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RESUMO

Este artigo teve como objetivo destacar a importancia da lideranca no processo de elaboracédo
e implementacdo da estratégia em OrganizacGes Universitarias. Dentro deste contexto, as
Organizac@es universitarias aliadas a sua complexidade e devido a sua expansao, buscam por
meio da elaboracdo e implementacdo de suas estratégias, alcancar os objetivos e metas
institucionais. Para que isso ocorra é importante que 0s gestores universitarios tenham perfil
de lider, conhecimento de suas estratégias e de ferramentas como o Planejamento Estratégico.
A metodologia da pesquisa utilizada, no que se refere aos meios caracteriza-se por ser
bibliogréfica, e quanto aos fins é descritiva. Os dados foram coletados por meio de uma
pesquisa bibliografica. As informacdes coletadas foram tratadas numa abordagem qualitativa.
Como resultado, a pesquisa demonstra que a presenca de uma lideranga no processo de
elaboracdo e implementacdo das estratégias em Organizacdes Universitarias € de suma
importancia pela influéncia que o lider exerce na elaboracdo e na conducdo da implementacédo
das estratégias, na medida em que incentiva com maior eficacia os membros no alcance dos
objetivos e metas almejados pela Organizagéo.

Palavras-chaves: Lideranca, elaboracdo e implementacdo de estratégias, OrganizacOes
Universitarias.
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1. Introducgéo

As organizacOes universitarias sdo instituicdes respeitaveis para o desenvolvimento da
sociedade, contudo, como qualquer outra organizacao, sofrem muitas crises, talvez por falta
de lideranca ou de capacitacdo de alguns dirigentes universitarios que por inimeras vezes nao
conhecerem suas estratégias e ndo saberem utilizar ferramentas de gestdo de forma adequada
ou até mesmo por desconhecé-las.

As universidades, ultimamente, para formular e implementar suas estratégia tém
estabelecido a admissao de ferramentas visando alcancar os objetivos tanto das atividades fins
quanto as de meios. Neste sentido, torna-se imprescindivel que os gestores universitarios
sejam influenciados e habilitados para utilizarem as diversas ferramentas de gestdo
disponiveis, tais como o planejamento estratégico e especialmente que apresentem
caracteristicas de lider.

Dentro desta perspectiva, 0 Planejamento estratégico é uma ferramenta que facilita na
tomada de decisbes, quando utilizado de forma coerente e estratégica. Ele contribui na
formulacdo e implementacdo das estratégias para solucionar muitos problemas dentro das
organizac@es universitarias.

Desse modo, 0 presente artigo tem o objetivo destacar a importancia da Lideranca no
processo de elaboracdo e implementacdo das estratégias em Organizacfes Universitarias. Para
tanto, foi realizada uma pesquisa bibliografica, descritiva e qualitativa, utilizando o método de
levantamento de fontes secundérias.

2. Lideranca

A aptiddo de uma organizacdo alcancar seus objetivos e suas metas depende dentre
outras condi¢cdes da conduta dos lideres. Hunter (2004, p. 25) define lideranca como a
“habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir aos
objetivos identificados como sendo para 0 bem comum”. Nessa mesma percepcao, Northouse
(2004) considera que lideranga “¢ um processo pelo qual um individuo influéncia um grupo
de pessoas fisicas para alcancar um objetivo comum”.

Segundo Bergamini (1994), apesar de terem surgido diversas teorias sobre lideranca,
ha dois elementos comuns a todas elas. O primeiro € que a lideranca esta relacionada a um
fendmeno grupal, ou seja, abrange duas ou mais pessoas. O segundo é que ela se refere a um
processo no qual os lideres exercem, de maneira intencional, influéncia sobre seus liderados.

Assim sendo, a lideranca é um processo continuo por meio do qual um lider busca sua
visdo, pretendendo influenciar os outros e as condi¢des com as quais eles trabalhardo. Com
isso, permite-lhes utilizar o pleno potencial e, dessa maneira, aumentar a probabilidade de
realizar a visdo e o desenvolvimento organizacional e pessoal de todos da organizacdo
(BORNSTEIN; SMITH, 1997).

Conforme Ulrich et al. (2009) para alcangar uma lideranca eficaz ndo é necessario
apenas focar-se na caracteristica de lideranca que o administrador tem mais tendéncia a
desenvolver, mas também procurar desenvolver, pelo menos um nivel minimo, nas demais
areas.

Nesse sentido, liderangca é um conjunto de processos que cria a organizagao em um
primeiro momento ou as adapta para transformar-se de acordo com as circunstancia, ou seja,
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determina como devera ser o futuro, alinha o pessoal a essa visdo e as inspira para a acao
(KOTTER, 1997).

