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RESUMO

Lideranca € um dos principais temas discutidosrea de gestdo de pessoas e secretarial,
tendo em vista que diversos tedricos e as granupsesas reconhecem nos gestores uma
forma de captar e reter os melhores talentos def@soorganizagfes, além de auxiliar na
disseminacdo das metas. O objetivo deste trabalfa@e® uma abordagem descritiva dos
desafios encontrados pelos Secretarios Executivipsagto gestores de pessoas e lideres nas
organizacdes contemporaneas. A pesquisa desemsdveal partir de uma revisdo
bibliografica, empreendendo uma andlise descriieen como qualitativa, seguida de um
estudo de campo, feito com 15 profissionais atsamiedrea de gestdo de pessoas, de diversas
empresas privadas, no Ceara. Como resultado daipasmnstatou-se que pequena parte dos
profissionais entrevistados ainda encontram difiedés na atuacdo, tais como:
reconhecimento do superior; resisténcia e deseimvehto dos liderados e distribuicdo de
tarefas, porém os profissionais mostraram que buskEsenvolver-se constantemente, tendo
em vista o grande acesso a informacdo possibilifpelo avanco da tecnologia. Os
profissionais estao cientes das causas que os levemrentar tais dificuldades e trabalham
para que elas sejam solucionadas ou amenizadas.
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ABSTRACT

Leadership is one of the main discussed topicshan drea of people and secretarial

management, considering that many theorists andagens in large companies recognize a
way to attract and retain the best talent withingamizations, besides assisting in the
dissemination of the goals. This study is a desegmpproach to the challenges found by the
Executive Secretaries as people managers and Isadectontemporary organizations. The

survey was developed from a literature review, uiadteng a descriptive analysis as well as

qualitative, followed by a field study done with@dbfessionals working in the area of people
management of several private companies in Ceasé& fesult of the research it was found
that small part of the interviewed professionallt 8gure difficulties in performance, such as

recognition of the superior; resistance and led tlevelopment and distribution of tasks, but
professionals showed that seek to develop thensselwestantly in view great access to
information made possible by advancing technol®ygfessionals are aware of the causes
that lead them to confront those difficulties, atity work to solve or mitigate those

difficulties.
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1 INTRODUCAO

A Gestdo Secretarial ainda é um tema pouco corcEiu porém muitos
guestionamentos surgem em torno do referido teemalotem vista que ndo existem muitos
conceitos definidos. O tema €, ainda, bem recemelle a pesquisa constante para que se
chegue a um conceito préprio e mais universal. &lossivel, entdo, falar em outras gestées
sem falar em gestéo secretarial, tendo em vistasfaese deriva das outras. Se um Secretario
Executivo atua como lider e gestor de pessoas,-gmdeferir que esse profissional esta,
também, utilizando a gestéo secretarial.

O presente trabalho buscou realizar uma pesquisedaido, especificamente, o0s
principais desafios do Secretario Executivo enquéider e gestor de pessoas, atuando nas
organizacdes contemporaneas.

Nesse contexto, a escolha desse tema se justdicsep algo bastante abordado pelos
profissionais da area de gestao, pois estes aimmmieam dificuldades e desafios quanto ao
exercicio da lideranca, tendo em vista que estastdmalvo de grandes analises na area de
gestado de pessoas e secretarial, a fim de idemtdie os profissionais se posicionam como
lideres. Para tanto, buscou-se fazer uma brevesartas teorias existentes sobre lideranca e
gestao de pessoas, a fim de confrontar posteridencem os resultados obtidos.

As pesquisas realizadas na area de lideranca recemhque um lider despreparado
pode afastar os melhores talentos de uma empresanimguém gosta de trabalhar com
pessoas que nao saibam lidar com seus colaboranlo@se ndo demonstrem conhecimento
pleno sobre o assunto trabalhado.

Nesse aspecto de construcdo de um Secretario Gesta-se fundamental que ele
saiba reconhecer seus pontos fracos, fortes, opdanles e ameacas, controlando suas
emocgoes, a fim de conseguir motivar seus colabogadmrnando-os verdadeiros seguidores,
pois acredita-se que este € um dos caminhos nta&is fde a empresa alcancar seus objetivos
e metas, qualitativos e quantitativos.

