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RESUMO
A presente pesquisa teve como objetivo geral demonstrar a importância do exercício pratico profissional na formação de lideres e as várias maneiras de interação dos mesmos com seus colaboradores e subordinados, para que toda a organização possa obter o êxito pretendido que sempre é o lucro. Assim realizando a revisão bibliográfica sobre liderança de pessoas que chegaram ao topo com base em suas formações no exercício prático dentro das organizações, comparando como era no passado e como é na atualidade, chegou-se a parâmetros que desde os primórdios da civilização, até os dias atuais pra ser um excelente líder, é extremamente importante a formação no exercício prático e com isso, obter a satisfação de seus colaboradores, uma vez que um bom relacionamento entre líder e colaboradores representa um de seus principais diferenciais corporativos.  
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ABSTRACT

This research had as objective to demonstrate the importance of the practice professional exercise in the train of lead and the some much mode of the to report of the same with yours collaborators and subordinates, to every the organization to have successes   to intend always is the gain. In this manner the review bibliography about leader of people to reach in the top with base ins yours to formation in the exercise to practice intro of the organizations, to compare  when had in the time past and when is in the actuality, to come the parameters since the primitive of civilizations, until the actuality days to be an excellent lead, is very important the formation in the exercise practice  and with this way, to give satisfaction of the collaborators to represent an of yours main differentials corporations. 
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CAPITULO I
1. INTRODUÇÃO

1.1 Introdução 

 

Esta pesquisa tem como ponto de partida a preocupação em compreender a atuação do LIDER nas diversas organizações, sejam elas publicas ou privadas, frente às grandes transformações tecnológicas e à grande concorrência que o mercado de trabalho atual impõe.

 

Existem vários tipos de LIDERES, cada um com suas qualidades e habilidades. É sabido também que o foco principal de qualquer instituição empresarial é sempre o lucro final, mas para que alcance o sucesso, é necessário ter uma equipe bem treinada e muito bem liderada. Sem um bom comandante não é possível ganhar uma batalha. 



O foco desta pesquisa será a formação do LIDER, que passou por todos os caminhos dentro da organização, aquele LIDER que se formou não apenas em bancos escolares, mas que botou a “mão-na- massa”, que conhece na prática, todo o processo produtivo e que tenha principalmente muita afinidade com todos os subordinados. 

 

A estrutura desta pesquisa está dividida em seis capítulos, sendo o primeiro de contextualização histórico-temporal, definições de objetivos, limites e justificativas, tornando-se um referencial do que é o trabalho como um todo.

 

O capítulo II constitui-se em uma fundamentação teórica, onde o autor pesquisou obras referenciais, periódicos, jornais e sites de interesse para o tema.



O capítulo III trata diretamente de casos verídicos, tanto na antiguidade quanto na atualidade de pessoas que se tornaram líderes, com fundamentação na formação prática. 



Os capítulos IV e V  fazem explanações propriamente ditas, onde são descritas as medidas que os lideres devem proceder para obter êxito em suas carreiras profissionais, já preparando o último capítulo, que é a conclusão desta pesquisa. 

1.2 OBJETIVOS:
1.2.1 Geral:
 
O objetivo deste projeto é proporcionar um maior conhecimento na área de métodos e técnicas de liderança, mais especificamente na Liderança com ênfase na formação prática. Os conceitos de liderança são vários, entretanto, para a atualidade, diante de tanta modernidade tecnológica e de informação, liderança é a realização de metas por meio da união direta entre o líder e os colaboradores, onde um não seja concorrente do outro, mas sim, parceiros unidos.

1.2.2 Específicos: 

· Apontar a importância do exercício prático na criação e desenvolvimento do LIDER para o crescimento econômico do meio em que vive, não apenas dentro da estrutura chamada empresa. 

· Apontar os diferentes tipos de LIDERES.
· Analisar a importância da liderança no dia-a-dia da prática profissional.
1.3 PROBLEMA
 

O exercício prático no empreendedorismo é indispensável para a formação de LIDERANÇAS?  Diante das grandes inovações resultantes da era moderna e do avanço da tecnologia e da informação em real-time, a abertura do mundo sem fronteiras e diante da forte competitividade, buscar a qualificação e a eficiência em nível de coordenação prática gerencial pode ser o caminho correto para melhorar o desempenho administrativo e a boa convivência entre patrões, LIDERES e colaboradores na busca por maior lucratividade? 

1.4 HIPÓTESES

1.4.1 – o conhecimento prático de todas as áreas abrangidas proporciona ao LIDER a melhor visão na tomada de decisões. O LIDER deve obrigatoriamente, trabalhar em todos os departamentos dentro da organização, para obter o conhecimento necessário de todo o processo. 

 

Segundo Morita fundador da Sony, “Não é outra a razão por que, todos os anos, faço questão absoluta de conversar com todos os jovens formandos que começam suas carreiras na Sony”. Logo podemos perceber que se Morita da Sony, a maior empresa produtora de aparelhos eletrônicos do mundo, faz questão de conversar com seus novos empregados, é porque ele sabe da importância de conhecer seus colaboradores e também de interagir com os mesmos. Morita poderia ordenar que o departamento de recrutamento conversasse com os novatos, mas não, ele próprio faz este relacionamento. 
1.4.2 – a interação contínua com o processo prático do empreendimento e com a equipe, trocando informação e dando oportunidades de sugestão à equipe, ouvindo e dando chances e oportunidades, leva o LIDER a obter resultados muito mais positivos.  



O general chinês Tzu, orienta ao LIDER:
“Lembre-se dos nomes de todos os oficiais e subalternos. Inscreva-os num catálogo, anotando-lhes o talento e suas capacidades individuais, a fim de aproveitar o potencial de cada um, quando surgir oportunidade ages de tal forma que todos os que deves comandar estejam persuadidos que tem principal cuidado é preservá-los de toda desgraça. (BUSHIDÔ, 2007, p. 59)”
 

Já Covey (2007) diz que “Uma liderança pro ativa forte precisa monitorar constantemente a mudança no meio social, particularmente dos hábitos de compra e impulsos dos consumidores, fornecendo a energia necessária para organizar os recursos na direção certa.”

 

Fica claro nos dois tipos de LIDERES relatados acima que, o LIDER deve ter preocupação importantíssima tanto com os colaboradores diretos, quanto com o meio social, e o mercado em que o produto produzido será comercializado; tem que ser um LIDER dentro da organização preocupado com os colaboradores, mas também conectado com o mundo fora da organização. 

1.5 JUSTIFICATIVA

 

O papel do LIDER nas organizações atuais necessita de muito conhecimento, tanto didático quanto prático, diante do processo de transformações presente no mundo globalizado. Esclarecer sobre a importância da capacitação gerencial e treinamentos práticos, no chão de fábrica, cujo objetivo é apontar caminhos para o melhor desempenho de LIDERANÇA e competências gerenciais, rumo à melhoria na produção e no convívio entre os colaboradores e obtendo o principal objetivo das empresas: O LUCRO. 
1.6 METODOLOGIA:

 

Esta pesquisa será fundamentada em análise bibliográfica sobre o tema abordado. Para tanto, partiremos primordialmente da investigação bibliográfica, depoimentos através de artigos de jornais, revistas, internet e outros. Serão investigados principalmente os aspectos vinculados aos novos conceitos de criatividade e inovação. 

 
           Muitos pensadores da modernidade enfatizam em suas teorias, a necessidade do exercício prático na organização do trabalho humano, num período histórico em que a organização do processo de produção capitalista, exigia novas técnicas de organização do processo produtivo. Neste contexto a força de trabalho com base no exercício das aptidões e experiências teve o seu ponto alto, com o reforço do conhecimento científico. 

          

Michel de Montaigne (1533-1592), educador do século XVI destaca a presença do jovem em diferentes ações desde a caça, a prática do comércio, os exercícios físicos e a preparação para a escola das finanças. Maquiavel busca argumentar sobre a presença do novo Estado sobre a responsabilidade de um príncipe forte, com presença de espírito, de liderança nas batalhas travadas no processo de transição para uma nova ordem que estava se pondo, capaz de resolver problemas, com boas convicções quanto às diferentes formas de decisões e diz:
“Quanto à ação, além de conservar os soldados sob disciplina e sob exercício constante, deve sempre fazer grandes caçadas, nas quais, além de acostumar o corpo aos desconfortos naturais da vida em campanha, ainda aprenderá a natureza dos locais, como nascem os montes, como afundam os vales, como jazem as planícies, e conhecerá a natureza dos rios e dos pântanos, dando a esse trabalho os melhores cuidados (MAQUIAVEL, 1999, p.95)”
           

Se o próprio Maquiavel estava preocupado com o campo de batalha, isto há mais de 500 anos atrás, os LIDERES hoje não vão à guerra, mas vão para o mercado de trabalho, então o LIDER atual, não pode se trancar dentro da sua sala na empresa e, de lá, apenas determinar as ordens. Ele precisa conhecer o mercado, o concorrente, as oportunidades, as mudanças de hábitos, ou seja, o LIDER precisa obrigatoriamente viver e conviver com o consumidor dos seus produtos. 

 

Marx (Karl) acredita que as construções sociais e humanas são geradas a partir da práxis, pelo exercício das mãos humanas é que a sociedade se constrói dialeticamente, num constante processo de transformações, sendo o trabalho humano, a engrenagem que produz o novo. Em Marx a prática é enaltecida enquanto exercício necessário que irá transformar o espírito gerando novas formas de pensamento e ação.  Teoria de práxis – processo de formação da existência humana – a importância da experiência.
 

