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Resumo

O presente artigo tem como tema “A Falta de Preparacdo para o Cargo de Lideranga” e tem por
objetivo analisar os principais obstaculos enfrentados pelas organizagdes diante da nomeagao
de lideres sem a devida capacitagdo. Parte-se da constatagdo de que, em muitos contextos,
colaboradores sdo promovidos a cargos de lideranga apenas por critérios técnicos ou tempo de
servico, desconsiderando-se competéncias essenciais relacionadas a gestdo de pessoas,
comunicacdao ¢ tomada de decisdo. Para alcangar esse objetivo, adotou-se uma pesquisa de
natureza qualitativa e exploratoria, fundamentada em revisdo bibliografica de autores como
Chiavenato (2014), Drucker (2001), Maximiano (2011), e Robbins (2014), além da anélise
documental de artigos cientificos e relatdrios institucionais sobre praticas de lideranga. Como
suporte teorico, abordam-se conceitos de lideranga, estilos e competéncias necessarias ao
exercicio do cargo, bem como os impactos da auséncia de preparo na motivagdo, desempenho
e clima organizacional. Os resultados apontaram que a falta de capacitagdo de lideres
compromete a eficiéncia das equipes, reduz a produtividade e gera conflitos internos, enquanto
organizagdes que investem em programas de desenvolvimento e formagao de liderangas obtém
maior engajamento e melhores resultados. Desta forma, a preparagdo continua do lider ¢ um
fator essencial para a sustentabilidade e competitividade das organizagdes.
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1 INTRODUCAO

A lideranca tem um papel fundamental no funcionamento das organizagdes,
influenciando diretamente o desenvolvimento das equipes e nos resultados obtidos. Apesar
disso, ainda é provavel que empresas promovam colaboradores a cargos de lideranga sem
fornecer o preparo necessario para que desempenhem a funcao de maneira eficaz. Essa pratica
cria lacunas significativas, principalmente quando o lider ndo possui competéncias relacionadas
a comunicagao, inteligéncia emocional, gestao de conflitos e tomada de decisao.

Nesse contexto, torna-se necessario compreender como a auséncia de preparacao afeta
as abordagens de lideranga e quais desafios emergem quando gestores assumem cargos sem
formagdo adequada. A relevancia deste estudo repousa justamente na necessidade de refletir
sobre esse processo, visto que o desempenho de um lider tem forte influéncia sobre o ambiente
de trabalho, o engajamento dos colaboradores e a satisfagdo das relagdes de trabalho.

Autores como Kotter (1999), Chiavenato (2014) e Goleman (1998) evidenciam que
liderar requer muito mais que conhecimento técnico: envolve habilidades humanas e
comportamentais que necessitam ser desenvolvidas ao passar do tempo. Quando isso ndo
ocorre, observam-se decisdes imprecisas, dificuldades no relacionamento da equipe e desgaste
relacionais pontos que sdo obstaculos para o alcance dos objetivos organizacionais.

Dessa forma, este trabalho busca identificar e analisar os desafios enfrentados por
profissionais que assumem a lideranca sem capacitacdo prévia, além de compreender os
impactos desse fendmeno no desempenho organizacional. O estudo apresenta ainda um relato
de experiéncia das autoras, que vivenciaram situagdes semelhantes em suas trajetdrias
profissionais, estabelecendo uma conexao entre teoria, pratica e a mensagem transmitida pelo

filme “O Senhor Estagiario”.

2 METODOLOGIA
2.1 Tipo e Abordagem da pesquisa

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva com abordagem qualitativa,
cujo proposito € entender e interpretar fendmenos relacionados a falta de preparo para a tarefa
da lideranca. Conforme destaca Gil (2002), pesquisas descritivas tém como objetivo descrever
caracteristicas de determinada populacdo ou situacdo, estabelecendo relagdes entre variaveis

pertinentes ao fendmeno analisado. A abordagem qualitativa foi escolhida por permitir uma



analise mais profunda do contexto investigado, considerando experiéncias, percepcdes e
interpretagoes.