Dessa forma, torna-se imperativo que esse Seardiagcutivo, enquanto gestor de
pessoas e lider, consiga agir e promover suas acéete seus colaboradores sem medo de
erro, pois esta € uma excelente oportunidade dmdigagem, ndo temendo a rejeicdo ou
fracasso, por possuir uma postura ética e moralizente com suas acdes, além de ser capaz
de aprender com seus préprios erros, estando clerjae d-eedback pode ser negativo.

Diante do exposto, a questdo que norteia a prepestpiisa €: quais sao 0s principais
desafios enfrentados pelos Secretarios Executimqaamto lideres e Gestores de Pessoas?
Partindo da questdo norteadora, buscou-se comdivabjgeral fazer uma abordagem
descritiva dos desafios apontados pelos Secretaxiesutivos enquanto gestores de pessoas e
lideres nas organiza¢des contemporaneas, a partierdepcdo dos proprios profissionais, e
em complemento a esta andlise, 0s objetivos egmeci€onsistem em: analisar o atual
processo de gestdo de pessoas; indicar possivei®a® para os desafios encontrados, de
acordo com a literatura e verificar os estilos dkerlnca existentes apresentados por
Chiavenato (2010), encontrados na atuacao do &dorgixecutivo.

2 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Em termos de modelos estruturais e tecnoldgicosprganizacbes vém sofrendo
amplas transformacfes no setor de RH, e com issoexdgindo novos paradigmas, uma



nova atitude no gerenciamento de pessoas, cenpa@@oa realidade do mercado. Pode-se
citar como principal mudanca ocorrida no setor deursos Humanos — RH, que o tornaram
Gestao de Pessoas, a figura do antigo chefe trammfge em lider ou gestor. Boog (1999, p.

10) descreve que:
Os novos paradigmas implicam uma profunda modifioaga forma tradicional de
gerir pessoas nas organizagoes. Se focalizarmg&oacme por décadas vem sendo
conduzida por RH nas empresas, podemos ver a ciistne separa essa acdo dos
novos paradigmas. O préprio nome Recursos Humanadarse pouco adequado,
pois denota um foco utilitario das pessoas, devesatosubstituido por Talentos
Humanos, Pessoas, Potencial Humano, Seres Humanosoutros termos
assemelhados.

Em suas pesquisas, Dutra (2006) menciona que digsta nova realidade, a chave
do sucesso empresarial passa a ser a gestdo dmpe@uando antes as pessoas eram
analisadas apenas como méao de obra, atualmenteaigosao consideradas fornecedoras de
conhecimento, sendo considerada a mais nova rémlutecorrente da nova cultura e
estrutura organizacional exigida pelo mercado.

O autor ainda comenta que sao as pessoas daszaigss, motivadas e incentivadas,
gue criam, inventam, produzem, vendem, atendemiemte] tomam decisdes, lideram,
motivam e gerenciam o sucesso das organizacgoes.

Dutra (2006) destaca que, para as organizagOesalentd humano passou a ser
elemento constitucional para o sucesso organizalcida empresas vém buscando manter um
relacionamento mais amigavel entre os membros dafpes, estimulando o trabalho
harmonioso no grupo, sendo enfatizada a importatusdideres para tal crescimento.

As organizagOes, para continuarem atuando em s$euczEnpetitivo, necessitam de
um bom lider e gestor, que possa influenciar p@siiente o grupo, em situacdes diversas,
especialmente na comunicacgéo, objetivando o sudestmdo o grupo, em todos os setores e
areas, nos quais estdo sempre presente um SecEstadutivo.

Diante do exposto, observa-se a necessidade d@aogdstpessoas ser envolvida na
gestao secretarial, sendo esta parte daquela, desdefigura do Secretario Executivo esteja
inserida no contexto, pois estdo intimamente ligad2bserva-se, ainda, a necessidade de
realizacdo pelas empresas de politicas gerenciagciahadas ao desenvolvimento e
aprimoramento dessa gestao secretarial dentrosti@ogge pessoas.