Na percepcdo de Drucker (2001), o lider é aquele que desempenha influéncia sobre
outras pessoas, mas isso ndo quer dizer que a posicdo hierarquica dentro da organizagédo faz
do administrador um lider, pois nem todo chefe é lider e nem todo lider € chefe.

Freiberg e Freiberg (2000) concordam com Drucker (2001). Ao explicar que liderou a
Southwest Airlines comentou que sua lideranga era praticada por meio de relacionamento e
cooperagdo, em que os funcionérios se comportavam da maneira que seus lideres desejavam
porque todos compartilhavam os mesmos objetivos, visdes e valores.

Contudo, Bennis (1996) considera que bons lideres sdo aqueles que permitem que as
pessoas se sintam no centro das coisas em vez de nos contornos. Quando isso ocorre, elas
sentem que fazem diferenca no sucesso da organizacdo, o que lhes gera um sentido ao
trabalho e as motiva.

Assim, as principais caracteristicas para lideranga conforme Mcgregor (1992),
encontram-se em habilidades e atitudes que podem ser contraidas ou transformadas por meio
da aprendizagem. Entre elas, pode-se citar-se as competéncias e habilidades para interagir
socialmente, planejar, tomar a iniciativa, resolver problemas, manter canais de comunicacao
funcionando perfeitamente, aceitar responsabilidade por suas escolhas, ser honesto, manter a
credibilidade junto aos subordinados e conhecer as atividades da organizacao.

Dentro deste contexto Giuliani (2009, p.84 e 85) afirma que o lider para resolver
problemas estratégicos deve apresentar seis principios:

a) Integridade: qualidade daquele que tem crencas e as segue na tomada de
decisdo, inspirando atitudes coerentes nos demais.

b) Otimismo: caracteristica de quem consegue ver o melhor resultado possivel e
convencer as pessoas a persegui-lo.

c) Coragem: atributo necessério para ser capaz de superar um medo que €
reconhecido, ou seja, € saber administrar o medo.

d) Preparo: é a capacidade de reagir ao inesperado como que por intuicdo, através
de treinamento e preparacéo.

e) Comunicacdo: capacidade de conversar com as pessoas € mostrar aquilo em que
acredita, para que suas idéias entrem na mente e no coragao das pessoas.

f) Responsabilidade: é a aptiddo de construir a confianga em relacdo aos liderados
assumindo a responsabilidade por tudo que acontece durante o seu mandato.

Os lideres precisam pensar e atuar como agentes de mudanca, adquirindo novas
competéncias e habilidade, e também, devem procurar conhecer e compreender as
caracteristicas da cultura organizacional. Nesse sentido, é necessarioo que o lider tenha
vontade de aprender e seja flexivel a mudancas (SCHEIN, 1997).

Para Ulrich (2001), as pessoas para serem lideres precisam possuir alguns valores, e
competéncias pessoais e administrativas. O lider deve ter credibilidade pessoal diante
daqueles com quem trabalha, pois as pessoas precisam confiar nele e respeita-lo, sentindo-se
emocionalmente ligadas a ele. E também, o autor exige que um lider tenha competéncia
administrativa para levar a organizacdo a obter bom resultado, ou seja, ele deve gerar
compromisso com a Vvisdo da organizacao, elaborar bons planos de execucdo, captar recursos
e tornar as pessoas s responsaveis por seus atos.

Um bom lider, para Senge (1990), consiste naquele que é capaz de ser, a0 mesmo
tempo, projetista, professor e regente. Projetista para construir o alicerce da organizagao,
referindo-se a seus propdsitos e valores fundamentais e com isso definir politicas e estratégias
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que o realizem, bem como para criar processos de aprendizagem continuos. O professor, para
fazer aparecer os modelos mentais das pessoas e ajuda-las a reestruturar suas visGes da
realidade, tornando-as capazes de enxergar as causas oculta dos problemas. E regente, para
contabilizar o esforgo das pessoas na realizacdo da missédo da organizagdo, ou seja, possuli
uma série de caracteristicas e deve desempenhar diferentes papéis para influenciar seus
sequidores a agirem como o almejado.

De acordo com o Gil (2008), existem trés estilos de lideranca: o autocratico, o
democratico e o liberal. O estilo autocratico esta centrado no lider. E ele quem define as
regras do trabalho, sem que haja qualquer participacdo do grupo. No estilo democrético, o
lider propende a tomar decisGes por meio do consenso do grupo, incentivando a participagdo
de todos, procurando delegar autoridade e usando feedback. E no estilo liberal, também
chamado Laisse-Faire, ha liberdade completa para as decisGes grupais ou individuais, com
participacdo minima do lider.