Segundo Gil (2019), a pesquisa qualitativa possibilita compreender significados,
interpretagdes € comportamentos em seu ambiente natural, o que se mostra adequado ao tema
da lideranca. Entretanto, o carater exploratdrio contribuiu para ampliar o conhecimento sobre o
problema, possibilitando maior familiaridade que se alinham com a realidade das organizacdes
nomeiam lideres sem capacitagdo adequada.

Em contrapartida da abordagem metodologica, o estudo também incorpora um relato de
experiéncia, que segundo André (2013), ¢ uma ferramenta valida para conectar teoria e pratica,
permitindo refletir sobre vivéncias profissionais reais e analisar como elas se interligam com o
referencial teorico disponivel.

2.2 Amostragem

A amostra utilizada neste trabalho ¢ ndo probabilistica e selecionada por conveniéncia,
considerando situacdes acessiveis e relevantes para o objetivo proposto. Lakatos e Marconi
(2017) definem amostra como uma parcela representativa de um universo, selecionada
intencionalmente com base em critérios de pertinéncia.

Ainda segundo Gil (2002), a amostragem ndo probabilistica pode representar
adequadamente o universo analisado quando escolhida de forma criteriosa, embora apresente
limitacdes quanto a generalizacdo rigorosa dos resultados. No caso deste estudo, essa
modalidade mostrou-se adequada por priorizar experiéncias concretas das autoras, que
vivenciaram a lideranga sem preparo formal e, assim, oferecem contribui¢cdes alinhadas ao
fendmeno analisado.

2.3 Coleta de dados

A coleta de dados ocorreu em duas etapas complementares. Inicialmente, foi realizada
uma revisao bibliografica em livros, artigos e materiais académicos para fundamentar
teoricamente os estilos de lideranca, estilos, competéncias e desafios da falta de capacitacao.
Em seguida, elaborou-se um relato de experiéncia, descrevendo vivéncias profissionais das
autoras ao assumir func¢des de lideranca sem treinamento prévio.

Lakatos e Marconi (2017) explicam que levantamento de dados ¢ a etapa em que se
aplicam técnicas e instrumentos destinados a obten¢do das informacdes necessarias a pesquisa.
Gil (2002), complementa afirmando que, em estudos que utilizam multiplas fontes como
documentos, bibliografia e vivéncias a coleta inclina-se ser mais rica e abrangente, permitindo

visdo ampliada do problema estudado.



2.4 Procedimentos de Analise

Os dados foram analisados qualitativamente, de forma interpretativa, com objetivo em
compreender como a auséncia de preparo afeta a atuacdo de lideres iniciantes e o resultado das
equipes. Gil (2002) enfatiza que a pesquisa qualitativa esta fortemente relacionada a natureza
dos dados coletados, as teorias de base e aos objetivos da investigagdo, permitindo examinar
nuances e significados presentes no fenomeno estudado.
2.5 Formato de Relato de Experiéncia

O relato de experiéncia foi utilizado como estratégia complementar de andlise,
permitindo relacionar as vivéncias das autoras com o referencial tedrico. André (2013) descreve
o relato de experiéncia como uma forma de documentagao reflexiva, que possibilita descrever
situagdes reais, identificar aprendizados e conectar teoria e pratica. Assim, a inclusdo dessa
abordagem contribuiu para enriquecer o estudo, evidenciando desafios enfrentados no ato da

lideranga sem capacitagao formal.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA
31 Lideranca

Segundo Chiavenato (2014), a lideranga define-se na influéncia interpessoal exercida
em uma situagdo, por meio da comunicacdo, com o objetivo de alcangar metas especificas. Para
além dessa defini¢do funcional, Burns (1978) e Bennis (1985) ampliaram a compreensao sobre
a natureza transformadora e inspiradora da lideranga, propondo modelos que extrapolam a
simples relacdo hierarquica entre lideres e subordinados.

De acordo com Bennis (1985), a lideranca ndo ¢ uma caracteristica inata, mas um
processo de aprendizagem continuo. Para o autor, ser lider implica desenvolver competéncias
emocionais, comunicacionais e estratégicas que possibilitem influenciar pessoas e organizagdes
de forma ética e eficaz.

3.1.1 Organizacao

Chiavenato (2014), define organizacdo em conjunto integrado que opera em um
ambiente dinamico, utilizando recursos materiais, humanos e financeiros para atingir objetivos
previamente estabelecidos. Para manter o equilibrio desse sistema, atividades como
planejamento, organizacao, direcao e controle se tornam essenciais.