2.1 Processos da gestao de pessoas

Alguns Secretarios Executivos ao chegarem a ataagestdo de pessoas, podem
deparar-se com diversos desafios, tais como: &géigsisténcia da equipe, transformacéo de
um departamento tradicional e burocratico em umdema gestéo, aplicagdo dos conceitos
contemporaneos, entre outros desafios.

Os processos de gestdo de pessoas sao uma visamporanea do que antigamente
eram recursos humanos. Esses processos conceijadas aos novos gestores a seguir um
roteiro, cujo resultado, comprovadamente, € mastigo. Para Chiavenato (2010, p. 16)
“todos esses processos estdo intimamente relacsnadtre si, de tal maneira que se
interpenetram e se influenciam reciprocamente. Qeatzesso tende a favorecer ou prejudicar
os demais, quando bem ou mal utilizado.”

Percebe-se, entdo, que todos 0s processos citasam ser realizados em harmonia
e equilibrio, a falta de habilidade em determinpdicesso, pode intensificar um dos outros
cinco processos, tornando assim a atividade mamplexa, sobrecarregada, podendo,
inclusive comprometer o resultado esperado. Paia€mato (2010) o equilibrio necessario a

integracéo dos processos é obtido atravésatbnced scorecafd



Para posteriormente, confrontar as atividades dtigele pessoas com as ativide
da gestdo secretaridhrne-se necessério identificar que atividades estdcepres naquel
gestdo. Descrevem-seseguil 0s processos envolvidos na gestéo de pe:

Quadro 1 —Os seis processos de gestédo de pes:
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Fonte: Chiavenato (2010, p. 15)

Com base nos seis processos descritos por Chiaygmad-se destacar algumas
atividades ligadas aos processos, que ja sao adatiz pelos Secretarios Executi\
independente da area de atuacgéo, tais ¢ modelagem do trabalho, em nas organiza¢des
0s secretarios sao detentores de responsabilidadesesta: de modelartrabalho, tendo em
vista que ess profissional também se prepara para isso; agalidg desempenho, ativide
considerada, muitas vezes, de atribuicdo do seoretéecutivo, poiem determinados cas(
0 secretario € superior imediato, tem uma equipe a liderar, enté&ola melhor que e
proprio parafazer essa avaliacao, pois ninguém, além dele, g@be o funcionario esta
desenvolvendo; treinamento; desenvolvimento; gedo conhecimento; banco de dado
sistema de informacgdes gerenc

Podese perceber que a maioria das atividades relacagsnass processcsao
realizadaspelos Secretarios Executih, 0 que deve acontecer para que este se torr
Gestor de Pessoas poompleto € desenvolver habilidades ja conhecidés pefissional,
aplicalas na pratica, além disso, esse gestor contarawba equipe para auxil-lhe a
conduzir todos esses proces

3 GESTAO DE PESSOAS E LIDERANCA
A gestdo de pessoas nao tem c ser abordada sem a isto adicionar os conceit
lideranca, pa@ estas estdo intimamente ligs. Apresenta-sea segui a relacdo do antigo e

do novo paradigma de lideranca tendo uma viséd das diferencas.

Quadro 2 -Antigo e novo paradigma de lderanca.
ANTIGO PARADIGMA DE LIDERANCA NOVO PARADIGMA DE LIDERANCA

Separacdo entre lider e liderado Integracao entre lider e lidere

Sentimento de superioridade do i Sentimento sincero de igualdade entre lider edut




Estilos autocratico, democratico e liberal de kohea | Estilo participativo de lideranca

Conflito: procura das causas, oportunidade de

Conflito: procura de culpa aprender e dialogar

Dirige grupos, departamentos, sec¢des, setoresl sl

o Ancentiva redes de organismos vivos
de organizag8es

Enfase em personalidades autoritarias ou obedjenteSnfase em personalidades harmoniosas, porém firmes
disciplinadas e energéticas e licidas.

Fonte: Cavalcante (2005, p. 75).

Cavalcanteet al(2005) destacam ja ser notério pelas grandes eagregple a
abordagem feita pelos lideres do antigo processndemonstram resultado positivo, pois as
pessoas querem na verdade oportunidade para mtdeas conhecimentos, talento e
competéncias para construcgoes futuras, dentrordasinacoes.