Karl Marx não é um moderno no sentido de Descartes. Não teve uma preocupação central em fundar um método científico, apesar de tê-lo fundado, toda sua atenção sempre consistiu em compreender o real através da filosofia e ciência em uma prática orientada para a emancipação humana. Marx não possui um livro em que sistematiza seus métodos, dado que esta nunca foi sua preocupação central. Seu objetivo fundamental, ao contrário de muito que se afirmou na URSS, não era promover um método científico superior aos demais, mas sim conhecer e transformar, estudar e lutar. Não é a toa que em toda sua vida esteve ligado às lutas operárias direta ou indiretamente.

 

Hoje as teorias da educação acentuam a importância da prática no exercício de vida social, ou seja, mais importante do que ensinar as artes da guerra é ensinar como viver em paz, num processo a que Aristóteles chama de ensino das virtudes práticas.  Lá atrás ele já estava preocupado com a integração da teoria com a prática. A ponte a se estabelecer entre a teoria e a prática, na atualidade, mesmo no caso de professores que conseguem magnetizar a atenção de seus alunos em suas aulas, é necessária, senão imprescindível. 

 

A Liderança hoje prega a união da teoria e da pratica, isto está sendo posto com muita ênfase na atualidade. O verdadeiro líder da atualidade deve ter coragem para enfrentar a realidade e ajudar os que o rodeiam a enfrentá-la.

 
 
A nova função do líder é, então, conseguir fazer com que os colaboradores resolvam desafios cada vez mais complexos. Desta forma, os líderes devem atuar de maneira a tomar os erros, como oportunidades para desenvolver a sua capacidade de resolvê-los e principalmente de evitá-los.

 

Já o grande palestrante Godri (Daniel), trabalha com as pessoas citando o exemplo de Jesus Cristo, e ele diz que “esse homem (Jesus) era um líder fantástico, ele não ficava no ar condicionado, ele não ficava na tenda. Não. Ele ia junto, acompanhava. Ele sentia o mercado.” 

 

Segundo Covey, “A liderança não significa gerenciamento. O gerenciamento é a segunda criação,..., A liderança precisa vir primeiro.”. Covey diz ainda que “Nas palavras de Peter Drucker e Warrem Bennis : “Gerenciar é fazer as coisas do jeito certo; liderar é fazer as coisas certas. O gerenciamento é o grau de eficácia necessário para subir mais rápido a escada do sucesso. “A liderança determina se a escada está apoiada na parede correta”. 

CAPITULO II
2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

2.1 CONCEITOS E DEFINIÇÕES DE LIDERANÇA

 
Segundo Bennis (1998) há várias interpretações diferentes do que é liderança, cada qual proporcionando um pouco de discernimento, mas cada uma continuando como uma explicação incompleta e inadequada – e a maioria discordando entre si, onde Blecern (1998), cita que são mais de 130 definições de liderança e, mais de cinco mil estudos sobre suas características, o que torna praticamente impossível escolher apenas uma como sendo a correta. 

  
O autor cita alguns teóricos com suas respectivas definições sobre liderança, a título de estruturar o entendimento sobre o tema para esta pesquisa. 

 
Stogdill (1982) define liderança gerencial como o processo de dirigir e influenciar as atividades relacionadas às tarefas dos membros do grupo, onde existem três explicações importantes para a liderança.

“A liderança envolve outras pessoas – subordinados ou seguidores. Com sua disposição de aceitar as ordens do líder, os membros do grupo ajudam a definir o status do líder e tornam possível o processo de liderança; sem subordinados, todas as qualidades de liderança de um administrador seriam irrelevantes. A liderança envolve uma distribuição desigual de poder entre os lideres e os membros do grupo. (STOGDILL, 1982 p 344)” 

De acordo com Prentice (1961):
 “Liderança é a realização de uma meta por meio da direção de colaboradores humanos. O homem que comanda com sucesso seus colaboradores para alcançar finalidades específicas é um líder. Um grande líder é aquele que tem essa capacidade dia após dia, ano após ano, numa grande variedade de situações (PRENTICE, 1961 p. 388)” 

Para Jago (1982) liderança:
“(...) é o uso da influência não coercitiva para dirigir as atividades dos membros de um grupo e leva-lo à realização dos objetivos do grupo (JAGO, 1982, p 28).”
Para Philips (1992), liderança:

“(...) consiste em lideres que induzem seguidores a realizar certos objetivos que representam os valores e as motivações – tanto dos lideres quanto dos seguidores. A genialidade da liderança está na forma como os lideres enxergam e trabalham os valores e motivações tanto seus, quanto de seus seguidores (PHILIPS, 1992, p. 3)” 

 
O poder não decorre simplesmente do nível hierárquico de uma pessoa. Para French, (1959) o poder é dividido em 5 tipos, sendo que sua definição básica é:

“ (...) a habilidade de influenciar outras pessoas, nas organizações, isso muitas vezes significa fazer com que as tarefas sejam realizadas ou atingir as próprias metas apesar da resistência de outros (FRENCH, 1959, p 337).”
2.1.1 Poder Legítimo 

 
Segundo French (1959), o líder com poder legítimo tem o direito, ou a autoridade, de dizer aos subordinados o que fazer; os subordinados são obrigados a obedecer às ordens legítimas. Por exemplo, um supervisor diz a um empregado que remova um risco de segurança e o empregado remove o risco porque tem de obedecer à autoridade de seu chefe. Em oposição a isso, um subordinado não tem autoridade para dar ordens a um administrador de linha, ele não tem poder legítimo sobre o administrador. E como é possível imaginar, os administradores tenham mais poder legítimo sobre seus subordinados do que sobre seus pares, chefes e outras pessoas dentro e fora das organizações. 

2.1.2 Poder sobre Recompensas


O líder que tem o poder sobre recompensas influencia os outros porque controla recompensas valorizadas; as pessoas obedecem aos desejos do líder para receber essas recompensas. Por exemplo, um administrador trabalha muito para atingir suas metas de desempenho, para conseguir de seu chefe uma análise de desempenho positiva e um grande aumento de salário. Por outro lado, se a política da empresa dita que todos devem receber o mesmo aumento de salário, o poder de um administrador sobre recompensas diminui, porque ele não é capaz de conceder maiores aumentos, em conformidade com French (1959).

2.1.3 Poder de Coerção 

 
Ainda segundo o referido autor, o líder com poder de coerção tem controle sobre as punições; as pessoas obedecem para evitar essas punições. Por exemplo, um administrador implementa uma política referente ao absenteísmo que aplica ações disciplinares rigorosas aos empregados que infringem as normas. Um administrador tem o poder de coerção se, digamos, um contrato sindical proíbe de punir os empregados com demasiada severidade.

 
 Em geral, o administrador de níveis mais baixo tem menor poder de coerção e sobre as recompensas do que os administradores de níveis médio e alto. 

2.1.4 Poder de Referência 

 
O líder com poder de referência tem características pessoais que atraem os outros; as pessoas obedecem devido à admiração, ao desejo de aprovação, à estima pessoal, ou à vontade de serem apreciadas pelo líder. 

 
Por exemplo, administradores jovens e ambiciosos estimulam os hábitos de trabalho e estilo pessoal de um executivo carismático e bem sucedido. Um executivo incompetente, não estimulado, que quase não impõe respeito tem pouco poder de referência, como destaca French (1959).
2.1.5 Poder de Competência 

 
Concluindo este conjunto de poderes, French (1959) destaca que o líder que tem poder de competência possui certas habilidades ou conhecimentos; as pessoas obedecem porque acreditam nessas habilidades e podem aprender ou obter vantagens dela. Por exemplo, um administrador de vendas oferece aos seus vendedores algumas orientações sobre como fechar um negócio. Os vendedores então mudam suas técnicas de vendas porque respeitam as habilidades do administrador. Por outro lado a esse líder pode  faltar o poder de competência em outras áreas, tais como a de finanças; assim, seus vendedores podem ignorar seus conselhos a respeito de assuntos financeiros. 

 
As pessoas que estão em posição de dizer aos outros o que terão fazer, que podem recompensar e punir, que são estimadas e admiradas e que possuem habilidades em que os outros possam inspirar-se serão membros poderosos da organização. Todas essas fontes de poder são potencialmente importantes, Embora seja fácil supor que os chefes mais poderosos são aqueles que têm alto poder legítimo e controlam as principais recompensas e punições, é importante não subestimar as fontes mais “pessoais”, como os poderes de referência e perícia. Essas fontes pessoais são as que se relacionam de forma mais direta com a motivação das pessoas a desempenhar de acordo com as expectativas de seus superiores. 

2.2 AS FUNÇÕES DOS ADMINISTRADORES 

 
Chiavenato (1999) destaca que, para que exista uma organização formal, é preciso que se tenham objetivos, divisão de trabalho, fonte de autoridade e relação entre pessoas e grupos, onde cabe ao administrador viabilizar o funcionamento eficaz e eficiente da organização.

 
Ao administrador cabe a responsabilidade de identificar ou estabelecer os objetivos da organização; também se responsabiliza pela forma de atingir estes objetivos e prover os recursos necessários para isto. Sendo assim, o administrador tem a função de planejar, Todo planejamento necessita de um acompanhamento, porém, se algo estiver errado, poderá tomar as medidas necessárias para a correção, já que outra função do administrador é controlar. O administrador, ao dividir seu trabalho com os colaboradores, esta se organizando, assim, uma terceira função é a de organizar. Após a divisão será necessário um acompanhamento para que essas atividades caminhem na mesma direção, no tempo certo, e na quantidade certa. Desta forma, outra função é a de coordenar. Além disso, o administrador terá que executar pessoalmente algumas atividades, tais como:

2.2.1 Planejamento

 
O planejamento não se refere às decisões futuras, mas sim às decisões  tomadas no presente, onde são realmente executadas, e seus resultados é que se projetam no futuro. Todo planejamento requer um prazo para sua implantação, onde se não se planeja no presente não será possível implantar no futuro. Para Drucher (1976) 

“Planejamento é o processo de estabelecer objetivos e as linhas de ação adequadas para alcança-las (DRUCHER, 1976, p 121).”
 