O estilo mais eficaz de lideranca diverge conforme com a maturidade dos seguidores.
A medida que estes se capacitam e amadurecem, o lider precisa mudar seu estilo de lideranca.
Por isso, a abordagem situacional aconselha a uma lideranca mais dindmica e flexivel, em vez
de estatica. Deve-se avaliar constantemente a motivacdo, a capacidade e a experiéncia dos
seguidores para que se possa de maneira apropriada determinar que combinacdo de estilos €
mais adequada sob condicdes flexiveis e mutantes (HERSEY; BLANCHARD, 1986).

Entdo, na perspectiva de delinear a lideranca do futuro, Covey (1997), afirma que o
lider, em varios casos, serd 0 mesmo do presente, caracterizado por uma mudanca interna.
Covey (1997) ensina que o lider devera sempre servir de modelo para os demais membros da
organizacdo, fundamentando-se em principios, tornando-se um exemplo para 0S outros,
estimulando confianca entre as pessoas e fazendo com que se identifiguem e sejam
influenciadas por ele; liderar € uma combinacédo de carater e competéncia.

Deste modo, as pessoas que estiverem entusiasmadas pelo aprendizado continuo irdo
exercer influéncia duradoura sobre as demais e passaram a serem lideres voltados para a
mudanca, ao invés de tentarem resistir. (COVEY, 1997). E ainda Mariotti (2007, p.175)
enfatiza que, ndo ha processo de mudanca cultural no qual os lideres ndo desempenhem um
papel importante, mas seu papel esta influenciar e provocar mudangas no pensamento
coletivo, e em relacdo a isso, sdo fundamentais na reforma do pensamento e nas mudancas da
cultura organizacional.

3. Estratégias

Para Thompson et al. (1992) os objetivos de uma organizagdo sdo os “fins” e as
estratégias sdo os “meios” para alcanga-10s, ou seja, a estratégia € meio que a organizagao
utiliza para obter os objetivos pretendidos.

Assim sendo, Mintzberg et al. (2006) classificam o processo de estratégia em trés
premissas basicas como:

a. formulacdo de estratégias,
b. analise de estratégias e
c. formacéo de estratégias.

A formulacédo da estratégia esta ligada a decidir como a estratégia serd desempenhada.
Essa premissa inclui a identificacdo das oportunidades e ameagas no ambiente da organizacéo
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e a avaliacdo dos pontos fortes e fracos com 0s recursos disponiveis, ou seja, apura-se 0 que a
organizacgdo poderia fazer em termos de oportunidades ambientais e de decidir o que pode
fazer em termos de habilidade e poder e que juntar essas duas seria alcancar o equilibrio ideal.
Valores pessoais, aspiracdes e idéias podem, ou melhor, devem influenciar na escolha final
dos objetivos (MINTZBERG et al., 2006).

Desta maneira, podem surgir na formulacdo da estratégia varios tipos de estratégias,
entre deliberada ou emergente como a: planejada, empreendedora, ideoldgica, guarda-chuva,
processuais, desconexas, consensuais, imposta e ndo realizada (HARDY; FACHIN, 1996,
p.41):

a. planejada: Assemelha-se a nocdo de estratégia deliberada. Consiste em
intencbes precisas, formuladas e articuladas pela liderangca principal da
organizagao.

b. empreendedora: E relativamente deliberada, porém, por néo ser explicita,
existe a possibilidade do lider muda-las rapidamente e, assim, as estratégias
podem emergir.

c. ideologica: Existe como uma forma coletiva de todos os atores
organizacionais. Sao relativamente

d. dificeis de mudar em virtude de crencas compartilhadas e do controle que
se firma na socializagéo de seus membros.

e. guarda-chuva: Consiste em metas amplamente definidas pela lideranga,
permitindo aos outros atores a decisdo sobre como melhor alcanga-las.
Assim, o objetivo maior é deliberado, mas o caminho em dire¢do ao
objetivo, emerge.

f. processuais: Ocorre quando a lideranca estabelece termos de referéncia de
modo a criar condi¢des mais provaveis para que os resultados pretendidos
surjam.

g. desconexas: Ocorre em partes distintas da organizacdo, podem ser
deliberadas ou emergentes, dentro de cada unidade especifica.

h. consensuais: E negociada entre os membros ou é formada por ajustamento
mdtuo entre 0s mesmos, com auséncia de diretivas centrais.

i. imposta: Refere-se a imposi¢do de diretivas estratégicas sobre a
organizacéo por forgas externas a mesma.

j. nao realizada: E a estratégia pretendida que ndo consegue se materializar
em termos de a¢0es efetivas.

A andlise de estratégia esta legada ao tipo de estruturacdo que deve ser realizada para
desenvolver uma estratégia de sucesso (MINTZBERG et al., 2006).

Para Pereira e Oening (2007) a formacdo da estratégia estd ligada a forma como a
estratégia é criada, seja como perspectiva de futuro ao quais as decisbes sdo formuladas
antecipadamente (o que se pretende fazer) ou pela perspectiva do padrdo das acdes que a
organizacédo ao longo do tempo assume (o que foi feito).