O Secretario Executivo precisa, nesse contextoicipoar-se frente a este novo
paradigma, para atingir os objetivos organizacemaconseguir a maxima da qualidade na
sua atuacdo enquanto lider e gestor de pessoas.

A Gestao de Pessoas passou a ser uma estratégiaastante destaque no ambiente
organizacional, trabalhando o gestor no intuitccdieduzi-lo a refletir sobre o seu estilo de
lideranca, acompanhando as mudancgas, e 0s prockseaganizagao.

Nesse contexto, Cavalcante (2005) menciona qudeaahica é uma habilidade que
pode ser moldada, aperfeicoada, adaptada e ineolgp@o chefe, ou seja, ndo existe uma
formula dUnica para ser um lider. Este deve sera@osia possuindo um bom planejamento,
visao do futuro e ser motivador.

A gestdo de pessoas vem investindo nesse profsi@onduzindo palestras,
treinamentos, mais principalmente com a experiéaaiaotidiano. Dessa forma, nota-se que
0s Secretarios Executivos podem possuir estilesatites de liderancas, sendo classificados
de acordo com a sua relagdo com a equipe, com @asker de referéncia e com o0 seu
conhecimento tedrico.

4 CONCEITUANDO A LIDERANCA

A lideranca € um dos temas mais importantes doegtimtda gestdo de pessoas, uma
vez que lidar com o capital intelectual das emess € tarefa das mais simples, requer
conhecimentos, habilidades, competéncias e atitgdesdiferenciam um gestor dos demais
colaboradores.

De um modo geral, observa-se que a lideranca é pemm de exercer
conscientemente uma influéncia especifica dentrnagrupo, no sentido de leva-lo a atingir
metas de permanente beneficio que atendam as idackessreais do grupo (VERGARA,
1999).

Com relacdo a esse tema, Vergara (1999, p. 43)afjue “[...] € uma relagdo de trés
elementos: lider, seguidores e situacdo. E, portanha teia.” Ou seja, essa abordagem
pressupfe a existéncia de um sujeito ativo; o,littergrupo de pessoas, seus seguidores ou
liderados em uma situacdo concreta, na qual ele prercer sua lideranca a fim de atingir
determinada meta ou objetivo, ou simplesmentezagalima determinada atividade.

Kurcgant (1991, p. 165) menciona que:

A lideranca, como um dos processos que concretaghmanistracdo de pessoal nas
organizacdes, trata basicamente da conducdo ouweawydo de grupos. Nas
organizacdes, os significados atribuidos a lidexaags lideres e ao grupo refletem,
mais do que qualquer outro processo da administrdedpessoal, a filosofia da



instituicdo, a politica de pessoal adotada e apostas de trabalho desenvolvidas
nessas organizacoes.

Analisam-se a seguir os estilos de lideranca ptopogor Chiavenato, para que,
posteriormente, seja possivel analisar a atuacaeedretario executivo gestor e lider de
pessoas.

4.1 Estilos de lideranca

Para Chiavenato (2002), a lideranca possui tréBosestliferentes: autocratica,
democrética e liberal. Na lideranca autocraticalideyes sdo responséaveis pela fixacdo das
metas e objetivos a serem alcancados pelo grupahedscendo as providéncias a serem
tomadas, e quais as técnicas devem ser utilizagaste a execugdo da atividade. Nesse caso,
também estabelece o responsavel por cada ativelgdem sera o seu parceiro imediato na
realizacdo da acdo. Com isso observa-se que odidecratico possui uma conduta muito
centrada em seu comportamento ou estilo, ou séj@emé quem toma as principais decisoes,
cabendo a ele também elogiar e criticar o trabdéhoada colaborador.

Na lideranca democrética ocorre intensa identifioago lider com o grupo, com as
diretrizes sendo debatidas e decididas em conjuowoy 0 gestor estimulando seus
colaboradores a participarem ativamente com ideiasigestées. Com isso, 0 grupo tem
liberdade de indicar quais as principais providéme técnicas podem ser viaveis a tomada de
decisdo, dando as tarefas uma nova perspectivaatlallto em equipe. Para tanto, é
primordial que a divisdo de atividades fiqgue aéciit do préprio grupo, a partir de uma
melhor identificacdo com as atividades a seremzeads. Nesse caso, o lider comporta-se
como mais um membro do grupo, com comportamentetiobj limita-se aos fatos durante
suas criticas e elogios. (CHIAVENATO, 2002).