Drucker (1999), complementa ao afirmar que toda organizagdo existe para produzir

resultados e agregar valor, sendo o cliente o elemento central de sua existéncia. Assim, todas



as fungdes organizacionais devem estar orientadas para atender demandas e expectativas dos
usudrios, garantindo sustentabilidade e competitividade.
3.1.2 Preparacio

Robbins e Coulter (2014), ressaltam que liderar envolve influenciar pessoas e grupos
com o objetivo de alcancar metas organizacionais, o que exige habilidades comunicacionais,
emocionais e estratégicas.

Conforme Kotter (1996), destaca que a lideranca precisa ser estimulada desde o inicio,
por meio de treinamentos, mentorias, oportunidades e agdes que incentivem a construgao de
visdo estratégica, clareza comunicacional e habilidade de engajamento.

3.1.3 Desafios

Liderar envolve enfrentar diversos desafios, em especial em contextos marcados pela
diversidade de pessoas, pressoes por resultados e mudangas constantes. Robbins e Coulter
(2014) afirmam que o lider tem que habilidade de inspirar e motivar sua equipe mesmo diante
de incertezas, resisténcias ou montante de informagoes.

Chiavenato (2014) complementa que o lider eficaz deve desenvolver competéncias
relacionadas a flexibilidade e sensibilidade interpessoal, buscando resultados compartilhados.
Esses desafios exigem habilidades humanas que, muitas vezes, ndo acompanham a promogao
automatica ao cargo, gerando lacunas de desempenho.

3.1.4 Capacitacao

Robbins e Coulter (2014) destacam que treinamentos, experiéncias praticas, feedback e
acompanhamento continuo sdo ferramentas indispensaveis para o desenvolvimento das
competéncias do lider.

A capacitacao possibilita que o profissional aprenda a definir metas individuais e
organizacionais, identifique necessidades da equipe e conduza as situacdes com maior
seguranca. A falta desse preparo, em contrapartida, pode comprometer decisdes, aumentar
conflitos e diminuir a eficiéncia do grupo.

3.2 Diferenca entre Lideranca, Poder e Autoridade

Robbins (2009) define lideranga como a habilidade de influenciar pessoas e direcionar
seus esforcos para a realizacdo de metas estabelecidas. Essa influéncia sucede por meio da
motivagdo, comunicagdo e relacionamento, ultrapassando a simples posicao hierarquica.

O poder, ¢ definido como o potencial que uma pessoa tem para influenciar o
desenvolvimento de outra. French e Raven (1959) afirmam que o poder pode se manifestar de

diferentes formas, como o poder legitimo, coercitivo, de recompensa, de referéncia e de



competéncia. Assim, o poder pode existir mesmo sem lideranga, por mais seja uma das bases
que apoiam o processo de influenciar pessoas.

A autoridade, segundo Chiavenato (2014), representa o direito formal concedido pela
organizacao para que o individuo tome decisdes e dé ordens aos subordinados. Refere-se a um
poder institucionalizado, vinculado ao cargo ocupado. Enquanto o poder pode emergir de
diversas fontes e a lideranga ¢ centrada nas pessoas, a autoridade esta diretamente associada a

estrutura organizacional.
Figura 1 — Chefe x Lider

Chefe | Lider

Foca no trabalho Foca as Pessoas

anto com as

colsas LC’WlCCCTCI'Y‘

Tem subordinados
bordinados com

Lider:

poder

Impde a cultura
Reafirma a cultura existente e

sleta e criadores

Tem seguldores
Lidera pessoas para inspirar
s de influéncia

Reforca a cultura
Ajuda a formar culturas e

mantem o status quo dermonstrar integridade

Inova

de encontrar
/ar além dos
jar fungoes J objetivos chave

Adm mstra Tem o

de encontrar manei

Fonte: Mastrandéa, (2023).

3.2.1 A Influéncia e o Papel da Confianca nas Relacdes de Lideranca

Kouzes e Posner (2012) a descrevem como a base que apoio o comprometimento € a
cooperacao dentro das equipes. Sem confianca, o lider enfrenta dificuldades para obter
envolvimento, apoio e credibilidade.