Além dessas trés premissas apresentadas por Mintzber et al (2006) , temos também a
implementacdo da estratégia que ocorre apos a formulacéo, analise e formacdo da estratégia,
ou seja, no momento de colocé-la em préatica. Deste modo, para alcancar 0 sucesso a
organizacdo depende da implementacdo efetiva das estratégias, no entanto os administradores
devem levar em conta:

a. As mudancas sdo necessarias dentro de uma organizagdo quando se
implementa uma nova estratégia;

b. A melhor forma de lidar com a cultura da organizacdo para garantir que a
estratégia seja tranquilamente implementada;

c. Como a implementacdo da estratégia e suas formas de estrutura estdo
relacionadas;



d. Diferentes abordagens de implementacdo que um administrador pode
sequir;

e. Os conhecimentos que devem ter os administradores que esperam ser bem-
sucedido na implementacdo da estratégia organizacional (CERTO E
PETER, 2005, p. 11).

Em relacdo a estratégia e Universidade Almeida (2000, p. 69) considera que existem
trés modelos teoricos a escolher quando se fala em estratégia. O primeiro é linear e baseia-se
no planejamento envolvendo o significado metodoldgico, direcionado, sequencial das acdes
do planejamento. Esse modelo esta claro na definicdo de estratégia proposta por Chandler
como “a determinacdo dos objetivos basicos de longo prazo de uma empresa, ¢ a adogao de
cursos de acdo e alocacdo de recursos necessarios para se atingir esses objetivos” (p.23).
Ainda esta associada a esse modelo os termos planejamento estratégico, formulacdo da
estratégia e implementacédo de estratégia.

O segundo modelo pode ser chamado de estratégia adaptativa, que conforme Hofer
(1973, p.3) caracteriza-se como “voltado para o desenvolvimento de uma combinagdo viavel
entre oportunidades e riscos presentes no ambiente externo e as oportunidades
organizacionais”. Esse modelo de estratégia ndao afirma que a organizagdo deve interagir com
0 ambiente, mas que deve mudar com o0 ambiente (ALMEIDA, 2000).

J& o terceiro modelo é o modelo interpretativo de estratégia. Van Cauwenbergh and
Cool (1982) definiu estratégia de modo amplo como um comportamento calculado em
situacOes ndo programadas, ou seja, entende-se “estratégia como um programa amplo para se
definir e alcancar as metas de uma organizacdo; resposta da organizacdo ao seu ambiente
através do tempo” (ALMEIDA, 2000, p.70).

Para consecucdo de suas estratégias, as organizacdes sejam universitarias ou nao,
utilizam geralmente a ferramenta chamada de planejamento estratégico, que conforme
Fischmann e Almeida (1991, p.25) é:

”uma técnica administrativa que, através da analise do ambiente de uma
determinada empresa, cria a consciéncia das suas oportunidades (e das suas
ameagcas), dos seus pontos fortes (e fracos) para o cumprimento da sua missdo e,
através desta consciéncia, estabelece o propésito de dire¢cdo que a organizacdo
deverd seguir para aproveitar as oportunidades e evitar os riscos”.

O planejamento estratégico é conceituado por Robbins (1978, p.35) como “a
determinacdo antecipada dos objetivos a serem alcancados e dos meios pelos quais esses
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objetivos devem ser alcangados”, ou seja, ¢ a decisdo de que, como e quem deve fazé-lo
(KICH; PEREIRA, 2011).

Pereira (2010, p.47) define Planejamento estratégico como:

um processo que consiste na analise dos pontos fortes (competéncias) e fracos
(incompeténcias ou possibilidades de melhorias) da organizacdo e das oportunidades
e ameagas do ambiente externo, com o fim de formular (formar) estratégias e acbes
estratégicas com a intencdo de aumentar a competividade e seu grau de
resolutividade.

De acordo com Ackoff (1982) o planejamento estratégico é considerado como o
registro de um conjunto de decisdes interdependentes, que pode ser realizado de diferentes
modos e que interagem da seguinte maneira:



a. Fins: especificacdo dos objetivos e metas.

b. Meios: escolha de politicas, programas, procedimentos epraticas através
dos quais se tentara atingir os objetivos.

c. Recursos: determinacdo dos tipos e quantidades de recursos necessarios,
como eles devem ser gerados ou obtidos e como eles devem ser alocados as
atividades.

d. Implantacdo: determinagdo dos procedimentos para tomada de deciséo e de
uma maneira de organiza-los, para que o plano possa ser executado.

e. Controle: determinacdo de procedimentos para antecipar ou detectar erros
no plano, ou falhas na sua execucdo, e para prevenir ou corrigir
continuamente estes erros e estas falhas.