O planejamento pode ser visto como determinação da direção a ser seguida para se alcançar um resultado desejado, onde o autor conclui que planejar é decidir antecipadamente o que fazer, de que maneira fazer, quando fazer e quem deve fazer, utilizando os recursos de todas as naturezas: financeiros, humanos, tecnológicos, insumos e informações. O planejamento atua como uma ponte que vai do ponto em que os colaboradores estão até onde o líder quer chegar. 

2.2.2 Planejamento Estratégico 

 
POTER apud DRUCKER (1976) define estratégia como:

“A essência da estratégia está nas atividades: escolher atividades diferentes ou executar as atividades de forma diferente da que é usada pelos competidores (POTER apud DRUCKER,1976, p. 61).”
 
O planejamento estratégico refere-se ao planejamento sistêmico das metas de longo prazo e dos meios disponíveis para alcançá-las, sendo assim aos elementos estruturais mais importantes da empresa e à sua área de atuação, e considera não só os aspectos internos da empresa, mas também, e principalmente, o ambiente externo no qual a empresa está inserida. 

 
Planejamento não pode ficar a cargo apenas da direção, segundo destaca MORITA (1986):

“Acredito que uma empresa não vai longe se deixa todo o planejamento nas mãos de sua direção. Todo mundo deve contribuir, e nos níveis mais baixos essa contribuição deve ser muito mais do que trabalho manual. Insistimos para que nossos empregados nos dêem idéias. (MORITA, 1986, P. 163).”
 
O planejamento estratégico deve definir os rumos do negócio e, portanto, responder à pergunta: qual é o nosso negócio e como deveria sê-lo? Seu propósito geral é influenciar os ambientes internos e externos, a fim de assegurar o desenvolvimento ótimo de longo prazo da empresa de acordo com um cenário aprovado, conforme destaca Drucker (1976).
 
Aprovado o cenário, monta-se o planejamento estratégico, que deve visar, acima de tudo, o que deve ser feito para se atingir o cenário esperado. Deve-se definir as ações certas para se chegar aonde se deseja, inclusive, se necessário, as ações sobre o ambiente externo com a finalidade de modificá-lo. A ênfase é fazer a coisa certa. O planejamento estratégico deve ser de natureza indicativa, sem entrar nos detalhes que caracterizam os planejamentos operacionais. O cenário precisa ser periodicamente revisto para adaptar a empresa às novas condições do ambiente. Nenhum planejamento é estático, como destaca Drucker (1976).

2.2.3 Planejamento Tático

 
O planejamento tático tem um período de tempo mais curto que o planejamento estratégico; normalmente de 1 a 5 anos onde, examina mais especificamente variáveis como as condições de mercado, os objetivos financeiros; incluindo áreas como crescimento de vendas de lucro; o retorno esperado do investimento e fontes de financiamento. Para sua elaboração é necessário que todos os setores da organização participem na formulação do plano estratégico, todos devem ser envolvidos. Até os mais altos executivos devem participar. 

2.2.4 Planejamento Operacional 

 
Ainda em conformidade com Drucker (1976), o planejamento operacional é uma função gerencial, de acordo com a concepção de Fayol, que especifica que recursos devem estar disponíveis para cada produto e fornece os cronogramas, e as principais decisões a seu respeito são inerentes à atividade de administrar de cada um doa chefes de unidades organizacionais, O termo original empregado por Fayol foi prévoyance, que significa literalmente a capacidade de prever o que deve ocorrer.  Fayol incluía nessa função gerencial não só a capacidade de prever, como a de agir no sentido de influenciar estas previsões. 

 
O planejamento operacional pode ser anual, bienal, ou com horizonte de doze meses, com detalhamento semanal, mensal ou trimestral. É ele quem especifica, com a precisão praticável, que recursos devem estar disponíveis para cada produto e serviço e fornece cronogramas mais ou menos precisos. Os diversos planejamentos operacionais devem estar coerentes entre si e com o planejamento estratégico da empresa. Nos planejamentos operacionais, dá-se muita ênfase à eficiência, à qual esse planejamento está intimamente vinculado. Assim, é necessário introduzir esse conceito com mais detalhes, bem como o conceito de eficácia. 

2.2.5 Eficácia

 
O conceito de planejamento estratégico está intimamente vinculado ao de eficácia, isto é, fazer a coisa certa ou correta, ou seja, aquilo que precisa ser feito para atingir resultados que sejam válidos para a organização. A eficácia não está diretamente ligada aos meios nem à forma, mas sim à capacidade de se atingir resultados válidos, isto é: que precisam ser atingidos. 

 
O autor destaca que a eficácia é a relação ente os objetivos e os resultados, onde diz respeito ao desempenho do sistema quanto à realização de seus fins, A medida da eficácia procura responder às perguntas: O que aconteceu? O que deveria ter acontecido? O que é feito? O que deveria ser feito? Podemos estar fazendo algo muito bem, mas talvez devêssemos estar fazendo outra coisa, Será que o que estamos fazendo é o que deveria estar sendo feito? Essas são as preocupações do planejamento estratégico e as respostas são medias pela eficácia, conforme as palavras de Drucker (1976). 

2.2.6 Eficiência
 
Segundo Drucker (1976) 

“A eficiência é a relação entre os insumos aplicados no processo e os resultados, isto é, fazer aquilo que está sendo feito de maneira certa, ou fazer corretamente as coisas, considerando todos os aspectos e sua tendência , mas sem considerar se o que está sendo feito é realmente o que deveria ser feito. A eficiência esta relacionada aos meios e à forma utilizados para tingir os resultados, sem considerar se estes resultados são válidos. Diz respeito ao desempenho do sistema quanto ao uso dos meios. A medida da eficiência procura responder ás perguntas: Como aconteceu? Podemos fazer melhor? (DRUCKER, 1976, p. 100).”

A eficiência visa, portanto, o melhor uso dos recursos disponíveis pela organização para obtenção dos seus produtos ou serviços. A eficiência busca a melhor relação custo/resultados, avaliando o processamento dos insumos e procurando atingir alto nível de qualidade naquilo que será feito. 

2.2.7 Produtividade


A produtividade é o quociente que resulta da divisão entre a produção obtida e um dos fatores empregados na produção ou entre a produção obtida e um conjunto ponderado dos fatores de produção, ainda conforme Drucker (1976).

 
A produtividade nada mais é do que uma relação entre o que foi obtido e um dos recursos usados para obtê-lo. É comum dizer produtividade de uma máquina, de uma linha de produção e de uma fábrica, por exemplo: produtividade, eficiência, eficácia e efetividade. 


Eficácia e eficiência são dois conceitos distintos. É possível ser muito eficiente sem ser eficaz e existem casos de razoável eficácia com ineficiência.

“Por outro lado, podemos diagnosticar bem um problema e chegarmos à conclusão correta do que precisa ser feito para atingir resultados válidos. Começamos a implantar a solução, mas fomos ineficientes, porque não treinamos bem as pessoas, ou porque não as selecionamos da melhor forma, ou porque o equipamento utilizado não era bom, ou porque as pessoas não foram modificadas. De qualquer forma, se formos muito eficazes em cada micro-etapa do processo, teremos sido eficientes. O importante é que devemos procurar sempre: eficiência e eficácia pois ambas são fundamentais. A medida numérica, porém, é a produtividade, que, no curto prazo, dá uma indicação do desempenho (DRUCKER, 1976. p. 158)”
2.2.8 Conceituação de Administração
 
À medida que se identifica as atividades, elas vão sendo agrupadas em conjuntos coerentes, por sua natureza. Cada conjunto deve ter um responsável e suas atividades são exercidas por pessoas, Tem-se ai a noção de órgão, normalmente definido como um grupo coerente de pessoas, sob uma autoridade hierárquica única, a fim de assumir, de forma permanente, um papel determinado, como demonstra Chiavenato (1999). 

2.2.9 Níveis Hierárquicos dos Órgãos

 
Ainda conforme Chiavenato (1999), os órgãos podem ser agrupados para formar órgãos maiores e divididos para formar menores. Assim, existem órgãos de vários níveis hierárquicos, cada nível com um titulo que o caracteriza. Os títulos dos níveis variam de empresa para empresa, mas existem padrões consagrados: departamento tem nível superior à seção; diretoria tem nível superior à gerência. Além disso, deve haver coerência dentro da organização: se numa diretoria os departamentos tem nível hierárquico mais elevado que as divisões, o mesmo deve ocorrer nas demais diretorias da instituição.

2.2.10 Coordenação, Essência da Administração

 
A importância da coordenação para Koontz e O’Donnel apud Drucker (1976):

“ Apesar de muitos separarem a coordenação das atividades básicas de um administrador, considerando-a uma função à parte, a coordenação pode ser vista como a essência de administrar, pois proporciona a realização harmoniosa do esforço de cada um para a obtenção dos objetivos do grupo. (KOONNTZ e O’DONNEL apud Drucker, 1976, p. 51).”
2.2.11 Controlar

 
Controle é uma função administrativa que consiste em medir e corrigir o desempenho de subordinados para assegurar que os objetivos e metas da empresa sejam atingidos e os planos formulados para alcançá-los, sejam realizados. 


Assim, controlar abrange:

· Acompanhar ou medir alguma coisa, comparar resultados obtidos com previstos e tomar as medidas corretivas cabíveis; ou de outra forma;

· Compreende a medida do desempenho em comparação com os objetivos e metas predeterminadas; inclui a coleta e a análise de fatos e dados relevantes, a análise das causas dos desvios, as medidas corretivas e, se necessário, o ajuste dos planos.