Mayer, Davis e Schoorman (1995) apontam trés elementos fundamentais que compdem
a confianca: habilidade, benevoléncia e integridade. A habilidade refere-se ao conhecimento
técnico e comportamental do lider; a benevoléncia envolve o cuidado genuino com a harmonia
da equipe; e a integridade corresponde a coeréncia ética e moral que orienta suas decisdes.
33 Estilos e Abordagens de Lideranca
3.3.1 Lideranc¢a Autocratica, Democratica e Liberal

Os estudos de Lewin, Lippitt ¢ White (1939) identificaram trés estilos classicos de
lideranca. O modelo autocratico caracteriza-se pela centralizagdo das decisdes no lider, que

define tarefas, metas e métodos sem participagao do grupo. Chiavenato (2014), afirma que esse



estilo pode gerar resultados rapidos, porém tende a reduzir a criatividade, a satisfagdo e o
engajamento dos liderados.

A lideranca democratica, por outro lado, envolve a colaboragdo ativa da equipe nos
processos decisorios. Maximiano (2011) destaca que esse estilo promove cooperagado, senso de
pertencimento, favorecendo a inovagdo e o comprometimento coletivo. Robbins e Coulter
(2014) reforcam que ambientes democraticos tendem a apresentar maior coesao € motivagao.

Ja o estilo liberal (laissez-faire) caracteriza-se pela minima intervencdo do lider, que
delega amplamente a decisdes. Chiavenato (2014), afirma que esse modelo funciona melhor
quando aplicado a equipes maduras, experientes e capazes de autogestao.

3.3.2 Lideranca Situacional

Hersey e Blanchard (1986), defende que ¢ inexistente a um estilo tinico capaz de atender
a todas as realidades organizacionais. A eficacia da lideranca depende da capacidade do gestor
de adaptar seu comportamento conforme o nivel de maturidade, competéncia e motivac¢ao dos
liderados.

Chiavenato (2014) confirma que essa abordagem reforca a ideia de que liderar significa
ajustar-se ao contexto, sendo necessario compreender fatores emocionais, técnicos para
conduzir equipes de forma eficiente.

3.3.3 Lideranc¢a Transformacional

Burns (1978) e Bass (1990) introduziram a teoria de lideranga transformacional, no qual
o lider busca ndo apenas gerenciar atividades, mas transformar sua equipe atraves de inspiracao,
motivagao e desenvolvimento individual.

Bass (1990) identifica quatro componentes essenciais da lideranca transformacional:

e Influéncia idealizada: comportamento que inspira confianga e respeito;

e Motivagdo inspiradora: capacidade de gerar entusiasmo e propdsito;

e Estimulacdo intelectual: incentivo a criatividade e inovacao;

Consideracao individualizada aten¢do ao desenvolvimento dos colaboradores. Nesse modelo,
o lider atua como agente de mudancga, promovendo crescimento e elevando o desempenho da

equipe.

34 Competéncias Essenciais do Lider
3.4.1 Inteligéncia Emocional
Goleman (1995) diz que a inteligéncia emocional ¢ determinante para o

desenvolvimento da lideranca, pois envolve reconhecer e controlar emogdes proprias e alheias.



Para Mayer e Salovey (1997), ela engloba habilidades sociais, empatia, autocontrole e
percepgao emocional. Quanto maior o dominio emocional, maiores possibilidades de o lider
manter relagdes saudaveis e conduzir situagdes de forma equilibrada.

3.4.2 Habilidades de Comunicacio

Robbins (2009) aponta que a comunicacdo eficaz ¢ indispensavel para transmitir
informacdes, orientar comportamentos e alinhar expectativas.

Chiavenato (2014) refor¢a que comunicar ndo ¢ apenas falar, mas também escutar
ativamente e garantir a compreensao mutua.

3.4.3 Tomada de Decisao e Resolucio de Problemas

Mintzberg (2010), destaca que a tomada de decisdo do lider ocorre muitas vezes em
contextos de incerteza, exigindo equilibrio entre andlise racional e intuicao.