Segundo Pereira (2010) o planejamento estratégico tem trés momentos:

Momento 1 - Diagnostico Estratégico: nesse momento, a organizacdo deve-se
perguntar se estd no momento ideal para realizar seu Planejamento Estratégico,ou seja, tem
que verificar se a empresa esta passando por um momento de turbuléncia, o que nesse caso
ndo seria um momento ideal, pois poderia acabar por inviabilizar todo o processo. Assegura
ainda, que sé se pode dar inicio a elaboracdo do Planejamento Estratégico quando a maior
coalizdo dominante da organizacdo almeja “com toda certeza” implantar esse processo e
estiver consciente de que devera se envolver cem por cento com 0 processo.

Momento 2-E 0 momento da formulacdo das etapas do processo de Planejamento
Estratégico:que € o planejamento propriamente dito, isto €, € 0 momento em que o plano é
colocado no papel. As etapas do processo de planejamento estratégico colocados no papel
sdo: a declaracdo de valores (chamados de crencas, principios, politicas, filosofias, ideologia,
ou seja, sdo elementos que fazem todos da empresa pensar o que é certo e 0 que errado,
orientando as atividades e as operacGes da organizacao), a missdo da empresa; sua visdo; seus
fatores criticos de sucessoque sdo condi¢fes que a organizacdo tem que ter para sobreviver,
sendo devidamente estabelecidas pela empresa de acordo com as condi¢Ges de mercado atual;
analise de seus fatores externos (oportunidades e ameacas) e internos( pontos fortes e fracos),
a Matriz FOFA, onde se busca a maximizacdo das oportunidades e o controle das ameacas;
sdo elaboradas suas questBes estratégicas (sdo formuladas a partir das estratégias elencadas),
estratégias (0 que fazer?) e acdes estratégicas (como fazer?)

Momento 3-E 0 momento da implementacio e controle do processo de Planejamento
do Estratégico: é o momento da implementacdo, acompanhamento e controle. A organizagéo
passa a colher os resultados,ou seja, passa a praticar o processo de Planejamento Estratégico
(PEREIRA, 2010, p. 54-56)

Por fim, percebe-se que no processo de elaboracdo e implementacdodas estratégias e
consequentemente do planejamento estratégico a figura de um lider se faz imprescindivel para
que a conducdo aconteca de maneira mais eficaz o que facilitaria a sua implementagdo com
envolvimento de todos e sem interferéncia e resisténcias dos membros participativos.

4. Metodologia

Em funcdo da problematica estudada, a natureza da pesquisa configura-se
predominantemente como qualitativa. Tal enfoque ocupa um reconhecido lugar entre as varias
possibilidades de se estudar fendmenos que envolvam seres humanos e suas intrincadas
relagOes sociais estabelecidas em diversos ambientes (GODOY, 1995).



Nesta pesquisa utilizou-se o critério metodoldgico proposto por Vergara (1997). Esta
estabelece que a pesquisa pode ser realizada de acordo com os fins e meios necessarios.

Quanto aos fins, esta pesquisa se caracteriza por ser descritiva. Ela proporcionou
procurar conhecer a realidade estudada, suas caracteristicas e seus problemas (GIL, 2007).
Buscou-se apresentar a importancia da lideranca no processo de elaboracdo e implementacéo
da estratégia nas Organiza¢Bes Universitarias para melhor alcancar seus objetivos e metas
institucionais. Quanto aos meios de investigacdo, este estudo se caracteriza por ser uma
pesquisa bibliogréfica. Pesquisa bibliogréfica, tendo em vista que foi utilizado neste estudo
todo material publicado e acessivel ao publico sobre lideranga, estratégias e Organizagdes
Universitarias.

Nesta pesquisa foram utilizados dados provenientes de fontes secundarias. Buscou-se
para realizacdo da pesquisa, na literatura especifica, subsidio para instruir os pesquisadores
sobre o tema, e ainda, delinear os limites e as contribui¢des do estudo realizado.

5. Organizac6es universitarias

As organizacOes universitarias sdo caracterizadas e reconhecidas como fontes de
constantes mudancas e inovagdes, tanto no ambito intelectual e cientifico, como tecnologico.
Em decorréncia da Segunda Guerra mundial, as universidades tiveram que se expandir para
atender a uma demanda contida de alunos, e por questdes demograficas e sociais,
nasceramcom isso outras universidades, o que levou as mesmas a serem estudadas com maior
profundidade (MARCOVITH, 1998)

As universidades possuem procedimentos organizacionais complicados de serem
modificados. Na maior parte dos paises em processo de desenvolvimento, até mesmo no
Brasil, as universidades tiveram que ser aumentadas ou desenvolvidas completamente num
pequeno espaco de tempo. Neste sentido, aparecem as transformacdes que chegariam a ser
estabelecidas como fundamental impulso para as universidades. Essas transformacoes
incidiram na busca da benfeitoria na qualidade nos processos administrativos, por meio de
uma administracdo universitaria qualificada para gerenciar as instituicbes universitarias de
forma mais eficiente e possivel nos seus diversos setores e atividades (VAHL, 1992).