J& na lideranca liberal, Chiavenato (2002) destaeaexiste plena liberdade para o
grupo com minima participacdo do lider, limitandoapenas a apresentar as metas e 0s
objetivos organizacionais, tirando possiveis dsidae existam ao longo do processo. O
grupo é o responsavel pela escolha dos colegasablelio e pelas atividades a serem
desempenhadas, o lider praticamente ndo esta fge&seam tenta avaliar ou regulamentar as
atividades desenvolvidas, fazendo comentariosutaegs sobre as acdes dos membros de sua
equipe. No caso do lider liberal, a autoridadeagstierida aos liderados, dando-lhes o poder
da tomada de decisdo. Nesse caso, é preciso tlxdoupara que a liberdade conferida nao
seja confundida com libertinagem, em que o caosrdomsituacao que fica fora do controle,
algo inaceitavel no ambiente de gestao.

4.2 Lideranca situacional

Diferente dos estilos acima especificados, a ligasituacional, tem, como sugere o
proprio nome, o objetivo de comportar-se de acaah a situagdo, essa teoria diz que um
mesmo lider pode exercer diferentes estilos dedi@ de acordo com a situagao vivenciada,
conforme (CHIAVENATO, 2002). Com base nos estileslideranca buscar-se-4 verificar,
além dos desafios encontrados pelos Gestores &eaietse eles aplicam um estilo isolado
ou esta citada lideranca situacional.

5 GESTAO SECRETARIAL

A gestdo de pessoas ja esta bem clara e definigizaeto processo realizado pelo
Secretario Executivo, mas a gestao secretariabandd esta bem definida, o que pode-se
conceituar sdo as competéncias geréncias e haleiiddos profissional e liga-las a essa
gestdo, ainda, crianca enquanto literatura.



Se o profissional de Secretario Executivo, enqugasor, seja em qualquer area, tem
suas atribuicbes proprias, porque ndo chamar esganto de atividades especificas, ou
processos interligados de Gestdo Secretarial, temdovista que séo realizadas por um
profissional da area e sao relativas as atividadpecificas da area. Pode-se dizer que a
gestdo secretarial €, entdo, esse conjunto deladi®s e processos desenvolvidos pelo Gestor
Secretarial, desde que as atividades sejam atbibsligo Secretario Executivo, e vao além de
simples execucao.

Segundo Lasta e Durante (2008 apud Sival, 2012, p. 109):

Natalense foi 0 pioneiro na afirmacdo de que oes&do executivo € um gestor. A

autora considera fungbes basicas do gerenpdarmejamento, a organizacdo e o
controle dos recursos humanos e materiais disam alcance dos resultados e
atribui ao secretario o papel de planejagaoizar e controlar a infraestrutura
de atuacdo gerencial, sendo necessario parssasseum gerente e conhecer as
mesmas técnicas utilizadas por ele.

Para consolidar-se como Gestor Secretarial, ogsiofial de Secretariado deve
aplicar todos os conceitos aprendidos da admigé&bram sua area de atuagcao, assim como o
faz a gestédo de pessoas.

6 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa desenvolveu-se a partir de uma revigdlmdréafica, através de livros,
artigos, sites, entre outras fontes, das quaisnmagureferéncias foram feitas e deram
sustentacdo ao desenvolvimento do trabalho. Emdsedoi realizado um estudo de campo
feito com 15 Secretarias(os) Executivas(os) atsagte empresas privadas no Ceara, na area
de Gestdo de Pessoas, exercendo o papel de Lidgo apds foi feita uma analise descritiva,
bem como qualitativa.

Para alcancar e filtrar os profissionais desejadtizaram-se 0s seguintes critérios,
na ordem que seguem: profissionais formados emet@ado Executivo; profissionais
atuantes na area secretarial, profissionais atsiaatesetor de gestdo de pessoas; profissionais
responsaveis pelo setor e pelas demais atividaglesghcitacdo de talentos e delegacédo de
atividades. Apos a aplicacéo do filtro chegou-senanimero de 15 profissionais.