Drucker (2001), enfatiza que decisdes de qualidade dependem da correta identificacao
de problemas e da busca por solugdes praticas e eficazes. O lider deve possuir habilidade para
tomar decisdes assertivas, considerando que toda decisdo implica consequéncias. Dentro de
uma organizag¢do, decisdes mal avaliadas podem impactar diretamente os resultados e o clima
organizacional.

3.4.4 Motivacao e Desenvolvimento de Equipe

Maslow (1970) destaca que compreender as necessidades humanas ajuda o lider a
motivar sua equipe de forma mais assertiva.

Hersey, Blanchard e Johnson (2001), ressaltam que o desenvolvimento dos
colaboradores depende da habilidade do lider em ajustar seu estilo conforme o nivel de

maturidade do grupo.

3.5  Desafios e Lacunas na Formacao de Lideres
3.5.1 Estratégias de Desenvolvimento de Lideranca

Para Hersey e Blanchard (1986), as estratégias de crescimento de lideranga devem ser
estruturadas conforme com o nivel de maturidade, competéncia e motivagao dos liderados,
permitindo que o lider adapte seu comportamento para orientar, apoiar, delegar ou colaborara
ativamente.

Conforme Maximiano (2011), afirma que as instituigdes precisam adotar politicas
continuas de formacao, combinando técnicas tradicionais com abordagens modernas, como
aprendizagem experiencial, projetos interdisciplinares e praticas colaborativas.

3.5.2 Treinamentos e Capacitacoes



Segundo Chiavenato (2014), o treinamento ¢ um instrumento indispensavel para o
aprimoramento de competéncias e para a preparagao dos colaboradores que assumem fungdes
de lideranca, pois possibilita o desenvolvimento das habilidades tedricas, comportamentais e
humanas necessarias para a gestao eficiente.

Robbins (2009), complementa ao afirmar que programas de treinamento bem planejados
permitem reduzir lacunas de desempenho, fortalecer a sinergia de equipe aprimora decisoes.
3.5.3 Mentoria e Coaching

De acordo, Whitmore (2009), o coaching ¢ um modelo estruturado que busca
desenvolver a competéncia do individuo, estimulando autonomia, autoconhecimento e
desempenho continuo, sendo instrumento crucial para o progresso de novos lideres.

Segundo Bergamini (1997), tanto a mentoria quanto o coaching fortalecem
competéncias essenciais da lideranca moderna, como inteligéncia emocional, capacidade de
decisdo e comunicagdo assertiva, além de ajudarem o lider a lidar com momentos complexos
de maneira mais confiante.

3.5.4 Avaliacdo de Desempenho e Feedback continuo

Chiavenato (2014), destaca que a analise de performance ¢ um dos instrumentos mais
importantes para identificar pontos fortes, exigéncias de aprimoramento dos lideres e suas
equipes.

Robbins (2009), reforca que o feedback continuo promove a melhoria das relagdes de
trabalho, pois esclarece expectativas, corrige desvios de comportamento e intensifica a
comunicacao entre lideres e liderados.

3.5.5 Programas de Sucessiao

Segundo Chiavenato (2014), os programas de sucessdo sdo essenciais para garantir a
continuidade das operacdes organizacionais, prevenindo lacunas de lideranga e preparando
profissionais para assumirem cargos estratégicos no futuro.

Dutra (2012) explica que esses programas fortalecem o potencial humano, pois criam
trajetorias claras de carreira, aumentam a motivacdo e permitem que os colaboradores

visualizem oportunidades de crescimento dentro da empresa.



4 PESQUISA: RELATO DE EXPERIENCIA

Ao refletirmos sobre o tema “A Falta de preparagdo para o cargo de lideranga” e o filme
“O Senhor Estagiario”, identificamos semelhancas significativas entre nossas vivéncias
profissionais e a trajetdria da personagem Jules, protagonista da obra. Em comum, observamos
o enfrentamento de responsabilidades de lideranga sem o devido preparo ou suporte
institucional, assim como os impactos emocionais e interpessoais que essa falta de estrutura
gera no local de trabalho.

Em nossa experiéncia, ao sermos inseridas em fungdes de maior responsabilidade,
fomos expostas a desafios que exigiam habilidades de administragdo e tomada de decisao,
mesmo sem possuir a formagao especifica ou acompanhamento necessario.