Mediante estas definições de controle,  destaca-se:
· O controle é uma das funções do administrador e, em conseqüência, envolve ação, isto é, medidas corretivas para fazer acontecer o que estava previsto, ou, se indispensável, mudança das previsões e; 

· O controle abrange a aferição do desempenho em relação a padrões determinadas no planejamento.

2.2.12 Padrão de Desempenho

 
Padrões de desempenho são valores válidos, mensuráveis, compreensíveis, significativos e realistas para medir o progresso ou o resultado desejado. Os resultados reais deveriam, em princípio, equivaler aos padrões. Os padrões devem ser baseados nos planos estabelecidos para atingir os objetivos e metas da empresa, Eles compreendem duas partes: a unidade da medida e o índice numérico da medida. 

 
As unidades de medida é que dever ser válidas, focalizadas em resultados, mensuráveis, compreensíveis e significativas e os índices dever ser realizados, como, os padrões são, portanto, metas a serem atingidas, que precisam ser bem escolhidas. 
2.2.13 Medidas (aferição do resultado)

 
As medidas correspondem ao registro do trabalho efetuado, à medida que vai sendo realizado, de modo que o desempenho (resultado) possa ser comparado com o valor do padrão estabelecido.  Elas podem ser expressas em unidades de volume de produção, produtividade, custo unitário ou nível de qualidade. A etapa do controle que representa a medida abrange ainda o envio da informação precisa do resultado do trabalho ao responsável pela análise e possível correção, conforme French (1959).

2.2.14 Interpretação de Resultados

 
Os resultados devem ser avaliados em função dos padrões estabelecidos. A interpretação envolve não só a comparação dos valores reais com os padrões, junto ao mesmo autor, mas também a análise das causas das variações.

 
Depois que o administrador aprova os planos e padrões, poderá delegar a um colaborador a atividade de medir os resultados e efetuar uma avaliação preliminar, mas terá que exigir a tempestiva informação dos resultados e concluir pessoalmente a respeito das causas dos desvios. Muitas vezes, essas causas estão fora do controle do órgão responsável pelo trabalho ou pela empresa. A conjuntura econômica nacional pode afetar a demanda pelos produtos da empresa e, portanto, seus planos e metas. 

2.2.15 Ação Corretiva

 
Quando ocorrem desvios em relação ao planejamento é necessário trazer o trabalho de volta ao rumo desejado. O administrador deve tomar a ação corretiva,  decidindo, pessoalmente, que medidas tomar para atingir os resultados esperados como ensina French (1959).

 
A ação corretiva pode envolver medidas simples de correção de rumo, ou exigir mudanças nos processos produtivos ou nos sistemas administrativos: treinamento ou troca de pessoas, mudanças na estrutura de organização e, em casos extremos, alterações de vulto nas técnicas de gestão ou a reformulação dos planos.

2.3 A LIDERANÇA COMO FATOR DE DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

 
São as organizações que executam quase todas as atividades da sociedade moderna, onde as organizações mais complexas representam um dos elementos, mais importantes na sociedade atual Shein define (1984):

“Organização como coordenação racional das atividades de certo número de pessoas, que desejam alcançar um objetivo comum e explícito mediante a divisão das funções e do trabalho por meio da divisão da hierarquia e da responsabilidade (SCHEIN, 1984, p. 138).”
 
Cabem aos lideres utilizarem seu poder de influência para organizarem as organizações, Thompson (1995) define que:
“Especialização é a subdivisão do trabalho da organização em tarefas menores. Várias pessoas e unidades pela organização desempenham tarefas diferentes (THOMPSON, 1995, p. 113).

 
Essas atribuições que Thompson cita são atribuições de tarefas diferentes para pessoas ou grupos, onde se destaca a divisão do trabalho, sendo que o grande número de tarefas que são realizadas nas organizações, faz com que as especializações de cada uma delas interfira como finanças e recursos humanos; sendo que são especializações do mesmo departamento. 

2.4 LIDERANÇA E SATISFAÇÃO COMO FORMA DE MELHORIA DA TOMADA DE DECISÕES

2.4.1 Realização de Objetivos

 
O desempenho de um grupo, na dimensão, pode ser avaliado pelos critérios de eficiência e eficácia, ou por indicadores específicos, como quantidade e qualidade da produção. A escolha dos critérios de avaliação de resultados sempre depende do tipo de grupo e de seus objetivos. 
2.4.2 Satisfação
 
O complemento da realização dos objetivos é a satisfação dos integrantes do grupo. Num grupo de alta performance, as pessoas estão satisfeitas com os resultados e com o próprio grupo.

 
O caso da busca da satisfação em detrimento dos objetivos também pode ocorrer. O líder que busca apenas a popularidade pode conseguir criar um clima de satisfação dentro do grupo, mas o desempenho fica prejudicado. 

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL 

 
É um fato amplamente conhecido que as prioridades dos valores variam de uma empresa para outra onde Schein (1985) define cultura organizacional: 

· Conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relações e suas hierarquias, definido os padrões de comportamento e de atitudes que governam as ações e decisões mais importantes;

· Crenças em relação ao que é importante na vida e expectativas sobre o comportamento da organização;

· Conjunto de crenças, costumes, sistemas de valores, normas de comportamento e formas de fazer negócios, que são peculiares a cada empresa, que definem os padrões explícitos e implícitos do comportamento e as emoções que caracterizam a vida na organização (SCHEIN, 1985, p. 355) 

 
A cultura organizacional está vinculada as políticas, pois estas orientam as ações e decisões, calçadas nos mesmos princípios que dão origem a cultura organizacional.

Primeiro Nível: Artefatos Visíveis Comportamento e Criações.

 
Dentro de uma visão ampla, a cultura é vista como os valores e expectativas comuns, da mesma forma que as histórias, lendas, rituais e cerimônias, Isso são apenas os sintomas da cultura, seus artefatos visíveis: o que realmente importa são as premissas básicas que estão por trás dessas aparências, Isto é, aquilo que justifica os valores e as expectativas. Os sintomas da cultura representam apenas o primeiro nível de sua visibilidade e se manifestam no modo de trajar das pessoas, na maneira de falar, nos níveis de ruídos tolerados, no layout dos escritórios, na formalidade ou informalidade das pessoas, nos seus processos de trabalho e na forma de comunicação, entre outros. Os sintomas e as formas, por meio dos quais, a cultura se manifesta, são também chamados de clima organizacional. Esses sintomas, são conseqüências dos valores que governam o comportamento das pessoas, conforme Schein (1985). 

Segundo Nível: Valores Visíveis e Conscientes

 
Ainda de acordo com Schein (1985) os valores correspondem às prioridades dadas ao desempenho na função; à capacidade de inovação; à lealdade; à hierarquia; às maneiras de resolver os conflitos e problemas; entre outros. Esses valores se manifestam também na estrutura organizacional, nas normas e nos mecanismos para o exercício da autoridade. Enquanto esses assuntos podem ser debatidos, testados e contestados e se passam em nível consciente, fazem parte desse segundo nível. Se eles se tornam inconscientes e automáticos, passar ao terceiro nível. 

Premissas Básicas

 
Essas premissas dizem respeito ao que se pensa sobre a natureza humana; sobre a existência e as relações sobrenaturais; sobre o relacionamento com o ambiente; sobre a natureza das relações humanas e da intimidade entre pessoas; da atividade humana, do trabalho e do divertimento; da realidade e da ética, os quais constituem o terceiro nível da cultura. 
2.6 CONSIDERAÇÕES FINAIS

 
Neste segundo capítulo apresentou-se de forma explícita a fundamentação teórica em um demonstrativo de conceitos e definições sobre lideranças. 

 
No próximo capítulo serão apresentados exemplos reais, de pessoas que chegaram ao topo da liderança, passando pelo exercício prático dentro das organizações.  
CAPÍTULO III
3. EXEMPLOS REAIS DE LIDERANÇA OBTIDA PELA  PRÁTICA

Introdução 

 
Este capítulo tem como objetivo, fundamentar teoricamente, exemplos e histórias de pessoas que ao longo da história da humanidade, se destacaram como líderes que se destacaram em diferentes épocas e locais. 

3.1   
Jesus o Maior Líder que Já Existiu
 
Neste item, o autor não vai analisar a vida do Líder Jesus, pelo lado religioso, muito menos pelo lado espiritual, mesmo porque não é este objetivo deste trabalho de pesquisa. Será analisado apenas pelo lado profissional, pelo lado de liderança.

· Um homem treinou 12 pessoas que influenciaram o mundo de tal maneira que o tempo passou a ser dividido em antes (a C.) e depois (d.C.) de sua existência;

· Ele trabalhou com uma equipe que estava longe de ser a perfeita. Mas, independente da falta de instrução, do passado questionável, dos sentimentos rebeldes e da covardia momentânea dos membros do grupo, todos se esforçaram para realizar as tarefas em que tinham sido treinados. E fizeram isso por um único motivo: para estar com ele novamente;

· Seu estilo de liderança pode ser usado por qualquer um de nós. (JONES, 2006, p. 13).

 
Independente da religiosidade de cada pessoa nota-se aqui que Jesus recebeu uma missão de seu Líder maior e para executá-la, não poderia fazê-la sozinho, então necessitava de uma equipe. Ele formou a equipe, treinou e deliberou poderes a cada um deles. Daí tira-se a primeira lição: ninguém consegue realizar uma atividade, ou concretizar uma missão, um trabalho sozinho, todos necessitam de colaboradores. Ao estudar as técnicas de administração de Jesus, comecei a perceber que ele tinha três estratégicas de forças: a força do autodomínio; a força da ação e a força das relações, conforme declara JONES (2006).
 “Jesus não era guerreiro nem da realeza. Também não era exatamente bonito, como também da cidade errada. O homem que ninguém teria considerado, usava a coroa. Nada que os sábios pudessem decifrar em suas bibliotecas falava em um rei carpinteiro (JONES, 2006. p. 59). 