As organizagdes, para alcangar sua missdo, transformadas em agdes e resultados com
base em seus valores e idéias, precisam de uma forma de organizacao peculiar para o ramo de
desempenho, que neste caso sdo as organizacfes de ensino superior. Segundo assegura Hall
(2004), uma organizacao € uma coletividade com um limite referentemente identificavel, uma
ordem normativa, escalas de autoridade, sistemas de comunicacbes eorganizacdo. Esses
elementos conceituais sdo constituidos numa base concernentemente sucessiva, em um
ambiente verificado e que participam de atividades que estdo ligadas com um conjunto de
objetivos preestabelecido. Por isso, a organizacao universitaria necessita ser administrada e
avaliada sucessivamente (HALL, 2004).

Conforme Schermerhorn et al (1999, p. 30), “organiza¢do ¢ um conjunto de individuos
que laboram juntos numa divisao de trabalho para atingir um objetivo comum”. Nesse mesmo
sentido, asseguram tratar de organizacdo, como um sistema aberto, que funciona bem, quando
alcanca seu objetivo que € o esforco coletivo das pessoas em transformar o meio ambiente.

Hall (2004) assegura que as organizagdes séo sistemas abertos e interdependentes que
sugam mais forca ou valor do ambiente externo, estabelecendo enorme capacidade de
adaptacdo e grande flexibilidade. Este fato leva a constatar que os sistemas, além de estarem
intimamente vinculados,também tém outra caracteristica fundamental, a flexibilidade, ou seja,



a capacidade de se adequar as novas situacdes geradas por mudancas, tanto nos elementos
internos e em suas relac6es, quanto no meio ambiente e em suas relagdes com o sistema.

Kanaane (1995, p. 31), define as organizagbes como um conjunto de papéis
constituidos a partir das relacdes de producao e das rela¢fes sociais, sustentada pelas pessoas,
podendo identificar as redes de comunicagdo e 0s sistemas de interagbes sociais como
exigéncia para a atuacdo de papéis profissionais e as referentes sinergias necessarias para o
funcionamento.

Segundo os estudos analisados sobre as organizacdes, pode-se definir a universidade
como um sistema social profundamente dinamico e complexo, derivado de muitos conflitos
ocasionados por grupos internos e externos, que nela atuam em concordancia com seus
préprios interesses (DIAS, 2002).

De acordo com Machado (1996), as universidades sdo organizacGes notadamente
complexas, pois constroem seus modelos organizacionais seguindo caracteristicas culturais
préprias. Em primeiro lugar, exibem uma diversidade de objetivos cuja medida é
necessariamente restringida. Além do que, seu relacionamento para com a sociedade também
¢ complexo, pois de um lado, dela depende legal economicamente, mas, de outro, estd
protegida em consequiéncia de seu prestigio e importancia. Em segundo lugar, a difuséo de
autoridade na medida de poder e preponderancia que se sobrepdem parcialmente promovem
acentuadas fragmentacdes internas, originadas de uma elevada autonomia fundada na
tradicdo, na especializacdo e na esséncia das atividades. Para ele a universidade apresenta
lideranga fracamente hierérquica, onde o lider funciona coma catalisador e negociador no
processo decisorio, cujas decisGes sdo altamente temporarias ou funcionam como solugdes
predeterminadas de problemas.

Na percepcdo de Baldridge et al.(1977) a universidade € uma organizacdo complexa
por se tratar de instituicdo especializada, com fins variados e ambiguos. E, portanto, executora
de tarefas multiplas, que apesar interdependentes, demandam uma organizacdo distinta nas
funcbes de ensino, pesquisa e extensdo. Neste sentido, abrange ensino como sendo a
transferéncia de conhecimentos. J& a pesquisa tem a funcdo de desenvolver a atividade
cientifica, através de um processo continuo de realimentacdo dos conhecimentos. E por
extensdo compreende o papel de estender a comunidade, sob a forma de cursos e servicos, as
atividades de ensino e pesquisa que lhe sdo proprios.

Neste contexto, as universidades, sdo consideradas como preciosos patriménios sociais
qgue desempenham as funcbes de ensino, pesquisa e extensdo e, através delas, causam e
conduzem conhecimento e saber, conservam e estimulam a producéo, criacdo e difusdo
cultural, filosofica, cientifica e artistica, instituem tecnologias e sdo participantes na solucao
dos problemas sociais da nacdo (SCHLEMPER JR., 1989)

Corroborando, Sucupira (1968) alega que num contexto sécio-politico a universidade
¢ uma instituicdo de produtos diversificados, em constante crescimento, e deve ser
considerada como uma instituicdo baseada no desenvolvimento de ciéncia, técnica e cultura
com um todo.

