é uma medida da percepc¢do que os empregados tém
sobre o grau de satisfacdo em relacdo a determinadas caracteristicas do
ambiente de trabalho da organizacdo onde atuam”. (Coda, 1998, p. 6).

Claro estd que, as percepcdes de como as pessoas que fazem parte de uma
organizacdo se reconhecem e interpretam a gama de emocgOes, desejos e aspiracdes do
coletivo de colaboradores, em muito influencia o comportamento profissional daqueles.

Entenda-se que o clima organizacional, ndo é uma ferramenta cujos resultados sejam
um fim em si mesmo, mas uma ferramenta para auxiliar aos administradores centrarem a
atencdo em aspectos relevantes da organizacao, inclusive nas acées em prol da efetividade do

planejamento estratégico em curso na organizacao.



Pelo que se viu a percepcdo de como se encontra e funciona o clima organizacional
em uma organizacdo, pode transformar-se em instrumento do gestor em seu processo de
estabelecimento e ou reconhecimento das liderancas atuantes em seu segmento e ambiente de
trabalho.

3.2.1 O Lider e sua atuacdo nas organizacdes

Um lider, conscio do clima organizacional onde atua e ou atuard, terd seu processo de
adaptacdo favorecido pela compreensdao de como funciona seu locus laboral, e como as
pessoas com as quais vai interagir se posicionam face as suas atribuicbes no contexto da
organizagéo.

A globalizacdo e mundializacdo da economia produziram mudancas também no
universo do trabalho, trazendo novos modelos de jornadas, remunerac@es e de contratos de
trabalho. Nesse sentido, também no ambiente de trabalho vao estar expostas novas exigéncias
e dentro destas, novos perfis para as liderangas nas organizagoes.

Segundo Amestoy et al (2010), sdo caracteristicas que um lider deva possuir:
“comprometimento, comunica¢do, competéncia, saber ouvir, responsabilidade, visdo, saber
trabalhar em equipe, coeréncia, bom humor, ética, flexibilidade e talento para estabelecer
relacionamentos interpessoais saudaveis”.

Em verdade, um lider é um profissional em constante processo de formacdo e
atualizacdo bem como dos saberes e experiéncias profissionais por eles acumulados. A
lideranca organizacional na atualidade, ndo se efetiva pelo puro e simples “poder” da
autoridade legitimada, mas, pela capacidade de organizacdo do trabalho em equipe que
contemple a participacdo, dialogo, troca de experiéncias, a liberdade de opinido que devem
ser estimuladas pelo lider em prol dos objetivos e missdo evidenciados pela organizacao.

De modo especifico, cabe ao lider nas organizacGes, fazer com que o trabalho de
todos os demais colaboradores seja carreado para 0 sucesso, manutencdo e permanéncia das
atividades da organizacéo.

N&o se pode desconsiderar que o trabalho do colaborador na maior parte das
atividades comerciais (vendas, servigos), reside em ser a ponte entre a organizagao e o cliente
/consumidor concreto e em potencial dos produtos ofertados pela organizagdo. Assim, quanto
melhor for essa relagdo e mais estreita for essa relagdo, maiores sdo as chances de sucesso

organizacional.

4. O lider e seu papel no planejamento estratégico



As modernas concepcdes sobre lideranga e sua atuacdo e colaboracdo para uma
eficiente execucdo do planejamento estratégico, sinalizam, segundo Rowe (2002) para a
construcdo de lideranca estratégica, concebida essa como: “a capacidade de influenciar outras
pessoas a tomar, de forma voluntaria e rotineira, decisdes que aumentem a viabilidade em
longo prazo da organizacdo, a0 mesmo tempo em que mantém a estabilidade financeira em
curto prazo.”

Urge destacar, que uma lideranca estratégica eficaz e eficiente é aquela que
conhecendo plenamente o planejamento estratégico da organizacdo, atua e toma as decisdes
em sintonia com o que fora planejado.