 
Ele foi fiel a sua missão. Ele sabia qual era sua missão e não desviou dela. Ele declarava que sua missão era, em essência, ensinar as pessoas uma forma melhor de vida. Ele se via como Mestre e curador. Ele poderia ter feito literalmente qualquer coisa. Contudo, não construiu um templo, nem sinagoga. Não escreveu nem distribuiu livros. Nem mesmo curou todas as pessoas doentes do mundo. Também não foi aos cemitérios retirar os mortos dos seus túmulos. Não construiu lojas. 

 
Assim que Jesus começou seu trabalho, não perdeu tempo para formar equipe. Foi como se, de repente, ele se tornasse magnetizado. As pessoas eram inexplicavelmente atraídas para ele e ele para elas. “Sigam-me”, ele dizia. E as pessoas o seguiam sem hesitação. Até mesmo Jesus sabia que não poderia mudar o mundo sozinho. 

 
Se alguém, como líder ou gerente, pretende realizar algo significativo, o primeiro passo é reunir um grupo e distribuir as tarefas. Uma das chaves mais importantes para o trabalho em equipe é concordar em concordar. Gratidão é um elemento-chave da liderança. Arrogância, porém, é insegurança, e não excesso de confiança. O poder é assumido, e não concedido. Infelizmente muitos profissionais ainda acreditam que podem fazer tudo sozinhos e consideram que é erro ou sinal de fraqueza pedir ajuda, conforme afirma JONES (2006). 

 
Os lideres constantemente devem procurar modos de expandir sua visão, sua influência e sua contribuição. Há sempre mais possibilidades que nossos olhos podem ver. As pessoas estão tão preocupadas e ocupadas checando as descrições de seus cargos que não tem tempo de fazer o trabalho que precisam fazer. Uma das regras primárias da boa administração é que os gerentes não devem pedir a seus funcionários que façam qualquer coisa que eles próprios estão dispostos a fazer. Perde-se tempo quando os gerentes ficam esperando a ajuda chegar. 

 
Jesus estava comprometido em curar, ensinar e pregar independentemente do fato de seu grupo o seguir ou não. Ele teria feito o trabalho colocado diante dele com ou sem seus colaboradores. 

 
Jesus dava às pessoas uma visão maior do que elas mesmas. A história tem demonstrado repetidamente que as pessoas querem algo maior do que elas mesmas. Os lideres que oferecem isso sempre terão seguidores. Na verdade um propósito maior é um ingrediente tão vital à psique humana, pois  onde não há visão, o povo perece, conforme afirma JONES (2006).

 
De modo claro e consciente, Jesus mostrava ao seu grupo, o significado do que eles estavam fazendo. Ele falava bastante sobre o chamado. Além disso, seus discípulos podiam sentir e ver os benefícios de longo prazo do trabalho que faziam com o Mestre. Eles estavam melhorando a vida das pessoas por algo além de si mesmos. 

3.2 Akio Morita e a Sony

 
Akio Morita, há cinqüenta anos, era um jovem homem de negócios japonês, ex-fabricante – malsucedido – de panelas de cozinhar arroz, visitou o Ocidente e ficou profundamente humilhado ao perceber que a frase Made in Japan, era um sinônimo internacional para mal-acabado. Era uma expressão que produzia piadas e risos. Hoje, os risos são ouvidos apenas quando se contabilizam os lucros de Akio Morita, co-fundador e presidente da Sony Corporation, que continua a usar a sua empresa de muitos bilhões de dólares como fonte de novas e fantásticas invenções. 

 
Foi a Sony que deu ao mundo rádios transistorizados produzidos em massa, ou inovadores aparelhos de televisão, os vídeo-gravadores e os toca-fitas portáteis Walkman. Mais importante que isso, contudo, é que seu presidente (juntamente com seu semi aposentado sócio, Masaru Ibuka), é o espírito dirigente de uma geração japonesa guiada pela tecnologia, que transformou um país devastado após a Segunda Grande Guerra Mundial, naquela que muitos consideram a principal potência industrial do mundo nos dias de hoje.

Mais de que qualquer outra figura japonesa contemporânea, Akio Morita é um embaixador onipresente de sua empresa, constantemente viajando pelo mundo, promovendo seus produtos e defendendo a imagem de seu país no Exterior. “Não estamos invadindo”, insiste ele. “Apenas fabricamos coisas que vocês gostam”. Produto de uma cultura que valoriza a sutileza e as maneiras indiretas, Morita, com seu jeito franco, é a ponte ideal entre o Japão e o Ocidente.  

 Não existe nenhum ingrediente ou formula secreta para explicar o sucesso das melhores companhias japonesas. Na verdade, nenhuma teoria, plano ou política governamental podem fazer um negócio dar certo e ter sucesso – isso só pode ser feito por nós, gente. O gerente japonês sabe que sua missão mais importante é desenvolver uma relação saudável com seus funcionários, criando dentro da empresa um clima familiar – todos, empregados e gerentes, estão no mesmo barco. (MORITA, 2006, p. 143) 
 
Este é um sistema simples de gerenciamento. No entanto, não é visto nada igual em qualquer outra parte do mundo, apesar de o Japão já ter demonstrado muito bom que ele funciona. Talvez não seja possível a outros paises adotar o sistema japonês, ou porque estão ligados a outras tradições ou até por excessiva timidez. 


O próprio Morita afirma que não é outra a razão por que, todos os anos, faço questão absoluta de conversar com todos os jovens formandos que começam suas carreiras na Sony. Assim ele diz a todos que os administradores da Sony, não podem fazer as outras pessoas felizes; a felicidade só pode ser alcançada pela ação conjunta de todos. (MORITA, 2006, p 145). 
 
Morita ainda cita outro exemplo de liderança obtida através da prática:

“Um bom exemplo é o de Kenichi Yamamoto, presidente da Mazda Motor Corporation, que entrou para a companhia como um jovem engenheiro recém-formado, e que de sua primeira função, vendedor de loja, chegou à presidência da companhia, cuja razão social era, na época, Tokyo Kogyo Company. Em 1985, quando a empresa decidiu montar uma fábrica de carros nos Estados Unidos, foi ele quem sentou lado a lado dos diretores da United auto Workers Union, o poderoso sindicato da indústria americana, para elaborar, com eles, um contrato de trabalho. Ele tinha todas as condições para isso, pois conhecia bem todos os ângulos do negócio – há muitos anos tinha sido presidente do sindicato de trabalhadores da Mazda e assim podia falar a linguagem dos sindicatos americanos. (MORITA, 2006, p. 155)”
 
Gerência não é ditadura. A alta direção de uma empresa deve ter a habilidade de gerenciar as pessoas e saber conduzi-las. Existe no Japão muito pouco espírito competitivo, pois acredita que não é possível viver na base da oposição constante a alguma coisa. 

 
Pra finalizar, Morita afirma que “nossa política na Sony em qualquer parte do mundo onde operamos, é que devemos tratar nossos empregados como membros da família Sony, como colegas estimados”. Todos os nossos engenheiros começam sua carreira na Sony trabalhando durante um bom período na linha de montagem. (MORITA, 2006, p. 157).

3.3 Luiz Carlos Calil – Presidente da Caterpillar Brasil

 
Em 24 de agosto de 2009, a Revista Época, da Editora Globo, na sua edição de nº 588, publicou a lista das 100 melhores empresas do Brasil para se trabalhar, segundo a visão dos próprios funcionários. Tal lista foi elaborada e desenvolvida pelo Great Place to Work Institute (GPTW). Segundo o referido Instituto há três grandes motivos para publicar a lista. O primeiro é ajudar as pessoas que trabalham a conhecer as melhores práticas do mundo das empresas, para escolher o ambiente onde passamos a maior parte do dia. O segundo motivo é homenagear as pessoas que põem em prática os melhores métodos de trabalho, criando ambientes de confiança, camaradagem, credibilidade, respeito e lucros maiores. O terceiro motivo é ajudar as empresas que ainda não estão na lista a alcançar o mesmo patamar das melhores. 

 
Na lista deste ano 2009/2010 a campeã foi a empresa Caterpillar, que é da cidade de Piracicaba-SP, que é uma filial da tradicional fabricante americana de tratores, escavadeiras e moto niveladoras. Possui 4.600 funcionários, sendo 93% de homens. A preocupação da empresa é com segurança e o bem-estar dos colaboradores. Essa cultura é uma das marcas da Caterpillar. E um dos motivos para ela ter sido eleita com a maior nota entre as 100 Melhores Empresas para Trabalhar de 2009. O companheirismo contribui para o bom ambiente interno. As pessoas são amigas e muitos se conhecem de longa data – outra característica da empresa. É comum encontrar funcionários com 15 ou 20 anos de casa. 

 
Nas posições de liderança, há inúmeros exemplos de profissionais que conseguiram seu primeiro emprego formal na Caterpillar e estão lá há três décadas. 

 
Apesar de vários exemplos de funcionários da Caterpillar, que estão em posição de liderança e iniciaram suas atividades nos cargos menores, vamos analisar apenas o caso do atual Presidente da empresa, que também é um exemplo vivo de líder que começou com a prática. 

 
O executivo Luiz Carlos Calil é um homem de uma empresa só. Segundo ele, isso faz toda a diferença na condução dos negócios. 