Para atender os objetivos da pesquisa de cunhivagival aplicou-se um questionario
com oito (8) perguntas fechadas, porém solicitavaesnentar o resultado de cada resposta
para que fosse possivel assim, fazer uma analige precisa da problematica vivenciada
pelos profissionais, e duas (2) perguntas totalensmbjetivas a respeito do estilo de lideranca
exercido pelos Secretarios Executivos. As perguigtaisadas do questionario foram do tipo
likert}, o qual varia de nunca a sempre, fundamentadoseiss processos de gestdo de
pessoas, definidos por Chiavenato, representadaepehla numérica de 1 a 6.

7 RESULTADOS

Percebeu-se que 66% dos participantes sdo do sexaifio e o restante do sexo
masculino, sendo que 27% possuem de 18 a 25 aBs pdssuem de 26 a 35 anos, 20%
possuem de 36 a 45 anos e 7% possuem mais degl6 ano

Quanto a formacéao, todos possuem graduacdo nal@r8acretariado Executivo, ja
que era o critério inicial de selecdo dos partities, e 46% possuem especializacdo em
gestdo de pessoas, 0s outros 54% possuem esp@diabzem diversas areas, como
administracéo e areas afins.

Com base no questionario aplicado, identificaram-ge seguir, as principais



dificuldades enfrentadas pelos Secretarios Exezsitmquanto atuantes na gestédo de pessoas:

Quadro 3 — Dificuldades apontadas pelos profisotia secretariado executivo atuantes na gestpesi®as.

Dificuldades enfrentadas Q) 2 @ @ 6B (©
Reconhecimento por parte do superior 40% 27% 139%%b6 123% 0%
Reconhecimento da equipe liderada 46% 27% 13% 7% TO%
Resisténcia dos liderados 20% 20% 13% 20% 27% 0%
Desenvolvimento dos funcionéarios 60% 13% 7% 7% T%% 7
Capitacdo dos melhores talentos 60% 7% T% 7% 7% 13%
Distribuigdo de atividades dos funcionarios 46% 27%% 7% 13% 0%
Supervisdo das atividades 73% 20% 7% 0% 0% 0%
Avaliacdo do alcance dos objetivos e metas 60% 27w 7% 0% 0%
Acompanhamento das pessoas recém-admitidas 73% T D% 0% 0%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: (1) Nunca (2) Muito raramente (3) As vez@Normalmente (5) Frequentemente (6) Sempre.

Buscou-se, através do quadro acima, sintetizarriasigmis dificuldades apontadas
pelos profissionais, com base nos processos daogdst pessoas e, além de identifica-las,
buscou-se também saber o motivo de seu acontecment

Os profissionais que ndo sao reconhecidos comoridavepor parte do superior,
citaram como principais causas: a falta de espe&i@lo na area; a falta de tempo de
experiéncia curricular e a falta de conhecimentquiprio superior sobre a capacidade do
Secretario Executivo, ficando assim impossibilitddoexercer o processo de agregar pessoas,
pois ndo dispdem de confianca suficiente. Por esselvos citados, os profissionais
encontram alguma dificuldade de exercer o seu ppleelamente na gestdo de pessoas,
problema que pode ser trabalhado em parceria, devegrara isso, aperfeicoar-se o
profissional e tentar abrir a mente dos superigtemto a visdo errdbnea das capacidades do
profissional, por meio de atitudes que provem aréoio, atitudes que provem capacidade
superior a esperada.

Os Secretarios Executivos, que indicaram dificiddadomo o reconhecimento por
parte da equipe liderada, sdo, na maioria, 0os mespnofissionais que encontraram
dificuldades com os seus superiores, pois a fataahfianca deles limita as atividades do
Secretario Executivo nas atividades de gestdo dsope e, em consequéncia, deixa
transparecer aos subordinados o clima de insequrangue acaba gerando um problema
encadeado, a resisténcia dos liderados acaba semdo consequéncia da falta de
reconhecimento, segundo os profissionais entreldstaO processo prejudicado com essas
dificuldades apontadas pelos profissionais é ogas de desenvolver pessoas.