Assim sendo, Baldridge et al. (1983) afirmam que as universidades séo classes Unicas
de organizacdes profissionais, que se distinguem quanto as suas principais caracteristicas das
outras organizagOes tendo que disseminar imagens novas segundo a tomada de decisdo
referentes a organizacgéo.

Hardy e Fachin (1996) asseguram que as universidades compreendem uma académica
descentralizada, mas, burocratica, concomitantemente com uma comunidade ndo académica
burocratizada, do qual aparece o termo burocracia. Por isso, que se diz que as universidades
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exibem muitas das caracteristicas da burocracia, porque se organizam por regras escritas, tém
seus cargos constituidos conforme principio hierarquico, dispem de eixos formais de
informacao e de impessoalidade nas suas inter-relacdes.

Neste mesmo sentido, Baldridge et al.(1983) afirma que universidades séo
organizagbes complexas, pois apesar de apresentarem semelhantes caracteristicas e
necessidades dos diversos tipos de organizacdes, seus métodos e acdes sao diferentes. Com
isso, verifica-se que as organizacfes universitarias sdo Unicas, porque se diferenciam das
organizacgOes industriais, 6rgdos governamentais e empresas de servico.

Para Vlasman e Castro (1985) uma das caracteristicas diferenciais da universidade em
relacdo a outras organizagdes, é o fato de que ela é desenvolvida de pessoas para pessoas, pois
nela se conduzem e se absorvem simbolos por meio dos quais propende influenciar o meio
social. Caracterizando, entdo, a produgdo de simbolos, idéias, conhecimentos e valores.

Por isso, faz se necessario que as Universidades como papel importante que tem na
sociedade se modifiquem e ampliam constantemente, ao ponto de acompanhar essas
mudangas no mundo atual, para continuarem sendo as instituices que buscam o melhor
resultado, custos administrativos e operacionais menores, gerando profissionais bem mais
qualificados para enfrentar o mercado de trabalho e tornando-os pessoas melhores e
preparadas para o mundo atual.

6. Importancia da lideranca

Para Bowditch e Buono (2002) a lideranca é importante porque pode ser considerada
como um processo de influéncia, normalmente por uma pessoa, por meio do qual um
individuo ou uma equipe é guiado para estabelecer e alcancar metas. Logo, entende-se que
ndo hé lideres sem seguidores.

Bergamini (1994) assegura que o trabalho do lider abrange mais do que a
determinacdo, pois é preciso ter visdo, comprometimento, comunicacdo, integridade,
realidade e intuicdo. O lider ¢, entdo, uma pessoa de visao, pois se compromete em projetar o
futuro e a realizd-lo. Esse comprometimento gera responsabilidade, poder e confianca,
fazendo com que as metas estabelecidas possam ser atingidas. Por isso, é fundamental que
goste de se relacionar com pessoas, que saiba ouvir e que seja observador.

O lider deve reparar continuamente o comportamento pessoal e profissional de seus
colaboradores, avaliar os pontos fortes e 0s pontos fracos de cada individuo e encaminhar para
a busca de melhorias continuas, em relacéo ao ponto de vista técnico, quanto comportamental.
E preciso além disso, incentivar e mobilizar a realizacdo de mudangcas, buscando a superacio
dos desafios de cada dia. E, assim, definir prioridades e identificar as melhores solucdes para
0s problemas, sejam eles pessoais ou profissionais (MARTENS, 1987).

Segundo Guimaraes (2002), a lideranca se fundamenta na aptidao de influenciar as
pessoas em distintas circunstancias e contextos, ocorrendo em grupos de varios segmentos,
onde o processo de comunicagéo entre as pessoas funciona como norte para a consecucao dos
objetivos esperados. Entdo, o papel da lideranca nas organizacdes envolve a conexao das
necessidades demandadas das orientagdes estratégicas em consonancia com as necessidades
dos individuos, orientando-as na diregdo do desenvolvimento institucional e individual, para
ser exercida com dignidade, estimulando o comprometimento dos individuos, dirigindo-os a
altos desempenhos e originando resultados positivos para a organizacao.

A lideranca, desempenhando influéncia direta sobre as pessoas e ap0s ser aceita,
incentiva 0 grupo ao alcance dos objetivos da empresa, promovendo agdes para a equipe
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atingir maior eficacia e ser melhor preparada para os desafios. Sob essa oética, os lideres
buscam sempre dar assisténcia e orientagdo a sua equipe, preocupando-se com seu
desenvolvimento, com a auto-estima do grupo, com o senso de realizacdo das pessoas, para
escolher os melhores caminhos e as melhores solugdes para o bem estar daqueles que nela
trabalham e colaboraram (ROBBINS, 1999).