“Luiz Carlos Calil é um executivo que vê na comunicação ágil e transparente a melhor estratégia para vencer a crise. Por isso ele circula com freqüência pela fábrica  (164.000 M2) e pelo escritório e se coloca à disposição para esclarecer dúvidas. Também escreve cartas duas ou três vezes por mês para os funcionários com o objetivo de mantê-los atualizados. (...) Calil entrou na empresa em 1969 como Office-boy aos 16 anos. Seu pai era o motorista do presidente e sonhava com o dia em que seu filho fosse trabalhar naquela que ele considerava a melhor empresa do mundo. “Minha estratégia para crescer era ter uma postura de empreendedor, buscar a perfeição em tudo o que eu fazia e oferecer o melhor serviço possível”, diz. “Eu não me via como um boy, mas como uma pessoa que entregava documentos importantes para as pessoas importantes e na hora em que elas estavam precisando.” Ele nunca deixou a empresa. Passou por 24 funções diferentes e teve 21 chefes. 

O convite para assumir a presidência da empresa no Brasil veio em abril do ano passado, quando respondia por uma diretoria na Caterpillar dos Estados Unidos. Estava lá havia dois anos e tinha planos de permanecer no mínimo outros dois. Mas o presidente anterior, Natal Garcia, morreu e o conselho decidiu que Calil era a pessoa certa para substituí-lo. Com isso a empresa seguia uma regra tradicional: reconhecer e valorizar um profissional com décadas de serviços prestados. (Revista Época, 2009, p 77)”
 
Calil afirma que contar com funcionários fiéis é fundamental para ter uma equipe engajada e capaz de superar adversidades. 
3.4 Vilmar Sebastião Sebold – Presidente da Cocari

 
Vilmar Sebastião Sebold, brasileiro, nascido no ano de 1958, no distrito rural de Perimbó, no município de Ituporanga, no Estado de Santa Catarina. Filho de agricultores catarinenses. O avô nasceu num navio, vindo da Alemanha para o Brasil. O pai era lavrador e a mãe como estudou em Colégio de Freiras, tornou-se professora leiga. Sendo a mãe professora, ela mesma alfabetizou os filhos e lecionou para o filho Vilmar na escola rural multi-seriada a primeira e  quarta séries do primário, já a segunda e a terceira séries, foi com uma tia que também era professora. 
 
A família de Vilmar mudou-se para o Paraná, em 1960, com toda a mobília, em cima de um pequeno caminhão, com mais duas famílias, para a cidade de Ivaiporã, para uma localidade rural denominada Pindalvinha, uma colônia de descendentes de alemães. Aos sete anos de idade, Vilmar ganhou do pai, uma enxada, um instrumento para trabalhos agrícolas, que num primeiro momento ele acreditava que era pra brincar, mas aos 9 anos de idade, já trabalhava com o instrumento, como “camarada”, trabalhador rural.  

 
Estudava de manhã e trabalhava no período da tarde, isto durante o primeiro e segundo ano do ginasial, pois no terceiro ano já trabalhava durante o dia todo e estudava à noite.  Aos 17 anos de idade, deixou de trabalhar na zona rural e conseguiu seu primeiro emprego na zona urbana numa loja comercial como empacotador. Transferiu-se para outro estabelecimento comercial, como vendedor de tecidos e confecções. Assim concluiu o 2º grau e formou-se em Técnico em Contabilidade, trabalhando de dia e estudando à noite em escola pública na cidade de Ivaiporã - PR. 

 
Em 1979, com objetivo de cursar uma faculdade, mudou-se sozinho, para a cidade de Ponta Grossa – PR e cursou na UEPG (Universidade Estadual de Ponta Grossa) o curso de Ciências Econômicas, que na época era instituição pública, porém era paga, formando-se em 1985. No ano seguinte cursou sua primeira Pós-Graduação em Gerência Econômica e Financeira. 

 
Foi contratado para trabalhar na Cooperativa Agropecuária Batavo Ltda. Seu primeiro cargo foi Caixa de Posto de Combustível. Após 11 meses de trabalho, foi promovido para Gerente de Supermercado. Foi o gerente mais novo da Cooperativa, com apenas 21 anos de idade e chefiava uma equipe com 53 subordinados. Trabalhou na Batavo por dezesseis anos e meio. Neste período cursou outros vários cursos de Pós-Graduação e Especialização. Em 1995 desligou-se da Batavo. 

 
Nesta ocasião foi contratado pela Batavo para realizar um trabalho, num projeto agrícola, na cidade de Balsas, no sul do Maranhão, para fechar  contratos agrícolas de lá. Como a família não se adaptou ao Maranhão, regressou e conduziu um processo de implantação numa Indústria de Laticínios em Curitiba, empresa que está muito bem estruturada até hoje. 

 
Em 1999, foi convidado pela OCEPAR (Organização das Cooperativas do Paraná), para participar dum processo de seleção, para administrar uma cooperativa (Cocari Cooperativa Agropecuária Industrial, estabelecida na cidade de Mandaguari-PR) que estava com muitas dificuldades  e precisava de uma linha muito dura para sobreviver no mercado. Foi selecionado e ingressou na Cocari em 26/05/1999. 

 
Nos primeiros quatro anos na Cocari, foi executivo contratado. Após foi convidado para fazer parte do Conselho de Administração. Depois foi eleito vice-presidente e em 2008 foi eleito em Assembléia como Presidente da Cocari. 

 
Sobre administrar organizações, Vilmar diz que: 

Quando se fala em gestão, se administra da cabeça para cima, o coração tem que ficar fora, porque se o coração entrar, não toca, não funciona. Em qualquer empresa, não existe mágico, não existe espaço para herói, ninguém faz nada sozinho.  

Jamais prometa o que você não vai cumprir, isto tanto pelo lado positivo, quanto pelo lado negativo. SEBOLD 2009.
 
Ele tem como livro de cabeceira, O Príncipe de Maquiavel e recomenda-o para todas as pessoas que vão fazer gestão, principalmente se o livro for comentado por Napoleão Bonaparte, se torna mais aproveitável. Ele cita Maquiavel, dizendo que “você se esquece antes da sua mãe do que de alguém que te deu prejuízo”. 

Deve, em especial, impedir-se de aproveitar os bens alheios, uma vez que os homens se esquecem mais rapidamente da morte do pai do que da perda do patrimônio. MAQUIAVEL p 107  

 
A maior falta de respeito que existe com uma pessoa é não cumprir horário, pois em gestão é sempre, por exemplo, e exemplo se olha sempre para cima. O problema das empresas não está na base, está sim no topo. Se o topo tem problemas a base também vai ter. 

 
Com relação à gestão, diz Vilmar: 

Jamais contrate uma pessoa que não tenha capacidade em demitir e jamais contrate uma pessoa que sinta prazer em demitir. A relação entre patrão e empregado é uma relação de troca, pois não existe nenhum favor do empregado trabalhar na empresa, muito menos da empresa dando o emprego ao funcionário. Tanto o funcionário quanto o patrão, tem a obrigação de quando acreditar que o vínculo empregatício não estiver mais satisfatório, de rompê-lo. Em gestão é exigido sempre a seriedade de postura, pois ser sério não significa ser triste. 

Patrão bonzinho não vai fazer funcionário bom nunca. Patrão que aceita a coisa mal feita, independente de quem seja não vai exigir o potencial do funcionário nunca.
 
Sobre o segredo da união e sucesso da equipe nas organizações, Vilmar diz:

Em gestão, o que vai dar certo é a mescla entre a força da juventude e a experiência da idade. É este equilíbrio que deve haver nas organizações. SEBOLD.
 
Vilmar diz que antes de se considerar presidente da Cocari, ele se considera um executivo de mercado. Seu turno na cooperativa começa as antes das 7:00 horas da manhã, antes dos demais funcionários e não tem hora pra terminar. Os demais funcionários são proibidos de permanecer na Cocari após as 19:00 horas, mas isto não se aplica para ele, que vai muito alem deste horário quando necessário. 
 
Vilmar cita números da Cocari, que dizem respeito à sua administração à frente da Cooperativa: 

· em 1999 faturou R$ 60 milhões de reais

· em 2008 faturou R$ 441 milhões de reais.

· em 2000 recebeu 2.000 sacas de café

· em 2008 recebeu 180.000 sacas de café. 
· Possui atualmente 1.025 funcionários diretos;

· Possui 27 entrepostos.

· Possui entrepostos no Estado do Paraná e Goiás. 
 
Com relação as estes números ele diz que no mercado não existe mais lugar para amadores. Friza também que tudo que se faz na vida, alguém vai fazer mais barato e pior. 

 
Sobre o tema de liderança, gerência e administração ele diz que: 

A decisão é sempre um ato isolado, porque não se partilha a responsabilidade; se partilha a discussão, a análise, já o processo decisório é de responsabilidade do líder. 

 
Ele diz que duas coisas movem o mundo, sendo elas:

1ª - a conquista do sexo oposto, mesmo porque isto é instintivo;

2ª - ganhar dinheiro com ética, respeito, honestidade e responsabilidade, mesmo porque ele não conhece ninguém que se cansou de ganhar dinheiro, nem Bill Gates (Microsoft).
 