No caso de Leticia Lima Gomes, a contratagdo como auxiliar administrativa veio
acompanhada da responsabilidade de coordenar uma equipe, o que implicou a uma carga
elevada de atribui¢cdes sem orientagcdo ou apoio adequado. A auséncia de qualificagdo especifica
e a falta de feedback gerencial trouxeram inseguranca e dificuldades diarias, principalmente na
comunicacao com os colaboradores e no desenvolvimento das atividades. Além disso, a questao
da idade se mostrou um fator relevante, uma vez que a juventude gerou resisténcia e dificuldade
em conquistar respeito e autoridade aspecto também retratado no filme, quando a lider ¢
questionada por sua pouca idade e género.

De modo semelhante, Bianca Thiemi Horie iniciou sua trajetoria profissional como
estagidria na drea administrativa e, apds alguns meses, foi promovida ao cargo de sub-lider do
setor de faturamento. Com a nova fun¢do, passou a auxiliar a equipe, esclarecer davidas e
gerenciar demandas na auséncia da lider principal. Entretanto, o aumento de responsabilidades
ndo foi acompanhado de preparo formal, o que resultou em inseguranga e sobrecarga. Apesar
da oferta de alguns cursos basicos online, os recursos disponiveis ndo foram suficientes para
desenvolver as competéncias necessarias a lideranga eficaz. Assim como a personagem Jules,
Bianca teve de aprender na pratica, enfrentando a pressao e a complexidade da fungdo sem o
suporte adequado.

A imagem a seguir retrata a situagdo em que o estagiario aconselha Jules em relagao as
decisdes a serem tomadas, recordando-a de que foi ela quem iniciou a empresa e a incentivando
a permanecer no cargo de CEO. Essa cena evidencia a esséncia da lideranga, ao enfatizar a

importancia do autoconhecimento, da confianca nas préprias capacidades.



Figura 2 - Ben aconselha Jules

Fonte: O Senhor Estagiario, 2015.

Outro ponto relevante identificado em ambas as experiéncias € a questdo geracional. A
pouca diferenca de idade entre a lider e os liderados dificultou o uso de poder e a manutengado
de limites profissionais. Essa proximidade geracional e os vinculos de amizade geraram
barreiras para o estabelecimento do respeito hierarquico, refor¢ando a necessidade de preparo
emocional e comunicacional para o desempenho do papel de lider.

Tanto no filme quanto em nossas vivéncias, evidencia-se que a dificuldade da lideranga
ultrapassa o dominio técnico. Ser lider exige autoconhecimento, empatia, inteligéncia
emocional e o reconhecimento de que o crescimento profissional deve ser acompanhado de
capacitagdo e apoio institucional. O exemplo de Jules, que amadurece ao aprender a confiar e
dividir responsabilidades, reforca a importancia de uma lideran¢a humanizada e preparada, algo
ainda carente em muitas organizagdes.

Dessa forma, nossas experiéncias e o enredo do filme “O Senhor Estagiario “converge
para uma mesma conclusdo: a falta de preparo e o preconceito relacionado a idade podem
interferir o desenvolvimento de uma lideranga eficaz. A superagdo desses desafios passa,
necessariamente, por uma gestdo que valorize o treinamento, o acompanhamento e o

fortalecimento das competéncias humanas daqueles que assumem posi¢des de lideranga.



Figura 3 - Conflito geracional no trabalho, destaca a empatia.

Fonte: O Senhor Estagiario, 2015.

Por fim, a partir da nossa experiéncia e da relagdo estabelecida com o filme “O Senhor
Estagiario”, foi possivel identificar a auséncia de preparo para aceitar cargos de maior
responsabilidade e as dificuldades que surgem na trajetdria profissional. Assim como Jules,
que enfrentou diversos obstaculos, mas manteve o foco, a determinacao e a for¢a de vontade,
também aprendemos que o sucesso ¢ resultado da persisténcia. As dificuldades fazem parte do

processo, mas € a constancia que nos leva a alcancar nossos objetivos.

Figura 4 - Jules retoma o controle da empresa

AN g
Fonte: O Senhor Estagiario, 2015.