Um fator que néo foi apontado como desafio, maséqugportante ser citado € o fato
de os Secretarios Executivos nao possuirem didéd alguma em relacdo ao
desenvolvimento de si mesmo, enquanto lider, oispranais disseram, inclusive, que néo
faltam meios de desenvolver-se, que a ampla red&atenacdes possibilita isso, com muita
velocidade, e que a literatura aliada a atuacatoneasinam.

Ao confrontar os resultados com o referencial tejrsalienta-se o que foi citado por
Dutra (2006) sobre a nova realidade das organiza¢é®se autor cita que a chave para o
sucesso organizacional esta na Gestdo de Pesswmaprdva o que foi citado as atitudes dos
Secretarios Executivos atuantes na Gestdo de Ressoguais reconhecem que as pessoas



que trabalham na organizacdo sao consideradas cémlms de conhecimento, sé&o
verdadeiros talentos humanos, e por isso preocepaaiesenvolver-se.

Quanto ao desenvolvimento dos funcionarios, alguoBssionais ainda encontraram
dificuldades, pois segundo eles, os lideradoseassy precisam de treinamentos distintos, um
treinamento pode servir a um, mas ndo ao outrogssencaso, cada individuo deve ser
analisado isoladamente ou em seu contexto prafigkio que dificulta mensurar e escolher a
melhor opcao. Além disso, existe outro fator chamadtivacdo, assim como o treinamento,
a motivagao nao se aplica da mesma forma a todiceosdos.

A captacdo dos melhores talentos foi ainda indicamao desafio para aqueles que
tém menos experiéncia na area, o que é normal Emdvista que o profissional aprende na
pratica também e desenvolve-se paralelamente.

Quanto a distribuicdo de atividades aos funciosams Secretarios Executivos que
apontaram tais dificuldades, disseram que elaseexiporque antes de distribuir atividades &
necessario conhecer as habilidades de cada individma que eles consigam trabalhar com
sinergia, essas dificuldades existem quando osvithdds ndo mostram muito suas
habilidades ou quando sdo recém-admitidos, é prestidar o individuo para aproveita-lo
da melhor forma e na melhor atividade.

Poucos profissionais encontraram dificuldades ccamadiacdo dos recém-admitidos,
e a justificativa dada foi que os profissionaistreechegados ainda estdo sendo moldados e
estudados, e € normal toda dificuldade existergsengrocesso.

Quando indagados sobre o estilo de lideranca adlotadatuacédo, em unanimidade,
todos responderam que o estilo de lideranca depdmd#uacdo apresentada, comprovando
que um unico estilo de lideranca ndo € eficaz, & me@smo inconscientes, 0s Secretarios
Executivos aplicam a lideranca situacional, o guevgvelmente ndo ocorre sé na gestao de
pessoas, como também em qualquer outra gestao.

Os profissionais relataram, quando indagados srbrque situacdes especificas cada
estilo de lideranca seria mais adequado, que aracéiés que exigem muita pressao e um
determinado prazo para conclusdo de uma metajwabi tarefa, eles ndo tém alternativa, a
ndo ser exercer a liderangca autocratica, pois seg@hiavenato (2002), esse estilo de
lideranca exige do lider estabelecer as providéneaa técnicas, metas e objetivos. O lider
precisa, nesses casos especificos, se impor, geisee outro estilo de lideranca pode
comprometer o resultado final esperado.

A lideranca democratica é encontrada nas atividayles ndo comprometem o
resultado final esperado, ou que ndo carecem dm.pfAs gestores reconhecem que os
colabores devem expor suas ideias, e por issoesp@&co para que o desenvolvimento do
trabalho tenha a opinido de cada um, com tantotgdes estejam de comum acordo.
Comprova o que se verifica na andlise do exeraiigisse estilo de lideranca, quando
Chiavenato (2002) ressalta que o lider ndo terdliamvou regulamentar, ele transfere certa
autoridade aos liderados.