Emerge do proprio conceito de lideranga estratégica pressupostos necessarios ao
lider, como por exemplo, quanto ao nivel de confiabilidade que este tem em relacéo aos seus
subordinados; e que a alta gestdo e mesmo os proprietarios tem em relacdo ao lider. Seguindo-
se a confianga na equipe, um lider precisa possuir como caracteristica a habilidade de por si,
influenciar positivamente os demais colaboradores, para que estes atuem em consonancia com
0 que esta posto no planejamento estratégico.

Organizag6es produzem ambientes ricos em inter-relacionamentos, 0s quais envolve
colaboradores e lideres. Lideres sdo gestados a partir de dois elementos fundamentais
caracteristicas natas e preparo técnico. Nesse passo, lembremos as ligdes de Guimaraes (2012.
p.2) quando aborda a aprendizagem da lideranca:

Lideranga ndo € um dom, mas uma tarefa, uma funcdo que pode ser
aprendida. Para ter sucesso, um lider precisa, primeiro, conhecer-se muito
bem, ou seja: saber como age e reage, 0 que sabe, do que gosta, 0 que quer,
por que quer, etc. Em seguida, ele precisa aprender a conhecer muito bem os
outros — como agem e reagem, o que sabem, do que gostam, o que querem,
por que querem, etc. Algumas pessoas podem ter isso como uma
caracteristica pessoal inata, mas outras, sem esse dom natural, serdo
obrigadas a desenvolver essas habilidades e competéncias.

Liderancas estratégicas incorporam-se as organizacdes na medida em que elas
incorporam a missdo esposada pelo empreendimento; sendo, pois, 0s responsaveis pela
inducdo de seguidores, persuadindo-os (as vezes de modo subliminar), a realizar os objetivos
que representam os valores, motivacgdes, desejos e necessidades organizacionais.

Importa lembrar que, lideres, estratégicos ou convencionais, tém suas atuacdes
organizacionais centradas no alcance dos resultados compativeis com o planejamento
estratégico e as expectativas dele decorrentes.

Liderar tem como um dos objetivos trocar experiéncias com as pessoas,

proporcionando a elas conhecer fatos que ainda ndo foram experimentados. Ademais, o lider



ndo tem a capacidade de mudar os seus subordinados, mas sim ajuda-los a se descobrirem

podendo se desenvolverem tanto no ambito profissional como no pessoal.

Muitas sdo as formas de intervencao e atuacéo do lider no contexto das organizacdes,
e que podem contribuir com a efetivacdo e mesmo como sucesso do planejamento estratégico.
Na sequéncia, serdo expostas as propostas de atuacdo do lider segundo os principais autores

que versam sobre o tema.

PRATICA

OBJETIVOS

AUTORES

Seminarios

Fornecer informagdes para lideres sobre
temas do dia-a-dia deles. Os assuntos
abordam temas como: como ser um lider,
melhores técnicas de lideranca, como
fornecer feedback melhores, entre outros.

Jodo (2010)

Coaching

Desenvolver o0s lideres com o apoio
profissional experiente e especializado no
assunto. O foco dessa pratica € o auto
desenvolvimento por meio da
identificacdo dos pontos a desenvolver e
consequente melhoria.

Carter, Goldsmith

(2006)

Ulrich,

Preparacao para ser
um lider
coach

Os lideres sdo preparados para assumir a
funcéo de coach dos seus subordinados. E
importante que os lideres passem pelo
coaching antes de ser lider coach, porque
entendera melhor o propésito e
procedimento.

Carter, Ulrich, Goldsmith
(2006); Jorddo (2010)

Mentoring

Desenvolver lideres em estgio inicial de
gestdo de pessoas. O mentor tem o papel
de trocar experiéncias com o0 mentorado,
ajudando-o na nova fase de carreira e
também possibilita compreender futuros
passos da carreira.

Carter, Ulrich, Goldsmith

(2006)

Programa de
Desenvolvimento
Indiviidual (PDI)

Objetiva que cada lider tenha o seu
programa de desenvolvimento. Essa
pratica tem como caracteristica a
identificacdo dos pontos fracos e medidas
para desenvolvé-los.