A secdo Pesquisa de um artigo académico ¢ fundamental para demonstrar o que foi
descoberto na pesquisa e como essas descobertas se relacionam com o conhecimento existente.
Embora possam aparecer separadamente ou combinadas, cada uma tem funcdes distintas e

complementares.

4.1Resultados e discussoes da Pesquisa

A relagdo entre a nossa experiéncia com o filme “O Senhor Estagidrio” foi algo muito
enriquecedor. Ao longo do processo, conseguimos reconhecer o quanto as situagdes vividas por
noés se aproximam das enfrentadas pela personagem Jules, principalmente no inicio de sua
trajetoria como lider.

Assim como ela, também assumimos funcdes de maior responsabilidade sem a
preparacdo adequada, precisando aprender na pratica como lidar com pessoas, resolver conflitos
e tomar decisdes importantes. Em muitos momentos sentimos inseguranga € medo de errar, mas
foi justo isso que nos fez crescer e amadurecer profissionalmente.

Durante o filme, ¢ possivel ver o quanto Jules se cobra, tenta lidar com tudo e acaba se
sobrecarregando, algo que também vivenciamos em nossas rotinas. Aos poucos, tanto ela
quanto nos percebemos que lideranca ndo ¢ fazer tudo sozinha, e sim saber ouvir, confiar e
dividir responsabilidades.

A presenga do personagem Ben no filme representa esse apoio e equilibrio que toda lider
precisa alguém que escuta, orienta e incentiva. De certa forma, também encontramos pessoas
assim em nossas trajetdrias, que contribuiram para o nosso desenvolvimento ¢ mostraram que
lideranga € um aprendizado constante.

Essa relacdo entre a teoria, o filme e a pratica mostraram que o lider ¢ aquele que se
permite aprender todos os dias, reconhece suas dificuldades e entende que liderar &,
fundamentalmente, sobre relacionamentos interpessoais. As dificuldades e os desafios que
vivemos foram importantes para nos tornarmos mais seguras, empaticas e preparadas para

seguir evoluindo em nossas carreiras.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo deste trabalho, foi possivel perceber que a teoria e a pratica muitas vezes
caminham por caminhos diferentes. Na teoria, os autores mostram o lider ¢ alguém preparado,
que motiva, orienta e conduz a equipe com equilibrio. Porém, na realidade do dia a dia, nem

sempre isso acontece dessa forma.



Na pratica, encontramos muitos lideres despreparados, que assumem cargos sem
treinamento, o que acaba gerando conflitos, inseguranca e até¢ desmotivagao dentro das equipes.
Em vez de incentivo e inspiragdo, as vezes o que se v€ sdo desencontros, cobrancas indevidas
€ erros na comunicagao.

Nossa experiéncia mostrou que liderar ¢ muito mais do que aplicar conceitos ¢ lidar com
pessoas, sentimentos e situagdes imprevisiveis. Assim como a personagem Jules, aprendemos
que ninguém nasce pronto e que o verdadeiro aprendizado vem das tentativas, dos erros e dos
desafios enfrentados.

Apesar das dificuldades, a vivéncia também trouxe crescimento. Enfrentar
responsabilidades, aprender com as falhas e buscar melhorias nos fez enxergar a lideranca de
um jeito mais humano e real. Portanto, mais do que seguir teorias, ser lider ¢ estar disposto a
aprender todos os dias e evoluir com cada experiéncia vivida.

A relevancia desta pesquisa para a area de lideranga e gestdo organizacional esta em
evidenciar os impactos da falta de preparo dos profissionais que assumem cargos de lideranga,
tematica ainda pouco explorada de forma pratica no contexto empresarial. Ao integrar conceitos
teoricos com relatos reais de vivéncias profissionais, o estudo contribui para ampliar a
compreensdo sobre as competéncias necessdrias ao exercicio da lideranga e sobre as
consequéncias da auséncia de capacitacao adequada.

Além disso, enfatiza a importancia de programas estruturados de desenvolvimento de
lideres como estratégia fundamental para melhorar o desenvolvimento das equipes, reduzir
dificuldades e fortalecer a cultura organizacional. Assim, o trabalho oferece subsidios teoricos
e praticos que podem orientar gestores, organizagdes e futuros lideres na criacdo de ambientes

de trabalho mais eficazes, humanizados e alinhados as demandas contemporaneas.
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