Para Bennis (1996, p. 78), “a presenca do lider € importante nas organizagdes, para as
freqiientes turbuléncias e mudancas do ambiente e para a integridade das institui¢cdes”. O
exercicio da autoridade seria cabivel em tempos de estabilidade, mas para um ambiente em
constante transformacdo indispensavel se faz a presenca de uma lideranca, pois € a forca
incentivadora e direcionadora que torna possivel o desenvolvimento e a permanéncia das
organizag0es nessa conjuntura.

A lideranca é fator essencial na organizagdo, ndo importando a posi¢do que o
individuo ocupa. O lider que valoriza as potencialidades de seus colaboradores leva a empresa
a um grau de eficiéncia maior. O direcionamento dos liderados & desempenho das tarefas que
mais se adéquam a seus perfis é deresponsabilidade de um lider que tem compromisso com a
missao da organizagdo e com 0s objetivos da mesma, pois:

Né&o basta que o administrador saiba desempenhar bem suas func¢des nos tipos de
comunicacdo; ndo basta saber planejar, implantar, operar, avaliar, é preciso que
saiba também estimular, coordenar e controlar, entendendo as pessoas e suas
peculiaridades individuais e grupais. (LAKATOS 1997, p.153).

Assim, a lideranga constitui fator de grande base nas tomadas de decisdes, pois, a
maneira como sdo dirigidas as pessoas e as tarefas, influenciam na atuacéo e no produto das
organizacdes, portanto, o lider € mais que uma presenca autoritaria ou flexiva é o condutor da
missao e dos resultados a serem alcancados dentro de uma organizacdo (AMORIM, 2005).

Deste modo, o lider, entdo, adota um papel importante na coordenacdo e integracéo
das pessoas na busca dos resultados e prosseguimento do sucesso. Ensina Maximiano (1995,
p. 354) que “a lideranga ¢ a realizacdo de uma meta por meio da dire¢do de colaboradores
humanos”. Conseqiientemente, a lideranga ¢ um processo continuo de escolha que permite ao
grupo andar em direcdo a sua meta, embora haja perturbacBes internas ou externas
(MAXIMIANO, 1995)

Portanto, segundo Guimardes (2002), mais do que nunca, as organizacdes necessitam
de lideres humanos e motivados, pessoas que estejam realmente preocupadas em incentivar o
desenvolvimento do ser na sua totalidade, objetivando que seus colaboradores se tornem mais
realizados e contentes, com a organizacdo mais favoravel em todos os sentidos e
principalmente que conhecam e adotem as estratégias da organizacdo como se fossem suas
individualmente. Para que isto ocorra, se faz imprescindivel a implementacdo de programas
de incentivos e valorizacdo das pessoas, procurando-se estimular os talentos para a execugédo
de suas funcdes com elevados niveis de motivacdo e altos desempenhos, onde suas
potencialidades sdo encorajadas a aplicacdo e suas expectativas de desenvolvimento séo
atendidas, culminado em muitos casos em forte impacto positivo na motivacdo e no clima
organizacional.

7. Considerac0es finais

Este artigo objetivou verificar a importancia da lideranga no processo de elaboracéo e
implementacdo das estratégias em Organizacdes Universitarias e chegou-se as seguintes
conclusoes:
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Dentro desta perspectiva constata-se que a lideranca € indispensavel para o processo
de elaboracdo e implementacdo das estratégias em OrganizacBes Universitarias, pois a
capacidade que uma organizacao universitaria tem de atingir objetivos e metas institucionais
geralmente depende, da forma de agir e dos conhecimentos de um lider. Lider nesse caso
como uma pessoa determinada, com visdo, comunicativa, integra, com intuicdo e
comprometida em projetar o futuro e a realiza-lo.

Constatou-se que a lideranca € elemento essencial na organizacdo, ndo importando a
posicdo que o individuo exerca, pois lider é aquele que valoriza as potencialidades de seus
colaboradores levando a organizacdo a um maior grau de eficiéncia, incentiva e mobiliza a
realizacdo de mudangas, busca a superacdo de desafios, define prioridades e identifica as
melhores solucBes para os problemas, o que se faz necessario no processo de elaboracdo e
implementacéo das estratégias.

Portanto, conclui-se que a lideranca quando bem utilizada torna-se fator de sucesso
organizacional, pois o lider é aquele que conduz as pessoas, as influenciam, orientam e
desenvolvem potencial para a consecucdo das metas e objetivos da organizacdo. Por isso,
contribuem para o desempenho, desenvolvimento e sucesso das organizagdes universitarias no
processo estratégia.
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