Ninth House (2006)

Treinamento  para | Visa desenvolver nos lideres a capacidade
disseminacéo do | de disseminar o conhecimento para os | Jorddo (2010)
conteudo subordinados e pares. O lider nesse caso
atua como multiplicador de contetdo.
Whorkshop  sobre | O objetivo dessa prética é a preparagdo | Jord&o(2010)
lideranga dos executivos sobre temas importantes
da lideranga, bem como proporcionar
contato com experiéncias de outras
organizacbes. Nessa  atividade 0s
participantes  trocam  experiéncia e
aprendam sobre casos de sucesso.
E-learing Ninth House (2006)
Utilizacdo de plataformas virtuais para
definir assuntos importantes.
Whorkshop  sobre | Fazer com que os lideres conhegam
estratégia das | melhor a organizagéo. Ninth House (2006)




empresas

Rotacao de Cargos O principal objetivo ¢é alinhar as | Ninth House (2006)
estratégias organizacionais com
liderancas.

Projetos Especiais Ninth House (2006)
Lideres de areas diferentes participam
dde um projeto estratégico a ser
implantado na organizacdo.

Palestras sobre | Permite  que os lideres tenham | Ninth House (2006); Carter,

assuntos importantes | informacdes relevantes para o negocio da | Ulrich, Goldsmith (2006)
empresa.

Treinamento  sobre | Permite que os lideres desenvolvam a

relacionamento capacidade de manter um relacionamento | Goleman (2006)

interpessoal interpessoal com qualidade.

Fonte: Adaptado de Anderson Alex de Assis Vieira (2011, p.32)

Do conjunto das leituras realizadas eclode o reconhecimento de que planejar
estrategicamente é tdo importante quanto ter liderancas dentro da organizacéo, capazes de por

em curso estratégias outras para o atingimento dos objetivos propostos.

O quadro acima reflete e identifica as praticas de desenvolvimento de uma boa
gestdo fundamentada em trés pilares direta e indiretamente relacionados ao binémio
planejamento estratégico, cultura organizacional e liderancas, quais sejam: Desenvolvimento
de Comportamentos e Habilidades; Compreensdo da Estratégia e da Organizacdo; e
Conhecimento sobre o Ambiente Externo e Gestao.

Considerac6es Conclusivas

O arcabouco tedrico sobre clima organizacional revela que um dos fatores
determinantes do clima organizacional repousa a lideranga, uma vez que o papel do lider é de
figurar como responsavel pelo gerenciamento dos seus subordinados. O clima é definido
como a percepgdo compartilhada entre os colaboradores de uma organizagéo e como as coisas
s&o no ambiente de trabalho ou em outros meios.

Quanto ao planejamento estratégico, este em verdade representa uma metodologia
gerencial que permite estabelecer a direcdo a ser seguida pela organizagdo. Sempre que € bem
gerenciado, seus reflexos oportunizam o desenvolvimento e crescimento organizacionais;
quando ndo plenamente compreendido pode trazer prejuizos a organizagdo. Reitere-se que

planejar uma forma de organizar ideias com relagdo a certo tema e estabelecer objetivos e



metas, com o propoésito de se atingir um determinado resultado. Planejar, portanto, é uma
atividade inerente ao ser humano.

N&o ha que se negar a validade do planejamento como habil ferramenta de
gerenciamento, notadamente quando se percebe que dentre as vantagens de se planejar
destaca-se a possibilidade de minimizar os efeitos provenientes dos riscos e incertezas que
permeiam uma organizacdo. O planejamento estratégico pode fazer com que o gestor e
também o lider preveja cenéarios futuros e elabore acdes que diminuam os impactos na
organizacéo.

Neste estudo, a pretensdo de reconhecer o trabalho e as ac¢bes dos lideres nas
organizagfes, como elo importante & consecucdo do planejamento estratégico, pois se sabe
que o lider deve estar familiarizado com situacdes incertas e a lidar com informacoes
imprecisas e abundantes, buscando o conhecimento mais significativo e relevante. Lideranca
estratégica na atualidade ha de conhecer os limites, os riscos do ambiente organizacional, e

dessa forma, propor solucdes criativas, inovadoras e sustentaveis.
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