Vilmar finaliza dizendo que muitos vão tentar se destacar para chegar ao topo, a liderança e a presidentes de organizações, mas somente aqueles que tiverem muito esforço, dedicação, persistência e acima de tudo, equilíbrio emocional, vão conseguir obter vitórias, porque a diferença entre sucesso e o fracasso, na maioria das vezes chama-se: Persistência. 
CAPÍTULO IV
4. COMO TRANSFORMAR SEU AMBIENTE DE TRABALHO

 
Um dos principais objetivos da publicação de uma lista como a das 100 Melhores Empresas para Trabalhar é eu poder de disseminação de bons exemplos. O prêmio influencia mais empresas a apostar na valorização de seus profissionais. Mais que isso, os exemplos das melhores e da metodologia da pesquisa ajudam a guiar as empresas no caminho da melhora. Mas esse não é um caminho a ser trilhado exclusivamente pela direção da empresa. Com ajuda de Andréa Veras, diretora de desenvolvimento de liderança do Great Place do Work Institute: de Gutemberg de Macedo, da Gutemberg Consultores, especialista em recolocação profissional e aconselhamento  de executivos; e de Karin Parodi, diretora-geral do Career Center, uma consultoria de carreira, listamos 12 atitudes que qualquer funcionário pode adotar para ajudar a melhorar o clima a seu redor:  

4.1   
Celebre as conquistas
 
Você bateu a meta do mês? Sua área superou as expectativas da diretoria? Seu colega fez um trabalho excepcional? Celebre esses momentos. Não é preciso ser chefe para organizar a festa. Chame a turma para uma happy-hour, um almoço especial ou um simples cafezinho. Seus colegas se sentirão reconhecidos – e tentados a repetir o comportamento de celebração das vitórias, um dos pilares de um bom ambiente de trabalho. 
4.2  
Traduza a empresa, informe, oriente

 
A comunicação clara, ágil e eficiente é uma das marcas das 100 Melhores Empresas para Trabalhar. Os bons líderes são próximos das equipes e procuram transmitir as informações necessárias para que cada um execute bem seu trabalho. Mas essa não é a norma. Na maioria das empresas, comunicação é um dos principais problemas. Quando detectam falhas na empresa em relação à comunicação, as pessoas em geral se calam também – e reclamam da empresa. Essa atitude não ajuda. Mesmo num ambiente contaminado pela desconfiança, um profissional pode se destacar promovendo a comunicação. Questione seu chefe, o RH e até seus colegas. Sem confrontar a estrutura da empresa, tente contribuir com idéias e sugestões de melhorias. Você também pode dar conselhos profissionais a seus colegas de maneira construtiva, para ajudá-los a corrigir falhas e melhorar seu desempenho. 

4.3   
Elogie os colegas

 
Poucas pessoas tem o hábito de elogiar um trabalho realizado com qualidade. Por outro lado, a maioria não pensa duas vezes antes de criticar alguma falha. Não procure nem aponte culpados quando algo de errado acontecer. Prefira reconhecer o esforço e a dedicação das pessoas a seu redor, elogie quando for merecido, reconforte quando surgir alguma falha e aponte caminhos e soluções quando for possível.

4.4  
Treine o respeito

 
Embora se trate de um principio básico, as pessoas estão se esquecendo de algumas regras de educação. Há pessoas que até se surpreendem quando ouvem alguém pedir licença ou por favor, ou mesmo dizer obrigado por algo. Estamos vivendo um processo de brutalização dentro das empresas. Ao ser educado, você cativará as pessoas e elas passarão a se policiar para agir de maneira parecida. Haverá mais respeito entre todos. 

4.5    
Seja político

 
Seja político no bom sentido. O político é a pessoa voltada à vida em comunidade, aos relacionamentos. Esse é um dos talentos mais valorizados hoje na vida profissional. Um bom político sabe extrair o melhor de cada pessoa da equipe, funciona como agregador rumo a um objetivo comum. Para fazer isso, você precisa conhecer as pessoas com quem trabalha, a forma como reagem a diversas situações e como lidar com elas. Só há um jeito de aprender essas coisas: ouvindo as pessoas, observando-as, valorizando suas contribuições. Essas ações ajudam a criar empatia no ambiente de trabalho. 

4.6   
Não seja político

 
Não seja político, no mau sentido. Fuja dos joguinhos políticos que existem em todas as empresas. Muitos profissionais perdem um tempo precioso envolvidos com fofocas, querendo roubar o lugar de alguém e falando mal das pessoas, do chefe e da empresa. Eles se defendem dizendo agir dessa maneira por uma questão de sobrevivência, já que todos fazem o mesmo. É difícil realmente não ser engolido por esse tipo de comportamento. Não minta, não manipule informações e não tente controlar as pessoas. O melhor a fazer é seguir um princípio simples: só faça aos outros, aquilo que você quer que os outros façam com você. Agir assim é ter uma postura generosa. Mas não faça isso esperando algo em troca, e sim porque você tem bom coração e acredita que isso ajudará a empresa na construção de um ambiente de trabalho mais saudável.
4.7    
Aceite as mudanças

 
O ambiente de trabalho atual é lotado  de mudanças: de produtos, de técnicas, de estratégia, de equipes. Mas toda mudança tem um componente de estresse. Nas melhores empresas, as mudanças são comunicadas com clareza, e as pessoas são mais bem preparadas para elas. Se esse não é o caso em sua empresa, você sempre pode ajudar a minimizar os danos. Evite apegar-se a uma situação confortável demais, porque em geral ela significa acomodação profissional. 

4.8    
Respeite seus limites

 
Dedicar-se ao trabalho é crucial. Mas as pessoas tendem a passar mais tempo que o necessário no escritório, em atividades pouco produtivas. Se você se concentrar mais no que realmente importa (diminuindo o número de ligações telefônicas desnecessárias, por exemplo) conseguirá sair mais cedo, descansar, fazer uma atividade física, ler e conversar com os amigos. Levar uma vida equilibrada eleva o humor e diminui o estresse. E gente bem-sucedida contamina outros com alegria. 

4.9   
Crie uma ilha de excelência

  
Se a sua empresa não é um lugar ideal, construa esse ambiente, ainda que seja num microcosmo. Comece tratando seus subordinados e pares de um meio transparente, aberto. Mesmo se você só tiver influência sobre uma parte muito pequena da empresa, o exemplo pode se espalhar. 

4.10   Ajude seu colega

 
Você percebe que a pessoa a seu lado está atolada de trabalho, mas não faz nada para ajudar. Cada um por si, certo? Errado. Mesmo que você esteja passando pelo mesmo sufoco, pergunte se pode ajudar de alguma maneira. Muitas vezes uma simples dica ou uma orientação pode fazer uma grande diferença para seu colega. Se as pessoas que trabalham na empresa fazem parte de um único time, então você será visto como alguém que sabe trabalhar em equipe. Melhor ainda: passará a contar com a solidariedade da pessoa que ajudou e poderá receber ajuda quando precisar. 

4.11 Ajude a desenvolver talentos

 
O conhecimento adquirido por um profissional vale muito pouco se ele não é colocado em prática e compartilhado com os colegas. Ensine o que sabe, troque experiências, dê apoio aos que estão aprendendo alguma atividade que você domina, oriente aqueles que acabaram de ser admitidos. Ensinar é também uma forma de se desenvolver como pessoa e como profissional. Seu “aluno” será grato e você passará a ser visto como um funcionário valioso. O ambiente com troca de conhecimentos que você estimula com essa atitude será mais estimulante e descontraído.

4.12    Aproxime-se de quem é diferente

 
Nós temos a tendência de conviver mais com as pessoas que tem o mesmo perfil que o nosso. Existe uma atração natural entre profissionais parecidos. O ideal será você não abandonar aquelas que pensam e agem de forma diferente da sua. Isso pode ajudá-lo a avaliar seus problemas sobre outros ângulos – e impedirá a formação de panelinhas. Quanto mais você entender a posição do seu colega, maior a chance de trabalhar em harmonia. 
CAPÍTULO V
5  
TÁTICAS PARA AVANÇAR NA CARREIRA

 
Houve um tempo em que as companhias se contentavam com funcionários que exibissem experiência e sólido conhecimento técnico. Com o ritmo de mudanças aceleradas implantado pela globalização e pela era digital, elas passaram a buscar quem combinasse a tal base de conhecimentos com a capacidade de aprender continuamente. Isso já não basta. O profissional ideal agora precisa exibir algo bem mais intangível: o comportamento adequado. Personalidade, postura, engajamento e adesão aos valores da empresa viraram pré-requisitos. “Hoje, atributos comportamentais tem o mesmo peso que a bagagem técnica na hora de contratar ou promover um funcionário”, afirma Suely Agostinho, diretora de recursos humanos da fabricante de máquinas Caterpillar. É claro que a postura ideal de um empregado varia de acordo com a cultura da empresa. O funcionário-padrão da Ambev, um ambiente de altíssimas taxas de cobrança e recompensa, será sempre diferente do funcionário ideal da Serasa Experian, que valoriza o equilíbrio entre vida pessoal e profissional. Mesmo assim, é possível mapear características que são valorizadas em qualquer boa empresa. Nós as esmiuçamos a seguir, a partir do depoimento de chefes de RH de algumas das 100 Melhores Empresas para Trabalhar. 

5.1 Tem que saber fazer tudo

 
Fazer um bom trabalho habitual não é suficiente. O funcionário precisa se mostrar capaz de realizar múltiplas funções. “Nosso profissional de vendas também deve saber montar uma base de dados com informações de mercado e traçar uma estratégia de marketing com essas informações”, afirma Deli Matsuo, diretor de RH do Google. Funcionários da base, como atendentes em lanchonetes do McDonald´s, também devem aprender de tudo se tiverem pretensões de ascender. “Um atendente pode chegar a executivo, mas antes deve aprender todas as funções”, diz Sheila Leme, gerente nacional do McDonald´s.

5.2 Tenha o espírito de Geração Y

 
Apesar de o conceito restringir esse grupo às pessoas nascidas a partir de 1980, ou ainda depois, é possível ter características da geração Y em qualquer idade. Faz parte desse grupo quem consegue realizar várias tarefas ao mesmo tempo, desafia regras a fim de inovar, gosta de estruturas flexíveis e assimila facilmente mudanças tecnológicas, sociais e comportamentais. Apesar de o Google rejeitar o rótulo, a maior parte de seus funcionários se enquadra na descrição. “Esperamos que nossos funcionários, contestem as decisões de seus líderes, que não se contentem com o convencional e acompanhem o ritmo de mudanças da sociedade”, afirma Deli. (Atenção: em empresas tradicionais e hierárquicas, seguir esse conselho pode ser prejudicial).