O estilo de lideranca liberal ndo foi apontado casilo valido para os profissionais.
Interpretando o que foi exposto pela maioria: adiggionais dizem n&o concordar com esse
estilo de lideranca, que ele ultrapassa os limdasautoridade e que dificiimente os
subordinados conseguiriam distinguir a liberdadencedida com libertinagem, os
profissionais preferem néo arriscar e acha queestge de lideranca se aplica do nivel deles
a cima.

Quando indagados sobre qual estilo predomina naasu&cdo, os profissionais
ficaram bem divididos, 46% dizem ser mais demompétim um contexto geral, e 54% dizem
ser mais autocratico, com pitadas dos outros sstilo

O estilo de lideranca adotado, ou escolhido conmopgijado esta intimamente ligado
aos desafios enfrentados pelos Secretarios Exesut®s profissionais que responderam que



adotam o estilo mais democratico ndo encontraroutifades como reconhecimento do chefe,

em contrapartida, encontram um pouco de resist@aciparte dos liderados, o que comprova

gue um estilo s6 ndo deve predominar na atuac&e deretario Gestor de Pessoas.
Verificou-se, portanto, que embora havendo umaegtie predomine, os profissionais

procuram equilibrar os estilos para ndo enfremitatos problemas.

8 CONSIDERACOES FINAIS

A partir dessas mudancas nas organizacOes, torcad® vez mais frequente a
necessidade de um aperfeicoamento dos Secret&@usitivos que ocupam tais posicoes e
responsabilidades, como a de lideranga e gestdendalvendo as suas habilidades e atitudes
com relacdo a sua equipe, ja que as empresas prabos seus paradigmas, e 0s vem
mudando com frequéncia.

Apos toda a analise dos dados obtidos com a peepestuisa, foi possivel atingir o
objetivo proposto de verificar quais eram os ppa@ desafios enfrentados pelos Secretéarios
Executivos enquanto lideres atuantes na gestaestgs das organizacdes, fundamentado
nos seis processos de Chiavenato. A pesquisa pitssilsisualizar como principais desafios:
firmar-se como profissional autbnomo perante o sape os liderados; o reconhecimento
pleno da equipe liderada; resisténcia por partealdens liderados e a distribuicdo de
atividades aos liderados. Ressalta-se que essafiodeforam encontrados em pequena
propor¢éo em relagéo ao todo analisado.

Foi possivel constatar a importancia de um copetoesso de gestéo e lideranca, bem
como a necessidade de adequacdo do comportameB&cdetario Executivo como lider, de
acordo com a situacao vigente, devendo ele ser cipariar uma legido de seguidores, a fim
de alcancar suas metas e objetivos, qualitativpsaatitativos, bem como saber motivar a sua
equipe para atingir tais metas.

Desse modo, ressalta-se que o0 Secretario Exealgive ser integro, apoiando suas
atitudes em valores pessoais éticos, com decisfesisem ao futuro da empresa, mantendo-
a competitiva e lucrativa no mercado em que ataea Bso, é primordial que seja proé-ativo,
apoiando suas ac¢bes no futuro, atuando de fornpéradsra, com eficiéncia, conforme os
pré-requisitos exigidos de um lider eficaz na gedt&ipessoas.

Além de estar focado nas ac¢des de sua equipetar ggemplar ndo deve esquecer-se
do planejamento estratégico da empresa, fazendogemmodos alcancem o0s objetivos e
metas planejadas pela organizagdo como forma dantgarsua competitividade e
lucratividade perante os concorrentes.

Infere-se, apesar dos desafios encontrados, geen@&tesdo maiores que a qualidade
do trabalho exercido pelo Secretario Executivo,uantp Gestor de Pessoas e Lider de
equipes. Como resultado da pesquisa constatou-sepgquena parte dos profissionais
entrevistados ainda encontram dificuldades na atygprém os profissionais mostraram que
buscam desenvolver-se constantemente, tendo em w@isgrande acesso a informacgéo
possibilitado pelo avanco da tecnologia.

Verificou-se também que o estilo de lideranca ederpelos profissionais depende da
situacdo que estes enfrentam, comprovando que oet&®s Executivos exercem a
lideranca situacional. Sobre os desafios apontamoprofissionais estao cientes das causas
gue os levam a enfrentar tais dificuldades e thaalpara que elas sejam solucionadas ou
amenizadas.
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