5.3  
Sim, bons resultados ainda contam muito

 
Em qualquer empresa, os primeiros a ser promovidos são os que consistentemente apresentam bons resultados. Nas mais agressivas, como a AmBev, isso é claro: as metas de produtividade dever ser quebradas constantemente (o que exige esforço extraordinário). Para compensar os sacrifícios, esse tipo de empresa tende a oferecer salários e benefícios bem acima da média. “Para vencer aqui, é preciso estar alinhado com nossa política de superação de metas”, afirma Thiago Porto, diretor de desenvolvimento de pessoas da AmBev. 

5.4  
Ganha mais quem se preocupa com os outros 

  
Cada vez mais as empresas vêm valorizando quem se envolve realmente com programas sociais e ambientais transformadores. “Nós sondamos as opiniões dos candidatos sobre os temas sociais e damos prioridade aos que tiveram algum engajamento, como trabalho em ONGs e programas de voluntariado”, afirma Milton Pereira, da Serasa Experian. Faz sentido. Esse profissional geralmente é mais apto a fazer com que os produtos e serviços da companhia atendam às necessidades do mercado. 

5.5 Empreendedor ou empregado? Os dois

 
A aparente contradição já faz parte do vocabulário do RH de quase todas as empresas. Elas promovem e recompensam os funcionários capazes não só de detectar problemas, mas também de resolvê-los por conta própria. “Tudo o que ocorre na empresa é responsabilidade do funcionário. Não queremos que ele acione o chefe por qualquer coisa”, afirma Deli, do Google. A Caterpillar incrementou o tradicional sistema de sugestões dos funcionários com metas: cada funcionário deve apresentar anualmente 14 propostas, todas assinadas. Para detectar se o candidato é empreendedor, muitos recrutadores esperam que ele seja capaz de dar sugestões para melhorar ou inovar. 

5.6 Não prometa, mostre o que já fez

 
“Quando um candidato chega me prometendo esforço e comprometimento, eu desanimo”, afirma Shane Smith, da coca-cola. “Quero que me convençam com provas de competência, não com promessas”. O que ele diz é que exemplos de tarefas bem-sucedidas valem mais que uma hipotética demonstração de talento. O mesmo vale para as promoções. Melhor que jurar que sairá bem nos novos desafios é assumi-los, se pró-ativo, e depois pedir o reconhecimento da empresa. 

5.7 Tem de atuar no time dos outros

 
As estruturas das empresas não são tão verticais quanto antes. Muitas trabalham por demanda, com estruturas fluidas, e o tamanho das equipes é determinado de acordo com cada projeto. O profissional, portanto, deve saber trabalhar sozinho e em equipe, coordenar e ser coordenado. Essa é a mentalidade que impera na Promon. “Cada funcionário tem de valer por uma equipe inteira, seja na realização das competências, ou, mais ainda, na capacidade de trabalhar sozinho ou em equipe”, diz Márcia Fernandes, diretora de relações humanas da companhia. 

5.8 É preciso ter paixão pela marca

 
Trata-se de algo mais difícil que o velho “vestir a camisa da empresa”, que podia ser feito com mera obediência ceda a ordens. Agora, companhias como Embraer, Google e coca-cola esperam que seus funcionários assimilem sua filosofia de trabalho. “A Coca-Cola está associada a momentos de sonho e otimismo”, afirma Smith. “Se o funcionário ligar esses sentimentos à empresa, o resultado será um trabalho feito com paixão e qualidade”. A Embraer procura o mesmo nível de envolvimento. “Queremos pessoas com aderência a nossos valores, como a inovação constante e a visão de longo prazo”, diz Eunice Batista, diretora de RH da companhia. 

5.9 Encontre sentido no trabalho 

 
Pela nova cartilha das empresas, um funcionário que não vê sentido no que faz dificilmente entregará o resultado esperado. Suely Agostinho, da Caterpillar, diz que os funcionários acreditam que contribuem com um projeto maior. “Por isso, eles sabem que o trabalho de cada um é fundamental para que o todo prospere”. 

5.10 Qualquer que seja seu cargo, seja um líder

 
“Esperamos que todos os nossos funcionários sejam líderes, mesmo os estagiários”, diz Milton Pereira, da Serasa Experian. Para ele, um líder tem três características: conhece a estrutura e os processos da empresa; atua como educador, ao orientar e ouvir as pessoas; e mostra capacidade de transformar. 

CONCLUSÃO

As organizações vêm passando ao longo do tempo por um processo de mudança em que a competitividade passou a ser cada vez maior, nesse ambiente o capital humano passa a ser o diferencial. Neste contexto o líder tem um papel importante, o de manter suas equipes motivadas para o auto-desempenho. Embora a motivação seja intrínseca ao ser humano, o líder exerce influência na motivação de sua equipe uma vez que é o responsável pelos objetivos, metas e pelo clima da empresa. O ambiente externo também influência a motivação. A motivação é psicológica, onde o que vai predominar é a necessidade mais intensa em determinado momento. A liderança é a capacidade de inspirar e motivar as pessoas a alcançarem as suas metas e ultrapassar os seus limites. É a habilidade de tornar a visão clara e atraente para todos, bem como de inspirar confiança. O líder é capaz de influenciar as pessoas a atingirem os seus próprios objetivos e os da organização, para isso é necessário compreender o comportamento humano e o que o motiva, ou seja, as suas necessidades para poder facilitar o processo motivacional e aumentar a produtividade.

Em um cenário de constantes mudanças no ambiente organizacional, um líder precisa desenvolver uma percepção madura de suas emoções e de seu papel como facilitador de grupo, antes de interagir com os seus colaboradores, de forma a proporcionar-lhes a ajuda necessária para a obtenção e maximização do desempenho de todos. Os modelos difundidos de liderança centralizadora e autoritária parecem não mais se aplicar sobre as organizações modernas. A integração e sinergia de ações são esperadas nas empresas, de modo a atingir as metas impostas ao grupo. Esta pesquisa pretendeu promover uma leitura sobre as habilidades que um líder deve desenvolver nele mesmo para proporcionar um ambiente estimulante e producente ao grupo, enfatizando particularmente aqueles que podem ser trabalhados e desenvolvidos pelas pessoas que queiram liderar com base em aprendizados diretos, obtidos ao longo da carreira profissional, dentro dos mais variados setores das organizações, ou seja, liderança obtida com base no exercício prático. 

A liderança pode ser definida como a arte de mobilizar os outros para que estes queiram lutar por aspirações compartilhadas. Esta arte ou processo de conduzir pessoas a alcançarem objetivos pode ser desenvolvido. 

A justificativa para este trabalho decorre do fato de que muitos indivíduos referem não possuir traços de liderança, acreditando que não conseguirão liderar. Consideram-se subaproveitados nas organizações onde trabalham, crendo-se incapazes de assumirem cargos hierárquicos superiores. Acreditam apenas capazes de atuarem em atividades onde são chefiados por pessoas que possuem tais traços. Desconhecem que a liderança é um processo passível de desenvolvimento, e que com determinação e esforço, conseguirão conduzir pessoas a alcançarem objetivos de forma compartilhada..

 
Em qualquer tipo de organização, seja ela industrial, comercial, prestação de serviços, filantrópica, política, associativa e até as religiosas, é necessário ter um líder, ter alguém pra comandar, mesmo porque onde não há liderança, a tendência é de nada acontecer. O velho ditado popular: “onde todos mandam, nada acontece”.  Outro dito popular diz que “muitos nasceram pra obedecer, mas poucos nasceram pra comandar”. Isto tudo representa a realidade de qualquer atividade ou organização, em tudo deve haver uma liderança, um foco, um objetivo. O sucesso não é o destino, mas sim a jornada e pra que esta jornada seja coberta de êxito, é necessário o trabalho árduo de toda a equipe. Não existe um bom líder sem uma boa equipe e o inverso é verdadeiro também. 


Ouve-se sempre que as pessoas têm objetivos de se tornar líderes, ou donos do seu próprio negócio; durante vários anos as tais pessoas “sonham” com este objetivo, porém, em determinado momento da vida o tal sonho é concretizado, seja como proprietário num pequeno estabelecimento comercial ou num cargo de gerência, e aí, na maioria das vezes vem a decepção, uma vez que tais pessoas não se preparam para exercer o cargo, não se equiparam de bagagem suficiente para trilhar a jornada e logo no início vem o fracasso. Na maioria dos casos o fracasso é por falta de experiência profissional, por falta de planejamento, e também por falta de humildade e respeito com os subordinados. 

 
O sucesso como Líder em qualquer atividade, seja ela grande ou pequena, de acordo com o estudo elaborado neste trabalho e também com os exemplos mencionados de lideres que obtiveram êxito ao longo da história, está resumido em algumas palavras: humildade, respeito, persistência e conhecimento naquilo que se está liderando. Conhecimento do produto, da estrutura da organização, mas principalmente, conhecimento da equipe que está sendo comandada. Deve haver uma interação direta do Líder até com o mais baixo cargo existente dentro da organização. O Líder tem que saber o nome de todos, conhecer suas famílias, participar dos seus problemas e das suas conquistas. Quem alcança o sucesso não é apenas o Líder, mas sim toda a equipe, toda a organização; um jogador de futebol não ganho o jogo sozinho, mas sim a equipe toda é quem ganha. O verdadeiro Líder é aquele que de tão amado e respeitado, sua equipe nunca almejará derrubá-lo, mas sim fará o impossível para imitá-lo. 
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